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ARTICLE INFO

Bu ¢alismanin amac, isyeri kiskanghgi ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiyi belirlemek ve
bu iliskide hissedilen stres ve igyeri nezaketsizliginin aracilik roliinii ortaya koymaktir. Model
duygusal olaylar teorisine dayandirilmistir. Yazinda igyeri kiskan¢hg ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskilerin ele alindigi, ancak bu iliskide igyeri nezaketsizligi ile hissedilen stresin
aractlik roliine deginilmedigi goriilmiistiir. Bu amagla Ankara ilinde bulunan ii¢ kamu kurumu
anakiitle olarak belirlenmistir. Bu kamu kurumlarindan tesadiifi 6rneklem yontemi ile belirlenen
428 ¢alisamin olusturdugu orneklemden, anket teknigi araciligi ile veriler toplanmigstir.
Arastirmanmin hipotezleri Yapisal Esitlik Modeli kullamlarak test edilmistir. Analiz sonug¢lari
bagimsiz degisken olan igyeri kiskanchgimin, hissedilen stres, isyeri nezaketsizligi ve isten
ayrilma niyetini pozitif yonde anlamli bir sekilde yordadigi yoniindedir. Hissedilen stres ve
isyeri nezaketsizligi de isten ayrilma niyetini, pozitif yonde anlamly bir sekilde yordamaktadir.
Hissedilen stresin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinin, isyeri nezaketsizliginin isten ayrilma
niyeti tizerindeki etkisine kiyasla daha fazla oldugu goriilmiistiir. Arastirmada igyeri kiskan¢hgi
ile isten ayrilma niyeti iliskisinde hissedilen stres ve isyeri nezaketsizliginin tam aracilik etkisine
sahip oldugu sonucuna varilmistir
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The aim of this study is to determine the relationship between workplace envy and turnover
intenion and to reveal the mediating role of felt stress and workplace incivility in this
relationship. The model is based on the affective events theory. In the literature, it was seen that
the relationship between workplace envy and turnover intention was discussed, but the
mediating role of workplace incivility and felt stress was not mentioned in this relationship. For
this purpose, three public institutions in Ankara were determined as the main population. Data
were collected from a sample of 428 employees determined by random sampling method from
these public institutions, by means of a survey technique. The hypotheses of the research were
tested using the Structural Equation Modeling. The results of the analysis show that workplace
envy, which is the independent variable, positively predicts the felt stress, workplace incivility
and turnover intention. Felt stress and workplace incivility also predicted turnover intention in
a positive and significant way. It was observed that the effect of felt stress on turnover intention
was higher than the effect of workplace incivility on turnover intention. In the research, it was
concluded that the felt stress and workplace incivility in the relationship between workplace
envy and turnover have full mediation effect
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1. GIRiS
Rekabet, insanin dogasi geregi vardir ve
organizasyona dinamizm getirmektedir.

Calisanlarin  algiladigt rekabet, kendileri ile is
arkadaglarinin performanslarini  karsilagtirilmalari
ve bunun sonucunda organizasyonel odiilleri nasil
algiladiklar ile ilgili bir kavramdir. Bu rekabet
organizasyon tarafindan sunulan yiikselme, taninma
gibi tesviklerden yararlanmak isteyen calisanlar
arasinda ortaya c¢ikmaktadir. Organizasyonlarda bu
rekabet¢i iklimin g¢alisanlarin c¢abalarimi belirlenen
hedeflere odakladigi disiiniilse de, c¢aliganlarin
rekabet algilarinin olumsuz sonuglarinin olumlu
sonuglarindan daha fazla oldugu (Sahadev,
Seshanna&  Purani, 2014); bu sonuglarin
calisanlarin duygu, algi, tutum ve davranislarini
sekillendirdigi  gorllmiistiir. Yeterince rekabet
gicline sahip olmayan ¢alisanlarin  basarili
meslektaglarim1 kiskanmalar1 olasidir (Hilal, 2022),
bu durum olumsuz tutumlar gelistirmelerine ve
olumsuz  davramiglar  sergilemelerine  neden
olabilmektedir (Kiigiik & Tastan, 2020:736). Diger
taraftan igyeri kiskanchigi calisanlarin kendilerini
calistiklart organizasyonun Ozellikleri agisindan
istlin gordiikleri, buna karsin diger ¢alisanlara
verilen haklar agisindan kendilerini daha disiik
seviyede algiladiklar1 durumlarda da ortaya
¢ikmaktadir (Tai, Narayanan & McAllister, 2012).
Bu nedenle igyeri kiskangligi organizasyon
baglaminda ¢alisanlarin  olumsuz, toksik ve
istenmeyen duygularin1 ifade eden (Menon &
Thomson, 2010), organizasyonlarda yaygin olarak
goriilen bir olgudur. Kiskananlar ve hedefleri
acisindan olumsuz sonuglar dogurdugu (Lee &
Dufty, 2019: 1087) is yeri stresi gibi bir dizi
olumsuz ve maliyetli durumlara neden oldugu ileri
stirilmektedir (Hilal, 2022).

Van de Ven (2017) kiskanglig1 iyi huylu ve koti
huylu kiskanclik olarak smiflandirmistir. Her iki
tirde de kiskanclik hayal kirikligina neden olur, zira
kiskanglik  bir dereceye kadar karsilastirmali
asagilik duygusunu igerir (Lee, Song, & Ryan,
2022). Calisanlarin igyeri kiskangligi nedeniyle
islerinden ve isyerlerinden fiziksel veya psikolojik
olarak geri ¢ekilme egiliminde olduklar1 (De
Clercq, Haq, & Azeem, 2018; Sterling, 2013;
Vecchio, 2000), is tatmini ve duygusal
bagliliklarinda azalma goriildiigi ve isten ayrilma
niyeti tasidiklari belirtilmektedir (Brown, Ferris,
Heller, & Keeping, 2007). Yazinda isyeri
kiskancgligr ile calisanlarin isten ayrilma niyeti
iligkisi  incelendiginde, bu iligkiyi dogrudan
etkileyebilecek stres ve nezaketsizlik faktorlerine
iligkin bir boslugun oldugu goriilmis bu amagla
calismada isyeri kiskangligt ile isten ayrilma niyeti

iligkisinde hissedilen stresin ~ ve igyeri
nezaketsizliginin  aracilik  rolii  incelenmistir.
Olusturulan model duygusal olaylar teorisine

dayandirilmigtir. Weiss ve Cropanzano’nun (1996)
gelistirdigi ~ Duygusal  Olaylar  Teorisinde,
caliganlarin baz1 duygusal deneyimleri sonucu
tepkisel i3 davraniglart  gOsterebilecegi  One
stiriilmektedir. Bu yaklasima gore ¢alisanlar olumlu
duygu deneyimleri sonucu olumlu ig davraniglari,
olumsuz duygu deneyimleri sonucu olumsuz is
davraniglart  sergilemektedir. Calismada da
olumsuz bir duygu olarak ele alinan igyeri
kiskangliginin baska olumsuz duygu ve davraniglara
etkisini ortaya koymak amaclanmaktadir. Bu
dogrultuda  igyeri  kiskanghiginin  kavramsal
gergevesi verilmis, ardindan isyeri kiskanghigr ile
hissedilen stres, isyeri nezaketsizligi ve isten
ayrilma niyeti iligkisine yonelik literatlir taramasi
yapilmigtir. Son olarak arastirmanin  ampirik
calismasi yapilarak sonuglar tartigilmustir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE VE
HIiPOTEZLERIN GELISTIiRILMESI

2.1. isyeri Kiskan¢hg

Kiskanglik olumsuz bir psikolojik kavramdir, son
donemde orgiitsel davranig literatiiriinde ¢alisildig
goriilmiistiir (Dogan & Vecchio, 2001; Erdil &
Miiceldili, 2014; Hilal, 2022). Kiskanglik,
bagkasmin iyi talihinin uyandirdigt aci verici bir
duygu olarak tanimlanmaktadir (Tai vd., 2012).
Isyeri kiskanghigi, 6zdegerlendirme giidiisiine sahip
calisanin  (Lee & Duffy, 2019) kendisini
baskalariyla karsilagtirmasi sonucu olusan bir duygu
olarak degerlendirilebilir. Festinger (1954)’1n ortaya
attigi sosyal karsilagtirma teorisine gore insanlar
durumlarim1 ve ozelliklerini degerlendirmek igin,
kendilerini gevrelerindekilerle karsilagtirma
egilimindedir. Yapilan karsilastirma sonuglari,
bireylerin beklentilerinin altinda kalirsa olumsuz
duygularin hissedilmesi olasilig1 giiclenmektedir

(Gallagher, 2013).  Sosyal karsilastirmalar,
insanlarin i¢sel giidiilerinin harekete ge¢mesi
sonucu, kendi yeteneklerini ve toplumdaki

konumlarmi dogrulamak i¢in her zaman her yerde
gerceklesmektedir. Bu  durum is ortaminda
gergeklestirildiginde, ¢alisanlarn igle ilgili olumsuz
duygular  gelistirmeleri, olumsuz tutum ve
davraniglar sergilemeleri olasidir (Weng vd., 2020).
Organizasyonlardaki kaynaklarin kithig1 ve terfi i¢in
yasanan rekabet, kiskancligin meydana gelmesine
ya da tetiklenmesine neden olur (Erdil & Miiceldili,
2014). Psikoloji literatiiri, bireyin kiskancligini
azaltmak konusunda bir motivasyonun olmasi
gerektigini aksi halde bu duyguyu devam ettirmesi
durumunda kiskangligin  scadenfruede (birinin
basarisizligina ya da acisina sevinme), saldirganlik
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ve suc isleme gibi zararli sonuglara yol
acabilecegini gostermektedir (Smith & Kim, 2007).

Isyerinde kiskanglik, genellikle igsyerinde
kisilerarast iligkilere yonelik diismanlik,
saldirganlik ve diger siddet igeren davranislara
neden olan “kétii bir duygu” olarak nitelendirilir
(Veiga, Baldridge, Marko & Czy, 2014). Vecchio
(2000) calisan kiskangligini, bir ¢alisanin benlik
saygist kaybindan ya da caligma iligkisi ile ilgili
sonuglarin kaybindan kaynaklanan, “kiskanilan
kisinin ¢ikarlarini azaltmak ya da tamamen ortadan
kaldirmak” amaciyla gergeklestirilen “harekete
geeme” davranist olarak nitelendirilmektedir (Smith
& Kim, 2007). Bu baglamda kiskanglik bagkalarinin
olumlu iligkilerini, isle ilgili basarilarini, olumlu
itibar  olusturma ve  siirdiirme  yetenegini
engellemeyi amaglayan sosyal baltalamanin etkin
bir belirleyicisi olarak goriilebilir (Duffy, Scott,
Tepper, Aquino, & Shaw, 2012).

Isyeri kiskangligi konusunda yapilan calismalarda
bagkalarinin performans referansi, liderlik ve
baglamsal faktorlerin, kavramin Onciilleri oldugu
belirtilmektedir (Duffy, Lee, & Adair, 2020).
Baskalarinin  performans referanst o6nciili  bir
karsilastirmay1 igermekte ve kiskanglia neden
olmaktadir. Liderlik 6nciiliiniin igyeri kiskangligini
farkli sekillerde tetikledigi goriilmektedir. Yu ve
Duffy (2017) liderlerin yiiksek performanslh
astlarinin olmas1 halinde kendilerini tehdit altinda
hissedebileceklerini, konumlarmi1 ve giiclerini
kaybetme riski algilayabileceklerini ve bu durumda
kiskanghgm ortaya ¢ikacagmi iddia etmektedir.
Liderin kendisinin kiskanglik yagamasi olasiliginin
yaninda, calisanlara  yonelik  tutum  ve
davranislarinin yarattigi adalet algis1 da kiskangliga
neden olmaktadir. Koopman, Lin, Lennard, Matta
ve Johnson (2020) adalete iligkin sosyal
karsilastirmalarin kiskanglik uyandirmadaki roliini
giinliik olarak incelemigler, karsilastirmalar sonucu

adalet algisinin  olumsuz oldugu giinlerde
kiskangligin  daha yiiksek diizeyde yasandig
sonucuna  varmiglardir. Uglincli  6nciil  olan

baglamsal faktorlerde 6diil yapisi ve performans
degerlendirme  yer  almaktadir.  Performans
degerlendirme ve terfiler gibi resmi rekabetci
sistemlerin de c¢alisanlarda kiskanglhiga neden
oldugu, isyeri kiskangligi literatiirinde siklikla
goriilmektedir (Vecciho, 1995; Vecchio, 2000;
Moran&Schweitzer; 2008).

Orgiitsel arastirmalarda kiskanghigin biiyiik dlgiide
sosyal zayiflatma ve kisileraras: iliskilere zarar
verme (Koopman vd., 2020; Duffy vd., 2012;
Cohen, 1988; Moran vd., 2008), suistimal edici
denetim (Yu & Dufty, 2017), kiskanilan kisilere ve
kurulusa yonelik desteklerin azaltilmasi (Koopman
vd., 2020) gibi sonuglari oldugu goriilmistiir.

2.2. Dijital Isyeri Kiskanchg, Hissedilen Stres ve
Isten Ayrilma Niyeti

Bireyin kiskanglik sonucu sergileyecegi davranislar,
kiskandigi  kisiler ile arasindaki farki nasil
kapatacagina gore degisir. Soyle ki kiskang birey ya
kiskandig bireylerin seviyesine ulagmaya calisir ya
da kiskandiklarini kendi seviyesine ¢ekmeye galisir
(Smith & Kim, 2007). Buna gore sosyal
karsilagtirma, dogast geregi yukart veya asagi
olabilir.  Bireyler kendilerini, {istiin  olarak
algiladiklar1  biriyle kargilagtirdiklarinda  yukari
dogru karsilagtirma (Wheeler, 1966), asagida olarak
algiladiklar1 biriyle karsilastirdiklarinda da asagi
dogru karsilagtirma gergeklesir (Wills, 1981; Wang,
Wang, Gaskin, & Hawk, 2017). Buunk ve Gibbons
(2006), yukar1 dogru sosyal karsilastirmalarin, daha
¢ok olumsuz duygulara neden olabilecegini ileri
stirmektedir. Organizasyonlarda ozellikle
performans degerleme igin kullanilan yontemlerin,
isyeri kiskangligini arttirdig, calisanlarin
kendilerini tehdit altinda hissetme ve stres
diizeylerinin artma olasiliklarint yiikselttigi 6ne
siriilmekte; bunun yaninda ¢alisanlarin  kendi
performanslarini bilmek istemenin yaninda, kendi
basarilarini, {istlin ve zayif yonlerini, caligma
arkadaglarinin sonuglariyla karsilastirma egiliminde
olduklart ifade edilmektedir (Vecchio, 2000).
Calisanlarin  bu  tir karsilastirmalar ~ sonucu
kendilerini yetersiz bulmalarmin hem kiskanglik
hem de strese neden olacagi, diisiiniilmektedir.
Nihayetinde kiskanghigin kisiler aras1 iliskileri
olumsuz etkileyen, bilgi paylasimimi engelleyen,
kisinin depresyona girmesi ya da stres yasamasi gibi
ruhsal saglhigim tehlikeye sokan sonuglart oldugu
belirtilmektedir (Erdil & Miiceldilli, 2014).
Literatiirdeki sonuglardan hareketle Hi: hipotezi
kurulmustur.

Ha: Isyeri kiskanghig1 hissedilen stresi pozitif yonde
yordar.

Amerikan Is Saglig1 ve Giivenligi Enstitiisii stresi,
calisanlarin, yetenekleri, kaynaklar1 ve ihtiyaglar
ile is gereklilikleri uyusmadiginda ortaya ¢ikan
olumsuz fiziksel ve duygusal tepkiler olarak ifade
etmektedir (Akdemir, Sagbas & Siiriicii, 2022).
Stres algist  sonucunda  kisinin  psikolojik
durumunun degisme derecesi, hissedilen stres
olarak degerlendirilebilir. Hissedilen stres belirli bir
seviyeye kadar calisan performansini iyilestirmeye
katki saglarken, yiiksek diizeylere ulastiginda
performansi olumsuz etkileyebilir (Stevenson &
Harper, 2006). Calisanlar arasi rekabet, calisanin
rekabette kaybetmeye iligkin tehdit algis1 hissedilen
stres diizeyini arttirabilir, bu durum gii¢lii olumsuz
duygu ve davraniglara neden olabilmektedir
(Vecchio, 2000).
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Ayni1 calisma ortaminda hissedilen stres ¢aligandan
calisana degisebildigi gibi, bir igyerinden digerine
gore de farkli algilanabilir (Folkman & Lazarus,
1988). Calisanlarin hissettigi stres yiiksek saglik
maliyetine, diisiikk tretkenlige, diisiik motivasyona,
yikksek ise devamsizlifa ve devaminda isten
ayrilma niyetine neden olabilir (Nielsen vd. 2004).
Keza stresin isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisine
iliskin (de Croon, Slutier, Blonk, Broersen &
Dresen, 2004; Chen& Lin Lien, 2010; Omar,
Aluwi, Fauzi, & Hairpuddin, 2020; Salama, Abdou,
Mohamed, & Shehata, 2022) ¢ok sayida calisma
oldugu gorilmiistiir. Verilen bulgular 1s18inda H»
hipotezi kurulmustur:

Ha: Hissedilen stres isten ayrilma niyetini pozitif
yonde yordar.

Kiskangligin olumsuz sonuglarindan biri de isten
ayrilma niyetidir (Ahn & Chaoyu, 2019). Isten
ayrilma niyeti, ¢alisanin organizasyondan ayrilmaya
yonelik bilingli istekliligini ifade eder (Tett &
Meyer, 1993). Isten ayrilma niyeti onciillerinin
farkli nedenleri oldugu ileri siiriilmiistiir. Ornegin,
isten ayrilma niyeti ile c¢aligana yapilan yatirim
arasinda ters orantili bir iligki oldugu buna karsin
organizasyonda c¢alisanin kariyerinde ilerleme
sansiin olmamasi ya da yoksunluk hissinin olmasi
arasinda ise dogru orantili bir iligki oldugu
saptanmigtir  (Eatough, Chang, Miloslavic, &
Johnson, 2011). Kariyer ilerleme sansinin olmamasi
ya da yoksunluk duygusu sosyal karsilagtirma
sonucu kiskanglik duygusunu ortaya ¢ikarabilir. Bu
tiirden yukar1 yonlii karsilagtirmalarin, ¢alisanlarin
isten ayrilma niyetlerini  dogrudan etkiledigi
belirtilmektedir (Brown vd., 2007). Buna gore
kiskang bireylerin kiskanmayan bireylere gore isten
ayrilma niyetine sahip olma olasilig1 daha yiiksek
goriilmektedir (Li, Xu & Kwan, 2021). Yapilan
arastirma  sonuglardan hareketle Hs hipotezi
kurulmustur:

Ha: Isyeri kiskangh@ isten ayrilma niyetini pozitif
yonde yordar.

Rahatsiz edici ve hos olmayan bir duygu olarak
nitelendirilen kiskanglik fiziksel ve psikolojik act
ile iliskilidir (Duffy vd., 2012). Fiziksel ve
psikolojik ac1 isyerinde hayal kirikligina neden olur
ve hissedilen stresi arttirir (Erdil & Miicadili, 2014).
Kiskanglik strese neden oldugunda ve bireyin is
rutinin bir pargast haline geldiginde; bu duygu ile
bas edemeyen calisan i¢in isten ayrilma niyeti cazip
bir ¢dziim haline gelebilir. Bu baglamda kiskanclik
ile isten ayrilma niyeti iligskisinde hissedilen stresin
aracilik ettigi digtiniilmektedir ve Ha hipotezi
kurulmustur:

Ha: Isyeri kiskangligr isten ayrilma niyeti iliskisinde
hissedilen stres aract role sahiptir.

2.3. Isyeri Kiskanchg, Isyeri Nezaketsizligi ve
isten Ayrilma Niyeti

Saygi normunu ihlal eden diisiik diizeyde sapkin
davranis (Andersson & Pearson, 1999) olarak
tanimlanan igyeri nezaketsizligine- baskalarim
kiiciimseme, asagilayici sdz sOyleme, umursamama,
kaginma, incitici s6z sdyleme ve dedikodu yapma
gibi- birine zarar verme niyeti gosterme davranislar
(Pearson & Porath, 2009) 6rnek verilebilir. Isyeri
nezaketsizligi her isyerinde goriilebilir. Calisanlarin
%98’inin nezaketsiz davranisa maruz kaldigi,
%50’sinin bu tiir davraniglar1 haftada bir yasadigi
(Porath & Pearson 2012) ve nezaketsiz davranisa
maruz kalmanin ekonomik maliyetinin c¢alisan
bagma yillik 14000$ oldugu tahmin edilmektedir
(Pearson & Porath, 2009). Bunun yaminda isyeri
nezaketsizligine maruz kalan ¢alisanlarin insani
maliyetleri de oldukc¢a agirdir. Isyeri
nezaketsizligine maruz kalan caligan
endiselenebilir, kaginma egilimine girebilir, isten
cekilebilir ya da yasadigi hayal kirkligint
miisterilere yansitabilir (Schilpzand, De Peter &
Erez, 2016).

Literatiirde isyeri nezaketsizliginin nasil ortaya
ciktigina iliskin ¢esitli yaklasimlar gelistirildigi
goriilmektedir. Lawrance ve Robinson (2007) igyeri
nezaketsizliginin  organizasyonel direnisin  bir
bigimi  oldugunu  o6ne  siirmektedir.  Tim
organizasyonlarda  giic  alanlann  vardir ve
beraberinde direnis alanlart da ortaya cikar.
Organizasyon yapilari, sistemleri, kiiltiirleri ve
organizasyon iyelerinin eylemlerini kontrol eden
gic devrelerinin  kullanim  sekilleri ¢alisanda
ozerklik, kimlik kayb1 ya da haksizlik algisina yol
acabilir, bu durum c¢alisanlarin  nezaketsiz
davraniglar  sergilemelerine  neden  olabilir
(Lawrence & Robinson, 2007). Calisanlarin isle
ilgili duygular1 nezaketsiz davraniglara neden

olabilir. Buna gore nezaketsiz veya saygisiz
davranislara maruz kalan bireyin olumsuz duygular1
tetiklenebilecek ~ ve  istenmeyen  davranislar
sergileyebilecektir. Calisanin igyerlerinde

yasayabilecegi duygulardan biri de kiskangliktir.
Kiskanglik kigilerarast iligkiler {izerinde bask1
olusturabilir. Bunun sonucunda kiskanmak, hedefte
bulunan c¢alisanin, algilladigi calisanlar arasi
rekabeti arttirabilir ve is birligi istegini azaltabilir
(Foster, 1972). Karsiliklilik normuna uygun olarak
is arkadaslar1 tarafindan kiskanildigimi hisseden
calisan, olumsuz tepki verecek ve medeni olmayan
davraniglara ve hatta nezaketsizlige
yonelebilecektir. Bu durum kiskanan ¢alisan igin de
gegerli olabilir. Nezaketsizlik, diger ¢alisanlara
kars1 saygisiz ve kotii muamele igeren davraniglara
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neden olabilir. Diger taraftan duygusal olaylar
teorisi c¢alismalari sonuglarinda olumsuz olaylarin
olumlu olaylara gore daha fazla ¢alisan psikolojisini
etkiledigi ve bu negatif etkinin c¢alisan
davranislarina yansidigi belirtilmektedir (Mengenci,
2015). Bu baglamda hissedilen kiskanglik
duygusunun sonucu olarak, igsyeri nezaketsizliginin
geligebilecegi ongoriilmiis Hs hipotezi kurulmustur:

Hs: Isyeri kiskangh@i isyeri nezaketsizligi pozitif
yonde yordar.

Isyeri nezaketsizligi gerek nezaketsizlige maruz
kalan ¢alisanlarda gerekse taniklik eden calisanlarda
olumsuz duygulara (Porath &Pearson, 2012) ve
strese (Lim, Cortina, & Magley, 2008) neden olur.
Nezaketsizlige maruz kalan ve magdur olan ¢aligan
haksiz bir sekilde utang veya asagilanma duygusu
yasayabilir, sonrasinda ¢alisanda genel bir
mutsuzluk ve memnuniyetsizlik hali olusmasi
olagandir. Bu olumsuz duygu ve algilarin uzun
vadeye yayilmasi durumunda calisanin iste kalma
motivasyonunun azalmast ve isten ayrilma
diistincesinin geliserek artmasi s6z konusu olabilir.
Diger taraftan c¢aliganin karst karsiya kaldigt
nezaketsiz davranis sonrasi ig arkadaglarina ya da
isine karst olumsuz bir duygu ya da algi
gelismemesi halinde, nezaketsizligin isten ayrilma
niyetine neden olmasi olasiligi azalacaktir. Diger
taraftan Barling (1996) isyeri siddeti modeline
iligkin ¢aligmasinda igyeri nezaketsizliginin direkt
ciktilar1 olarak olumsuz ruh hali, biligsel dikkat
daginikligi, korkuyu siralarken; dolayli c¢iktilart
psikolojik, psikosomatik ve organizasyonel sonuglar
olmak {lizere ii¢ baglikta ele almis, isten ayrilma
niyetine organizasyonel c¢iktilar bashginda yer
vermistir (Barling, 1996). Yazinda yapilan birgok
calisma sonuglari igyeri  nezaketsizliginin
calisanlarin isten ayrilma niyetini etkiledigini
gostermektedir (Porath &Pearson, 2013; Miner-
Rubino & Reed, 2010; Wilson & Holmvall, 2013;
Loh & Saleh, 2022). Buna gore Hs hipotezi
kurulmustur:

He: Isyeri nezaketsizligi isten ayrilma niyetini
pozitif yonde yordar.

Orgiitsel davranis alaninda yapilan caligmalar isyeri
nezaketsizliginin i§ tatminini, Orgiitsel iretkenligi,
orgiitsel bagliligi azalttig1, ¢alisan sagligini olumsuz
etkiledigi ve yiiksek iggiicii devrine neden olduguna
dikkati c¢ekmektedir (Reio & Ghosh, 2009).
Yazinda nezaketsizliSe maruz kalan calisanlarin
psikolojik ve fiziksel sagliginin tehlikeye girdigi, is
tatminlerinin azaldig1 (Mao, He & Yang, 2021), zira
nezaketsiz davraniglara maruz kalan calisanlarin
hissettikleri sikintilarin arttig1 ve bu duruma teslim
olduklarina iligkin sonuglar mevcuttur (Li vd.
2021). Isyeri nezaketsizliginin onciilleri arasinda

sayilan igyeri kiskanchigi ile (Mao, He, & Yang,
2021) isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide isyeri
nezaketsizliginin  aracililk  etkisinin  olacag1
ongoriilmiis bu dogrultuda H7 kurulmustur:

H7: lIsyeri kiskanghigi ile isten ayrilma niyeti
iligskisinde igyeri nezaketsizligi araci role sahiptir.

3. YONTEM
3.1. Arastirmanin Amaci ve Modeli

Calismanin amaci igyeri kiskangligi ve isten ayrilma
niyeti iligkisinde hissedilen stres ve isyeri
nezaketsizliginin araci roliinii ortaya koymaktir. Bu
amagla Sekil 1°de yer alan model olusturulmustur.
Arastirma tasariminda kavramsal ger¢eve duygusal
olaylar teorisine dayandirilmistir. Teori bireyin
yasadigi duygusal olaylarin yapisal nedenleri ve
sonuglarina odaklanmig (Weiss & Cropanzona,
1996), calisanin yasadig1 olaylara verdigi duygusal
tepkilerin davranis ve tutumlarina olan etkilerini
incelemektedir (Mengenci, 2015). Duygusal olaylar
teorisi gore, (a) calisma ortami 6zelliklerinin neden
oldugu is olaylari, olumlu ve olumsuz duygusal
durumlarla sonuglanan duygusal uyaranlar olarak
hareket eder, (b) duygusal durumlar, etki odakli
davranis ve tutumlar igin itici gii¢ olarak goriiliir,
(c) tutumlar, hem c¢alisma o&zellikleri hem de
duygusal durumlardan etkilenir ve yargiya dayali
davraniglart etkiler, bunun yaninda (d) kisilik
ozellikleri, duygusal 1is olaylar1 ve duygusal
durumlar arasindaki iligkide diizenleyici rol oynar
(Ghasemy, Sirat, Rosa-Diaz, & Martin-Ruiz, 2021).
Bu model de olumsuz olaylarin nedeni isyerinde
kiskanghik ile temsil edilmektedir. Olumsuz bir
duygu deneyimi olan isyeri kiskangliginin olumsuz
bir is davranisi olan isten ayrilma niyeti lizerindeki
etkisinde hissedilen stres ve isyeri nezaketsizliginin
aracilik iligkisi incelenmistir.

3.2. Arastirmanin Anakiitle ve Orneklemi

Arastirmanin anakiitlesini Ankara ilinde bulunan ii¢
kamu kurumunun 1526 calisan1 olusturmaktadir.
Arastirmanin verileri kesitsel olarak ve tesadiifi
orneklem yontemi belirlenmistir. Anketler 9
Haziran 2021- 24 Temmuz 2021 tarihleri arasinda
aragtirmact tarafindan dagitilmis ve toplanmustir.
Toplanan 436 anketten 8’i eksik doldurulmasi
nedeniyle veri setinden cikarimigtir. Calismanin
amaci, degiskenler arasindaki iligkileri test etmek
oldugu icin toplanan verilerin yeterli oldugu
kanisina varilmaistir.

Katilimcilarin %46, 3’ kadin, %53, 7’si erkektir,
%38,8’1 20-29 yas araliginda, %22,9’u 30-39 yas
araliginda, %30,4’i 40-49 yas araliginda, %7,9’u
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50 ve {istii yas araligindadir. %54,7’si lisans ve baska bir calisan hakkinda gilizel seyler
lisansiistli egitim mezunudur ve %38,8’1 10 yil ve sOylediginde  depresif = hissediyorum.”  gibi
lizeri i3 deneyimine sahiptir. ifadelerden olusmaktadir.
Isyeri kiskanghgi
g o o i it
1
1
1
1 H5
1
1
1
1
H3 |
Isyeri nezaketsizligi Hissedilen stres
1 1
1 1
1 |
i H6 H2 i
1 1
1 1
1 1
1 ) J 1
1 |
: Isten ayrilma niyeti :
1
b et et et > S i
H7 H4
Sekil 1: Arastirmanin Modeli
—Dogrudan etki
= = = = Aracilik etkisi
3.3. Veri Toplama Araclari Hissedilen stresi Olgmek icin Netemeyer ve

Arastirmada veri toplama aract olarak anket
yontemi kullanilmistir. Arastirma izni igin Recep
Tayyip Erdogan Universitesi Sosyal ve Beseri
Bilimler Etik Kurulu’na basvurulmus, 20.04.2021
tarihli  2021/106 sayili toplanti sonucu anket
formunun uygulanmasi izni alinmistir.

Aragtirma i¢in hazirlanan anket 2 bdliimden
olusturulmus ilk bolimde katilimcilarin demografik
bilgilerine, 2. Boliimde arastirmaya konu edilen
degiskenlerin dlgeklerine yer verilmistir. Kullanilan
Olcekler daha onceki aragtirmalarda kullanilmustir.
Tim degiskenler 5°li Likert tipi Olgeklerle
Olciilmektedir.

Ankette Isyeri kiskangligi degiskenini dlgmek icin
Vecchio (2005) tarafindan gelistirilen 5 maddelik
Isyeri Kiskanghgr Olgeginin, Elgi ve arkadaslari
(2021) tarafindan Tiirkceye uyarlanmis hali
kullanilmustir. Vecchio (2005) tarafindan gelistirilen
Olgegin Cronbach Alfa degeri 0,71; El¢i ve
arkadaslar1 (2021) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanmis
halinin Cronbach Alfa degerinin 0,70 oldugu
hesaplanmis, giivenilir olarak kabul edilmistir
(Field, 2009). Olgek “Yoneticimi baskasim Sverken
gordiiglimde karnima agrilar giriyor.”, “Ydneticim

arkadaglar1 (2005) tarafindan gelistirilmis olan 4
ifadeli fs Stresi dlgegi kullanilmustir. Olgek Koger
(2015) tarafindan Tiirkgeye ¢evrilmis, Cronbach

Alfa  degerinin 0,82 hesaplanmustir.  Olgegin
ifadeleri “isim saghigimi dogrudan etkileme
egilimindedir”, “isimle ilgili sorunlar yiiziinden

geceleri uykusuz kaliyorum” seklindedir.

Katilimeilarin igyeri nezaketsizligi algilarint 6lgmek
amactyla Cortina ve arkadaglarmin  (2001)
gelistirdigi, 7 ifadeden olusan (Cronbach Alfa
degeri 0,89) ve Kaya (2015) tarafindan Tiirk¢eye
uyarlanmig Cronbach Alfa degeri 0,91 hesaplanan
Isyeri Kabahig Olgegi kullamlmstir. Olgekte “Sizi
asagiladi m1 ya da kiigiimsedi mi?”, “Hakkinizda
kiiciik diisiiriicii ya da onur kirict yorumlar yapti
mi1?” gibi ifadeler yer almaktadir.

Isten ayrilma niyeti degiskenini 6lgmek igin Rosin
& Korabick (1995) tarafindan  gelistirilmis,
Tanridver (2005) tarafindan Tiirkceye uyarlanmis
ve Cronbach Alfa degeri 0,71 olarak hesaplanmis
Isten Ayrilma Niyeti Olgegi kullamlmistir. Olgek
“Eger imkanim olsaydi, isimden ayrilirdim.”, “Son
zamanlarda isimden ayrilmay1 daha sik diigiinmeye
bagladim.” gibi ifadelerden olusmaktadir.
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3.4. Verilerin Analizi

Analizlerde, Dogrulayici Faktor Analizi,
Giivenilirlik Analizi, Korelasyon Analizi, Yapisal
Esitlik Modeli, Aracilik Etkisi Testi kullanilmustir.
Veri analizleri IBM SPSS Statistics Statistical
Package for Social Science) ve IBM AMOS paket
programi araciligiyla test edilmistir.

4, BULGULAR
4.1. Giivenilirlik ve Faktor Analizleri

Arastirmada  Olgeklerin  giivenilirlikleri  igin
Cronbach  Alpha degerleri hesaplanmis ve
gecerlilikleri icin Dogrulayic1 Faktor Analizi (DFA)
yaptlmigtir.  Faktorlerin -~ giivenilirlik  analizi
sonuglart Tablo 1°de verilmistir. Tablo 1°de
degiskenlere ait Cronbach Alfa degerlerinin
giivenilirlikleri  konusunda tatminkdr sonuglar
oldugu sonucuna varilmstir (Field, 2009).

Tablo 1: Olgeklerin Giivenilirlik Analizleri

Cronbach's
Degiskenler Alfa
Isyeri kiskangligi 0,95
Hissedilen stres 0,92
Isten ayrilma niyeti 0,97
Isyeri nezaketsizligi 0,89

Dogrulayict faktor analizine iligkin sonuglar Sekil
2’de ve Tablo 2’de verilmistir. Sekil 2° de DFA
sonuclarina gére gruplanan ya da disarida
birakilmas1 gereken herhangi bir ifade tespit
edilmemistir. Tablo 2’de verilen dlgeklere iliskin
uyum 1iyiligi degerleri ve kabul edilebilir uyum
iyiligi degerleri karsilastirildiginda dlgeklere iligkin
degerlerin yeterli diizeyde oldugu goriilmiistiir
(Cokluk, Sekercioglu, & Biiyiikdztiirk, 2010).

2

97
€9 ik4 5
0 2
€2 ik2 2
e
& o7
€D s; isten ayriima niyeti 30
&0 >
€»{ iant |

07

€d hs4 =
@ -h53 ki

95 Hissedilen stres
@ hs2 88 ,40
€
D
€13 ikblg6 64
&Ty»] ikblg5 b
13 ikblg4 ‘:17 Isyeri nezaketsizligi
£1) ikblg3 50
£1) ikblg2
£1) ikblg1

Sekil 2: Ol¢iim Modelinin Dogrulayic1 Faktor Analizi

4.2. Degiskenlere Iliskin Tamimlayic: Istatistikler
ve Korelasyon Analizleri

Omeklemden elde edilen veriler ile arastirmanin
amact dogrultusunda gelistirilen hipotezleri test
edebilmek amaciyla, arastirmadaki degiskenler
(isyeri kiskangligi ve isten ayrilma niyeti) arasinda
coklu baglant1 sorunu olup olmadigini belirlemek
icin Tolerans ve VIF degerlerine bakilmistir.
Degiskenler arast Tolerans degeri ,91, VIF degeri
ise 1,09 seklinde hesaplanmis ve coklu baglanti
sorunu olmadigi sonucuna varilmistir (Klaine,
2019).

Tablo 2. Degiskenlere iliskin Uyum lyiligi Degerleri

Degiskenler CMIN/DF  NFI RMSEA GFI TLI CFI IFI
<5 >0,90 <0,08 >0,85 >0,90 >0,95 >0,90

Isyeri 2,85 0,95 0,07 0,96 0,98 0,97 0,97

Kiskanchg

Hissedilen 2,15 0,92 0,07 0,89 0,97 0,97 0,97

Stres

isyeri 1,97 0,98 0,06 0,95 0,99 0,99 0,98

Nezaketsizligi

isten ayrilma 2,03 0,97 0,06 0,97 0,96 0,98 0,98

Niyeti

Arastirmada degiskenler ve kontrol degiskenlere
iligkin tanimlayici1 istatistikler ve korelasyon
degerleri IBM SPSS programinda hesaplanmis
Tablo 3’te verilmistir.
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Tablo 3: Degiskenlere Ait Tanimlayic1 Istatistikler ve Korelasyon Degerleri

Degiskenler Ort. S.S. 1 2 3 4 5 6 7
Lisyeri kiskanchgn 2,89 1,04 1
2.Hissedilen Stres 269 1,15 8I*% ]
3.i§yeri Nezaketsizligi 3,13 1,10 23%* 07 1
4.i$ten Ayrilma 2,77 1,13 AT 55%x 0 4%k ]
Niyeti
5.Cinsiyet (1=Kadmn, 1,54 0,50 -,01 -,01 ,08 ,00 1
2=FErkek)
6.Yas 3,07 1,00 ,00 -,01 -01 -,01 ,07 1
7.Egitim 3.33 1,14 -02 -,00 -,00 -,01 25%% - 08 1
8.is Deneyimi 2,92 1,33 -,01 -,08 -,01 -,01 8% 89¥* 03
##p<,01 #p<,05

Tablo 3’te  korelasyon analizi  sonuglari 4.3. Hipotez Testleri

incelendiginde isyeri kiskangligi ile hissedilen stres
arasinda %1 anlamlilik diizeyinde pozitif yonde
olduk¢a yiiksek (0,81) diizeyde bir korelasyon
oldugu, isyeri kiskancligt ile igyeri nezaketsizligi
arasinda %1 anlamlilik diizeyinde pozitif yonde
(0,23) diisiik diizeyde bir korelasyon (Cohen, 1988)
oldugu goriilmiistiir.

Isten ayrilma niyeti ile isyeri kiskanghk arasinda
(0,47), isten ayrilma niyeti ile hissedilen stres
arasinda (0,55), isten ayrilma niyeti ile isyeri
nezaketsizligi arasinda (0,42) %1 anlamlilik
diizeyinde pozitif yonde orta diizeyde bir
korelasyon (Cohen, 1988) oldugu gorilmiistiir.
Buna gore isyeri kiskancligi, hissedilen stres, isyeri
nezaketsizligi ve isten ayrilma niyeti arasinda gesitli
diizeylerde iliski oldugu sdylenebilir.

Demografik degiskenler olan cinsiyet, yas, egitim
ve iy deneyimi ile isyeri kiskangligi, hissedilen
stres, igyeri nezaketsizligi ve isten ayrilma niyeti
arasinda bir korelasyon olmadig1 goriilmustiir.

Arastirmada igyeri kiskangligi ile isten ayrilma
niyeti iliskisinde hissedilen stres ve isyeri
nezaketsizliginin  aracilik  rolii  incelenmistir.
Oncelikle degiskenler arasi iliskiler ele alinmus
ardindan dogrudan ve dolayli aracilik rolleri ortaya
konmustur. Arastirmada degiskenler arasi iligkiler
yapisal  esitlik modeli  kullanilarak  ortaya
cikartilmustir. Isyeri kiskanghigi ile isten ayrilma
niyeti arasindaki iliskide hissedilen stres ve isyeri
nezaketsizliginin aracilik rollinii tespit etmek ve
degiskenler arasi aracihigin anlamliligini kontrol
etmek i¢in bootsrapping islemi uygulanmustir.
Bootstrap islemi Orneklem sayisini  arttirarak
kurulan modelde yer alan dogrudan ve dolayh
etkilerin anlamliligin1 test etmekte kullanilan yaygin
yontemdir (MacKinnon, 2008). Siklikla yeniden
ornekleme tercih edilmektedir. Bu ydntemde
kullanilan  yanliligi  diizeltilmis giiven aralig1
degerlerinin (Confidence Interval, CI) “sifir”
sayisint  kapsamamasi gerekmektedir. Modern
yaklasim olarak degerlendirilen Bootstrap yonetimi
dolayli  etkinin  sayisallagtirllmasina  olanak

Isyeri kiskanghdi

Isyeri nezaketsizligi Hh

80

Hissedilen stres

59

Isten ayriima niyeti

Sekil 3: Yapisal Esitlik Modeli
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tanimaktadir (Polatc1 & Baygin, 2022). Arastirma
degiskenlerinin iliskilerini gormek icin yapisal
esitlik modeli kurulmus ve sonuglar Sekil 3’te
verilmistir.

Modelde oncelikle isyeri kiskanghiginin dogrudan
isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisi, ardindan
isyeri  kiskanghigmin  isten ayrilma niyetine
hissedilen stres ve isyeri nezaketsizligi iizerinden
etkisi incelenmistir. Modelin uyum iyiligi indisleri
CMIN/DF=1,79, SRMR=0,05, RMSEA=0,06,
GFI=0,98, AGFI=0,81, CF1=0,97 olarak
hesaplanmis, sonuglari kabul edilebilir diizeyde
oldugu goriilmiistiir (Celik & Yilmaz, 2016).

iizerinde, araci degigkenin bagimli degisken
iizerinde etkisi oldugu ve aracilik iligkisine
bakilabilecegi sonucuna vartlmistir. Buna gore
isyeri kiskangliginin isten ayrilma niyeti etkisinde
hissedilen stresin (p=0,42 p<,05, GA=0,36-0,49)
anlamli ve pozitif yonde aracilik rolii oldugu
goriilmiis, Hs hipotezi desteklenmistir. Isyeri
kiskanghigmin isten ayrilma niyeti tizerindeki
etkisinde isyeri nezaketsizliginin (f=0,08 p<,05,
GA=0,05-0,11) aracilik rolii oldugu ve Hy
hipotezinin desteklendigi gorilmiistiir.

Tablo 4: Yapisal Esitlik Modeli Aracilik Analizi Sonuglart

< Standart s Gi{\'en
Etki B Hata Arallglﬂ
Alt Ust
Dogrudan Etkiler
Isyeri kiskanchigi>Isyeri nezaketsizligi 0,23 0,08 0,22 0.45

Isyeri kiskancligi>Hissedilen stress
Isyeri kiskanghigr>Isten ayrilma niyeti
Hissedilen stres>Isten ayrilma niyeti
Isyeri nezaketsizligi>Isten ayrilma niyeti

0,80 0,03 0,67 0,76
0,11 0,05 -0,18  -0,02
0,59 0,06 0,53 0,66
0,39 0,02 0,20 0,48

Dolayh Etki )

Isyeri kiskanchigi>Hissedilen stres>Isten ayrilma niyeti) 0,42 0,04 0,36 049

Isyeri kiskancligr>Isyeri nezaketsizligi>Isten ayrilma niyeti) 0,08 0,02 0,05 0,11
<05

Calismanin modeline iliskin sonuglar Tablo 4’te
verilmigtir. Degiskenler birlikte analiz edilmeden
once igyeri kiskangligi ile isten ayrilma niyeti
regresyon analizine tabi tutulmus ve igyeri
kiskangliginin  isten ayrilma niyetini (($=0,47
p<,05) pozitif yonde yordadigi ancak tiim
degiskenler birlikte analize girdiginde Tablo 4’te
verildigi {izere, bu etkinin negatife doniistigi
gorilmiistiir.

Isyeri kiskanghigmin hissedilen stresi (B=0,8 p<,05,
GA=0,67-,076) ve isyeri nezaketsizligini (f=0,23
p<,05, GA=0,22-0,45) anlamli bir bi¢imde pozitif
yonde yordadigi, buna gére Hi ve Hs hipotezlerinin
desteklendigi goriilmiistiir. Son olarak hissedilen
stres  (B=0,59 p<,05, GA=0,53-0,66) ve isyeri
nezaketsizliginin (f=0,39 p<,05, GA=0,20-0,48)
isten ayrilma niyetini anlamli bir sekilde pozitif
yonde yordadigi goriilmiis, dolayisiyla Ho ve He
hipotezleri desteklenmistir.

Arastirmada 5,000 bootstrap (yeniden Ornekleme)
yapilarak bootstrap katsayis1 ve giiven araliklar
belirlenmistir. Dolayli etkinin anlamli olduguna
karar verebilmek i¢in olusan giiven aralig: alt ve st
simirmin sifirt kapsamamasi gerekmektedir (Hayes,
2013). Analiz sonucunda aracilik etkisine iligkin
tim varsayimlarin gergeklestigi goriilmistiir. Zira
bagimsiz degiskenin aract ve bagimli degisken

5. SONUC VE TARTISMA

Glinlimiiz yonetim anlayisinda ¢alisan is tutum ve
davranigin1 yonlendiren duygularin 6nemli oldugu
diistinilmektedir. Goleman ve arkadaslarina (2003)
gore etkili yonetsel gorevlerin merkezinde duygular
yer almaktadir. Benzer bir sekilde yonetimin,
calisanlarda belirli duygular1 uyandirmayi, belli
duygular1 ydnetmeyi iceren duygusal bir siire¢
oldugu iddia edilmektedir (Dasborough &
Ashkanasy, 2002). Arastirma ¢alisanin olumsuz
duygularindan biri olan kiskangligin bireysel ve
organizasyonel sonuglarm1 gormek acgisindan
onemlidir.

Arastirma sonuglari, isyeri kiskanghiginin isten
ayrilma niyetinin yordadigi yoniindedir; sonug
literatiirde de desteklenmektedir (Tett & Meyer,
1993; Erdil & Mucedilli, 2014; Kolawole,
Fapounda, & Ibironke, 2020; Li vd, 2021). Bunun
yam sira igyeri kiskangliginin hissedilen stresi
etkiledigi bulgusu da literatiirde karsiligini
bulmakta ve desteklenmektedir (Vecchio, 2000;
Kolawole, vd, 2020). Soyle ki yukari dogru
karsilagtirma ~ siirecleri sonucu olusan isyeri
kiskangligi, bireylerin igyerlerine iliskin olumlu
deneyimlerine zarar veren olumsuz duygular
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gelistirmelerine ve stres hissetmelerine neden olur
(Greenberg, 2007). Duygusal olaylar teorisinde de
karsiligim1 bulan bu durum aymi zamanda isyeri
kiskangligt ile igyeri nezaketsizligi arasindaki iliski
sonuglarint da destekler niteliktedir. Kiskanglik 6zel
ve sonuglari itibariyle olumsuz nitelendirilen bir
duygudur. Kiskan¢ insanlar genellikle kiskanglik
duygularim kabul etmezler (Mishra, 2009), bu
baglamda medeni olmayan davranislar sergilemek,
kiskang bireyin, kiskan¢ olarak taninmadan,
kiskandig1 bireyle hesaplagsmasi igin potansiyel bir
yol olarak goriilebilir (Cortina & Magley, 2001).
Benzer bigimde kiskancligin medeni olmayan
davraniglara neden olduguna iliskin bulgularin
oldugu goriilmistir (Smith C. R., 2016; Heidi &
Alberts, 2022). Dolayisiyla arastirmada elde edilen,
isyeri kiskangligi ile isyeri nezaketsizligi arasinda
bir iligki oldugu ve kiskangligin nezaketsizligi
tetikledigi sonucu literatiirdeki aragtirma sonuglari
ile uyumludur.

Arastirmanin araci degiskeni olan hissedilen stresin
isten ayrilma niyetini pozitif yonde etkiledigi;
hissedilen stres sonucu ¢alisanda olusan gerginlik
ve baski arttikca isten ayrilma diisiincesine
yogunlagildigi sonucuna varilmustir. Bireyin
isyerinde yasadigt dig kaynakli stresle basa
c¢ikamamasi sonucu zamanla gerek psikolojik
gerekse fiziksel agidan zarar gorebilir (Kaba, 2019).
Birey maruz kaldig1 stresin yarattigt olumsuz
sonuglarin siddetine bagli olarak isten ayrilma
niyetine girebilir. Literatiirde de hissedilen stresin
isten ayrilma diistincesini giiclendirdigi
goriilmektedir (Zhang, Zhao & Liu, 2015; Lai,
Hossin, Li, Wang & Hosain, 2022). Ornegin
Podsakoff ve arkadaslar1 (2007) stresli ¢aligsanlarin
geri ¢ekilme davranisi gelistirdigi ve isten ayrilma
niyeti tagidigini ileri siirmektedir.

Isyeri nezaketsizligi algisi ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkinin incelendigi, 46 c¢alismay1
kapsayan meta-analiz caligmasi isyeri
nezaketsizliginin isten ayrilma niyetini pozitif bir
sekilde etkiledigi, is arkadasi, yonetici ve miisteri
nezaketsizligi karsilagtirmalarinda “is  arkadasi
nezaketsizligini” diger nezaketsizlik kaynaklarina
oranla daha az etkili oldugu goriilmektedir (Namin,
Ogaard & Roislien, 2022). Cortina ve arkadaglari
(2001) igyeri nezaketsizliginin yaygin oldugunu dne
stirmiislerdir. Bu yayginlik oran1 sonuglari itibariyle
rahatsiz edicidir, clnkii igyeri nezaketsizligi, is
tatminsizligi, isten ayrilma niyeti gibi istenmeyen
durumlar1 beraberinde getirmektedir (Islam &
Bowling, 2022). Karsilagilan nezaketsizligin
derecesi kadar nezaketsizligin kaynaginin da
calisanin geri c¢ekilme ya da isten ayrilma
disiincesini giiclendirebilecegi disiiniilmektedir.

Arastirmada isyeri kiskanchigi isten ayrilma niyeti
iliskisinde hem hissedilen stresin hem de isyeri
nezaketsizliginin araci rolii oldugu goriilmis, isyeri
kiskanghigimin ~ hissedilen  stres  ve  isyeri
nezaketsizligi {lizerinden isten ayrilma niyetini
anlamli ve pozitif bir sekilde yordadigi sonucuna
vartlmistir. Literatiirde isyeri kiskangligi ile isten
ayrilma niyeti iligskisinde hissedilen stres ve isyeri
nezaketsizliginin aracilik iliskisinin incelendigi bir
calismaya rastlanmamigtir. Aragtirmada toplam
etkiler incelendiginde isyeri kiskancligi hissedilen
stresi, igyeri nezaketsizligine gore daha fazla
etkilemektedir. Bu sonucun ornekleme yapisi ile
ilgili oldugu diisliniilmektedir. Kamu kurumlarinin
biirokrasi modeline gore yapilandigi bilinmektedir.
Bu tiir kurumlarin organizasyon yapilarinda yogun
bir hiyerarsinin oldugu, c¢alisan iligkilerinin bu
hiyerarsiye gore bicimlendigi, buna nedenle
kiskanglik  duygusuna  sahip  olunsa  bile
nezaketsizligin nispeten daha diisik diizeyde
yasanabilecegi olas1 goriilmektedir.

Isyeri  kiskanclign ~ bir  siirec  sonucunda
gerceklesmektedir. Buna gore ¢alisan beceri,
yetenek gibi yeterlilik diizeyleri ve kazanimlar
konusunda 6z-degerlendirme motivasyonu ile
kendini isyerindeki akranlartyla karsilastirmaktadir
(Wood, 1989). Yapilan karsilastirma neticesinde
kendisini yetersiz bulan ¢alisamin ¢evresindekileri
tehdit olarak algilamasi, hissettigi stresin artmasi,
bu stres diizeyine bagli olarak isten ayrilma
diisiincesine sahip olmasi olasi bir sonu¢ olarak
degerlendirilmektedir. Diger taraftan kiskangligin
olgun olmayan insan davranis1 sergilemeye neden
olabilecegi ve saygi kosullarini ihlal edilerek
nezaketsizlige neden olabilecegi diigiiniilmektedir.
Nezaketsizlige maruz kalan ¢alisanlarin bu duruma
kayitsiz  olamayacagi, nezaketsizlige = maruz
kalmaktan 6tiirii yasadig1 gerginligin ya da baskinin
siddetine  gore isten ayrilma  diislincesine
girebilecegi sonucuna varilmigtir. Benzer sekilde,
kuramsal cercevede degerlendirildiginde,
kiskangligin, nezaketsizlik ve isten ayrilma niyeti
iizerinde pozitif etkisi olduguna dair elde edilen bu
bulgu duygusal olaylar teorisi (Weiss ve
Cropanzano, 1996) ile ileri siiriilen goriisleri de
destekler niteliktedir.

Organizasyonlarda kiskanglik calisanin tutum ve
davranislarina yansimasi agisindan 6nemlidir. Iyi
huylu kiskanclik bireyin 6zellikle performansina ve
is ciktilarina yansirken, koti huylu kiskancligin
olumsuz tutum ve davranislara neden oldugu,
bireyin ¢aligsma iliskilerine yansidigt ve bu durumun
organizasyonlarda arzu edilmeyecegi aciktir.

Rekabetci  calisma  ortaminda  kiskangligin
kagmilmaz oldugunu g6z Oniine alindiginda,
kiskangligin ortaya ¢ikmasini kontrol etmek yerine,
yoneticilerin Oncelikle kiskangligi daha yapici bir
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kanala yonlendiren kosullar1  sekillendirmeye
odaklanmalar1 uygun goriilmektedir.
Arastirmada elde edilen sonuglarin  farkli

sektorlerdeki Orneklem gruplarma uygulanarak
sonuglarin  karsilastirilmas:  boylelikle genel bir
yargiya ulagilmasi agisindan Onemlidir. Su ana
kadar yapilan ¢aligmalar dikkate alindiginda
yoneticilerin ¢aliganlarina 6zgiiven asilama, adil
davranis sergileme ve zaman/performans baskilarini
yonetme yoluyla  kiskangligt  yOnetmeleri
oOnerilebilir.

Isyeri kiskanghigmin calisanin  6zdegerlendirme
giidiisiinden otiirii ortaya ¢iktig1 yaklagimindan
hareketle (Lee & Duffy, 2019), organizasyonlarda
calisanlara beceri ve yetkinliklerini arttirmak
konusunda olanaklarin hazirlanmasi ve sunulmasi
gerektigi  distiniilmektedir. Calisanlar  beceri,
yetenek ve yetkinliklerini arttirdikca
Ozdegerlendirmeleri sonucu, doyum gergeklesirse
kiskanglik duygusunun torpiilenecegi
ongoriilmektedir.

Arastirmanin bazi siirliliklar1 vardir: ilk olarak
kamu c¢alisanlarinin isyeri kiskangligi, hissedilen
stres, igyeri nezaketsizligi ve isten ayrilma niyeti
durumunun degerlendirilmesi, 6l¢ekteki maddelerle
ve maddelere verilen yanitlarla sinirlidir. Ek olarak
aragtirmadan elde edilen bulgular, arastirma
kapsaminda Ankara’daki kamu kurumlarinda
calisan personelle sinirli tutuldugundan, sonuglarin
biitiin kamu kurumlar1 i¢in genellenmesi s6z konusu
degildir.

ETIiK BEYANATI

Destek Bilgisi: Bu calisma, kamu, ticari veya kar
amacit gltmeyen kuruluslar gibi herhangi bir
organizasyondan destek almamustir.

Cikar Catismasi: Tiim yazarlar adina, sorumlu
yazar ¢ikar ¢catigmasi olmadigini belirtir.

Etik Onay:: Insan katilimcilar: iceren calismalarda
gerceklestirilen tiim prosediirler, kurumsal ve / veya
ulusal arastirma komitesinin etik standartlarina ve
1964 Helsinki deklarasyonuna ve daha sonraki
degisikliklerine ~ veya  karsilastirilabilir  etik
standartlara uygundur. Bu arastirma i¢in Recep
Tayyip Erdogan Universitesi Sosyal ve Beseri
Bilimler Etik Kurulu’'ndan 20.04.2021 tarih ve
2021/106 sayili karar numarasti ile Etik Kurul Onay1
alinmustir.

Bilgilendirilmis Onam Formu: Calismaya katilan
tiim bireysel katilimcilardan bilgilendirilmis onam
formu alinmustir.

KAYNAKCA

Akdemir, M., Sagbas, M., & Siiriicii, L. (2022). Job
Stress and Turnover Intention in The Hotel
Employees. Journal of Tourism and Gastronomy
Studies, 10(1), 1-10.

Andersson, L., & Pearson, C. (1999). Tit for tat? The
spiraling effect of incivility in the workplace.
Academy of Management Review, 24, 452-471.

Barling, J. (1996). The prediction, experience, and
consequences of workplace violence. G. VandenBos,
& E. Bulatao (Dii) i¢inde, Violence on the job:
Identifying risks and developing solutions (s. 29-49).
Washington, DC: American Psychological
Association.

Brown, D., Ferris, D., Heller, D., & Keeping, L. (2007).
Antecedents and consequences of the frequency of
upward and downward social comparisons at work.
Organizational Behavior and Human Decision
Processes, 102(1), 59-75.

Buunk, A. P., & Gibbons, F. X. (2006). Social
Comparison Orientation: A New Perspective on
Those Who Do and Those Who Don’t Compare with
Others. In S. Guimond (Ed.), Social Comparison and
Social  Psychology:  Understanding  Cognition,
Intergroup, Relationship, and Culture (pp. 15-32).
New York: Cambridge University Press.

Chen, M.-F., Lin C.-P.& Lien G.-Y. (2011) Modelling
job stress as a mediating role in predicting turnover
intention, The Service Industries Journal, 31:8, 1327-
1345, doi: 10.1080/02642060903437543

Cohen, J. (1988). Statistical power analysis for the
behavioral sciences (2 b.). Hillsdale: NJ:Lawrence
Erlbaum Associates.

Cortina, L., & Magley, V. (2001). Incivility in the
Workplace: Incidence and Impact. Journal of
Occupational Health Psychology, 6(1), 64-80.

Celik, H., & Yilmaz, V. (2016). LISREL 9.1 ile Yapisal
Esitlik Modellemesi (3 b.). Ankara: An1 Yayimcilik.

Cokluk, O., Sekercioglu, G., & Biiyiikoztiirk, S. (2010).
Sosyal Bilimler icin Cok Degiskenli Istatistik SPSS ve
LISREL Uygulamalar:. Ankara: Pegem.Net.

Dasborough, M., & Ashkanasy, N. (2002). Emotion and
attribution of intentionally in leader-member
relationships. The Leadership Quarterly, 13, 615-634.

De Clercq, D., Haq, I., & Azeem, M. (2018). The roles of
informational unfairness and political climate in the
relationship between dispositional envy and job
performance in Pakistani organizations. Journal of
Business Research, 82, 117-126.

de Croon, E. M., Sluiter, J. K., Blonk, R. W. B., Broersen,
J. P. J., & Frings-Dresen, M. H. W. (2004). Stressful
Work, Psychological Job Strain, and Turnover: A 2-



12| Is ve Insan Dergisi 10(1) 1-14

Year Prospective Cohort Study of Truck
Drivers. Journal of Applied Psychology, 89(3), 442—
454. https://doi.org/10.1037/0021-9010.89.3.442

Dogan, K., & Vecchio R. P. (2001). Managing employee
envy in the workplace. Compensation and Benefits
Review, 33(2), 57-64.

Duffy, M., Lee, K., & Adair, E. (2020). Workplace Envy.
Annual Review of Organizational Psychology and
Organizational Behavior, 8, 19-44.

Eatough, E., Chang, C., Miloslavic, S., & Johnson, R.
(2011). Relationships of role stressors with
organizational citizenship behavior: A meta-analysis.
Journal of Applied Psychology, 96(3), 619-632.

Elgi, M., Sener, 1., Karabay, M., & Erman, H. (2021).
Isyerinde Kiskanma ve Kiskanilma: Olgek Uyarlama
ve Olgiit Bagimh Gegerliligi. /s ve Insan Dergisi,
8(2), 209-224.

Erdil, O., & Miiceldili, B. (2014). The Effects of Envy on
Job Engagement and Turnover Invention. 10th
International Strategic Management Conference, (s.
447-454).

Field, A. (2009). Discovering Statistics Using SPSS (3
b.). London.

Folkman , S., & Lazarus, R. (1988). Coping As A
Mediator of Emotion. Journal of Personality and
Social Psychology, 54(3), 466-475.

Foster, G. M. (1972). The Anatomy of Envy: A Study in
Symbolic Behavior. Current Anthropology, 13, 165-
202.

Gallagher, E. (2013). Constructive and destructive
employee responses to envy at work: The role of (in)
justice and core self evaluations. Doctoral
dissertation, University of Nebraska at Omaha,
Publication N0.3604534. ProQuest Dissertations &
Theses Global.

Ghasemy, M., Sirat, M., Rosa-Diaz, I., & Martin-Ruiz, D.
(2021). Causes and consequences of academics’
emotions in private higher education institutions:
Implications for policy and practice through the lens
of Affective Events Theory. Educational Research
for Policy and Practice, 20(3), 367-393.

Goleman, D., Boyatzis, R., & McKee, A. (2003). Primal
Leadership: Realizing the Power of Emotional
Intelligence. Boston, MA: Harvard Business School
Press.

Greenberg, J. A.-J. (2007). Social comparison processes
in organizations. Organizational Behavior and
Human Decision Processes, 102(1), 22-41.

Hayes, A. (2013). Introduction to mediation, moderation,
and conditional process analysis: A regression-based
approach. New York: Guildford Press.

Heidi, L., & Alberts, R. (2022). Addressing bullying and
incivility in clinical nursing education. Teaching and
Learning Nursing, 1-5.

Hilal, O. (2022). The Role of Organizational Stress in the
Relationship Between Leader—Member Exchange and
Workplace Envy. Business Perspectives and
Research, 1-15.

Islam , M., & Bowling, N. (2022). Extraversion and
emotional expressiveness: Moderators of the
relationship between curmudgeon personality and
workplace incivility. Personality and Individual
Differences(197), 1-7.

Kaba, 1. (2019). Stres, ruh sagligi ve stres yonetimi:
glincel bir gbézden gecirme. Akademik Bakig
Dergisi(73), 63-81.

Kaya, E. U. (2015). Isyeri kabaligi, orgiitsel baglilik,
Orgiitsel Ozdeslesme ve is tatmin degiskenleri
arasindaki iligkiler ve birbirleri iizerindeki etkileri:
Yiiksekogretimde bir ¢aligma. The Journal of
Academic Social Science Studies JASSS International
Journal of Social Science, 41(2), 55-78.

Klaine, R. (2019). Yapisal Esitlik Modellemesinin Ilkeleri
ve Uygulamasi. (S. Sen, Cev.) Ankara: Nobel
Yayincilik.

Koger, C. (2015). Kariyer Yonetimi-Is Stresi Iliskisi ve
Imalat ~ Sektériinde  Bir — Aragtirma.  Eskisehir
Osmangazi Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Isletme ABD, Yiiksek Lisans Tezi, Eskisehir.

Kolawole, I., Fapounda, T., & Ibironke, A. (2020).
Workplace Envy and Turnover Intention among
Employees of National Postgradute Medical of
Nigeria. International Journal of Research and
Scientific Innovation, 7(6), 90-95.

Koopman, J., Lin, S.-H., Lennard, A., Matta, F., &
Johnson, R. (2020). My coworkers are treatedmore
fairly than me! A self-regulatory perspective on
justice social comparisons. Academy ofManagement
Journal, 63(3), 857-880.

Kiigiik, A., & Tastan , S. (2020). The examination of the
impact of workplace envy on individual outcomes of
counterproductive work behavior and contextual
performance: The role of self-control. Suleyman
Demirel University Journal of Faculty of Economics
and Administrative Sciences, 24(3), 735-766.

Lai, H.; Hossin, M.A,; Li, J.; Wang, R.; Hosain, M. S.
(2022). Examining the Relationship between COVID-
19 Related Job Stress and Employees’ Turnover
Intention with the Moderating Role of Perceived
Organizational Support: Evidence from SMEs in
China. Int. J. Environ. Res. Public Health, 19, 3719.
https://doi.org/10.3390/ ijerph19063719

Lawrence, T., & Robinson, S. (2007). Ain't
misbehavin:Workplace deviance as organizational
resistance. Journal of Management, 33, 378-394.



Giiler Dingel Yanik |13

Lee, C., Song, J., & Ryan, B. (2022). When employees
feel envy: The role of psychological capital.
International Journal of Hospitality Management,
105, 1-10.

Lee, K., & Duffy, M. (2019). A functional model of
workplace envy and job performance: When do
employees capitalize on envy by learning from envied
targets? Academy of Management Journal, 62(4),
1085-1110.

Li, M., Xu, X., & Kwan, H. (2021). The antecedents and
consequences of workplaceenvy: A meta-analytic
review. Asia Pacific Journal of Management.

Lim, S., Cortina, L., & Magley, V. (2008). Personal and
workgroup incivility: impact on work and health
outcomes. Journal of Applied Psychology, 93(1), 95—
107.

Loh, J., & Saleh, A. (2022). Lashing out: emotional
exhaustion triggers retailatory incivility in the
workplace. Heliyon, 8, 1-11.

MacKinnon, D. (2008). Introduction to statistical
mediation analysis. New York: Routledge.

Mao, Y., He, J., & Yang, D. (2021). The dark sides of
engaging in creative processes: Coworker envy,
workplace ostracism, and incivility. Asia Pacific
Journal of Management, 38, 1261-81.

Mengenci, C. (2015). Is Tatmini, Duygusal Emek ve
Tiikenmislik iliskilerinin Belirlenmesi. Ege Akademik
Bakus, 15(1), 77-89.

Menon, T., & Thomson, L. (2010). Envy at work.
Harvard Business Review, 88(4), 74-79.

Miner-Rubino, K., & Reed, W. (2010). Testing a
moderated mediational model of workgroup
incivility: The roles of organizational trust and group
regard. Journal of Applied Social Psychology, 40(12),
3148-3168.

Mishra, P. (2009). Green-Eyed Monsters in The
Workplace: Antecedents and Consequences of Envy.
Academy of Management, 1, 1-8.

Moran, S. &. Schweitzer, M. (2008). When Better Is
Worse: Envy and the Use of Deception. Negotiation
and Conflict Management Research, 1(1), 3-29.

Namin, B. H., Ogaard, T., & Roislien, J. (2022).
Workplace Incivility and Turnover Intention in
Organizations: A Meta-Analytic Review. Int. J.
Environ.  Res. Public ~ Health,  19(1)(25).
doi:https://doi.org/10.3390/ijerph19010025

Nielsen, M., Rugulies, R., Christensen, K., Smith-hansen,
L., Bjorner, J., & Kristensen, T. (2004). Impact of the
psychosocial work environment on registered absence
from work: A two-year longitudinal study using the
IPAW cohort. Work&Stress, 18(4), 323-335.

Omar, M., Aluwi, A., Fauzi, M., & Hairpuddin, N.
(2020). Work stress, workload, work-life balance, and
intention to leave among employees of an insurance
company in Malasia. International Journal of
Business, Economics and Law, 21(2), 70-78.

Pearson, C., & Porath, C. (2009). The cost of bad
behavior: How incivility is damaging your business
and what to do about it. New York: Penguin.

Podsakoff, N., LePine, J., & LePine, M. (2007).
Differential Challenge Stressor—Hindrance Stressor
Relationships  With  Job  Attitudes, Turnover
Intentions, Turnover, and Withdrawal Behavior: A
Meta-Analysis. Journal of Applied Psychology, 92(2),
438-454.

Polatci, S., & Baygm, E. (2022). Oz-Sefkatin Gorev
Performanst  Uzerindeki  Etkisinde  Psikolojik
Sermayenin Aracilik Rolii. fs ve Insan Dergisi, 9(1),
s. 15-29.

Porath, C., & Pearson, C. (2012). Emotional and
behavioral responses to workplace incivility and
theimpact of hierarchical status. Journal of Applied
Social Psychology, 42(S1), 326-357.

Porath, C., & Pearson, C. (2013). The price of incivility.
Harvard Business Review, 91(1-2), 114-121.

Reio, T., & Ghosh, R. (2009). Antecedents and Outcomes
of Workplace Incivility: Implications for Human
Resource Development Research and Practice.
Human Resource Development Quarterly, 20(3), 237-
264.

Rosin, H., ve Korabik, K. (1995). Organizational
Experiences and Propensity to Leave: A Multivariate
Investigation of Men and Women Managers. Journal
of Vocational Behavior, 46(1), 1-16.

Sahadev, S., Seshanna, S., & Purani, K. (2014). Effects of
competitive psychological climate, work family
conflict and role conflict on customer orientation: the
case of call centre employees. Journal of Indian
Business Research, 55(1), 70-84.

Salama, W., Abdou, A., Mohamed, S., & Shehata, H.
(2022). Impact of work stress and job burnout an
turnover intentions among hotel employees.
Environmental Research and Public Health,
19(9724), 1-20.

Schilpzand, P., De Peter, I, & Erez, A. (2016).
Wordplace incivilty a review of the literature and
agenda for future research. Journal of Organizational
Behavior, 37, S57-S88.

Smith, C. R. (2016). Seeing students squirm: Nursing
students' experiences of bullying behaviors during
clinical rotations. Journal of Nursing Education,
55(9), 505-513.

Smith, R., & Kim, S. (2007). Comprehending envy.
Psychological Bulletin, 133, 46-64.



14| Is ve Insan Dergisi 10(1) 1-14

Sterling, C. (2013). A tale of two envys: A social network
perspective on the consequences of workplace social
comparison. University of Kentucky, Ann Arbor.
ProQuest Dissertations & Theses Global(3583805).

Stevenson, A., & Harper, S. (2006). Workplace stress and
the student learning experience. Quality Assurance in
Education, 14(2), 167-178.

Tai, K., Narayanan, J., & McAllister, D. (2012). Envy as
pain:  Rethinking the nature of envy and
itsimplications for employees and organizations.
Academy of Management Review, 37(1), 107-129.

Tanriover, U. (2005). The Effects of Learning
Organization Climate and Self Directed Learning on
Job Satisfaction, Affective Commitment and Intention
to Turnover. Yiiksek Lisans Tezi. Istanbul: Marmara
Universitesi

Tett, R.,, & Meyer, J. (1993). Job satisfaction,
organizational commitment, turnover intention: Path
analyses based on on meta- analytic findings.
Personnel Psychology, 46, 259-293.

Van de Ven, N.(2017). Envy and admiration: Emotion
and motivation following upward social comparison.
Cognition and Emotion, 31, 193-200.

Vecchio, R. (1995). It’s not easy being green: jealousy
and envy in the workplace. Research in Personnel
and Human Resources Management, 13, 201-244.

Vecchio, R. (2000). Negative Emotion in the Workplace:
Employee Jealousy and Envy. International Journal
of Stress Management, 7(3), 161-179.

Veiga, J., Baldridge, D., Marko, A., & Czy, L. (2014).
Toward greater understanding of the pernicious
effects of workplace. The International Journal of
Human Resources Management, 25(17), 2364-2381.

Wang, J.-L., Wang, H.-Z., Gaskin, J., & Hawk, S. (2017).
The Mediating Roles of Upward Social Comparison
and Self-esteem and the Moderating Role of Social
Comparison Orientation in the Association between
Social Networking Site Usage and Subjective Well-
Being. Front. Psychol, 8(771), 1-9.

Weiss, H., & Cropanzona, R. (1996). Affective events
theory: A theoretical discussion of the structure,
causes, and consequences of affective experiences at
work. Research in Organizational Behavior, 18, 1-74.

Weng, Q., Latif, K., Khan, A, Tariq, H., Butt, H., Obaid,
A., & Sarwar, N. (2020). Loaded with knowledge, yet
green with envy; leader-member exchangev
comparison and coworkers-directed knowledge
hiding behavior. Journal Knowledge Management,
24(7), 1655-1680.

Wheeler, L. (1966). Motivation as a determinant of
upward comparison. Journal of Experimental Social
Psychology, 2(Suppl.1), 27-31.

Wills, T. A. (1981). Downward comparison principles in
social psychology. Psychological Bulletin, 90(2),
245-271.

Wilson, N., & Holmvall, C. (2013). The development and
validation of the Incivility from Customer Scale.
Journal of Occuptaional Health Psychology, 18(3),
310-326.

Wood, J. (1989). Theory and research concerning social
comparisons of personal attributes. Psychological
Bulletin. 106, 106(2).

Yu, L., & Duffy, M. (2017). A social-contextual view of
envy in organizations. R. Smith, U. Merlone, & M.
Duffy iginde, Envy at Work and in Organization (s.
39-56). New York: Oxford Univ. Press.

Zhang, Z.D.; Zhao, Y.L.; Liu, R.H.(2015). Job stress and
turnover intention: Mediating effect of emotional
response. China Hum. Resour. Manag. 6, 44-49.



