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Oz

Bu arastirmamin amaci, is yeri nezaketsizliginin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde, calisan sessizliginin aracilik roliinii
incelemektir. Arastirmamin evrenini, Alanya’daki 5 yildizli otel isletmelerinde ¢calisan personel olusturmaktadir. Arastirmada
kolayda ornekleme yontemi benimsenmis ve arastirma verileri anket teknigi ile toplanmstir. Alanya’daki 5 yildizlr 11 otel
isletmesinin veri saglamayi kabul etmesiyle, 8-16 Mayis 2025 tarihleri arasinda bu isletmelerin calisanlarindan 402 cevrimici
anket toplannusgtir. Verilerin analizinde, SmartPLS programi kullanilarak yapisal esitlik modellemesi yaklasimina dayalr kismi
en kiiciik kareler yontemi uygulannustir. Analiz sonuglarima gore, is yeri nezaketsizliginin isten ayrilma niyeti iizerinde pozitif
ancak diisiik diizeyde bir etkisi bulunmustur. Ote yandan is yeri nezaketsizligi ile calisan sessizligi arasindaki iliskinin pozitif
ve giiclii diizeyde oldugu goriilmiistiiv. Ayrica calisan sessizligi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskinin pozitif ve anlamli
oldugu, etkinin ise orta diizeyde oldugu tespit edilmistir. Son olarak, is yeri nezaketsizliginin ¢alisan sessizligi aracihigiyla isten
ayrilma niyeti tizerindeki dolayli etkisinin anlamli oldugu sonucuna ulasilmistir. Arastirmadan elde edilen sonuglarin, is yeri
nezaketsizliginin ¢alisanlar tizerindeki olumsuz etkilerinin daha iyi anlagilmasina ve bu davramslarin isten ayrilma niyetine
nasil yol acti§inin ortaya koyulmasina onemli katkilar saglayacagr ongoriilmektedir.

Anahtar Kelimeler: [s yeri nezaketsizligi, isten ayrilma niyeti, calisan sessizligi, Alanya

The Mediating Role of Employee Silence in the Relationship Between Workplace Incivility

and Turnover Intention: A Research on Hotel Employees in Alanya
Abstract
The aim of this study is to examine the mediating role of employee silence in the effect of workplace incivility on turnover
intention. The research population consists of employees working in five-star hotel enterprises in Alanya. A convenience
sampling method was adopted, and data were collected using the survey method. With the participation of 11 five-star hotel
enterprises, 402 online questionnaires were gathered between May 8 and 16, 2025. For data analysis, the partial least squares
(PLS) method based on the structural equation modeling (SEM) approach was conducted using SmartPLS. According to the
results, workplace incivility has a positive but low-level effect on turnover intention. A strong and positive relationship was
observed between workplace incivility and employee silence. In addition, employee silence has a positive and significant effect on
turnover intention, with a moderate level of influence. Finally, workplace incivility was found to have a significant indirect effect
on turnover intention through employee silence. The findings are expected to contribute to a better understanding of how
workplace incivility negatively affects employees and how it leads to turnover intention.
Keywords: Workplace Incivility, turnover intention, employee silence, Alanya

*Bu calisma igin Anadolu Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Bilimsel Arastirma ve Yaym Etigi Kurulundan 18.04.2025 tarih
ve 880135 sayil1 “Etik Kurul Onay1” alinmistir.

643


https://dergipark.org.tr/tr/pub/atrss

Candar, P. & Aksoz, E. O. (2025). Is Yeri Nezaketsizligi ve Isten Ayrilma Niyeti liskisinde Caligan Sessizliginin Aracilik Rolii:
Alanya’daki Otel Calisanlarina Yonelik Bir Arastirma. GSI Journals Serie A: Advancements in Tourism, Recreation and Sports
Sciences (ATRSS), 8 (2): 643-660

Extended Summary

Employees in the service industry are often subjected to unpredictable working conditions, such as
extended working hours and high levels of job stress that create a significant physical burden (Goh & Lee,
2018; Dai et al., 2021). As a way to cope with these challenges, some employees may engage in undesirable
behaviors to alleviate their physical strain and negative emotions (Srivastava et al., 2023). One such
behavior is workplace incivility, which refers to low-intensity but potentially harmful rude actions
(Madan et al., 2025). Prior studies have reported that incidents of incivility are frequently observed in the
service sector (Porath & Pearson, 2013; Schilpzand et al., 2016; Baker & Kim, 2021).

Hotels, in particular, heavily rely on their employees to deliver customer-facing services, as employees
play a critical role in determining organizational success. However, in many hotel settings, a behavioral
pattern has been observed in which employees tend to refrain from voicing their job-related concerns. This
phenomenon is referred to as "employee silence," a behavior that poses a significant challenge for
organizations (Aboramadan et al., 2020). Employee silence is defined as the deliberate withholding of
opinions, information, or suggestions related to one's work or organization (Van Dyne et al., 2003).
Research has shown that employees frequently choose to remain silent rather than share their ideas or
feedback (Pinder & Harlos, 2001).

Workplace incivility has been found to have detrimental effects on employees, particularly in the service
sector, where it can significantly impact psychological and emotional well-being. As it is often
characterized by ambiguous intent and lacks overt harm to the target, managers frequently underestimate
the seriousness of such behavior (Pearson et al., 2001). However, existing research demonstrates that
incivility at work contributes to an increase in turnover intention (Mahfooz et al., 2017; Chen & Wang,
2019). Since intentions to leave are generally shaped by long-term evaluations, it is sometimes argued that
incivility may not influence this process in the short term (Pu et al., 2024). Nonetheless, persistent
experiences of incivility can elevate employee silence (Khan et al., 2022; Chouhan, 2025), which in turn
may gradually affect an employee's inclination to leave the organization.

While several studies have explored the direct link between workplace incivility and turnover intention
(Lim et al., 2008; Miner-Rubino & Reed, 2010; Rahim & Cosby, 2016; Faheem et al., 2022; Wirawan et al.,
2023; Aman-Ullah et al., 2024; Ajaiyeoba & Aplin-Houtz, 2025), the mediating role of employee silence in
this relationship has not been sufficiently examined. Accordingly, the present study aims to investigate
the mediating effect of employee silence on the relationship between workplace incivility and turnover
intention.

This research adopts the Conservation of Resources (COR) theory as its theoretical foundation. According
to this theory, stressors can deplete an individual’s energy, prompting them to protect their remaining
resources in order to maintain functionality. The theory suggests that individuals develop strategies to
minimize resource loss when facing negative experiences, and in this context, passive behaviors such as
silence may serve as a means to avoid further depletion (Hobfoll, 1989). Employees require various
resources to cope with stressors such as workload, yet incivility may exhaust these resources and thereby
increase turnover intention (Wirawan et al., 2023). In the tourism sector in particular, maintaining service
quality under high job pressure and incivility can be interpreted, through the lens of COR theory, as a
reflection of efforts to conserve resources.

This study makes several noteworthy contributions to the existing literature. First, while prior studies
have linked workplace incivility to outcomes such as organizational commitment, turnover intention,
emotional exhaustion, well-being, job performance, organizational citizenship behavior, and job
satisfaction (Lim et al., 2008; Reio & Ghosh, 2009; Miner-Rubino & Reed, 2010; Sliter et al., 2012; Holm et
al., 2015; Hur et al., 2015; Rahim & Cosby, 2016; Karatepe et al., 2019; Tricahyadinata et al., 2020; Wang &
Chen, 2020; Faheem et al., 2022; Wirawan et al., 2023; Kuriakose et al., 2023; Omotoye et al., 2024; Aman-
Ullah et al., 2024; Ajaiyeoba & Aplin-Houtz, 2025), the mediating role of employee silence in the link
between workplace incivility and turnover intention has been largely overlooked. Therefore, this study
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addresses this gap in the literature. Second, the findings are expected to enhance understanding of how
workplace incivility adversely impacts employees and elucidate the mechanisms through which it
contributes to turnover intention. In pursuit of the research goals, the study hypotheses were developed
grounded in previous studies in the relevant literature.

The research hypotheses are as follows:

e Hi: Workplace incivility has a positive and significant effect on turnover intention.

e Ha: Workplace incivility has a positive and significant effect on employee silence.

e Hs: Employee silence has a positive and significant effect on turnover intention.

e Ha: Employee silence plays a mediating role in the relationship between workplace incivility and
turnover intention.

Employees of five-star hotels in Alanya make up the research's target demographic. Due to the difficulty
of accessing the entire population, convenience sampling was employed to reach respondents willing to
participate. Quantitative data were collected via an online survey. The study was approved by the
Scientific Research and Publication Ethics Committee of Anadolu University Faculty of Social and Human
Sciences with the decision numbered 880135, dated May 8, 2025. Data collection took place between May
8 and May 16, 2025, and a total of 402 valid responses were obtained. Online questionnaires were
distributed through the human resources departments of selected hotels. The workplace incivility scale
was adapted from Cortina et al. (2001), the turnover intention scale from Firth et al. (2004), and the
employee silence scale from Tangirala & Ramanujam (2008). These instruments were translated into
Turkish using the back-translation method (McGorry, 2000). A pilot test with 42 randomly selected
employees from a five-star hotel in Alanya confirmed the clarity and comprehensibility of the items. A
total of 402 valid responses were analyzed using SmartPLS, applying the Partial Least Squares Structural
Equation Modeling (PLS-SEM) approach.

The measurement model was first assessed. All factor loadings exceeded the 0.70 threshold, except one
item from the incivility scale, which was removed due to a loading below 0.50. The remaining constructs
met the criteria for convergent validity, with AVE values above 0.50 and composite reliability values above
0.70 (Hair et al., 2017; Fornell & Larcker, 1981). Discriminant validity was evaluated using both the Fornell-
Larcker criterion and the Heterotrait-Monotrait ratio (HTMT), which confirmed sufficient separation
between constructs (Voorhees et al., 2016). VIF values ranged between 1.666 and 4.783, indicating no
multicollinearity issues. The SRMR value was 0.077, below the 0.08 threshold, suggesting good model fit
(Hair et al., 2017). The Normed Fit Index (NFI) was 0.770, supporting the model's adequacy. Predictive
power was assessed using R? and Q? values. The R? values for employee silence (0.355) and turnover
intention (0.387) exceeded the 0.10 benchmark (Falk & Miller, 1992). Q? values for these constructs (0.270
and 0.311, respectively) confirmed adequate predictive relevance.

Hypothesis testing revealed significant and positive relationships among all variables, including a positive
association between workplace incivility and both turnover intention and employee silence. Employee
silence also had a positive influence on turnover intention. A bootstrapping test was conducted to assess
mediation (Table 5). Results confirmed that employee silence significantly mediates the relationship
between workplace incivility and turnover intention.

The research initially looked at the association between turnover intention and workplace incivility, and
it revealed a considerable positive correlation. This suggests that hotel organizations should implement
strategies to strengthen employee commitment. Training programs aimed at improving communication
skills can help reduce uncivil behaviors. Additionally, anonymous reporting channels should be
established to allow employees to safely report such incidents. Promoting strong interpersonal
relationships through team-building activities and social events may also alleviate stress and enhance
cooperation among employees.
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The outcomes also demonstrated that workplace incivility significantly influences employee silence. This
suggests that workers may suppress their opinions and feedback in response to unpleasant events.
Supervisors must to receive training on how to actively listen to their staff members' problems and react
to them with empathy. A culture of open communication and trust can also be fostered by regular
performance assessments and feedback sessions.

Additionally, the research discovered a moderate correlation between the intention to leave and employee
quiet. Employees are more likely to intend to leave the company when they do not voice their problems.
As a result, hotel managers ought to establish a psychologically secure atmosphere that inspires
employees to express themselves. In this endeavor, open and honest lines of communication can be
extremely important.

Lastly, the findings demonstrated that the association between workplace incivility and intention to leave
is significantly mediated by employee silence. Hotel companies can create preventive measures to lessen
silence and lower the likelihood of turnover based on this study. Programs for stress management may
help workers deal with unpleasant encounters at work. Furthermore, putting in place real-time feedback
and recognition systems can boost worker motivation, reward good work, and promote involvement.
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1. Giris

Hizmet sektoriinde ¢alisanlar, uzun galisma saatleri ve fiziksel bir yiik olusturan yogun is stresi gibi
ongoriilemeyen ¢alisma kosullarina tabidir (Goh & Lee, 2018; Dai vd., 2021). Bu durumlarla basa ¢tkmanin
bir yolu olarak bazi galisanlar fiziksel yiiklerini ve olumsuz duygularmi hafifletmek igin istenmeyen
davranislarda bulunurlar. (Srivastava vd., 2023). Bu davranislardan biri de is yeri nezaketsizligidir. Bu
davranig, diisiik yogunluklu ancak 6nemli derece yikici potansiyele sahip kaba davraniglari ifade
etmektedir (Madan vd., 2025). Alan yazinda yer alan arastirmalar, hizmet sektoriinde siklikla
nezaketsizlik olaylariyla karsilagildigini bildirmistir (Porath & Pearson, 2013; Schilpzand vd., 2016; Baker
& Kim, 2021). Ozellikle kin dolu sozler, dislama, olumsuz dedikodular, kiigiimseyici bakislar ve kaginma
davraniglarinin otel isletmelerinde yaygin olarak yasandig: belirtilmektedir (Im & Cho, 2022; Srivastava
vd., 2023; Yin vd., 2023).

Otel isletmeleri 6zellikle miisteriye doniik hizmet sunmak igin ¢alisanlarina biiytiik 6lgiide giivenir, ¢linkii
calisanlarin rolii otel isletmesinin basarisinda belirleyicidir. Ancak pek ¢ok otel isletmesinde, ¢alisanlarin
is ile ilgili 6nemli endiselerini dile getirmemeyi tercih ettigi bir davrars bigimi gézlemlenmektedir. Bu
davranis, isletmeler igin 6nemli bir sorun tegkil eden “galisan sessizligi” davranisidir (Aboramadan vd.,
2020). Calisan sessizligi, bireylerin ¢alistig1 isletme veya islerine yonelik diisiincelerini, bilgilerini veya
Onerilerini kasith olarak ifade etmeme davranisi olarak tanimlanmaktadir (Van Dyne vd., 2003).
Calisanlarn fikir ve 6nerilerini sunmalar1 konusunda siklikla sessiz kalmayz tercih ettikleri goriilmektedir

(Pinder & Harlos, 2001).

Is yeri nezaketsizligi, hizmet sektdriinde 6zellikle calisanlar arasinda olumsuz etkiler yaratmaktadir ve bu
durum, ¢alisanlar1 psikolojik ve duygusal agidan etkileyebilmektedir. Nezaketsizlik genellikle belirsiz bir
niyete dayanir ve magduruna dogrudan zarar vermedigi igin yoneticiler bu durumu ¢ogu zaman ciddi
bir tehdit olarak gormezler (Pearson vd., 2001). Ancak is yerindeki nezaketsizlik ¢alisanlarin isten ayrilma
niyetinin (Mahfooz vd., 2017; Chen & Wang, 2019) artmasina neden olmaktadir. Isten ayrilma niyeti,
genellikle uzun vadeli degerlendirmeler sonucunda sekillendigi icin nezaketsizligin bu siirece kisa vadede
etkide bulunamayacagi soylenebilir (Pu vd. 2024). Ancak siirekli nezaketsizlik deneyimi, c¢alisan
sessizligini artirarak (Khan vd., 2022; Chouhan, 2025) zamanla isten ayrilma niyetini etkileyebilir. Mevcut
arastirmalarda is yeri nezaketsizliginin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisi incelenmistir (Lim vd., 2008;
Miner-Rubino & Reed, 2010; Rahim & Cosby, 2016; Faheem vd., 2022; Wirawan vd., 2023; Aman-Ullah
vd., 2024; Ajaiyeoba & Aplin-Houtz, 2025), ancak calisan sessizliginin bu siiregteki rolii yeterince
arastirilmamigstir. Bu nedenle arastirmada is yeri nezaketsizliginin isten ayrilma niyeti tizerindeki
etkisinde calisan sessizliginin araci roliinii incelemek amaglanmustir.

Bu arastirma kuramsal gergeve olarak kaynaklarin korunumu teorisini benimsemistir. Bu teoriye gore, bir
stres etkeni bireyin enerjisini tiiketebilir ve bireyleri, islevselliklerini siirdiirebilmek icin ellerinde kalan
kaynaklar1 korumaya motive edebilir. Bu teori, bireylerin olumsuz durumlarla basa ¢ikarken kaynak
kaybini en aza indirmeye yonelik stratejiler gelistirdigini ve bu siiregte sessizlik gibi pasif davranislarin,
kaynak kaybini daha fazla artirmamak igin tercih edilebilecegini 6ne siirmektedir (Hobfoll, 1989).
Calisanlar, is yiikii gibi stres etkenleriyle basa ¢ikabilmek igin gesitli kaynaklara ihtiya¢ duymaktadair.
Ancak nezaketsizlik calisanlarin kaynaklarin tiiketerek isten ayrilma niyetine yol agabilmektedir
(Wirawan vd., 2023). Ozellikle turizm sektoriinde caligan bireylerin, yogun is baskisi ve nezaketsizlik gibi
stres faktorlerine ragmen hizmet kalitesini siirdiirebilmeleri, bu teori baglaminda kaynaklarini1 koruma
cabasi olarak degerlendirilebilir.

Bu arastirma, alan yazina gesitli agilardan 6nemli katkilar sunmaktadir. Birincisi, alan yazinda yer alan
arastirmalar is yeri nezaketsizligini ise baghlik, isten ayrilma niyeti, duygusal tiikenmislik, refah, is
performansi, vatandaslik davramisi, is tatmini (Lim vd., 2008; Reio & Ghosh, 2009; Miner-Rubino & Reed,
2010; Sliter vd., 2012; Holm vd., 2015; Hur vd., 2015; Rahim & Cosby, 2016; Karatepe vd., 2019;
Tricahyadinata vd., 2020; Wang & Chen, 2020; Faheem vd., 2022; Wirawan vd., 2023; Kuriakose vd., 2023;
Omotoye vd., 2024; Aman-Ullah vd., 2024; Ajaiyeoba & Aplin-Houtz, 2025) gibi degiskenlerle
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iliskilendirmiglerdir. Ancak yapilan arastirmalar is yeri nezaketsizliginin isten ayrilma niyeti tizerindeki
etkisinde galisan sessizliginin araci roliinii ihmal etmislerdir. Dolayisiyla bu arastirma, belirtilen arastirma
bogluklarmi ele alarak alan yazina katki sunmaktadir. Ikincisi ise elde edilen sonuglarm, is yeri
nezaketsizliginin ¢alisanlar tizerindeki olumsuz etkilerinin daha iyi anlasilmasina ve bu davraniglarin
isten ayrilma niyetine nasil yol actiginin ortaya koyulmasina énemli katkilar sunmas: beklenmektedir.

2. Kavramsal Cerceve
Bu béliimde is yeri nezaketsizligi, isten ayrilma niyeti ve ¢alisan sessizligi hakkinda bilgi verilmistir.

2.1. s Yeri Nezaketsizligi

Is yeri nezaketsizligi kavrami ilk kez 1999 yilinda Anderson ve Pearson’m “Academy of Management
Review” adli dergide yayimladiklar1 makale ile akademik literatiire kazandirilan (Freedman & Vreven,
2017), genellikle zararsiz gibi goriinen, kabalik veya saygisizlik gibi tutumlarla kendini gosteren bir
olgudur (Andersson & Pearson, 1999). Saygi kavramini hige sayan diisitk yogunluklu olumsuz bir
davranis olarak tanimlanmakla birlikte is yeri nezaketsizligi, saygisizlik egiliminde olan ve zarar verme
niyeti belirsiz bir dizi olumsuz davranisi igermektedir (Madan vd., 2025). Dedikodu yapmak, lakap
kullanmak, kiiciimseyerek konusmak veya bagkalarinin soziinii kesmek, is yeri nezaketsizliginin yaygin
ornekleri arasindadir (Felblinger, 2008). Dolayisiyla is yeri nezaketsizligi hem ¢alisanlar hem de isletme
i¢in istenmeyen sonuglara yol agmaktadir (Jawahar & Schreurs, 2018). Alan yazin incelendiginde is yeri
nezaketsizliginin ¢alisanlarin refahini (Kuriakose vd., 2023) is performansin (Sliter vd., 2012; Wang &
Chen, 2020), vatandaslik davranisim1 (Karatepe vd., 2019), ise baghligini (Wang & Chen, 2020) ve is
tatminini (Reio & Ghosh, 2009; Holm vd., 2015; Hur vd., 2015) olumsuz; duygusal tiikenmisligi (Karatepe
vd., 2019) ¢alisan sessizligini (Srivastava vd., 2023) ve isten ayrilma niyetini (Lim vd., 2008; Miner-Rubino
& Reed, 2010; Wilson & Holmvall, 2013; Yin vd., 2023) olumlu yonde etkiledigi goriilmektedir.

2.2. Isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti, calisanlarin bulunduklar1 igletmeden ayrilmayi diisiinmeye baglamalari ve bu yénde
bir karar verme siirecine girmeleri olarak tanimlanmaktadir (Mobley vd., 1978). Misafirperverlik
sektoriinde calisan bireyler, uzun ¢alisma saatleri ve stirekli olarak artan is stresi nedeniyle fiziksel ve
duygusal agidan zorlayici bir ortamda gorev yapmaktadirlar. Bu sektor, ¢alisanlarin duygusal dengeyi
korumalarin giderek zorlastiran, ongoriilemeyen ve degisken ¢alisma kosullarina sahip olup, bu durum
calisanlarin psikolojik ve fizyolojik agidan énemli bir yiik altina girmelerine yol agmaktadir (Goh & Lee,
2018). Sonug olarak calisanlar duygusal anlamda tiikenmekte ve is yerindeki performanslari olumsuz
etkilenebilmektedir. Turizm ¢alisanlarinin karsilastiklar: bu zorluklar, isin talepleri ile kaynak eksiklikleri
arasinda kalan duygusal tiikenmisliklerini artirarak, isten ayrilma niyetinin ortaya ¢ikmasina zemin
hazirlamaktadir (Babakus vd., 2008). Yapilan arastirmalar, ticret ve ¢calisma siiresinin (Emiroglu vd., 2015),
stresin (Tongchaiprasit & Ariyabuddhiphongs, 2016; Ramlawati, 2019; Li vd., 2021), is tatmininin
(Tongchaiprasit & Ariyabuddhiphongs, 2016; Prasetio vd., 2019), is yeri nezaketsizliginin (Mahfooz vd.,
2017), ve galisan sessizliginin (Knoll & Van Dick, 2013; Adamska & Jurek, 2017) isten ayrilma niyetini
etkiledigini ortaya koymaktadir.

2.3. Calisan Sessizligi

Calisan sessizligi, bir ¢calisanin i¢inde bulundugu isletme veya isiyle ilgili soru, goriis veya bilgileri ifade
etmekten kasith bir sekilde kaginmasi olarak tamimlanmaktadir (Van Dyne vd., 2003). Sessizlik,
engellenmis bir davranis olarak goriiliir; hayal kiriklig1 ve umut gibi duygular1 kontrol etme ¢abasiyla
siirekli bir fizyolojik ¢caba gerektirir (Aboramadan vd., 2020). Calisan sessizligi hem isletme hem de ¢alisan
tizerinde dogrudan veya dolayl etkiler yaratmakla birlikte (Tangirala & Ramanujam, 2008) daha ¢ok
zararli bir olgu olarak degerlendirilmektedir (Morrison & Milliken, 2000). Bu nedenle ¢alisan sessizligi
sadece bireyin sergiledigi bir tutum olarak degil, ayn1 zamanda orglitsel dinamiklerle sekillenen ¢ok
boyutlu bir olgu olarak ele alinmakta; dolayisiyla galisanlarin sessiz kalma nedenlerinin anlagilmasi
onemli bir gereklilik haline gelmektedir (Tuna, 2025).
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3. Hipotez Gelisimi
Bu boliimde teori hakkinda bilgi verilmistir.

3.1. Teori

Kaynaklarin korunumu teorisi, bireylerin sahip olduklar1 kaynaklari koruma ve yeni kaynaklar elde etme
yoniinde motive olduklarini savunur. Bu teoriye gore, daha fazla kaynaga sahip bireyler, kaynak kaybina
kars1 daha az hassasiyet gosterirken, mevcut kaynaklarini ileride daha fazla kaynak elde edebilmek
amaciyla ise yatirma konusunda daha istekli davranirlar (Hobfoll, 1989). Kaynak kavrami, bireyin
amaglarmna ulasmasini destekleyen her tiirlii fiziksel, psikolojik, sosyal ya da ¢evresel unsuru kapsayan
genis bir cercevede ele alinmaktadir (Halbesleben vd., 2014).

Kaynaklarin korunumu teorisine gore bireyler, sahip olduklar: kaynaklar1 korumak, kaybettiklerini telafi
etmek ve yeni kaynaklar kazanmak amaciyla gesitli stratejiler gelistirirler (Hobfoll, 1989). Bu baglamda, is
yeri nezaketsizligi, calisanlarin degerli kaynaklarimi tiiketen sosyal bir stres kaynagi olarak
degerlendirilmekte ve calisanlarmn bu tiir olumsuzluklara kars: gelistirdigi tepkiler, kaynaklarimni koruma
cabasiyla acgiklanmaktadir (Wirawan vd. 2023). Ozellikle turizm sektoriinde, galisanlarin is yeri
nezaketsizligi karsisinda sessizlik stratejilerine yonelerek kaynaklarini korumaya calistiklar1 ve bu
stratejilerin isten ayrilma niyetlerini etkileyebilecegi Ongoriilmektedir. Bu arastirma, kaynaklarin
korunumu teorisi temelinde, is yeri nezaketsizliginin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisini ve ¢alisan
sessizliginin bu iligkideki olas1 aracilik roliinii incelemektedir.

Alan yazin incelendiginde is yeri nezaketsizliginin is tatmini tizerinde olumsuz etkiler yaratti$1 ve bunun
sonucunda calisanlarin isten c¢ekilme davranislar1 sergileyerek psikolojik sorunlar yasadiklar:
goriilmektedir (Aman-Ullah vd., 2024). Ayrica arastirmalar, is yeri nezaketsizliginin korku, 6fke, tizlintii
(Porath & Pearson, 2012), stres (Huang vd., 2020), tatminsizlik, tiikenmislik (Mahfooz vd., 2017; Chen &
Wang, 2019) ve isten ayrilma niyeti (Lim vd., 2008; Miner-Rubino & Reed, 2010; Wilson & Holmvall, 2013;
Mahfooz vd., 2017; Yin vd., 2023) gibi olumsuz sonuglar gosterdigini vurgulamaktadir. Hatta Chung ve
arkadaslar1 (2021), is yeri nezaketsizliginin ¢alisanlarin verimliligini ve is yerinde kalma oranini olumsuz
yonde etkiledigini ifade etmislerdir. Kaynaklarin korunumu teorisi perspektifinden bakildiginda, is yeri
nezaketsizligi ¢alisanlarin duygusal ve sosyal kaynaklarimni tiiketerek isten ayrilma niyeti gibi sonuglara
yol agabilir (Wirawan vd., 2023). Bu baglamda, is yeri nezaketsizligine maruz kalan c¢alisanlar,
kaynaklarini koruyabilmek adina isten ayrilmay: bir ¢6ziim olarak degerlendirebilir. Bu bilgiler 1s181nda,
asagidaki hipotez onerilmektedir:

e Hu: s yeri nezaketsizligi isten ayrilma niyetini olumlu ve anlamh olarak etkilemektedir.

Is yeri nezaketsizligi, calisanlarin yoneticileriyle olan iliskilerini riske atmamak adma yasadiklari
olumsuzluklar: dile getirmekten kaginmalarina neden olabilir. Bu durum, magdur olan bireylerin sessiz
kalmay1 tercih etmeleriyle sonuglanir (Chouhan, 2025). Nitekim ¢alisanlar, isletme ya da isle ilgili bilgileri
gizli tutarak sessiz kalma davranisi sergileyebilirler (Lam & Xu, 2019). Yapilan ¢alismalar, calisanlarin
kotii muamele gibi durumlarla basa ¢ikarken sessiz kalma olasiliklarinin yiiksek oldugunu (Morrison,
2014) ve is yeri nezaketsizliginin ¢alisan sessizligini olumlu yonde etkiledigini ortaya koymustur (Khan
vd., 2022; Srivastava vd., 2023; Chouhan, 2025). Kaynaklarin korunumu teorisi ¢ergevesinde, is yeri
nezaketsizligi, calisanlarin sahip olduklar1 degerli kaynaklar: tehdit eden bir durum olarak diistintilebilir
(Wirawan vd., 2023). Calisanlarin sessizlik davramisinin ise, kaynak kaybini 6nlemek veya mevcut
kaynaklarin1 koruma amaciyla sergiledikleri bir strateji oldugu varsayilmaktadir (Shaukat & Khurshid,
2022). Bu teori, is yeri nezaketsizligine maruz kalan galisanlarin olumsuz sonuglarla ytiizlesmekten
kaginmak igin sessiz kalmayi tercih edebilecekleri fikrine dayanmaktadir. Buradan hareketle asagidaki
hipotez onerilmektedir:

e Ha: Is yeri nezaketsizligi calisan sessizligini olumlu ve anlamli olarak etkilemektedir.

Calisanlarin isletme veya is ile ilgili konularda sessiz kalmasi, hizmet sektoriinde ciddi sonuglara sebep
olabilir (Al-Hawari vd., 2020). Omegin calisan sessizligi, ¢alisanlarin isletmeye olan bagliliklarinm
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azaltmaktadir (Vakola & Bouradas, 2005). Sessiz kalan ¢alisanlar, goriislerini ifade edememeleri nedeniyle
ofke, hayal kirikligr ve degersizlik hissi gibi olumsuz duygular yasayabilir ve bu durum, zamanla
isletmeye olan baghliklarini zayiflatabilir. Ote yandan galisan sessizligi, isten ayrilma niyetini olumlu
yonde etkilemektedir (Knoll & Van Dick, 2013; Adamska & Jurek, 2017). Bu durum ¢alisanlarin gortislerini
ifade edemedikleri siirece is yerindeki tatminsizlik ve stresin artmasina yol acabilecegini ve sonug olarak
isten ayrilma istegini tetikleyebilecegini gostermektedir. Kaynaklarin korunumu teorisi, bireylerin sahip
olduklar1 kaynaklar1 koruma, gelistirme ve kaybedilenleri geri kazanma ¢abasi icinde olduklarmi 6ne
siirer (Hobfoll, 1989). Bu gergevede, calisan sessizligi bir basa ¢ikma stratejisi olarak degerlendirilebilir;
birey, olumsuzluklardan korunmak adina diistincelerini ve duygularini ifade etmekten kaginabilir. Ancak
kaynaklarin korunumu teorisi perspektifinden bakildiginda, bu sessizlik durumu uzun vadede bireyin
organizasyonuna olan aidiyet duygusunda ve o6zdeslesmesinde azalmaya neden olabilir. Aidiyetin
zayiflamasi ise galisanlar stresli is ortamlarinda daha savunmasiz hale getirir. Duygu ve diisiincelerin
bastirilmasi, kaynak tiiketimini hizlandirarak psikolojik geri ¢ekilmeye ve nihayetinde isten ayrilma
niyetinin artmasina yol agabilir (Shaukat & Khurshid, 2022). Bu baglamda asagidaki hipotez
onerilmektedir:

e Has: Calisan sessizligi isten ayrilma niyetini olumlu ve anlamli olarak etkilemektedir.

Is yeri nezaketsizliginin c¢alisanlar iizerinde olumsuz etkileri bulunmaktadir. Arastirmalar, bu tiir
nezaketsizliklerin calisan sessizligi tizerinde artiric1 bir etkisi oldugunu ortaya koymaktadir (Khan vd.,
2022; Chouhan, 2025). Calisanlar, karsilastiklar1 olumsuz davraniglar karsisinda ¢ogu zaman sessiz
kalmay1 tercih etmektedir. Ayrica is yeri nezaketsizliginin, isten ayrilma niyetini de artirdig1 belirlenmistir
(Mahfooz vd., 2017). Bu durum, g¢alisanlarin stirekli olumsuz davraniglara maruz kalmalari sonucunda is
yerlerinden uzaklasma egilimi gosterdiklerini ortaya koymaktadir. Bu baglamda calisan sessizliginin, is
yeri nezaketsizligi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkide araciik rolii oynayabilecegi
diisiiniilmektedir. Kaynaklarin korunumu teorisi baglaminda degerlendirildiginde, is yeri
nezaketsizligine maruz kalan ¢alisanlarin, kaynaklarini1 korumak veya daha fazla kaynak kaybini 6nlemek
adina sessiz kalmay1 tercih edebilecekleri ve bu sessizlik davranisinin isten ayrilma niyetini gliclendiren
bir mekanizma olarak islev gorebilecegi varsayilmaktadir. Sessizlik, c¢alisanlarin is yerindeki
tatminsizliklerini ve kaynak kayb1 algilarini artirarak isten ayrilma niyetlerini etkileyebilir. S6z konusu
bilgilerden hareketle asagidaki hipotez dnerilmektedir:

e Hu Igyeri nezaketsizliginin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde calisan sessizligi aracilik rolii
oynamaktadir.

Calhisan
Sessizligi

i; Yeri

i;Ien Ayrlma
Nezaketsizligi N i

Niyeti

Sekil 1. Onerilen Arastirma Modeli

4. Yontem
Bu boliimde evren ve 6rneklem, veri toplama araglar: ve analizi hakkinda bilgiler verilmistir.
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4.1. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini, Alanya'daki bes yildizli otel isletmelerindeki g¢alisanlar olusturmaktadir. Bu
calismada kolayda 6rnekleme yontemi benimsenmistir. Kolayda 6rnekleme, veriye ulasmanin en kolay
oldugu ve gerekli bilgileri saglayabilecek katilimcilarin segilmesini ifade etmektedir (Malhotra, 2004).
Evrenin tamamina ulasmak miimkiin olmadig1 i¢in anketi yanitlayabilecek galisanlara ulasmak amaciyla
bu yontem dogrultusunda bir 6rneklem belirlenmistir. Arastirmanin verileri, turizm sektoriinde faaliyet
gosteren otel isletmeleri ¢alisanlarindan gevrimici anket yontemiyle toplanmistir. Veri toplama stirecinde
goniillii katilim esas alinmuis, 11 otel isletmesi arastirmaya katilmay1 kabul etmistir. Anket formu, ilgili otel
yoneticileri araciligiyla ¢alisanlara ¢evrimigi olarak ulastirilmis ve belirlenen siire zarfinda erisime agik
tutulmustur. Bu stire¢ sonunda toplam 402 gegerli anket elde edilmistir. Alanya'daki bes yildizli otellerde
calisan personel sayisinin siirekli degismesi nedeniyle kesin bir veri elde edilememektedir. Bu tiir
durumlarda, evrenin net bir sekilde belirlenemedigi hallerde, 384 kisilik bir 6rneklem biiyiikliigliniin
yeterli olacag: ifade edilmistir (Yazicioglu & Erdogan, 2014).

4.2. Veri Toplama Araclar1 ve Analiz

Arastirma verileri, nicel veri toplama yontemlerinden biri olan anket teknigi kullanilarak toplanmistir.
Anketin uygulanmasi, “Anadolu Universitesi Sosyal ve Begeri Bilimler Bilimsel Aragtirma ve Yayin Etigi
Kurulunun” 880135 sayil1 karariyla 8 Mayis 2025 tarihinde onaylanmistir. Bu dogrultuda, veri saglamay
kabul eden 11 otel isletmesindeki ¢alisanlardan elde edilen 402 kullanilabilir anket 8-16 Mayis 2025
tarihleri arasinda toplanmigtir. Arastirmanin demografik sorular1 gruplandirilarak (cinsiyet, yas, egitim
durumu, medeni durum, otelde galisma siiresi ve pozisyon) katilimcilara yoneltilmistir. Arastirmada
kullarilan Is Yeri Nezaketsizligi Olgegi Cortina ve arkadaslar1 (2001) tarafindan gelistirilen 6lgekten, Isten
Ayrilma Niyeti Olgegi ise Firth ve arkadaslarinin (2004) ¢alismasindan alinmistir. Calisan Sessizligi Olgegi
ise Tangirala & Ramanujam (2008)'mn ¢alismasinda yer alan 6lgekten alinmistir. Bu 6lgeklerin orijinal
halleri Ingilizce olup, arastirma siirecinde Tiirkge'ye ¢evrilerek anket formu hazirlanmistir. Tiirkge'ye
Olcek uyarlama siirecinde geri geviri yontemi tercih edilmistir (McGorry, 2000). Bu dogrultuda, olgek
ifadeleri oncelikle alaminda uzman iki akademisyen tarafindan Ingilizce’den Tiirkge'ye cevrilmis,
ardindan ayni uzmanlar tarafindan Tiirk¢e’den tekrar ingilizce’ye gevrilerek anlam esdegerligi
degerlendirilmistir. Yapilan karsilastirmalar sonucunda ifadeler arasinda anlam kaymasi ya da yapisal
farkliliklarm bulunmadigr goriilmiis ve ceviri siirecinin tutarliligi dogrulanmistir. Devaminda, 6lgek
maddelerinin otel calisanlar1 tarafindan anlasilabilirligini test etmek amaciyla pilot test
gerceklestirilmistir. Pilot ¢calisma, Alanya’da bulunan bir bes yildizli otel isletmesinde, rastgele segilen 42
calisan ile yapilmistir. Uygulama sonuglari, tiim ifadelerin katilimcilar tarafindan net bir sekilde
anlasildigini ortaya koymustur ve bu nedenle 6lgek maddelerinde herhangi bir degisiklik yapilmasina
gerek duyulmamistir. Ttim ifadeler, 5'1i Likert tipi derecelendirme 6lgegiyle (1: Kesinlikle Katilmiyorum -
5: Kesinlikle Katiliyorum) degerlendirilmistir. Elde edilen verilerin analizi, SmartPLS istatistik programi
ile gergeklestirilmistir ve Yapisal Esitlik Modellemesi (YEM) yaklasimina dayali Kismi En Kiigiik Kareler
(PLS) yontemi uygulanmistir. PLS-SEM, parametrik olmayan bir yontem olup normal dagilim
varsayimina ihtiya¢ duymaz ve ayni anda ¢oklu hiyerarsik regresyon analizleri gerceklestirebilir. Ayrica
PLS-SEM, simirli 6rneklem biiyiikliiklerinde dahi giivenilir sonuglar iiretebilmekte ve modelde yer alan
yapilar1 az sayida gostergeden olussa bile etkili bir sekilde ¢alisabilmektedir (Hair vd., 2017). Bu nedenle
arastirmada PLS-SEM yoOntemi tercih edilmistir.

5. Bulgular
Bu boliimde demografik bulgular, 6l¢iim modelinin test edilmesi ve yapilsa modelin test edilmesine
iligskin bilgiler verilmistir.

5.1. Demografik Bulgular
Katilimcilarin %58,7’si erkek, %41,3’ii kadindir. Yas dagilimi en ¢ok %29,9 oraniyla 3645 yas araliginda
yogunlasmaktadir. Egitim durumu incelendiginde, katihmcilarin %42,5’i ortadgretim, %22,1'i ilkogretim,
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%18,7’si 6n lisans, %14,2’si lisans ve %2,51 lisanstistii mezunudur. Katilimcilarin %51,2’si bekar, %48,8'1
evlidir. Calisma siiresi bakimindan, katilimcilarin %39,1’i 4-6 yil, %33,3"t 1-3 y1l, %15,4't1 7-9 y1l, %7,2si
10 yil ve ftizeri, %5,0'1 ise 0-1 yil araliginda bulunduklar1 otel isletmelerinde ¢alismakta olduklarini
belirtmislerdir. Gorev pozisyonlarina gore dagilimda ise katilimcilarin %84,3'tii ast, %7,2’si miidiir
yardimcisi, %4,5i sef, %2,7’si miidiir ve %1,2’si genel miidiir olarak gorev yaptiklarini ifade etmislerdir.

Tablo 1. Demografik Ozellikler

Siklik Yiizde
Cinsiyet Kadin 166 41,3
Erkek 236 58,7
18-25 76 18,9
Y 26-35 111 27,6
as 36-45 120 29,9
46 + 95 23,6
[Ikdgretim 89 22,1
Ortadgretim 171 42,5
Egitim Durumu On Lisans 75 18,7
Lisans 57 14,2
Lisanstistii 10 2,5
. Evli 196 48,8
Medeni Durumu Bekar 206 512
1 yildan az 57 14,2
1-3 y1l 134 33,3
Otelde Calisma Siiresi 4-6 y1l 157 39,1
7-9 yil 25 6,2
10 yil + 29 7,2
Ast 339 84,3
Sef 18 4,5
Pozisyon Miidiir Yardimcis: 29 7,2
Midir 11 2,7
Genel mudiir 5 1,2
Toplam 402 100

5.2. Olciim Modelinin Test Edilmesi

Olgiim modelinin giivenilirlik ve gegerlilik istatistikleri Tablo 2'de yer almaktadir. Elde edilen sonuglar,
tiim yapilar igin faktor ytiiklerinin istatistiksel olarak anlamli oldugunu ve 0.70’lik 6nerilen esigi astigim

ortaya koymaktadir. Ancak is yeri nezaketsizligi Olgeginin bir ifadesi, 0.50'nin altinda kaldig1 icin
analizden ¢ikarilmistir. Geriye kalan faktor yiikleri ise 0.70’in tizerinde yer almakta ve bu durum, dlgegin
gegcerliligini desteklemektedir (Hair vd., 2017). Her bir yapiya iliskin giivenilirlik ve gecerlilik degerleri
incelendiginde; is yeri nezaketsizligi 6lgeginin Cronbach Alpha degeri 0.894 ve AVE degeri 0.654; isten
ayrilma niyeti 6lgeginin Cronbach Alpha degeri 0.775 ve AVE degeri 0.816; ¢calisan sessizligi dl¢eginin ise
Cronbach Alpha degeri 0.923 ve AVE degeri 0.765 olarak hesaplanmistir. Bu sonuglar, her {i¢ yapinin da
i¢ tutarlilik ve yakinsama gecerliligi acisindan kabul edilebilir diizeyde oldugunu gostermektedir. Bunun
yarn sira, her bir yapinin Average Variance Extracted (AVE) degerleri kabul edilebilir 0.50 esigini agmis
ve Composite Reliability (CR) degerleri 0.70 esigini gegerek, yeterli diizeyde yakinsama gegerliliginin
saglandigini dogrulamistir (Fornell & Larcker, 1981).

Tablo 2. Faktor Yiikleri, Cronbach Alpha, CR ve AVE Katsayilar1

Olgekler Faktor Yiikii CR Cronbach Alfa Rho_A AVE
isyeri Nezaketsizligi (IYN) 0.919 0.894  0.898 0.654 0.919
IYN1 0.750
fYN2 0.850
IYN3 0.871
IYN4 0.765
IYN5 0.829
IYNG6 0.779

652



Candar, P. & Aksoz, E. O. (2025). Is Yeri Nezaketsizligi ve Isten Ayrilma Niyeti liskisinde Caligan Sessizliginin Aracilik Rolii:
Alanya’daki Otel Calisanlarina Yonelik Bir Arastirma. GSI Journals Serie A: Advancements in Tourism, Recreation and Sports
Sciences (ATRSS), 8 (2): 643-660

Tablo 2’nin devami1

isten Ayrilma Niyeti (IAN) 0.899  0.775 0.781 0.816
IAN1 0.914
IAN2 0.892
Calisan Sessizligi (CS) 0.942  0.923 0.924 0.765
CS1 0.894.
CS2 0.905
CS3 0.861
Cs4 0.846
CS5 0.864

Not: IYN: Isyeri Nezaketsizligi, IAN: Isten Ayrilma Niyeti, CS: Calisan Sessizligi

Ayrisma gegerliligini degerlendirmek amaciyla, calismada Fornell-Larcker kriteri ve daha tutarli sonuglar
sundugu igin giivenilirligi artan, ¢ok boyutlu bir matris tabanli yaklasim olan heterotrait-monotrait oran
(HTMT) kullanilmistir (Voorhees vd., 2016). Ayrisma gegerliligi, HTMT degerlerinin 0.85 veya 0.90
esiginin altinda olmasi durumunda tatmin edici olarak degerlendirilir (Henseler vd., 2015). Bu baglamda
yapilan analizler, ayrisma gegcerliliginin saglandigini agik¢a gostermektedir (Tablo 3). Fornell & Larcker
(1981) tarafindan onerilen yonteme gore, her bir degiskenin AVE karekokii, diger faktorlerle olan
korelasyonunu astig1 icin ayrisma gegerliliginin dogrulandig gézlemlenmistir (Tablo 3).

Tablo 3. Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) ve Fornell- Larcker Kriteri

HTMT Kiriteri
CS IAN IYN
CS
IAN 0.695
IYN 0.652 0.620
Fornell Larcker Kriteri
CS 0.874
IAN 0.591 0.903
IYN 0.597 0.515 0.809

Not: IYN: Isyeri Nezaketsizligi, IAN: Isten Ayrilma Niyeti, CS: Calisan Sessizligi

5.3. Yapisal Modelin Test Edilmesi

Yapisal modelin degerlendirilmesi, bir dizi asamadan gegirilerek gergeklestirilmistir. [k olarak, Variance
Inflation Factor (VIF) analizi yapilmistir. Bu analiz, tahmin edici degiskenler arasindaki ¢oklu dogrusal
baglant1 sorunu olup olmadigini degerlendirmeyi amaglamaktadir. Elde edilen VIF degerleri 1.666 ile
4.783 arasinda degismektedir ve bu degerler genellikle kabul edilen 5.0 esiginin altindadir. Bu durum,
mevcut modelde ¢oklu dogrusal baglanti sorunu olusturmadigin1 gostermektedir (Hair vd., 2017).
Ardindan yapisal modelin uyumunu belirlemek igin Standardized Root Mean Square Residual (SRMR)
katsayis1 degerlendirilmistir. Yapisal modelin iyi uyum gostermesi i¢in SRMR degerinin 0.08'in altinda
olmasi gerektigi belirtilmektedir (Hair vd., 2017). Bu ¢alismada, SRMR degeri 0.077 olarak bulunmus ve
bu deger, modelin kabul edilebilir bir uyum sagladigini gostermektedir. Ayrica gozlemlenen uyum ile
beklenen uyumu karsilastiran Normed Fit Index (NFI) de incelenmistir (Hu & Bentler, 1999). NFI degeri
0.70'in tizerinde (<0.770) bulunmustur ve bu durum, modelin uygun oldugunu gostermektedir (Hair vd.,
2017; Yeh vd., 2021). Sonrasinda modelin agiklayicilik diizeyi ve 6ngorii gliciinii degerlendirmek amaciyla
sirasiyla R? ve Q? degerleri incelenmistir. R? degerlerine bakildiginda tiim degerlerin Falk & Miller (1992)
tarafindan onerilen 0.10 esigini astig1 gozlemlenmistir. Calisan sessizligi (0.355) ve isten ayrilma niyeti
(0.387) icin elde edilen R? degerleri, aciklanan varyansin 6énemli bir diizeyde oldugunu gostermektedir.
Ayrica igsel yapilar igin Stone-Geisser kriterine dayali olarak hesaplanan Q? degerleri ise ¢alisan sessizligi
(0.270) ve isten ayrilma niyeti (0.311) degerleri ile modelin tiim yapilar igin orta diizeyde Ongoriicii
gegerlilige sahip oldugunu ortaya koymaktadir. Bu bulgular Hair vd., (2019) tarafindan vurgulanan
modelin 6ngoriicii gegerliligini daha da pekistirmektedir.

Tablo 4’te sunulan hipotez testi sonuglari, arastirmada incelenen degiskenler arasindaki iliskilerin anlamh
oldugunu gostermektedir. Cohen (1988)'in 6nerdigi yol katsayis1 yorum araliklarina goére 3 = 0.10-0.29
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aras1 dusiik, 0.30-0.49 aras1 orta ve 0.50 ve {izeri degerler yiiksek diizeyli iliski olarak
degerlendirilmektedir. Bu dogrultuda, is yeri nezaketsizligi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski (H1)
pozitif ve anlamli bulunmus (8 = 0.520, t = 12.601, p = 0.000), etkisinin yiiksek diizeyde oldugu (f?> = 0.371)
belirtilmistir. Isyeri nezaketsizligi ile calisan sessizligi arasindaki iliski (H2) de pozitif ve (B = 0.597, t =
15.288, p = 0.000), giiclii diizeyde bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir (f2 = 0.555). Son olarak, ¢alisan
sessizligi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski (H3) pozitif ve anlamli bir sekilde desteklenmistir (3 =
0.440, t = 8.960, p = 0.000) ve etkisinin orta diizeyde oldugu belirtilmistir (f2 = 0.204). Cohen (1992)'in
siniflamasma gore 2 degerleri 0.02 diisiik, 0.15 orta ve 0.35 yiiksek etki biiyiikliigli olarak kabul
edilmektedir. Bu baglamda, elde edilen {2 degerlerinin ilgili referans araliklar1 igerisinde yer aldig1 ve
etkilerin kabul edilebilir diizeyde oldugu soylenebilir.

Tablo 4. Hipotez Testi Sonuglar:

Hipotezler B t f2 p Sonug

Hi1 YN — IAN 0.520 12.601 0.371 0.000 Desteklendi
H: IYN— CS 0.597 15.288 0.555 0.000 Desteklendi
Hs CS— IAN 0.440 8.960 0.204 0.000 Desteklendi

Not: TYN: Is yeri Nezaketsizligi, [AN: Isten Ayrilma Niyeti, CS: Calisan Sessizligi

Aracilik testi ig¢in bootstrapping testi uygulanmis ve sonuglar Tablo 5'te sunulmustur. Yapilan test
sonucunda, calisan sessizliginin is yeri nezaketsizligi ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide aracilik
roliiniin anlaml1 oldugu tespit edilmistir (8= 0.263, t=7.803, p < 0.001).

Tablo 5. Aracilik Testi Sonucu

Hipotez B LLCI ULCI t p

H:IYN — CS — iAN 0.263 0.199 0.333 7.803 0.000

Not: IYN: Is yeri Nezaketsizligi, IAN: Isten Ayrilma Niyeti, CS: Caligan Sessizligi

6. Sonu¢ ve Oneriler

Bu arastirmanmn amaci, is yeri nezaketsizliginin isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisini, galisan
sessizliginin aracilik rolii gercevesinde incelemektir. Bu dogrultuda, Alanya'daki bes yildizli otel
isletmelerinde gorev yapan 402 ¢alisanla ¢evrimigi anket calismasi gergeklestirilmis ve elde edilen veriler,
yapisal esitlik modellemesi kullanilarak analiz edilmistir.

Arastirma kapsaminda ilk olarak is yeri nezaketsizliginin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisi incelenmis
ve giiclii diizeyde bir etki tespit edilmistir. Arastirmadan elde edilen bu sonug, alan yazinda yer alan
calismalarla benzerlik gostermektedir (Lim vd., 2008; Miner-Rubino & Reed, 2010; Rahim & Cosby, 2016;
Faheem vd., 2022; Wirawan vd., 2023; Aman-Ullah vd., 2024; Ajaiyeoba & Aplin-Houtz, 2025). Bu bulgu,
ayn1 zamanda kaynaklarin korunumu teorisi baglaminda da anlamlidir. Bu teoriye gore bireyler is yeri
nezaketsizligi gibi olumsuz bir Orgiitsel deneyim, calisanlarin tiikenmiglik yasamasma ve mevcut
kaynaklarini koruma gabasiyla isten ayrilma niyeti gelistirmesine neden olabilir (Wirawan vd., 2023). Otel
isletmelerinin bu durumu go6z oniinde bulundurarak ¢alisan baghligini artirmaya yonelik baz: stratejiler
gelistirmesi fayda saglayabilir. Oncelikle, is yeri nezaketsizligini minimize etmeye yonelik olarak etkili
iletisim becerilerini gelistirecek egitim programlarinin diizenlenmesi tavsiye edilmektedir. Ayrica
calisanlarin kendilerini giivende hissedebilecegi ve nezaketsiz davraniglari bildirebilecegi anonim geri
bildirim kanallarinin olusturulmasi onerilmektedir. Calisanlar arasinda gtiglii sosyal baglar kurmak, is
yerindeki stres ve olumsuzluklar: azaltabilir. Sosyal etkinlikler, takim ¢alismas: projeleri veya grup ici
etkilesimleri tesvik eden aktiviteler diizenlemek, calisanlar arasindaki is birligini ve dayamismay1
artirabilir. Boylece is yerindeki nezaketsiz davranislarin etkisi zayiflayabilir. Bunun yani sira ¢alisanlarin
saygili ve profesyonel davramiglarimi Odiillendiren bir 6diil sistemi kurmak, pozitif bir kiiltiir
yaratilmasma katkida bulunabilir. Odiiller, calisanlarin nezaket kurallarina ve takim ruhuna uygun
davranmalarimi tegvik eder, boylece is yeri nezaketsizligini onleyebilir.
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Arastirmada is yeri nezaketsizliginin ¢alisan sessizligi tizerindeki etkisinin gii¢lii diizeyde oldugu tespit
edilmistir. Bu sonug, alan yazindaki ¢alismalarla benzerlik gostermektedir (Khan vd., 2022; Srivastava vd.,
2023; Chouhan, 2025); ¢linkii 6nceki arastirmalar da is yeri nezaketsizliginin, ¢alisanlarin diistincelerini ve
geri bildirimlerini ifade etme konusunda ¢ekingen davranmalarina ve galisan sessizligini artirmalarina
neden oldugunu ortaya koymustur. Bu durum, calisanlarin olumsuz deneyimlere tepki olarak
diistincelerini ve geri bildirimlerini ifade etmekten ¢ekindiklerini ve sessiz kaldiklarimi gostermektedir.
Kaynaklarm korunumu teorisi ¢ercevesinde ele alindiginda, is yeri nezaketsizligi ¢calisanlarin psikolojik
kaynaklarini tehdit eden bir stres unsuru olarak degerlendirilebilir (Wirawan vd., 2023). Bu tiir bir tehdit
karsisinda bireyler, daha fazla kayip yasamamak adina riskli etkilesimlerden uzak durmays tercih edebilir;
bu durum ise ¢alisan sessizligi davranisini tetikleyebilir. Bu teoriye gore, elde edilen bulgu anlamhidur.
Sessizlik bu baglamda, kaynaklar1 koruma amaci giiden savunmaci bir strateji olarak ortaya ¢ikma
egilimindedir (Shaukat & Khurshid, 2022).

Yoneticilerin, calisanlarin diislincelerini dinleme ve anlamada daha etkili olabilmeleri igin egitim
programlarinin diizenlenmesi fayda saglayabilir. Ayrica geri bildirim kiiltiiriinii tesvik etmek adina
diizenli performans degerlendirmeleri ve geri bildirim oturumlar1 diizenlenebilir. Calisanlar, is yerindeki
olumsuzluklarla basa ¢ikabilmek igin psikolojik destek alacaklarina inanirlarsa, sessiz kalma egiliminden
vazgegebilirler; bu nedenle orgiitsel destegin saglanmasi &6nerilmektedir. Is yeri nezaketsizligi
durumlarinin ise erken tespit edilmesi ve zamaninda miidahale edilmesi yararli olabilir. Ote yandan
yoneticilerin, ¢alisanlarin is yerindeki refahmi artirmaya yonelik politikalar gelistirmesi, calisan
performansi iizerinde olumlu etkiler yaratabilir (Agbay vd., 2022). Son olarak, ¢alisanlar1 karar alma
siireclerine dahil ederek katilimi tegvik etmek, onlarin seslerini duyurabilmelerini saglayacak ve calisan
sessizligini azaltacaktir. Bu stratejiler, otel isletmelerinin galisan sessizligiyle miicadele etmelerine
yardimci olabilir.

Aragtirmada calisan sessizliginin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinin orta diizeyde oldugu
bulunmustur. Bu sonug, alan yazindaki ¢alismalarla benzerlik gostermektedir (Knoll & Van Dick, 2013;
Adamska & Jurek, 2017). Calisanlar, is yerindeki olumsuzluklara tepki olarak diisiincelerini paylasmaktan
kagindiginda isten ayrilma niyetleri artar. Bu durum kaynaklarin korunumu teorisi perspektifinden
bakildiginda, calisanlarin psikolojik ve sosyal kaynaklarini koruma egiliminin bir sonucu olarak
yorumlanabilir (Shaukat & Khurshid, 2022). Bu baglamda arastirma sonucunun anlamhiligr da s6z konusu
teorik cerceveyle tutarhidir. Otel isletmeleri ¢alisanlarin seslerini duyurabilecekleri giivenli bir ortam
olusturmak icin acgik iletisim kanallar1 kurmasi ve galisanlarin endiselerini rahatca dile getirmelerine
olanak tanimasi faydali olabilir.

Arastirmada son olarak is yeri nezaketsizliginin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde calisan
sessizliginin aracilik roliintin anlamli oldugu tespit edilmistir. Dolayisiyla c¢alisan sessizliginin bu
siirecteki aracilik roliiniin anlamli bulunmasi, teorik olarak da beklenen bir sonuctur ve kaynaklarin
korunumu yaklagimiyla tutarhdir. Bu siireci yénetmede drgiitsel stratejiler biiyiik énem tasir. Ornegin,
stres yonetimi gibi uygulamalar calisanlarin is yeri olumsuzluklariyla daha saghkli basa ¢ikmalarim
saglayabilir. Anhk geribildirim ve tanima sistemlerinin kurulmasi da ¢alisanlarin basarili
performanslarin1  ddiillendirerek motivasyonlarini artirabilir ve bdylece is yerindeki nezaketsizlik
kaynakli sessizlik egilimini zayiflatabilir. Bu tiir etkinliklerle ¢alisanlar, kendilerini daha rahat ifade
edebilir, siireclere daha fazla katilim gosterebilir ve orgiitsel bagliliklar: giiclenebilir.

Gelecek calismalarda, farkli sektorlerde benzer arastirmalar yapilarak is yeri nezaketsizligi, calisan
sessizligi ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskilerin sektore gore nasil degistigi incelenebilir. Ayrica bu
alan yazinda onemli yeri olan Orgiitsel destek, psikolojik dayaniklilik veya duygusal tiikenmislik gibi
degiskenlerin araci ya da diizenleyici rollerine odaklanmak, daha kapsamli modellerin gelistirilmesine
katki saglayabilir. Diger taraftan bu ¢alisma kesitsel bir arastirma olarak gerceklestirilmisken, gelecekteki
calismalarin daha uzun siireli bir yapiya sahip olmasi, is yeri nezaketsizliginin ¢alisan davraniglari
tizerindeki uzun vadeli etkilerini ortaya koymak acisindan faydali olabilir. Bununla birlikte daha
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derinlemesine iggoriiler elde etmek amaciyla nitel veri toplama yontemleri, 6rnegin derinlemesine
miilakatlar veya odak grup goriismeleri kullanulabilir. Bu sayede ¢alisanlarin deneyimleri ve is yerindeki
gesitli durumlara verdikleri tepkiler daha ayrintili bir sekilde anlasilabilir. Ayrica turizm sektoriinde
ozellikle otel isletmelerinde farkl tilkelerin karsilastirildig: ¢alismalar yapilmasi da nerilebilir.

Tesekkiir ve Bilgi Notu
Destek Bilgisi: Bu ¢alismanin hazirlanmasinda herhangi bir bireyden ya da kurumdan ayni ve nakdi bir
yardim veya destek alinmamuistir.

Etik Onay1: Makalede ulusal ve uluslararasi arastirma ve yayin etigine uyuldugunu yazarlar beyan eder.
Aksi bir durumun tespiti halinde GSI Journals Serie A: Advancements in Tourism Recreation and
Sports Sciences Dergisinin hi¢bir sorumlulugu olmayip, tiim sorumluluk makale yazarlarina aittir.

Etik Kurul Onay: Bu calisma icin Anadolu Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Bilimsel Aragtirma ve
Yayn Etigi Kurulundan 18.04.2025 tarih ve 880135 sayil1 “Etik Kurul Onay1” alinmustir.

Cikar Catismasi: Makalede herhangi bir gikar catismasi ya da kazanc yoktur.

Arastirmacilarin Katki Orani: Calisma, iki yazarin katkisi ile hazirlanmistir. Katki oranlary; 1. Yazar = %
50, 2. Yazar = % 50.
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