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Amacg - Buarastirma, isyeri nezaketsizliginin calisanlar tizerindeki olumsuz etkilerini anlamaya yonelik
olarak tasarlanmustir. Calismada, isyeri nezaketsizliginin orgiitsel sinizm ve tiitkenmislik diizeyleri
tizerindeki etkileri incelenmekte, ayrica bu iligkilerde sessiz istifanin aracilik rolii arastirilmaktadir.
Boylece orgiitlerde ¢alisan davranislarini etkileyen kritik dinamikler ortaya konularak hem kuramsal
hem de uygulamaya doniik katkilar sunulmasi amaglanmaktadar.

Yontem - Calisma, Kirgehir ilinde faaliyet gosteren KOBI'lerde gorev yapan 409 calisan iizerinde
yliriitiilmiistiir. Veriler Isyeri Nezaketsizligi Olgegi, Orgiitsel Sinizm Olgegi, Tiitkenmislik Olgegi ve
Sessiz Istifa Olgegi kullanilarak toplanmistir. Analizler, Smart-PLS program araciligiyla yapisal esitlik
modellemesi yaklasimiyla gergeklestirilmis, aracilik etkileri ise Bootstrap yontemiyle test edilmistir.

Bulgular - Arastirmadan elde edilen bulgular, isyeri nezaketsizliginin hem &rgiitsel sinizm hem de
titkenmislik {izerinde pozitif ve anlamh etkiler meydana getirdigini gostermektedir. Ayrica sessiz
istifanin, her iki iliskide de kismi aracilik rolii {istlendigi tespit edilmistir (VAF: tiikenmislik %67,
orgiitsel sinizm %52).

Tartisma - Sonuglara bakildiginda, orgiitlerde yalnizca nezaket kiiltiiriintin gelistirilmesinin yeterli
olmadigmni; ¢alisan baghiligini ve goniillii katkiyi tesvik edecek, sessiz istifa egilimini azaltacak yapisal
ve yonetimsel onlemlerin alinmasi gerektigini ortaya koymaktadir. Arastirma, orgiitsel davranis
literatiiriine isyeri iligkilerinde nezaketin 6nemi ve sessiz istifanin olumsuz 6rgiitsel tutumlarla iliskisi
konularinda katk: saglamaktadir.
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Purpose - This study is designed to examine the adverse effects of workplace incivility on employees.
Specifically, it investigates the impact of workplace incivility on organizational cynicism and burnout
levels, while also exploring the mediating role of quiet quitting in these relationships. By identifying the
critical dynamics that influence employee behavior within organizations, the study aims to contribute
both theoretically and practically to the relevant body of literature.

Design/ methodology/approach - The study was conducted with 409 employees working in SMEs
operating in the province of Kirsehir. Data were collected using the Workplace Incivility Scale, the
Organizational Cynicism Scale, the Burnout Scale, and the Quiet Quitting Scale. The analyses were
carried out through structural equation modeling using the Smart-PLS software. Mediation effects were
tested using the bootstrap method.

Findings - The findings indicate that workplace incivility has a positive and significant effect on both
organizational cynicism and burnout. Furthermore, quiet quitting was found to play a partial mediating
role in both relationships (VAF: 67% for burnout; 52% for organizational cynicism).

Discussion - The results suggest that fostering a culture of civility alone is insufficient within
organizations. Structural and managerial interventions that promote employee engagement and
voluntary contribution, while reducing tendencies toward quiet quitting, are also necessary. The study
contributes to the organizational behavior literature by highlighting the importance of civility in
workplace relationships and by clarifying the association between quiet quitting and negative
organizational attitudes.
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1. Giris

Nezaket, bireyler aras: iligkilerin niteligini belirleyen ve toplumsal yasamin diizenlenmesinde temel rol
oynayan evrensel bir deger olarak goriilmektedir. Anderson ve Pearson’a (1999) gore nezaket, yalnizca bir
erdem degil, ayn1 zamanda etik bir 6l¢iit olarak degerlendirilmekte; karsilikli sayg: temelinde olusan sosyal
normlarin korunmasini ifade etmektedir. Hartman (1996) ise nezaketi, bireylerin bir arada yasarken nasil
davranmalar1 gerektigini belirleyen, toplum ve kiiltiirlere 6zgii norm ve davranig bigimleri biitiinii olarak
tanimlamaktadir. Giiniimiizde teknolojik gelismeler, kiiresellesme ve yogun rekabet, insanlar arasindaki
etkilesim bigimlerini daha karmasik hale getirmis (Erickson, 1962; Chen ve Eastman, 1997) ve nezaketin
Onemini artirmistir. Ancak nezaketin artan nemine ragmen, Marks'in (1996) ¢alismasinda katilimcilarin %901
is hayatinda nezaketsizligin giderek énemli bir sorun haline geldigini belirtmistir.

Isyeri nezaketsizligi Anderson ve Pearson (1999) tarafindan, karsilikli saygi cercevesinde belirlenen normlarimn
ihlaliyle ortaya ¢ikan, diisiik yogunluklu, kasit unsuru tam olarak belirgin olmayan ancak calisan iizerinde
olumsuz etkiler yaratan davranislar olarak tanimlanmaktadir. Literatiirde isyeri nezaketsizliginin, ¢alisanlarin
motivasyonunu, is tatminini ve orgiitsel bagliligini olumsuz etkiledigi (Spreitzer, 1995; Sigler ve Pearson, 2000;
Col, 2008), uzun vadede ise orgiitsel sinizm ve tiikenmislik gibi yipratici tutumlara yol a¢tig1 belirtilmektedir.
Orgiitsel sinizm, ¢aliganlarin 6rgiitlerine kars gelistirdikleri olumsuz inang, duygu ve davraniglarin biitiiniinii
ifade ederken (Dean, Brandes ve Dharwadkar, 1998), tiikenmislik; duygusal yorgunluk, duyarsizlasma ve
kisisel basar1 hissinde azalma gibi boyutlarla ¢alisanlarin psikolojik iyi olusunu tehdit eden kronik bir stres
tepkisidir (Maslach ve Jackson, 1981).

Son yillarda sessiz istifa, isyeri nezaketsizligi ile ¢alisanlarin psikolojik tepkilerini agtklamada yeni bir kavram
olarak 6ne ¢ikmuistir. Sessiz istifa, calisanlarin goérev tanimlarinin 6tesinde goniillii caba gostermemesi, ekstra
rol davraniglarimi sinirlandirmasi ve orgiitsel bagliligini bilingli olarak azaltmas: seklinde tanimlanmakta;
pandemi sonrasi donemde is giicii literatiiriinde 6nemli bir arastirma konusu haline gelmistir. Sessiz istifanin,
isyeri nezaketsizligi ile orgiitsel sinizm ve titkenmislik arasindaki iligskilerde araci bir rol oynayabilecegi
yoniindeki bulgular, bu olgunun akademik a¢idan incelenmesini gerekli kilmaktadir.

Bu baglamda, mevcut galisma Kirsehir'deki KOBI'lerde 409 calisan iizerinde yiiriitiilmiis olup, isyeri
nezaketsizliginin Orgiitsel sinizm ve titkenmislik tizerindeki etkilerinde sessiz istifanin araci roliinii incelemeyi
amaglamaktadir. Arastirmanin, orgiitsel davranis literatiiriine, isyeri iliskilerinde nezaketin gii¢lendirilmesine
yonelik Oneriler gelistirmesi bakimindan hem kuramsal hem de uygulamali katkilar saglamasi
ongoriilmektedir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Is yeri Nezaketsizligi

Nezaket, Anderson ve Pearson'm (1999) degerlendirmelerine gore, bir erdem olmasmin yamn sira aymn
zamanda etik bir Olgiit olarak kabul edilmektedir. Hartman’a (1996) gore ise nezaket; bireylerin bir arada
yasarken nasil davranmalari gerektigini belirleyen, toplum ve kiiltiirlere 6zgii norm ve yollar biitiinii olarak
tanimlanabilir. Tiirk Dil Kurumu (www.tdk.gov.tr) nezaketi, “baskalarina kars1 saygili ve nazik davranma
bi¢imi” seklinde tamimlamaktadir. Yapilan cesitli ¢alismalarda, bireyler aras: iliskilerin yogunlugu ve
karmasiklig1 arttikga, nezakete duyulan ihtiyacin da ayni Olciide yiikseldigi ortaya konulmustur (Erickson,
1962; Chen ve Eastman, 1997). Giiniimiiz is diinyasinda teknolojik gelismeler, kiiresellesme ve rekabetin
artmasi, insanlar arasindaki etkilesimi daha karmasik bir hale getirmistir. Bu durum da nezaketin 6nemini ve
gerekliligini daha da artirmistir. Ancak nezaketin artan Onemine ragmen, Marks'in (1996) yaptigi bir
arastirmada, katilimcilarin %901 son yillarda is hayatinda nezaketsizligin énemli bir problem haline geldigini
belirtmistir. Literatiirdeki bulgular, calisanlarin algiladiklari giliclendirme diizeyinin motivasyonlarini
artirdig1 ve performanslarina olumlu yansidigini gostermektedir (Spreitzer, 1995; Sigler ve Pearson, 2000; Col,
2008).

Isyeri nezaketsizligi, sosyal bir stres kaynagi olarak Anderson ve Pearson (1999) tarafindan, “karsilikli saygi
cercevesinde belirlenen normlarin ihlaliyle ortaya ¢ikan, diisiik yogunluklu, kasit unsuru tam olarak
belirlenemeyen fakat hedef kisiye zarar verme potansiyeli tagiyan sapkin bir tutum” seklinde tanimlanmustur.
Bu tiir davramislar, birey tarafindan cevresindekilerden algilanan kaba, saygisiz ve incitici davramislarla
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iliskilendirilir. Ote yandan nazik davranislar ¢ogu zaman olagan karsilandig igin fark edilmezken, nezaketsiz
davranislar cogunlukla agikca hissedilir ve dikkat ceker.

Is yerlerinde goriilen zarar verici davranis tiirleri literatiirde farkli bigimlerde siniflandirilmis ve gesitli
degiskenlerle birlikte ele alinmistir. Orgﬁt icerisinde karsilasilan bu olumsuz davranislar arasinda saldirganlik
(Baron ve Neuman, 1996), siddet (Kinney, 1995), taciz (Marks ve Nelson, 1993), fiziksel istismar (Perlow ve
Latham, 1993) ve anti-sosyal tutumlar (Giacalone ve Greenberg, 1997) yer almaktadir. Bu davranislarin
tamaminda bir zarar verme amaci bulunmaktadir; ancak bu niyet kimi zaman agik¢a belli olurken, bazi
durumlarda oOrtiilii kalabilmektedir. Ayni sekilde, bu davramnislarin yol actig1 zararin derecesi de davranig
tiiriine bagl olarak degisiklik gosterebilmektedir. Ayrica, is yasaminda kendini yetkin ve gii¢lendirilmis
hisseden ¢alisanlarin, diger bireylere kiyasla daha az tiikenmislik yasadiklar1 da gesitli arastirmalarla ortaya
konmustur (Laschinger ve Finegan, 2005; O’Brien, 2010).

2.2. Orgiitsel Sinizm

Sinik kisilik davranisi, kendini asir1 derecede begenme egilimiyle birlikte, bagkalarina kars: tiksinti ve takintili
diizeyde olumsuz bakis agisin1 igeren patolojik ve hastalikli bir tutumdur. Bu tiir davranslar orgiit icerisinde
hizla yayilma egiliminde olup, siirekli bir hal alir ve cevredekiler tarafindan kolayca kabullenilebilir hale gelir.
Sinizm kavramu ise, bireyin kendi ¢ikarlarini diger insanlarin ¢ikarlarinin 6niinde tutmasi ve buna bagli olarak
hareket etmesini tanimlamak icin kullanilmaktadir (Andersson ve Bateman, 1997). Sinizme maruz kalan
bireylerde, mobbing ve tiikenmislik sendromuna benzer belirtiler ortaya gikabilmektedir. Ayrica, sinizmin;
bagkalarin1  kiiglimseme, onlardan tiksinme ve gilivenmeme gibi davramuslarla baglantih oldugu
diisiiniilmektedir. Bu tutum, evrensel olarak kabul edilen erdemler ve degerlerin, bireysel ¢ikarlar ugruna
feda edilmesiyle karakterize edilir (James, 2005).

Pazardaki yogun rekabet kosullarina uyum saglamak amaciyla, Orgiitlerde yOnetsel ve yapisal degisim
siiregleri sikca giindeme gelir. Bu siireclerde, calisanlarin her seviyede uyum gostermesi gerekliligi ortaya
cikar. Ancak, orgiit icindeki mevcut durumu koruma istegi dogrultusunda, galisanlarin muhafazakar
davramslar sergilemeleri yaygin bir tepkidir (Tokgdz ve Yilmaz, 2008). Ote yandan, orgiitsel degisim ve
dontisiim siirecinde asir1 ve yanlis uygulamalar, sinizmin ortaya ¢ikmasina zemin hazirlayabilir ve bu durum
calisanlar arasinda olumsuz tutumlarin yayilmasin tetikleyebilir (Giil ve Agiroz, 2011).

Calisanlarin sergiledigi olumsuz tutum ve davranislar, orgiit icindeki yenilik stireglerini olumsuz etkileyerek
adeta “yenilik katili” rolii iistlenebilir. Sinizmin temelinde, diger bireylere kars1 beslenen giivensizlik ve inang
eksikligi yatar. Sinizm, ¢alisanlarin orgiitlerine kars: gelistirdikleri negatif tutumlar1 ifade eder ve bu tutumlar
{i¢ farkl1 boyutta ele almabilir (Dean ve ark., 1998). {1k boyut bilissel olup, 6fke, kiiciimseme ve ayiplama gibi
duygularla sekillenen ve 6rgiitiin diiriist olmadigina dair bir inanci igerir. Tkinci boyut, duyussal boyuttur;
burada calisanlar, orgiitte meydana gelen olumsuz durumlara karsi yogun ve negatif duygusal tepkiler
verirler. Ucgiincii boyut ise davranigsal olarak tanimlamir ve galisanlarin Orgiitle ilgili gevrelerine agik
elestirilerde bulunmasi, sikayetci olmasi ve yanlis ya da olumsuz bilgileri yaymasi seklinde kendini gosterir.

Abraham (2000), sinizmi orgiit ile ¢alisanlar arasinda yasanan deger catismasimin bir sonucu olarak
gormektedir. Sinizmin ortaya ¢ikmasinda etkili olan faktorler arasinda; kotii yonetilen degisim ve doniisiim
siirecleri, caligsanlarla yoneticiler arasindaki beklenti uyumsuzluklari, agir1 is yiikii ve stresin yol actig
tilkkenmislik, Orgilitsel kargasa, iletisim sorunlar1 ve sessiz isten ayrilma davranislari yer almaktadir
(Andersson, 1996; Reichers ve ark., 1997). Sinik egilim tasiyan calisanlarda genellikle performans diisiisii
gozlemlenmektedir (Byrne ve Hochwarter, 2007). Literatiirde, 6zellikle orgiitsel sinizmin incelenmesi ve
{izerinde durulmasi gerektigi vurgulanmaktadir. Orgiitsel sinizm, “6grenilmis bir diisiince bigimi”, “kuruma

karst duyulan ihanet algis1”, “siibjektif bir degerlendirme” ve Orgiit i¢indeki yapisal yikimi tetikleyebilecek
“anarsist bir egilim” olarak tanumlanabilir (Johnson ve O'Leary-Kelly, 2003, s. 629).

2.3. Tiikenmislik

Tiikenmislik, literatiirde cesitli sekillerde tanimlanmistir. Freudenberger (1986: 247) bu durumu, bireylerin
karsilastiklar1 bir¢ok zorluk karsisinda yasadiklar: titkenme hali olarak tanimlamakta; bu siirecte kisinin
fiziksel, zihinsel, davranigsal ve duygusal olarak enerji kaybina ugradigimi ve kendini gorevine adama
¢abasinin olumsuz sonuglar dogurdugunu vurgulamaktadir. Benzer sekilde, Bakker, Demerouti ve Verbeke
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(2004: 84), tiikenmisligi calisanlarin islerine dair yasadiklari olumsuz deneyimlerin bir sonucu olan bir
sendrom olarak tanimlamaktadirlar.

Avsaroglu, Deniz ve Kahraman (2005: 115) ise tiikenmisligi, yasanan kotii deneyimlerin ardindan ortaya ¢ikan
gecici bir yorgunluktan ziyade, kalici bir sekilde isten soguma durumu olarak agiklamaktadir. Ote yandan,
Celik ve Turung (2011: 226) tiikenmisligi, asir1 is yiikii, stres ve yipranmanin yol actig1 ruhsal ¢okiis ve gii¢
kaybi bigiminde ifade etmektedir.

Literatiirde ¢ok sayida titkenmislik tanimi yer almasina ragmen, Maslach ve arkadaslar1 (1996: 1) tarafindan
gelistirilen tanim, 6zellikle yogun insan iliskisi gerektiren mesleklerde calisanlar igin yaygin olarak kabul
gormiistiir. Bu tanima gore titkenmislik, oncelikle duygusal titkenme ile baslayip ardindan duyarsizlasma ve
kisisel basarida azalma ile devam eden bir sendromdur. Bu kapsamda gelistirilen tiitkenmislik 6l¢egi, ti¢ temel
bilesenden olusur: duygusal titkkenme, duyarsizlasma ve diisiik kisisel basar1 (Maslach ve Jackson, 1981: 99).

2.4. Sessiz Istifa

Sessiz istifa terimi, ilk olarak 2021 yilinda Cin’de ¢alisanlarin “uzun ¢alisma saatlerine” yonelik itirazlarin dile
getiren bir sosyal medya paylasimiyla ortaya ¢ikmis ve kisa siirede diinya genelinde yayginlasarak popiiler
bir kavram haline gelmistir (Hiirriyet, 2022). Bu kavram, 6zellikle 35 yas altindaki geng calisanlar arasinda
yaygin olan, fazladan mesai yapmak istemeyen ancak isten ayrilmay: da diisiinmeyen bir tiir geri ¢ekilme ya
da “sessiz vazgecis” hareketi olarak tanimlanabilir (Duman, 2022). Sessiz istifa, ¢alisanin mevcut isini ve
pozisyonunu koruyarak, is sozlesmesinde belirtilen gorev smirlarinin disina ¢ikmamasi; isverenden gelen,
angarya olarak degerlendirilebilecek ekstra islere karsi ise pasif bir direng gostermesi durumudur (AB Proje
Yonetim Okulu, 2022).

Sessiz istifa davramsinin ortaya ¢ikmasinda pek c¢ok faktor etkili olmaktadir. Bunlar arasinda, calisma
yasamini diizenleyen yasalara aykir1 olarak isverenlerin ¢alisanlardan uzun c¢alisma saatleri ve fazla mesai
taleplerinde bulunmasi, bu durumun ¢alisanlarda titkenmislik sendromuna yol agmas1 6nemli bir sebeptir.
Ayrica, COVID-19 pandemisi siirecinde yayginlasan uzaktan ¢alisma gibi esnek ¢alisma modelleri, calisanlar
icin cazip hale gelmis ve is hayatinda yeni beklentiler yaratmstir. Ozellikle Z kusag1 geng calisanlar arasinda,
isin anlam1 ve 6nemi farklilasmus; bu da is motivasyonunu etkilemistir. Diger yandan, gegici siginmacilar ve
kayit dis1is giicii artis1 nedeniyle, diisiik teknolojili ve emek yogun sektorlerde kayit disi, merdiven alt1 tiretim
yayginlasmustir. Bunlarin yani sira, “sessiz isten ¢ikarma” (quiet firing) uygulamalar1 da galisanlarin sessiz
istifa egilimini artiran unsurlar arasinda sayilmaktadir. Kaplan (2022), bireysel diizeyde sessiz istifa
davranisinin nedenlerini aciklamak icin “Sessiz Istifa Piramidi” adl1 bir model gelistirmistir. Bu piramidin en
iistiinde iletisim eksikligi yer almakta, bunu sirasiyla aidiyet duygusunun zayiflamasi, kendini degerli
hissetmeme, tutarsizlik ve giiven eksikligi takip etmektedir. Sessiz istifa ve fiziksel istifa, kavramsal
benzerlikleri nedeniyle siklikla karistirilsa da, iki ¢ok farkli kavramdir. Bu baglamda, sessiz istifa, ¢alisanin
isyerinde kalmaya devam etmesine ragmen zihinsel ve duygusal olarak isinden kopmus olmasi anlamina
gelir. Buna karsilik, fiziksel istifa, ¢alisanin isinden ayrilip bagka bir is aramast anlamina gelir (Uygungil-
Erdogan vd., 2025).

Kaplan (2022), sessiz istifa davranisinin ortaya cikisini ii¢ temel asamayla agiklamaktadir. Ilk asama olan
duygusal asamada, ¢alisan kendisinin sahip oldugu uzmanlik ve deneyimlerin isyerinde yoneticiler ve
calisma arkadaslar tarafindan yeterince takdir edilmedigine inanir. Bu donem, calisanin yasadig: ilk hayal
kiriklig1 ve motivasyon kaybi amidir. Ikinci asama, zihinsel asamadir. Bu siirecte calisan isine aktif sekilde
dahil olur gibi goriinse de, zihnen aslinda isyerinde varlik gostermez; yani iste yalruzca fiziksel olarak
bulunmakta, fakat gercek anlamda katilim gostermemektedir. Son asama olan fizyolojik asamada ise, ¢alisan
sessizligini bozarak isyerindeki memnuniyetsizligini agikca ifade etmeye baslar ve ise devam etmek
konusunda isteksizlesir. Bu donemde, kisi is disinda bagka firsatlar1 ve secenekleri degerlendirme yoluna
gider.

2.5. Kavramlar Arasi iliskilerin Belirlenmesi (Hipotez Olusturma)

Sosyal Degisim Teorisine gore (Blau, 1964), orgiit icindeki iliskiler karsiliklilik normuna dayanir. Calisanlar
orglitten saygi, adalet ve destek gordiiklerinde olumlu tutum ve davraruslar gelistirir; buna karsilik olumsuz
sosyal etkilesimler, karsilik olarak olumsuz tutumlarin ortaya ¢ikmasina neden olur. Psikolojik Sozlesme
Teorisi ise (Rousseau, 1995) calisan ile orgiit arasindaki ortiik beklenti ve yiikiimliiliiklerin ihlali durumunda
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giiven kayb1 ve olumsuz orgiitsel tutumlarin gelisecegini 6ne siirmektedir. Isyeri nezaketsizligi, orgiitsel
baglamda diisiik yogunluklu ancak saygi normlarini ihlal eden sapkin davranislar olarak tanimlanmakta ve
¢ogu zaman niyet belirsizligi icermektedir (Andersson ve Pearson, 1999). Bu tiir davranislar, ¢alisanlarin
orglite yonelik bilissel ve duyussal degerlendirmelerini olumsuz etkileyerek cesitli tutumsal ve psikolojik
sonuglara yol agmaktadir. Literatiirde isyeri nezaketsizligi; titkenmislik (Maslach ve Jackson, 1981), érgiitsel
sinizm (Dean, Brandes ve Dharwadkar, 1998) ve isten geri ¢ekilme davranislari ile iliskilendirilmektedir.

(")rgiitsel sinizm, ¢alisanin orglitiin diiriistliigiine ve adaletine iliskin olumsuz inanglari, duygular: ve elestirel
davranis egilimlerini kapsayan ¢ok boyutlu bir yapidir (Dean ve ark., 1998). Calisan, isyerinde sistematik
bi¢gimde sayg ihlali yasadiginda orgiitiin degerlerine iliskin giivenini kaybetmekte ve orgiite yonelik olumsuz
genellemeler gelistirmektedir. Bu baglamda isyeri nezaketsizliginin oOrgiitsel sinizmi artiracagi
ongoriilmektedir.

H1: Isyeri nezaketsizliginin 6rgiitsel sinizm iizerinde pozitif yonlii ve anlaml etkisi vardir.

Tiikenmislik ise duygusal titkenme, duyarsizlasma ve kisisel basarida azalma boyutlarindan olusan psikolojik
bir sendromdur (Maslach ve Jackson, 1981). Nezaketsizlik gibi siiregen sosyal unsurlar ¢alisanlarin duygusal
kaynaklarini tiiketerek tiikenmislise zemin hazirlamaktadir. Ozellikle tekrarlayan olumsuz sosyal
etkilesimler, bireyin psikolojik dayanikliligini zayiflatmakta ve is yiikii algisini artirmaktadir. Bu nedenle
isyeri nezaketsizliginin tiikenmisligi artirmasi beklenmektedir. Isyeri nezaketsizligi sosyal bir stres kaynag1
olarak calisanlarin duygusal ve psikolojik kaynaklarmi tiiketebilmektedir (Andersson ve Pearson, 1999).
Maslach ve Jackson (1981) tiitkenmisligi; duygusal tiitkenme, duyarsizlasma ve kisisel basarida azalma
boyutlarindan olusan bir sendrom olarak tanimlamaktadir. Bakker, Demerouti ve Verbeke (2004) ise olumsuz
is deneyimlerinin titkenmislik diizeyini artirdigini ifade etmektedir. Siirekli maruz kalinan saygisiz ve incitici
davraniglarin calisanlarda stres, enerji kaybi ve duygusal yorgunluk olusturmasi nedeniyle isyeri
nezaketsizligi ile titkenmislik arasinda pozitif yonlii bir iliski beklenmektedir.

H2: Isyeri nezaketsizliginin tiikenmislik iizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkisi vardir.

Son yillarda literatiirde yer bulan sessiz istifa kavrami, ¢alisanin isten resmi olarak ayrilmadan yalnizca rol
tanimiyla smirli gérevleri yerine getirmesi ve goniillii katkilarimi azaltmas: seklinde tanimlanmaktadir. Bu
davranus, drgiite yonelik psikolojik geri cekilmenin bir gostergesi olarak degerlendirilebilir. Orgiit ortaminda
saygt ihlalleriyle karsilasan ¢alisan, orgiite kars: duygusal bagini zayiflatarak katk: diizeyini bilingli bicimde
azaltabilir. Dolayisiyla igyeri nezaketsizliginin sessiz istifay1 artiracagi diisiiniilmektedir. Sessiz istifa,
calisanin gorev tanumi disindaki goniillii katkilar1 siirlandirmas: ve orgiite yonelik baglihgini azaltmasi
seklinde ortaya cikan bir geri cekilme davramisidir (Kaplan, 2022; Avci, 2023). 1§yeri nezaketsizligi gibi
olumsuz deneyimler, ¢alisanin kendini degersiz ve takdir edilmemis hissetmesine yol acarak Orgiitten
psikolojik olarak uzaklasmasina neden olabilir (Andersson ve Pearson, 1999). Bu durum, calisanlarin ekstra
rol davranislarini azaltmalarina ve sessiz istifa egilimine yonelmelerine zemin hazirlayabilir.

H3: Isyeri nezaketsizliginin sessiz istifa iizerinde pozitif yonlii ve anlaml etkisi vardr.

Sessiz istifa siirecinde ¢alisan, orgiite karsi duygusal ve zihinsel mesafe koymaktadir (Kaplan, 2022). Bu
psikolojik uzaklasma, Orgiitiin deger ve uygulamalarina yonelik elestirel ve giivensiz bir bakis agisi
besleyebilir. Dean ve arkadaslar1 (1998) sinizmin biligsel ve duyussal boyutlarinin 6rgiite yonelik olumsuz
degerlendirmeleri icerdigini belirtmektedir. Ayrica Johnson ve O’Leary-Kelly (2003), orgiite yonelik ihanet
algisinin sinik tutumlar giiclendirdigini vurgulamaktadir. Bu gercevede sessiz istifanin Orgiitsel sinizmi
artirmasi beklenmektedir. Kaplan’a (2022) gore sessiz istifa siireci duygusal, zihinsel ve fizyolojik agamalardan
olusmaktadir. Ozellikle duygusal asamada yasanan hayal kiriklig1 ve degersizlik hissi, ¢alisanlarda enerji
kayb1 ve motivasyon diisiisiine neden olmaktadir. Maslach ve Jackson (1981) tiikenmisligin temelinde
duygusal tiikenmenin yer aldigini belirtmektedir. Bu baglamda, orgiitten psikolojik olarak geri gekilen
calisanlarin titkenmislik diizeylerinin artmasi beklenmektedir. Orgﬁtsel sinizm ve tlikenmislik, cogu zaman
geri ¢ekilme davranislariyla birlikte ortaya ¢ikmaktadir. Calisanin orglite yonelik bagliliginin azalmasi ve rol
fazlas1 davramiglardan kaginmasi, zamanla orgiite yonelik olumsuz tutumlar giiglendirebilir. Bu nedenle
sessiz istifanin orgiitsel sinizm ve tiitkenmisligi artiric1 bir rol oynayacagi dngoriilmektedir.

H4: Sessiz istifamn Orgiitsel sinizm iizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkisi vardir.
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Hb5: Sessiz istifamn tiikenmislik iizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkisi vardir.

Isyeri nezaketsizligi, calisanin érgiite karsi giivenini ve olumlu algilarini zayiflatabilir (Andersson ve Pearson,
1999). Bu durum, galisanin sessiz istifa davramsi gostermesine yol acabilir (Kaplan, 2022). Psikolojik geri
¢ekilme yasayan calisanlarin ise orgiite yonelik sinik tutumlar gelistirmesi olasidir (Dean ve ark., 1998).
Dolayisiyla isyeri nezaketsizliginin orgiitsel sinizm {izerindeki etkisinde sessiz istifanin aract bir mekanizma
olarak islev gdrmesi beklenmektedir. Isyeri nezaketsizligi calisan {izerinde stres ve duygusal yipranma
yaratmakta (Andersson ve Pearson, 1999), bu durum calisanin psikolojik olarak geri ¢ekilmesine neden
olabilmektedir (Kaplan, 2022). Psikolojik geri ¢ekilme siireci ise titkenmisligin temel boyutlar1 olan duygusal
tilkkenme ve duyarsizlasmay1 artirabilmektedir (Maslach ve Jackson, 1981). Bu nedenle sessiz istifanin, isyeri
nezaketsizligi ile titkenmislik arasindaki iliskide araci rol {iistlenmesi beklenmektedir. Kuramsal olarak
degerlendirildiginde, isyeri nezaketsizli§i dogrudan olumsuz tutumlara yol agabilecegi gibi, oncelikle
davranissal bir geri ¢ekilme (sessiz istifa) yaratarak dolayl: etkiler de iiretebilir. Calisan, maruz kaldig1 sayg:
ihlallerine karsi oOrgiite yonelik goniillii katkisini azaltmakta bu siire¢ zamanla sinizm ve tiikenmisligi
derinlestirebilmektedir. Bu nedenle sessiz istifanin aracilik rolii tistlenmesi beklenmektedir.

Hé: Isyeri nezaketsizliginin rgiitsel sinizm iizerindeki etkisinde sessiz istifanin aract rolii vardr.
H7: Isyeri nezaketsizliginin tiikenmislik iizerindeki etkisinde sessiz istifanin aract rolii vardur.

flgili hipotezlerden yararlanarak asagidaki arastirma modeli olusturulmustur:

Orgiitsel Sinizm

/

Tiikenmislik

Sessiz Istifa

Isyeri Nezaketsizligi

Sekil 1. Arastirma Modeli
3. Yontem

Bu aragtirmanin bilimsel etik kurallara uygunlugu icin Kirsehir Ahi Evran Universitesi Sosyal Ve Begeri
Bilimler Bilimsel Arastirma Ve Yayin Etik Kurulu'ndan 12.06.2025 tarihli 2025/12/03 karar nolu etik kurul onay
izni alinmigtir.

3.1. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini Kirsehir ilinde faaliyet gosteren KOBI'ler, 6rneklemi ise bu isletmelerdeki 409 calisan
olusturmaktadir. Kirgehir ilinde Tiirkiye Is Kurumu 2023 aragtirmasinda gore (2024) KOBI'lerde toplamda
22.775 ¢alisan yer almaktadir. Evrenden segilecek 6rneklemin en az 384 kisiden olusmasi Coskun vd. ne (2019)
gore gerekli goriilmiistiir. Kolayda 6rnekleme yontemiyle 409 kisiyle ¢evrimici anket uygulamasi yapilmis ve
yeterli goriildiigii icin bu sayida birakilmistir. Bu arastirmada kolayda ornekleme yonteminin tercih
edilmesinin temel nedeni, arastirmanin belirli bir zaman araliginda ve siurli kaynaklarla yiiriitiilmiis
olmasidir. Calisma kapsaminda isyeri nezaketsizligi, sessiz istifa, orgiitsel sinizm ve tiikenmislik gibi hassas
tutumsal degiskenler incelendiginden, orgiitlerden resmi izin alma siiregleri ve ¢alisanlara dogrudan erisim
pratik agidan simirlilik olusturmustur. Bu nedenle veri toplama siirecinde goniilliilitk esasina dayali ve
erisilebilir katilimcilardan veri elde edilmesini saglayan kolayda drnekleme yontemi tercih edilmistir. Ayrica
verilerin ¢evrimici ortamda toplanmasi, cografi olarak daginik katilimcilara kisa siirede ulasilmasini miimkiin
kilmistir. Bu yontem, 6zellikle orgiitsel davranis arastirmalarinda ¢alisanlarin goniillii katilimini artirmasi ve
hassas konularda daha diiriist yamt verilmesini kolaylastirmasi bakimindan pratik avantajlar sunmaktadir.
Bununla birlikte, kolayda 6rnekleme yonteminin evreni temsil giiciiniin sinirli oldugu ve 6rneklem yanlilig
riski tagidigy bilinmektedir. Bu nedenle elde edilen bulgularin genellenebilirligi dikkatli bigimde
degerlendirilmelidir. Calismada 6rneklem biiytikliigiiniin istatistiksel analizler i¢in yeterli diizeyde olmasina
ve katilimcilarin farkli demografik 6zelliklere sahip olmasina 6zen gosterilmistir. Ancak yine de 6rneklemin
olasilikli bir yontemle secilmemis olmasi, ¢alismanin temel metodolojik siurliliklarindan biri olarak kabul
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edilmektedir. Gelecek arastirmalarda tabakali ya da basit tesadiifi 6rnekleme ydntemlerinin kullanilmasi,
bulgularin genellenebilirligini artiracaktir. Arastirma verileri 15.06.2025-15.07.2025 tarihleri arasinda ¢evrimigi
bir sekilde toplanmigtir. Katihmcilarin demografik bilgileri Tablo 1’de yer almaktadir.

Tablo 1. Katiimcilarin Sosyo-Demografik Bilgileri

Frekans Yiizde

Cinsiyetiniz Erkek 254 62,1
Kadin 155 37,9
Yasiniz 18-24 Yas Arasi 110 26,9
25-29 Yas Arast 35 8,6
30-34 Yas Arasi 43 10,5
35-39 Yas Arast 60 14,7
40 Yas ve Uzeri 161 39,4
Medeni Durumunuz Bekar 198 48,4
Evli 211 51,6
Ogrenim Durumunuz Lise 21 51
On Lisans 33 8,1
Lisans 213 52,1
Yiiksek Lisans 98 24,0
Doktora 44 10,8
Kidem 1-5 Yil 174 42,5
6-10 Y1l 80 19,6
11-15 Y1l 36 8,8
16-20 Y1l 51 12,5
21 Yil tizeri 68 16,6
Kurumda Yoneticilik Goreviniz Evet 141 34,5
var m1? Hayir 268 65,5

Arastirmaya katilanlara ait demografik bilgiler Tablo 1’de yer almaktadir.
3.2. Veri Toplama Araglar:

Bu arastirmada katilimcilarin sosyo-demografik bilgilerini iceren form, i§yeri Nezaketsizligi C)lgegi, C)rgﬁtsel
Sinizm Olgegi, Tiikenmislik Olgegi ve Sessiz Istifa Olgegi veri toplama araci olarak kullamlmistir. Isyeri
Nezaketsizligi Olgegi Cortina, Magley, Williams ve Langhout (2001) tarafindan gelistirilmis olup Tiirkeye
uyarlamasi Gok, Karatuna ve Basol (2019) tarafindan yapilmistir. Olgek 10 ifadeden olugsmakta olup 51i likert
yapiya sahiptir. Orgiitsel Sinizm Olgegi Brandes, Dharwadkar ve Dean (1999) tarafindan gelistirilmis olup
Tiirkgeye uyarlamasi Karacaoglu ve Ince (2012) tarafindan yapilmstir. Olgek 13 ifadeden olusmakta olup 5'li
likert yapiya sahiptir. Tiikenmislik Olgegi Kisa Versiyonu Pines (2005) tarafindan gelistirilmis olup, Tiirkgeye
uyarlamasi Tiimkaya ve arkadaslari (2009) tarafindan yapilmistir. Olgek 10 ifadeden olusmakta olup 7li likert
yapiya sahiptir. Sessiz Istifa Olgegi Avci (2023) tarafindan gelistirilmistir. Olgek 13 ifadeden olugmakta olup
51i likert yapiya sahiptir. Bu arastirmada kullanilan 6l¢me araglar1 1-Kesinlikle Katilmiyorum / 5-Kesinlikle
Katiliyorum seklinde derecelendirilmektedir.

4. Bulgular

Arastirmada aracilik testi uygulanmis olup Preacher ve Hayes (2004, 2008) tarafindan literatiirde ifade edilen
ve siklikla kullanilan Bootstrap testi kullanilmistir. Arastirmada kullanilan 6l¢iim araglarinin 6lgtim modeli
testi Smart-PLS programiyla analiz edilmistir. Elde edilen ilgili degerler ile literatiirde kabul goren degerler
Tablo 1'de yer almaktadir (Hair vd., 2017).
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Tablo 2. Arastirma Kapsaminda Olgeklere Iliskin Gegerlik Degerleri ve Tanimlayici Istatistikler

Degisken  Faktor Yiik Degerleri ~ Ortalama CA rho A CR AVE VIF
IN1 0,791 2,289
IN2 0,809 2,402
IN3 0,805 2,124
IN4 0,694 2,541 0,895 0,900 0,917 0,614 1,000
IN5 0,839 2,160
IN6 0,789 2,165
IN7 0,751 2,289
0s1 0,676 3,237
0s2 0,700 3,046
0S3 0,755 3,031
054 0,683 3,175
0S5 0,724 3,196
0s6 0,855 2,691
0s7 0,862 2,649 0,931 0,937 0,941 0,555 1,298
0S8 0,847 2,644
0s9 0,867 2,680
0s10 0,761 2,789
0Os11 0,639 3,057
0s12 0,581 3,113
0s13 0,662 3,041
S1 0,740 3,268
52 0,667 2,784
54 0,669 2,923
S5 0,668 2,825
S6 0,777 2,546 0,879 0,883 0,903 0,508 1,298
S8 0,720 3,320
59 0,732 3,335
S11 0,720 3,608
512 0,713 2,990
T1 0,658 4,639
T2 0,815 4,175
T3 0,839 4,036
T4 0,901 3,531
e 0,865 5,402 0,950 0,953 0,957 0,694 1,298
T6 0,905 3,722
T7 0,847 3,438
T8 0,852 3,299
T9 0,721 3,799
T10 0,892 3,892

IN=Isyeri Nezaketsizligi; OS=Orgiitsel Sinizm; S=Sessiz Istifa; T=Tiikenmislik

Tablo 2’de goriildiigii iizere Slgeklere iliskin tanimlayici bulgular ile gegerlik degerleri sunulmaktadir. Olgiim
modeli kapsaminda yapilan analizlere gore Sessiz Istifa Olgeginden 4 ifade gegerlik degerlerini azaltmasi
sebebiyle analiz disinda birakilmistir. Olciim modelinin degerlendirilmesi siirecinde bazi maddelerin faktor
yiiklerinin kabul edilebilir esik degerin (0,70) altinda kaldig1 ve ayrisma gecerliini zayiflattig1 tespit
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edilmistir. Ayrica bazi maddelerin HTMT degerlerini ytikselttigi goriilmiistiir. Bu nedenle 6l¢iim modelinin
yakinsak ve ayrisma gegerligini giiclendirmek amaciyla ilgili maddeler modelden ¢ikarilmistir. Madde
cikarma iglemi teorik biitiinliigli bozmayacak sekilde ve her bir yapmin kavramsal kapsami korunarak
gerceklestirilmistir. Revize edilen modelde birlesik giivenirlik (CR) ve ortalama agiklanan varyans (AVE)
degerlerinin kabul edilebilir sinirlar iginde oldugu dogrulanmistir. Bu siireg, l¢iim modelinin psikometrik
saglamligini artirmaya yonelik teknik bir iyilestirme olarak degerlendirilmelidir. Tablo 2’deki bulgular
dogrultusunda, modelin gegerlik ve giivenirlik olgiitlerinin literatiirde onerilen esik degerleri karsiladig:
goriilmiistiir (Faktor yiikleri> 0,50; Cronbach’s Alpha>0,70; CR>0,70; AVE>0,50; rho_A>0,70). C")lgme
araglarindan elde edilen faktor yiikleri, birlesik giivenirlik (CR), agiklanan ortalama varyans (AVE),
Cronbach’s Alpha ve rho_A katsayilari, kabul edilebilir sinirlar igerisindedir. Ayrica degiskenler arasinda
¢oklu dogrusal baglant1 olup olmadigim degerlendirmek amaciyla incelenen VIF degerlerinin 3’iin altinda
kaldig: tespit edilmistir. Literatiirde VIF degerinin 5'in altinda olmasi ¢oklu dogrusal baglanti sorununu
gostermedigi seklinde yorumlanmaktadir Hair vd., 2017). Modelin birlesim gecerligini bu olgiitler ortaya
koyarken, ayrisim gecerligi ise Heterotrait-Monotrait oran1 (HTMT) aracihigiyla degerlendirilmistir (Yildiz,
2021; Henseler vd., 2015). S6z konusu ayrisim gegerligi bulgular: Tablo 2’de sunulmaktadir.

Tablo 3. Heterotrait-Monotrait Ratio Degerleri

Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)

1 2 3 4
S
T 0,644
OS 0,886 0,618
IN 0,523 0,483 0,558

IN=Isyeri Nezaketsizligi; OS=Orgiitsel Sinizm; S=Sessiz Istifa; T=Tiikenmislik

Tablo 3 incelendiginde, Heterotrait-Monotrait oranu (HTMT) esas alinarak yapilan degerlendirmede, elde
edilen Kkatsayilarin 0,90'in altinda olmasi, degiskenler arasinda yeterli diizeyde ayrisim gecerliginin
bulundugunu gostermektedir. Gegerlik Olgiitlerinin uygunlugu dogrultusunda yapisal esitlik modeli
kurulmustur. S6z konusu modele iliskin uyum iyiligi degerleri ise Tablo 4'te sunulmaktadir.

Tablo 4. Uyum lyiligi Degerleri

Doymus Model Tahmini Model
SRMR 0,067 0,069
d_ULS 3,457 3,735
d_G 1,853 1,858
Chi-Square 1,777,268 1,781,184
NFI 0,825 0,824

Tablo 4 incelendiginde, modelden elde edilen uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir sinirlar igerisinde yer
aldig1 goriilmektedir (SRMR<0,080; Chi-Square<5; NFI>0,80). Ilgili sonuglar, modelin veriyle yeterli diizeyde
ortiistiiglinii gostermektedir (Byrne, 2016; Yildiz, 2021). Diger yandan, Sekil 2’de arastirma modeline iliskin
SmartPLS programindan elde edilen etkiler goérsel olarak sunulmustur.
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Sekil 2. Path Diyagrami

Tablo 5’te ise isyeri nezaketsizliginin orgiitsel sinizm ve titkenmislik {izerindeki etkisinde sessiz istifanin araci
roliine iliskin Smart-PLS programindan elde edilen etki katsayilar1 yer almaktadir.

Tablo 5. Hipotez Testi Sonuglar:

Yol Beta (8) Standart Sapma t-degerleri p VAF
IN->T (Toplam Etki) 0,454 0,066 6,873 0,000
IN->OS (Toplam Etki) 0,519 0,062 8,326 0,000
IN->T (Direk Etki) 0,216 0,064 3,351 0,001
IN->OS (Direk Etki) 0,167 0,047 3,513 0,000
IN->S 0,479 0,058 8,258 0,000
S>T 0,490 0,066 7,373 0,000
5>0S 0,730 0,039 18,816 0,000
IN->S->T (Dolayl Etki) 0,235 0,040 5,875 0,000 0,67
IN->5->0S (Dolayl Etki) 0,350 0,041 8,446 0,000 0,52

Re= (5=0,225; T=0,381; 05=0,673)
Q2= (5=0,111; T=0,264; 0S=0,364)
£2= (0,298; 0,059; 0,301; 0,067; 1,265)

IN=Isyeri Nezaketsizligi; OS=Orgiitsel Sinizm; S=Sessiz Istifa; T=Tiikenmislik

Tablo 5 incelendiginde isyeri nezaketsizliginin tiikenmislik ve Orgiitsel sinizm tizerinde pozitif yonlii ve
anlaml etkisi oldugu goriilmektedir ($3=0,454; £8=0,519). Arac1 degiskenlerin eklenmesiyle birlikte bu etkiler
yine anlamhli olup (£=0,216; £8=0,167), dolayl etkilere bakildiginda isyeri nezaketsizliginin tiikenmislik
iizerindeki etkisinde sessiz istifanin araci rolii ile isyeri nezaketsizliginin 6rgiitsel sinizm iizerindeki etkisinde
sessiz istifanin araci rolii bulunmaktadir. Araciligin anlamli olup olmadigi VAF testi ile belirlenmekte olup
tiikkenmisglik i¢cin VAF degeri %67 iken orgiitsel sinizm igin 0,52 olarak belirlenmistir. Dolayisiyla hem
tiikenmisligin hem de Orgiitsel sinizmin kismi aracilik etkisi bulunmustur.
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Tablo 5'te bununla birlikte modele iliskin agiklayicilik, kestirim giicii ve etki biiyiikliigii degerleri de
sunulmustur (R?, Q?, f2). Yapisal modele iliskin sonuglar incelendiginde, bagimsiz degiskenlerin bagimh
degiskenler iizerindeki agiklayicilik diizeyleri R? degerleri {izerinden degerlendirilmistir. R?katsayisi, bagimh
degiskendeki toplam varyansin ne kadarinin modelde yer alan bagimsiz degiskenler tarafindan agiklandigin
gostermektedir. Elde edilen R? degerleri, orgiitsel sinizm ve tiikenmigligin orta diizeyde agiklanabildigini
gostermektedir. Bu bulgu, isyeri nezaketsizligi ve sessiz istifanin soz konusu degiskenlerin anlamh
belirleyicileri oldugunu ortaya koymakla birlikte, bu sonuglarin tek basina tiim varyans: acgiklamadigin ve
modele dahil edilmeyen bagka orgiitsel ve bireysel faktorlerin de etkili olabilecegini diisiindiirmektedir.
Modelin 6ngorii giicii Q? degerleri araciligiyla degerlendirilmistir. 2 degerlerinin sifirdan biiyiik olmasi,
modelin ilgili bagimli degiskenler agisindan tahmin giiciine sahip oldugunu gostermektedir. Bu bulgu,
modelin yalnizca mevcut orneklem iizerinde degil, benzer 6rneklemlerde de agiklayici olabilecegine isaret
etmektedir. Etkililik biliyiikligli ise f> degerleri {izerinden incelenmistir. f2 katsayisi, bagimsiz degiskenin
modele katkisinin biiyiikliigiinii gostermekte olup, baz: iligkilerde kiigiik, bazi iligkilerde ise orta diizeyde etki
biiytikliikleri elde edilmistir. Bu durum, isyeri nezaketsizliginin 6zellikle sessiz istifa {izerindeki etkisinin daha
belirgin oldugunu ve buna karsin baz1 dogrudan etkilerin gorece sinurli kaldigini gostermektedir. Aracilik
analizinde sessiz istifanin, isyeri nezaketsizligi ile orgiitsel sinizm ve tiikenmislik arasindaki iliskide kismi
araci rol oynadig: belirlenmistir. Dogrudan etkilerin aracilik modeli igerisinde anlamliligini korumasi, tam
araciligin gerceklesmedigini gostermektedir. Bu durum, isyeri nezaketsizliginin yalnizca sessiz istifa yoluyla
degil, ayn1 zamanda dogrudan psikolojik mekanizmalar araciligiyla da oOrgilitsel sinizm ve tiikenmisligi
etkiledigini diisiindiirmektedir. Baska bir ifadeyle, calisanlar isyeri nezaketsizligine maruz kaldiklarinda 6nce
psikolojik geri ¢ekilme davranisi (sessiz istifa) gosterebilmekte olup ancak aymi zamanda bu deneyim,
dogrudan orgiite yonelik olumsuz biligsel ve duygusal degerlendirmeleri tetikleyebilmektedir. Tam aracilifin
gerceklesmemesi, modelde alternatif psikolojik mekanizmalarin da etkili olabilecegine isaret etmektedir. Buna
ornek olarak algilanan adaletsizlik, psikolojik s6zlesme ihlali veya duygusal titkenme gibi siiregler dogrudan
etki kanallarinin olusturabilecegi verilebilir. Bu nedenle elde edilen kismi aracilik bulgusu, modelin ¢ok
boyutlu bir psikososyal siireci yansittigini gostermekte ve literatiirde isyeri nezaketsizliginin hem dogrudan
hem de dolayl etkiler {iretebildigini ortaya koyan ¢alismalarla paralellik gostermektedir. Elde edilen bulgular,
yalnizca istatistiksel anlamlilik diizeyleriyle degil; agiklayicilik, ongorii giicii ve etki biiytikliigii cercevesinde
biitiinciil olarak degerlendirildiginde, isyeri nezaketsizliginin ¢alisan tutumlar: iizerindeki ¢ok katmanh
etkisini ortaya koymaktadir (Yildiz, 2021; Sarstedt vd., 2014; Cohen, 1998).

5. Tartisma ve Sonug

Arastirma sonuglari, isyeri nezaketsizliginin hem orgiitsel sinizm hem de titkenmislik {izerinde pozitif yonlii
ve anlaml etkiler yarattigini gostermektedir. Bu bulgu, Anderson ve Pearson’in (1999) isyeri nezaketsizligini,
karsilikli saygi cercevesinde belirlenen normlarin ihlaliyle ortaya ¢ikan ve calisanlar iizerinde olumsuz etkiler
yaratan davranislar olarak tanimlayan yaklasimiyla uyumludur. Literatiirde, nezaketsiz davranislarin ¢alisan
motivasyonunu azalttig, is tatmini ve Orglitsel bagliligi olumsuz etkiledigi, uzun vadede ise orgiitsel sinizm
ve titkenmislik gibi y1pratic1 sonuglara yol aghg: belirtilmektedir (Spreitzer, 1995; Sigler ve Pearson, 2000; C6l,
2008). Bu arastirmada, sessiz istifanin bu iki iligki tizerinde kismi aracilik rolii oldugu saptanmigtir. Bu durum,
Avcr'nin (2023) sessiz istifanin ¢alisanlarin drgiitsel tutumlari ve psikolojik baglilik diizeyleri tizerinde anlaml
etkiler yarattigini ortaya koyan bulgulariyla paralellik gostermektedir.

Orgﬁtsel sinizm agisindan, elde edilen sonuglar Dean, Brandes ve Dharwadkar’in (1998) bilissel, duyussal ve
davranigsal boyutlardan olusan sinizm modelini desteklemektedir. igyeri nezaketsizligi, calisanlarda orgiite
kars1 giivensizlik, kiiciimseme ve olumsuz degerlendirmelerde bulunma egilimini artirmaktadir. Benzer
sekilde, Tokgoz ve Yilmaz'in (2020) turizm sektoriinde yiiriittiikleri ¢alismada, olumsuz yonetim ve iletisim
pratiklerinin sinizmi yiikselttigi tespit edilmistir. Tiikenmislik acisindan ise bulgular, Maslach ve Jackson'mn
(1981) tiikenmislik modelindeki duygusal tiitkenme, duyarsizlasma ve kisisel basari hissinde azalma
boyutlarim desteklemektedir. Ozellikle Freudenberger’in (1986) ve Bakker, Demerouti ve Verbeke'nin (2004)
tanimlariyla uyumlu bigimde, isyeri nezaketsizligi ¢alisanlarin enerji, motivasyon ve baghlik diizeylerini
disurmektedir.

Literatiire bakildiginda ise Orgiitsel ortamdaki olumsuz davranislarin calisanlarda sessiz istifa egilimini
giiclendirdigi ve bu egilimin, tiikenmislik ve sinizm gibi olumsuz sonuglarla baglantili oldugu belirtilmistir
(Altintag, 2024). Sessiz istifanin yalnizca bireysel bir tutum degil, aym zamanda 6rgiitsel dinamikler tarafindan
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beslenen bir siire¢ oldugu ortaya konulmaktadir. Bu baglamda, isyeri nezaketsizliginin azaltilmasi ve sessiz
istifa egiliminin onlenmesi, orgiitlerde saglikli ve siirdiiriilebilir bir ¢calisma ikliminin olugturulmasinda kritik
oneme sahiptir.

Arastirma bulgulari, Kirsehir ilindeki KOBI'lerde isyeri nezaketsizligi diizeyinin artmasinin, calisanlarin
orgilitsel sinizm ve titkenmislik diizeylerini yiikselttigini gostermektedir. Ayrica sessiz istifa, bu iligkilerde
kismi aracilik rolii istlenerek olumsuz etkilerin giiclenmesine neden olmaktadir. VAF degerlerinin
tiikenmislik i¢in %67, orgiitsel sinizm igin ise %52 bulunmasi, sessiz istifanin hem psikolojik hem de
davranigsal boyutlarda etkili bir mekanizma oldugunu ortaya koymaktadir. Bu durum, orgiitlerde yalnizca
nezaket kiiltlirtiniin gelistirilmesinin yeterli olmadigini; ayn1 zamanda ¢alisan bagliligini artiracak, goniillii
katkilar1 tesvik edecek ve sessiz istifaya zemin hazirlayan yonetimsel problemleri ortadan kaldiracak
stratejilerin gelistirilmesi gerektigini gostermektedir.

Ozellikle kismi aracilik sonucunun elde edilmesi, isyeri nezaketsizliginin etkilerinin yalnizca davranigsal geri
¢ekilme ile sinirli olmadigini; ayni zamanda dogrudan psikolojik siiregleri tetikledigini gostermektedir. Bu
durum, sessiz istifanin bir sonug olmaktan ziyade, daha genis bir 6rgiitsel yabancilasma siirecinin davranigsal
yansimasi olabilecegine isaret etmektedir. Calismanin bu yonii, nezaketsizlik-sinizm-tiikenmislik iliskisini tek
boyutlu bir nedensellik yerine ¢ok katmanli bir siireg olarak ele almas1 bakimindan literatiire kuramsal katk:
sunmaktadir. Bir diger 6zgiin bulgu, isyeri nezaketsizliginin sessiz istifa tizerindeki giiglii etkisidir. Bu sonug
ise calisanlarin 6rgiitten tamamen ayrilmadan 6nce psikolojik olarak geri gekilme egilimi gosterebildigini ve
bunun erken uyar1 gostergesi niteligi tasiyabilecegini ortaya koymaktadir. Dolayisiyla sessiz istifa, orgiitsel
baglilik kaybinin onciilii olarak degerlendirilmelidir.

Aragtirma bulgularina dayanarak oOrgiitlerde, nezaket kiiltiiriinii giliclendirecek liderlik yaklasimlarinin
benimsenmesi ve yoneticilerin ¢alisanlara karsi empatik, saygili ve destekleyici bir iletisim tarzi gelistirmesi
onerilmektedir (Yukl, 2013). Sessiz istifa egilimini azaltmak icin g¢alisanlarin aidiyet duygusunu artiracak
katilime1 yonetim uygulamalari, seffaf iletisim kanallar1 ve adil 6diillendirme sistemleri kurulmalidar. Ts yiikii
dengelenerek tiikenmislik riski azaltilmali, esnek c¢alisma imkanlar1 ve stres yoOnetimi programlari
uygulanmalidir. Ayrica, ¢alisan memnuniyeti anketleri ve diizenli geri bildirim toplantilari yoluyla sessiz
istifa ve sinizm belirtileri erken donemde tespit edilmelidir. Akademik agidan, farkli sektorlerde ve bolgelerde
yapilacak benzer arastirmalar ile modelin gecerliliginin sinanmasi, kiiltiirel faktorlerin bu iligkilerdeki
roliiniin incelenmesi ve nitel arastirmalarla c¢alisan deneyimlerinin derinlemesine analiz edilmesi
onerilmektedir.

Arastirma bulgulari, isyeri nezaketsizliginin Orgiitsel iklim {izerinde zincirleme etkiler yarattigin
gostermektedir. Nezaketsiz davranislar yalnizca bireysel diizeyde stres yaratmakla kalmamakta ve orgiite
yonelik sinik tutumlar: ve titkkenmigligi artirarak orgiitsel performans: dolayli bigimde tehdit etmektedir. Bu
siirecte sessiz istifa, calisanlarin goriiniirde iste kalip psikolojik olarak geri cekildikleri kritik bir ara asama
olarak ortaya ¢itkmaktadir. Yonetsel agidan bu bulgular, nezaketsiz davranislarin “6nemsiz” veya “kisisel”
meseleler olarak goriilmemesi gerektigini gostermektedir. Orgiitler; sayg1 temelli 6rgiit kiiltiirii olusturmal,
nezaketsiz davranislara kars1 agik ve uygulanabilir politika gelistirmeli ve yoneticilere kisilerarasi iletisim ve
catisma yoOnetimi egitimi saglamalidir. Ayrica sessiz istifanin erken belirtilerini tespit etmeye yonelik
periyodik calisan geri bildirim sistemleri kurulmalidir. Calisanlarin goniillii katkilarinda azalma, orgiitsel
sinizm ve duygusal yorgunluk artigi, orgilitsel risk gostergesi olarak degerlendirilmelidir. Bu gergevede
yoneticilerin yalnizca performans ¢iktilarina degil, calisanlarin psikolojik baglilik diizeylerine de odaklanmasi
gerekmektedir.

Arastirma kesitsel tasarima dayandigindan nedensel iliskiler kesin bicimde yorumlanamamaktadir. Gelecek
calismalarin farkhi arastirma tasarimlari kullanarak isyeri nezaketsizliginin zaman igerisindeki etkilerini
incelemesi Onemlidir. Ayrica verilerin 6z-bildirim yoluyla toplanmasi ortak yontem yanlilig: riskini
barindirmaktadir. Cok kaynakli veri toplama teknikleri bu sinirlilig1 azaltabilir.

Kuramsal agidan ise gelecek arastirmalarin su agilimlara yonelmesi onerilmektedir:

1. Alternatif Arac1 Mekanizmalar: Psikolojik s6zlesme ihlali, algilanan orgiitsel adalet veya duygusal emek
gibi degiskenlerin modele dahil edilmesi, dogrudan etkilerin neden tamamen ortadan kalkmadigini
agiklayabilir.
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2. Diizenleyici Degiskenler: Liderlik tarzi, orgiitsel destek algisi veya bireysel dayaniklilik gibi faktorler,
nezaketsizligin etkilerini zayiflatabilir ya da giiclendirebilir.

3. Cok Diizeyli Modeller: Nezaketsizligin bireysel algimin Otesinde ekip veya orgiit diizeyinde nasil
yayildigini inceleyen ¢ok diizeyli calismalar literatiire katki saglayacaktir.

Bu ¢alisma, isyeri nezaketsizliginin yalnizca bireysel bir deneyim degil, orgiitsel diizeyde davranigsal sonuglar
iireten ¢ok degiskenli bir siire¢ oldugunu gostermektedir. Sessiz istifanin bu siirecteki araci roliiniin ortaya
konulmasi, orgiitsel davrans literatiiriine kavramsal katki sunmaktadir.
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