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Is yeri nezaketsizligi ve érgiitsel sessizlik arasindaki iligkinin incelenmesi

Fidan Alhast
Ozet

Bu ¢aligmanin amact, is yeri nezaketsizligi ile orgiitsel sessizlik arasindaki iligkiyi incelemektir. Caligma Kars Karayollar1 18.
Bolge Miidiirliigii’nde calisan personeller iizerinde gergeklestirilmistir. Caligmanin sonucunda is yeri nezaketsizligi ve
orgiitsel sessizlik arasinda olarak negatif yonlii zayif bir iliski oldugu ortaya konmustur. Is yeri nezaketsizligi ile orgiitsel
sessizligin alt boyutlar1 olan yonetsel ve 6rgiitsel nedenler, isle ilgili korkular, yalitim korkusu ve iliskileri zedeleme korkusu
arasinda anlamli yonde bir iliski olmadig: tespit edilmistir. Ayrica is yeri nezaketsizligi ile orgiitsel sessizligin alt boyutu olan
deneyimle ilgili korkular arasinda ise negatif yonlii zayif bir iliski oldugu sonucu da ortaya konmustur. Is yeri nezaketsizligi
ve Orgiitsel sessizlik arasindaki iliskiyi dogrudan karayollarinda inceleyen bir ¢alisma olmamasi ¢aligmanin dzglinliigiini
olusturmaktadir. Is yerinde meydana gelebilecek olan her nezaketsizlik davramisimin drgiitsel sessizligine neden olamayacag
ise caligmanin katkisini olusturmaktadir. Literatiir incelendiginde is yeri nezaketsizligi ve orgiitsel sessizlik kavramlarimi
birlikte ele alan ¢ok az sayida ¢aligma oldugu ve bu caligmanin kisith alana katki saglayacag diistiniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Is Yeri Nezaketsizligi, Orgiitsel Sessizlik, Karayollar1
JEL Kodlari: M10, M12, M19

Study of the relationship between workplace incivility and organizational silence
Abstract

The aim of this study is to investigate the relationship between workplace incivility and organizational silence. Study Kars
Highways 18. It was carried out on the personnel working in the Regional Directorate. As a result of the study, it was
revealed that there is a weak negative relationship between workplace incivility and organizational silence. It has been
determined that there is no significant relationship between workplace incivility and managerial and organizational reasons,
which are the sub-dimensions of organizational silence, work-related fears, fear of isolation and fear of damaging
relationships. In addition, it has been revealed that there is a separate and significant relationship between workplace decency
and fears related to experience, which is a sub-dimension of organizational silence. The fact that there is no study that
directly examines the relationship between workplace incivility and organizational silence on highways constitutes the
originality of the study. The contribution of the study is that every behavior of incivility that may occur at work cannot cause
organizational silence. When the literature is examined, it is thought that there are very few studies that address the concepts
of workplace incivility and organizational silence together and that this study will contribute to a limited area.
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1. Giris

Caliganlarin  yogun rekabet ortammin getirdigi zorluklarla bas edebilmeleri, rekabete karsi
koyabilmeleri ve miisterilerin beklentilerinin karsilayabilmeleri i¢in daha fazla caba gostermeleri ve
daha fazla emek sarf etmeleri gerekmektedir (Kayabasi, 2007: 31-32). Calisanlarin daha fazla ¢aba ve
emek sarf etmeleri i¢in de is yerinde meydana gelen biitiin olaylardan haberdar olmalidirlar. s yerinde
gergeklesen biitiin olaylar hakkinda bilgisi olan galisanlar ise lretken olabilir, verimli olabilir ve
nitelikli ve kaliteli {rlinler iiretebilirler. Bu nedenle ¢alisanin duygu ve diislincesini daha iyi bir
bicimde anlatabilecegine inanmasi i yeri i¢in Onemli bir avantaj olarak goriilebilir. Ayrica
calisanlardan gelebilecek her tiirli farkli ve degisik bilgi is yerinin rekabette bir adim 6nde olmasin
saglamaktadir. Ancak is yerinde kendisine karst nezaket disi davraniglarda bulunuldugunu diistinen
calisanlar ise duygu ve diisiincelerini ifade etmekten kaginacaklardir (Erok, 2018: 42).
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Calisanlarin kendilerine karsi nezaket disi davraniglar gosterildigini diistinmeleri de is yerinde sessiz
kalmalarina neden olacaktir. Ciinkii herhangi bir diisiinceyi, yeniligi ve degisikligi yerine getirmeleri
konusunda kendilerine olan giivenleri tam olsa da bu tiir davraniglara maruz kaldiktan sonra fikirlerini
ifade etmekte tereddiit edecek ve yaratici Onerilerde bulunmaktan kaginacaklardir (Tutar vd., 2021:
563-564). Is yerinde calisanlarin bu tiir duygular gelistirmeleri orgiitsel sessizlikle sonu¢lanmaktadir.

Kendilerine deger verilmedigini hisseden ve nezaket dig1 davranislarin diisiik yogunluklu, siirekli veya
karsilikli olarak uygulandigini diisiinen ¢alisan is yerine karsi sessiz kalma gibi bir tepki gelistirecektir
(Andersson & Pearson, 1999:457). Bildigi bilgiyi saklayan ve fikrini beyan etmekten cekinen
calisanlar ise i yeri i¢in bir maliyet olusturmaktadir (Goktas Kulualp, 2016: 746). Bu nedenle is
yerinde goriilen nezaket dis1 davranislarin bir an dnce tespit edilmesi is yerinde goriilebilecek sessizlik
gibi olumsuz davraniglarin ortadan kaldirilabilmesi i¢in son derece 6nemlidir (Cicek & Cigek, 2020:
269).

Bugiine kadar yapilan calismalar yogun olarak akademisyenler, hemsireler, 6gretmenler iizerinde
yapilmistir. Ancak hem yonetim isinin hem de yonetici ve ¢alisanlarin yogun oldugu bir kurum olan
karayollarinda nezaketsizlik ve sessizlik arasindaki iliski olabilecegi iizerinde yeteri kadar durulmadigi
diisiiniilmiistiir. Bu nedenle daha oOnceden Tutar vd., (2021)’in Yyaptiklar1 calismada is yeri
nezaketsizligin Orgiitsel sessizlige neden olabilecegi ifade edilmistir. Kumral & Cetin (2018)
tarafindan yapilan ¢aligmada is yeri diglanmasi orgiitsel sessizlik tizerinde anlamli bir etkiye sahip
oldugu ve is yeri nezaketsizligi ile oOrgiitsel sessizlik arasindaki iliskide kismi aracilik rolii gorevi
oldugu ifade edilmistir. Kumral (2017) tarafindan yapilan baska bir caligmada ise, is yeri
nezaketsizligi ile drgiitsel sessizlik arasinda bir iliski oldugunu ifade etmistir. Ornegin, yapilan bazi
calismalarda nezaketsizligin liderler tarafindan yapildigi ve calisanlarda sessizlige neden oldugu
tizerinde durulmustur (Erol, 2012; Bildik, 2009). Bu ve buna benzer sonuglardan hareketle is yeri
nezaketsizliginin her zaman i¢in orgiitlerde sessizlige neden olmayacagi diislinilmiistiir. Bu ¢aligmada
ise, tamamen nezaketsizlik ve sessizlik arasinda bir iligki olup olmadigi incelenmek istenmistir.
Calismada is yeri nezaketsizligi ve orgiitsel sessizlik arasindaki iligki ele alinmistir. Literatiirde is
yerinde goriilen nezaket dis1 davranislar ile ¢alisanlarin 6rgiit i¢inde sessiz kalmalar1 arasindaki iligkiyi
incelemeye yonelik ¢ok az sayida galisma oldugu goriilmiis ve bu noktadaki eksiklik giderilmeye
calismistir. Yapilan bu calismayla birlikte is yerinde goriilen nezaket disi davraniglar ile orgiitsel
sessizlik arasindaki iliski incelenerek alana katki saglanmak istenmistir. Is yeri nezaketsizligi ile
orgiitsel sessizlik arasinda bir iliski olup olmadigini direkt olarak inceleyen bir galisma olmamasi
calismanin 6nemli bir yoniinii olusturmaktadir. Calismanin sonucunda is yerinde c¢alisanlarin is yeri
nezaketsizligine ugramalan ile orgiit icinde sessizlik gostermeleri arasinda negatif yonlii bir iliski
oldugu sonucu ortaya konmustur.

2. Kavramsal Cerceve

2.1. Is Yeri Nezaketsizligi

Nezaket kavrami, orgiitsel davranista ¢ok sayida bilim adami tarafindan ele alinmis ve (Walsh vd.,
2012: 408) is yerinde goriilen nezaket davramslarinin diger davranmislar bigimlerinden daha farkli
oldugu ifade edilmistir (Dereli, 2008). Buna gore nezaket, is yerinde calisan bireylerin birbirlerine
kars1 gosterdigi saygi, kibarlik, nazik olma ve iyi niyetli davranma olarak tanimlanabilir. Nezaketsizlik
ise, genellikle bir is yerinde ¢alisan bireyin diger ¢alisanin karsi gostermis oldugu kaba davraniglart ve
sabirsizlik gibi kiric1 davranislar iceren, bir baskasinin haysiyetine saygisizlik gdsterilmesi nedeniyle
ortaya c¢ikan ayni zamanda bir bireyin baska bir bireye nazik bir sekilde davranmasi gerekirken bir
dikkat eksikligi sonucu yanlis bir davranig gostermesi sebebiyle sonuglanan bir davranis seklidir (Lim
& Lee, 2011: 96). Bu baglamda is yeri nezaketsizligi is yerinde goriilen ve sapkin davraniglar iceren
nezaket dig1 davranislardir (Vagharseyyedin, 2015: 116).

Is yeri nezaketsizligi, is yerinde ¢alisan bir bireyin diger bireye kars1 gdstermis oldugu birgok sayg1
dis1 davranigindan olusan, amaci kesin ve net bir bigimde belli olmayan negatif igerik barindan bir
davranig tiiriidiir (Kanten, 2014: 12). Bu nedenle is yeri nezaketsizligi konusundaki temel yapi
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taglarinda karsilikli saygi i¢in gerekli is yeri normlarini ihlal edilerek hedefe zarar vermek igin belirsiz
bir niyetle ve diisiik yogunlukla gergeklesen sapkin davranig olarak tanimlamak da miimkiindir
(Cortina & Magley, 2009: 272). Ote yandan bir is yerinde gériilen davramsin is yeri nezaketsizligi
olarak adlandirilabilmesi i¢in sadece is yeri normlarimi ihlal etmesi gerekmez. Bazen de diger
calisanlarin anlamayacagi sekilde baska yollardan da is yeri nezaketsizligi yapilabilir. Yani bir
calisanin i§ yerinde sergilemis oldugu nezaketsizlik davranisinin her bir ¢alisana gore farklilagtigini da
soylemek miimkiindiir (Bal Tagtan, 2014: 64).

Is yeri nezaketsizliginin diger is yeri sapkinliklarina gére daha belirgin 6zellikleri yoktur. Bu nedenle
is yeri nezaketsizliginde 6nemli olan nokta diisiik yogunluga sahip olma ve niyetinin belirsiz olmasidir
(Schilpzand vd., 2016: 57). Ornegin, is yerinde kendisine iyilik yapan bir bireye “tesekkiir ederim”
dememek, masanin {istiinde bos ¢ay bardagi birakmak, uygunsuz vakitlerde aramak, yere ¢6p atmak,
yliksek sesle konusmak ve siirekli olarak bagirmak is yerinde goriilebilecek is yeri nezaketsizligi
tiirlerindendir (Anderson & Pearson, 1999: 453). Bu tiir davraniglar gdsteren is yeri ¢aliganlart diger
bireyler tarafindan kaba, nazik olmayan ve bagkalarina saygi gosteremeyen bireyler olarak bilinirler ve
genellikle is yerinde sevilmezler. Bu durumda is yeri nezaketsizligi icin medeni olmayan davranislar
gosteren, baskalarinin 6zerklik alaninin suistimal eden ve saygi gosterme davranislarin yoksun olan
bireyler olarak taninirlar (Barker-Caza & Cortina, 2007: 335).

Bireylerin bu tiir 6zellikleri ¢ogu calisan tarafindan hafife alinmadigindan dolay1 her birey iizerinde
ayni etkiyi yaratmayabilir. Ciinkii bazi bireyler digerlerine gore daha alingan ve daha duygusal
olabilirler. Yiiksek duygusallia ve alinganliga sahip olan bireyler nezaket dis1 davraniglara maruz
kaldiklar1 zamanlarda diger bireylerden daha sert tepki verebilirler.

Is yeri nezaketsizligi diisiik yogunluklu olsa bile magdur {izerinde zararli duygusal sonuglar1 oldugu
diisiiniilmektedir. Ustelik bu tiir bireylerin is yerinde meydana gelen is yeri nezaketsizlige karsi
tepkilerinde daha yogun olabilmektedir. Ayrica diger bireylere gore daha fazla is stresine sahip olma,
daha fazla biligsel dikkat dagimikligin1 gésterme, psikolojik olarak sikintili olma, daha diisiik is tatmini
gosterme ve nihayetinde kurumdan ayrilma olasiliginin daha yiiksek oldugunu sdylenebilir (D’ambra
& Andrews, 2014: 2).

Is yeri nezaketsizliginde tam olarak niyetin en oldugu da bilinmedigi i¢in is yerindeki biitiin
calisanlara bir ¢alisana kars1 yapilan nezaket dis1 davranisi kendi istlerine alinabilirler. Bu durumda is
yeri nezaketsizligi icin niyetin belirsiz oldugunu da sdylemek miimkiindiir (Hershcovis, 2011: 503). Is
yerindeki bu tiir nezaket dis1 davraniglar hafif ve belirsiz olabilir ancak bir siire sonra daha yogun bir
hale gelerek daha agresif ve siddetli davraniglara dontigebilir (Taylor vd., 2012: 317).

Is yeri nezaketsizligiyle ilgili literatiirde yer alan calismalardan bazilari sunlardir: Zia-ud-Din vd.,
(2017)’ne gore is yerinde yasanilan yetersizlik duygusu c¢alisanlarda devamsizliga neden olabilir. Bu
calismanin amaci, yetersizlik faktorlerini ve bu faktorlerin nasil kontrol edilebilecegini kontrol
etmektir. Bu ¢alismanin sonucu ise, is yeri yetersizligi ile ¢alisanlarin devamsizligi arasinda anlaml
bir iliski oldugunu gostermistir.

Demsky vd., (2019) tarafindan yapilan ¢alismada olumsuz i diisiincesinin ve iyilesme deneyimlerinin
is yeri beceriksizligi ile calisanin uykusuzluk belirtileri arasindaki iliskiyi agiklamadaki rolii
incelemektedir. Calismada stresin kararli bilis modeline ve ¢aba kurtarma modeline dayanarak is
yerinde beceriksizligin olumsuz is diisiincesi yoluyla uykusuzluk belirtileri ile iligkili oldugu iliml1 bir
arabuluculuk modeli oldugu sonucu ortaya konmustur.

Balonco-Donoso vd., (2019) tarafindan yapilan amaci, ¢aligma saatlerinde nezaketsizlik yasamanin
etkilerinin evde hemsirelerin giinliik iyilik hallerini agiklayip agiklayamayacagimi ve bu iliskinin bir
ozellik olarak duygusal diizensizlik diizeyleri tarafindan yonetilip yonetilemeyecegini analiz etmekdtir.
Calismadan elde edilen sonuglara gore, hemsirelerin duygusal diizensizliklerinin giinliik is yeri
nezaketsizligi ile giinlik yorgunluk ve geceleri evde olumlu duygulanim arasindaki iligkiyi
diizenledigini gostermistir. Ancak glinliik nezaketsizligin bu sonug¢ degiskenleri tizerinde dogrudan
etkisi olmadig1 ortaya konmustur.
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Holm vd., (2015) tarafindan yapilan ¢aligmanin amaci, is yerinin sosyal bir siire¢ olarak yetersizligini
arastirmak, bilesenlerini ve her ikisiyle olan iliskilerini incelemektir. Genel olarak yapisal denklem
modellemesinden elde edilen sonugclar, kiskirtilan is yeri nezaketsizliginin biiyiik dl¢iide is arkadaginin
nezaketsizligine taniklik ederek aciklandigini, olumsuz sonuglarin ise algilanan diisiik sosyal destek,
diisiik kontrol ve yiiksek is talepleri yoluyla arabuluculuk yoluyla deneyimli gdzetmen
nezaketsizliginin yliksek derecede agiklandigini gostermektedir.

Doshy & Wang (2014) tarafindan yapilan bu makalenin amaci, is yeri nezaketsizliginin igletmelerde
nasil ortaya ¢iktigin1 ve hedeflerin medeni olmayan davraniglarla nasil basa ¢iktigin1 anlamaktir.
Calismadan elde edilen sonug gii¢ dinamiklerinin, faillerin niyetlerinin ve kisiliginin yan1 sira orgiitsel
politikalarin eksikliginin, hedeflerin zararli sonuclarla karsi karsiya kalmasina neden olan is yeri
nezaketsizliginin dnlenmesinde biiylik rol oynadigini gostermektedir.

Shi vd., (2018) tarafindan yapilan calismanin ii¢ amaci: is yeri nezaketsizliginin yeni hemsirelik
personelinin is tiikenmigligi {izerindeki etkisini aragtirmak, is yeri nezaketsizliginin ve is tiikenmisligi
arasindaki iligkide anksiyetenin kismi aracilik roliinii dogrulamak, is yeri nezaketsizligi ve is
tikenmisligi arasindaki iliskiyi yoneten esnekligi incelemektir. Calismadan elde edilen sonug, is yeri
nezaketsizliginin yeni hemsirelerin kaygi ve is tilkenmisgligi ile pozitif iligkili oldugunu goéstermistir.

2.2. Orgiitsel Sessizlik

Seslilik, ¢alisanin is yerinde gelisen olaylara karsi fikrini beyan etmesi, gelisen olaylarda aktif olarak
rol oynamasi ve yanlis veya hatali durumlari elestirmesi olarak tanimlanabilir. Sessizlik ise, ¢alisanin
is yerinde meydana gelen olaylara karsi sessiz kalmasiyla birlikte ortaya c¢ikan, fikrini beyan
etmemesiyle devam eden ve olasi sorunlar hakkinda konusmamasiyla son bulan bir durumdur
(Korkmaz, 2018: 203).

Orgiitsel sessizlik cok boyutlu bir yap1 olup 2003 yil itibariyle artik ii¢ boyuttan olusmaktadir. Bu
boyutlar uysal sessizlik, savunma sessizligi ve prososyal sessizlik olarak ifade edilmistir (Van Dyne
vd., 2003: 1362). Uysal sessizlik, kasitli olarak kalinan pasif bir sessiz davranig olarak tanimlanir.
Savunma sessizligi, misilleme korkusuna dayanan isle ilgili bilgilerin kasitli olarak ihmal edilmesi
olarak tamimlanmaktadir. Prososyal sessizlik ise, isle ilgili bilgilerin isletmede dahil olmak iizere
bagkalarinin yararina saklanmasidir (Bogosian, 2012’den akt. Bagheri vd., 2012: 49).

Bagka bir acidan bakildiginda orgiitsel sessizlik, is yerinde maliyeti artiran, ¢abalar1 bosa ¢ikaran,
oOnerilen planlara kars: diisiik ilgisiz kalmayla sonuglanan ve ¢esitli sekillerde ortaya ¢ikan verimsiz bir
oOrgiitsel siirectir (Shojaie vd., 2011: 1732). Bir baska deyisle orgiitsel sessizlik, ¢alisanlarin orgiitsel
sorunlar hakkindaki goriislerini ve bilgilerini ifade etmekten kaginmalar1 anlamina gelir ve orgiitsel

programlar ve hedeflerde basarinin en biiyiik engellerinden biri olarak goriiliir (Managheb vd., 2018:
74).

Calisanlar is yerinin basarisinin daimi olmasimi gerektigini bilmelerine ragmen igle ilgili iyilestirme
veya degisim hakkindaki goriislerini bireysel veya toplu olarak gizleyebilirler. Calisanlar goriislerini,
oOnerilerini ve fikirlerini ifade etmekten kagcinmak i¢inde is yerinde sessiz kalmay1 da tercih edebilirler.

Caligsanlarin is yerinde diisiincelerini bildirmeleri ¢alisanin Grgiitsel karar alma siirecine katilimini
kolaylastirir (Emelifeonwu & Valk, 2019). Ancak bu durumun aksine galisanlarin is yerinde meydan
gelen sorunlara iligkin fikirlerini beyan etmemeleri, endiselendikleri konular hakkinda yorum
yapmamalari ve yoneticilerinden kendilerine karsi bir yaptirim uygulayacaklarini diisiinmeleri is yeri
icin biiyiik sorunlar yaratabilir (Oztiirk, 2019: 367). Ornegin, bu sorunlar arasinda calisanlarin
yaraticiliklarim, deneyimlerini ve kabiliyetlerini gdsterememeleri yer alabilir. Is yerinde galisanlarin
sessiz kalmalar1 girisimcilik yeteneklerinin korelmesine, is performansinin diigmesine ve ise iligkin
iiretkenliklerinin azalmasina neden olmaktadir (Kanbur, 2018: 386).

Orgiitsel sessizlige iliskin alternatif goriisler arasinda olumsuz geri bildirimler ve dogru bilgileri
engelleyerek karar verme siireci ve degisim siiregleri iizerinde zararli etkilere neden olmada yer
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almaktadir (Huang vd., 2005). Orgiitsel sessizlik drgiitsel degisim ve gelisme i¢in potansiyel olarak
tehlikeli bir engel olarak da goriilmektedir (Morrison & Milliken, 2000: 707).

Is yerlerinde gériilebilen sessizlik davramsma neden olan ii¢ faktor vardir. Ilk olarak olumsuz bir
tutum olarak etiketlenme veya Orgiitsel sorunlara neden olma korkusu, ikincisi yoneticiyle olan
iligkilerinin etkileneceginden korkma, igiinciisii davranis durumu degistirmeyeceginden calisanin
fikrini ifade etmekten ka¢inmasidir (Rahman, 2020: 16). Ayrica is yerinde calisanlar karsilastiklar
¢esitli olumsuz durum ve olaylardan kaginmak iginde bilingli olarak sessiz kalmaktadirlar (Acaray vd.,
2015: 145). Calisanlar is yerinin gelismesi ve ilerlemesi i¢in gerekli olan teknik, fiziki ve ekonomik
sorunlarla ilgili olan konularda bilingli olarak fikirlerini ve diisiincelerini ifade etmezler (Benli &
Cerev, 2017: 414). Bu yiizdende is yerleri rekabet etme agisindan diger rakiplerinin gerisinde
kalabilmekte ve ekonomik acidan biiyiik kayiplar yasayabilmektedirler.

Orgiitsel sessizlikle ilgili literatiirde yer alan ¢alismalardan bazilar1 sunlardir: Sholekar & Shoghi
(2017) yapilan galismanin amaci, orgiit kiiltiiriiniin Tahran’daki Islam Azad Universitesi dgretim
tiyelerinin oOrgiitsel sessizligi ve sesi lizerindeki etkisini aragtirmaktir. Calismadan elde edilen sonug,
orgiit kiiltiiriiniin Tahran’daki Islam Azad Universitesi’'ndeki 6gretim iiyelerinin orgiitsel sessizligi ve
sesi iizerinde onemli bir etkiye sahip oldugunu gostermistir. Rayan vd., (2020) tarafindan yapilan
calismanin amaci, sessizlik i¢in gézetmen destegi ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi test etmenin
yani sira sessizlik i¢in denetimci destegi ile orgiitsel sessizlik davranigi arasindaki iliskiyi test etmektir.
Calismadan elde edilen sonugta, gdzetmenin sessizlige olan destegi ile oOrgiitsel baglilik arasinda
olumsuz bir iligki oldugu sonucunu ortaya koymustur.

Liang & Wang (2016) tarafindan yapilan g¢alisma, calisanlarin orgiitsel sessizliginin ve orgiitsel
politika algisinin belirli bir orgiitsel iklime ve ¢evreye sahip devlet isletmelerinde orgiitsel sessizligin
olugum siirecinde nasil bir arabuluculuk rolii oynadigini incelemeyi amaglamaktadir. Calismadan elde
edilen sonug, lider-liye degisiminin Orgiitsel sessizlik ile onemli bir negatif korelasyona sahip
oldugunu ve lider-iiye degisiminin orgiitsel politika algisi ile dnemli bir negatif korelasyona sahip
oldugunu géstermektedir.

Hozorui vd., (2018) tarafindan yapilan ¢alismanin amaci, orgiitsel sdylentileri kontrol ederek orgiitsel
sessizlik ve baglilik arasindaki iligkiyi incelemektedir. Calismadan elde edilen sonug, oOrgiitsel
sessizligin oOrgiitsel sdylentileri kontrol ederek orgiitsel baglilik ile olumsuz bir iligkisi oldugunu
gostermektedir.

Wu vd., (2018) tarafindan yapilan ¢aligmanin amaci, denetimli bir arabuluculuk modeli gelistirerek
olumsuz liderligin (6zellikle yikici liderligin) c¢alisanlarin sessizligi tizerindeki temel etKisini
arastirmaktir. Calismadan elde edilen sonug, calisanlarin yikict liderlikle karsilastiklarinda rol
catismasi, rol belirsizligi ve asin rol yiki duygulart nedeniyle is yerinde sessizlige
bagvurabileceklerini ve yiiksek is karmagikliginin varliginin yikicr liderligin olumsuz etkisini daha da
kétiilestirdigini ortaya koymaktadir.

2.3. Is Yeri Nezaketsizligi ve Orgiitsel Sessizlik Arasindaki Iliskinin Incelenmesi

Eskiden is yerlerinde ¢alisan bireyin oOrgiite karsi sessiz kalmasi iyi ve hos bir durum olarak
goriilmekteydi. Bununla birlikte bugiin arastirmacilar geleneksel bakig agisinin aksine sessizlik
atmosferinin bir orgiitiin hedeflerine ulagsmasina engel olacagini gostermistir (Parcham & Ghasemizad,
2017: 25-26). Calisan bireylerin is yerinde karsilagtiklar1 nezaket dis1 davraniglar kargisinda bazen sert
tepkiler verebilirler bazen de sessiz kalmayi tercih edebilirler.

Genellikle is yerine karsi sert tepki vermeyi tercih eden calisanlar liretkenlik disi davranis, sanal
kaytarma, cinsel taciz gibi davranislar gostermeyi tercih edebilirler. Ancak is yerine karsi daha az
tepki yani yumusak tepki gosterenler ise, is yerinde ortaya ¢ikan problemlere karsi duyarsiz kalirlar,
yoneticilerinin fikirlerine onem vermezler, i yeri i¢in ¢aba gostermek istemezler (Kiliglar &
Harbalioglu, 2014). Is yerinde kendilerine karsi kaba ve sert davramldigini diisiinen ¢alisanlarin
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motivasyonlarinda bir azalma goriiliir ve davranislarinda umursamazlikta hakimdir (Managheb vd.,
2018: 75).

Calisanlara gore kendilerine kotii ve nezaket dist davraniglarda bulunan 6rgiit i¢in herhangi bir iyi
davranig sergilemeye gerek yoktur hatta herhangi davranmista da bulunmak gereksizdir (Emre, 2010:
36). Eger is yerinde bulunan c¢alisanlar ve yoneticiler, g¢alisanlarina karsi belirsiz ithamlarda
bulunuyorsa ve kotii davraniglar gosteriyorsa orgiit igin yapilabilecek tek sey sessiz kalip higbir seyle
ilgilenmemektedir (Alparslan & Kayalar, 2012: 140). Ciinkii is yerine kars1 verilebilecek en iyi cevap
sessiz kalmaktir (Macit & Erdem, 2020: 95).

Calisanin is yerinde gelisen olaylara karsi sessiz kalmasi orgiit icinde meydana gelen sorunlara karst
da duyarsiz kalmasma neden olmaktadir. Is yerinde meydana gelen kétii ve olumsuz kalinmasi aslinda
calisanlarin drgiite kars: gdstermis olduklari bir cezalandirma bicimidir. Ornegin, is yerinde ¢alisanlar
kendilerine karsi negatif ve olumsuz davraniglarda bulunuldugunu diisiindiiklerinde kendileri de bir
slire sonra ayni tiirden davranig sergilemeye baslayabilirler. Bu durumda 6rgiitiin giderek daha da kotii
bir hal almasina neden olabilir. Bu davranis bigimi yani is yerinde ¢alisanin sessiz kalmasi diger is yeri
nezaketsizliligi davramislarina gére daha belirsizdir. Aslinda etki etmeyecegi diistiniilse de Orgiitte
sessiz bicimde ilerlediginden is yerine en ¢ok zarar verebilecek sapkin davranmiglar arasinda yer
almaktadir. Bu nedenle orgiitsel sessizligin aslinda is yerinde goriilen nezaket disi davraniglardan
kaynaklandigini sdylenmektedir (Sguera vd., 2016).

2.4. Gereg¢ ve Yontem
2.4.1. Calismamanin Amaci ve Onemi

Calismada is yerinde nezaketsizlik davranisiyla karsilasan calisanlarin sessizlik davranisi gosterme
egiliminde olup olmadig1 incelenmek istenmistir. Yapilan calismalar genellikle akademisyenler,
ogretmenler ve hemsireler lizerinde yapildigi i¢in kamu kurumlarindan biri olan karayollarinda ¢aligan
yoneticiler ve memurlar {izerinde yapilmasinin literatiire katki saglayacag diisiiniildiiginden dolay1 bu
orneklem secilmistir. Ayrica bu konuyla ilgili literatiirde karayollarinda yapilan bir ¢calisma olmayist
da galismay1 farkli kilmaktadir.

2.4.2. Cahsmamn Hipotezleri ve Modeli

Cortina vd., (2001) tarafindan gelistirilen tek boyutlu olarak siniflandirilan is yeri nezaketsizligi 6lgegi
ve Cakic1 (2010) tarafindan gelistirilen bes boyutlu olarak siiflandirilan orgiitsel sessizlik dlcegi
kullanilmagtr.

H1: s yeri nezaketsizligi ile drgiitsel sessizlik arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski vardir.

Hla: Is yeri nezaketsizliginin orgiitsel sessizligin alt boyutu olan yonetsel ve orgiitsel nedenleri
arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki vardir.

H1b: Is yeri nezaketsizliginin drgiitsel sessizligin alt boyutu olan isle ilgili korkular arasinda pozitif
yonde anlamli bir iligki vardir.

Hlc: Is yeri nezaketsizliginin orgiitsel sessizligin alt boyutu olan deneyimle ilgili korkular arasinda
pozitif yonde anlamh bir iligki vardir.

H1d: Is yeri nezaketsizliginin orgiitsel sessizligin alt boyutu olan yalitimla ilgili korkular pozitif yonde
anlaml1 bir iliski vardir.

Hle: Is yeri nezaketsizliginin drgiitsel sessizligin alt boyutu olan iliskileri zedelemeyle ilgili korkular
arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki vardir.
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ORGUTSEL SESSIiZLiK
1. Yénetsel ve Orgiitsel Nedenler
2. Isle Tlgili Korkular
3. Deneyimle flgili Korkular
4. Yalitimla Tlgili Korkular
5. Iliskileri Zedelemeyle lgili Korkular

\ 4

iS YERI NEZAKETSIZLiGi <

Sekil 1. Calismanin Modeli
2.4.3. Calismanin Orneklemi ve Evreni

Calismanin amaci is yeri nezaketsizli§i ve Orgiitsel sessizlik arasindaki iliskiyi incelemektir.
Calismanin ana kiitlesini Tiirkiye’de faaliyet gdsteren Karayollari Genel Miudiirliigii’diir. Ancak
Tiirkiye’deki biitiin karayollar1 ¢aligsanlarina ulagmak miimkiin olmadigi i¢in 6rneklem secimine
gidilmistir. Yapilan ¢alismaya iligkin anketlerin kolay ve hizli toplanabilmesi i¢in kolayda érneklem
yoluna gidilmistir. Tiirkiye Cumhuriyeti Karayollar1t Genel Miidiirliigii biinyesinde Tiirkiye genelinde
toplam 26520 calisan mevcuttur (https://www.kgm.gov.tr/). Bu kapsamda nicel degiskenli ¢aligmalar
i¢in kullanilan 6rneklem hesaplama formiiliine gore 26520 biiyiikliigiinde bir evren igin en az 379
ornekleme ulagmamn yeterli olacagi tespit edilmis ve 381 adet anket toplanmustir. Orneklem
hesaplamada ise Bartlett vd., (2001) tarafindan gelistirilen Giirbiiz & Sahin (2018:129) aktarilan
hesaplama yontemi kullanilmistir.

Ornekleme alman birey sayis1 evreni bilinen rnekleme ydntemi ile asagidaki formiil kullanilarak
hesaplanmastir.

3 N.t?p.q
T d2(N-1)+t2.p.q
N: Evrendeki birey sayisi (26520)

n

n: Ornekleme alinacak birey sayisi (?)
p: Incelenen olayin gériiliis siklig1 (olasiligi) (0,50)
q: Incelenen olayin gériilmeyis sikligi (1-p) (0,50)

t: Belirli serbestlik derecesinde ve saptanan yanilma diizeyinde t tablosunda bulunan teorik deger

(1,96)
d: Olaym goriiliis sikligina gére yapilmak istenen sapma (0,05)
Degerler yerine yazildiginda;

26520.1,962.0,50.0,50
0,052(26520 — 1) + 1,962.0,50.0,50

Karayollar1 Genel Miidiirliigi'nde c¢alisan personele meslek gruplarina gore tabakalama yapilmistir.
%95 giiven araliginda orneklem biiyiikliigi 379 olarak tespit edilmis olup c¢alisanlar memur ve
yonetici olarak iki grupta ele alinmistir. Kars 18. Bolge Midirliigii'nde calisanlarin memur ve
yonetici olarak ele alinmasinin nedeni ise yonetici grubunda yer alan ¢alisanlarin sayica az olmasidir.
Ayrica yapilan calismalarin cogunlugunda genellikle ayni gruplarin ele alindig goriilmiistiir. Ornegin,
is yeri nezaketsizligiyle ilgili yapilan ¢aligmalara bakildiginda Kumral (2017)’1n yaptig1 ¢alismanin
hemsireler; Bal Tastan (2014)’nin yaptig1 calismanin hemsireler; Senerkal & Cobanoglu (2015)’nun
yaptig1 ¢alismanin akademisyenler {izerinde yapildig1 goriilmiistiir. Orgiitsel sessizlikle ilgili yapilan
calismalarda Algin (2014)’nin yaptigi ¢alismanin akademisyenler; Tayfun & Catir (2013)’1n yaptigi
calismanin hemsireler; Giil & Ozcan (2014)’nin yaptig1 ¢alismanin kamu calisanlari; Acaray vd.,
(2015)’nin yaptig1 calisgmanin 6zel sektdrde galisanlar tizerinde yapildigr goriilmiistiir. Ancak su ana
kadar yapilan ¢alismalarda yoneticiler ve memurlar arasinda yapilan bir ¢alismaya rastlanilmadigi igin
bu iki meslek grubu lizerinde durulmustur.

=379

162


https://www.kgm.gov.tr/

Fidan Alhas Business, Economics and Management Research Journal
2021, 4(2), 156-175

Calismada yoneticiler tarafindan uygulanan is yeri nezaketsizligin ¢aliganlar lizerinde sessizlige neden
olabilecegi diislinlilmiistiir. Literatiirde yapilan caligmalara bakildiginda Cakici (2008) tarafindan
akademisyenler ve idari personel iizerinde gergeklestirilen ¢alismanin sonucunda is yerinde yoneticiler
tarafindan uygulanan is yeri nezaketsizliginin ¢aliganlarin biiyiik bir ¢ogunlugunu sessizlik davranigina
sevk ettigi sonucu ortaya konmustur. Donmez (2016) tarafindan yapilan calismada idari gorevi
olmayan Ogretmenlerin idari gorevi olan dgretmenlere gore daha fazla sessizlik davranis1 gosterdigi
sonucu ortaya konmustur. Afsar (2013) tarafindan yapilan ¢aligmada ise, yonetsel gorevde bulunan
Ogretmenlerin sessizlik diizeyinin yonetsel olmayan gorevde bulunan &gretmenlere gére daha az
oldugu sonucu ortaya konmustur.

2.4.4. Veri Toplama Araclar1 ve Yontemi

Calisamaya iligkin verilerin toplanabilmesi i¢in anket yontemi kullanilmistir. Calismada veri toplama
yontemi olarak “Is Yeri Nezaketsizligi Olgegi” ve “Orgiitsel Sessizlik Olgegi” kullanilmistir. Cortina
vd., (2001) tarafindan gelistirilen ve 7 ifade ve tek boyuttan olusan ve Polatct ve Ozcalik (2013)
tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan ve giivenirlik ¢alismas1 yapilan “Is Yeri Nezaketsizligi Olcegi”nden
yararlanilmistir. Noelle-Neumann (1974) tarafindan gelistirilen sessizlik sarmali teorisi temel alinarak
Cakic1 (2010) tarafindan gelistirilen ve 30 madde ve bes boyuttan olusan “Orgiitsel Sessizlik
Olgegi”nden yararlanilmustir. Orgiitsel sessizlik 6lgeginin ilk 13 maddesi ydnetsel ve orgiitsel
nedenler, sonraki 6 madde isle ilgili korkular, sonraki 4 madde deneyimle ilgili korkular, sonraki 4
madde yalitimla ilgili korkular ve son 3 madde ise iliskileri zedeleme korkusundan olusmaktadir. iki
Olcekte de ifadelerin puanlandirilmast Likert tipi 5°li Olgekleme ile yapilmigtir. Calismanin
yapilabilmesi igin Inénii Universitesi’nin, Sosyal ve Beseri Bilimler Bilimsel Arastirma Etik
Kurulu’ndan (09.12.2021 tarih ve 24/5 sayil kararla) etik onay alinmis ve calismanin yiiriitiildiigi
Kars Karayollar1 18. Bolge Mudiirliigi’nden (24.11.2021/E-65889437-100/639764 sayili karar1)
kurum izinleri alinmistir. Calisma i¢in karayollarinda ¢alisan personele gerekli bilgilendirme yapilmig
olup veriler tamamen goniilliik esasina dayanarak toplanmistir. Caligmada kullanilan anketler elden
dagitilmistir. Veriler SPSS 25.0 ve AMOS 24.0 istatistik paket programi aracigiyla analiz edilmistir.
Bu degerlendirmeler igin frekans dagilimlari, basiklik, ¢arpiklik, ortalama, standart sapma, normal
dagilim, kesfedici faktor analizi (KFA), dogrulayici faktor analizi (DFA) ve korelasyon analizi
yapilmistir.

2.4.5. Bulgular
2.4.5.1. Betimsel Istatistikler
Karayollarinda ¢alisan personelin demografik 6zelliklerine iliskin frekans dagilimlar: asagidadir.

Tablo 1. Karayollarinda Caligan Personele Ait Bilgiler (N=381)

DEMOGRAFIK OZELLIKLER SAYI YUZDE (%)
CINSIYET
Kadin 54 14,2
Erkek 327 85,8
YAS
30 yas ve alti 53 13,9
31-40 yas 98 25,7
41-50 yas 177 46,5
51 yas ve iizeri 53 13,9
MEDENI DURUM
Evli 138 36,2
Bekar 243 63,8
KADRO UNVANI
Memur 289 75,9
Yonetici 92 24,1

Tablo 1 incelendiginde ¢alismaya katilan katilimeilarin %14,2’sinin kadin ve %385,8’inin ise erkek
oldugu tespit edilmistir. Calisamaya katilan katilimcilarin %13,9’unun 30 yas ve alt1 yas araliginda,
%25, 7’sinin 31-40 yas araliginda, %46,5’inin 41-50 yas araliginda ve %13,9’unun ise 51 yas ve lizeri
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yas araliginda yer aldig1 tespit edilmistir. Caligmaya katilan katilimcilarin %36,2’sinin evli oldugu ve
%63.,8’inin ise bekar oldugu tespit edilmistir. Calismaya katilan katilimcilarin %75,9’unun memur
oldugu ve %24,1’inin ise yonetici oldugu tespit edilmistir. Calismanin amaci is yeri nezaketsizligi ve
orgiitsel sessizlik arasindaki iligkiyi incelemek oldugundan dolay1 demografik bilgilere yer
verilmemistir.

2.4.5.2. Analiz Sonuclari
2.4.5.2.1. Normal Dagilim Bilgileri, Basiklik, Carpikhik, Ortalama ve Standart Sapma

Calismada elde verilerin ilk 6nce normal dagilip dagilmadigr incelenmek istenmistir. Bu nedenle elde
edilen verilerin normal dagilip dagilmadiginin incelemek amaciyla verilerin ¢arpiklik degerleri
“Skewness” ve “Kurtosis” analizi ile test edilmistir (Rende & Sakarya, 2020: 2903). Tablo 2
incelendiginde verilerin -2 ve +2 araliginda yer almas1 gerektigi (George & Mallery, 2016) ve verilerin
normal dagildigi sonucu elde edilmistir.

Tablo 2. Is Yeri Nezaketsizligi Olgeginin Basiklik, Carpiklik, Ortalama ve Standart Sapmasi

Sorular Ortalama Standart Sapma Skewness Kurtosis
iISYN 1 4,33 0,513 0,257 -,909
ISYN 2 4,28 0,483 0,563 -,659
ISYN 3 4,64 0,553 -1,221 0,514
ISYN 4 4,29 0,513 0,283 -,585
iSYN 5 4,58 0,548 -1,191 0,435
ISYN 6 4,33 0,513 0,257 -,909
ISYN 7 4,29 0,513 0,283 -,585
Tablo 3. Orgiitsel Sessizlik Olceginin Basiklik, Carpiklik, Ortalama ve Standart Sapmasi
Sorular Ortalama Standart Sapma Skewness Kurtosis
0SSZ 1 4,96 0,495 -,954 - 475
0SSZ2 4,39 0,500 0,305 -1,590
0SSZ3 4,69 0,516 -1,401 1,005
0SSZ 4 4,36 0,497 0,388 -1,368
0SSZ 5 4,70 0,488 -1,201 0,223
0OSSZ 6 4,35 0,504 0,330 -1,158
0SSZ.7 4,66 0,507 -1,030 -,152
0SSZ 8 4,37 0,499 0,355 -1,401
0SSz 9 4,71 0,479 -1,191 0,111
0SSZ 10 4,33 0,494 0,440 -1,160
0SSz 11 4,66 0,508 -1,016 -,185
0SSZ 12 4,34 0,506 0,320 -1,048
0SSZ 13 4,66 0,495 -,954 -,475
0SSZ 14 4,34 0,501 0,362 -1,121
0SSZ 15 4,67 0,498 -1,051 -,169
0SSZ 16 4,33 0,508 0,301 -,957
0SSz 17 4,67 0,499 -1,022 -,237
0SSZ 18 4,37 0,488 0,491 -1,583
0SSZ 19 4,65 0,495 -,816 -,856
0SSZ 20 4,36 0,496 0,399 -1,356
0SSz 21 4,64 0,507 -,899 -,509
0SS7 22 4,37 0,510 0,245 -1,241
0SS7.23 4,59 0,534 -,781 -,561
0SSZ 24 4,35 0,500 0,363 -1,252
0SSZ 25 4,60 0,526 -,800 -,574
0SSZ 26 4,36 0,506 0,298 -1,192
088727 4,61 0,520 -,780 -,667
0SSZ 28 4,38 0,512 0,213 -1,267
0SSZ 29 4,57 0,537 -,675 -,729
0SSZ 30 4,38 0,518 0,143 -1,211
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2.4.5.2.2. Kesfedici Faktor Analizi Sonugclar:

Is yeri nezaketsizligi 6lgeginden elde edilen verilerin (n=381) Kesfedici Faktor analizine uygunlugunu
belirlemek i¢in Kaiser-Meyer Olkin (KMO) katsayisi ve Bartlett kiiresellik test degerleri incelenmistir.
Calismada 1 ve 4 numarali maddelerin toplam varyansi agiklama yiizdesi diisiik oldugu i¢in bu
maddeler analizden ¢ikarilmigtir. KMO degeri 0,713 bulunurken, Bartlett Chi-Square degeri 458,807
ve serbestlik derecesi 10 oldugu i¢in kiiresellik testi anlamli (p=0.000) olup faktor analizi yapmaya
uygun bulunmustur (p<0.05) (Adeyemi vd., 2014: 348-349). Kaiser-Meyer Olkin (KMO) degerinin
0,60 ve lizerinde olmas1 segilen drneklemin faktor analizi yapabilmek icin yeterli olduguna isaret
etmektedir (Gilirbliz & Sahin, 2018: 320). Bartlett kiiresellik testinin anlamli olmasi maddeler
arasindaki korelasyon iliskilerinin faktor analizi i¢in uygun oldugunu ifade etmektedir. Kaiser-Meyer
Olkin (KMO) analizi yapilirken varimax islemine tabi tutulmustur. Is yeri nezaketsizligi 6lcegi icin
yapilan faktoér analizinin sonucunda 1 faktér belirlenmis ve bu faktorler varyansin 50,553’iinii
aciklamistir. Ayrica toplam varyansa bakildiginda, is yeri nezaketsizligi dl¢ceginde 6zdegeri 1’den
biiylik olan 1 faktor oldugu goriilmiistiir. Bu faktoriin 6zdegeri= 2,428 olup varyansin %50,553 {inii
acikladigi goriilmiistiir.

Tablo 4. Is Yeri Nezaketsizligi Olgegine Ait Kesfedici Faktér Analizi (KFA) Sonuglar

No Soru Faktor Yiikii
1 ISYN 5 0,811
2 ISYN 7 0,794
3 ISYN 6 0,710
4 ISYN 3 0,582
6 ISYN 2 0,544
Ozdegerler (Eigenvalues) 2,428
Varyans (%) 50,553

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Degeri = 0,713
Bartlett Kiiresellik Testi = x2 (10) = 458,807 p<,000
Toplam Aciklanan Varyans = %50,553

Orgiitsel sessizlik dlgeginden elde edilen verilerin (n=381) Kesfedici Faktor analizine uygunlugunu
belirlemek i¢in Kaiser-Meyer Olkin (KMO) katsayisi ve Bartlett kiiresellik test degerleri incelenmistir.
Calismada 21, 22, 14, 19 ve 11 numarali maddeler birden fazla faktor altinda yer aldigi igin
cikarilmigtir. KMO degeri 0,880 bulunurken, Bartlett Chi-Square degeri 5560,369 ve serbestlik
derecesi 300 oldugu ig¢in kiiresellik testi anlamli (p=0.000) olup faktoér analizi yapmaya uygun
bulunmustur (p<0.05) (Adeyemi vd., 2014: 348-349). Kaiser-Meyer Olkin (KMO) degerinin 0,60 ve
tizerinde olmasi segilen 6rneklemin faktor analizi yapabilmek i¢in yeterli olduguna isaret etmektedir
(Gilirbiiz & Sahin, 2018: 320). Bartlett kiiresellik testinin anlamli olmasi maddeler arasindaki
korelasyon iliskilerinin faktor analizi igin uygun oldugunu ifade etmektedir. Kaiser-Meyer Olkin
(KMO) analizi yapilirken varimax islemine tabi tutulmustur. Orgiitsel sessizlik dlgegi icin yapilan
faktor analizinin sonucunda 5 faktor belirlenmis ve bu faktorler varyansin 65,004’{inii agiklamistir.
Ayrica toplam varyansa bakildiginda, orgiitsel sessizlik 6l¢eginde 6zdegeri 1°den biiyiik olan 5 faktor
oldugu goriilmiistiir. 1. faktoriin 6zdegeri= 9,028 olup varyansin 36,112’sini, 2. faktoriin 6zdegeri=
2,463 olup varyansin 9,853’lini, 3. faktoriin 6zdegeri= 2,134 olup varyansin 8,537’ sini, 4. faktoriin
6zdegeri= 1,430 olup varyansin 5,721’ini ve 5. faktdriin 6zdegeri= 1,195 olup varyansin 4,781 ini
acikladigi goriilmiistir.
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Tablo 5. Orgiitsel Sessizlik Olgegine Ait Kesfedici Faktdr Analizi (KFA) Sonuglari

No Soru Faktor Yiikii
1 2 3 4 5

1 0S 6 0,817

2 0S4 0,775

3 0S8 0,757

4 0S 10 0,718

5 0S2 0,672

6 0s 12 0,632

7 0OS 28 0,845

8 08 30 0,831

9 0S 26 0,730

10 0S 24 0,695

11 0S 27 0,847

12 0S 25 0,847

13 0S 29 0,779

14 0S 23 0,734

15 0S5 0,798

16 0s7 0,721

17 0s3 0,702

18 0s9 0,687

19 0s1 0,583

21 0S 18 0,685

22 0S 15 0,662

23 0S 17 0,649

24 0S 13 0,591

25 0S 16 0,570

26 0S 20 0,559
Ozdegerler (Eigenvalues) 9,028 2,463 2,134 1,430 1,195
Varyans (%) 36,112 9,853 8,537 5,721 4,781

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Degeri = 0,880

Bartlett Kiiresellik Testi = x2 (300) = 5560,369 p<,000

Toplam Aciklanan Varyans = %65,004

2.4.5.2.3. Dogrulayici Faktor Analizi Sonuclari
2.4.5.2.3.1. Is Yeri Nezaketsizligi Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuglar

Iyi uyum kriterleri x?df<2 (Schermelleh-Engel vd., 2003); RMSEA<0.05 (Browne & Cudeck, 1993);
NFI<1.00 (Bentler & Bonett, 1980); CFI<1.00 (Baumgartner & Homburg, 1996); GFI <1.00 (Bentler,
1980; Marsh vd., 2006) olmalidir.

Tablo 6. Is Yeri Nezaketsizligi Olgegine Ait Dogrulayici Faktdr Analizi (DFA) Sonuglari

Degisken X?/df RMSEA NFI CFl GFI AVE CR a

is Yeri 1,45 0,034 0,976 0,992 0,990 0,684 0,943 0,79
Nezaketsizligi Olcegi

Is yeri nezaketsizligi olgegi tek boyutludur. Dogrulayici faktdr analizi sonucunda model uyum
kriterleri incelenmis ve x¥df=6,090; GFI=0,950; NFI1=0,901; CFI=0,915; RMSEA=0,116 ve p<0,001
olarak elde edilmistir. Elde edilen model uyum kriterleri istenilen sinirlarda olmadigindan dolay1
modifikasyon indekslerine bakilmistir. Bu indeks incelemesi sonucunda is yeri nezaketsizligine iliskin
6. maddenin diger degiskenler ile bir kovaryans baglantisina sahip oldugu tespit edilmistir. Bu tespit
sonucunda ilgili madde olgekten cikarilarak ¢oziimleme yapilmistir. Bu ¢dziimleme sonucunda
x?df=1,45; GFI1=0,990; NFI=0,976; CFI=0,992; RMSEA=0,034 ve p<0,001 olarak elde edilmistir.
Buna gore olgegin maddelerinin iyi uyum kriterleri igerinde oldugunu sdylenebilir. Ayrica Slgegin
acgiklanan ortalama varyansinin AVE>(0,50 olmasi1 ve bilesik giivenilirliginin CR>0,70 olmasi
gerekmektedir (Hair vd., 2010). Olgegin agiklanan varyansi >0,50’den biiyiik ve agiklanan varyansinin
0,684 oldugu goriilmiistiir. Bilesik giivenirliginin ise CR>0,70 olmas1 gerektigi ve bilesik giivenirligin
0,943 oldugu gorilmiistiir.
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2.4.5.2.3.2. Orgiitsel Sessizlik Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglar

Iyi uyum kriterleri x?df<2 (Schermelleh-Engel vd., 2003); RMSEA<0.05 (Browne & Cudeck, 1993);
NFI<1.00 (Bentler & Bonett, 1980); CFI<1.00 (Baumgartner & Homburg, 1996); GFI <1.00 (Bentler,
1980; Marsh vd., 2006) olmalidir.

Tablo 7. Orgiitsel Sessizlik Olgegine Ait Dogrulayici Faktér Analizi (DFA) Sonuglari

Degisken X?/df RMSEA NFI CFl GFI AVE CR o
Yonetsel ve Orgiitsel 1,78 0,045 0,970 0,986 0,975 0,743 0,971 0,745
Nedenler
Isle ilgili Nedenler 1,23 0,025 0,995 0,999 0,995 0,655 0,886 0,728
Deneyimle Tlgili 1,86 0,050 0,993 0,996 0,994 0,687 0,896 0,769
Nedenler
Yahtimla ilgili 1,31 0,042 0,997 0,998 0,993 0,594 0,722 0,771
Nedenler
Iliskileri Zedeleme 1,92 0,049 0,996 0,998 0,974 0,662 0,875 0,749
ile flgili Nedenler

Orgiitsel sessizlik dlcegi bes boyutludur. Dogrulayici faktor analizi sonucunda model uyum Kriterleri
incelenmis ve yonetsel ve Orgiitsel nedenler x%df=1,78; GFI=0,975; NFI=0,970; CFI=0,986;
RMSEA=0,045; p<0,001; AVE=0,743; CR=0,971 ve a=0,745 olarak elde edilmistir. Isle ilgili
nedenler x?df=1,23; GFI1=0,995; NFI1=0,995; CFI1=0,999; RMSEA=0,025 ve p<0,001; AVE=0,655;
CR=0,886 ve 0=0,728 olarak elde edilmistir. Deneyimle ilgili nedenler x2df=1,86; GF1=0,994;
NFI1=0,993; CFI=0,996; RMSEA=0,050 ve p<0,001; AVE=0,687; CR=0,896 ve 0=0,769 olarak elde
edilmistir. Yalitimla ilgili nedenler x?df=1,31; GFI=0,993; NF1=0,997; CF1=0,998; RMSEA=0,042 ve
p<0,001; AVE=0,594; CR=0,722 ve 0=0,771 olarak elde edilmistir. Iliskileri zedeleme ile ilgili
nedenler x?df=1,92; GFI1=0,974; NFI=0,996; CFI1=0,998; RMSEA=0,049 ve p<0,001; AVE=0,662;
CR=0,875 ve a=0,749 olarak elde edilmistir.

Elde edilen model uyum kriterleri istenilen sinirlarda oldugundan dolayr modifikasyon indekslerine
bakilmamistir. Buna gore 6lgegin maddelerinin iyi uyum kriterleri igerinde oldugu sylenebilir. Ayrica
6lcegin aciklanan ortalama varyansmin AVE>0,50 ve bilesik giivenilirliginin CR>0,70 olmas1
gerekmektedir (Hair vd., 2010). Olgegin agiklanan varyansi >0,50’den biiyiik oldugu ve 6lcegin alt
boyutlariin agiklanan varyansimin 0,694 ile 0,743 arasinda yer aldigi gorilmiistir. Bilesik
giivenirliginin ise CR>0,70 olmasi gerektigi ve 6lgegin alt boyutlarinmin bilesik giivenirliginin 0,722 ile
0,971 arasinda yer aldig1 goriilmiistiir. Olgegin Cronbach Alfasmin >0,70’den biiyiik oldugu ve
6lcegin alt boyutlarinin Cronbach Alfasinin 0,728 ile 0,771 arasinda yer aldig1 goriilmiistiir.

2.4.5.2.4. Korelasyon Analizi Sonuglari

Iki veya daha fazla degisken arasindaki iliskinin derecesi ve yonii arasindaki iliskiyi tespit etmek igin
korelasyon analizi yapilmistir. Korelasyon katsayisinin -1.00 olmas1 mitkemmel negatif iligkiyi, +1.00
olmas1 miikemmel pozitif iligskiyi ve 0.00 olmasi ise iki degisken arasinda bir iliskinin olmadigin
gosterir (Giirbiiz & Sahin, 2018: 262). Korelasyon katsayist 0.00-0.30 arasinda yer aliyorsa iliski
zayif, 0.30-0.70 arasinda yer aliyorsa iligkinin orta ve 0.70-1.00 arasinda yer aliyorsa iligkinin kuvvetli
oldugu soylenebilir (Giirbiiz & Sahin, 2018: 262). Is yeri nezaketsizligi dlgegine iliskin ortalamalar,
standart sapmalar ve korelasyon analizi sonuglar1 ve oOrgiitsel sessizlik 6l¢egine iligskin ortalamalar,
standart sapmalar ve korelasyon analizi sonuglar1 Tablo 8’de yer almaktadir.

Tablo 8. I Yeri Nezaketsizligi ve Orgiitsel Sessizlik Olgegi Arasindaki Korelasyon Analizi Sonuglari

Olgekler is Yeri Nezaketsizligi Orgiitsel Sessizlik
is Yeri Nezaketsizligi 1 -,106"
Orgiitsel Sessizlik -,106" 1

Tablo 8 incelendiginde is yeri nezaketsizligi ve orgiitsel sessizlik arasinda r=-,106" ve p<0,01 oldugu
icin istatistiki olarak negatif yonlii zayif bir iliski vardir. Bu durumda H1’i hipotezi desteklenmemistir.
Benzer bir ¢alisma Demir Ugur, 2017; Porath & Pearson, 2012) tarafindan yapilmis ve elde edilen
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sonucun tam tersi bir sonu¢ elde edilmisken Sguera vd., (2016) tarafindan yapilan c¢alisma ile de
benzer bir sonug elde edilmistir.

Tablo 9. Is Yeri Nezaketsizligi, Orgiitsel Sessizlik Olcegi ve Orgiitsel Sessizlik Olgeginin Alt Boyutlari
Arasindaki Korelasyon Analiz Sonuglart

BOYUTLAR ORT. SS. s Yeri Yonetsel ve  Isleflgili  Deneyimle  Yaliim iliskileri Orgiitsel

Nezaketsi ~ Orgiitsel Korkular  flgili Korkusu  Zedeleme  Sessizlik
zligi Ort.  Nedenler Korkular Korkusu Olgegi
Ort.
1.Is Yeri 4,54 ,28 1 -,075 -,044 -,115 -,075 -,016 -,106"
Nezaketsizligi
2.Yonetsel ve 4,52 ,19 -,075 1 ,213** 177 ,1317 ,056 728
Orgiitsel
Nedenler
3.0sle Tigili 4,50 22 -,044 ,213** 1 ,366** 227 ,087 593
Korkular
4.Deneyimle 4,48 27 -,115* 177 ,366™ 1 ,534™ ,294™ ,650™
ilgili Korkular
5.Yahtim 4,48 ,26 -,075 ,1317 227 ,534™ 1 ,429™ ,606™
Korkusu
6.liskileri 4,42 ,30 -,016 ,056 ,087 ,294™ ,429™ 1 ,443™
Zedeleme
Korkusu
7.Orgiitsel 4,50 15 -,106* ,728™ ,593™ ,650™ ,606™ ,443™ 1
Sessizlik
Olcegi

*Korelasyon 0,01 seviyesinde (2-ug¢lu) anlamhdir.
**Korelasyon 0,05 seviyesinde (2-uglu) anlamlidir.

Tablo 9 incelendiginde is yeri nezaketsizligi ve oOrgiitsel sessizligin alt boyutu olan yonetsel ve
orgiitsel nedenler arasinda r=-,075 ve p<0,05 anlamlilik seviyesinin altinda kaldig1 i¢in istatistiki
olarak anlaml bir iligki yoktur. Bu durumda H1a’y1 destekleyecek bir bulgu elde edilmemistir.

Is yeri nezaketsizligi ve orgiitsel sessizligin alt boyutu olan isle ilgili korkular arasinda r=-,044 ve
p<0,05 anlamlilik seviyesinin altinda kaldig1 igin istatistiki olarak anlamli bir iligki yoktur. Bu
durumda H1b’yi destekleyecek bir bulgu elde edilmemistir.

Is yeri nezaketsizligi ve orgiitsel sessizligin alt boyutu olan deneyimle ilgili korkular arasinda r=-
,115™ seviyesinde negatif yonde ve anlamli (p<0,05) bir iliski vardir. Bu durumda Hlc’yi
destekleyebilecek bir bulgu elde edilmistir.

Is yeri nezaketsizligi ve orgiitsel sessizligin alt boyutu olan yalitim korkusu arasinda r=-,075 ve
p<0,05 anlamlilik seviyesinin altinda kaldig1 igin istatistiki olarak anlamli bir iligki yoktur. Bu
durumda H1d’yi destekleyecek bir bulgu elde edilmemistir.

Is yeri nezaketsizligi ve orgiitsel sessizligin alt boyutu olan iliskileri zedeleme korkusu arasinda r=-
,016 ve p<0,05 anlamlilik seviyesinin altinda kaldig1 i¢in istatistiki olarak anlamli bir iliski yoktur. Bu
durumda Hle’yi destekleyecek bir bulgu elde edilmemistir.

3. Sonuc ve Oneriler

Calisanlarn is yerinde saygi gormeleri, onlara kars1 nazik davramilmalar1 ve gorgii kurallan iginde
kendilerine karsi hareket edilmeleri Orgiite karsi olan bagliligini, verimliligini ve motivasyonunu
arttiracaktir. Ciinkii caligsanlar birer makine degildir. Onlar duyabilen, diisiinebilen ve hissedilebilen bir
varliktir. Bu nedenle is yerinde bireylere kars1 nazik ve hosgoriilii davranilmasi orgiitiin gelecegi igin
son derece Onemlidir. Ciinkii sagir kulak sendromuna gore, is yerinde beklediklerinin aksine
kendilerine koti, kaba ve sert davranildigini géren bireyler ise Orgiite karsi ilgisiz ve kayitsiz
kalmaktadir (Tasgioglu, 2010: 73).

Is yerinde kendilerine kars1 kotii ve kaba davranislarda bulunan bireylerin bir kismi sert davramislar
gosterirlerken bir kismi da daha yumusak davranislar gosterirler (Giingér Delen, 2010: 52). Bu
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tamamen is yerinin kendilerine gostermis olduklar1 nezaketsizligin siddetine baglidir. Eger daha diisiik
yogunluklu bir nezaketsizlik gosterirlerse ¢alisanlarda daha diisiik yogunluga sahip olan sessizlik
davranisin1 gostereceklerdir. Fayda maliyet teorisine gore, calisanlarin is yerinde kendilerine karst
gosterilen bu nezaket dis1 davraniglar géormezden geldikleri sdylenemez. Ciinkii bu calisanlar orgiit
icinde sessiz kalarak aslinda is yerine kars1 aslinda sert bir tavir takinabilirler.

Is yerinde meydana gelen kétii ve olumsuz durumlara kars: kayitsiz kalmalar1 ashinda érgiitiin kotii bir
duruma diisme neden olabilir. Is yeri tarafindan kendilerine karsi gosterilen kotii, kaba ve sert
davraniglarin yogunluguna bagh olarak da ¢aligsanlarin sessizlik miktar1 ya azalacaktir ya da artacaktir
(Sguera vd., 2016: 125). Ote yandan bekleyis teorisine gére, genel olarak is yeri tarafindan beklenilen
nezaket davraniglarini géremeyen calisanlarin motivasyonlari diisecek, is yerine katkilar1 azalacak ve
verimliliklerinde bir diislis gdzlemlenecektir. Bu duruma ek olarak is yeri nezaketsizliginde hedefe
zarar verme niyeti belirsiz oldugu i¢in calisanlarin kendilerine mi yoksa diger calisanlara mi bu
nezaketsizlik davranisinin gosterildiginden tam olarak emin olamamaktadirlar. Bu yiizden calisanlarin
is yerinde goriilen her nezaket dig1 davranisi lizerilerine alinmalari da miimkiin goriinmektedir (Isikay,
2021: 524).

Tam olarak is yeri nezaketinden zarar verme niyeti belli olmasa da bireylerin isten ve is yerinden
sogumalarinin etkinligin ve verimliligin diismesine neden olabilecegi sdylenebilir. Sessizlik sarmali
teorisine gore, is yeri nezaketsizligine maruz kalan calisanin, kendisine yonelik yapilan bu
davranisglara karsi ¢ikmanin bir anlami olmadigini diisiindiigii i¢in sessiz kalmaya da devam edecektir.

Calismada is yeri nezaketsizligi ve oOrgiitsel sessizlik ve oOrgiitsel sessizligin alt boyutlar1 arasindaki
iliski incelenmistir. Calismaya iliskin olarak yapilan korelasyon analizi sonucunda;

e s yeri nezaketsizligi ve orgiitsel sessizlik arasindaki iliski ile literatiire bakildiginda is yeri
nezaketsizligi ve Orgiitsel sessizlik arasindaki iligki literatiirdeki sonuglarla benzerlik
gostermemektedir (Kumral, 2017: 77; Tutar vd., 2021) ile ayn1 yonde olmayan sonuglar elde
edilmistir). Is yeri nezaketsizligi ve orgiitsel sessizlik arasinda pozitif ydnde anlamli bir iliski
bulunamamustir.

e s yeri nezaketsizligi ve orgiitsel sessizligin alt boyutu olan yodnetsel ve orgiitsel nedenler
arasindaki iliski ile literatiire bakildiginda is yeri nezaketsizligi ve orgiitsel sessizligin alt
boyutu olan ydnetsel ve orgiitsel nedenler arasindaki iligki literatiirdeki sonuglarla benzerlik
gostermemektedir (Kumral, 2017: 73; Bayin vd., 2015 ile ayn1 yonde olmayan sonuglar elde
edilmistir). Ayrica Can & Alparslan (2012) tarafindan yapilan ¢alismayla da benzer sonuclar
elde edilmistir. Is yeri nezaketsizligi ve orgiitsel sessizligin alt boyutu olan yonetsel ve
orgiitsel nedenler arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki bulunamamustir.

o s yeri nezaketsizligi ve drgiitsel sessizligin alt boyutu olan isle ilgili korkular arasindaki iligki
ile literatiire bakildiginda is yeri nezaketsizligi ve orgiitsel sessizligin alt boyutu olan isle ilgili
korkular arasindaki iligki literatiirdeki sonuclarla benzerlik gostermemektedir (Kumral, 2017:
74; Van Dyne vd., 2003; Giil & Ozcan, 2011 ile ayn1 ydnde olmayan sonuglar elde edilmistir).
Is yeri nezaketsizligi ve orgiitsel sessizligin alt boyutu olan isle ilgili korkular arasinda pozitif
yonde anlamli bir iliski bulunamamugtir.

e Is yeri nezaketsizligi ve orgiitsel sessizligin alt boyutu olan deneyimle ilgili korkular
arasindaki iligki ile literatiire bakildiginda is yeri nezaketsizligi ve Orgiitsel sessizligin alt
boyutu olan deneyimle ilgili korkular arasindaki iligki literatiirdeki sonuglarla benzerlik
gostermektedir (Kumral, 2017: 74; Afsar, 2013 ile aym1 yonde olan ve Erigiic vd., 2014 ile
ayn1 yonde olmayan sonuglar elde edilmistir). Is yeri nezaketsizligi ve orgiitsel sessizligin alt
boyutu olan deneyimle ilgili korkular arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski bulunmustur.

e s yeri nezaketsizligi ve orgiitsel sessizligin alt boyutu olan yalitim korkusu arasindaki iliski
ile literatiire bakildiginda is yeri nezaketsizligi ve orgiitsel sessizligin alt boyutu olan yalitim
korkusu arasindaki iligki literatiirdeki sonuglarla benzerlik gostermemektedir (Kumral, 2017,
Acaray, 2014: Apak, 2016; Schwappach & Gehring; 2014; Kahya, 2013; Unlii, 2015; Urek
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vd., 2015 tarafindan yapilan benzer ¢alismalarda da ayni yonde olmayan sonuglar elde
edilmistir). Is yeri nezaketsizligi ve orgiitsel sessizligin alt boyutu olan yalitim korkusu
arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki bulunamamustir.

e s yeri nezaketsizligi ve oOrgiitsel sessizligin alt boyutu olan iliskileri zedeleme korkusu
arasindaki iligki ile literatiire bakildiginda is yeri nezaketsizligi ve Orgiitsel sessizligin alt
boyutu olan iliskileri zedeleme korkusu arasindaki iligki literatiirdeki sonuglarla benzerlik
gostermemektedir (Kumral, 2017: 74; Harmanci vd., 2018; Milliken vd., 2003 ile ayni yonde
olmayan sonuglar elde edilmistir). Is yeri nezaketsizligi ve orgiitsel sessizligin alt boyutu olan
iligkileri zedeleme korkusu arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski bulunamamastir.

Gelecekte yapilacak calismalar i¢in Onerilerimiz sunlar olacaktir: is yerinde meydana gelebilecek
nezaket dig1 davraniglara karsi is yerinde uygulanmasi zorunlu nezaket kurallar1 yazili bir sekilde
calisanlara bildirilmelidir. Is yerinde bir calisanin herhangi bir calisana kars1 gosterebilecegi nezaket
dis1 davranislarin geri doniilemez pek ¢cok olumsuz duruma yol agabilecegi anlatilmali ve bu konuda
aylik ya da haftalik konferanslar ve seminerler diizenlenmelidir.

Is yerinde nezaketsizlik davranisina maruz kalan bireylerin sessizlik davranisina yonelmemesi icin is
yerinde ¢alisanlara uygun olarak oryantasyonlar diizenlenmelidir. Is yerinde nezaket dis1 davranis
gostermeyi siirekli hale getiren calisanlar uyarilmali ve cezai yaptirimlar1 hakkinda bilgi verilmelidir.
Is yeri nezaketsizligine ugrayan bireylerin bu durumu daha agir yasamamalar igin psikolojik destek
saglanmalidir. Ayrica yukarida sayilan diizenlemelere ragmen halen nezaketsizlik disi davranigi bir
calisan belli bir ¢alisana siirekli bir bicimde uyguluyorsa rotasyon yapilabilir.

Bu c¢alisma is yeri nezaketsizligi ve Orgiitsel sessizlik arasinda yapilmistir. Calisanlar is yerinde
kendilerine yapilan nezaket dis1 davraniglara karsi farkli sekillerde tepki verebilir. Bu yiizdende
orgiitsel sessizlik ve sanal kaytarma arasinda, fayda-maliyet teorisine gore is yerinde goriilen nezaket
dis1 davraniglar ve tiretkenlik davranist arasinda, beklenti kuramina gore orgiitsel sessizlik ve orgiitsel
sinizm arasinda, sessizlik sarmali teorisine gore orgiitsel sessizlik ve cam tavan arasinda da yapilabilir.
Ayrica bu calisma karayollarinda yapilmistir. Caligma nezaketsizlik davraniglarinin sik olarak
goriildiigii, calisan sayisinin fazla oldugu ve is stresinin yasandigi kurumlar olan Devlet Su sleri (Dsi),
aragtirma ve sehir hastaneleri, okullar ve {liniversitelerde yapilmasi gelecekte yapilacak olan ¢aligmalar
i¢in Onerilmektedir.
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