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Orgiitlerde de yaygm olan dedikodunun, calisanlar tizerindeki etkilerine yonelik yapilan
lutfi.surucu@elu.edu.tr arastirmalarda kayda deger ilerlemeye ragmen, ozellikle olumsuz isyeri dedikodusunun calisanin
ORCID: 0000-0002-6286-4184 isle ilgili davranislarini nasil etkiledigi hakkinda yeterli literattir bulunmaktadir. Literattirde olusan

bu boslugu kapatmaya yonelik olarak yapilan bu arastirmada; olumsuz is yeri dedikodusu, drgiitsel
vatandaslik davranisi, isten ayrilma niyeti ve isgoren performansini iceren kavramsal bir model
onerilmistir. Onerilen modeli test etmek igin Bursa’da sanayi ve hizmet sektérii galisanlarindan
anket verisi elde edilmistir (n=418). Elde edilen veriler SPSS ve AMOS programlari ile analiz
edilmistir. Analiz sonuglar1 olumsuz is yeri dedikodusunun orgiitsel vatandaslik davranisim
azalttigl ve isten ayrilma niyetini arttirdigini gostermektedir. Bulgular ayrica azalan orgiitsel
vatandaslik davranisi ve artan isten ayrilma niyetinin isgéren performansini olumsuz etkilendigini
belgelemektedir. Arastirma bulgulart olumsuz is yeri dedikodusuna yonelik literattiri
zenginlestirirken uygulayicilara iliskin i¢ goriiler saglamaktadir.

Anahtar Kelimeler: Olumsuz Isyeri Dedikodusu, Isgoren Performansi, Orgiitsel Vatandaslik
Davranisi, Isten Ayrilma Niyeti

Jel Kodlari: M12, 125, J63

Abstract

Basvury/Submitted: 10/07/2022 Despite the remarkable progress in research on the effects of gossip, which is also common in

Revizyon/ Revised: 18/08/2022 organizations, on employees, there is not enough literature on how negative workplace gossip
affects work-related behaviours. In this research, which was conducted to close this gap in the

Kabul/Accepted: 25/08/2022 literature, a conceptual model including negative workplace gossip, organizational citizenship

Yayin/Online Published: 25/09/2022 behaviour, turnover intention and employee performance was proposed. Survey data were obtained
from industry and service sector employees in Bursa to test the proposed model. (n=418). The
obtained data were analysed via SPSS and AMOS programs. The analysis results indicate that
negative workplace gossip reduces organizational citizenship behaviour and increases turnover
intention. The findings also indicate that decreased organizational citizenship behaviour and
increased turnover intention negatively affect employee performance. Findings not only enrich the
literature on negative workplace gossip and also provide insights into practitioners.

Keywords: Negative Workplace Gossip, Employee Performance, Organizational Citizenship
Behaviour, Turnover Intention

Jel Codes: M12, 125, J63

Atif/Citation: Siiriicii, L. C)rgijtlerde bir
tehdit unsuru olarak olumsuz is yeri
dedikodusu ve calisanlar iizerindeki etkisi,
bmij (2022) 10 (3): 1022-1035, doi:

https:/ /doi.org/10.15295/ bmij.v10i3.2100

© 2022 The Author(s). @

Bu makale, arastirma ve yayin etigine uygun hazirlanmis ve iThenticate ile intihal taramasindan gegirilmistir.
This article was prepared in line with research and publication ethics and scanned for plagiarism by using iThenticate.


https://doi.org/10.15295/bmij.v10i3.2100
https://bmij.org/index.php/1/index
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/
mailto:lutfi.surucu@elu.edu.tr
https://doi.org/10.15295/bmij.v10i3.2100
https://orcid.org/0000-0002-6286-4184

Liitfi Siiriicti

Extended Abstract

Negative workplace gossip as a threat in organizations and its effect on employees
Literature

Though workplace gossip is divided into positive and negative, employees are usually more interested in talking and hearing
about negative gossip than positive ones. Because negative rumours often cover confidential information, making it more
interesting (Ellwardt, Wittek and Wielers, 2012: 5; Ye, Zhu, Deng and Mu, 2019: 159). One of the main reasons for the study of
negative workplace gossip in the study is because negative gossip is widespread in organizations and has more pronounced
effects than positive ones (Grosser, Lopez-Kidwell and Labianca 2010: 17; Wu, Birtch, Chiang and Zhang, 2018: 1). In addition,
despite significant progress in research on workplace gossip, it is considered that scientific studies on negative workplace
gossip are not enough (Ye et al., 2019: 160). Therefore, many researchers emphasize the need for further research on the effects
of negative workplace gossip (Kong, 2018: 2; Ye et al., 2019: 167; Wu et al., 2018: 3).

In this study, to understand the effects of negative workplace gossip on employees, organizational citizenship behaviour,
turnover intention and its effect on performance are investigated to understand the effects of negative workplace gossip on
employees.

Design and method

Firstly, the necessary ethical permissions were obtained from the Ethics committee of the European Leadership University
(ALU-RTK-2021-03/05) for the research, and all ethical standards were complied with during the data collection. Furthermore,
before collecting data, the participants and their supervisors were informed about the purpose of the study and the data
collection procedure. In order to ensure confidentiality, no names were written on the questionnaires and in the face-to-face
survey study.

The universe of the research is employees in the industrial and service sectors. In order to determine the universe, TUIK data
were examined, but no precise figure was reached because household labour force figures were not given on a regional basis.
However, Giirbiiz and Sahin (2017) emphasize that if the universe is 250,000 and above, 384 participants can represent the
universe. Therefore, considering the number of samples is 418, it is estimated that the sample group represents the universe.

Constitute the sample of the research is made by Employees of the industrial and service sectors in the city of Bursa. However,
because of the presence of scales for negative organizational behaviour in the study, obtaining permission for research from
large companies was difficult. Therefore, professional assistance was obtained to collect data. The data collection process was
kept long (1.5 months) and aimed to reach the maximum number of participants by applying the sampling method quickly.

Of the 501 questionnaires obtained in the study, 83 were not included because they were not accurate and sufficient. Thus, the
research was completed with 418 survey data. The obtained data were analyzed with SPSS and AMOS programs.

Research model

The study proposed a conceptual model including negative workplace gossip, organizational citizenship behaviour, turnover
intention and job performance. The hypothetical model is presented in Figure 1.

Organizational
Citizenship
Behaviour \
Negative Employee
Workplace Gossip performance
\ Turnover
Intention

Figure 1. Research Model

Research hypotheses

Hi: Negative workplace gossip has a negative effect on organizational citizenship behaviour.
Ha: Negative workplace gossip has a positive effect on turnover intention.

H3: Organizational citizenship behaviour has a positive effect on employee performance.

Hy: Turnover intention has a negative effect on employee performance.

Findings and discussion

Regression analyses were conducted to test the research hypotheses. In the regression analysis, the demographic variables were
first controlled, and then the independent variables were included.

According to the test results, negative workplace gossip harms organizational citizenship behaviour (B= -0.378, p<0.05), while
its effect on turnover intention (= 0.296, p<0.05) is positive. In addition, the effect of organizational citizenship behaviour on
employee performance (p= 0.445, p<0.05) was positive, while the effect of turnover intention on employee performance (p= -
0.139, p<0.05) was negative. Therefore, the findings show that Hypotheses 1, 2, 3 and 4 are supported.

Firstly, the study found that negative workplace gossip negatively affects organizational citizenship behaviour and positively
affects turnover intention. This is an expected finding because, in organizations where negative workplace gossip is intense,
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employees' trust in their colleagues” decreases, hostility increases, and their social relationships deteriorate (Hobfoll, 1989: 515).
Furthermore, in addition to deteriorating social relations, talking about privacy in the organization creates the idea that the
employee is excluded by his superiors and colleagues (Tian, Song, Kwan and Li, 2019: 5). Under such conditions, employees are
forced to struggle with psychological problems such as anxiety, frustration, anger, and depression (Babalola, Ren, Kobinah, Qu,
Garba and Guo, 2019: 137). Therefore, an employee with such negative attitudes towards his organization and colleagues is not
expected to engage in positive organizational behaviour, such as organizational citizenship behaviour.

In the study, it was also found that turnover intention reduces the employee's performance. As stated by Biron and Boon (2013),
an employee considering leaving his job has lost his feelings of satisfaction with his job and loyalty to his organization. Job
satisfaction and organizational commitment are significant antecedents of job performance (Yorulmaz and Karabacak, 2020:
122). From this perspective, the job performance of an employee who aims to leave his job will also decrease in this direction.
This study finding complies with past research findings (Biron and Boon, 2013; Curry, Snyder, Cook, Ruby and Rehm, 1998;
Wong, Wong and Wong, 2015).

Finally, in the study, it was found that organizational citizenship behaviour improves employee performance. Although the
literature provides strong evidence that organizational citizenship behaviour positively affects employee performance,
inconsistent findings regarding the relationship between organizational citizenship behaviour and employee performance are
included in the literature (Nielsen, Hrivnak and Shaw, 2009: 557). For example, Podsakoff, Ahearne and MacKenzie (1997)
found that organizational citizenship behaviour improves employee performance, while Podsakoff and MacKenzie (1994) found
that it reduces it. This study supports Podsakoff et al.'s (1997) findings by providing empirical evidence that organizational
citizenship behaviour increases employee performance.

Conclusion, recommendation and limitations

The analysis results indicate that negative workplace gossip reduces organizational citizenship behaviour and increases
turnover intention. The findings also indicate that decreased organizational citizenship behaviour and increased turnover
intention negatively affect employee performance. Findings not only enrich the literature on negative workplace gossip and also
provide insights into practitioners.

There are some limitations to this study. Firstly, the data collected from a region limits the generalizability of the findings.
Secondly, employee performance is the product of employee self-assessment. This may cause bias. For this reason, it is
suggested that employee performance be evaluated according to the leader's or customer's perception in future studies. Finally,
it should be noted that regulatory variables that negatively affect workplace gossip (e.g. Positive psychological capital, self-
efficacy interpersonal, susceptibility to abuse, etc.) its inclusion in future research may provide important information
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Giris

Dedikodu, sosyal bir olgudur (Beersma ve VanKleef, 2012: 2641) ve dedikodunun insanlar tizerindeki
etkisi felsefe, psikoloji ve davrarus bilimleri dahil olmak tizere birgok bilim dalinda arastirilmaktadir
(Kniffin ve Wilson, 2010). Yapilan arastirmalar konusma siirelerinin yaklasik %65'inin ve is e-
postalarmin yaklasitk %15'inin (Bassuk ve Lew, 2016: 154) dedikodulardan olustugunu ve
konusmalarin tigte ikisinin ise tigiincii sahislar hakkinda oldugunu belgelemektedir (Kong, 2018: 1).

Yapilan arastirmalar dogrultusunda dedikodunun is yeri dahil olmak tizere giinliik yasantimizda bir
fenomen olarak var oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Is yerinde yapilan dedikodu (is yeri dedikodusu), bir grup orgiit tiyesinin, orada bulunmayan baska
bir orgiit tiyesi hakkinda resmi olmayan ve degerlendirmeye dayali yaptiklar1 konusmalar olarak
tanimlanmaktadir (Kurland ve Pelled, 2000: 428; Wu vd., 2018: 4). Tanimdan da anlasilacag tizere
dedikodu resmi bir iletisim kanalindan ziyade gayri resmi bir iletisim kanalidir. Yine tanimdan yola
cikarak dedikoduyu iki gruba ayirmak miimkiindiir. Birincisi, is arkadaginn aldig terfii, diigiin ya da
herhangi bir konudaki yeteneginin konusuldugu olumlu dedikodular, ikincisi ise dedikoduya konu
olan is arkadasinin mahremi, sirlar1 ya da hatalarinin konusuldugu olumsuz dedikodulardir. Isyeri
dedikodusu olumlu ve olumsuz olarak ikiye ayrilsa da, genellikle ¢alisanlar olumlu dedikodudan
ziyade olumsuz dedikodular hakkinda konusmaya ve duymaya daha fazla ilgi gostermektedirler.
Ciinkii olumsuz dedikodular genellikle gizli bilgileri icerir ve bu da onu daha ilgi cekici kilmaktadir
(Ellwardt vd., 2012: 5; Ye wvd. 2019: 159). Arastirmada olumsuz is yeri dedikodusunun
incelenmesindeki temel sebeplerden biri olumsuz dedikodunun ¢rgiitlerde yaygin olmasi ve pozitif
dedikoduya gore daha belirgin etkilerinin olmasi gerceginden kaynaklanmaktadir (Grosser vd., 2010:
179; Wu vd., 2018: 1). Ayrica is yeri dedikodusuna yonelik arastirmalarda kayda deger ilerlemeye
ragmen, ozellikle algilanan olumsuz isyeri dedikodusunun, galisanin isle ilgili davranislar: tizerindeki
etkileri basta olmak tizere, olumsuz is yeri dedikodusuna yonelik yapilan bilimsel ¢alismalar yeterli
seviyede goriilmemektedir (Ye vd., 2019: 160). Bu nedenle bircok arastirmact olumsuz is yeri
dedikodusunun etkilerine yonelik daha fazla arastirma yapilmas: yoniinde cagrilarda bulunmaktadir
(Kong, 2018: 2; Ye vd., 2019: 167; Wu vd., 2018: 3).

Is yerinde de yaygin olan dedikodunun calisanlar tizerinde birgok etkisi bulunmaktadir (Beersma ve
Van Kleef, 2012; Tian vd., 2019; Wu vd., 2018). Yapilan kisith sayidaki arastirmalarda olumsuz is yeri
dedikodusunun calisanlarda benlik saygis1 (Kong, 2018: 7; Ye vd., 2019: 165), 6z sayg1 (Wu vd.,
2018:21) ve farkindalik (Babalola vd., 2019: 140) olmak {izerinde bir¢cok olumsuz psikolojik etkilerinin
oldugunu belgelemektedir.

Olumsuz is yeri dedikodularinin her zaman igin ortiilii ve dolayli olmasi, olumsuz dedikodularin
kurbani oldugunu algilayan calisanlarinin dedikoducuyu tanimlamasimmi ve ona karsi misilleme
yapmasin zorlastirmaktadir (Kurland ve Pelled, 2000: 428; Wu vd., 2018: 3; Ye vd., 2019: 169). Boylesi
bir durumda olumsuz isyeri dedikodusunun calisanlarin psikolojik durumlarin etkilemesinin yani
sira tutum ve davranislarini da etkileyebilecegi degerlendirilmektedir. Nitekim Grosser vd. (2010:
187), olumsuz is yeri dedikodusunun, ¢alisanin ise yonelik tutum ve davranslarmni etkileyebilecek
benzersiz bir kotii muamele olduguna vurgu yapmaktadir. Bununla birlikte olumsuz isyeri
dedikodusunun ¢alisanin isle ilgili davranislarini nasil etkiledigi hakkinda yapilan ¢alismalar smirlidir
(Wu vd., 2018: 2). Bu nedenle olumsuz isyeri dedikodusuna yonelik yapilan arastirmalar kiymetli
olarak kabul edilmektedir (Babalola vd., 2019: 137). Arastirmada olumsuz isyeri dedikodusunun
calisanlar tizerindeki etkilerini anlamak adina olumsuz is yeri dedikodusunun orgiitsel vatandaslik
davranisi, isten ayrilma niyeti ve bunun sonucunda performansa olan etkisi aragtirilmaktadir.

Arastirma, literatiire cesitli sekillerde katkilar sunmaktadir. ilk olarak, is yeri dedikodusunun
calisanlarda ise yonelik tutum ve davramslari etkiledigine dair ampirik kanitlar sunmaktadir.
Arastirmanin bulgular1 olumsuz isyeri dedikodusunun potansiyel zararl: etkileri hakkinda daha derin
bilgiler sunarak olumsuz is yeri dedikodusuna yonelik literatiirii ilerletmektedir. Son olarak aragtirma
bulgular1 uygulayicilara iliskin i¢ goriiler saglamaktadir.

Literatiir
Olumsuz is yeri dedikodusu ve orgiitsel vatandaslik davranisi

Is yeri dedikodusu, bir calisanin (dedikoducu) baska calisanlar ile (dedikodu alicilari) orada olmayan
tglincti bir ¢alisan (hedef) hakkinda gayri resmi ve degerlendirici bir sekilde iletisim kurmasi
durumunda ortaya ¢tkmaktadir. Bir durumun dedikodu olarak nitelendirilmesi i¢in, dedikodunun (a)
bireyleri hedef almasi (b) degerlendirici olmasi, (c) sosyal ortamda meydana gelmesi ve (d) hedefin
yoklugunda yayilmasi gerekir. Dolayist ile degerlendirme yapilmayan ya da dedikoducu veya
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dedikodu alicis1 tarafindan sahsen taninmayan tictincii bir sahus hakkinda (6r: tinliiler) konusulmasi
isyeri dedikodusu olarak tanimlanmamaktadir.

Is yeri dedikodusunun bilgi paylasimini kolaylastirdigt (Mills, 2010: 36), grup dayamismasini
korudugu (Grosser vd., 2012: 198) ve stresi azalttigina (Waddington, 2005: 231) dair literattirde
calismalar olmakla birlikte is yerinde yapilan olumsuz dedikodularin ¢alisanlar tizerindeki etkileri ve
sonuclar1 yukarida belirtilenlerden farklhidir. Ciinkii hedefin (dedikodusu yapilan calisan)
dedikodunun kaynagini belirleyebilmesi veya icerigini dogrulayabilmesi pek miimkiin degildir. Bu
nedenle, olumsuz is yeri dedikodusu genellikle ytizlesmeyi engeller ve biiyiik belirsizlige yol agar
(Hershcovis, 2011: 500). Ayrica olumsuz isyeri dedikodusu kisinin mahremiyetini ortaya cikararak
sosyal imajin1 da zedelemektedir. Bu durum calisanin bir biitiin olarak organizasyon hakkindaki
duygularimi etkiler ve orgiitine karst olumlu bir yonelim siirdiirmesini veya motive olmasim
zorlagstirmaktadir.

Kendini olumsuz isyeri dedikodusunun kurbami olarak algilayan calisan, kendisinin isyeri icin
anlamli ve degerli olmadigini diisiinmeye baslayabilir. Dolayis: ile dedikoducular tarafindan hedef
alinma algisia yanit olarak da ¢alisanin drgiitiine kars1 baghilig: azalir ve kendini korumaya yonelik
davranislarda bulunmaya baslar (Stinson, Logel, Zanna, Holmes, Cameron, Wood, and Spencer, 2008:
414). Boylesi bir durumda koruyucu davranigsal tepkilerin basinda orgiitsel vatandaslik davranislarimni
durdurmak gelmektedir (Wu vd., 2018: 7). Orgiitsel vatandaslik davranisinin, resmi 6diil sistemi
tarafindan dogrudan veya acitkca taninmayan istege bagli bireysel davranislar oldugu
dusuntildiigtinde, isle ilgili olumsuz dedikoduya maruz kalmamak ya da bu durumdan ka¢inmak
isteyen bir ¢alisanin, orgiitsel vatandashik davranisindan uzaklagsmasi beklenen bir durumdur (Ye vd.,
2019: 159). Ciinkii olumsuz is yeri dedikodusu nedeniyle orgiit tarafindan kendisine deger
verilmedigini algilladiginda, calisanin orgiitiine katkida bulunmaya (vatandaghk davranisindan
vazge¢me) motive olmasi pek olasi degildir. (Korman, 1970: 36).

Hobfoll (1989: 515) olumsuz isyeri dedikodularmin yogun oldugu orgiitlerde, calisanlar arasinda
sosyal iliskilerin bozuldugunu, diismanligin artigin ve is arkadaslarinin birbirlerine olan giivenlerinin
azaldigini belirtmektedir. Ttim bunlara ilave olarak mahremiyetin 6rgiit icerisinde konusuldugunu
fark eden bir calisanin, is arkadaslarina kars: kirginlik ve 6fke duyarken, orgiitiine kars1 da olumsuz
duygulart artacaktir. Orgiitiine ve is arkadaslarina karst olumsuz duygular besleyen ve orgiit
icerisinde psikolojik sikintilar yasayan bir ¢alisanin orgiitsel vatandaslik davranisi gibi érgiitiine fayda
saglayacak bir davranista bulunmak istememesi kabul edilebilir bir durumdur. Bu goriisii destekler
nitelikte yapilan arastirmalar, orgtitsel vatandashk davranisi gibi istege baglh davranislarda
azalmanin, olumsuz isyeri dedikodusu gibi sosyal stresorlerle iligkili oldugunu belgelemektedir (Wu
vd., 2018: 4). Yukarida sunulan argiimanlara dayanarak;

Hi: Olumsuz is yeri dedikodusu érgiitsel vatandaslik davramsinda azalmaya sebep olmaktadir.
Olumsuz is yeri dedikodusu ve isten ayrilma niyeti

Olumsuz isyeri dedikodular1 daha onceden istikrarli olan orgiitsel ortami bozarak herkesi
gerginlestirir ve karsilikli giiveni azaltir. Ayrica mahremiyetin ifsa edilmesiyle birlikte itibari sarsilan
calisan, amirleri ve is arkadaslar1 tarafindan kendisini digslanmug hisseder (Tian vd., 2019: 5, Wu vd.,
2018: 8). Goruldugii tizere olumsuz isyeri dedikodularma maruz kalmak, calisanlarda psikolojik
baskiy: artirarak (Chandra ve Robinson, 2010), calisanlarin kaygi, hayal kirikligi, 6fke, depresyon vb.
olumsuz psikolojik sikintilardan mustarip olmalarina sebep olmaktadir (Greengard, 2001: 26).

Olumsuz isyeri dedikodusunun zararli ve gizli dogasi, calisanin sosyal biitiinliigtinii ve calisma
iliskilerini olumsuz etkilemektedir (Chua, Ingram ve Morris, 2008: 5; Ye vd., 2019: 160). Orgﬁt
icerisinde iliski kalitesinin azalmasiyla beraber calisanin orgiitiine karsi aidiyet duygusu da azalir ve
orgiitine karst derin bir yabancilasma duygusu yasamaya baslar. Orgiitiine karsi derin bir
yabancilasma duygusu yasayan (aidiyet duygusunun azalmasi) ve ayni zamanda is arkadaslariyla
olan iliskilerinde dengeyi yeniden kuramayacagini degerlendiren calisanlarinin, calisma ortamina
tepki olarak kendilerini korumak adina boylesi bir drgiitte calismak istemeyeceklerdir. Her ne kadar
Andersson ve Pearson (1999: 455) olumsuz isyeri dedikodusunun yasanmasi durumunda, kabaliga
kabalikla karsilik verildigini iddia etseler de hedefin, dedikodunun kaynagini belirleyebilmesi veya
dogrulamas: her zaman miimkiin degildir. Tespit edilmesi durumunda bile hedef, dedikodunun
kaynagiyla dogrudan yiizlesmekten veya bir kavgadan kaginmak isteyebilir (Ye vd., 2019: 159). Bir
kagis tepkisi olarak isten ayrilmak, olumsuz dedikoduya ceza veya misilleme riskine girmeden yanit
vermenin kolay bir yolu olarak goriilmektedir. Yukarida sunulan argtimanlara dayanarak;

Hy: Olumsuz is yeri dedikodusu isten ayrilma niyetini artirmaktadir.
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Orgiitsel vatandaglik davranisi ve isgoren performansi

Organ (1988), orgiitsel vatandaslik davranisini “organizasyonun etkin isleyisini saglamak igin istege
bagli olan, resmi 6dil sistemi tarafindan dogrudan veya agik¢a taninmayan bireysel davranis(lar)”
olarak tanimlamaktadir. Organ (1988) vatandashk davranisini; fedakarhik, vicdanlilik, nezaket,
sportmenlik ve sivil erdem olarak bes bigimde kavramsallastirmistir. Fedakarlik, bir ¢alisanin baska
bir calisana isle ilgili bir gorevde yardim etme eylemidir. Diger bir ifade ile géreve yeni baglayan ya
da yaptig1 gorevde isin gerisinde kalan bir ¢alisana baska bir is arkadasinin yardim etmesidir.
Vicdanlilik, kendisine verilen goérevi gerektigi gibi yerine getirme eylemini ifade eder. Vicdanh bir
calisan, gorevlerini yerine getirirken titiz davranir ve amirlerinin yoklugunda normal is prosediirlerini
takip ederek gorevini aksatmaz. Nezaket, diger calisanlarin islerini etkileyecek sekilde degisiklikler
oldugunda onlar1 uyarmak ve hata yapmalarimi onlemektir. Sportmenlik, gerginlige ve sorunlara yol
a¢madan yapici davranmay ifade etmektedir (Walz ve Niehoff, 2000: 302). Sportmence davranan
calisan, biiytik resme odaklanir ve verimsiz gatismalardan kacinarak yapict davranislar gosterir. Son
olarak sivil erdem ise orgiit ile ilgili tiim konularda fikir gelistirmeyi ve orgiitiine kars: baglilig: ifade
etmektedir (Biyikli, 2021: 21). Orgiitsel vatandashik davranisimn ozellikleri derinlemesine
incelendiginde orgiitsel vatandaslik davranisinin orgiitsel stirecleri kolaylastirdigr ve isgoren
performans: artirmak icin mevcut kaynaklarin daha verimli kullanilmasimi sagladigr goriilmektedir
(Walz ve Niehoff, 2000: 306).

Orgiitsel vatandaglk davranigi, orgiit icindeki sosyallesmenin kalitesini artirir ve bunun yaninda
uyusmazliklar: azaltarak isgéren performans: tizerinde olumlu bir etkiye sahiptir (Akgin, 2021:319).
Nitekim Dunlop ve Lee (2004: 69), orgtitsel vatandashk davranisinin orgiit icerisinde pozitif bir
etkilesimsel tabanin gelismesini tesvik edecegini ve boylece orgiitsel vatandashk davranisinin isgéren
performansiyla olumlu bir iliskilisinin olacagini belirtmislerdir. Yukarida sunulan argiimanlara
dayanarak;

H3: Orgiitsel vatandaglik davramst isgdren performansini artirmaktadir.
Isten ayrilma niyeti ve isgoren performansi

Isten ayrilma niyeti, bir calisanin orgiitten ayrilma niyetinin derecesini ifade eder (Ma ve Trigo, 2008:
39). Wong, Wong ve Wong’a (2015: 73) gore isten ayrilma niyeti “orgiitten ayrilmaya yonelik bilingli
ve kasitl bir isteklilik halidir. Bu isteklilik hem dogrudan (yeni is¢i se¢me, ise alim, egitim vb. yoluyla)
hem de dolayli olarak (istifa) orgiitlerdeki maliyetleri artirmaktadir. ABD’deki sirketlerde, isten
ayrilma niyetine bagli yillik maliyetinin 25 milyar dolarin tistiinde oldugu tahmin edilmektedir
(Alparslan ve Orhan, 2016: 49). Yiiksek maliyetler dikkate alindiginda isten ayrilmalarin hem
calisanlar hem de orgiitler icin ciddi bir sorun oldugu agiktir. Bu nedenle isten ayrilma yonrlik
arastirmalar akademisyen ve uygulayicilar icin bir odak noktas: haline gelmistir (Biron ve Boon, 2013:
512).

Fishbein ve Ajzen (1975) tarafindan belirtildigi gibi, bir eyleme veya davramisa yonelik niyetler o
eylem veya davranisin kendisinden farklidir. Yani, bir ¢alisanin isten ayrilmaya niyeti olsa bile,
aslinda bunu yapmayabilir. Bununla birlikte ¢alisan resmi olarak isi birakmadan 6nce bile, diger bir
ifade ile isten ayrilma niyetinin olustugu durumlarda da o calisanin performansinin diismesi
muhtemeldir (Dalmus, 2021: 799). Ciinkti bir ¢alisan ayrilmay: planliyorsa, isine daha az caba
harcayacak ve bu da performansimn azaltacaktir (Curry vd., 1998: 1259). Aslinda bu sasirtic1 degildir,
¢linkii isten ayrilma niyetleri hem kisa hem de uzun vadeli performans: azalttif1 bilinen, azalan
memnuniyet ve baglilik gibi olumsuz c¢alisan tutumlariyla tutarhh bir sekilde baglantilidir (Biron ve
Boon, 2013: 513). Hollenbeck ve Williams (1986) calismalarinda, isten ayrilma niyetine sahip
calisanlarin yarisindan fazlasinin kotii performans gosterdigini tespit etmislerdir. Bircok calisma
bireysel is performans: ile isten ayrilma niyeti arasinda olumsuz bir iliskinin varhigmm
desteklemektedir (Biron ve Boon, 2013: 520; Wong vd., 2015: 82).

Hy: Isten ayrilma niyeti isgoren performansini olumsuz yonde etkilemektedir.
Metot
Arastirma modeli

Arastirmada, olumsuz is yeri dedikodusu, orgiitsel vatandaslik davranisi, isten ayrilma niyeti ve is
performansini iceren kavramsal bir model 6nerilmistir. Olusturulan model Sekil 1’de sunulmustur.
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Orgititsel
Vatandaglik
Davranisi \
Olumsuz [s Yeri Isgoren
Dedikodusu Performansi
Isten Ayrilma
Niyeti

Sekil 1: Aragtirma Modeli

Arastirmanin siireci

Aragtirma igin oncelikle Avrupa Liderlik Universitesi Etik Kurulundan gerekli etik izinler alinmis
(ALU-ETK-2021-03/05) ve veri toplama sirasinda tiim etik standartlara uyulmustur. Veri toplamadan
once katilimcilara ve amirlerine calismanin amaci ve veri toplama prosediiriiniin nasil gerceklesecegi
hakkinda bilgi verilmistir. Gizliligin saglanmasi i¢in anketlere isim yazilmamis ve yiiz ytize yapilan
anket ¢alismasinda katilimcinin anketi doldurma stirecinde yaninda baska bir ¢alisanin olmamasina
dikkat edilmistir.

Evren ve érneklem

Arastirmanin evreni sanayi ve hizmet sektoriinde ¢alisanlardir. Evrenin tespit edilmesi igin TUIK
verileri incelenmis fakat hane halki isgticii rakamlarinin il bazinda verilmemis olmasi nedenle net bir
rakama ulasilamamustir. Bununla birlikte Glirbtiz ve Sahin (2017) evrenin 250.000 ve tizeri olmasi
durumunda 384 katiimcinin evreni temsil edebilecegini belirtmektedir. Orneklem sayisimin 418
oldugu diistintildiigiinde 6rneklem grubunun evreni temsil ettigi degerlendirilmektedir.

Arastirmanin Orneklemini Bursa ilindeki sanayi ve hizmet sektorii ¢alisanlari olusturmaktadir.
Arastirmada negatif orgiitsel davranisina yonelik 6l¢eklerin bulunmasi biiyiik sirketlerden arastirma
yapilmasi icin izin alimmasimi zorlastirmistir. Bu nedenle veri toplamak i¢in profesyonel yardim
alinmus, veri toplama stireci i¢in uzun tutulmus (1,5 ay) ve kolayda 6rneklem metodu uygulanarak
maksimum katilimci sayisina ulasilmasi hedeflenmistir.

Arastirma icin 600 anket hazirlanmis ve tiim gabalara ragmen 501 anket verisi elde edilmistir. Elde
edilen anket verileri incelendiginde, anketi yarida kesen (n=51), rastgele dolduruldugu
degerlendirilen (n=14) ve olcekte yer alan ifadelerden yiizde 50’sinden fazlasma cevap vermeyen
(n=18) toplam 83 anket verisi arastirmaya dahil edilmemistir. Boylelikle arastirma 418 anket verisi ile
tamamlanmistir. Arastirmaya dahil edilen anketteki eksik veriler ortalama yontemi kullanilarak
tamamlanmustr.

Veri toplama araclar:

Olumsuz Is Yeri Dedikodusu: Katilimcilarda olumsuz isyeri dedikodusu algisini belirlemeye yonelik
olarak Chandra ve Robinson (2010) tarafindan gelistirilen ve {ii¢ ifadeden olusan 6lcek kullanilmigtir.
Yamitlar 1 (higbir zaman) ile 5 (giinliik) arasinda degisen 5'1i Likert tipi bir 6lcekte verilmistir. Ornek
ifadeler "Is yerinde, digerleri (6rnegin, is arkadaslar1 ve/yonetici) benim hakkimda asilsiz iddialarda
bulunurlar." ve "Is arkadaslarim/ yoneticilerim benim hakkimda dedikodular yayarlar” seklindedir.

Orgiitsel Vatandashk Davramsi: Orgiitsel vatandasghk davranisini belirlemeye yonelik olarak Wayne ve
Green (1993) tarafindan gelistirilen ve Tasdan ve Yilmaz (2008) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan 12
ifadeden olusan 6lcek kullanilmistir. Tek boyuttan olusan olgekte yanitlar 1 (Hicbir Zaman) ile 5 (Her
Zaman) arasinda degisen 5'li Likert tipi bir 6lgekte verilmistir. Ornek ifadeler "Zamanimin ¢ogunu
isimle ilgili faaliyetlerle geciririm." ve "Diger calisanlarin hak ve hukukuna saygi gosteririm"
seklindedir.

Isten Ayrilma Niyeti: Katthimcilarin isten ayrilma niyetlerini belirlemeye yonelik olarak Cammann,
Fichman, Jenkins ve Klesh (1983) tarafindan gelistirilen ve Mimaroglu (2008) tarafindan Tiirkceye
uyarlanan ti¢ ifadeden olusan olgek kullanilmustir. Tek boyuttan olusan olgekte yamtlar 1 (Hig
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katilmiyorum) ile 5 (Tamamen Katiliyorum) arasinda degisen 5'1i Likert tipi bir olcekte verilmistir.
Ornek ifadeler " Ontimiizdeki sene biiyiik bir ihtimalle su an calishgim firmadan bagka bir yerde yeni
bir is artyor olacagim”, “Ontimiizdeki bir sene iginde su an galistigim firma disinda baska bir firmada
calismayi istiyorum” seklindedir.

Isgdren Performansi: Katiimeilarin is performans algilarini belirmeye yonelik olarak Kirkman ve Rosen
(1999) tarafindan gelistirilen ve Col (2008) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan dort ifadeden olusan olgek
kullanmilmistir. Tek boyuttan olusan Olgekte yamitlar 1 (Kesinlikle katilmiyorum) ile 5 (Kesinlikle
katiliyorum) arasinda degisen 571i Likert tipi bir 6lgekte verilmistir. Ornek ifadeler "Is hedeflerime
fazlasiyla ulasirim" ve "Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim” seklindedir.

Kontrol Degiskenleri: Isgoren performanst ile ilgili daha once yapilan arastirmalara paralel olarak,
katilimcilarin yas, cinsiyet, calisma stiresi ve egitim diizeyi olmak tizere dort demografik degisken
kontrol degiskeni olarak analizlere dahil edilmistir (Seyhan, 2021; Ozcan ve Erkasap, 2021). Cinsiyet,
erkek i¢gin 0 ve kadm igin 1 olarak kukla kodlanirken, yas ve kurumsal gorev siiresi katilimcilar
tarafindan yil olarak bildirilmis daha sonrasinda kategorik veri olarak diizenlenmistir.

Her ne kadar literatiir katihmcilarin yas, cinsiyet, calisma stiresi ve egitim diizeyinin isgoren
performansi tizerinde etkili oldugunu belirtmis olsa da yapilan analizler bu arastirma igin demografik
degiskenlerin etkili olmadigini gostermektedir. Bu nedenle kontrol degiskenlerine yonelik bulgular
arastirmada raporlanmamustir.

Bulgular
Demografik bulgular

Arastirmadaki katilimcilarin %62,4’tintin erkek, %62,0’sinin 31-39 yas arliginda, %48,6’smin lisans
egitim diizeyinde %56,2'sinin hizmet sektoriinde ¢alistig1 tespit edilmistir. Katilimcilarin demografik
ozelliklerine yonelik detayl bilgiler Tablo 1’de gosterilmistir.

Tablo 1: Demografik Ozellikler

Demografik Ozellikler n %
Erkek 261 62,4
Cinsiyet Kadm 157 | 376
Evli 221 52,9
Medeni Durum Bokar 197 71
<30 101 24,2
Yas 31-39 259 62,0
> 40 58 13,9
Lise ve 6ncesi 61 14,6
On lisans 91 21,8
Egitim Dtizeyi Lisans 203 | 486
Lisanstistii 63 15,1
15 yil 165 39,5
Calisma Siiresi 6-10 y1l 117 28,0
10 y1l isti 136 32,5
Sanayi 183 43,8
Calistig Sektor Hizmet 25 | 562

Gegerlik ve giivenirlik

Olgeklerin yapisal gegerliliginin kontrol edilmesi icin kesfedici faktor analizi yapilmis sonuglar Tablo
2'de gosterilmistir.
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Tablo 2: Faktor Analiz Sonuglari

Olgek Faktor Yiikleri Agiklanan KMO Testi
Toplam Varyans
Olumsuz Is Yeri Dedikodusu 0,621 - 0,821 56,901 0,792
Orgﬁtsel Vatandaslik Davranisi 0,584 - 0,785 68,666 0,763
Isten Ayrilma Niyeti 0,682 - 0,745 72,226 0,710
1§g6ren Performansi 0,569 - 0,762 64,781 0,787

KMO degerleri sirasiyla 0,792, 0,763, 0,710 ve 0,787 olarak olctilmiistiir. KMO degerlerinin 0,6'nin
tizerinde olmas: arastirma 6rnekleminin faktor analizi igin yeterli oldugunu gostermektedir. Faktor
yiiklerinin 0,30"un tizerinde olmasi ve ¢apraz yiiklerin 0,1 ve daha asag1 degerlerde olmasi dlcekte yer
alan ifadelerin ilgili yapiy1 iyi temsil ettigini gostermektedir. Elde edilen bulgular olgeklerin yapisal
gegcerliliginin dogrulamaktadir. Birlesik giivenirlik degerinin AVE degerinden kiigiik olmamasi ve her
AVE degeri 0,5'ten biiyiik olmasi 6lgeklerin yakinsak gecerliligi oldugunu dogrulamaktadir (Strticii
ve Maslakg1, 2020). Ayrica Tablo 4 verilen her bir degiskene ait AVE'nin karekok degerleri, ilgili
degiskenler arasindaki korelasyon degerinden daha yiiksektir. Bu durum olgeklerin uyusum
gegcerliligin olduguna isaret etmektedir. Ek olarak, dort yapinin ayirt edici gegerliligi, temel modelin
diger ¢ alternatif modelle karsilastirilarak test edilmistir. Analiz sonuclari, arastirma modelin diger
modellere gore daha iyi uyum degerlerine sahip oldugunu gostermistir (CMIN/DF = 3,465,
GFI=0,943, CFI = 0,954, NFI= 0,971, TLI = 0,971, RMSEA = 0,053).

Son olarak Harman Tek Faktor Testi kullanilarak ortak yontem varyansinin arastirma icin sorun olup
olmadigi tespit edilmistir. Yapilan analizler tek bir faktoriin ortaya ¢iktigini ve bu faktoriin varyansin
sadece %30,2'sini acikladigim ortaya koymustur. Bu da mevcut ¢alismada ortak yontem yanliliginin
bir sorun olmadigim gostermektedir (Kock, 2015).

Giivenirligin tespit edilmesi i¢in Cronbach Alfa ve birlesik giivenirlik degerleri kontrol edilmistir. Ek
olarak AMOS programu kullanilarak dogrulayici faktor analizi yapilmis ve 6lcekteki ilgili ifadelerin
faktor yiikleri tespit edilmistir. Elde edilen bulgular Tablo 3’de sunulmustur.

Tablo 3: Giivenirlik Sonuclar

. . Cronbach
Degiskenler Faktor Yiikleri le'.le.§1k Alfa
Giivenirlik (CR) ()
Olumsuz 1@ Yeri Dedikodusu 0,601 - 0,745 0,831 0,821
Orgiitsel Vatandaglik Davranigt 0,510 - 0,711 0,924 0,895
1§ten Ayrilma Niyeti 0,621 - 0,688 0,759 0,741
1§gt‘)ren Performansi 0,542 - 0,753 0,801 0,792

Tablo 3’de sunulan degerler birlesik giivenirlik degerlerinin 0,759 ile 0,924 arasinda degistigini ve i¢
tutarliginin bir gostergesi olan Cronbach Alfa degerlerin ise 0,741 ile 0,895 arasinda oldugunu
gostermektedir. Siirtici ve Maslakgt (2020) bu degerlerin 0,7 ve {iizerinde olmasi durumunda
Olgeklerin giivenir oldugunu belirtmektedir. Elde edilen degerler arastirmada kullanilan olgeklerin
giivenir oldugunu gostermektedir.

Korelasyon analizi

Korelasyon analizinden 6nce verilerin dagiliminin tespit edilmesi i¢in ¢arpiklik ve basiklik degerleri
kontrol edilmistir. Veri dagiliminda Hair, Hult, Ringle ve Sarstedt, (2014) tarafindan onerilen ve alt
esik degerleri olarak -1,5 ve +1,5 degerleri dikkate alinmistir. Yapilan analizler basiklik ve ¢arpiklik
degerlerinin 1,5 ve +1,5 arasinda oldugunu ve verilerin normal dagilima sahip oldugu gostermektedir.
Bu dogrultuda korelasyon analizinde Pearson korelasyon katsayisi dikkate alinmistir. Elde edilen
bulgular Tablo 4’de gosterilmistir.
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Tablo 4: Ortalama ve Standart Sapma ve Korelasyonlar

Degisken Ort. Ss. 1. 2. 3. 4
1. Olumsuz Is yeri Dedikodusu 242 0,98 (0,788)
2. Orgiitsel Vatandaslik Davranist 3,81 0,78 | -0,207* (0,711)
3. Isten Ayrilma Niyeti 2,83 1,15 0,358** | -0,310* (0,716)
4. Isgoren Performansi 4,01 0,81 -0,237** | 0,458* | -0,189* | (0,711)

Parantez icindeki degerler AVE nin karakdk degerlerini ifade etmektedir.

Yukaridaki sunulan Tablo 4'den, olumsuz is yeri dedikodusunun isten ayrilma niyeti ile pozitif (r=
0,358**, p<0,05), orgiitsel vatandaslik davramsi (r= -0,207**, p<0,05) ve isgoren performansi (r= -
0,237**, p<0,05) ile negatif olarak iliskili oldugu goriilmektedir. Ayrica orgiitsel vatandashk
davranisinin isgoren performansi ile pozitif yonlii (r= 0,458**, p<0,05) bir iliskisi var iken isten ayrilma
niyetinin isgdren performansi ile iliskisi negatif yonltidiir (r=-0,189**, p<0,05).

Hipotez testleri

Arastirma hipotezleri yapisal esitlik modellemesi (YEM) yaklasimu ile analiz edilmistir. YEM gozlenen
(acik) ve gozlenemeyen (gizli) degiskenler arasindaki nedensel iligkilerin bir arada oldugu modellerin
test edilmesinde kullanilan kapsaml bir istatistiksel yaklasimdir. Coklu regresyon teknigine gore gok
daha giiclii sonuglar veren YEM, degiskenler arasindaki etkilesimleri, 6lciim hatalarmi ve dogrusal
olmayan iliskileri analize dahil ederek istikrarli tahminlerde bulunmaktadir (Meydan ve Sesen, 2011).
Bu nedenle arastirma hipotezlerinin testinde YEM kullamilmistir. Elde edilen sonuglar Tablo 5'de
gosterilmistir.

Tablo 5: Regresyon Sonuglari

Regresyon Yollar: B SH t P R2
Olumsuz Is Yeri Dedikodusu ---> Orgiitsel Vatandashk
Davranist -0,378 0,042 -8,181 0,000 0,123
Olumsuz Is Yeri Dedikodusu ---> Isten Ayrilma Niyeti 0,296 0,047 10,183 | 0,000 0,191
Orgiitsel Vatandaglik Davranigt -—-> iggt‘)ren Performansi 0,445 0,025 10,422 0,001 0,270
Isten Ayrilma Niyeti -—-> Isgoren Performansi -0,139 0,038 -2,480 0,000 0,037

Regresyon sonuglary; olumsuz is yeri dedikodusunun, orgiitsel vatandashk davramsi (8= -0,378,
p<0,05) tizerinde negatif yonlii bir etkisi var iken, isten ayrilma niyeti (B= 0,296, p<0,05) tizerindeki
etkisi ise pozitif yonludir. Ayrica orgiitsel vatandaslik davranisinin isgéren performans: (f= 0,445,
p<0,05) tizerindeki etkisi pozitif yonlii iken, isten ayrilma niyetinin isgdren performans: (p= -0,139,
p<0,05) {izerindeki etkisi negatiftir. Elde edilen bulgular Hipotez 1, 2, 3 ve 4'tin desteklendigini
gostermektedir.

Tartisma ve sonug

Olumsuz igyeri dedikodularmin calisanda 6z saygi ve benlik saygisinin azalmasi gibi psikolojik
etkilerinin yani sira ¢alisanin isle ilgili davramslar: tizerinde de etkili olmaktadir. Bununla birlikte
konuya iliskin yapilan arastirmalar smirh seviyede kalmistir (Ye vd., 2019: 159). Bu nedenle bircok
aragtirmaci olumsuz is yeri dedikodusunun etkilerine yonelik daha fazla arastirma yapilmasi
yoniinde ¢agrilarda bulunmaktadir (Kong, 2018: 2; Ye vd., 2019: 166; Wu vd., 2018: 28). Yapilan bu
cagrilara cevap vermek ve literatiire katki saglamak maksadiyla arastirmada olumsuz is yeri
dedikodusunun o¢rgiitsel vatandashik davranisi ve isten ayrilma niyetine etkisi arastirilmistir. Ayrica
aragstirmada oOrgiitsel vatandaslik davramis ve isten ayrilma niyetinin isgdren performansi {izerindeki
etkileri de test edilmistir. Arastirmanin ana bulgular: asagida sunulmustur.

Oncelikle arastirmada olumsuz is yeri dedikodusunun orgiitsel vatandaslik davranigim olumsuz
yonde, isten ayrilma niyetini ise olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir. Aslinda bu beklen bir
bulgudur, ¢tinkii olumsuz isyeri dedikodularimin yogun oldugu orgiitlerde calisanlarin is yerindeki
arkadaslarina kars1 gtivenleri azalir, diismanlik artar ve sosyal iliskileri bozulur (Hobfoll, 1989: 515).
Bozulan sosyal iligkilerin yani sira mahremiyetin 6rgiit icerisinde konusulmasi ¢alisanda, amirleri ve
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is arkadaslar1 tarafindan dislandigi diistincesini olusturur (Tian vd., 2019: 5). Bu kosullar altinda
calisanlar kaygi, hayal kirikligi, ofke ve depresyon gibi psikolojik sorunlardan mustariptir (Babalola
vd., 2019: 137). Orgiitiine ve is arkadaslarma kars1 boylesi olumsuz duygular besleyen ve psikolojik
sikintilar yasayan bir galisanin ise orgiitsel vatandaslik davranis1 gibi orgiitiine fayda saglayacak bir
davranista bulunmamasi ve bulundugu orgiitten ayrilmak istemesi beklenen bir durumdur.

Arastirmada ayrica isten ayrilma niyetinin isgéren performansini azaltti1 tespit edilmistir. Biron ve
Boon'nin (2013: 513) da belirttigi gibi isinden ayrilmay: diisiinen bir ¢alisanin isine karsi tatmin,
orgiitiine karsi ise baghlik duygularini artik kaybetmis demektir. Is tatmini ve orgiitsel baglilik is
performansinin énemli onciilleri olarak kabul edilmektedir (Yorulmaz ve Karabacak, 2020: 122). Bu
perspektiften bakildiginda isinden ayrilmayi planlayan bir calisanin is performans: da bu dogrultuda
diisecektir. Arastirmanin bu bulgusu ge¢mis arastirma bulgular ile paralellik gostermektedir (Biron
ve Boon, 2013; Curry vd., 1998; Wong vd., 2015).

Son olarak arastirmada orgiitsel vatandaslik davranisinin isgoren performansmi artirdign tespit
edilmistir. Literatiir, orgtitsel vatandashik davramisinin isgoren performansi {izerinde olumlu
etkilerinin olabilecegine yonelik kuvvetli kanitlar sunsa da orgiitsel vatandaslik davranisi ve isgoren
performansi arasindaki iliskiye yonelik tutarsiz bulgular literattirde yer almaktadir (Nielsen vd., 2009:
557). Ornegin Podsakoff vd. (1997) orgiitsel vatandashk davranigimn isgoren performansini
artirdigini, Podsakoff ve MacKenzie (1994) ise azalttigin tespit etmislerdir. Arastirmanin bu bulgusu
orgiitsel vatandashik davramisinin isgdren performansinu arttirdigina dair ampirik kamnitlar sunarak
Podsakoff vd.'nin (1997) arastirma bulgularini desteklemektedir.

Yonetimsel etkiler

Dedikodu insanlik tarihi kadar eski olan sosyal bir olgudur. Dolayisi ile 6rgiit icerisinde dedikoduyu
tamamen ortadan kaldirabilecegi diistincesi dogru bir yaklasim olmayacaktir. Bununla birlikte
yoneticilerin olumsuz is yeri dedikodusunu en aza indirmek igin yapabilecekleri bazi davranis ve
uygulamalar olabilir. Ornegin caliganlar ile diizenli iletisim kurmak ve onlarin sorunlariyla bizzat
ilgilenmek olumsuz isyeri dedikodunu azaltabilir. Ayrica herhangi bir ¢alisan dedikodudan sikayet
ediyorsa veya bir dedikoducunun varligimi tespit etti ise mutlaka hemen miidahale edilerek
ylizlesmelerinin saglanmasi faydali olacaktir. Yiizlesme yaptirmak dedikodunun olumsuz etkilerini
en aza indirerek bundan sonra olabilecek dedikodularin azalmasma katki saglamaktadir. Ayrica
liderin olaylara hemen miidahale etmesi gibi, proaktif davramslar ¢alisanlar tarafindan takip edilerek
takdir edilmektedir (Abbajay, 2014: 2).

Calisanlar ile diizenli toplantilar yapilarak orgiite yonelik bilgilendirme yapilmas: onerilmektedir.
Ciuinkui orgiit igerisinde olup bitenler hakkinda liderinden detayli ve dogru bir bilgi alinmazsa, eksik
kalan bilgiler calisanlar tarafindan dedikodu yoluyla alinmaya calisilacaktir. Calisanlara kars: kolay
ulasilabilir olmak, stirekli ve 6zgtin bir iletisim agmin olmasi da is yeri dedikodusunu azaltmak icin
faydali olabilir.

Dedikodu ve dedikodunun olumsuz etkileri konusunda galisanlar1 bilgilendirici konferans ya da
seminerler diizenlenebilir. Calisanlara, olumsuz is yeri dedikodusunun moral ve tiretkenlik agisindan
zararli oldugunu ve telafisi imkansiz olan durumlara neden olabilecegi konusunda bilgilendirmenin
yapilmasi ¢alisanlar1 olumsuz is yeri dedikodulardan uzaklastirabilir.

Son olarak stirekli dedikodu yaptig1 tespit edilen bir galisanin isten ¢ikarilmasi da bir alternatif
olabilir. Gortintiste agir bir yaptirim gibi gortinse de is yeri dedikodusunu 6rgiit icerisinde azaltmak
icin tesvik edici ve faydali olabilir.

Sinirliliklar

Tiim arastirmada oldugu gibi bu arastirmaninda bazi sinirliliklart vardir. Oncelikle verilerin bir
bolgeden toplanmis olmasi bulgularin genellenebilirligini smnirlamaktadir. Ikinci olarak isgoren
performans: calisanlarimin kendi kendini degerlendirmesi sonucunda tespit edilmistir. Bu durum
yanliliga sebep olabilir. Bu nedenle ileride yapilacak arastirmalarda isgoren performansinin lider ya
da miisteri algisina gore degerlendirilmesi daha saglikli sonuglara ulasilmasina olanak saglayabilir.
Son olarak olumsuz isyeri dedikodularmin zararli etkilerini azaltan veya artiran diizenleyici
degiskenlerin (6rn: pozitif psikolojik sermaye, 6z yeterlilik kisilerarasi, kotii muameleye duyarlilik
vb.) kesfedilmesi olumsuz isyeri dedikodularinin etkilerinin anlasilmasina yonelik okuyuculara
onemli bilgiler sunabilir.
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