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Oz: Bu galisma yikicl yonetimin isyeri nezaketsizligi ve bilgi saklama davranigi {izerindeki etkisini incelemek ve
psikolojik sdzlesme ihlali algisiun bu iliskilerdeki roliinii aragtirmak amaciyla tasarlanmustir. Istanbul’da
faaliyet gosteren lojistik firmalarinda gorev yapan 222 galisandan anket araciligy ile veri toplanmis ve toplanan
veriler istatiksel analizlere tabi tutulmustur. Analiz sonuglar1 yikici yonetimin calisanlarin gostermis oldugu
isyeri nezaketsizligi {izerinde anlaml1 ve pozitif bir yénde etkisi oldugunu ortaya koymaktadir. Benzer sekilde
analiz sonuglari, yikic1 yonetim ile bilgi saklama davranis: arasinda pozitif bir iligki oldugunu gostermektedir.
Yine analiz sonuglarma gore yikici yonetim ¢alisanlarda psikolojik sézlesmenin ihlal edildigi algisina neden
olmaktadir. Ancak 6nceki aragtirmalarda isyeri nezaketsizliginin, bilgi saklama davramisina yol agabilecegi 6ne
stiriilse de mevcut calismada bu iliski desteklenmemistir. Arastirmada ayrica psikolojik sdzlesme ihlali algistnin
arac1 bir rol oynayip oynamadigl da incelenmistir. Belirlenen hipotezlerin aksine psikolojik sdzlesme ihlali
algisimin yikici yonetimin isyeri nezaketsizligi ve bilgi saklama davranis: ile iliskisinde herhangi bir aracilik
etkisine sahip olmadifi sonucuna ulagilmistir. Arastirmanin Onemli bulgularindan biri de isyeri
nezaketsizliginin bilgi saklama davramgi {izerindeki etkisinde psikolojik sozlesme ihlali algisinin aracilik

roliiniin tespit edilmesidir.
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The Effect of Abusive Supervision on Workplace Incivility and Knowledge-Hiding: The
Mediating Role of Psychological Contract Breach

Abstract: This study was designed to examine the impact of abusive supervision on workplace incivility and
knowledge-hiding behavior and to investigate the role of perceived psychological contract breaches in these
relationships. Data was collected through a survey from 222 employees working in logistics companies
operating in Istanbul, and the collected data were subjected to statistical analyses. The analysis results reveal
that abusive supervision has a significant and positive effect on employees' workplace incivility. Similarly, the
results indicate a positive relationship between abusive supervision and knowledge-hiding behavior.
Additionally, the findings show that abusive supervision leads to the perception of psychological contract
breaches among employees. However, although previous research has suggested that workplace incivility may
lead to knowledge-hiding behavior, this relationship was not supported in the present study. The study also
examined whether the perception of psychological contract breach plays a mediating role. Contrary to the
hypotheses, it was concluded that the perception of psychological contract breach does not have any mediating
effect on the relationship between abusive supervision and workplace incivility and knowledge-hiding
behavior. One of the significant findings of the research is the identification of the mediating role of the

perception of psychological contract breach in the effect of workplace incivility on knowledge-hiding behavior.
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1. Giris

Yikic1 yonetim hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde bir¢ok olumsuz sonuca yol
acan negatif liderlik yapilarindan biridir (Tepper, 2007). Hem ¢alisanlar hem de orgiitler
icin istenmeyen sonuglara yol agmasi ve tahripkdr bir davranis olmasi nedeniyle
arastirmacilarin yogun ilgisini ¢eken orgiitsel bir unsurdur. $imdiye kadar konu ile ilgili
gerceklestirilen arastirmalar yikici yonetim biciminin ABD’li ¢alisanlarmm %13,6'smi1
(Tepper, 2007) ve Cinli ¢alisanlarin yarisindan fazlasimi etkiledigini ortaya koymustur
(Shen vd., 2020). Norveg'te gerceklestirilen bir arastirmada calisanlar arasindaki yikici
yonetim algisinin %33,5 ile %61 arasinda degistigi tespit edilmistir (Aasland vd., 2016).
Tiirkiye’de ise isgorenlerin %42’sinin yikici yonetim ile karst karsiya kaldiklar:
belirlenmistir (Sezici, 2016). Yikici yOnetimin is ile ilgili olumsuz sonuglarmm yillik
maliyetinin tahmini 23,8 milyar dolar oldugu ifade edilmektedir (Tepper vd., 2006). Sebep
oldugu olumsuz sonuglara ragmen istatistikler, yikici yonetim uygulamalarinin istisnai
nitelik tasimadigini, ¢alisanlarin énemli bir kisminin yikici yonetime maruz kaldiklarini
ortaya koymaktadir (Giigercin & Aksay, 2016).

Calisanlarin  bilgilerini saklama davranist yikict yonetimin bir¢ok olumsuz
sonucundan biri olarak kabul edilmektedir (Khalid vd., 2018; Islam vd., 2022; Farooq &
Sultana, 2021; Hao vd., 2022). Cesitli arastirmalar bilginin bir ¢alisandan digerine
aktarilmasinin Orgiitsel performansi ve etkinligi arttirdigini ortaya koymaktadir (Singh,
2019). Buna ragmen rekabetci bir is ortaminda hayatta kalabilmek icin bilgi, en degerli ve
en az paylasilan unsurlardan biridir. Organizasyonlarin bilgi paylasimini kolaylastirmak
igin gosterdikleri tiim cabalara ragmen su ana kadar ¢ok az basari elde ettikleri
goriilmektedir (Anand vd., 2020). Bilgiyi paylasmaya tesvik edildiklerinde ve bunun i¢in
odiillendirildiklerinde bile ¢alisanlarin bilgilerini gizledikleri sik karsilagilan bir durum
haline gelmistir (Pradhan vd., 2020). ABD’de gergeklestirilen bir arastirma %76 gibi
yiiksek bir orandaki katilimcinin is arkadaslarindan bilgiyi sakladiklarimn itiraf ettiklerini
belgelemistir (Connely vd., 2012). Diger bir arastirmaya gore ise ¢alisanlarin bilgi saklama
davranis1 Fortune 500 sirketlerinin yilda yaklasik 31,5 milyar dolar zarar etmesine neden
olmaktadir (Babcock, 2004). Bilgi saklamanin tiim bu olumsuz sonuglar1 arastirmalarin
bilgi saklamanin onciillerine odaklanmasina neden olmustur (Connelly vd., 2019). Son
zamanlardaki arastirmalar ¢alisanlar ve yoneticiler arasindaki kisilerarasi iligkilerin bilgi
saklama tizerindeki etkisinden yola ¢ikarak (Pradhan vd., 2019), bilgi saklamanin 6énemli
onctillerinden birinin yikic1 yonetim oldugunu one siirmektedir (Feng & Wang, 2019;
Khalid vd., 2018; Pradhan vd., 2019).

Yikici yonetimin yalnizca bilgi saklama iizerinde dogrudan ve pozitif yonlii bir
etkiye sahip olmadigl, ayn1 zamanda isyerindeki nezaketsiz davranislar: da tetikledigi
one siiriilmektedir (Onaran vd. 2023, s. 19883). Isyeri nezaketsizligi veya isyerinde
nezaketsizlik olarak da adlandirilan bu kavram calisanlara ve tiim organizasyona zarar
veren, Orgiitiin her diizeyinde yiiksek maliyetlere neden olan olumsuz bir davranis
bi¢cimidir (Agarwal vd., 2023). Arastirmalar, ABD'de c¢alisanlarin %98'inin isyeri
nezaketsizligine maruz kaldigini belirlemistir ve bu yiiksek oranin isyeri nezaketsizliginin
bircok istenmeyen Orgiitsel sonucun Onciisii oldugunun bir gostergesi oldugunu
diistintilmektedir (Cortina vd., 2012). Orgﬁtlerin "kanseri" olarak da kabul edilen bu
davranis acil ve ciddi bir miidahale gerektirmektedir (Agrawal vd., 2023). Bu nedenle
onctillerini, 6rnegin yonetim biciminin isyeri nezaketsizligi tizerindeki roliinii anlamak
onemlidir. Bununla birlikte bilgi yonetimi arastirmalari genel olarak bilgi paylasimi
calismalara odaklanmasina ragmen, c¢alisanlarin neden bilgiyi sakladigini aciklayan
aragtirmalarda goze ¢arpan bir eksiklik vardir (Pradhan vd., 2020). Yikic1 yonetim ile bilgi
saklama davranisi arasindaki iliskiyi inceleyen calismalar bulunmasina ragmen, bu
iliskiyi detayl1 bir sekilde agiklayan mekanizmalara iliskin literatiir hala eksiktir (Ghani
vd., 2020). Bu iki olumsuz isyeri davranisi arasinda dogrudan bir iligski oldugu varsayilsa
da bu iliskinin aracilar1 hakkinda da genel bir arastirma eksikligi bulunmaktadir. Bu da
yikic1 yonetimin neden ve ne zaman bilgi saklamaya yol actigina dair derinlemesine bir
anlayisa ulasilmasini engelleyebilir (Hao vd., 2022, s. 1808). Yoneticilerin korkutma, alay
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etme, elestirme gibi yikici olarak tabir edilen davranislar: arasinda ¢alisanlarin psikolojik
sozlesmeye iliskin algilarim1 baltalamak da yer almaktadir (Khalid vd., 2018). Calisanlar
ve igverenler arasinda etkili bir iliskinin siirdiiriilebilmesi i¢in ¢alisanlarin psikolojik
sozlesme algilarinin dikkate alinmasi 6nemlidir (Morsch vd., 2020). Buna ragmen
psikolojik s6zlesme ihlali ve yikic1 yonetim konusundaki ¢alismalar yeterli sayida degildir
(Gulzar vd., 2021).

Tiim bunlardan yola ¢ikarak bu c¢alismanin amaci yikici yonetimin isyerindeki
nezaketsizlik, bilgi saklama davrarnisi ve psikolojik sozlesme ihlali algisi tizerinde bir
etkisi olup olmadigini tespit etmek olarak belirlenmistir. Bununla birlikte isyeri
nezaketsizliginin bilgi saklama davranisinin bir onciilii olup olmadig1 da incelenecektir.
Tiim bunlarin yani sira yikici yonetim ile tiim bu bireysel olumsuz davrarislar arasindaki
iliskide psikolojik so6zlesme ihlali algisinin aracilik etkisinin olup olmadiginin
belirlenmesi hedeflenmektedir. Mevcut arastirmanin alan yazmna birtakim katkilar
olacag1 diisiiniilmektedir. Oncelikle yikici yonetimin isyeri nezaketsizligi, bilgi saklama
davranis1 ve psikolojik sozlesme ihlali algisi {izerindeki etkisinin detayll bir bigimde
incelenmesinin yikici yOnetim arastirmalarini genisletecegi diisiiniilmektedir. Yikic
yonetim ile ilgili gerceklestirilen ¢alismalar genellikle olumlu is ¢iktilar1 tizerindeki
negatif etkilerini ortaya koymaktadir (Giigercin & Cavus, 2021; Ay, 2022; Kara & Koksal,
2023). Yikiaa yonetimin isyeri nezaketsizligi, isyerinde dislanma, zorbalik ve diger
olumsuz sonuglara iliskin etkilerini inceleyen arastirmalar mevcut olsa da (Hershcovis &
Reich, 2013) tek bir arastirmada birden fazla olumsuz is ¢iktisini inceleyen ¢alisma sayisi
azdir (Ferris vd., 2017). Gergeklestirilen alan yazin taramasinda iilkemizde yikic
yonetimin neden oldugu is ile ilgili birden fazla bireysel olumsuz davranisi ayni anda
inceleyen bir arastirmaya rastlanmamaistir. Mevcut ¢alismanin yikici yonetim ile isyeri
nezaketsizligi, bilgi saklama davranisi ve psikolojik sozlesme ihlali algisi arasindaki
iliskileri aym anda ele alan ilk arastirma oldugu diistiniilmektedir. Ayrica yikic
yonetimin bilgi saklama ve isyeri nezaketsizligi {iizerindeki etkisinde psikolojik
sozlesmenin aracilik etkisini inceleyen bir arastirmaya da rastlanmamuistir. Tiim bunlara
ek olarak arastirmadaki degiskenler arasindaki iliskilerin Sosyal Degisim Teorisi (Blau,
1964) ve Kaynaklar1 Koruma Teorisi (Hobfoll, 1989) temel alinarak arastirilmasinin teorik
olarak alana yeni bir bakis acis1 ve katki getirecegi diistiniilmektedir.

2. Alan Yazin Taramasi
2.1. Yikic1 Yonetim

Literatiirde yoneticilerin olumlu 6zelliklerini inceleyen c¢alismalarin yogunlugu
dikkat ¢ekse de hem ge¢miste hem de giiniimiizde tiim ¢alisma alanlarinda yikic1 yonetici
ornekleri ile karsilasilmaktadir (Giigercin & Cavus, 2021, s. 167). Arastirmacilar yikici
yonetimi tanimlamak i¢in “yonetici saldirganlig1” (Schat vd., 2006) ve “kiigiik tiranlik”
(Ashforth, 1994) gibi birtakim kavramlar kullanmistir. Ancak yikici yonetim bu
kavramlarla ortiigse de ayr1 bir yapidir. Yikici yonetim “yoneticilerin fiziksel temas ve
siddet gerceklestirmeden sozlii ve sOzsiiz bir bicimde astlarina kars: siirekli olarak
sergiledigi diismanca tavirlara iliskin ¢alisan algilari olarak” tanimlanmaktadir (Tepper,
2000, s. 178). Bu tamima gore yoneticinin davranislarina iligkin astlarin kisisel
gozlemlerine dayanarak yaptiklari 6znel bir degerlendirme séz konusudur ve astlar
hiyerarsik kotii muameleye devamli bir bicimde maruz kalmaktadir (Tepper, 2007, s. 265).
Yani iki astin ayni yoneticinin davranisina iliskin degerlendirmeleri farkli olabilir
(Tepper, 2000, s. 178) ya da morali bozuk oldugu i¢in g¢alisanlarini azarlayan bir
yoneticinin bu davranis: devamlilik géstermiyorsa yikici yonetimin s6z konusu olmadig:
sOylenebilir (Tepper, 2007, s. 265). YoOneticinin “astin goziinii korkutmak, terfii
engellemek, agresif beden dili kullanmak, toplum 6niinde asagilamak, kasith olarak riskli
veya ¢ok zor gorevler vermek” gibi davranislari yikici yonetim davranislarina 6rnek
olarak gosterilebilir (Pradhan & Jena, 2018, s. 138). Simdiye kadar gerceklestirilen
calismalar, yikici yonetimin ¢alisanlarin tutum ve davraniglar tizerinde olumsuz etkileri
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oldugunu ortaya koymaktadir. Ornegin, yikici ydnetimin calisanlarin ig tatminini,
psikolojik refahini ve performans sonuglarimi azaltma gibi etkileri bulunmaktadir
(Martinko vd., 2013). Bununla birlikte Einarsen vd. (2007, s. 208) yikic1 yonetimi "bir lider,
amir veya yOneticinin, kurulusun amaglarini, gorevlerini, kaynaklarini ve etkinligini
ve/veya astlarin motivasyon refahini veya is memnuniyetini baltalayarak ve/veya sabote
ederek kurulusun megru ¢ikarlarini ihlal eden sistematik ve tekrarlanan davranisi” olarak
tarif etmislerdir. Yani yikici yonetim ayni zamanda &rgiitiin mesru menfaati olarak kabul
edilen seyleri ihlal eden veya bunlara karsi ¢ikan yonetici davranislariyla da ilgilidir
(Aasland vd., 2010, s. 449).

2.2. isyeri Nezaketsizligi

Her organizasyonda yazili ya da yazili olmayan saygi kurallar: bulunur. Bu kurallar:
ihlal eden her tiirlii davranis nezaket disi ya da nezaketsiz davrams olarak nitelendirilir
(Irum vd., 2020, s. 959). C)rgiitlerde giderek yayginlasmakta olan isyeri nezaketsizligi hem
bireysel hem de orgiitsel diizeyde olumsuz sonuglar: ve yiiksek maliyetleri olan ciddi bir
sorun olarak kabul edilmektedir (Pearson & Porath, 2008). i§yeri nezaketsizligi, kaba,
terbiyesiz, nazik olmayan eylemler ve/veya algaltici ifadelerle karakterize edilen, “zarar
verme niyetinin belirsiz oldugu diisiik yogunluklu sapkin isyeri davramisi” olarak
tanimlanir (Andersson & Pearson, 1999, s. 457). Baskalarina zarar vermek amaciyla
yapilan eylemleri ifade eden diger iiretken olmayan davranis tiirlerinden ve kisileraras:
saldirganliktan farklidir. Isyeri nezaketsizligi diisiik yogunluklu bir eylemdir, fiziksel bir
diismanlik belirtisi gostermez ve belirsiz bir zarar verme niyeti icerir (Agrawal vd., 2023,
s. 3). 1§yerinde bu {i¢ kriteri karsilayan kaba davranislarin tipik Ornekleri arasinda
baskalarini gérmezden gelmek veya kotii davranmak, baska bir kisiye kiigiik diisiiriicii
yorumlar yapmak, birinin soziinii kesmek, insanlar1 gruptan dislamak, baskalarina kars:
saldirgan davranmak ve zorbalik yapmak gibi kisileraras: pasif veya olumsuz eylemler
bulunmaktadir (Schilpzand vd., 2016). Goriiniirdeki diisiik yogunluguna ve belirsiz zarar
verme niyetine ragmen isyerinde nezaketsizligin zihinsel stres, isyerinde daha az tatmin,
azalan orgiitsel vatandaglik davranigi, azalan orgiitsel baglilik ve yiiksek isten ayrilma
niyetleri (Ferris vd., 2017) gibi bir takim zararli sonuglar1 vardir.

2.3. Bilgi Saklama

Bilgi; organizasyonlarin verimli ve etkili bir sekilde ¢alismasini saglamak icin gerekli
olan giiglii bir érgiitsel kaynak olarak kabul edilmektedir (Connelly vd., 2019). Isletmeler
bilgi kaynaklarinin ekonomik faydalarini en {iist diizeye ¢ikarmak i¢in ¢alisanlarini aktif
olarak bilgilerini paylasmaya tesvik etmekte ve organizasyon igindeki bilginin diizgiin
akisini saglamaya ¢alismaktadir (Connelly & Zweig, 2015). Ancak Orgiit ici tiim ¢abalara
ragmen calisanlar bilgilerini paylasma konusunda isteksizdirler. Bilgi saklama olarak
adlandirilan bu davranis isyerindeki iliskilere 6nemli 6l¢tide zarar verebilir, is arkadaslar1
arasinda giivensizlik yaratabilir, bilgi bogluklarina neden olabilir ve bireysel ve orgiitsel
performansin diismesine yol agabilir (Hernaus vd., 2019).

Connelly vd. (2012, s. 65) bilgi saklamay1 “bireylerin bagkalar: tarafindan talep edilen
bilgiyi kasith olarak gizlemesi veya saklamas1” olarak tamimlamaktadir. Ancak tanimi
geregi kasitli bir eylem oldugundan bunun oOnciilleri muhtemelen bizzat bilginin
yoklugundan kaynaklanan salt bilgi paylasimi eksikliginden farkhidir (Connelly vd.,
2012). Bu nedenle, bilgi saklama daha ¢ok bireysel olumsuz tutumlarla iligkilidir
denilebilir. Gergeklestirilen arastirmalar bilgi saklama davramsinin Onciilleri olarak
kisilik ozellikleri, rekabetgilik ve Orgiitsel politika (Hernaus vd., 2019) gibi faktorleri
ortaya koymaktadir. Connelly vd.'ne (2012) gore calisanlar bilgiyi ii¢ farkli sekilde
saklayabilirler. Birincisi aptali oynamak; calisanin ne hakkinda konusuldugunu
bilmiyormus gibi davrandig1 bir tiir aldatmay igerir (Agarwal vd., 2020). Tkincisi kacamak
saklama; bilgiyi saklayan calisanin bilgi saglamay1 ertelemesi veya yanlis bilgi vermesini
ifade eder (Irum vd., 2020). Ugiincii ve son olarak rasyonel saklama; calisan bilgiyi neden
saglayamadig1 ile cesitli bahaneler 6ne siirerek (6rnegin; tiglincii bir kisiyi bilginin
paylasimini engellemekle suglayarak) bilginin paylasilmasini engeller (Arshad & Ismail,
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2018). Ug tiir arasinda rasyonel saklama, mesrulagtirma eylemi nedeniyle en az aldatict
davranis olarak kabul edilir (Connelly & Zweig, 2015).

2.4. Psikolojik Sozlesme Thlali

Son yillarda yaygin olarak aragtirilan “psikolojik sozlesme” diinya capinda
calisanlarin isverenden beklentilerini daha iyi anlamak igin ortaya atilan bir kavramdir
(Al-Abrow vd., 2019). Kimi arastirmacilar ¢alisan ile 6rgiit arasindaki iliskinin temelinin
psikolojik sozlesme ile belirlendigini iddia etmektedir (Kodden & Roelofs, 2019).
Psikolojik sozlesme, bir kurulus ile bir calisan arasinda bir degisim sozlesmesinin
kosullarmna iligkin olarak bireyin inanglarini ifade eder (Vogelgesang vd., 2021). Bu
inanglar bireyin ¢alistig1 kurumun yerine getirdigi agik veya zimni, resmi veya gayri resmi
ylikiimliiliiklere iliskin olabilir (Gul vd., 2021). Ise alim esnasinda diizenlenen yazili ve
hukuki sdzlesmeden farkli olarak psikolojik sozlesme isci ile isveren arasinda karsilikli ve
yazili olmayan beklentilerle ilgili algilara dayanir (Li vd., 2016). Yazili sozlesme hukuki
bir temele dayandig1 icin baglayiciligr vardir. Ancak psikolojik sozlesme yazili degildir,
bu nedenle herhangi bir baglayicilig1 bulunmaz (Conway & Briner, 2002).

Her calisani kapsayan yasal s6zlesmenin aksine psikolojik sozlesme her bir ¢calisanin
bireysel algilarina dayanmaktadir (Dadi, 2012, s. 191). Modern orgiitsel yasamda
isverenin g¢alisana s6z verdigi ve is iliskisinden kaynaklanan yiikiimliiliikleri yerine
getirmedigi sik rastlanan bir durumdur. Psikolojik sozlesme ihlali olarak tanimlanan bu
durum bir ¢alisanin kurulus tarafindan resmi veya gayri resmi olarak kendisine vaat
edilen seyleri elde edemedigine yonelik bilissel bir algiy1 ifade eder (Gul vd., 2021, s. 3).
Psikolojik s6zlesmenin ihlal edildigini diisiinen c¢alisanlarin davraniglarinda ve
tutumlarinda bir takim olumsuz degisiklikler meydana gelmektedir. Isveren tarafindan
psikolojik sozlesmenin ihlal edilmesi isten ayrilma niyeti, ¢alisanlarin performansinda
diisiis, is memnuniyetsizligi ve verimsiz is davransi gibi olumsuz ¢alisan davraniglari
gelistirebilir (Li vd., 2016; Zhao vd., 2007).

3. Kavramlar Arasi iliskiler
3.1. Yikic1 Yonetim ve Isyeri Nezaketsizligi

Yikici yonetimin calisgan ve Orgiit genelinde neden oldugu olumsuz sonuglar
sebebiyle zarar verdigi mekanizmalarin, etki eden faktorlerin ve sonuglarinin detayl bir
bicimde incelenmesi biiyiik 6nem tasimaktadir (Tepper, 2000; 2007). Yikic1 yonetim, ister
astlara kars1 kotii davranmak, isterse hedeflere ulasmaya engel olacak bigimde orgiit
¢ikarlarina karsi sistematik olarak hareket etmek olsun hem ¢alisan hem de orgiit
agisindan bir¢ok olumsuz sonuca yol agan bir unsurdur. Konu ile gerceklestirilen
calismalar yikici yonetimin Orgiitsel baghlik (Tepper, 2000; Aryee vd.,2007), is tatmini
(Tepper, 2000) ve is performansi (Aryee vd., 2008) gibi is ciktilar1 ile olumsuz bir iliskisi
oldugunu ortaya koymaktadir. Bununla birlikte isten ayrilma, sapkin davranislar ve
psikolojik sikint1 gibi negatif ¢iktilar ile arasinda olumlu bir iliski bulunmaktadir (Aryee
vd., 2007; Tepper, 2000; Tepper vd.,2009).

Irum vd. (2020) isyerinde nezaketsizligin onciilleri olarak bireysel ozellikler,
yonetici/lider 6zellikleri, gii¢ ve statii dinamikleri, isyerindeki stres ve psikolojik s6zlesme
ihlalini saymaktadir. Benzer sekilde Schilpzand vd. (2016) nezaketsiz davranislarin
yoneticilerden, is arkadaslarindan ve miisterilerden kaynaklanabilecegini iddia etmistir.
Gergeklestirilen arastirmalar isyerinde olumlu bir liderlik tarzi (6rnegin; etik, karizmatik)
s0z konusu ise isyerindeki nezaketsizlik olaylarinin daha az meydana geldigini ortaya
koymustur (Walsh vd., 2018). Ancak liderlerin ¢alisanlar tizerindeki etkisi her zaman
olumlu degildir (Tepper, 2000; 2007). Onaran vd. (2023, s. 19883) isyeri nezaketsizliginin
yikict yOnetim tarafindan tetiklendigini one siirmiislerdir. Ali vd. (2022, s. 5) yikia
yonetimin isyerinde adaletsiz bir atmosfer yarattigini ve bunun sonucunda galisanlarin
nezaketsiz davranmalarina yol actigini one siirmektedir. Nitekim Tastan (2014) 6zel
hastane calisanlarina yonelik arastirmasi olumsuz orgiit iklimi ve amirin sergiledigi kotii
muamelenin, yani yikici yonetim davranisinin, isyeri nezaketsizligine yol actigini tespit
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etmistir. Onaran vd. (2023) ise ¢alisanlarin ¢alisma gruplariyla 6zdeslesmesinin, yikici
yonetim ile is arkadaslarina yonelik kigkirtilan nezaketsizlik arasindaki baglantiy1
yumusattigini belirlemislerdir. Benzer sekilde Rahman vd. (2023) yikici yOnetimin
isyerinde c¢alisanlar arasinda is stresi ile birlikte isyeri nezaketsizligine yol actigin1 6ne
stirmiiglerdir.

Tim bunlardan yola gikarak yikici yonetim ile isyeri nezaketsizligi iliskisi Sosyal
Degisim Teorisi gercevesinde aciklanabilir. Sosyal Degisim Teorisine gore bireyler
arasindaki sosyal iligkiler saglikli, islevsel ve karsilikli fayda degisimlerine yani
karsiliklilik esasina dayanmaktadir (Pradhan vd., 2020). Karsiliklilik esasina gore
calisanlarin tutum ve davranislar1 yoneticilerin davranislariyla baglantilidir. Ayrica
yOnetici-calisan iliskisinde olumlu ve olumsuz karsiliklilik normlar: s6z konusudur (Gul
vd., 2021). Yani c¢alisanlar yoneticilerinden saygili ve adil bir muamele gordiiklerinde
buna karsilik olarak olumlu tutum ve davranislar sergileyeceklerdir. Bunun tam tersi bir
durumda yani yoneticiler astlara kotii ve saygisiz davrandiginda ise caliganlar benzer
olumsuz davranislarla karsilik verme egiliminde olacaktir (Wu & Lee, 2016). Ozetle
yoneticisinin kendine siirekli kotii davrandigini, ayrimcilik yaptigini, asagiladigini ve
saygisiz davrandigini diisiinen c¢alisan nezaketsiz davranislar sergileyerek bu duruma
karsilik verecektir. Tiim bunlardan yola ¢ikarak asagidaki hipotezi 6ne stirtilmektedir;

Ha: Yikic1 yonetim ile isyeri nezaketsizligi arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadir.

3.2. Yikic1 Yonetim ve Psikolojik Sézlesme

Giintimiizde yoneticilerin ¢alisanlarla iliskilerinin dogasini1 anlamalarina ve yoniinii
belirlemelerine yardimct olan temel unsurun psikolojik sozlesme oldugu ifade
edilmektedir (Wu vd., 2021, s. 434). Cesitli liderlik bi¢imlerinin psikolojik sdzlesme ihlali
algis1 {izerindeki etkilerini inceleyen ¢alismalar bulunsa da (Celik & Giil, 2022) yikic
yonetim ve psikolojik s6zlesme arasindaki iliskiyi tam ve net olarak ortaya koyan ¢alisma
sayisi yok denecek azdir. Ikisi arasmndaki iliskiyi inceleyen arastirmalara bakildiginda
Gulzar vd. (2021) yikic1 yonetimin psikolojik s6zlesme ihlali iizerindeki olumlu etkisini
tespit etmistir. Morsch vd. (2020) yikici yonetimin psikolojik sozlesme ihlali ile calisan
sessizligi arasindaki olumsuz iliskide giiclendirici bir moderatér oldugunu ortaya
koymustur. Pradhan vd. (2020) ise psikolojik sozlesme ihlali algisinin yikici yonetim ile
isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide aracilik roliinii belirlemistir.

Sosyal Degisim Teorisi (Blau, 1964) yikici yonetimin psikolojik sozlesme ihlali
tizerindeki etkisini anlamak igin bir bakis acis1 saglayabilir. Bu teorinin karsiliklilik
esasmna dayali olarak ¢alisan ve yoOnetici arasindaki karsilikli beklentilerin karsilanmasi
suretiyle olumlu ve daha samimi iligkiler yaratmak miimkiindiir. Psikolojik s6zlesme
ihlali ise bir organizasyon veya onun temsilcileri, Ornegin yoneticiler, g¢alisanin
beklentilerini karsilamadiginda ortaya ¢ikar (Gul vd., 2021). Yikici yonetim davranislar:
arasinda yoneticinin ¢alisani alenen azarlamasi, terfi veya diger tesviklerin engellemesi,
agresif beden dili sergilemesi, mantiksiz ve imkansiz performans hedefleri belirlemesi
gibi davranislar yer almaktadir (Tepper, 2000; Tepper vd., 2007). Bu tiir davranislar
karsisinda galisanlar yoneticilerinin kendilerini ve ¢alismalarini 6nemsemedigini ve isteki
cabalarinin karsiigimi alamadiklarimi diisiinecek, bu da psikolojik s6zlesmenin ihlali
algisina yol agacaktir.

Kaynaklar1 Koruma Teorisi ¢ercevesinden bakildiginda ise yikicat yonetim
isyerindeki en biiyiik stres kaynaklarindan biridir (Aryee vd., 2008). Tutulmayan sozler
ve yoneticilerin kotii muamelesi ¢alisanlarda psikolojik sikinti ve strese yol agarak tutum
ve davraniglarini olumsuz etkileyebilmektedir (Ampofo vd., 2021). Bunun yani sira
calisanin gosterdigi cabalara karsilik yoneticinin kotii davrarislari ile is glivencesi, maas
veya terfi konularinda sergiledigi olumsuz tavirlar ¢alisanlarin bu kaynaklar ile ilgili
sikinti ve yoksunluk yasadiklarini diisiinmelerine neden olacaktir. Sonug¢ olarak
tutulmayan sozler ve yoneticilerin kotii muamelesi, calisanlarda psikolojik sikintiya yol
acarak psikolojik sozlesmelerinin ihlal edildigi algis1 yaratacaktir. Tiim bunlardan
hareketle asagidaki hipotez 6nerilmektedir;
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H2: Yikicr yonetim ile psikolojik sozlesme ihlali algisi arasinda pozitif bir iligki
bulunmaktadir.

3.3. Yikic1 Yonetim ve Bilgi Saklama

Bilgilerini kurulusun diger iiyeleriyle paylasma konusundaki isteksizlik diger adiyla
bilgi saklama, calisan agisindan bilingli bir secimdir ve isyerinde c¢esitli faktorler
tarafindan tetiklenir (Pradhan vd., 2020). Bu faktorler giivensizlik ve adaletsizlik algisi,
bilgi karmasikligi, bilgi paylasim kiiltiirti ve liderlik tarzi vb. gibi gesitli bireysel ve
durumsal onciiller olabilmektedir (Connelly vd., 2012). Calisanlarin isyerinde bilgi
paylasma davranislarin1 motive etmede ve kolaylastirmada yoneticinin oynadig rolii
inceleyen caligsmalar genellikle olumlu liderlik davranislarini odak noktasina almistir.
Ornegin; Han vd. (2016) doniisiimcii liderlerin karsilikli gelisim amaciyla bilgilerini
bagkalariyla paylasmaya tesvik ettigini 6ne stirmektedir. Benzer sekilde Xue vd. (2011)
gliclendirici liderligin ekip iiyelerinin bilgi paylasim davramslarini olumlu ydnde
etkiledigini tespit etmislerdir. Men vd. (2020) ise etik liderligin bilgi saklama davranisi ile
negatif iligkili oldugunu ve bu iliskiye psikolojik giivenligin aracilik ettigini tespit etmistir.
Goriildiigti gibi bu ¢alismalar olumlu liderlik stilleri ile bilgi paylasimi arasinda pozitif
bir iliski oldugunu gostermektedir (Mishra & Pandey, 2019). Yikic1 yonetim gibi negatif
bir liderlik tarzinin bilgi saklama gibi olumsuz bir is davramisini nasil ortaya
cikarabilecegi hala tam olarak agiklanamamistir (Pradhan vd. 2020). Yikici yonetim ile
bilgi saklama arasinda pozitif bir iliski tespit eden ¢alismalar bulunsa da (Khalid vd., 2018;
Islam vd., 2022; Farooq & Sultana, 2021; Hoa vd., 2022), bu iligkiyi detayli bir sekilde
agiklayan literatiir hala yeterli degildir (Ghani vd., 2020).

Onceki aragtirmalarla (Hoa vd., 2022; Agarwal vd. 2020) uyumlu olarak bu
calismada da yikici yonetim ile calisanlarin bilgi saklama davranisi arasindaki iliski
Sosyal Degisim Teorisi (Blau, 1964) ve Kaynaklar1 Koruma Teorisi (Hobfoll, 1988)
cercevesinde agiklanmaktadir. Sosyal Degisim Teorisi'ne gore sosyal iligkiler kargiliklilik
esasina dayanmaktadir (Pradhan vd., 2020). Bir ¢alisan kendisine olumsuz davranildigina
inandiginda, bir nevi karsiliklilik ilkesi dogrultusunda hareket edecektir (Gul vd., 2021),
bunun tam tersi de gegerlidir. Yani calisanlar kendilerine zarar verdigi veya kotii
davrandigr diistiniilen kisi veya kuruluslara karsi olumsuz tepkilere karsilik verme
egilimindedir (Ali vd., 2022). Astlarin tutum ve davranislar1 amirlerin davranislariyla
baglantilidir (Ghani vd., 2020). Dolayisiyla karsiliklilik esasi goz oniine alindiginda
calisanlar iyi ve adil muamele gordiigiinde ayni sekilde olumlu davranma sorumlulugu
hissedecek ve muhtemelen bilgi paylasimi davrarus: gostereceklerdir. Ancak bir calisan
yOneticisi tarafindan kotii ve adil olmayan bir muameleye maruz kaldiginda olumsuz
tepki verebilir ve bu da bilgisini saklama seklinde gerceklesebilir.

Yikici yonetim ile bilgi saklama davranisi arasindaki iliskiyi agiklamak i¢in temel
alman bir diger teori Kaynaklari Koruma Teorisi’dir (Hobfoll, 1989). Hobfoll (1989, s. 516)
kaynaklar1 “birey tarafindan deger verilen nesneler, kisisel 6zellikler, kosullar veya
enerjiler” olarak tanimlamistir. Bazi kaynaklar bagkalar: tarafindan saglanir (6rnegin,
lojistik, finansal veya sosyal destek), digerleri ise i¢seldir (6rnegin, enerji, odaklanma,
sakin bir tavir). Bu teori sahip olunan veya sahip olunmasi beklenen kaynaklar:
kazanmanin veya kaybetmenin ¢alisanlar igin isle ilgili cesitli davranislarin 6énemli bir
onciilii oldugunu 6ne stirmektedir (Hoa vd., 2022). Buna gore bir kaynagin kayb1 sz
konusu ise veya gercek bir kaynak kaybi ile karsilastiklarinda ¢alisanlarin stres yasamalar:
muhtemeldir. Bu cerceveden bakildiginda yikici yonetim isyerinde onemli bir stres
kaynag1 olarak kabul edilmektedir (Aryee vd., 2008). Yikici yOnetim davranislari
calisanlarin 6z sayg1 ve 6zgiiven gibi degerli kaynaklarin tiiketir (Guo vd., 2020). Ayrica
siirekli olarak yoneticinin kotii davramislarina maruz kalan ¢alisanlar, is gtivenligi veya
kisisel kontrol konusunda da kaynak kayb:i yasayabilmektedir (Aryee vd., 2008).
Kaynaklar: Koruma Teorisi bireylerin kaynak kaybi hissettiklerinde mevcut kaynaklarin
korumaya c¢alistiklarin1 6ne siirmektedir. Yikici yOneticinin diismanca ve koti
davranislar karsisinda 6zsaygi, huzur gibi degerli i¢ kaynak kaybi hisseden ¢alisanlarin
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bu davranisa mevcut kaynaklarini1 koruyarak tepki vermeleri muhtemeldir. Yani yikici
yonetim davranisi karsisinda ¢alisanlar bilgi saklama davranisi gostereceklerdir. Buradan
yola cikarak asagidaki hipotez one siiriilmiistiir;

Hs: Yikiaa yonetim ile bilgi saklama davramsi arasinda pozitif bir iligki
bulunmaktadir.

3.4. Isyeri Nezaketsizligi ve Bilgi Saklama

Simdiye kadar gerceklestirilen calismalar isyeri nezaketsizliginin hem bireysel hem
de orgiitsel diizeyde olumsuz sonuglara yol actigini gostermektedir (Arnand vd., 2020).
i§yeri nezaketsizligi "karsilikli saygiya iliskin isyeri normlarini ihlal eden, hedefe zarar
verme niyetiyle belirsiz diisiik yogunluklu sapkin davranis” olarak tanimlanmaktadir
(Andersson & Pearson, 1999, s. 457). Andersson vd. (1999) isyeri nezaketsizliginin
kigkirtic1 oldugunu, karsiliklilig: tesvik ettigini ve olumsuz isyeri davranislar: sarmaliyla
sonuglandigimi oOne siirmiistiir (Agarwal vd., 2023, s. 3). Gorildiigti gibi isyeri
nezaketsizligi dogas1 geregi bilgi saklama davranisini tesvik eden faktorlerden biridir
(Anand vd., 2020). Isyerindeki nezaketsizlik duygusal tiikkenme, sabotaj niyeti,
performansin ve yaraticilligin azalmasi gibi istenmeyen sonuglarla iligkilendirilmistir
(Abubakar vd., 2018; Cortina vd., 2001; Arasli vd., 2018). Ancak isyeri nezaketsizligi ile
bilgi saklama davramnis arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmalar sinirhidir. Arshad vd.’nin
(2018) arastirma sonuglarina gore ekip tiyelerinin karsilastig1 isyeri nezaketsizligi diizeyi
arttikca bilgiyi saklama egilimleri de artmaktadir. Irum vd.’nin (2020) ¢alismasina gore
isyeri nezaketsizligi ¢alisanda olumsuz duygular uyandirmakta ve bireyi bilgi saklama
yoluyla karsilik vermeye tesvik etmektedir. Anand vd.'nin (2023) arastirmasi da isyeri
nezaketsizliginin bilgi saklama davranis: {izerindeki olumlu ve dogrudan etkisini ortaya
koymustur.

Isyeri nezaketsizliginin bilgi saklama davranigi iizerindeki etkisi Sosyal Degisim
Teorisi (Blau, 1964) yardimu ile aciklanabilir. Bu teorinin dayandigi karsiliklilik ilkesine
gore bireyler arasindaki sosyal bir etkilesim esnasinda olumlu bir davramisa olumlu bir
davranis ile karsilik verme egilimi s6z konusudur ve bunun tersi de gegerlidir
(Cropanzano & Mitchell, 2005). Bu nedenle eger is arkadaslar1 bir c¢alisana kaba ve
nezaketsiz davranirsa o da bu davranisa benzer olumsuz bir davramnis ile yanit verecektir.
Yani calisanlara nezaketsiz davranildiginda onlar da karsilik olarak kendilerinden istenen
bilgiyi kasith olarak gizleyebilir. Buradan yola c¢ikarak asagidaki hipotez One
surlilmistiir;

Ha: i§yeri nezaketsizligi ve bilgi saklama arasinda pozitif bir iliski vardir.

3.5. Psikolojik S6zlesme ihlali Algisinin Aracilik Etkisi

Psikolojik sozlesme ihlali, bir organizasyon veya onun temsilcileri, Grnegin
yoneticiler, ¢alisanin beklentilerini karsilamadiginda ortaya ¢ikar (Gul vd., 2021, s. 4).
Yikici  yOnetim davramisi sergileyen bir yonetici ¢alisanlarda beklentilerinin
karsilanmadig1 algisini olusturabilir. Yoneticinin ¢alisanlar1 herkesin i¢inde azarlamasi,
asagilamasi, terfi veya diger tesvikleri engellemesi, mantiksiz ve imkansiz performans
hedefleri belirlemesi (Tepper, 2000) gibi kotii tavirlar: calisanlarin beklentilerini olumsuz
etkileyecektir. Bunun sonucunda ¢alisan adil olmayan ve giivensiz bir ¢alisma ortaminda
bulundugunu, kendisine verilen sozlerin tutulmadigimi dolayisiyla psikolojik
sozlesmenin ihlal edildigini diistinecektir. Sosyal Degisim Teorisi'nin karsiliklilik esasina
gore bir ¢alisan yOneticisinin kotii ve diismanca tavirlari ile karsilastiginda benzer sekilde
tepki verme egiliminde olacaktir. Yani yikici yOnetime maruz kalan ve bu tiir
davranislarin orgiitsel normlarin bir parcasi olarak normallestirildigi mesajini alan
calisanlarin benzer sekilde sapkin ve saldirgan davranislar sergileme olasiliklar: yiiksektir
(Onaran vd., 2023, s. 19881).

Bununla beraber Coyle-Shapiro” ya (2019) gore psikolojik sozlesmenin ihlal edildigi
algis1 yalnizca is ile ilgili olumsuz tutum ve davranislara yol agmaz, aynmi zamanda
calisanlarin yoneticilerine, is arkadaslarina ve hatta miisterilere kars: intikam alma istegi
gibi zarar verici davrarnislara da neden olabilmektedir. Bu davranislardan biri isyeri
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nezaketsizligidir. Sonug olarak yikici yonetim davramisina maruz kalan ve isyerinde
beklentilerinin karsilanmadigimi diistinen bir calisan psikolojik s6zlesmesinin ihlal
edildigini diisiinecek ve bu da calisanin is yerindeki davranis ve tutumlar: iizerinde
olumsuz bir etki yaratacaktir. Kendine verilen sozlerin tutulmadigini ve beklentilerinin
karsiligimi alamadigimi diistinen ¢alisan bu duruma tepki olarak nezaketsiz isyeri
davranislar1 gelistirecektir. Yani calisan yoneticisinden gordiigii diismanca tavirlar
neticesinde psikolojik s6zlesmenin ihlal edildigi algisina isyeri nezaketsizligi ile karsilik
verecektir. Tiim bunlardan yola ¢ikarak asagidaki hipotez 6neriyoruz;

Hs: Psikolojik sozlesme ihlali algis1 yikict yonetimin isyeri nezaketsizligi arasindaki
iliskiye aracilik etmektedir.

Agarwal vd. (2022) yikica yOnetimin c¢alisanlarin isteki psikolojik giivenlik
duygusunu tiiketerek bilgi saklama davranislarini etkiledigini tespit etmislerdir. Feng &
Wang (2019) ise yikic1 yonetimin dogrudan degil ancak is giivencesizligi yoluyla dolaylh
olarak bilgi saklama ile iligkili oldugunu belirlemislerdir. Calisanlarin orgiite ve
yoneticilerine olan giivenlerini etkileyen en Onemli faktorlerden biri psikolojik
sozlesmedir. Resmi bir sdzlesme olarak kabul edilmese de psikolojik sézlesmenin temeli,
calisanin bu sozlesmelerin Orgiit tarafindan yerine getirilecegine olan giiveni {izerine
kuruludur (Morsch vd., 2020, s. 37). Psikolojik sozlesme ihlali algis1 ¢caliganin yoneticisine
ve orgiite duydugu sayg1 ve giiven tizerinde dnemli etkilere sahiptir. Bireyler arasindaki
glivensizlik diizeyi bireyin bilgiyi paylasip paylasmayacagina veya gizleyecegine karar
vermede temel belirleyici faktordiir (Farooq & Sultana, 2021). Yikic1 yonetim davranisi ile
karsilasan c¢alisanlar isteki katkilarimin karsiigini alamadiklarini diistinerek hayal
kirikligina ugrayacak ve psikolojik s6zlesmenin ihlal edildigini diisiineceklerdir (Gulzar
vd., 2021).

Bir calisanin psikolojik stzlesmenin ihlal edildigini diisiinmesi meslektaslarina,
yOneticisine ve miisterilerine karsi intikam alma istegi gibi zarar verici davramslara
gostermesine neden olabilir (Coyle-Shapiro vd., 2019). Kaynaklar1 Koruma Teorisi'nden
yola ¢ikarak yikici yonetim davranisinin ¢alisanlarda is giivencesizligi, 6z saygi, 6zgiiven
ve isyerinde kontrol kaybi (Guo vd., 2020; Aryee vd., 2008) gibi kaynak kayb1
yasayacaklari ve bunun da psikolojik s6zlesme ihlali algisina yol acacagi sOylenebilir.
Psikolojik sozlesmenin ihlal edildigi algisi ¢alisanun Orglite katkisimi ciddi bigimde
kisitlayan bir gercektir (Gulzar vd., 2021). Calisanlar daha fazla kaynak kaybina karsi,
savunma mekanizmasi olarak ellerindeki kaynaklari koruma yani bilgi saklama davranisi
sergileyeceklerdir. Yikici yonetim sonucu tutulmayan sozler ve yoneticilerin kotii
muamelesi, calisanlarda psikolojik sézlesme ihlali algis1 yaratabilir ve bunun sonucunda
¢alisanlarin bu duruma bilgi saklama ile karsilik vermeleri muhtemeldir. Tiim bunlardan
yola ¢ikarak asagidaki hipotez 6ne siiriilmiistiir;

He: Psikolojik sozlesme ihlali algisi yikici yonetimin bilgi saklama davranisi
arasindaki iligskiye aracilik etmektedir.

Diger olumsuz isyeri davramniglarina verilen tepkilerden farkli olarak nezaketsiz
davranislara maruz kalan ¢alisanlarin bilissel ve duygusal tepkilerini tetiklenir (Agarwal
vd., 2023). i@yerinde calisma arkadaslarinin kaba ve nezaketsiz davraniglarina maruz
kalan bir ¢alisanin isyerindeki giiven ve saygi ortamina iliskin beklentileri darbe alacaktir
(Andersson & Pearson, 1999). Psikolojik s6zlesmenin temeli, calisanin s6zlesmede yer
alan ve yazili olmayan yiikiimliiliiklerin yerine getirilecegine olan giiveni iizerine
kuruludur (Morsch vd., 2020). Kaynaklar1 Koruma Teorisine gore psikolojik s6zlesme
ihlali ¢alisanlarin kaynaklarin tiiketen bir stres etkenidir. Ayrica bu s6zlesmenin ihlali
¢alisanin yOneticisine ve organizasyonuna kargsi duydugu saygi ve giiveni sarsici bir
etkiye sahiptir. Kisiler arasi giivensizlik bilgi saklamanin en 6nemli onciillerindendir
(Connelly vd., 2012). Cerne vd. (2014) is arkadaslarina giivenmeyen calisanlarin bilgiyi
onlardan saklama egiliminde olduklarini bildirmistir. Sonug olarak isyerinde kaba ve
nezaketsiz davraniglara maruz kalan bir ¢alisanin giivenli ve saygin bir ¢calisma ortami ile
ilgili beklentileri zarar gorecektir. Is arkadaslarma ve calisign kuruma karst bu
glivensizlik hissi ¢alisanda psikolojik s6zlesme ihlali algis1 yaratabilir. Bunun sonucunda
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calisanlarin daha fazla kaynak kaybina karsi korunmak i¢in savunma mekanizmasi olarak
bilgi saklama davranis1 gostermeleri muhtemeldir (Morsch vd., 2020). Tiim bunlardan
yola cikarak asagidaki hipotezi 6neriyoruz,

Hyr: Psikolojik sozlesme ihlali algis1 isyeri nezaketsizligi ve bilgi saklama davranisi
arasindaki iligskiye aracilik etmektedir.

4. Yontem
4.1. Evren ve Orneklem

Istanbul ilinde Uluslararas: Nakliyeciler Dernegi'ne (UND) kayith 1372 adet lojistik
firmas1 bulunmaktadir. Bu firmalarda calisan beyaz yakali isgorenler arastirmanin
evrenini olusturmaktadir. Arastirmada yoneticilerinin veri toplama izni verdigi
firmalardan ilk etapta kolayda orneklem yontemi ile kolay ulagilabilen ve aragtirmaya
goniillii katilmak isteyen c¢alisanlara ulasilmistir. Daha sonra (kartopu) ornekleme
yontemi kullanilarak katilimcilarin referans gosterdigi orneklem dahilindeki diger
calisanlardan veri toplanmistir. Bazi arastirmacilara gore verilerin analizi i¢in 6rneklem
biiytikliigiiniin kullanilan 6l¢ek maddelerinin en az 5, 7 veya 10 kat1 olarak belirlenmesi
yeterlidir (Bryman & Cramer, 2001; Tavsancil, 2010). Bu arastirma kapsaminda veri
toplama araci olarak toplam 43 maddeden olusan 4 farkl 6l¢ek kullanilmistir. Toplamda
222 lojistik sektorii ¢alisanina ulasilmis olup 6rneklem sayisinin ankette yer alan madde
sayisinin en az bes kati (43x5=215) olmasi gerekliligi dikkate alindiginda ulasilan
orneklem biiyiikliiglintin yeterli oldugu sOylenebilir. Arastirmada kullanilan veriler
Mersin Universitesi Sosyal ve Beserl Bilimler Etik Kurulu'nun 05/12/2023 tarih ve 284
no.lu onay kararina istinaden 15 Aralik 2023-15 Ocak 2024 tarihleri arasinda toplanmaistir.

4.2. Olcekler

Aragtirmada veri toplama araci olarak kullanilan anket formu bes boliimden
olugsmaktadir. Anket formunun ilk boliimiinde katilimcilarin demografik 6zelliklerine
yonelik sorular, diger boliimde ise arastirmanin dort farkli degiskenine iliskin 6lcekler yer
almaktadir. Tlk 6lcek ¢alisanlarin yikici yonetim algilarini degerlendirmeye yonelik olarak
Tepper’in (2000) gelistirdigi 15 madde ve tek boyuttan olusan “Yikici Yonetim Olgegi”’dir.
Olgegin Tiirkge'ye uyarlanmasi Ulbegi vd. (2014) tarafindan gerceklestirilmistir.
Calisanlarin bilgi saklama davranisimi 6lgmek igin Connelly vd. (2012) tarafindan
gelistirilen, Kiirii & Begenirbas (2023) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanarak gecerlik ve
giivenilirligi test edilen 12 maddelik “Bilgi Saklama Olgegi” kullanilmistir. Ugiincii
boliimde Cortina vd. (2001) tarafindan gelistirilen ve Gok vd. (2019) tarafindan Tiirkge'ye
uyarlanan 7 maddelik ”igyerinde Nezaketsizlik C)Ige{gi” kullanilmigtir. Son olarak
psikolojik s6zlesme ihlali algisin1 6lgmeye yonelik olarak Robinson & Morrison (2000)
tarafindan gelistirilen ve Giiltekin (2014) tarafindan gegerlilik ve giivenilirlik ¢alismasi
yapilan 9 maddelik “Psikolojik Sozlesme Thlali” &lgeginden yararlanilmistir. Anket
formundaki demografik bilgiler disindaki tiim ifadeler 51i Likert tipi 6l¢gme diizeyi ile yer
almastur.

Arastirmada yikici yoOnetim, bilgi saklama davranisi, isyeri nezaketsizligi ve
psikolojik sozlesme ihlali arasindaki iliskileri test etmek amaci ile gelistirilen arastirma
modeli Sekil 1'de gosterilmektedir.
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Sekil 1. Aragtirma Modeli

4.3. Verilerin Analizi

Arastirmada olusturulan hipotezleri test etmeye yonelik olarak elde edilen veriler
SPSS-27 programi kullanilarak analiz edilmistir. Yikic1 yonetimin bilgi saklama davranisi
ve isyeri nezaketsizligi tizerindeki etkisinde psikolojik s6zlesme ihlali algisinin araci
roliiniin incelenmesi amaciyla Process Macro programindan faydalanilmigtir

4.4. Bulgular

Arastirmada elde edilen verilere gore katilimcilarin demografik ozellikleri su
sekildedir; katilmcilarin 109'u erkek (%49,1), 1134 kadin (%50,9) calisanlardan
olusmaktadir. Katihmcilarin yas dagilimima bakildiginda %42,3't (94 kisi) 35-44 yas,
%30,6's1 (68 kisi) 25-34 yas ve %20,6's1 ise (48 kisi) 45-54 yas araligindadir. Mevcut
isyerindeki ¢alisma siireleri incelendiginde katilimcilarin %35,1’inin 5 yildan az siiredir,
%22,1’inin ise 5-9 y1l, %14"tintin 10-14 y1l, %18,5"inin 15-20 y1l arasinda ve %10,4’tiniin 20
yildan fazladir ayni isyerinde calistig1 belirlenmistir. Bununla beraber katilimcilarin
sektordeki toplam mesleki tecriibeleri ise %12,2’si 5 yildan az, %15,3"1i 5-9 y1l, %17,6’s1 10-
14 y1l, %26,1’i 15-20 y1l ve %28,8'i 20 y1l ve iizeri olarak tespit edilmistir.

Hipotez testine ge¢meden Once arastirmanin amacina yonelik olarak elde edilen
verilerin analize uygun olup olmadiginin kontrol edilmesi gerekmektedir. Boylelikle olas1
sorun ve hatalar tespit edilerek veriler istatiksel analizlere hazirlanabilir (Tabachnick &
Fidell, 2013). Bunun igin kullanilan yontemlerden biri verilerin normal dagilim gosterip
gostermediginin tespit edilmesidir. Verilerin normal dagilip dagilmadiginin
belirlenebilmesi i¢in basiklik ve ¢arpiklik degerleri hesaplanmistir. Ancak Yikici Yonetim
Olgeginden elde edilen verilerin normal dagilmamasi nedeniyle veri setinde uc deger
analizi gerceklestirilmistir. U¢ deger analizinde her bir maddeye ait “z” degerlerinin +3.29
ile -3.29 araliginda olmas1 beklenmektedir. (Tabachnick & Fidell, 2013). Buradan yola
cikarak ilgili analiz gerceklestirilmis ifadeye ait “z” degeri 3.29'dan biiyiik olan veriler
silinmistir. U¢ degerler silindikten sonra tiim 6lgekler i¢in hesaplanan ¢arpiklik ve basiklik
degerlerinin +2 ve -2 degerleri arasinda yer aldig1 goriilmiistiir. Carpiklik ve basiklik
degerlerinin +2 ve -2 degerleri arasinda yer almas: sebebi ile veri setinin normal dagilim
gosterdigi kabul edilmistir (George & Mallery, 2010). Ayrica arastirmada kullanilan
Olgeklerin gecerlik ve giivenirliginin hesaplanmasi amaci ile Cronbach alfa analizi
kullanilmistir. Olgeklerin Cronbach alfa degerleri Yikic1 Yonetim C)lgegi i¢in 0,941, Bilgi
Saklama Davranisi Olgegi i¢in 0,776, Psikolojik Sozlesme Ihlali Olgegi icin 0,930 ve Is
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Yerinde Nezaketsizlik Olgegi igin 0,906 olarak hesaplanmistir. Hesaplanan Cronbach alfa
degerinin 0,60 ile 0,80 arasinda olmas: dlgegin orta giivenirlige, 0,80 ile 1,00 arasinda
olmasi ise yiiksek giivenirlige sahip oldugunu belirtmektedir (Kilig, 2016). Tiim 6l¢eklerin
Cronbach alfa degerlerinin 0,80’den biiyiik olmasi arastirmada kullanilan o6lceklerin
yliksek diizeyde giivenilir oldugunu gostermektedir. Tiim 6lgeklerin ortalama ve standart
sapma, Cronbach alfa degerleri ile c¢arpiklik-basiklik degerleri Tablo 1'de
gosterilmektedir.

Tablo 1. Olceklere Ait Ozet Istatistikler

Olcek n Ort. SS Carpiklik Basiklik
Yikict Yonetim 222 27,71 8,695 1,328 0,878
Bilgi Saklama Davranisi 222 20,07 6,327 0,724 -0,490
Psikolojik S6zlesme Thlali 222 27,77 7,764 0,481 -0,339
Is Yeri Nezaketsizligi 222 13,93 4,542 0,918 -0,225

Arastirmada kullanilan 6lceklerin gegerliliklerinin tespit edilmesi i¢in maddelerin
uyumu hakkinda bilgi veren birlesim (CR) ve ayrisim (AVE) gegerliligi degerleri
hesaplanmigtir. Bu iki deger dlgeklerin yap: gecerliligi hakkinda hipotez testleri 6ncesinde
bilgi vermektedir. Bu kapsamda yapilan analizler sonucunda yikici yonetim 6lgegi igin
AVE=0,592/CR=0,955, bilgi saklama 0l¢egi icin AVE=0,362/CR=0,865, isyeri nezaketsizligi
Olcegi igcin AVE=0,645/CR=0,926 ve psikolojik sozlesme ihlali Olgegi icin
AVE=0,643/CR=0,941 olarak hesaplanmistir. Yap1 gecerliligi icin AVE degerinin 0,5'ten
biiyiik; CR degerinin de 0,7’den biiyiik olmas1 gerekmektedir (Giirbiiz, 2021, s. 82).
Bununla birlikte, literatiirde AVE degerinin 0,50ye yakin olmasi durumunda, bilesik
giivenilirlik (CR) ve faktor ytiikleri gibi diger gecerlilik ve giivenilirlik dl¢iitleri yeterliyse,
birlesme gecerliliginin saglandig1 kabul edilmektedir (Henseler vd., 2009). Elde edilen bu
sonuglar Olcegin yapir gecerliliginin kriterleri karsiladigim1 gostermektedir. Tablo 2
oOlgeklerin faktor yiik degerleri, gecerlik ve giivenirlik degerlerini gostermektedir.
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Tablo 2. Faktor Analizi Degerleri

Yapi Ifade Faktor Yuki Cronbach Alfa AVE CR
YY1 0,770
Y2 0,804
YY3 0,803
YY4 0,857
YY5 0,828
YY6 0,773
YY7 0,576
Yikict Yénetim YY8 0,385 0,941 0,592 0,955
YY9 0,737
YY10 0,791
YY1 0,722
YY12 0,829
YY13 0,618
YYi4 0,764
YY15 0,727
BS1 0,357
BS2 0,509
BS3 0,698
BS4 0,650
BS5 0,771
Bilgi Saklama Egg 8'?153 0,776 0,362 0,865
BSS 0,565
BS9 0,459
BS10 0,503
BSI1 0,504
BS12 0,468
N1 0,742
N2 0,737
. N3 0,818
fsyeri Nezaketsizligi N4 0,851 0,906 0,645 0,926
N5 0,863
NG 0,807
N7 0,79
PSIT 0,79
PSI2 0,833
PSI3 0,768
L PSi4 0,687
Psikolojik S6zlesme PS5 0,856 0,930 0,643 0,941
PSi6 0,865
PSI7 0,802
PSI8 0,857
PSI9 0,736

4.6. Hipotez Testleri

Verilerin regresyon analizine uygunlugunu belirleyebilmek amaciyla 6ncelikle yikici
yonetim, isyeri nezaketsizligi, bilgi saklama davranisi ve psikolojik sozlesme ihlali algis:
degiskenleri arasindaki iliskilerin anlamli olup olmadigina bakilmistir. Bu amacla
Pearson korelasyon analizi gergeklestirilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 3'te
gosterilmektedir. Elde edilen bulgular p<0,05 diizeyinde degiskenler arasindaki iliskilerin
pozitif yonde ve istatistiksel olarak anlaml oldugunu ortaya ¢ikarmaistir.

Tablo 3. Pearson Korelasyon Analiz Sonuglar:

Bilgi Saklama Psikolojik S6zlesme Ihlali

Olgekler/ Alt Boyutlar Yikic1 Yonetim Davramg: Isyeri Nezaketsizligi Algist
Yikic1 Yonetim 1
Bilgi Saklama 0,211** 1

Davranisi 0,038
: . e 0,653 0,067 1
Isyeri Nezaketsizligi 0,000 0,513
. R P 0,218** 0,028 0,151 1
Psikolojik Sozlesme Ihlali Algisi 0,032 0.785 0,140

** p<005

Arastirmanin degiskenleri arasindaki iliskinin varligr korelasyon katsayisi ile
Olgiilebilmektedir. Korelasyon katsayisi degiskenler arasindaki iligkinin yoniinii ve
biiyiikliigiinii gostermektedir. Korelasyon katsayisinin 0,30’dan kiigiik olmasi zayif, 0,30-
0,70 arasinda olmas1 orta ve 0,70’ten biiyiik olmas: ise yiiksek diizeyde bir iligkinin
varligini ortaya koymaktadir (Biiyiikoztiirk, 2016). Analiz sonuglar: yikici yonetim ile
bilgi saklama davranigi arasinda pozitif yonlii ve zayif seviyede anlamli bir iligki (r=0,211;
p=0,038<0,05) oldugunu gostermektedir. Bununla beraber yikici yonetim ile isyeri
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nezaketsizligi arasinda pozitif yonlii fakat giiclii seviyede bir iliski vardir (r=0,653;
p=0,000<0,05). Y1ikic1 yonetim ile psikolojik sozlesme ihlali algis1 arasinda ise yine zayif ve
pozitif yonde bir iliskinin varligindan s6z edilebilir (r=0,218; p=0,032<0,05). Bununla
beraber isyeri nezaketsizligi ve bilgi saklama davranisi arasinda zayif bir iliski
bulunmaktadir (r=0,028; p=0,785>0,05).

Arastirma degiskenlerinin arasindaki iligkileri tespit etmek amaciyla gergeklestirilen
korelasyon analizleri sonucunda tiim degiskenler arasinda istatiksel iligkilerin varlig:
tespit edilmistir. Daha sonra yikici yonetim, isyeri nezaketsizligi, bilgi saklama davranisi
ve psikolojik s6zlesme ihlali algis1 degiskenlerine yonelik olarak gelistirilen hipotezlerin
test edilmesi amaciyla ¢oklu dogrusal regresyon analizi gerceklestirilmistir. Regresyon
analizi sonugclar1 Tablo 4’te gosterilmektedir.

Tablo 4. Regresyon Analizi Sonuglari

Regresyon

Standart

Modelleri Degiskenler B Hata t p R
1 Yikic1 Yonetim — Isyeri Nezaketsizligi 0,341 0,041 8,399 0,000 0,426
2 Yikic1 Yonetim — Psikolojik Sozlesme Thlali 0,195 0,089 2,182 0,032 0,218
3 Yikic1 Yonetim — Bilgi Saklama Davranisi 0,153 0,073 2,103 0,038 0,211
4 Isyeri Nezaketsizligi — Bilgi Saklama Davranisi 0,094 0,143 0,657 0,513 0,67

Regresyon analizi sonuglarina bakildiginda yikici yonetim ve isyeri nezaketsizligi
arasinda istatiksel olarak pozitif ve anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir ($=0,341,
p<0,05). Ayrica determinasyon katsayist (R?=0,426) olarak hesaplanmistir. Yani yikici
yonetimin isyeri nezaketsizligi tizerindeki etkisi %42 diizeyindedir. Bu durumda Hui:
Yikici yOnetim ve isyeri nezaketsizligi arasinda pozitif bir iliski vardir hipotezi
desteklenmistir. Yine analiz sonuglar yikici yonetim ile psikolojik sézlesme ihlali arasinda
($=0,195, p<0,05, R?=0,218) istatiksel olarak pozitif ve anlaml1 bir iliskinin varligini ortaya
koymustur. Bu sonuglara gore Ha: Yikicr yonetim ve psikolojik sozlesme ihlali algis:
arasinda pozitif bir iliski vardir hipotezi desteklenmistir. Ayni sekilde yikic1 yonetim ile
bilgi saklama davranisi arasinda istatiksel olarak anlaml bir iligski oldugu goriilmektedir
(p=0,153, p<0,05, R?=0,211). Bu sonuglardan yola ¢ikarak Hs: Yikic1 yonetim ve bilgi
saklama davranisi arasinda pozitif bir iliski vardir hipotezi kabul edilmistir. Bununla
beraber isyeri nezaketsizligi ile bilgi saklama davranisi arasindaki korelasyon katsayisi
(p=0,094, p>0,05) ve t degeri 0,657 iki degisken arasinda istatiksel olarak anlamli bir
iliskinin var olmadigimi gostermektedir. Dolayisiyla Ha: isyeri nezaketsizligi ve bilgi
saklama davranisi arasinda pozitif bir iliski vardir hipotezi desteklenmemistir.

4.7. Psikolojik Sozlesme Thlali Algisinin Aracilik Etkisinin Testi

Bir degiskenin aracilik etkisinin test edilebilmesi i¢in oncelikle bagimsiz degiskenin
bagimli degisken iizerinde anlamli bir etkisinin oldugunun tespit edilmesi 6nerilmektedir
(Baron & Kenny, 1986).

Tablo 5. Aracilik Etkisi Analiz Sonuglar1

Regresyon . Standart
. Degiskenler B t p F R?
Modeli Hata
Yikici Yonetim — Psikolojik Sozlesme ihlali 0,195 0,281 8,404 0,000
4 . . 34,912 0426
Psikolojik Sézlesme Ihlali — Isyeri Nezaketsizligi 0,098 0,411 1,458 0,147
. Yikic1 Yonetim — Psikolojik s6zlesme ihlali 0,195 0,281 8,404 0,000 2206 0316
Psikolojik Sozlesme Ihlali — Bilgi Saklama Davramgi 0,140 0,084 01826 0855 ’
s 1§yeri Nezaketsizligi — Psikolojik Sozlesme fhlali 0,407 0,176 6,003 0,000 3301 0,035
Psikolojik S6zlesme ihlali — Bilgi Saklama Davramsi 0,139 0,063 2,194 0,030 ’ ’

Analiz sonuglar1 yikici yonetimin psikolojik soézlesme ihlali tizerinde ([3=0,195,
p<0,05) anlamli bir etkisi oldugunu ortaya koymaktadir. Bununla birlikte yikic1 yonetimin
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psikolojik s6zlesme ihlali algisi ile birlikte isyeri nezaketsizligi tizerinde (3=0,098, p>0,05)
anlaml bir etkisi olmadig: tespit edilmistir. Bununla birlikte yikici yonetimin psikolojik
sozlesme ihlali ile birlikte isyeri nezaketsizligi {izerindeki etkisinde bakildiginda
istatistiksel olarak anlaml bir etkisinin (3=0,140, p>0,05) olmadig1 goriilmektedir. i§yeri
nezaketsizliginin bilgi saklama davranisi {izerindeki etkisine bakildiginda ise isyeri
nezaketsizliginin psikolojik s6zlesme ihlali algis1 {izerinde anlami bir etkisi oldugu
(p=0,407, p<0,05) goriilmektedir. Bununla birlikte isyeri nezaketsizliginin psikolojik
sozlesme ihlali algisi ile birlikte bilgi saklama davranis tizerindeki etkisinin de istatiksel
olarak anlamli oldugu (3=0,139, p<0,05) tespit edilmistir.

4.8. Bootstrap Analiz Sonuclar1

Baron & Kenny (1986) “kismi aracilik, tam aracilik ya da aracilik yok” seklinde iig
farkli aracilik bi¢imi tanimlamiglardir. Zhao vd. (2010) ise bagimli ve bagimsiz
degiskenlerin arasindaki yol katsayilarinin (a=bagimsiz degisken-araci degisken
arasindaki yol katsayisi; b=arac1 degisken ile bagimli degisken arasindaki yol katsayisi,
c=bagimsiz degisken ile bagiml degisken arasindaki yol katsayis1) anlamliligindan yola
¢ikarak farkl aracilik tiplerinin varligindan bahsetmislerdir. Bunlar (Zhao vd., 2010);

“a x b” (araci etki) ve “c” anlamli, “a x b x ¢” pozitif ise biitiinleyici aracilik
(complementary mediation),

“a x b” ve “c” anlamli, “a x b x ¢” negatif ise rekabet¢i aracilik (competitive
mediation),

“axb” anlamly, “c” anlaml degil ise sadece dolayl aracilik (indirect-only mediation),

“a x b” anlamli degil, “c” anlaml ise aracisiz dogrudan etki (direct-only
nonmediation),

“a x b” ve “c” anlamli degil ise dogrudan etki ve aracilik yok (no-direct effect
nonmediation) seklinde agiklanmaktadir.

Degiskenler arasindaki iliskide psikolojik s6zlesme ihlali algisinin aracilik etkisinin
anlamli olup olmadigini test etmek amaciyla, %95 giiven araliginda 5000 yeniden
orneklem segeneginin tercih edildigi, Bootstrap analizi gerceklestirilmistir. Bootstrap
analizi sonucunda elde edilen dolayl etkiye ait giiven aralig1 alt (LLCI) ve {ist degerleri
(ULCI) arasinda O (sifir) degerinin bulunmasi test edilen degiskenin tam aracilik etkisinin
bulunmadiginin gostergesi olarak kabul edilmektedir (Giirbiiz, 2021). Tablo 6'da
Bootstrap analiz sonuglar1 gosterilmektedir.

Tablo 6. Aracilik Etkisinin Istatistiksel Agidan Anlamliligina Miskin Bootstrap Analizi Sonuglar1

Yikict Yonetim — {s Yeri Nezaketsizligi (Psikolojik Giiven Aralig1 Giiven Aralig1 Ust
. B Standart Hata P
Sozlegme Ihlalinin Aracilik Rolii) Alt Siir (LLCI) Sinir (ULCI)
Dogrudan Etki 0,430 0,050 0,000 0,332 0,528
Dolayl Etki 0,038 0,036 -0,026 0,115
Toplam Etki 0,469 0,042 0,000 0,385 0,552
Yikic1 Yonetim — Bilgi Saklama Davranis1 (Psikolojik Giiven Aralig1 Giiven Aralig1 Ust
. L . B Standart Hata P
Sozlegme Ihlalinin Aracilik Rolii) Alt Siir (LLCI) Sinir (ULCI)
Dogrudan Etki 0,132 0,130 0,310 -0,124 0,388
Dolayl Etki 0,112 0,076 -0,024 0,278
Toplam Etki 0,244 0,111 0,029 0,026 0,462
Is Yeri Nezaketsizligi — Bilgi Saklama Davranist Giiven Aralig1 Giiven Araligi Ust
. . S . B Standart Hata P
(Psikolojik Sozlegme Ihlalinin Aracilik Rolii) Alt Siir (LLCI) Sinir (ULCI)
Dogrudan Etki 0,054 0,151 0,743 -0,270 0,377
Dolayl Etki 0,147 0,074 0,008 0,301
Toplam Etki 0,200 0,151 0,187 -0,098 0,499

Analiz sonuglarin yikici yonetimin isyeri nezaketsizligi ve bilgi saklama davranisi
arasindaki iliskide psikolojik s6zlesme ihlalinin aracilik etkisine ait alt ve {ist giiven aralig1
degerlerinin arasinda sifir degerinin bulundugunu ortaya koymaktadir (yikic
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yonetim—isyeri nezaketsizligi: LLCI=-0,026<0<ULCI=0,115; yikica yoOnetim—bilgi
saklama: LLCI=-0,024<0<ULCI=0,278). Bu sonuglara dayanarak psikolojik sozlesme ihlali
algisinin yikic1 yonetim ile isyeri nezaketsizligi arasindaki iliskide ve benzer sekilde yikici
yonetim ile bilgi saklama davranisi arasindaki iliskide dogrudan bir etkisinin yani aracilik
etkisinin bulunmadig1 soylenebilir. Dolayisiyla Hs ve He¢ hipotezleri reddedilmistir.
Bununla birlikte isyeri nezaketsizligi ve bilgi saklama davramisi arasindaki iliskide
psikolojik s6zlesme ihlalinin aracilik etkisine dair alt ve {ist giiven araligi degerleri
incelendiginde (LLCI=0,008, ULCI=0,301) degerler arasinda sifir degerinin bulunmadig:
tespit edilmistir. Bu sonuglar isyeri nezaketsizligi ile bilgi saklama davranisi arasindaki
iliskide psikolojik sozlesme ihlali algisin aracilik etkisi bulundugunu ortaya
koymaktadir. Dolayistyla Hr hipotezi kabul edilmistir.

5. Sonug

Mevcut calisma yikict yonetimin olumlu is ¢iktilart {izerindeki negatif etkilerini
ortaya koyan diger aragtirmalardan (Gligercin & Cavus, 2021; Ay, 2022; Kara & Koksal,
2023) farkl olarak isyeri nezaketsizligi ve bilgi saklama davrarus1 gibi olumsuz is ¢iktilar
tizerindeki etkisini tespit etmek amaciyla tasarlanmistir. Ayrica degiskenler arasindaki
iliskide psikolojik sozlesme ihlali algisinin aracilik etkisinin olup olmadigini ortaya
koymak arastirmanin diger amaglarindandir.

Analiz sonuglar1 yikici yonetim ve isyeri nezaketsizligi arasinda pozitif bir iliskinin
varligimi ortaya koymaktadir. Yikici yOnetimin isyerindeki nezaketsiz davrarislarin
nedenlerinden biri oldugu one siiriilmektedir (Onaran vd., 2023). Yikici y6netim
calisanlar arasindaki orgiitsel adaletsizlik algisini tetikleyerek isyeri nezaketsizligi gibi
istenmeyen davramislara neden olmaktadir (Ali vd., 2022). Nitekim konu ile ilgili
gerceklestirilen ¢alismalar yikici yonetim ile isyerinde nezaketsiz davranislar arasinda
olumlu bir iligskinin varligini ortaya koymaktadir (Tastan, 2014; Ali vd., 2022; Onaran vd.,
2023; Rahman, 2023). Isyerinde nezaketsizligin bircok olumsuz 6rgiitsel sonuca yol actig
bilinmektedir. Pearson & Porath (2004, s. 412) isyerinde nezaketsizligin kurum igindeki
ve disindaki bir¢ok paydasa olumsuz yansidigini ifade etmektedir. Bu nedenle yikici
yonetimin bu zarar verici davranisa sebep olan 6nciillerden biri olarak bir kez daha tespit
edilmis olmas1 6nemlidir. Sosyal Degisim Teorisinin karsiliklilik esasina gore ¢alisanlarin
tutum ve davraniglari yoneticilerinin kendilerine nasil davrandig ile baglantihdir
(Pradhan vd., 2020). Bu ¢alismanin da ortaya koydugu gibi yoneticilerinin kendilerine adil
olmayan bir sekilde ve kotii davrandigimi diisiinen ¢alisanlar, bu duruma is arkadaslarina
karsi nezaketsiz davranislar sergileyerek yanit vermektedir. Ayrica Onaran vd.'nin (2023,
s. 19881) de belirttigi gibi calisanlar yikici yonetim davranislarini orgiitsel normlarin bir
parcasi olarak normallestirmekte ve bu nedenle benzer sekilde sapkin ve saldirgan
davranislar sergileme olasiliklar: daha yiiksek olmaktadir.

Mevcut arastirmanin amacina yonelik olarak gergeklestirilen analiz sonuglar1 yikic
yonetim ve psikolojik sézlesme ihlali algis1 arasinda pozitif bir iliskinin varligini ortaya
koymustur. Bu sonu¢ Gulzar vd. (2021) gibi yikic1 yonetimin psikolojik sézlesme ihlali
tizerindeki olumlu etkisini tespit eden diger arastirma sonuglari ile tutarhidir. Calisanlar
ve igverenler arasinda etkili ve verimli bir iliskinin stirdiiriilebilmesi i¢in ¢alisanlarin
psikolojik sozlesmelerinin dikkate alinmasi gerekmektedir. Bu ¢alisma sonuglarimin da
ortaya koydugu gibi yikict yonetim davramislar1 psikolojik sozlesme ihlali algisini
yonetim davraniglar1 sergiledigini diistindiigiinde psikolojik sozlesmesinin ihlal
edildigini algilayabilir. Nitekim Gergek & Elmas-Atay (2021) algilanan yonetici desteginin
calisanlarin psikolojik sozlesmenin yerine getirilme algis1 diizeyini arttirdigini
belirlemistir. Kaynaklar: koruma teorisine gore ise bol kaynaklara sahip ¢alisanlar kaynak
kayiplarina daha az duyarhdirlar ancak yikici yonetim davramslari calisanda sahip
oldugu kaynaklarin tehdit altinda oldugu (is giivencesi, maas, terfi vb.) ve dolayisiyla
psikolojik s6zlesmenin ihlal edildigi algisi yaratabilir (Pradhan vd., 2020). Ciinkii yikici
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yonetim calisanlarin sahip oldugu kaynak miktarini arttirmak ve hatta korumak adina
destekleyici bir ortam sunmamaktadir.

Bilgi saklama davranisinin olumsuz etkileri sebebi ile calisanlar arasinda bilgi
aktarimini kolaylastirmak icin isletmeler tarafindan gesitli 6nlemler uygulanmaktadir.
Bilgiyi paylasamaya tesvik edildiklerinde ve bunun icin o6diillendirildiklerinde bile
calisanlarin bilgilerini gizledikleri sik karsilasilan bir durum haline gelmistir (Pradhan
vd., 2020). Bunun sebeplerinden biri orgiitlerde sik karsilasilan yikici yonetim davranisi
olabilir. Konu ile ilgili gerceklestirilen arastirmalar bir Orgiitte yikici yonetim
davranislarina maruz kalan ¢alisanlarin bu duruma bilgi saklama ile karsilik verdiklerini
ortaya koymustur (Khalid vd.,2018; Islam vd.,2021; Farooq & Sultana, 2021; Hoa vd.;2022).
Mevcut ¢calisma bulgular1 da bu arastirmalarin sonuglarini destekler niteliktedir. Analiz
sonuglari yikict yonetim ile bilgi saklama davranisi arasinda pozitif ve anlaml bir iligki
oldugunu ortaya koymustur. Kaynaklari koruma teorisi ¢ergevesinde yikici yonetim
kaynak yaratmayi ve korumay: smirlayan ya da engelleyen bir ortam yaratmaktadir
(Agarwal vd.2022). Boyle bir ortamda kaynaklarinin azaldigim1 veya tiikendigini
hisseden calisanlar kaynaklarini, dolayisiyla kendilerini korumak igin bir savunma
mekanizmasi olarak sahip olduklar: bilgiyi koruma (saklama, paylasmama) davranisi
gostereceklerdir.

Arastirmalar isyeri nezaketsizliginin Orglitsel ve bireysel olarak cesitli zararh
sonuglarin1 ortaya koymaktadir. Bununla birlikte az sayida arastirma isyerindeki
nezaketsiz davranislarin bilgi saklama ile sonuglanabilecegini 6ne stirmektedir (Arshad
vd., 2018; Irum vd.2020; Anand vd. 2023). Mevcut calismada ge¢mis arastirma
sonuglarindan farkli olarak isyeri nezaketsizligi ile bilgi saklama davranisi arasinda
herhangi bir iliskinin varlig1 tespit edilememistir. Bunun sebeplerinden biri isyeri
nezaketsizligi ile ilgili ¢alismalarin ¢ogunlukla Bati kiiltiirlerinde yiiriitiilmesi olabilir
(Ishaque vd., 2020). Ulkeler veya cografi bolgeler bireylerin olaylar1 nasil algiladiklari,
davrandiklar1 ve bunlarin isyerindeki sonuglari ile ilgili temel farklarin Onemli
belirleyicileridir (Anand & Walsh, 2020). Ayrica bilgi saklamanin motivasyonu Orgiitsel
unsurlardir (Connelly vd., 2012). Giiglii bir bilgi paylasim ortamina sahip Orgiitlerde
calisanlarin bilgi saklama davranisina girme olasiliklar1 daha diistiktiir (Arshad vd.,
2018).

Bununla birlikte Arshad vd. (2018) tarafindan is yerinde nezaketsizligin liderler veya
amirler tarafindan kiskirtilmasi durumunda bilgi saklama davrams: ile arasindaki
iliskinin daha gficlii oldugu belirlenmistir. Calisma arkadaslar: tarafindan maruz kalinan
nezaketsizligin bilgi saklama davranisi iizerindeki etkisi bu denli giiclii olmayabilir.
Mevcut calisma ekip {iiyelerinin birbirlerine karsi olumsuz is davraniglarini 6l¢mek
amaciyla tasarlanmistir. Yoneticilerin veya liderlerin isyeri nezaketsizliginin astlarin bilgi
saklamas1 tizerindeki etkisi dikkate alinmamistir. Tiim bunlarin yaninda Cortina &
Magley (2009) ve Porath & Pearson’a (2012) gore nezaketsizlik ile karsilasan ¢aligsanlar
genellikle iki sekilde karsilik verir; birincisi karsilastiklar1 nezaketsizlik davranisina
karsilik olarak benzer bir kaba davranis sergiler; ikincisi ise nezaketsiz davranisin verdigi
sikintiyla basa ¢ikabilmek igin sadece sessiz bir bigimde kara kara diistinme
egilimindedirler. Calisanlarin nezaketsiz davramistan kaginmasinin yani yok sayarak bu
davranisa kars1 tepkisiz kalmasinin yaygin bir bicimde karsilasilan duygu odakl: bir baga
¢ikma stratejisi oldugu ifade edilmektedir (Irum vd., 2020).

Mevcut ¢alismanin bir diger amaci yikici yonetimin isyeri nezaketsizligi ve bilgi
saklama davranisi gibi bireysel olumsuz sonuglari tizerinde psikolojik s6zlesme ihlalinin
aracilik etkisinin olup olmadigr belirlenmesidir. Analiz sonuglarina gore c¢alisanlarin
psikolojik s6zlesmelerinin ihlal edildigini diisiinmelerinin yikic1 yénetim sonucu ortaya
¢ikan nezaketsiz davranislar tizerinde bir etkisinin bulunmadig: tespit edilmistir. Benzer
sekilde analiz sonuglarina gore psikolojik s6zlesme ihlali algisinin yikici yonetim sonucu
ortaya ¢ikan bilgi saklama davranis: iizerinde herhangi bir etkisi bulunmadig: ortaya
konmustur. Bu sonuglar konu ile ilgili gergeklestirilen diger c¢alismalardan
farklilasmaktadir. Ornegin Ghani vd.’nin (2020) calismas1 psikolojik sozlesme ihlali
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algisinin yikici yonetim ile bilgi saklama davranisi arasindaki iliskide aracilik roliinii
tespit etmislerdir. Diger ¢calismalar ise psikolojik s6zlesme ihlali algisinin yikici yonetim
ile bilgi saklama davranisi arasindaki iliskiye kismen aracilik ettigini 6ne siirmektedir
(Gul vd., 2021; Pradhan vd., 2020).

Mevcut aragtirmada yikici yonetimin isyeri nezaketsizligi ve bilgi saklama tizerinde
anlamli bir etkisi oldugu tespit edilmistir. Sosyal degisim teorisinin karsiliklilik esasina
gore calisanlarin maruz kaldiklar yikici yonetim davranislarina karsilik olarak benzer
davranislar sergileme olasiliklar yiiksektir (Onaran vd., 2023, s. 19881). Bununla birlikte
Seckin’in (2021) ¢alismasmin ortaya koydugu gibi yikici yonetim algilanan dogrudan
magduriyet araciifiyla yoOneticiye karsi intikam alma niyetini tetiklemektedir. Yani
calisanlarin yikici yonetime maruz kalmalar1 sonucu isyeri nezaketsizligi ve bilgi saklama
davranis1 gostererek bir nevi yoneticilerinden intikam aldiklar1 da séylenebilir. Nitekim
Khalid vd. (2018) ¢alisanlarin yikici yonetim ile kars: karsiya kaldiklarinda bilgi saklama
gibi misilleme davranislari sergilediklerini tespit etmislerdir. Tastan'in (2014) calismasi
olumsuz orgiit iklimi ve kotii muamele algisimin ¢alisanlarin isyerindeki nezaketsizligi
algilamalar1 ve agresyon (saldirgan) davranislarimin giiglii birer belirleyicisi oldugunu
ortaya koymustur. Yoneticilerin gostermis oldugu kotii muamele yani yikic1 yonetim
davranislar1 nezaketsiz davramiglara yol a¢gmaktadir. Kaynak'in (2021) calismas: da
isyerindeki nezaketsizligin calisanlardaki intikam niyetini olumlu sekilde etkiledigini
tespit etmistir. Bu durumda ¢alisanlarin ¢alisma ortaminda yikici yonetim davranislarmni
daha fazla dikkate alarak tepkilerini bir misilleme davrarusi olarak ortaya koyduklar:
ifade edilebilir. Nitekim ¢alisanlarin yoneticileri ile iligkilerinin kotii olmasi durumunda
orgiitteki geleceklerinden korktuklar1 igin yikici yonetim davranislarina maruz
kaldiklarmi gerekli mercilere bildirmedikleri 6ne siiriilmektedir (Xu vd., 2015).

Bununla birlikte yikici yonetim azarlama, asagilama, adil olmama gibi olumsuz
davranislarin yaru sira terfi ve diger tesviklerin engellenmesi, mantiksiz performans
hedeflerinin belirlenmesi (Tepper, 2000; Tepper vd., 2007) gibi is ile ilgili beklentileri
baltalayan tutumlar1 da icermektedir. Bu davraniglar ayn1 zamanda psikolojik s6zlesme
ile ilgili beklentilerin karsilanmadig1 algisini yaratan davranislar ile paraleldir. Nitekim
analiz sonuglar1 yikici yonetimin ¢alisanlarda psikolojik s6zlesme ihlali algis1 yarattigini
ortaya koymustur. Son olarak arastirmanin bir diger ilgi ¢ekici sonucu psikolojik sozlesme
ihlali algisinin isyerindeki nezaketsiz davranislar ile bilgi saklama davranislari arasindaki
iliskiye aracilik ettiginin tespit edilmesidir. Her ne kadar arastirma sonuglari isyerinde
karsilasilan nezaketsiz davramslarin bilgi saklama davranis: ile bir iliskisi olmadigim
ortaya koysa da bulgular psikolojik sozlesme ihlali algisinin isyerindeki nezaketsiz
davranislarin etkisini arttirarak bilgi saklama davranisina yol agtigimi ortaya
koymaktadir. Calisma arkadaslarma giivenmeyen c¢alisanlarin bilgi saklama egilimleri
daha fazladir (Cerne vd., 2014). Is arkadaslar tarafindan nezaketsiz davramislara maruz
kalan ¢alisanlarin isyerindeki giiven ve saygi ile ilgili beklentileri olumsuz etkilenecektir
(Andersson & Pearson 1999). Saygin ve giiven verici olmayan bir isyerinde ¢alistigini
diisiinen birey psikolojik sozlesmesinin ihlal edildigini algilamas: muhtemeldir.
Kaynaklar1 koruma teorisine gore daha fazla kaynak kayb1 yasamak istemeyen calisan
sahip oldugu bilgiyi koruma davranisi gosterme egiliminde olabilir.

Arastirma bulgular yikic1 yonetimin isyeri nezaketsizligi, bilgi saklama davranisi ile
psikolojik sozlesme ihlali algisim1 anlamli diizeyde etkiledigini ortaya koymaktadir.
Bununla birlikte analiz sonuglarmna gore psikolojik sozlesme ihlali algismmin yikic
yonetimin isyeri nezaketsizligi ve bilgi saklama davranis: arasindaki iliskide herhangi bir
etkisinin olmadig tespit edilmistir. Ancak psikolojik sozlesme ihlali algisinin isyeri
nezaketsizligi ile bilgi saklama davramisi arasindaki iliskide aracilik etkisi bulundugu
ortaya konmustur.

Bu sonuglarin alan yazina bazi katkilar saglayacagi diisiiniilmektedir. Oncelikle
mevcut arastirma orgiitsel agidan kiiresel bir tehdit olarak nitelendirilen yikici yonetimin
hem calisan hem de isletme agisindan olumsuz etkileri ile ilgili anlayisi genisletmistir.
Yikici yonetimin birden fazla olumsuz sonucu ayni anda incelenmis ve yikict yonetimin
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isyeri nezaketsizligi, bilgi saklama davranisi ve psikolojik sozlesme ihlalinin nciilii
oldugu tespit edilerek alan yazina katki saglanmistir. Ayrica analiz sonuglar1 yikici
yonetimin yalnizca belirli toplumlar, {ilkeler veya endiistrilerle simrli olmadigini
gostermektedir. Bununla birlikte mevcut ¢alisma isyeri nezaketsizligi ve bilgi saklama
davranis1 arasindaki iliskide psikolojik s6zlesme ihlali algisini aracilik etkisini ortaya
koymas1 bakimindan benzersizdir. igyeri nezaketsizligi ile ilgili ¢calismalar daha ¢ok
onctilleri ile ilgilidir. Cok az ¢alisma isyerindeki nezaketsiz davranisin sonuglarin1 ve bu
sonuglara yol acan araci mekanizmalari incelemistir. Son olarak bu arastirma degiskenler
arasindaki iligkileri Sosyal Degisim Teorisi ve Kaynaklar1 Koruma Teorisi temelinde
agiklamaya calisarak teorik bakis agisini gelistirmeye katki saglamaktadir.

Arastirma sonuglarindan yola ¢ikarak uygulayicilara birtakim oneriler sunulabilir.
Oncelikle isyerinde karsilikli iletisim ve saygiya dayali bir 6rgiit kiiltiirii gelistirmek temel
amag olmalidir. Bunun igin isletmeler yikici yonetim davraniglarini yakindan izlemeli ve
yoneticileri algilanan yonetici istismar1 ve diismanliginin zarar verici sonuglar1 (ve yasal
sonuglar1) konusunda bilin¢lendirmelidir (Aryee vd., 2008). Bunun i¢in yoneticilere
diizenli egitimler verilmelidir. Isletmeler diizenli olarak calisanlarin goriis ve geri
bildirimlerini alabilecekleri oturumlar diizenleyebilir ve isyerinde nezaketsizlik ile
karsilastiklarinda ne yapmalari gerektigi konusunda talimatlar verilebilir. Ayrica agik ve
net davranis normlar1 belirlenerek Orgiitteki her kademedeki iiye ile paylasilabilir.
Bununla birlikte 6diil sistemlerinin gelistirilmesi, isyerinde sosyal aglarin iyilestirilmesi
ve Kkisilerarasi iliskilerin gii¢lendirilmesini tesvik eden bir organizasyon kiiltiirii
yaratilmasi saglanabilir. Boylelikle bilgi paylasimi ve isyerinde nezaket davranislarinin
yayginlasmasi saglanabilir.

Mevcut arastirmanin birtakim kisitlari bulunmaktadir. Ilk olarak, calismada
kullanilan veriler kesitseldir ve bu da sonuglarin dikkatli yorumlanmasmi
gerektirmektedir. Daha genis ve genellenebilir sonuglar i¢in gelecekteki calismalar
boylamsal veriler kullanabilir. Ayrica bu ¢alisma calisan algisini arastirmak amaciyla
tasarlandigindan, tiim veriler tek bir kaynaktan yani c¢alisanlardan toplanmistir.
Gelecekteki calismalar farkli kaynaklardan objektif veriler toplayabilir. Ayrica bolgesel ve
kiiltiirel farkliliklar insan davramslarinda onemli Olgiide farklilik goriilmesine neden
olmaktadir. Bu nedenle gelecekteki arastirmacilar bu farkliliklar: dikkate almalidir.
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Extended Abstract

Abusive supervision is a negative management structure that leads to numerous adverse outcomes at both individual
and organizational levels (Tepper, 2007). The annual cost of these negative business consequences is estimated to be
$23.8 billion (Tepper et al., 2006). Among the many negative consequences of abusive supervision, employees'
knowledge-hiding behavior is particularly notable (Khalid et al., 2018; Islam et al., 2022; Farooq & Sultana, 2021; Hao et
al,, 2022). In a competitive business environment, knowledge is one of the most valuable yet least shared elements.
Employees' knowledge-hiding behavior causes Fortune 500 companies to lose approximately $31.5 billion annually
(Babcock, 2004). Abusive supervision not only has a direct and positive effect on knowledge retention but also triggers
uncivil behavior in the workplace (Onaran et al., 2023). Workplace incivility is a harmful behavior that affects employees
and the entire organization, leading to high costs at all organizational levels (Agarwal et al.,, 2023). Therefore,
understanding its antecedents, such as the role of supervision style, is crucial.

The purpose of this study is to determine whether abusive supervision affects workplace incivility, knowledge-hiding
behavior, and the perception of psychological contract breaches. Additionally, the study will examine whether
workplace incivility is an antecedent of knowledge-hiding behavior. Furthermore, the research aims to identify whether
the perception of psychological contract breach has a mediating effect on the relationship between abusive supervision
and these negative individual behaviors.

Abusive supervision is defined as "employee perceptions of managers' hostile attitudes towards their subordinates,
verbally and non-verbally, without physical contact or violence" (Tepper, 2000, p. 178). Workplace incivility is described
as “low-intensity deviant workplace behavior in which the intent to cause harm is unclear” and is characterized by
rude, unkind actions and degrading expressions (Andersson & Pearson, 1999, p. 457). Onaran et al. (2023) suggested
that workplace incivility is triggered by abusive supervision. According to Social Exchange Theory (SET), social
relations between individuals are based on healthy, functional, and mutually beneficial exchanges or reciprocity
(Pradhan et al., 2020). In other words, when employees receive respectful and fair treatment from their managers, they
exhibit positive attitudes and behaviors in return. Conversely, when managers treat subordinates poorly and
disrespectfully, employees tend to respond with similar negative behaviors (Wu & Lee, 2016). Based on this, we propose
the following hypothesis:

Hi: There is a positive relationship between abusive supervision and workplace incivility.

The perception of psychological contract breach refers to an employee's cognitive perception that they are unable to
achieve what was promised to them by the organization, either formally or informally (Gul et al., 2021). Abusive
supervision behaviors include publicly scolding employees, preventing promotions or other incentives, exhibiting
aggressive body language, and setting unreasonable and impossible performance targets (Tepper, 2000; Tepper et al.,
2007). Employees who encounter such behaviors perceive a breach of the psychological contract, believing that
supervisors do not value them and that their efforts are not adequately compensated. Based on this, the following
hypothesis is proposed:

Ho: There is a positive relationship between abusive supervision and the perception of psychological contract breaches.
Connelly et al. (2012) define knowledge hiding as “individuals deliberately concealing or hiding knowledge requested
by others.” According to the Conservation of Resources Theory (Hobfoll, 1989), employees who feel a loss of valuable
internal resources, such as self-esteem and peace, in response to the hostile and abusive behavior of a manager are likely
to protect their remaining resources by hiding knowledge. Thus, employees are likely to engage in knowledge-hiding
behavior in response to abusive supervision. Based on this, the following hypothesis is proposed:

Hs: There is a positive relationship between abusive supervision and knowledge-hiding behavior.

According to the reciprocity principle of SET (Blau, 1964), if coworkers treat an employee rudely and discourteously,
the employee will respond with similar negative behavior. That is when employees are treated discourteously, they
may deliberately conceal the knowledge requested from them. Based on this, the following hypothesis is proposed:
Ha: There is a positive relationship between workplace incivility and knowledge hiding.

Additionally, the following hypotheses were developed regarding the mediating effect of psychological contract breach
on the relationship between variables:

Hs: The perception of psychological contract breach mediates the relationship between abusive supervision and
workplace incivility.

He: The perception of psychological contract breach mediates the relationship between abusive supervision and
knowledge-hiding behavior.

H7: The perception of psychological contract breach mediates the relationship between workplace incivility and
knowledge-hiding behavior.
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Data was collected through a survey of 222 employees working in logistics companies operating in Istanbul and
subjected to statistical analysis. According to the results of the regression analysis, there is a statistically positive and
significant relationship between abusive supervision and workplace incivility ($=0.341, p<0.05). Additionally, the
coefficient of determination was calculated as R?>=0.426. Therefore, hypothesis Hi1 was supported. Similarly, the analysis
results revealed a statistically positive and significant relationship between abusive supervision and psychological
contract breach ($=0.195, p<0.05, R?=0.218). Thus, hypothesis H> was supported. Likewise, there is a statistically
significant relationship between abusive supervision and knowledge-hiding behavior ($=0.153, p<0.05, R?=0.211),
supporting hypothesis Hs. However, the correlation coefficient between workplace incivility and knowledge-hiding
behavior (3=0.094, p>0.05) and a t-value of 0.657 indicate that there is no statistically significant relationship between
the two variables. Therefore, hypothesis Hs was not supported.

The analysis reveals that there is a zero value between the lower and upper confidence interval values of the mediating
effect of psychological contract breach in the relationship between abusive supervision and both workplace incivility
and knowledge-hiding behavior (abusive supervision—workplace incivility: LLCI=-0.026<0<ULCI=0.115; abusive
supervision—knowledge retention: LLCI=-0.024<0<ULCI=0.278). Based on these results, the perception of psychological
contract breach does not have a mediating effect on the relationship between abusive supervision and workplace
incivility, nor on the relationship between abusive supervision and knowledge-hiding behavior. Therefore, hypotheses
Hs and He were not supported. However, the results reveal that the perception of psychological contract breach has a
mediating effect on the relationship between workplace incivility and knowledge-hiding behavior (LLCI=0.008,
ULCI=0.301). Therefore, hypothesis H7 was supported.

Research findings reveal that abusive supervision significantly affects the perception of workplace incivility,
knowledge-hiding behavior, and psychological contract breaches. However, the analysis results determined that the
perception of psychological contract breach does not mediate the relationship between abusive supervision, workplace
incivility, and knowledge-hiding behavior. Nevertheless, it has been revealed that the perception of psychological
contract breach mediates the relationship between workplace incivility and knowledge-hiding behavior.

These results are thought to contribute to the literature by identifying destructive management as an antecedent of
workplace incivility, knowledge-hiding behavior, and psychological contract breaches. Moreover, this study reveals the
mediating effect of the perception of psychological contract breach in the relationship between workplace incivility and
knowledge-hiding behavior.



