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Orgiitsel dislanma algisinin is goren devir hiz1 iizerindeki
etkisinde isyeri nezaketsizliginin aracilik rolii

The mediating role of workplace incivility in the effect of perception of
organizational ostracism on employee turnover

Ziumriit Hatun Demirel!

Seda Cetinkaya?

Oz

Aragtirmanin amaci, lojistik firmalar: calisanlarinin orgiitsel dislanma algilary, is goren devir hizi ve
isyeri nezaketsizligi arasindaki iliskileri incelemek ve 6rgiitsel dislanma algis1 ve is goren devir hizi
arasindaki iliskide isyeri nezaketsizliginin aracilik etkisinin olup olmadigmu ortaya cikarmaktir.
Arastirmanin tasarimi, nicel arastirma desenlerinden nedensel tarama desenine gore tasarlanmustir.
Veriler anket teknigi ile toplanmustir. Katilimcilar, lojistik firmasmnda gorev alan 680 is gorendir.
Arastirmanin yontemi, toplanan verilerin, korelasyon ve regresyon kullanilarak analiz edilmesi ile
gerceklestirilmistir. Yapilan analizler sonucunda, orgiitsel dislanma algisinin is goren devir hiz1 algist
tizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisinin bulundugu tespit edilmistir. Bununla birlikte crgiitsel
dislanma algisinin isyeri nezaketsizligi tizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisinin bulundugu ve
isyeri nezaketsizliginin is goren devir hizi algisin pozitif yonlii ve anlamli bir sekilde etkiledigi elde
edilen bulgulardandir. Dahasi orgiitsel dislanma algisinin is goren devir hizi algist tizerindeki
etkisinde isyeri nezaketsizliginin tam aracilik etkisinin bulundugu elde edilen sonuclardan bir
tanesidir. Arastirmaya konu olan degiskenler arasindaki iligkileri daha once inceleyen calismalardan
farkls olarak bu calismada 6rgiitsel dislanma algisinin is goren devir hizi algisi tizerindeki etkisinde
isyeri nezaketsizliginin aracilik etkisinin oldugu tespit edilmistir. Arastirmay1 diger arastirmalardan
ayiran bu sonucun alan yazina katki saglayacag: diistintilmektedir. Dahasi, ¢alisanlarin dislanma ve
nezaketsizlige maruz kalmalarinm énlenmesinin is géren devir hizim azaltacag: diistincesinden yola
cikarak bu calisma 6rgiit yoneticileri agisindan énemli tespitler icermektedir.

Anahtar Kelimeler: is Goren Devir Hizi, Isyeri Nezaketsizligi, Lojistik Firmalari, Orgiitsel Dislanma

Jel Kodlari: M10, M14. M19

Abstract

The research aims to examine the relationships between organizational ostracism perceptions of
logistics company employees, employee turnover rate and workplace incivility and to reveal whether
workplace incivility mediates the relationship between organizational ostracism perception and
employee turnover rate. The research design was designed according to the causal scanning design,
one of the quantitative research designs. Data were collected by survey technique. Participants are 680
employees working in the logistics company. The research method was carried out by analyzing the
collected data using correlation and regression. As a result of the analyses, it was determined that the
perception of organizational exclusion had a positive and significant effect on the perception of
employee turnover rate. In addition, the findings show that the perception of organizational ostracism
has a positive and significant effect on workplace incivility and that workplace incivility affects the
perception of employee turnover rate positively and significantly. Moreover, one of the results
obtained is that workplace incivility has a full mediating effect on the effect of organizational ostracism
perception on employee turnover rate perception. Unlike previous studies examining the
relationships between the variables subject to research, this study found that workplace incivility has
a mediating effect on the effect of organizational ostracism perception on employee turnover rate
perception. This result, which distinguishes the research from other studies, is thought to contribute
to the literature. Moreover, this study contains important findings for organizational managers based
on the idea that preventing employees from being exposed to exclusion and incivility will reduce
employee turnover.
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Extended Abstract

The mediating role of workplace incivility in the effect of perception of organizational ostracism on
employee turnover

Literature

Logistics, is a part of the supply chain that provides simultaneous control, which plans to store goods, information and services
after the efficient flow of goods, information and services from the place of production to the place of consumption to meet the
needs. The importance of the logistics sector, which has a significant role in Turkey's international trade and economy, is
increasing daily (Celebi, 2018: 20).

Organizational ostracism is the perception of being ignored or ignored by others in the work environment (Ferris et al., 2008:
1350). In other words, organizational exclusion is latent behaviours and attitudes that aim to leave the individual alone in social
relations within the organization (Halis and Demirel, 2016: 319). Employee turnover is the rotation of workers around the labor
market between organizations, occupations, employment and unemployment (Abbasi and Hollman, 2000: 333). Employee
turnover is explained as the dismissal or departure of employees in an organization, regardless of the reason (Unver, 2021: 41).

Perception is defined as the interpretation of the stimuli reaching us by the environment through our sense organs through our
brain. With perception, we experience a world that is transmitted to the brain by the sense organs, but the brain processes it
specially (Kahveci, 2019: 25). The perception of employee turnover rate, which causes the organization to draw a negative image,
is an important condition that will affect the values such as whether to stay in the organization or not, if it does, to work continuity
and organizational performance (Ozlii, 2016: 58).

One of the most harmful consequences of organizational ostracism and workplace incivility for organizations is the high employee
turnover rate (Biger, 2021: 755; Ferris et al., 2017: 321). While this is the case, it is necessary to be able to analyze the negative
behavior patterns that trigger the employee turnover rate in the logistics sector correctly. In this context, it is aimed to contribute
to the literature by investigating how the perception of organizational ostracism affects the perception of employee turnover and,
subsequently, the intermediation effect of incivility. In addition, the research is important in terms of providing the understanding
of the results of the concepts of organizational ostracism and workplace incivility, which are negative organizational behaviors,
in organizations.

Design and method

In this study, since the mediating role of workplace incivility in the effect of organizational ostracism perception on employee
turnover perception was wanted to be investigated, the study was carried out according to the causal screening design, one of the
quantitative research designs. The aim of the research is to examine the relationships between organizational ostracism
perceptions, employee turnover perceptions and workplace incivility of logistics companies” employees and to reveal whether
workplace incivility has a mediating effect on the relationship between organizational ostracism perception and employee
turnover perceptions. In addition, if the workplace incivility variable affects this relationship, it is to reveal the direction of this
effect and the degree of explanatory power in the relationship between employees' perceptions of organizational ostracism and
their perceptions of employee turnover.

Data collection method

Questionnaire method was used for the scales used to measure the mediating role of workplace incivility in the effect of
organizational ostracism perceptions of logistics company employees on the perception of employee turnover. Research data was
obtained from Logistics companies operating in the Central Anatolia Region between 01.07.2022 and 01.01.2023 with the
permission of Ankara Yildirim Beyazit University Ethics Committee dated 30.05.2022 and numbered 2022-936, in line with the
decision taken that the research is in compliance with ethical principles. In addition, 700 physical questionnaires were collected.
However, 680 of these questionnaires were evaluated in research analyses.

Quantitative / qualitative analysis

In the research, descriptive statistics, validity and reliability analyzes of the scales of the research, normality criteria of the scales,
correlation analysis and regression analyzes were performed. SPSS program was used in data analysis.

Research model

In this model, in which the cause and effect relationship is tried to be revealed, the dependent variable is the employee turnover
perception, and the independent variable is the perception of organizational ostracism. The mediating variable between the
dependent and independent variable is workplace incivility.

Workplace Incivility

o . Employee Turnover
Organizational Ostracism —»> P oy’

Perceotion

Figure 1: Research Model

bmij (2023) 11 (3): 1058-1078

1059



Ziimriit Hatun Demirel & Seda Cetinkaya

Research hypotheses

H1: The perception of organizational ostracism significantly affects the perception of employee turnover.
H2: The perception of organizational ostracism has a significant effect on workplace incivility.

H3: Workplace incivility significantly affects the perception of employee turnover.

H4: There is a mediating effect of workplace incivility in the effect of organizational ostracism perception on employee turnover
rate perception.

Findings and discussion
Findings as a result of analysis

Table 1: Descriptive Statistics and Correlation Analysis Findings

Variables Avg. S.err. 1. 2. 3.
Organizational Ostracism Perception 2,35 1,45 - - -
Employee Turnover Perception 2,75 1,05 0,270** - -
Workplace Incivility 1,44 0,67 0,656** 0,408** -

When Table 1 is examined, positive and statistically significant relationships were found between the variables.

Table 2: Regression Analysis Findings

Steps Regression Coefficients Model Statistics

B SH. |p

1st Step R2=0,07

Independent Variable: Organizational Ostracism | 0,528 0,07 0,270** F(1,682)=53,435
Perception

p<0,001
Dependent Variable: Employee Turnover
Perception
2nd Step R2=0,04

Independent Variable: Organizational Ostracism | 0,812 0,03 0,656** F(1,682)=514,511
Perception

p<0,001
Dependent Variable: Workplace Incivility
3rd Step R2=0,16
Independent Variable: Workplace Incivility 0,646 0,40 0,408%* F(1,682)=136,462
Dependent Variable: Employee Turnover p<0,001
Perception
4th Step
Independent Variable: Organizational Ostracism | 0,006 0,09 0,003 R2=0,17
Perception

F(2,681)=68,134
Independent Variable: Workplace Incivility
Dependent Variable: Employee Turnover
Perception

0,642 0,07 0,406** p<0,001

Hypothesis test results

The first step of the regression analysis concluded that the perception of organizational ostracism had a positive and significant
effect (B=0.270, p<0.001) on the perception of employee turnover. Thus, the H1 hypothesis was accepted. In the second step, it is
seen that the perception of organizational ostracism has a positive and significant effect on workplace incivility (3= 0.656,
p<0.001). Therefore, the H2 hypothesis was accepted. In the third step, workplace incivility positively and significantly affects
the perception of employee turnover (= 0.408, p<0.001) and the H3 hypothesis was accepted. In the fourth and last step, when
the effects of organizational ostracism and workplace incivility on the perception of employee turnover rate were examined by
multiple regression analysis, it was concluded that the effect of workplace incivility on employee turnover rate perception (=
0.406, p<0.001) was positive and significant, but organizational ostracism perception did not have a significant effect on employee
turnover perception (= 0.003, p=0.946). In other words, when the mediating variable workplace incivility was included in the
research model, the effect of the perception of organizational ostracism on the perception of employee turnover decreased from
(= 0.270, p<0.001) to (B= 0.003, p=0.946) and lost its statistically significant effect. As a result of these findings, it has been proven
that workplace incivility has a full mediating effect on the effect of organizational ostracism perception on employee turnover
rate perception. Thus, hypothesis H4 was accepted.
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Discussing the findings with the literature

The first hypothesis determined that the perception of organizational ostracism has a positive and significant effect on the
perception of employee turnover. Therefore, this finding is compatible with similar studies in the literature (Vui-Yee et al., 2020;
Temizel, 2022). In the second hypothesis, it was determined that the perception of organizational ostracism has a positive and
significant effect on workplace incivility. Therefore, this finding is compatible with similar studies in the literature (Giiltag, 2019;
A El-Guindy et al., 2022). The third hypothesis determined that workplace incivility positively and significantly affects the
perception of employee turnover. Therefore, this finding is compatible with similar studies in the literature (Namin et al., 2021;
Tricahyadinata et al., 2020; Sharma and Singh, 2016; Lee et al., 2022). With the fourth and last hypothesis, the effects of the
perception of organizational ostracism on the perception of employee turnover rate of workplace incivility were investigated. It
was determined that the effect of workplace incivility on the perception of employee turnover rate was positive and significant.
Still, the perception of organizational ostracism did not significantly affect the perception of employee turnover. As such, it is
compatible with a similar study in the literature (Howard, 2020).

In addition, there are studies that reach the opposite results of the results we have obtained in the literature. For example; Sheykhi
and Nastiezaie (2021) found that the mediating effect of intention to leave is positive and significant in the relationship between
workplace ostracism and workplace incivility; Mahfooz et al. (2017) found that workplace incivility and workplace ostracism
were both significantly and negatively related to turnover intentions. The fact that the aforementioned studies were conducted in
different countries and cultures suggests that the way employees perceive negative behaviors may also differ.

Conclusion, recommendation and limitations

Within the scope of our work; It was concluded that workplace incivility has a full mediation effect on the effect of organizational
ostracism perception on employee turnover rate perception. Based on this result, it is thought that preventing employees from
being exposed to ostracism and incivility will reduce the employee turnover rate, and this study contains important findings for
organizational managers. Solution suggestions for reducing the perception of organizational exclusion, employee turnover rate
and workplace incivility in organizations are shared below.

Employees may prefer to use simple and effective expressions such as thanking, greeting, addressing in accordance with the
corporate climate, without giving up their courtesy, in order to avoid workplace incivility. When managers witness workplace
incivility behavior, they can manage the situation properly with appropriate interventions such as open communication and
persuasion. Organizations can organize programs that will raise awareness and quality in communication about the concept of
workplace incivility, and strengthen virtuous behaviors, at certain periods after orientation.

Employees can avoid the act of uniting with the outsider by empathizing with the person who is exposed to organizational
ostracism. In case of organizational exclusion behavior, managers can intervene with constructive approaches by using their
competencies and plan task combinations to improve cooperation. Organizations can implement projects such as providing
psychological support to the excluded by arranging deterrent rules regarding the organizational ostracism behavior and
strengthening the person spiritually through trainings.

Employees can openly share their job expectations and solution suggestions with their managers in order to cope with the
perception of employee turnover. In order to reduce the perception of employee turnover, managers can hold one-on-one
meetings with the employees in their team, preferring open communication. In order to reduce the perception of employee
turnover, organizations can subject the employee to appropriate tests during the recruitment process, offer various opportunities
other than wages to the employee, and analyze the reasons for employee turnover in detail.

Parallel to all the shared recommendations, it is argued that investing in employee development greatly reduces the intention to
leave (Koster et al., 2011: 2403). In parallel, the logistics industry leaders' investment in employee training will prepare them for
Industry 4.0, reduce employee turnover and increase job satisfaction (Parham and Tamminga, 2018: 187).

The limitations of the research are as follows:
* The results obtained in the research are limited only to the opinions of the employees participating in the research.
* Due to research time and cost constraints, research results are limited to data collection time and data collection area.

* Since the scales used in the research were developed in another culture, it is possible to experience incompatibility problems
with our culture.
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Giris

Diinyanin kiiresellesme ile beraber tek bir pazar haline dontismesi, lojistik sektorii pazar hacminin 2022
senesinde 10,68 trilyon ABD dolarma ulasmas ve e-ticaretin gelisiminin bu sektoriin biiy{imesine ciddi
oranda katki saglamasi ile birlikte rekabet kaginilmaz olmustur (Utikad, 2022). Lojistik, ihtiyaclarin
karsilanmas1 maksadiyla mal, bilgi ve hizmetin tiretim yerinden tiiketim yerine verimli sekilde akis
sonrasinda depo edilmesini planlayan es anli kontroliinii saglayan tedarik zincirinin bir boltimiidiir.
Turkiye'nin uluslararasi ticaretinde buna bagh olarak ekonomisinde hatir1 sayilir bir role sahip olan
lojistik sektortintin her gecen giin 6nemi artmaktadir (Celebi, 2018: 20; Utikad, 2022). Bu gelismelere ve
sektoriin Tirkiye’'de GSYIH'nin (Gayri Safi Yurt Ici Hasila) yaklasik %12' sini meydana getirmesine
ragmen, is goren devir oranmin %50'nin {izerinde seyrettigi goriilmektedir (Utikad, 2018; Altuntas,
2020: 87). Gelecekte lojistik sektoriinde insan kaynaklar: probleminin temel giindem basliklar1 arasinda
yer alacagl, calisma sartlarmin diger pozisyonlara nazaran zorlu olmasi sebebiyle daha az tercih edilen
sofor pozisyonu igin ihtiyacin karsilanamadig bunun yaninda beyaz ve mavi yaka istihdamina dair

sikintilar da yasandig sektoriin 6nde gelen profesyonelleri tarafindan ciddiyetle ifade edilmektedir
(Utikad, 2023).

Orgiitsel dislanma ve isyeri nezaketsizliginin orgiitler igin en olumsuz sonuglarindan birinin yiiksek
seyreden is goren devir hiz1 oldugu bilinmektedir (Biger, 2021: 755; Ferris, Chen ve Lim, 2017: 321). Hal
boyle iken lojistik sektoriinde is goren devir hizin tetikleyen olumsuz davranis bigimlerini dogru analiz
edebilmek gereklilik arz etmektedir. Bu kavramlari kisaca agiklamak gerekirse; is goren devir hizi bir
isletmede belli bir déonemde calismaya baslayan veya ayrilan is gorenlerin hareketidir (Denvir ve
McMahon, 1992: 143). Orgiitsel diglanma, is gorenin kabul gérmemesi ya da énemsenmiyor olmasy;
isyeri nezaketsizligi ise, saygl normlarinin hice sayilarak is goreni zarara ugratan sapkin tavirlardir
(Hitlan, Kelly, Schepman, Schneider ve Zarateet, 2006: 217; Ozcan, 2022: 343).

Bu baglamda, uluslararasi literatiirde nadir calisilmis ulusal literatiirde ise hem ti¢ degiskenin bir arada
hem de konunun lojistik sektoriinde calisiimadig: tespit edilerek yola ¢ikilmis ve orgiitsel dislanma
algisinin is goren devir hiz1 algisim1 hangi yonde etkiledigi ve akabinde nezaketsizligin aracilik etkisi
arastirilarak alan yazma katki saglamak amaclanmistir. Bu calismanin, lojistik sektdriinde insan
giictiniin istikrarina dair arastirmalara hiz kazandiracagi, sektore zarar veren davramslarin en aza
indirilmesi boylece lojistik firmasi ve galisanlarinin karsilikli yarar saglayacag: diistintilmektedir.

Literatiir taramas1
Dislanma ve orgiitsel dislanma

Insanoglu, diger insanlarla diizenli ve sicak iliskiler kurmak isteyen sosyal bir varliktir. Bu sebeple bir
gruba ait olma ihtiyacinin, dogustan var olan bir yaradilis 6zelligi oldugu kabul edilmektedir (Pelliccio,
2018: 1). Dislanma, sadece insanoglunun yasadig1 degil ayn1 zamanda hayvanlar dleminde bazi tiirler
arasinda da belgelenen ve neredeyse tiim kiiltiirleri kapsayan bir deneyim olarak karsimiza ¢ikmaktadir
(Williams ve Nida, 2017: 11). Dislama sekilleri, 6teden beri sosyal sapkinlikla savasmak, i¢ ve dis
gruplar1 giiglendirmek maksadiyla kullanilmistir. Antik Yunan'da, miicrim kisinin siirgiin edilip
edilmeyecegi ve fiziki olarak toplumun disina atilip atilmayacagi kararimi oylamak igin toplantilar
yapildigy; 16. ylizyillda Almanlarin serserileri kontrol altina alabilmek icin stirgiinii kullandig1 ve yine
18. yiizyilda Cin' de cezaya iliskin bir tedbir veya sug iceren bir davranisa kars1 stirgiin yonteminin
kullandig1 bilinmektedir (Pelliccio, 2018: 12). Dislanma direkt fark edilmeyen sadece hissettirilen bir
davranis olmasi sebebiyle pasif saldirganlik hali veya siddetin soguk hali olarak da
tanimlanabilmektedir (Tutar vd., 2021: 334).

Dislanma davranisimin orgiitlerde meydana gelmesi ise “orgiitsel dislanma” olarak tanimlanmaktadir
(Erer, 2021: 238). Uluslararasi literattirde orgiitsel dislanma; kisinin, is ortaminda digerleri tarafindan
goz ardi edildigine veya yok sayildigina dair algist olarak tanimlanmaktadir (Ferris vd., 2008: 1350).
Bagska bir ifade ile 6rgiitsel dislanma, bireyi orgiit igerisinde sosyal iligkilerde tek birakmay1 amaclayan
gizil davrams ve tutumlardir (Halis ve Demirel, 2016: 319). Bu durum bazen mevcut alan1 kasith
bicimde terk etmek ya da bazi kisilere sessiz davranmak seklinde olabilmektedir (Abubakar vd., 2018:
4). Dislanma; bir ¢alisanin mithim bir e-mail zincirinden ¢ikarilmasi, bir toplantinin belirli bir galisan
olmadan baslamasi ya da bir ¢alisma arkadasinin 6nerilerinin veya taleplerinin dikkate alinmamasi gibi
durumlari da icermektedir (Jahanzeb vd., 2020: 2-3).

Is goren devri ve is goren devir hiz1 algist

Is goren devri; iscilerin orgtitler, meslekler ile istihdam ve issizlik arasinda isgiicli piyasast etrafinda
donmesi olarak tamimlanmaktadir (Abbasi ve Hollman, 2000: 333). Is goren devri, bir orgiitte
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calisanlarin sebep fark etmeksizin isten uzaklastirilmalar: veya ayrilmalar1 olarak aciklanmaktadir
(Unver, 2021: 41).

Is goren devir hizimin literatiirde pek ¢ok farkli sekilde adlandirildig bilinmektedir. Bunlar; “insan
kaynaklar1 degisim hiz1”, “insan giicii degisimi”, “is¢i degistirme”, “calisan degistirme oranm”, “is
degistirme hiz1”, “personel degistirme”, “isci devri”, “calisan hareketliligi”, “isglicti degistirme”,
“isglicti degistirme oran1”, “calisan degisim hiz1”, “isgiicti degistirme”, “personel devri”, “isgticti
devri”, “is goren degisim cabuklugu”, “isci hareketliligi” ve benzeri bicimdedir (Stmer, 2013: 41;
Ushurova, 2021: 8; Yiiksel, 2012: 111). Is diinyasinda sik¢a duyulan ‘devir hizi” kavrami is goéren
sirkiilasyonu manasina gelmektedir (Calik, 2016). Is goren devir orani, bir drgiitte muayyen bir zaman
diliminde mevcut is gorenin, o zaman diliminde isten ayrilan is gorene yiizdesini ifade etmektedir

(Giinay, 2018: 25).

Insan kaynag ile ilgili ciddiye alinmasi gereken sorunlardan biri olan is goren devir hiz1 ve boyutlart
hakkinda orgiit liderlerinin bilgi edinmesi ve is goren devir hizin1 etkileyen faktorlerin saptanabilmesi
bakimindan analitik bir bakis acist kazanilmasi onemlidir (Akova vd., 2015:88). Is goren devir hizinin
duistriilmesi, esas olarak orgtitiin insan kaynaklarina, is iliskilerine, yonetimin ¢alisan1 memnun etme
ve ilgi gosterme kabiliyetine baghidir (Linhartova, 2011: 121). Bu kapsamda, is goren devir hiz1 tizerinde
yogunlasmak ve is géren devir hizina etki eden durumlari tayin etmek, is goren devir hizina bagli olarak
isten ayrilma eylemini azaltabilecek recetenin olusturulmasini kolaylastiracaktir (Ozlii, 2016: 70).

Nezaketsizlik ve isyeri nezaketsizligi

Nezaket kelimesi Farsca kokenli olup “nazik” seklinde Biiyiik Turk Sozlugiinde ifade edilmektedir.
Kelime “Dikkat, 6zene muhtag/layik olma” amaci ile sarf edilmekte, kelime anlaminin ise, topluluk ya
da sehir manasindaki Latince "sivil tas" dan tiiretildigi bilinmektedir (Eris ve Kocabiyik, 2022: 330).
“Nezaketsizlik” kavrami, sahsi iliskilerde karsi tarafin duygularma 6nem vermemek, duyarsiz
davranmak ve saygisizlik hali olarak tanimlanmaktadir (Kegeci, 2017: 132).

Tek basina ‘nezaket’; insanlarin beraber yasayabilmek i¢in ne sekilde davrars sergilemeleri gerektigini
farkliliklar1 da gozeterek belirleyen kurallardir (Polatgt ve Ozgalik, 2015: 216). Ik kez Andersson ve
Pearson’un (1999) tanimladig: is yeri nezaketsizligi ise; orgiitte kisiler arasi saygi kurallarmin yok
edilmesi ile giin ytiziine ¢ikan yogunlugu az ve maksadi net olmayan nihayetinde hedefi zarara ugratan
uygunsuz davraniglardir (akt. Istkay, 2019: 52). Cagdas diinyada ve is yasaminda kabalik, siddet ve
anlasmazliklarin ziyadesiyle yasandig ifade edilmektedir. Zira insanlar ¢alisma yasamindaki stres,
anksiyete, ivedilik ve problemlerle bas etme miicadelesi sebebiyle etrafindaki is arkadaslarmi
gormezden gelebilmekte, kimi zaman kasith olarak olumsuz davranabilmekte ya da uygunsuz sekilde
iletisim kurabilmektedir (Tortumlu ve Tas, 2020: 707).

i§yeri nezaketsizligi kapsaminda sayilabilecek davranislar arasinda; dedikodu, s6z kesmek, uygun
olmayan bir ses tonu/vurgu ile hitap etmek, karsiikh istek/ihtiyaclara tepkisiz kalmak, kiictik
dustiriicli soz soylemek, mail/ telefon ile ulasmak isteyenlere kayitsiz kalmak, kiskirtacak soylemlerde
bulunmalk, telefon konusmalarini dinlemek, selamlasmaktan kaginmak, dik dik bakmak, 6zel esyalar1
karistirmak, digerlerine ait esyalari izin almadan kullanmak, ©6zel hayata miidahale etmek yer
almaktadir (Aykan, 2020: 205; Kanten, 2014: 13).

Orgiitsel diglanma algsi ile igyeri nezaketsizligi arasindaki iligki

Benzerliklerine ragmen, dislanma ve nezaketsizlik arasinda énemli kavramsal farkliliklar bulundugu
belirlenmistir. Dislanma ve nezaketsizlik ile ilgili problemlere spesifik olarak yaklasilmamas: halinde
gerek problemin sebebi gerekse sonucuna dair 6nemli ipuglarinin kagirilma ihtimalinden s6z
edilmektedir (Ferris vd., 2017: 333).

Orgiitsel diglanma algisi ve isyeri nezaketsizligi olmak tizere, her iki kavram da karmagsik bir yapiya
sahip diisiik yogunluklu normlara aykir1 davranislara odaklanmakta olup her ikisi de sonuglarla
olumsuz iliski kurma egilimindedir; her ikisinin de isyerinde yaygin oldugu soylenmektedir. Yapilar
bazi hallerde birbiri ile ortiismelerine ragmen, nezaketsizlik, olumsuz davranislar: dislanmadan daha
belirgin sekilde icermektedir. Ayrica dislanmanin nezaketsizlik davramislariyla senkronize olarak
gerceklestigini soylemek her zaman miimkiin olmayacaktir (Howard vd., 2020: 12). Orgiitsel Diglanma
ve Isyeri Nezaketsizligi Degiskenleri ile ilgili alan yazinda gok sayida arastirma gerceklestirilmistir. Bu
arastirmalar konuyu degisik bakis acilari ile islemektedir.

Aragtirmalarin sonuglarina gore; yonetici nezaketsizliginin, sosyal diglanmay1 yordadigi (Ozdemir ve
Erdem, 2021); is yerinde nezaketsizligin, isyeri dislanmasi tizerinde anlaml1 bir etkisi bulundugu (A El-
Guindy vd., 2022); meslektaslar tarafindan yasatilan kabalik ile dislanma aralarinda ise diizenleyici bir
roliin bulundugu, ayrica calisma arkadas: kabalig: ile calisanlarin narsistik sahsiyet 6zelligi ve dislanma
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aralarinda istatistie dayanan manali ve negatif yonde iliski bulundugu (Erdogan, Kobanoglu ve
Cigdemli, 2023); hem dislanmanin hem de nezaketsizligin is ¢abasin engelledigi (Anjum vd., 2022);
isyeri nezaketsizligi ve orgiitsel dislanmanin duygusal titkenme ile pozitif olarak iligkili oldugu (Anjum
vd., 2020); aktif (yani, is yerinde nezaketsizlige tolerans) ve pasif (yani, isyerinde dislanma) isyeri kotii
muamelesinin, olumsuz duygulara ve sabotaj niyetine yol actig1 (Abubakar vd., 2018); dislanma ve
nezaketsizlik yapilarmin benzerliklerine ragmen hem temel hem de 6nemli kavramsal farkliliklar
bulundugu (Chen, 2018; Ferris vd., 2017); dislanmanin nezaketsizlik davranislariyla paralel olarak
gerceklestigini soylemenin her kosulda miimkiin olmayacag: (Howard vd., 2020); orgiitsel dislanmanin,
isyeri nezaketsizliginin ve amir desteginin proje organizasyon kiiltiiriinii etkiledigi (Iqbal vd., 2021); is
arkadas1 kiskanghiginin, is arkadasinin dislanmasina ve odak calisanin is arkadaslarina nezaketsizlik
etmesine yol ac¢tigr (Mao vd., 2021); isyerinde dislanmanin ve isyeri nezaketsizliginin yenilikci is
davranisi tizerinde olumsuz bir etkisi oldugu (Samma vd., 2020); son olarak isyeri nezaketsizliginin ve
isyeri dislanmasinin isten ayrilma niyetleri ile hem anlamli hem de negatif bir iliskisi oldugu (Mahfooz
vd., 2017) saptanmustir.

Ayrica yapilan calismalarin birinde orgtitsel dislanma, isyeri kabaligi ve isten ayrilma niyeti
degiskenleri arasinda pozitif ve anlamli iligkiler bulundugu ilaveten orgiitsel dislanma ile kabalik
arasindaki iliskide isten ayrilma niyetinin aracilik etkisinin pozitif ve anlaml oldugu bulgusu (Sheykhi
ve Nastiezaie, 2021) bu arastirma kapsaminda sunulan hipotezlere yakin sonuglar icermesi bakimindan
dikkat cekicidir.

Bu bilgiler dogrultusunda “H1: Orgiitsel dislanma algisinin is géren devir hizi iizerinde anlaml bir etkisi
vardir” hipotezi gelistirilmistir.

Orgiitsel digslanma ve igyeri nezaketsizligi ile is goren devir hiz1 arasindaki iligkiler

Orgiitlerde Is goren Devrini etkileyen, is gorenlerin isten ayrilmalarina ya da isten ¢ikarilmalaria sebep
olan unsurlardan biri orgiit ici etkenlerden isyerinde baskalarina yonelik negatif orgtitsel
davranislardir. Bu calismada negatif ¢rgiitsel davranislardan olan orgiitsel dislanma ve isyeri
nezaketsizligi yer almaktadir. Bu tiir davranislarin sonuglari hem ¢alisanlar hem de 6rgiit icin yikici
olabilmektedir (Binboga vd., 2018: 384).

Negatif orgiitsel davranislarin etkilerine ¢alisanlar agisindan bakildiginda, galisanlarin birbirlerine olan
giliveni kaybedecegi boylelikle calisanlar arasindaki is birliginin sona erecegi goriilmektedir. Dahasi
calisanlarin 6zgtivenlerini, itibarlarini hatta islerini bile kaybetme ihtimalleri bulunmaktadir (Yildiz vd.,
2011: 27). Orgiit agisindan bakildiginda ise calisanlarin goziindeki itibarlarini ve giivenilirliklerini
kaybedecekleri ve orgiitiin imajinin zedelenebilecegi sdylenebilir. Olumsuz bir imaj uyandiran 6rgiitte
is goren devrinin calisan tarafindan algilanma bigimi ve diizeyi, orgiitii segmesinde; sectiginde ise isine
devam etme noktasinda énemlidir (Erdem ve Kaya, 2013: 135).

Isyerinde orgitsel dislanma ve isyeri nezaketsizligi gibi negatif orgiitsel davranisa maruz kalan
calisanlarda isten ayrilma egiliminin arttig1 yapilan calismalarla ortaya konulmustur. Isten ayrilma
egiliminin artmasi ise is goren devrini artiran bir durumdur. Genel anlamda isten ayrilma egilimi
calisanin isine son verme diisiincesidir. Calisamin bu diisiincesini isini birakma davranigina
dontstiirmesi muayyen bir siire¢ dahilinde meydana gelmektedir (Sahin, 2011: 277). Calisan devri
calisanin motivasyonunun, is tatmininin ve is performansinin azalmasina sebep olmaktadir. Bu sebeple
orgiit yoneticilerinin calisan devrini normal bir seviyede tutmak, yetenekli ¢alisanlarinin orgtitten
ayrilmalarmi 6nlemek igin calisanin isten ayrilmasini etkileyen unsurlari belirlemeleri ve gerekli
stratejileri gelistirmeleri gerekmektedir (Demirkiran ve Erdem, 2014: 290).

Orgiitsel diglanma ile ilgili calismalar incelendiginde orgiitsel dislanmanin is stresini artirdig1 (Vui-Yee
vd.,2020), is tatminini azalttig1 (Temizel, 2022) ve boylelikle isten ayrilma egiliminin de arttig1 sonucuna
ulagilmstir. Isyeri nezaketsizligi ile ilgili yapilan calismalarda ise isyeri nezaketsizligi is stresini (Chung
vd.,2021) ve tikkenmisligi (Han vd., 2016) artirdigl; is tatminini (Sharma ve Singh, 2016) ve ise
adanmughgr azalttigy (Tricahyadinata vd., 2020) ve boylelikle isten ayrilma egilimini de artirmis oldugu
tespit edilmistir.

Bu arastirmalardan elde edilen bulgulardan yola cikilarak asagidaki hipotezler olusturulmustur:
H2: Orgiitsel diglanma algistnin isyeri nezaketsizligi iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

H3: Isyeri nezaketsizli§inin is gdren devir hizi iizerinde anlaml bir etkisi vardir.

Isyeri nezaketsizliginin aracilik etkisi

Calisanlarin psikolojisine ve verimliligine zarar1 olan anti-sosyal davrams kaliplarindan biri de isyeri
nezaketsizligidir. Bu davrams kaliplari, fiziksel ve ruhsal hastalik, performans diistikliigti, memnuniyet
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dusukliigu ve isten ayrilma niyetinin tist seviyede olmasi is goren ve orgiitler agisindan olumsuz
neticeler yaratmaktadir (Faheem ve Mahmud, 2015: 863,864).

Isyeri kabaligina dair algi kiiltiirler arasinda farklilik gosterse dahi, drgiitler igin evrensel saygi kurallart
gecerli olmali ve bu kurallara uygun hareket etmek 6nem arz etmelidir (Istkay ve Taslak, 2021: 523).
Orgiit liderleri ve yoneticilerinin bu tiir davraniglara ortam hazirlayan unsurlari belirlemeleri ve 6nlem
almalar1 i¢in lizumlu eylemlere gecmeleri saghikli bir 6rgiit ortami igin oldukca 6nemlidir. Aksi
durumda orgtitsel nezaketsizlik devamli hale gelebilecegi igin is ortaminda daha saldirgan ve tahripkar
davraniglar ortaya cikabilecektir (Ozcan, 2022: 342, 343).

Isyeri Nezaketsizliginin Aracilik Etkisi ile ilgili uluslararas alan yazinda birtakim arastirmalar yapildig
tespit edilmistir. Bu arastirmalarin sonuglarina gore; dislanma ve isyeri nezaketsizliginin, kurum
kilttrt ile bilgi gizleme arasinda pozitif etkiler olusturarak kismi aracilik ettigi (Shah ve Hashmi, 2019);
isyeri nezaketsizliginin iliski odakli kiiltiir ile isten ayrilma niyeti kavrami arasindaki iliski tistiinde tam
aracilik ve hiyerarsi odakl kiiltiir ile isten ayrilma niyeti kavrami arasindaki iliskide ise kismi aracilik
etkisinin bulundugu (Lee vd., 2022); isyeri nezaketsizliginin, is arkadaslarina haset etme ile sosyal
baltalama arasindaki iliskiye 6nemli 6lctide aracilik ettigi (Srivastava vd., 2022); isyeri nezaketsizliginin,
karanlik tiglii, ise baghilik ve calisanlarin duyarsizlasmas: kavramlarina kismen aracilik ettigi (Khalid
vd., 2022); rksal ayrimciliga maruz kalan ¢alisanlarin nezaketsizlik deneyimine siber nezaketsizligin
aracilik ettigi; isyeri nezaketsizligi magduriyet algillarmin duygusal zeka ile isle ilgili sonuglar
arasindaki iliskiye aracilik ettigi (Daniels ve Thornton, 2020); 6rgiitsel kiskanclik ile isten ayrilma niyeti
iliskisi tizerinde duyumsanan stres ve kabaligin tam aracilik ettigi (Yaruk, 2023) saptanmuistir.

Alan yazindaki bu sonuglardan esinlenerek “H4: Orgiitsel dislanma algisimin i géren devir hizi iizerindeki
etkisinde isyeri nezaketsizliginin aracilik rolii vardir” hipotezi gelistirilmistir.

Arastirmanin yontemi
Arastirmanin amaci ve tasarimi

Arastirmanin amacy; lojistik firmalar1 ¢alisanlarmin orgiitsel dislanma, is goren devir hizi ve isyeri
nezaketsizligi arasindaki iliskileri incelemek ve orgiitsel dislanma ve is goren devir hizi arasindaki
iliskide isyeri nezaketsizliginin aracilik etkisinin olup olmadigini ortaya g¢ikarmaktir. Bu amag
dogrultusunda arastirma nicel arastirma desenlerinden nedensel tarama desenine gore tasarlanmistir.
Nedensel tarama deseni bir ya da birden fazla bagimsiz degiskenin ya da degiskenlerin bagiml
degisken veya degiskenler tizerindeki etkilerinin ortaya ¢ikarilmaya calisildig1 arastirma desenidir. Bu
arastirma deseninde genellikle arastirmact bir bagimli degiskeni yordayan 6nciil degiskeni ya da bir
degiskenin olas1 ardillarin1 veya her iki durumu birlikte incelemeye calismaktadir. Nedensel arastirma
deseninde arastirmaci bagimli ve bagimsiz degisken arasinda araci ve diizenleyici etkileri de
aragtirabilir (Giirbiiz ve Sahin, 2017: 108).

Evren ve 6rneklem

Arastirmanin evreni I¢ Anadolu Bolgesi lojistik firmasi calisanlaridir. Lojistik firmalarimin arastirma
evreni olarak belirlenmesinin nedeni, Tiirkiye’de ve diinyada lojistigin giderek daha 6nemli hale
gelmesindendir. Kiiresellesmenin genel etkileri sonucunda uluslararasi firmalarin diinya ticaretinde
daha fazla soz sahibi olmalar1 da bu etkiyi arttirmaktadir.

Arastirma boyunca tiim evrene ulasmak, zaman ve maliyet a¢isindan miimkiin olmadig: icin ytiksek
katilimc1 oranina ulagmak adina 6rneklem olarak aragtirmacilarin bulundugu i¢ Anadolu Bolgesi tercih
edilmistir. Arastirmada ornekleme yontemi olarak kolayda ornekleme yontemi segilmistir. Kolayda
ornekleme yontemi, arastirma evreni i¢inden secilerek ornek bolimiin arastirmact hitkmi ile
belirlenmis tesadiifi olmayan bir 6rnekleme yontemidir. Kolayda ¢rnekleme ile veriler evrenden hizli,
kolay ve ekonomik olarak toplanmaktadir (Zikmund, 1997: 428). Arastirma evreni g¢ok biiyiik
oldugunda veya evrenin tam sayis1 bilinmediginde %95 giivenilirlik diizeyinde kabul edilebilir
orneklem biiytiiklugii 384 olarak tespit edilmistir (Giirbiiz ve Sahin, 2017: 130).

Aragtirma verilerini toplamak amaciyla olusturulan anket formu 01.07.2022-01.01.2023 tarihleri
arasinda arastirmaya katilmayi kabul eden lojistik firmalarina hem web tabanl hem de fiziki olarak
toplamda 700 adet ulastirilmistir. Anketlerin ulastirilmasinda iki farkl seklin tercih edilme nedeni daha
fazla katiimciya ulasmaktir. Ulastirilan 700 anketten 690 anketin geri doniisti olmustur. Yapilan veri
temizleme islemi ile 10 anket analiz dis1 birakilmistir. Toplam 680 anket analiz igin degerlendirilmistir.

Katilimcilara ait demografik bilgiler Tablo 1’de yer almaktadir.
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Tablo 1: Katilimcilara Ait Demografik Ozellikler

N %
CINSIYET
Kadin 265 39,0
Erkek 415 61,0
YAS
18-25 yas 148 21,8
26-35 yas 308 45,3
36-45 yas 176 25,9
46 yas ve tizeri 48 7,1
EGITIM
Hkégretim 37 54
Lise 239 35,1
Onlisans 151 22,2
Lisans 219 32,2
Lisansiistii 34 5,0
MEDENI DURUM
Evli 376 55,3
Bekar 304 44,7
AYLIK ORTALAMA GELIR
5000TL ve altx 67 9,9
5001-7000 TL 306 45,0
7001-9000 TL 185 27,2
9001TL ve iizeri 122 17,9
POZISYON
Memur (Operatér) 150 22,1
Tsci 322 47,4
Yonetici 96 14.1
Diger (Ulasim, depo elemani) 112 16,5
KURUMDA CALISMA SURESI
0-1 Yi 126 18,5
2-5 Y1l 288 42,4
6-9 Yil 162 23,8
10 Y1l ve tizeri 104 15,3

Arastirmaya katilan lojistik firmasi calisanlarin biiytik cogunlugu erkek (%61) ve evli (%55,3) dir.
Katilimcilarin yas ortalamasi agirlikli olarak 26-35 yas (%45,3)'dir. Katilimcilarin egitim durumlarma
bakildiginda énemli bir cogunlugun lise mezunu (%35,1) oldugu dikkat ¢ekmektedir. Katilimcilarin
gelir diizeyine ait bulgular incelendiginde ¢ogunlugunun 5001-7000 TL aylik gelire (%45,0) sahip
oldugu ve bu miktarin arastirmanin yapildig: tarihlerdeki asgari ticret tutar1 oldugu tespit edilmistir.
Katilimcilarin kurumda calistiklar1 pozisyona ait sonuglar incelendiginde isci (%47,4) olanlarin
katilimcilarin ¢cogunlugunu olusturdugu goriilmektedir. Lojistik isletmelerinde isci pozisyonu isgiicii
ihtiyacinin en ¢ok oldugu pozisyondur. Dolayisiyla katilimcilarin biiytik kismiin bu pozisyonda
olmasi normal olarak goriilmektedir. Kurumda calisma siiresi acisindan bulgular incelendiginde
katilimcilarin 6nemli bir kisminin 2-5 Y1l (%42.4) araliginda oldugu tespit edilmistir.

Arastirma verilerinin toplanmasi ve veri toplama araci

Lojistik firmalar1 calisanlarmin orgiitsel dislanma algilariin is goren devir hizi algisi {izerindeki
etkisinde isyeri nezaketsizliginin aracilik roliinii tespit etmek amaciyla 01.07.2022-01.01.2023 tarihleri
arasinda Ankara Yildirim Beyazit Universitesi Etik Kurulu'nun 30.05.2022 tarihli ve 2022-936 numarali
izni ile arastirmanin etik ilkelere uygun olduguna dair alinan karar dogrultusunda hem web tabanl
hem de fiziki olarak anketler toplanmuistir.

Aragtirmanin anket formu dort kissmdan meydana gelmektedir. Birinci kisim kisiyi ve yaptig isi
tanimaya 6zgii genel igerikli sorular1 kapsamaktadir. Bu kisimda katilimcilara ait demografik bilgileri
(yas, cinsiyet, medeni hal ve egitim) ve meslege iliskin bilgileri (aylik gelir diizeyi, kurumdaki pozisyon
ve kurumda calisma yil1) elde etmek icin yedi soru sorulmustur. Bu sorular benzer arastirmalarda
bulunan soru cesitleri tetkik edilerek arastirmacilar kanaliyla olusturulmustur.

Ikinci kistmda yer alan 6rgiitsel diglanmaya iligkin ifadeler Ferris vd. (2008) tarafindan gelistirilen 13
maddeli tek boyutlu “Orgiitsel Diglanma (Workplace Ostracism)” 6lgegi kullamlmustir. Olgek, Keklik
vd. (2013) araciligryla Tiirkceye uyarlanmustir. Olgekte 11 olumsuz madde yer almaktadir. Ancak 11.
madde olan ”1§yerinde sohbete dahil edilirim” ile 13. madde olan ”1§yerinde sosyallesmek icin
konusmay1 baslatan ben olurum” maddeleri olumlu ifadeler tasidigindan arastirmanin bakis agisina
gore tutarli bir degerlendirme yapabilmek igin puanlama sistemini tersine c¢evirerek ters
kodlanmislardir. Anket formunun tigiincii bolimiinde bulunan isyeri nezaketsizligine iliskin ifadeler
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igin Cortina vd. (2001) tarafindan gelistirilen 7 maddeli tek boyutlu “Isyeri Nezaketsizligi (Workplace
Incivility)” olgegi kullamlmustir. Bu 6lgek, Polatg ve Ozgalik (2013) araciligiyla Tiirkceye gevrilmistir.
Anket formunun dordiincii ve son kisminda yer alan is goren devir hiz1 algisina ait ifadeler Akova,
Tanrverdi, Kahraman (2015) ve Giritlioglu ve Ozli'ntin (2016) calismalarindan yararlanilarak
olusturulan 6 ifade ve tek boyuttan olusan Is goren Devir Hizi Algist (Employee Turnover Perception)”
olgegi kullanilmistir.

Calisanlarin orgiitsel dislanma, isyeri nezaketsizligi ve is goren devir hiz1 algilarini 6l¢meye iliskin
toplam 26 ifade yer almaktadir ve ifadeler icin aralikli 6lgiim diizeyine sahip olan 5'1i Likert Tipi Olgek
kullamilmistir (1= Hi¢ katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Ne katiiyorum ne katilmiyorum,
4=Katiliyorum, 5= Tamamen katiliyorum). Anketler ilk olarak Tiirkceye ¢evrilmis, miiteakiben 5 kisi
tizerinde pilot calisma gerceklestirilmistir. Pilot calismaya katilanlarin anlamakta gticliik cektigi ifadeler
diizeltilmistir.

Aragtirma modeli

Arastirma siirecinde ikincil verilerin incelenmesi sonucunda tespit edilen iliskiler dogrultusunda Sekil
1. deki arastirma modeli olusturulmustur. Sekil 1’deki modelde lojistik firmalar1 ¢alisanlarinin 6rgtitsel
dislanma algilarmnin is goren devir hizi {izerindeki etkisinin oldugu ve bu iliskide isyeri
nezaketsizliginin aracilik etkisinin oldugu varsayilmaktadir.

Neden sonug iligkisinin ortaya koyulmaya calisildig1 bu modelde bagimli degisken is goren devir hizi,
bagimsiz degisken ise orgiitsel dislanma algisidir. Bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki araci
degisken ise isyeri nezaketsizligidir.

Isyeri Nezaketsizligi
M)
H3
H2
Orgiitsel Diglanma —> Isgoren Devir Hizi
H1

X) Y)

Sekil 1: Aragtirmanin Modeli
Arastirmanin kapsami ve sinirliliklar:

Bu arastirma orgtitsel dislanmanin, is goren devir hiz1 tizerindeki etkisinde isyeri nezaketsizliginin
aracilik etkisini Ic Anadolu Bolgesi'nde faaliyet gosteren lojistik firmalar1 ornekleminde incelemek
tizere yapilmustir. Arastirmanin kapsami su sekildedir:

e Arastirma sadece I¢ Anadolu Bolgesi'nde faaliyet gosteren lojistik firmalarini kapsamaktadir.
e Arastirmanin veri toplama stireci 01.07.2022-01.01.2023 tarihleri arasin1 kapsamaktadir.
Arastirmanin sinirliliklar: ise soyledir:

e Arastirmada elde edilen sonuclar sadece arastirmaya katilim saglayan is gorenlerin fikirleri ile
smirlidar.

e Arastirma zaman ve maliyet kisitlarindan 6tiirti arastirma sonuglar: veri toplama zamani ve veri
toplama alaniyla sinirlidir.
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Arastirma bulgular1
Gegerlilik ve giivenilirlik analizleri

Orgiitsel dislanma, Is goren Devir Hiz1 ve Isyeri Nezaketsizligi lgeklerinin gecerliliklerini 6lcmek
amaciyla yapi gegerliligi kullanilarak gecerlilik analiz edilmistir. Yap gegerliligi aciklayici faktor analizi
ile degerlendirilmistir.

Tablo 2: Orgiitsel Dislanma Olgeginin Aciklayict Faktor Analizi Sonuglar

=5 | & |Ei3
% |z |2E3

IFADELER = O &>

Orgiitsel Diglanma 7,285 63,729

OD_1 0,595

OD_2 0,699

OD_3 0,570

OD_4 0,413

OD_5 0,672

OD_6 0,704

OD_7 0,726

OD_8 0,751

OD_9 0,743

OD_10 0,541

OD_11 0,645

OD_12 0,548

OD_13 0,678

Toplam Aciklanan Varyans Yiizdesi 63,729

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 0,944

Bartlett Kiiresellik Degeri X2 =1709,657, p < 0,01

Tablo 2’de orgiitsel dislanma algis1 6lgeginin aciklayici faktor analizine iliskin bulgular yer almaktadir.
Yapilan analiz sonucunda olgekte 13 ifadeden olusan 6zdegeri 1’den biiyiik tek faktor ortaya ¢ikmustir.
Bu faktor toplam varyansin %63,729'unu agiklamaktadir. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ¢rneklem degeri
0,944 olup Bartlett Kiiresellik Testi sonuglar1 anlamlidir. (x2 (78)= 1709,657, p < 0,01). Ayrica 6lcek
ifadelerinin yer aldig1 faktordeki yiik degerlerinin, 0,30"un tizerinde deger almasi 6lgegin genel bir
faktore sahip oldugunu gostermektedir (Buyiikoztiirk, 2017).

Tablo 3: is goren Devir Hiz1 Algisi Olceginin Aciklayici Faktor Analizi Sonuglari

= B g § E @
g3 o 553
. 3 R g3
IFADELER ke 0 s>
Is goren Devir Hiz1 Algisi 3,565 59,416
IDHA_1 0,578
IDHA 2 0,567
IDHA _3 0,611
IDHA _4 0,783
IDHA 5 0,722
IDHA _6 0,304
Toplam Aciklanan Varyans Yiizdesi 59,416
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 0,846
Bartlett Kiiresellik Degeri 1924,149, p < 0,01
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Tablo 3'de gortildtigii tizere 6 ifadeden olusan s goren devir hiz1 algist 6lgeginin agiklayici faktor analizi
sonucunda O6zdegeri 1'den buyiik tek faktdr ortaya c¢ikmistir. Bu tek faktér toplam varyansin
%59,416’s1n1 aciklamaktadir. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem degeri 0,846’dir. Bartlett Kiiresellik
Testi sonuglar1 anlamhidir (x2 (15)= 1924,149, p < 0,01). Olgekte yer alan ifadelerin tamaminin faktor yiik
degerlerinin 0,30"dan biiyiik olmasi bir 6lcti olarak kabul edilmektedir.

Tablo 4: Isyeri Nezaketsizligi Olceginin Agiklayici Faktor Analizi Sonuglari

= H g & &=
. [_E = N - B
IFADELER - o) & ; >
1§ goren Devir Hiz1 Algist 4,272 61,026
IN_1 0,631
IN_2 0,394
IN_3 0,665
IN_4 0,693
IN_5 0,695
IN_6 0,655
IN_7 0,539
Toplam Aciklanan Varyans Yiizdesi 61,0,26
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 0,890
Bartlett Kiiresellik Degeri 2488,50, p < 0,01

Tablo 4 isyeri nezaketsizligi Slceginin aciklayici faktor analizi sonuglarini icermektedir. Bu tabloya gore
olgek 7 ifadeden olusan ve 6zdegeri 1’den biiytiik tek faktorlii bir yapiya sahiptir. Bu faktor toplam
varyansin %61,026’si1 agiklamaktadir. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem degeri 0,890 olmasi ve
Bartlett Kiiresellik Testi sonuglar1 anlaml (x? (21)= 2488,50, p < 0,01) olmas: verilerin faktor analizi igin
uygun oldugunu gostermektedir (Hair vd., 2014).

Olgeklere ait i¢ tutarlilik gegerliligi Cronbach Alpha (a) katsayist hesaplanarak belirlenmistir. Tablo 5’de
olgeklere ait gtivenilirlik analizi sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 5: Olceklere Iliskin Giivenilirlik Analizi Sonuclar

Olgekler Cronbach Alpha Degeri

Grgﬁtsel Dislanma Algisi 0,855

Is goren Devir Hiz1 Algisi 0,857

Isyeri Nezaketsizligi 0,874

Orgiitsel dislanma algisi 6lcegine ait Cronbach Alpha (a) giivenilirlik katsayisi 0,855, is goren devir hizi
algis1 olcegine ait Cronbach Alpha (a) giivenilirlik katsayis1 0,857 ve isyeri nezaketsizligi clcegine ait
Cronbach Alpha (a) giivenilirlik katsayis1 0,874 olarak hesaplanmistir. Cronbach Alpha (a) degerlerinin
0.80<a<1.00 arasinda olmasi 6lgeklerin yiiksek diizeyde giivenilir olduklarini gostermektedir (Kalayci,
2010).

Olgeklerin normallik élciitleri

Aragtirmada elde edilen verilerin analizinden ©nce, bu verilerin normal dagilim gosterip
gostermediginin test edilmesi gerekmektedir (Kavak, 2017). Ctinkii verilerin dagilimi normalden uzak
olursa yapilan analizlerin sonuglar1 yanlis ¢ikabilir ve sonuglar yanlis yorumlanabilir (Kalayci, 2010).
Nicel arastirmalarda normal dagilim gosteren verinin basiklik ve garpiklik degeri +3 ve -3 araliginda
yer almas1 gerekmektedir (Tabachnick ve Fidel, 2013). Tablo 4.9°da bulunan 6lceklerin carpiklik ve
basiklik degerleri +3 ve -3 arali§inda yer aldigindan verilerin normal dagildig1 sylenebilir.
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Tablo 6: Olgeklerin Normallik Testi Basiklik ve Carpiklik Sonuglari

Degiskenler Istatistik | Standart Hata
Carpiklik 2,001 0,093

Grgﬁtsel Dislanma Algisi Basiklik 1,982 0,187

) Carpiklik 2,755 0,093

Is goren Devir Hiz1 Algis1 Basiklik -0,118 0,187
Carpiklik 1,440 0,093

Isyeri Nezaketsizligi Basiklik 2,811 0,187

Korelasyon analizi
Tablo 7' de degiskenler arasindaki iliskilere yonelik yapilan Korelasyon analizi sonuglar: yer almaktadir.

Tablo 7: Tanimlayici Istatistikler ve Korelasyon Analizi Sonuglar1

Degiskenler Ort. 1 2 3
Orgiitsel Diglanma Algist 2,35 -

1@ goren Devir Hiz1 Algist 2,75 0,270** | -

1§yeri Nezaketsizligi 1,44 0,656** | 0,408**

** p < 0,01 anlaml iki uglu

Tablo 7 incelendiginde orgiitsel dislanma algist ile Is goren devir hizi arasinda pozitif yonli ve
istatistiksel agidan anlamli ve zayif bir iliski vardir (r (680)=0,270, p < 0,01). Orgiitsel dislanma algis1 ile
isyeri nezaketsizligi arasindaki iliski incelendiginde istatistiksel agidan anlamli, pozitif yonli ve orta
diizey bir iliski oldugu goriilmektedir (r (680)=0,656, p < 0,01). Isyeri nezaketsizligi ve is goren devir
hiz1 arasinda istatistiksel agidan anlamli, pozitif yonlii ve zayif bir iliski oldugu yapilan analizler
neticesinde ortaya ¢ikmustir (r (680)=0,408, p < 0,01).

Regresyon analizleri

Yapilan korelasyon analizi sonucunda elde edilen bulgular neticesinde degiskenler arasinda istatistiksel
agidan anlamli iligkiler belirlendikten sonra sira hipotezlerin test edilmesi asamasina gelmistir. Orgtitsel
dislanma algisinin is goren devir hizi algisi tizerindeki etkisinde isyeri nezaketsizliginin aracilik
roliiniin tespit edilmesi amaciyla Baron ve Kenny'nin (1986) onermis oldugu 4 adimdan olusan gesitli
regresyon analizleri uygulanmustir.

Baron ve Kenny Yontemi olarak da bilinen bu yontem “Nedensel Adim Yaklasimi” olarak da
adlandirlmistir (Guirbtiz ve $Sahin, 2017: 283). Baron ve Kenny (1986) aracilik analizlerinin dogru
uygulanabilmesi i¢in baz1 adimlarin uygulanmasi gerekmektedir (Yilmaz ve Dalbudak, 2018: 519-520):

1. Adim: Bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasindaki regresyon modelinde bagimsiz degiskenin
onemli bir belirleyiciligi bulunmaktadir.

2. Adim: Bagimsiz degisken ile araci degisken arasinda dogrusal regresyon iligkisi bulunmaktadar.
3. Adim: Araci degisken ile bagimli arasinda dogrusal regresyon iliskisi bulunmaktadir.

4. Adim: Arac1 degisken modele eklendiginde, bagimsiz degisken tarafindan kontrol edilen araci
degisken, bagimli degisken icin de 6nemli bir belirleyicidir.
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Tablo 8: Regresyon Analizi Sonuglari

Adimlar Regresyon Katsayilar1 Model Istatistikleri

B SH. | B

1. Adim R2=0,07
Bagimsiz Degisken: Orgiitsel Diglanma Algist | 0,528 0,07 | 0,270* | F(1,682)=53,435

Bagimli Degisken: Is goren Devir Hiz1 Algist p<0,001

2. Adim R2=0,04
Bagimsiz Degisken: Orgiitsel Diglanma Algist | 0,812 0,03 | 0,656* | F(1,682)=514,511

Bagimli Degisken: Isyeri Nezaketsizligi p<0,001

3. Adim R2=0,16
Bagimsiz Degisken: isyeri Nezaketsizligi 0,646 0,40 | 0,408** | F(1,682)=136,462
Bagimli Degisken: Is goren Devir Hiz1 Algist p<0,001

4. Adim

Bagimsiz Degisken: Orgiitsel Dislanma Algist | 0,006 0,09 | 0,003 R2=0,17

Bagimsiz Degisken: Isyeri Nezaketsizligi F(2,681)=68,134
Bagimli Degisken: is goren Devir Hiz1 Algist 0,642 0,07 | 0,406** | p<0,001

** p < 0,01 anlaml iki uglu

Tablo 8'de arastirmanin hipotezlerini test etmek amaciyla yapilan regresyon analizleri sonuglar1 yer
almaktadir. Regresyon analizinin birinci adiminda 6rgiitsel dislanma algisinin is goren devir hizi algisi
tizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisinin (3= 0,270, p<0,001) oldugu sonucuna ulasilmistir.
Boylelikle H1 hipotezi desteklenmistir. Ikinci adimda ise orgiitsel dislanma algisinin isyeri
nezaketsizligi tizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisinin (p= 0,656, p<0,001) oldugu goriilmektedir.
Dolayist ile H2 hipotezi desteklenmistir. Uciincii adimda isyeri nezaketsizliginin is goren devir hizi
algisin1 pozitif yonli ve anlamli bir sekilde etkiledigi (p= 0,408, p<0,001) ve H3 hipotezinin
desteklendigi tespit edilmistir. Dordiincii ve son adimda ise orgiitsel dislanma algisinin ve isyeri
nezaketsizliginin birlikte is goren devir hizi algis1 tizerindeki etkilerine coklu regresyon analizi ile
bakildiginda isyeri nezaketsizliginin is goren devir hizi algis1 tizerindeki etkisinin ($= 0,406, p<0,001)
pozitif yonlii ve anlaml oldugu ancak orgiitsel dislanma algisinin is goren devir hiz1 algisi tizerinde
anlamli bir etkisinin bulunmadig: (3= 0,003, p=0,946) sonucu elde edilmistir. Bir baska ifade ile araci
degisken olan isyeri nezaketsizligi arastirma modeline dahil edildiginde 6rgtitsel dislanma algisinin is
goren devir hiz1 algisi tizerindeki etkisi (B= 0,270, p<0,001) degerinden (B= 0,003, p=0,946) degerine
azalarak istatistiksel olarak anlaml etkisini yitirmistir. Bu bulgular neticesinde o6rgiitsel dislanma
algisinin is goren devir hiz1 algis1 tizerindeki etkisinde isyeri nezaketsizliginin tam aracilik etkisinin
oldugu kanitlanmigtir. Boylece H4 hipotezi desteklenmistir.

Tartisma

Orgiitsel dislanma algisinin is goren devir hiz1 algisi tizerindeki etkisinde isyeri nezaketsizliginin
aracilik roliintin tespit edilmesine yonelik yapilan bu arastirma dort boltiimden olusmaktadir. Ik ¢
bolim literattir taramasindan doérdiincii son boliim ise konuya iliskin inceleme safhalarini ve arastirma
sonucunu igermektedir.

Isten ayrilma niyetinin, is goren devir hizinin yordayicisi olmasi sebebiyle sonuca dair bazi
degerlendirmeler bu kavram ile agiklanmustir (Alkis, 2019: 19). ilk hipotezde, orgiitsel dislanma
algisinin is goren devir hiz1 algis1 tizerinde pozitif yonli ve anlamli bir etkisinin bulundugu tespit
edilmistir. Dolayisi ile bu bulgu alan yazindaki benzeri ¢alismalarla (Vui-Yee vd., 2020; Temizel, 2022)
uyumludur. Tkinci hipotezde, orgiitsel dislanma algisinin isyeri nezaketsizligi tizerinde pozitif yonlii ve
anlamli bir etkisinin bulundugu tespit edilmistir. Dolayist ile bu bulgu alan yazindaki benzeri
calismalarla (Giiltag, 2019; A El-Guindy vd. 2022) uyumludur. Ugiincii hipotezde, isyeri
nezaketsizliginin is goren devir hiz1 algisi pozitif yonlii ve anlaml bir sekilde etkiledigi tespit
edilmistir. Dolayzs: ile bu bulgu alan yazindaki benzeri calismalarla (Namin vd., 2021; Tricahyadinata
vd., 2020; Sharma ve Singh, 2016; Lee vd., 2022) uyumludur. Dérdiincii ve son hipotez ile trgiitsel
dislanma algisinin isyeri nezaketsizliginin birlikte is goren devir hizi algisi tizerindeki etkileri
arastirilmis ve isyeri nezaketsizliginin is goren devir hizi algis1 tizerindeki etkisinin pozitif yonlu ve
anlamli oldugu fakat orgiitsel dislanma algisinin is goren devir hiz1 algisi tizerinde anlamli bir etkisinin
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bulunmadigy belirlenmistir. Bir baska deyisle isyeri nezaketsizliginin s6z konusu degiskenler
tizerindeki aracilik roliiniin incelenmesi bu sonucun elde edilmesini saglamustir. Bu haliyle alan
yazindaki benzeri galismayla (Howard, 2020) uyumludur, zira benzeri galismada dislanmanin
nezaketsizlik davranislariyla senkronize olarak gerceklestigini soylemenin her kosulda miimkiin
olmayacagi ifade edilmektedir. Yine benzer bir ¢alismada (Ferris vd., 2017) dislanma ve nezaketsizlik
ile ilgili problemlere spesifik olarak yaklasilmas1 gerektigi aksi halde gerek problemin sebebi gerekse
sonucuna dair énemli ipuglarinin kacirilabileceginden s6z edilmektedir.

Ayrica alan yazinda elde edilen sonuglarin tam tersi sonuglara ulasan ¢alismalarda bulunmaktadir.
Ornegin; Sheykhi ve Nastiezaie (2021), isyeri diglanmast ile isyeri nezaketsizligi arasindaki iliskide isten
ayrilma niyetinin aracilik etkisinin pozitif ve anlamli oldugunu; Mahfooz vd. (2017), isyeri
nezaketsizliginin ve isyeri dislanmasinin isten ayrilma niyetleri ile hem anlamli hem de negatif bir
iliskisi bulundugunu tespit etmistir. S6z konusu ¢alismalarin farkl tilkeler ve kiiltiirlerde yapilmis
olmasi is gorenlerin olumsuz davramslart algilama bicimlerinin de farklilasabilecegini
diistindiirmektedir.

Aragstirmada orgtitsel dislanma algisi, isyeri nezaketsizligi ve is goren devir hiz1 algisi arasindaki
iliskilere ait bulgular onceki yillarda yapilan ¢alismalarin sonuglari ile benzerlik gosterse de aragtirma
modeline dahil edilen isyeri nezaketsizligi, orgiitsel dislanma algisinin is goren devir hizi algis
tizerindeki etkisini oldukca azaltarak bu etkinin istatistiksel agigdan anlamini tamamen kaldirmaktadar.
Arastirmanin bu yonii ile alan yazina katki saglayacag: diistintilmektedir.

Sonug ve Oneriler

Ulkemizde lojistik sektoriiniin gelismesi esasinda otuz sene gibi ¢ok da uzun olmayan bir ge¢misi
kapsamaktadir. Bilhassa serbest piyasa ekonomisinin hayata gegisi ile beraber reel sektdriin elzem
¢oziim ortagl durumuna evrildigi goriilmektedir (Sezici, 2014: 241). Bunun yaninda lojistik sektort,
imkan sagladig istihdam, yabanci yatirimlar ve milli gelir yontinden Tiirkiye ekonomisine biiyiik katki
saglamaktadir. Ulasilan giincel durumda biittiin sektorler lojistik sektoriine bagimli olmustur (Sezer,
2018: 475).

Giintimiiz is diinyasinda ancak yenilik¢i diisiinceleri bulunan, yeni yonelimleri veya hizmetleri
piyasaya degisik bicimde sunabilen rgiitler rekabette 6n plana ¢ikabilmektedir. Ttim bunlar orgiitlerde
is gorenlerin muvaffakiyeti ile dogru orantilidir. Gorevinden hosnut durumda olan is gorenler ile
yaratacagl miisteri memnuniyeti arasindaki iliski de yine dogru orantili olmaktadir. Ctinkii bu tur is
gorenler miisteri ile arasinda iligski temin edecek ve bu sayede is gorenlerin isten ayrilmalarinin 6rgiite
cikaracag yiiksek maliyetin dniine gecilebilecektir (Avci, 2021: 24).

Calisma kapsaminda; orgiitsel dislanma algisinin is géren devir hizi algis1 tizerindeki etkisinde isyeri
nezaketsizliginin tam aracilik etkisinin bulundugu sonucuna ulasilmistir. Bu sonuca dayanarak,
calisanlarin dislanma ve nezaketsizlife maruz kalmalarinin 6nlenmesinin is goren devir hizimi
azaltacagl dustiniilmekte ve bu agidan bu galismanin orgiit yoneticileri agisindan 6nemli tespitler
tasidig1 dustintilmektedir.

Orgiitsel diglanma, is goren devir hizi ve isyeri nezaketsizligini orgiitlerde azaltmaya yonelik ¢oztim
Onerileri asagida paylasilmaktadir.

Is g6renler, is yeri nezaketsizligi davranigina mahal vermemek adina, nezaketten vazgegmeyerek, tesekkiir
etmek, selam vermek, kurum iklimine uygun hitap etmek gibi basit ve etkili ifadeleri kullanmay tercih
edebilir. Yoneticiler, is yeri nezaketsizligi davramsina sahit olduklarinda agik iletisim ve ikna kabiliyeti gibi
uygun miidahaleler ile durumu dogru yonetebilir. Orgiitler, is yeri nezaketsizligi kavram ile ilgili
iletisimde farkindaligi ve kaliteyi yiikseltecek, erdemli davraniglar1 gliclendirecek programlari
oryantasyon ve sonrasinda belirli periyotlarla organize edebilir.

Is gorenler, orgiitsel dislanma davramsina maruz kalan kisi ile empati kurarak dislanana karsi, dislayanla
birlik olma eyleminden kagmabilir. Yoneticiler, orgiitsel dislanma davramsimin sergilenmesi halinde,
yetkinliklerini kullanarak yapici yaklasimlarla miidahalede bulunabilir ve is birligini gelistirmeye
yonelik gorev birlesimlerini planlayabilir. Orgiitler, érgiitsel dislanma davranigina iligkin caydiric1 kurallar
diizenleyerek, egitimlerle kisinin ruhsal yonden giiclendirilmesi yoluyla dislanana ruhsal destek
verilmesi gibi projeleri hayata gegirebilir.

Is gorenler, is goren devir hizi algisiyla basa ¢ikabilmek icin, ise dair beklentilerini ve ¢oziim 6nerilerini
acikca yoneticileri ile paylasabilir. Yéneticiler, is goren devir hizi algisimi azaltmak i¢in ekibindeki is
gorenlerle agik iletisimi tercih ederek birebir toplantilar yapabilir. Orgiitler, is giren devir hizi algisim
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azaltmak icin ise alim stirecinde is goreni uygun testlere tabi tutabilir, is gorene ticret disinda cesitli
olanaklar sunabilir ve is goren devrinin sebeplerini geriye doniik detaylica tahlil edebilir.

Paylasilan tiim onerilere paralel olarak is goren gelisimine yatirim yapmanin isten ayrilma niyetini
biiytik oranda azaltti1 one stiriilmektedir (Koster vd., 2011: 2403). Buna paralel olarak lojistik sektorii
liderlerinin is goren egitimlerine yatirim yapmasi, onlar1 Endiistri 4.0'a hazirlamakla kalmayacak, ayni
anda is goren devir hizini azaltacak ve is doyumunu artiracaktir (Parham ve Tamminga, 2018: 187).

Ticareti; iliskiler ve faaliyetler anlaminda destekleyen, mal ve hizmetin akisini saglayan lojistik
sektoriiniin 7/24 hizmet sunmasi, is yapis sekli ve buna benzer zorluklarina bir de davramissal
olumsuzluklarin eklenmesi is gorenin tahammiiliinii azaltmaktadir. (Hazir, 2021: 1,2). Lojistigin, is
gorenlerin devir hizinin nispeten yiiksek seyrettigi bir sektor olmasi sebebiyle evvela bu durumun
sebepleri incelenmeli ve sebepler belirlendikten sonra ilgili aksiyonlar almmalidir. Gelecekte
arastirmacilarin lojistik calisanlarinin is goren devir hizi algisini; farkli bagimsiz degiskenlerle
incelemesi, etkilesimin baska hangi kosullarda meydana gelebileceginin anlasiimasi bakimindan
onerilebilir.
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