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Amag - Calismanin amaci, 6zel sektdrde galisan kadinlarin isyeri nezaketsizligi algilarinin sessiz istifa
tizerindeki etkisinde, duygusal zekanin kendi duygularini degerlendirme ve baskalarinin duygularini
degerlendirme boyutlarmin diizenleyici roliinii incelemektir. Bu arastirma, isyerindeki olumsuz
davranislardan kaynaklanan geri gekilme egilimlerinin, duygusal zeka diizeyine bagh olarak
degisebilecegi varsayimin test etmektedir.

Yontem — Arastirma kesitsel bir tasarimla yiiriitiilmiis ve veriler, Tiirkiye'nin Isparta ilinde &zel
sektorde calisan 302 kadindan kolayda ornekleme yontemi kullanilarak anket araciligiyla
toplanmistir. Arastirmada kullanilan veri toplama araglarmmn giivenirligi ve gegerligi smanmus;
hipotezler ise regresyon analizleri kapsaminda olusturulan etkilesim terimleri ve egim analizlerinden
yararlanilarak test edilmistir.

Bulgular - Bulgular, isyeri nezaketsizliginin sessiz istifa {izerinde pozitif ve anlaml bir etkisi oldugunu
gostermektedir. Kendi duygularmi degerlendirme, koruyucu bir diizenleyici rol {istlenmekte; bu
becerinin diisiik oldugu durumlarda isyeri nezaketsizligi sessiz istifay1 giiclii bicimde artirirken, yiiksek
oldugu durumlarda s6z konusu etkinin anlamsiz hale geldigi goriilmektedir. Buna karsilik,
bagkalarmmn duygularmni degerlendirme iliskiyi giiglendiren bir moderator olarak ¢alismakta; yiiksek
diizeylerde bu etkiyi giiclendirirken, diisiik diizeylerde iliski anlamsiz hale gelmektedir. Bu bulgu,
duygusal zekanin alt boyutlarmin her zaman ayn1 yénde islemeyebilecegini gostermesi bakimindan
¢alismanin 6zgiin katkilarmdan birini olusturmaktadir.

Tartisma — Sonuglar, kadm calisanlarin isyeri nezaketsizligine karsi tepkilerinde duygusal zeka
becerilerinin farkli roller oynadigini ve orgiitlerin 6zellikle calisanlarmn kendi duygularini fark
etmelerini destekleyerek sessiz istifay1 azaltabilecegini gostermektedir.
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Purpose — This study aims to examine the moderating role of the self-emotion appraisal and others’
emotion appraisal dimensions of emotional intelligence in the relationship between female employees’
perceptions of workplace incivility and quiet quitting in the private sector. This research tests the
assumption that withdrawal tendencies arising from negative workplace behaviors may vary
depending on individuals’ levels of emotional intelligence.

Design/methodology/approach — This study employed a cross-sectional design and collected data
through a survey administered to 302 women working in private-sector organizations in Isparta,
Tiirkiye, using convenience sampling. The reliability and validity of the measurement instruments
were assessed, and the hypotheses were tested using interaction terms and simple slope analyses
within regression models.

Results - Findings indicate that workplace incivility has a positive and significant effect on quiet quitting.
Self-emotion appraisal plays a protective moderating role; when this skill is low, workplace incivility
significantly increases quiet quitting, whereas at high levels, this effect becomes insignificant. In contrast,
others’ emotion appraisal functions as a strengthening moderator; the effect of workplace incivility on
quiet quitting becomes stronger at high levels, whereas it is insignificant at low levels. This finding is
particularly noteworthy, as it suggests that different dimensions of emotional intelligence do not
necessarily operate in the same direction.

Discussion — The results indicate that emotional intelligence plays different roles in how female
employees respond to workplace incivility, and that organizations can reduce quiet quitting by
specifically supporting employees’ awareness of their own emotions.
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1. Giris

Gilintimiiz ¢alisma yasaminda orgiit igi iliskiler giderek karmasiklasmakta, artan is yiikii, yogun rekabet ve
belirsizlik ortami, ¢alisan davramislarini ¢ok boyutlu bir sekilde etkilemektedir. Bu etkilesimin bir sonucu
olarak &rgiitlerde ortaya gikan olumsuz tutum ve davramslardan biri de isyeri nezaketsizligidir. Isyeri
nezaketsizligi, bireylerin birbirine karsi saygisiz, kaba ancak acgik¢a saldirgan olmayan tutumlariyla
tanimlanmaktadir. Nezaketsizlik, dogrudan saldir1 icermemesi nedeniyle ¢ogu zaman fark edilmez; ancak
uzun vadede c¢alisanlarin psikolojik sagligini zedeleyerek motivasyonlari, Orgiitsel baghliklar1 ve
performanslari {izerinde olumsuz etkiler dogurur.

Modern is yasaminda gozlemlenen diger bir olgu olan sessiz istifa ise, ¢alisanlarin gérev taniminda yer alan
asgari sorumluluklar1 yerine getirip fazladan caba gostermemesiyle karakterize edilmektedir. Dijitallesme,
bireysel farkindalik artis1 ve COVID-19 sonrasi yeniden yapilanan is-yasam dengesi, bu olguyu kiiresel
diizlemde goriiniir hale getirmistir (Formica ve Sfodera, 2022). Sessiz istifa, calisanlarin 6rgiitsel bagliliklarinin
zayiflamasi, duygusal tiikenmislik yasamalar1 ve isten zihinsel olarak uzaklagsmalaryla iliskilendirilmektedir.
Bu durum, yalmizca bireyin {iiretkenligini degil, ayn1 zamanda ekip dinamiklerini ve miisteri iliskilerinin
kalitesini de olumsuz etkilemektedir (Klotz ve Bolino, 2022).

Isyeri nezaketsizligi ile sessiz istifa arasindaki iliskiye odaklanan arastirmalar, iki kavram arasinda anlamli bir
etkilesim bulundugunu gostermektedir. Nezaketsiz davraniglara maruz kalan calisanlarin sessiz istifaya
yonelme olasiligl, orgiitsel giiven, motivasyon ve duygusal titkenmislik diizeyleriyle dogrudan baglantilidir
(Ozcan, 2022). Bu yéniiyle isyeri nezaketsizligi, yalnizca kisilerarasi iletisim kalitesini bozan bir sorun degil,
ayni zamanda c¢alisanlarin rgiite yonelik goniillii katkilarini ve psikolojik baghiliklarini zayiflatan 6nemli bir
orgiitsel risk faktorii olarak da degerlendirilebilir (Bennett vd., 2025). Bu noktada duygusal zeka, s6z konusu
iliskiyi zayiflatict bir diizenleyici degisken olarak dikkat ¢ekmektedir. Kisinin kendi duygularim ve
bagkalarinin duygularini anlama, kontrol etme ve yonlendirme kapasitesi olan duygusal zeka (Salovey ve
Mayer, 1990), olumsuz isyeri davranislar: karsisinda bireyin bas etme giiciinii artirmakta ve orgiitsel baghlig
desteklemektedir. Goleman (1995) ve onu izleyen ¢aligmalar, duygusal zekas: yiiksek bireylerin stresli
ortamlarda bile yapici ve isbirlik¢i davranislar sergileme egiliminde olduklarini vurgulamaktadir.

Bununla birlikte, mevcut literatiir incelendiginde, isyeri nezaketsizligi ile sessiz istifa arasindaki iliskinin
Ozellikle kadin ¢alisanlar baglaminda nasil sekillendigine iliskin bulgularin simirli oldugu goriilmektedir.
Oysa kadin ¢alisanlar, is yasaminda yalnizca performans baskisiyla degil; ayni1 zamanda ayrimcilik, duygusal
emek beklentisi ve iliski yonetimi yiikii gibi ¢ok katmanli baskilarla da kars: karsiya kalabilmektedir. Bu
nedenle, isyeri nezaketsizliginin kadin c¢alisanlarin sessiz istifasi iizerindeki etkisinin ayri bir 6rneklem
tizerinden incelenmesi 6nem tagimaktadir.

Ayrica, duygusal zeka ¢ogu calismada biitiinciil bir yap: olarak ele alinmakta; buna kargin bu yapmin alt
boyutlarinin isyeri nezaketsizligi gibi olumsuz deneyimler karsisinda ayni yonde mi yoksa farkli yonlerde mi
isledigi yeterince agikliga kavusmamaktadir. Ozellikle kendi duygularini degerlendirme ve bagkalarinin
duygularmi degerlendirme boyutlarinin, sessiz istifa gibi geri ¢ekilme davraniglari iizerindeki diizenleyici
etkilerinin ayristirilarak incelenmesi, literatiirdeki bu siirliig: gidermek agisindan 6nemlidir.

Bu baglamda, mevcut calismanin amaci isyeri nezaketsizligi, sessiz istifa ve duygusal zeka arasindaki iligkileri
incelemek; 6zellikle duygusal zekanin, nezaketsizlik ve sessiz istifa arasindaki etkilesimde diizenleyici bir rol
oynay1p oynamadigini ortaya koymaktir. Bu calisma, {i¢ agidan 6zgiin katki sunmaktadur. Ilk olarak, sessiz
istifa olgusunu isyeri nezaketsizligi baglaminda ele alarak diisiik yogunluklu olumsuz isyeri davranislarinin
calisanlarin geri cekilme egilimleri {izerindeki etkisini goriiniir kilmaktadir. Tkinci olarak, kadin ¢aliganlara
odaklanarak, bu iliskinin toplumsal cinsiyet ve duygusal emek baglaminda daha hassas bir yapida nasil ortaya
cikabilecegine dikkat gekmektedir. Ugiincii olarak ise duygusal zekay: tek boyutlu bir kaynak olarak degil,
farkl etkiler tiretebilecek alt boyutlar1 diizeyinde ele alarak literatiire daha ayrintili bir agiklama sunmaktadir.
Bu kapsamda elde edilecek bulgular, 6rgiitlerin ¢alisan iligkilerini yonetme stratejilerine, 6zellikle de duygusal
farkindalik temelli liderlik ve insan kaynaklar1 uygulamalarina katk: saglayacaktir. Ayni zamanda ¢alisma,
saygili isyeri ikliminin giiclendirilmesi ve sessiz istifanin 6nlenmesine yonelik uygulamalar agisindan da
yonetsel ¢ikarimlar sunmay1 amaglamaktadir.
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2. Kavramsal Cergeve
2.1. Isyeri Nezaketsizligi

Glintimiizde ¢alisma ve yasam kosullarinin zorlasmast ile yogun ¢alisma ortamlarinin yayginlasmasi, 6zellikle
orglitsel baglamda olumsuz isyeri davranislarinin artmasina zemin hazirlamaktadir. Bu olumsuz isyeri
davranislarindan biri de isyeri nezaketsizligi kavramidir. Kavramla ilgili ilk teorik ¢alisma, Andersson ve
Pearson (1999) tarafindan gerceklestirilmistir. Yazarlar isyeri nezaketsizligini “sosyal normlara aykiri,
saygisiz, kaba ama agikca saldirgan olmayan davranislar (selam vermemek, goz devirmek, baskasinin fikrini
kiigiimsemek vb.)” seklinde tanimlamislardir (Andersson ve Pearson, 1999). Bu temel tanim sonraki
calismalara da yon vermistir. Nezaketsizlik, bagkalarina sayg eksikligini gosteren kaba ve saygisiz sozlii ve
sozsiiz davraniglar seklinde kendini gostermektedir (Meier ve Semmer, 2013). Milam ve digerleri isyeri
nezaketsizligini “karsilikli saygi i¢in isyeri normlarini ihlal eden, hedefe zarar verme niyeti belirgin olmayan
diisiik yogunluklu olumsuz davramslar” olarak tanimlamiglardir. Isyeri nezaketsizligi kavramini diger
olumsuz isyeri davraniglarindan ayiran en 6nemli 6zellik, diisiik yogunluklu olmasi ve zarar verme niyetinin
belirsizligidir (Andersson ve Pearson, 1999).

Kiiresellesme ile basta orgiitler olmak tizere yogun rekabetin yasandig1 calisma hayatinda siirdiiriilebilirligin
devamu i¢gin ¢alisan performansi oldukca onemlidir. i§yerinde saygisiz davranisglarin sonuglart hem bireysel
hem de orgiitsel diizeyde etkiler yaratir (Milam vd., 2009). Hedef kisinin nezaketsiz davranislarla basa ¢itkma
cabasi, orgiitii dogrudan veya dolayli olarak etkiler. Nezaketsiz davranislara karsi bireysel tepkiler, ¢ogu
zaman bu deneyimin ardindan olumsuz duygusal bir duruma yol agar (Dion, 2006). Calisanlar sayg:
gormediklerini hissettiklerinde daha az yaratici olurlar ve isten ayrilma niyetleri ile ¢alisan devir oram artar.
Calisan performansi azalir ve yaptiklari isin kalitesi diiser. Bu durumun miigteriler ile olan iliskiye de negatif
yonde yansiyacag diisiiniilmektedir. Nitekim Porath ve Pearson (2013) 17 sektérden 800 yonetici ve ¢alisan
tizerinde yapmis olduklar1 arastirmalarinda isyeri nezaketsizligine maruz kalan calisanlarin; isine olan
¢abasini ve isinin kalitesini kasitli olarak diisiirdiigii, nezaketsiz davrarnus sergileyen kisiden kagmak igin
calisma siiresini ve isyerinde gegirilen zamarnu kasith olarak azalttig1, orgiite olan baghliklarinin azaldig: ve
miigterilere bu durumu yansittiklarini ifade etmislerdir.

Ote yandan isyerinde nezaketsizlige maruz kalan galisanlarda yine &rgiite bagliliklarini ve miisterilere olan
tutumlarini etkileyen tiikenmislik durumu ortaya c¢ikabilmektedir. Giil (2023) Akdeniz bolgesinde 06zel
sektorde calisan 420 beyaz yakal1 {izerinde yapmis oldugu calismasinda isyerindeki nezaketsiz davramslarin
tiikkenmislige sebep oldugunu bulgulamistir. Calisanlara takdir yetkisinin verilmesinin nezaketsizligi ve
tiikenmisligi azaltacagini belirtmistir (Giil, 2023).

Isyeri nezaketsizligi, orgiitlerde sikga kargilagilan bir olgu olup; dolayls, belirsiz ve diisiik yogunluklu yapist
nedeniyle hem ¢alisanlar hem de yoneticiler tarafindan fark edilmesi giigtiir. Bu tiir davrarslar genellikle
yasal diizenlemelerle net bigimde tanimlanmadig icin goz ard1 edilebilmekte, ancak uzun vadede calisanlarin
psikolojik saglig1 ve Orgiitsel verimlilik tizerinde ciddi olumsuz etkiler yaratabilmektedir (Isikay ve Taslak,
2021).

2.2. Sessiz Istifa

Geleneksel is baglilig1 anlayisinin, dijitallesme ve bireysel farkindalik caginda sessizce ¢oziilmeye baslamasi,
orgiitlerin goriinmeyen bir direng bicimiyle karsi karsiya oldugunu gostermektedir. Ozellikle COVID-19
pandemisinin ardindan ¢alisanlarin is-yasam dengesi, psikolojik sinirlar1 ve orgiite baglilik algisinda belirgin
bir yeniden yapilanma yasanmustir. Bu degisim, agik ¢atismalar olmaksizin ortaya ¢ikan i¢sel uzaklagsmalari
gliindeme getirmistir. Bu kapsamda, ¢alisanlarin yalnizca tanimli gorevlerini yerine getirip fazladan caba
gostermemeyi tercih ettikleri tutum, literatiirde “sessiz istifa” kavramiyla ifade edilmektedir.

Sessiz istifa kavramy, ¢alisanlarin kendilerine verilen gorevleri yerine getirme ve is tanumlarinda belirtilmeyen
diger gorevlerden vazge¢me konusundaki siurli baghiliklarini ifade eder (Formica ve Sfodera, 2022). Calisanin
zihinsel olarak isten uzaklagmasi, isyeri rollerinde tam kapasite ¢alismak i¢in gosterdigi cabanin azalmasi ve
zamanla gorevlerinden kopmas: da sessiz istifanin temel gostergeleri arasindadir (Morrison-Beedy, 2022).
Sessiz istifa eden calisanlar, calismaya devam ederler; ancak artik ekstra gorevleri yerine getirmek veya isine
bagh davranislarda (erken gelmek, geg saatlere kadar galismak vb.) bulunmak icin goniillii olmazlar (Klotz ve
Bolino, 2022). Sessiz istifa, ¢alisanlar arasindaki motivasyon diisiisiinii yansitsa da fiziksel olarak isten ayrilma
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ya da isverenle baglari tamamen koparma anlamina gelmemektedir. Bireylerin isten kovulmamak igin
gereken minimum isi yapmalari, is gerekliliklerinin Gtesine gegmemeleri ve isten duygusal olarak kopmalar:
durumunda ortaya ¢ikmaktadir (Anand vd., 2024).

Sessiz istifa kavrami, isten ayrilma niyeti, geri ¢ekilme davranis: ve diisiik baglhlik gibi kavramlarla iliskili
olmakla birlikte, bunlarla birebir értiismemektedir. Oncelikle isten ayrilma niyeti, calisanin 6rgiitten tamamen
ayrilmaya doniik bilissel planim ve istegini ifade ederken, sessiz istifa orgiitte kalmaya devam edip yalnizca
rol taniminin Gtesine gecmeme egilimini yansitmaktadir. Bu nedenle sessiz istifada ¢alisan isten ayrilmayi
hedeflememekte; bunun yerine orgiite sundugu gondiillii ve fazladan katkiy1 simirlamaktadir (Hulin, 1991).
Benzer sekilde geri ¢ekilme davranisi, devamsizlik, ge¢ gelme, ise ilgisizlik ya da psikolojik uzaklasma gibi
daha genis bir davramis kiimesini kapsarken, sessiz istifa bu kiime iginde &zellikle asgari gerekliliklerle
yetinme ve ekstra rol davramslarin bilingli bigimde reddetme yoniiyle ayrismaktadir (Anand vd., 2024).
Diisiik baglilik ise bireyin Orgiite yonelik psikolojik aidiyet baginin zayiflamasini ifade eden daha genel bir
tutumdur (Kog, 2009). Sessiz istifa ise bu diisiik baghiligin davranigssal bir yansimasi olabilmekle birlikte,
Ozellikle cagdas calisma yasaminda is simirlarini koruma, tiikkenmisligi azaltma ve isin kapsamini yeniden
tanimlama egilimleriyle birlikte ortaya ¢ikan daha 6zgiil bir olgudur. Dolayisiyla sessiz istifa, benzer
kavramlarla iligkili olsa da, 6rglitten ayrilmadan orgiite yonelik fazladan ¢abayi geri cekmeye dayanan 6zgiin
bir ¢alisan tutumu olarak degerlendirilmelidir.

Giirer ve digerleri (2024) yapmus olduklar1 ¢alismalarinda sessiz istifanin nedenlerini kisisel, orgiitsel ve
yonetsel olmak {izere ii¢ baslik altinda incelemislerdir. Stres, kaygi, diistik is tatmini ve kisilik 6zellikleri kisisel
nedenler arasinda yer alirken; is-yasam dengesi, ¢alisma saatleri, asir1 is yiikii, Orgiitsel baglilik ve {icret
esitsizligi gibi unsurlar orgiitsel nedenler arasinda yer almaktadir. Yonetici tutum ve 6zellikleri ile drgiitsel
adaletsizlik de yonetsel nedenler arasinda degerlendirilmektedir (Giirer vd., 2024).

Bir¢ok yonetici, ayrilmak isteyen calisanlar1 kaybetmenin zor oldugunu, ancak onlarin isten ayrilmamasinin
¢ok daha olumsuz sonuglar dogurabilecegini ileri siirmektedir; zira bu galisanlarin ekstra ¢aba gostermeye
isteksiz olmalari, cogu zaman ekip arkadaslarinin ek is yiikiinii tistlenmesine neden olmakta ve onlarin
tizerindeki baskiyr artirmaktadir (Klotz ve Bolino, 2022). Ratnatunga (2022) yoneticilerin sessiz istifay1
onlemek amaciyla izleyebilecegi cesitli adimlar 6nermektedir. Oncelikle, bir rol icin personel secerken
yOneticilerin, faaliyetlere dayali is tanimlarindan ziyade o rolii basariyla yiiriitmek igin gerekli sonuglar1 ve
davranigsal gereklilikleri acik bicimde ifade etmeleri gerekmektedir. Bunun yaninda, i¢ ve dis miisteri
bagarisin1 destekleyecek sekilde tiim is giktilarimin miisteri hizmetleri perspektifiyle iliskilendirilmesi ve
yiiksek standartta, zamaninda yerine getirilmeyen performansin yol agacagi1 maliyetlerin netlestirilmesi 6nem
tasimaktadir. Zor ve normal donemlerde ekip i¢inde karsilikli destek saglayacak kurallar koyarak is birligini
one cikaran bir kiiltiir inga etmek, ekip sorumlulugunu ve performans degerlendirmesini gii¢clendiren bir
diger unsurdur. Kuruma, kiiltiire ve miisterilere baglilik gosteren calisanlarin diizenli olarak takdir edilmesi,
onlarin kendilerini degerli ve ddiillendirilmis hissetmelerini saglayarak orgiitsel baglilig1 desteklemektedir.
Son olarak, kisisel gelisime odakli atolye ¢alismalar: yoluyla bireylerin davranis, tutum ve se¢imlerinin olasi
fayda ve bedellerini 6grenmeleri saglanmali;; boylece kendi yagamlarmin sorumlulugunu daha fazla
iistlenmeleri tesvik edilmelidir (Ratnatunga, 2022).

2.3. Duygusal Zeka

Duygusal zekd, bireyin kendi duygularini ve baskalarinin duygularini algilama, anlama, ayirt etme ve bu
duygusal bilgiyi diisiince ve davranislarini yonlendirmede kullanabilme yetenegi olarak tanimlarur (Salovey
ve Mayer, 1990). Oz farkindalik, diirtii kontrolii, 6z motivasyon, empati ve sosyal becerileri kapsayan
duygusal zeka kavrami, biligsel zekdnin (IQ) tek basina basariy: yeterince agiklayamadigini gostermistir.
Arastirmalar, bilissel zekanin problem ¢6zme ve analitik yeteneklerde 6nemli rol oynarken, duygusal zekanin
ozellikle is yagsamy, liderlik ve sosyal iligkilerde kritik bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymaktadir (Goleman,
1995). Salovey ve Mayer (1990) yapmis olduklar1 ¢alismalarinda duygusal zekay: dort boyutta ele almistir:
Birinci boyut, bireyin kendi derin duygularini tanima ve bu duygular: dogal bir sekilde ifade etme yetenegi
iceren “kendi duygularim degerlendirme”; ikinci boyut, cevresindeki kisilerin duygularin algilama ve anlama
becerisini kapsayan “baskalarinin duygularini1 degerlendirme”; iigiincii boyut, bireyin duygularin diizenleme
becerisini ifade eden “duygularin diizenlenmesi”; dordiincii boyut ise bireyin duygularini olumlu eylemlere
ve performansina yonlendirme yetenegi olan “duygularin kullanimi1”dir. Kendi duygularini degerlendirme
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yetenegine sahip kisiler, ¢ogu insandan daha erken asamada duygularimi fark edip kabul ederken,
bagkalarinin duygularim1 degerlendirme yetenegine sahip kisiler de gevrelerindeki bireylerin duygularina
daha duyarl olur ve onlarin duygu durumlarimi daha dogru sekilde yorumlayabilirler (Wong ve Law, 2002).
Duygusal agidan yetkin olan bireylerin yani kendi duygularini tanityan ve yoneten, bagkalarinin duygularin
etkili bigimde okuyabilen kisilerin, sosyal iligkilerde ve Orgiitsel politikalarda basariy1 belirleyen yazili
olmayan kurallar1 daha kolay kavrayabildikleri i¢in yasamin pek ¢ok alaninda avantajl1 olduklar1 sdylenebilir.
Duygusal becerileri iyi gelismis bireyler, kendi tiretkenliklerini artiran zihin aliskanliklarimi benimsedikleri
icin daha mutlu ve etkili olma egilimindedir. Buna karsin duygusal yasamini kontrol edemeyen bireyler,
odaklanma ve net diisiinme becerilerini zayiflatan i¢sel ¢atismalar yasayabilmektedir (Goleman, 1995).

Orgiitler agisindan da duygusal zeka oldukga énemlidir. Duygusal zeka diizeyi yiiksek calisanlarin istihdam
edilmesi ve etkin bicimde yonetilmesi, orgiitsel verimliligi artirmaktadir (Erdz, 2013). Bu baglamda Ashkanasy
ve Daus (2002), yoneticilerin isyerinde duygular1 daha etkili bigimde yonetebilmeleri i¢in gesitli Oneriler
sunmaktadir. Yoneticilerin, igleri yalnizca rasyonel gorevler biitiinii olarak gormekten kaginmalari ve her
calisanin yaptigr isin “duygusal etkisini” dikkate alarak gorevleri buna gore tasarlamalar1 gerektigi
vurgulanmaktadir. Ayrica organizasyonlarin, insanlarin yalmizca g¢alismak icin girdikleri soguk yapilar
olmadigl; bu nedenle yoneticilerin olumlu ve dost¢a bir duygusal iklim yaratmalar1 ve bunu kendi
davraniglariyla 6rneklemeleri gerektigi ifade edilmektedir. Odiil ve iicretlendirme sistemlerinin de bu olumlu
duygusal iklimi tegvik edecek bicimde yapilandirilmas: 6nemli goriilmektedir. Bunun yaninda, ¢alisanlarin
ve ekiplerin seciminde olumlu duygusal tutuma sahip bireylerin tercih edilmesi; ekip iiyelerinin, ekip iginde
olumlu bir duygusal atmosfer yaratma ge¢misleri géz oniinde bulundurularak segilmesi onerilmektedir.
Yoneticilerin, ¢alisanlarini duygusal zeka becerilerini gelistirmeleri ve isyerinde saglikli duygusal ifade
bicimlerini kullanmalar1 konusunda desteklemeleri ve bu amagla egitimler sunmalar1 da duygularin yonetimi
acisindan gerekli goriilmektedir (Ashkanasy ve Daus, 2002).

Literatiirde isyeri nezaketsizligi ile sessiz istifa arasindaki iliskiyi konu alan gesitli calismalar bulunmaktadir.
Bu calismalarin 6nemli bir kisminda, isyeri nezaketsizliginin calisanlarin orgiite yonelik duygusal ve
davramgsal bagliliklarini zayiflatarak sessiz istifay1 artirdig ortaya konulmustur (Ozcan, 2022; Altintas, 2024;
Bennett vd., 2025; Sen, 2025). Nezaketsiz, kiiclimseyici veya saygisiz tutumlara maruz kalan calisanlarin,
islerine yalnizca asgari diizeyde ¢aba gostermeye, fazladan rol iistlenmekten kaginmaya ve goriiniirde iste
kalmakla birlikte psikolojik olarak isten ¢ekilmeye daha yatkin hale geldikleri ifade edilmektedir. Korunmus
Kaynaklar Kurami agisindan degerlendirildiginde, isyeri nezaketsizligi ¢alisanlarin saygi gérme, psikolojik
giivenlik ve duygusal denge gibi temel kaynaklarini tehdit eden bir stresor niteligi tasimaktadir. Bu tiir kaynak
kayb1 durumlarinda calisanlar, mevcut kaynaklarini korumak amaciyla ¢abalarini sinirlandirma ve goniillii
katkilarin geri gekme egilimi gosterebilmektedir (Hobfoll, 1989). Sessiz istifa da bu baglamda, kaynak kaybmna
kars1 gelistirilen koruyucu bir davranissal tepki olarak degerlendirilebilir. Buradan hareketle, isyeri
nezaketsizligi algis1 yiiksek olan c¢alisanlarin sessiz istifa davramislarinin da daha yiiksek olacag:
varsayilmaktadir. Bu dogrultuda “Hi: Isyeri nezaketsizligi sessiz istifay1 pozitif yonde ve anlamli olarak
etkilemektedir.” hipotezi gelistirilmistir.

Ote yandan, alan yazinda olumsuz isyeri davraniglarmin isten ayrilma niyeti, tiikenmislik ve sessiz istifa gibi
sonuglar iizerindeki etkisinin bireysel kaynaklar tarafindan zayiflatilabildigine iliskin bulgular da
bulunmaktadir. Ozellikle duygusal zekanin, calisanlarin stres yaratan ya da nezaketsiz ¢alisma kosullar:
karsisinda duygularmi diizenlemelerine, olumsuz duygusal tepkilerini kontrol etmelerine ve islevsel basa
¢ikma stratejileri gelistirmelerine imkan taniyan 6nemli bir kisisel kaynak oldugu vurgulanmaktadir. Nitekim
Khalid ve digerleri (2022), duygusal zeka diizeyi yiiksek calisanlarin, isyerindeki nezaketsiz davranislara
ragmen is glivencesizligi algilarinin ve isten ayrilma niyetlerinin daha diisiik oldugunu bulgulamistir. Benzer
bicimde Shehzadi ve Khan (2024), akademik personel tiizerinde vyiiriittiikleri c¢alismalarinda, isyeri
nezaketsizliginin ¢alisan baglilig {izerindeki olumsuz etkisinde duygusal zekanin zayiflatic1 bir rol oynadigini
gostermigslerdir. Wu ve Wei (2024) ise, rol belirsizligi gibi sapkin davranislara ve sessiz istifa egilimlerine
zemin hazirlayan is stresorlerinin etkisinin, duygusal diizenleme becerisi yiiksek calisanlarda daha zayif
oldugunu; bu ¢alisanlarin stres ve nezaketsizlik karsisinda i¢sel motivasyonlarini daha iyi koruyabildiklerini
ortaya koymustur. Korunmus Kaynaklar Kurami cergevesinde duygusal zekd, bireyin kaynak kaybini
yonetmesine yardimci olan kisisel bir kaynak olarak diisiiniilebilir (Hobfoll, 1989). Kendi duygularini
degerlendirme becerisi, ¢alisanin nezaketsizlik karsisinda yasadig1 duygusal yiikii daha iyi tanimasina ve
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diizenlemesine imkan taniyarak kaynak kaybinin etkisini azaltabilir (Wong ve Law, 2002). Buna karsilik,
bagkalarinin duygularini degerlendirme becerisi baz1 durumlarda ¢evredeki olumsuz iliskisel sinyallere daha
duyarli olmay1 beraberinde getirerek, kaynak kaybmin daha yogun algilanmasina yol agabilir (Bunk ve
Magley, 2013). Bu nedenle duygusal zekanin alt boyutlarinin, isyeri nezaketsizligi ile sessiz istifa arasindaki
iliskide ayn1 yonde degil, farkh yonlerde diizenleyici roller {istlenebilecegi degerlendirilmektedir. Bu bulgular
birlikte degerlendirildiginde, isyeri nezaketsizliginin sessiz istifa iizerindeki olumsuz etkisinin ¢alisanlarin
sahip olduklari duygusal zeka boyutlarma gore farklilasabilecegi soylenebilir; dolayisiyla “Haa: Isyeri
nezaketsizliginin sessiz istifa iizerindeki etkisinde kendi duygularini degerlendirmenin diizenleyici rolii
bulunmaktadir.” ve “Hav: Isyeri nezaketsizliginin sessiz istifa iizerindeki etkisinde bagkalarmin duygularim
degerlendirmenin diizenleyici rolii bulunmaktadir.” hipotezleri gelistirilmistir.

3. Yontem

Aragstirma kapsaminda, Ozel sektorde calisan kadinlarin isyeri nezaketsizligi algilarinin sessiz istifalar
tizerindeki etkisi incelenmis; ayrica duygusal zekanin alt boyutlar1 olan kendi duygularini degerlendirme ve
bagkalarinin duygularini degerlendirme degiskenlerinin bu iliskideki diizenleyici rolleri test edilmistir.
Arastirma modeli Sekil 1’de gosterilmistir.

Duygusal Zeka

Isyeri Nezaketsizligi Sessiz Istifa

Sekil 1. Aragtirma Modeli

Arastirma hipotezlerini test etmek amaciyla veriler, 6zel sektorde gorev yapan kadin calisanlardan anket
kullanularak toplanmistir. Katihmcilara galisma hakkinda bilgilendirme yapilmis ve katilimin goniilliilitk
esasina dayandig1 belirtilmistir. Calisma, Isparta Uygulamali Bilimler Universitesi Bilimsel Arastirma ve
Yaym Etigi Kurulunun 09.10.2025 tarih ve 219/07 sayili karariyla etik kurul izni alinarak gerceklestirilmistir.
Veri toplama siirecinde anket formu goniilliiliik esasina gore katilimcilara ulastirilmis; ¢alismanin amact
hakkinda bilgilendirme yapilarak yalnizca aragtirmaya katilmay1 kabul eden ¢alisanlardan veri toplanmistir.
Katilmcilarin kimlik bilgileri talep edilmemis ve cevaplarin yalmizca bilimsel amacgla kullanilacag:
belirtilmistir. Elde edilen veriler IBM SPSS (v26) ve AMOS (v24) istatistik paket programlar1 kullanilarak
analiz edilmistir. Bu dogrultuda, arastirmada kullanilan veri toplama araglarinin giivenirligini test etmek i¢in
Cronbach Alfa katsayis1 hesaplanmis, gegerligini test etmek icin agimlayici faktor analizi (AFA) ve dogrulayici
faktor analizi (DFA) yapilmustir. Hipotezlerin stnanmasi i¢in regresyon analizi kullanulmis, diizenleyici etkiyi
test etmek icin egim analizi (simple slope analysis) gerceklestirilmistir. Bunun yan sira, aragtirmada verilerin
ayni katilimcilardan, ayni zaman diliminde toplanmis olmas: nedeniyle ortak yontem yanlilig1 olasiligi
dikkate alinmistir. Bu riski azaltmak amaciyla katilimcalara cevaplarinin anonim oldugu belirtilmis, dogru ya
da yanlis yanit olmadigr vurgulanmus ve 6lgek maddeleri farkli béliimler altinda sunularak degerlendirme
baskis1 azaltilmaya calisilmistir. Ortak yontem yanliligini degerlendirmek amaciyla Harman'in tek faktor testi
uygulanmisg; analiz sonucunda tek faktoriin toplam varyansin %29,14’iinii agikladig1 belirlenmistir. Bu oranin
genel kabul goren smmirin altinda kalmasi, ortak yontem yanlilifinin mevcut c¢alismada bir tehdit
olusturmadigini gostermektedir.

3.1. Calisma Grubu

Arastirmanin Orneklemini, Isparta ilindeki 6zel sektorde gorev yapan kadin calisanlar olusturmaktadir.
Orneklemin 6zel sektor calisanlarindan secilmesinin nedeni; rekabet, yliksek performans beklentisi ve is
giivencesinin belirsizlikleri nedeniyle isyeri nezaketsizligi ve sessiz istifa gibi olgularin daha sik gozlemlendigi
bir ¢alisma ortami sunmasidir. Ayrica, ilgili literatiir dikkate alindiginda kadinlarin is yasaminda daha fazla
ayrimcilik, nezaketsizlik ve duygusal emek baskisiyla kars: karsiya kalmalar1 bu aragtirmada kadin ¢alisanlara
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odaklanilmasini nemli kilmaktadir. Calismada kolayda drnekleme yontemi kullanilmis ve toplamda 314
katilmcrya ulasilmistir. Ancak kontrol sorusunu yanitlayan 12 katilimcr 6rneklem disinda birakilmis ve
analizler 302 katihmea {iizerinden gerceklestirilmistir. Kline (1994), 6rneklem biiyiikliigiintin kullanilan
olceklerdeki madde sayisimin en az on kati olmasi gerektigini belirtmektedir; bu dogrultuda, ulasilan
orneklem sayisinin yeterli oldugu diisiiniilmektedir.

3.2. Veri Toplama Araglan

Arastirmada kullanilan anket formu dort boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde demografik bilgilere,
ikinci boliimde isyeri nezaketsizligi 6lcegine, {iciincii béliimde sessiz istifa dlgegine, dordiincii boliimde ise
duygusal zeka oOlceginin alt boyutlarmna (kendi duygularmni degerlendirme, baskalarinin duygularimi
degerlendirme) yer verilmistir. Olgekler daha dnce Tiirkgeye uyarlanmus, gegerlik ve giivenirligi test edilmis
calismalardan alinmistir. Bununla birlikte, bu arastirmada s6z konusu olgeklerin giivenirlik ve gecerligi
yeniden test edilmistir.

Isyeri Nezaketsizligi Olgegi: Cortina ve digerleri (2001) tarafindan gelistirilen, Gok ve digerleri (2019)
tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan 6lcek, yedi maddeden ve tek boyuttan olusmaktadir. Gok ve digerlerinin
(2019) calismasinda, dlgegin i¢ tutarlilik katsayisi 0,92 bulunmus ve 51i Likert (1=Kesinlikle Katilmiyorum,
5=Kesinlikle Katiliyorum) olarak derecelendirilmistir.

Sessiz Istifa Olgegi: Anand ve digerleri (2024) tarafindan gelistirilen 6lcek, yedi maddeden ve tek boyuttan
olusmaktadir. Tiirkge uyarlamasi Kerse ve digerleri (2024) tarafindan yapilan 6lgegin i¢ tutarlilik katsayis1 0,86
hesaplanmus ve 51i Likert (1=Kesinlikle Katilmiyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum) olarak derecelendirilmistir.

Duygusal Zeka Olgegi: Wong ve Law (2002) tarafindan gelistirilen ve Ozdemir ve Ozkul (2016) tarafindan
giivenirlik ve gegerligi sinanan &lgek, 16 maddeden ve dort boyuttan olusmaktadir. Olgek, 571i Likert tipi
olarak derecelendirilmistir. Ozdemir ve Ozkul'un (2016) calismasinda olgege ait i¢ tutarlilik katsayis1 0,82
olarak rapor edilmis; ayni calismada alt boyutlarin i¢ tutarlilik katsayilari ise kendi duygularini degerlendirme
i¢in 0,74 ve baskalarinin duygularini degerlendirme igin 0,71 hesaplanmaistir. Bu arastirmada duygusal zeka
Olceginin tiim boyutlar1 yerine yalmizca “kendi duygularini degerlendirme” ve “bagkalarimin duygularmi
degerlendirme” boyutlar1 kullanilmigtir. Bunun temel nedeni, calismanin kuramsal odaginin isyeri
nezaketsizligi gibi kisilerarasi ve duygusal yiik iceren bir deneyim karsisinda bireyin hem kendi duygusal
tepkisini fark etme hem de gevresindeki duygusal ipuglarini algilama kapasitesinin diizenleyici roliinii
sinamak olmasidir.

4. Bulgular

Bu boliimde, arastirma kapsaminda elde edilen verilerin analiz sonuglar1 sunulmaktadir. Bu dogrultuda,
tanimlayic1 istatistiklere, gecerlik ve giivenirlik analizlerine ve hipotez testlerine iliskin bulgulara yer
verilmektedir.

Katilimcilarin demografik 6zellikleri incelendiginde yas ortalamasi 38 (55=7,64) olarak hesaplanmistir. Egitim
diizeyleri incelendiginde, katilimcilarin %68’inin lisans mezunu oldugu goriilmiistiir. Ayrica, katilimcilarin
calisma stireleri ortalamasi 11 (55=8,29) yil olarak belirlenmistir.

Demografik bulgularin ardindan, verilerin normal dagihma uygun olup olmadig test edilmistir. Verilerin
carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) degerlerinin +2 araliginda oldugu goriilmiistiir. Bu degerler,
verilerin normal dagilim gosterdigini desteklemektedir (Tabachnick ve Fidell, 2007). Olgeklerin faktor
analizine uygunlugunu degerlendirmek icin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) orneklem yeterliligi ve Bartlett
kiiresellik testi yapilmistir. KMO degerlerinin 0,70'in {izerinde bulunmasi, 6rneklem biiyiikliigiiniin faktor
analizi i¢in yeterli oldugunu gostermektedir. Ayrica, Bartlett kiiresellik testi sonuglar1 da maddeler arasindaki
korelasyonlarin faktdr analizine uygun oldugunu ortaya koymustur. Bu 6n kosullarin saglanmasinin
ardindan, 6lgeklere iliskin faktor yapisini 6n degerlendirme amaciyla, temel bilesenler (principal components)
yontemi kullanilarak a¢imlayici faktor analizi gerceklestirilmistir. Analiz sonuglari, Slgeklere ait agiklanan
varyanslarin %54'iin iizerinde oldugunu ve faktor yiiklerinin 0,56 ile 0,94 arasinda degistigini gostermistir.

AFA’nin ardindan, faktdr yapilarinin uygunlugunu sinamak i¢in DFA gerceklestirilmistir. Tek boyutlu ve
yedi maddeden olusan isyeri nezaketsizligi dl¢egi icin elde edilen uyum iyiligi degerleri x2/df=2,93; CFI=0,98;
NFI=0,98; TLI=0,97; GFI=0,96; AGFI=0,92; RMSEA=0,08 olup, faktor yiikleri 0,74 ile 0,86 araliginda
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degismektedir. Tek boyutlu ve yedi maddelik sessiz istifa Olgegi icin uyum iyiligi degerleri x2/df=4,29;
CFI=0,95; NFI=0,94; TLI=0,91; GFI=0,95; AGFI=0,89; RMSEA=0,10 olarak hesaplanmis ve faktor yiikleri 0,59 ile
0,85 araliginda bulunmusgtur. Dérder maddeden olusan kendi duygularimi degerlendirme ve bagkalarinin
duygularini degerlendirme boyutlarinin DFA sonucuna gore uyum iyiligi degerleri x2/df=3,56; CFI=0,96;
NFI=0,95; TLI=0,94; GFI=0,93; AGFI=0,85; RMSEA=0,10 olup, faktor yiikleri 0,63 ile 0,93 araligindadir. Tim
degiskenlerin uyum iyiligi degerleri genel olarak kabul edilebilir diizeyde bulunmustur (Byrne, 2016; Hu ve
Bentler, 1999; Kline, 2011; Schermelleh-Engel vd., 2003). Bununla birlikte, bazi modellerde RMSEA
degerlerinin sinirda olmasi nedeniyle bu sonuglarin temkinli bicimde yorumlanmas: gerekmektedir. DFA
sonuglarmin yan sira birlesim gegerligi de incelenmistir. Olgeklerin birlesim gegerligini degerlendirmek icin
CR (composite reliability) ve AVE (average variance extracted) degerleri Tablo 1'de sunulmustur.

Tablo 1. Tanimlayici Istatistikler, Giivenirlik, Gegerlik ve Korelasyon Degerleri

Degiskenler Ort. SS. CR AVE 1 2 3 4
1. igyeri Nezaketsizligi 2,09 ,97 ,94 ,69 (,93)

2. Sessiz Istifa 2,10 ,92 ,87 51 58 (,86)

3. Kendi Duygularini Degerlendirme 442 ,66 ,88 ,65 -07 -24*  (,85)

4. Bagkalarinin Duygularini Degerlendirme 4,36 ,64 91 74 - 12 -, 16 ,34% (,91)
N=302; *p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001; Parantez i¢cindeki degerler Cronbach alfa katsayilarini gostermektedir.

CR degerlerinin 0,70'in {izerinde olmas1 6lgeklerin giivenilir oldugunu gostermektedir. AVE degerlerinin
0,50’den biiyiik ve CR degerlerinden kiigiik olmasi birlesim gegerliginin saglandigim gdstermektedir. Ig
tutarlilik katsayilar1 incelendiginde, tiim olgeklere ait Cronbach alfa degerlerinin 0,80’in iizerinde oldugu
belirlenmistir.

Degiskenler arasindaki iliskiler incelendiginde, sessiz istifa ile isyeri nezaketsizligi (r=0,58; p<0,01) arasinda
pozitif; kendi duygularini degerlendirme (r=-0,24; p<0,05) arasinda negatif ve anlaml bir iliski oldugu
goriilmektedir. Ayrica, kendi duygularini degerlendirme ile bagkalarinin duygularini degerlendirme (r=0,34;
p<0,01) arasinda ise pozitif ve anlamli bir iligki tespit edilmistir.

Ote yandan, bagkalarimin duygularini degerlendirme ile sessiz istifa arasindaki korelasyonun anlamli
olmamasi, bu degiskenin diizenleyici rol iistlenemeyecegi anlamina gelmemektedir. Korelasyon analizi iki
degisken arasindaki dogrusal iliskiyi gosterirken, moderasyon analizi bir degiskenin diger iki degisken
arasindaki iliskinin yoniinii ya da giiclinii degistirip degistirmedigini test etmektedir. Bu nedenle baskalarimin
duygularmi degerlendirmenin sessiz istifa ile dogrudan iligkisi zayif olsa da isyeri nezaketsizligi ile sessiz
istifa arasindaki iliskiyi belirli kosullarda giiclendiren bir diizenleyici mekanizma olarak ortaya ¢ikmasi
istatistiksel ve kavramsal acidan miimkiindiir.

Arastirma modelinde 6ngoriilen diizenleyici etki, yol analizi ile test edilmistir. Bu kapsamda, bagimsiz
degisken olan isyeri nezaketsizliginin sessiz istifa iizerindeki etkisinde, duygusal zekanin kendi duygularin
ve bagkalariin duygularini degerlendirme boyutlarinin diizenleyici rolleri incelenmistir. Analiz sonuglari
Tablo 2’de sunulmustur.

Tablo 2. Yol Analizi Sonuglar:

Sessiz Istifa

Degiskenler 6 SH. :
i§yeri Nezaketsizligi (X) ,446%** ,086 5,18
Kendi Duygularini Degerlendirme (W1) -,381%** ,088 -4,30
Baskalarinin Duygularini Degerlendirme (W:) ,056 ,080 ,70
X*W1 -,418*** ,093 -4,50
X*Wa ,A485*** ,123 3,95

N=302; R?=0,50; *p<0,05; *p<0,01; **p<0,001

Bulgulara gore, modele dahil edilen tahmin degiskenleri sessiz istifa {izerindeki degisimin yaklasik %50’sini
aciklamaktadir. Isyeri nezaketsizligi, sessiz istifay1 anlamli ve pozitif yonde etkilemektedir (3=0,45; p<0,001).
Dolayisiyla Hi hipotezi desteklenmistir. Kendi duygularini degerlendirme ise sessiz istifa lizerinde anlaml ve
negatif bir etkiye sahiptir (=-0,38;, p<0,001). Buna karsilik baskalarimin duygularmi degerlendirme
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degiskeninin tek basina anlamli bir etkisi bulunmamaktadir ($3=0,06; p=0,482). Etkilesim terimleri
incelendiginde, kendi duygularini degerlendirme (3=-0,42; p<0,001) ve baskalarinin duygularim
degerlendirme (3=0,49; p<0,001) degiskenlerinin anlaml bir diizenleyici rol tistlendigi goriilmektedir. Anlamh
etkinin yoniinii belirlemek i¢in yapilan egim analizi sonuglar1 grafiksel olarak Sekil 2’de sunulmustur.
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Bulgular, kendi duygularini1 degerlendirme diizeyi diisiik oldugunda isyeri nezaketsizliginin sessiz istifa
iizerindeki etkisinin gii¢lii ($=0,86; p<0,001) ve anlamli oldugunu gostermektedir. Buna kargilik, kendi
duygularimi degerlendirme diizeyi yiiksek oldugunda bu etki zayiflamakta (3=0,03; p=0,685) ve istatistiksel
olarak anlamliligini yitirmektedir. Kendi duygularini degerlendirme yetenegi isyeri nezaketsizligi ile sessiz
istifa arasindaki iliskide koruyucu bir diizenleyici rol oynamaktadir. Bu bulgu, kadin ¢alisanlarin kendi
duygularini degerlendirme becerileri arttik¢a, nezaketsizlik deneyimini dogrudan sessiz istifa davranisina
dontistiirme olasiliklarinin azaldigim gostermektedir. Baska bir ifadeyle, kendi duygularini degerlendirme
becerisi, isyeri nezaketsizliginin sessiz istifa tizerindeki olumsuz etkisini zayiflatan bir tampon mekanizma
gibi calismaktadir. Dolayisiyla Haa hipotezi desteklenmistir.

Bagkalarmin duygularmi degerlendirme diizeyi yiiksek oldugunda isyeri nezaketsizliginin sessiz istifa
tizerindeki etkisinin giiglii ve anlamli (3=0,93; p<0,001), diisiik oldugunda ise bu etkinin zayif ve istatistiksel
olarak anlamli olmadig: (3=-0,04; p=0,585) tespit edilmistir. Bu bulgu, baskalariin duygularini1 degerlendirme
diizeyi yiikseldikce isyeri nezaketsizliginin sessiz istifa {izerindeki etkisinin arttigini gostermektedir.
Baskalarmin duygularini degerlendirme becerisi, bu ¢alismada koruyucu degil; aksine isyeri nezaketsizliginin
sessiz istifa tizerindeki etkisini giiclendiren bir diizenleyici mekanizma olarak ortaya ¢ikmaktadir. Dolayistyla
Ha hipotezi desteklenmistir.

5. Sonug ve Tartisma

Calisma kapsaminda elde edilen bulgular degerlendirildiginde, 6zel sektorde calisan kadinlarin isyeri
nezaketsizligi algilarinin sessiz istifalar1 iizerinde anlamli ve gliglii bir etkiye sahip oldugu; bu iliskide
duygusal zekanin kendi duygularim ve bagkalarinin duygularini degerlendirme boyutlarinin farkl: yonlerde
diizenleyici roller iistlendigi goriilmektedir. Isyeri nezaketsizligi ile sessiz istifa arasindaki iliskinin hem
korelasyon hem de regresyon analizlerinde giiclii ve pozitif cikmasi, nezaketsizligin gorece diisiik diizeylerde
bile kadin ¢alisanlarin ise yonelik goniillii katkilarini gekmelerine ve sessiz istifa davraniglarinin artmasina yol
acabildigini gostermektedir. Bu sonug, isyeri nezaketsizligini sosyal normlara aykiri, saygisiz ve kaba ancak
acikca saldirgan olmayan davranislar olarak tamimlayan ve bu davramslarin uzun vadede ¢alisanlarin
duygusal biitiinliigiinii ve Orgiitsel performans: zedeledigini vurgulayan Andersson ve Pearson’in (1999)
yaklagimiyla uyumludur. Ayrica, nezaketsizligin ¢alisan baglilig1, yaraticilik, performans ve miisteri iliskileri
iizerindeki olumsuz etkilerini ortaya koyan Porath ve Pearson (2013) gibi aragtirmalarin isaret ettigi riskleri,
sessiz istifa baglaminda somutlastirmaktadir.

Sessiz istifa literatiirii, calisanlarin isten fiilen ayrilmadan, gorev tanimlarinda yazan minimum gereklilikleri
yerine getirip fazladan ¢aba gostermemeye baslamasin, zihinsel ve duygusal geri ¢ekilmenin goriinmeyen bir
bi¢imi olarak ele almaktadir. Anand ve digerlerinin (2024) ¢alismasinda vurgulandig: gibi, sessiz istifa, isten
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kovulmamak i¢in gereken minimum isi yapma, rol gereklerinin Gtesine gecmeme ve ise yonelik duygusal
bagliligin zayiflamasi ile karakterize edilmektedir. Calismada kullanilan Slgekler ve elde edilen bulgular, bu
tanim1 destekler niteliktedir. igyeri nezaketsizligine maruz kalan kadin calisanlarin sessiz istifa
davraniglarinin artmasi, Giirer ve digerlerinin (2024) smiflandirdig: kisisel, orgiitsel ve yonetsel nedenler
cercevesinde degerlendirildiginde, 6zellikle is-yasam dengesi, asir1 is yiikii, orgiitsel adalet algis1 ve yonetici
tutumlar gibi faktorlerin, saygisiz ve kiiglimseyici davranislarla birlestiginde sessiz bir direnis bi¢imi olarak
sessiz istifay1 tetikleyebilecegini diisiindiirmektedir. Nezaketsizligin dogrudan catisma igermemesi, ¢ogu
zaman yasal diizenlemelerle acik¢a tanimlanmamas: ve diisiik yogunluklu olmasi, bu davramsglarin orgiitler
tarafindan goz ardi edilmesine yol acabilmekte; ancak bulgular, bu goriiniirde “kiiciik” ihlallerin, kadin
calisanlarda oldukga “biiyiik” duygusal ve davranissal sonuglar iirettigini gostermektedir.

Bu calisma, s6z konusu iliskide duygusal zekdnin kendi duygularimi ve bagkalarimin duygularm
degerlendirme boyutlarinin nasil bir rol oynadigini da ortaya koymustur. Wong ve Law’un (2002) duygusal
zeka modeline dayali olarak ele alinan “kendi duygularini degerlendirme” boyutu, bireyin kendi duygularini
tanima, anlama ve bu duygular1 dogal bir bigimde ifade edebilme becerisini ifade etmektedir. Analiz sonuglari,
bu boyutun sessiz istifa ile arasindaki iligkinin negatif ve anlamli oldugunu ve sessiz istifa tizerinde dogrudan
azaltic1 bir etkisinin bulundugunu gostermektedir. Daha da 6nemlisi, etkilesim terimi {izerinden test edilen
diizenleyici etki, kendi duygularini degerlendirme diizeyi diisiik oldugunda isyeri nezaketsizliginin sessiz
istifa {izerindeki etkisinin oldukga gii¢lii ve anlaml; bu beceri yiiksek oldugunda ise s6z konusu etkinin
istatistiksel olarak anlamsiz héle geldigini ortaya koymustur. Bu bulgu, duygusal zekanin kendi duygularin
degerlendirme boyutunun, olumsuz isyeri deneyimleri karsisinda koruyucu bir psikolojik kaynak olarak islev
gordiigiinii gostermektedir. Kendi duygularini erken fark edebilen, bu duygularin nedenlerini ve davranislara
nasil yansidigim daha iyi kavrayabilen kadin ¢alisanlarin, nezaketsizlik deneyimlerini dogrudan sessiz
istifaya dontistiirmek yerine, bu duygular1 diizenleyebildikleri, alternatif bas etme stratejileri (sorun ¢dzme,
sosyal destek arama, biligsel yeniden degerlendirme vb.) gelistirebildikleri ve bdylece orgiitten duygusal geri
¢ekilmeyi smirladiklan diisiiniilebilir. Salovey ve Mayer’in (1990) duygusal zekay: duygular1 algilama,
anlama, diizenleme ve kullanma siiregleri {izerinden tarumlayan yaklasimi ile Goleman'in (1995) 6z
farkindalik ve duygusal 6zyonetimi is basarist igin kritik bilesenler arasinda gormesi, bu bulgularin kuramsal
zeminini gii¢lendirmektedir.

Dikkat cekici ve literatiir agisindan 6zgiin sayilabilecek bir diger bulgu ise “baskalarimin duygularmi
degerlendirme” boyutuna iligkindir. Cevresindeki kisilerin duygularini algilama ve anlama becerisini ifade
eden bu boyutun, sessiz istifa {izerinde dogrudan anlaml bir etkisi saptanmamuis; ancak etkilesim terimi, bu
boyutun isyeri nezaketsizligi ile sessiz istifa arasindaki iliskiyi gii¢lendirici bir moderator olarak calistigini
gostermistir. Bagkalarmin duygularim degerlendirme diizeyi yiiksek oldugunda isyeri nezaketsizliginin
sessiz istifa tizerindeki etkisi cok daha giiclii; diisiik oldugunda ise anlamsiz hale gelmektedir. Bu durum, ilk
bakista duygusal zekanin ¢ogunlukla “koruyucu” bir kisisel kaynak olarak konumlandirildig: ¢alismalarla
celigkili gibi goriinse de aslinda yiiksek empati ve duyarliligin her zaman olumlu sonug iiretmedigini
gostermesi bakimindan énemli bir katki sunmaktadir. Ozellikle kadin galiganlarin, is yasaminda daha yogun
duygusal emek baskisiyla karsilastiklar: ve cogu zaman ekip igi iliskileri yumusatma, ¢atismalar1 yonetme,
duygusal destek sunma gibi goriinmeyen rolleri {istlendikleri dikkate alindiginda, baskalarinin duygularini
degerlendirme becerisinin yiiksek olusu, nezaketsizligi daha keskin, daha incitici ve sosyal iligkiler agisindan
daha tehditkar bir sinyal olarak algilamalarina yol agabilir. Bu durumda, nezaketsizlik sadece kisisel bir
saygisizlik olarak degil, ayni zamanda ekip i¢i uyumu bozan, iliskisel iklimi zedeleyen ve duygusal emegin
karsilik bulmadig: bir ortamin gostergesi olarak deneyimlenmektedir. Boyle bir baglamda, yiiksek empatik
duyarlihiga sahip kadin calisanlar, nezaketsizligi gormezden gelmektense, orgiite yonelik goniillii katkilarimi
geri cekerek sessiz istifa yoniinde daha gliclii bir egilim gelistirebilirler. Bu bulgu alternatif bigimlerde de
yorumlanabilir. Ornegin bagkalarimin duygularina yiiksek diizeyde duyarli olan galisanlar, isyerindeki
olumsuz iliskisel sinyalleri daha hizli fark edebilir ve bu durum nezaketsizlik deneyimini daha belirgin bir
sosyal tehdit olarak algilamalarina yol acabilir. Benzer bigcimde, gevredeki duygusal ipuglarina agikligin
artmasi, nezaketsiz davramslarin etkisini daha goriiniir hale getirerek sessiz istifa ile olan iligkiyi gii¢lendirmis
olabilir.

Ayrica bu sonug, duygusal zekanin boyutlarinin tekil bir yap1 olarak degil, ayristirilmis bicimde incelenmesi
gerektigini ortaya koymaktadir. Kendi duygularimi degerlendirme boyutu, bu ¢alismada koruyucu bir
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moderator olarak islev goriirken; bagkalarinin duygularini degerlendirme boyutu, ayni iliskiyi gii¢lendiren ve
olumsuz sonucu artiran bir moderator olarak ortaya ¢ikmistir. Bu ikili yapi, duygusal zekdnin orgiitsel
baglamda “her kosulda faydali” bir yetkinlik olarak ele almamayacagmi, belirli durumlarda belirli
bilesenlerinin birey {izerinde ek bir duygusal yiik yaratabilecegini diisiindiirmektedir. Nitekim literatiirde,
duygusal zeka diizeyi yiiksek ¢alisanlarin, nezaketsizlik ve benzeri olumsuz tutumlara ragmen tiikenmislik
ve isten ayrilma niyeti gibi sonuglara karsi daha direngli olabildiklerini gosteren ¢calismalar (Khalid vd., 2022;
Shehzadi ve Khan, 2024; Wu ve Wei, 2024) bulunsa da bu ¢alismalar genellikle duygusal zekay biitiinctil bir
yap1 olarak ele almakta; alt boyutlarin birbirine zit yonlerde isleyebilecegi ihtimalini yeterince
tartismamaktadir. Bu c¢alisma, Ozellikle kadin c¢alisanlar baglaminda, duygusal zekanin alt boyutlarinin
ayristirllmis bigcimde incelenmesinin 6nemine dikkat cekmektedir.

Bulgularmn uygulamadaki karsihi$1 degerlendirildiginde, oncelikle isyeri nezaketsizliginin orgiitler agisindan
“hafif” bir sorun olarak goriilmesinin ciddi bir yanilg: oldugu soylenebilir. Nezaketsizligin diger olumsuz
davraniglara kiyasla diisiik yogunluklu olmasi ve niyet belirsizligi, bu davramglarin orgiitlerce tolere
edilmesine ya da gormezden gelinmesine yol agmaktadir. Ancak bu ¢alisma, bu tiir davramslarin kadin
calisanlarda sessiz istifa davramslarini anlamli bigimde artirdigini; isgiiclintin nitelikli ve deneyimli bir
kesiminin, goriiniirde isine devam ederken Orgiitten duygusal ve davrarugsal olarak cekildigini
gostermektedir. Bu nedenle orgiitlerin, ise alim politikalarindan performans degerlendirme siireglerine kadar
uzanan genis bir yelpazede nezaketsizlige acik¢a kars1 duran normlar olugturmasi, yoneticilerden baglayarak
tim calisanlara yonelik saygili iletisim egitimleri diizenlemesi ve raporlanan nezaketsizlik vakalarmi
ciddiyetle ele almasi gerekmektedir.

Diger yandan, duygusal zekanin 6z-farkindalikla iliskili boyutunu gelistirmeye yonelik egitim ve programlar,
sessiz istifay1 onlemede 6nemli bir arag olarak degerlendirilebilir. Kendi duygularimi degerlendirme diizeyi
yiiksek olan kadin ¢alisanlarin, nezaketsizlik karsisinda sessiz istifaya yonelme olasiliginin azaldig: dikkate
alindiginda, orgiitlerin hizmet i¢i egitim programlarina duygusal farkindalik, duygusal diizenleme ve stresle
basa ¢ikma atOlyelerini dahil etmesi, calisanlarin i¢sel dayanikliligini artirarak geri gekilme egilimlerini
zayiflatabilir. Bu tiir programlar, 6zellikle yogun rekabet, belirsizlik ve is giivencesizligi baskisinin yiiksek
oldugu 6zel sektor ortamlarinda daha da kritik hale gelmektedir.

Bagkalariin duygularini degerlendirme boyutuna iliskin bulgu ise uygulamacilar agisindan daha incelikli bir
bakis acis1 gerektirmektedir. Empati ve duygusal duyarliligin genellikle liderlik, ekip ¢alismas1 ve miisteri
iliskileri acisindan arzu edilen bir 6zellik olarak goriilmesi, bu kapasiteye sahip calisanlarin ¢ogu zaman
goriinmeyen duygusal yiikii de {istlenmelerine yol a¢maktadir. Calismanin sonuglari, baskalarinin
duygularina yiiksek diizeyde duyarli olan kadin ¢alisanlarin, nezaketsizligi daha yikici bir deneyim olarak
algiladigim ve buna sessiz istifa ile kargilik verme egiliminde olduklarini gostermektedir. Bu nedenle 6rgiitler,
empati diizeyi yiiksek calisanlarin duygusal is yiikiinii dengeleyecek uygulamalar gelistirmeli; stirekli
“duygusal kalkan” rolii iistlenen calisanlar i¢in destek mekanizmalar1 (kogluk, psikolojik damigsmanlik vb.)
olusturmalidir.

Calismanin bulgulari, ayn1 zamanda kadin ¢alisanlarin is yasamindaki konumuna iliskin literatiirle de anlamli
bi¢imde ortiismektedir. Tiirkiye baglaminda kadinlar; cinsiyet ayrimciligi, duygusal emek baskis ve is-yasam
dengesi sorunlar1 ile daha sik karsilasmakta, bu da nezaketsizlik gibi olumsuz davranislarin etkisini
artirmaktadir. Ornegin Giil'iin (2023) isyerinde cinsiyet ayrimciligl, nezaketsizlik ve titkenmislik iliskisini
inceleyen calismasi, nezaketsizligin hem tiikenmislik diizeyini artirdigim1 hem de Orgiitsel sonuglar:
agirlastirdigini gostermektedir. Bu galisma ise, s6z konusu olumsuz siirece bir de sessiz istifa boyutunu
ekleyerek, kadin ¢alisanlarin sadece titkkenmekle kalmay1p, orgiitten duygusal olarak uzaklasabildiklerini ve
goniillii katkilarini geri gektiklerini ortaya koymaktadir.

Son olarak caligmanin yontemsel Ozellikleri dikkate alindiginda, bulgularin belirli siurlar icinde
degerlendirilmesi gerekmektedir. Verilerin tamami, Isparta ilinde 6zel sektdrde ¢alisan 302 kadindan, kolayda
ornekleme yontemiyle ve katiimci beyanina dayali anket yoluyla elde edilmistir. Dolayisiyla, bu durum
bulgularin hem cografi hem de sektdrel baglam bakimmdan genellenebilirligini sinirlamaktadir. Isparta gibi
belirli bir ilde toplanan veriler, daha biiyiik sehirlerdeki, farkli bolgesel dinamiklere sahip galisma
ortamlarindaki ya da sosyoekonomik yapist farkli illerdeki kadin galisanlarin deneyimlerini ayni olgiide
yansitmayabilir. Benzer sekilde, yalnizca 6zel sektor galisanlarina odaklanilmis olmasi, kamu sektorii veya
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sivil toplum kuruluslarn gibi farkli orgiitsel baglamlarda isyeri nezaketsizligi ile sessiz istifa arasindaki
iliskinin nasil sekillendigine dair ¢ikarim yapmay1 giiclestirmektedir. Bu durum hem 6rneklemin temsiliyetini
simirlamakta hem de sosyal begenirlik yanlilig: gibi 6l¢iim hatalarma agik bir zemin olusturmaktadir. Ayrica
arastirma kesitsel bir tasarima dayanmaktadir; dolayisiyla isyeri nezaketsizligi, duygusal zeka ve sessiz istifa
arasindaki iligkilerin nedensel yonde yorumlanmasinda temkinli olunmalidir.

Ote yandan ¢alismanin yalnizca kadin ¢alisanlardan olusan bir 6rneklem iizerinde yiiriitiilmesi, arastirmanin
odagini derinlestiren bir tercih olmakla birlikte, bulgularin farkl cinsiyet gruplarina dogrudan genellemesini
de smirlandirmaktadir. Kadin ¢alisanlara odaklanmak, is yasaminda duygusal emek, iliski yonetimi ve sayg:
temelli ihlallere daha duyarli olabilecek bir grubu goriiniir kilmas1 bakimindan 6nemli olmakla birlikte;
gelecekte yapilacak arastirmalarda kadin ve erkek calisanlarin ya da farkli demografik gruplarin
karsilastirmali olarak incelenmesi, sz konusu iliskilerin hangi 6érneklem kosullarinda benzer ya da farkh
sonuglar iirettigini daha acik bicimde ortaya koyabilir. Buna ragmen, kullanilan 6lgeklerin gegerlik ve
giivenirlik gostergelerinin giiglii olmasi, AFA ve DFA sonuglarinin kabul edilebilir uyum degerleri sergilemesi
ve modelin sessiz istifa {izerindeki degisimin %50’sini ac¢iklamasi, elde edilen bulgularin istatistiksel agidan
saglam ve teorik agidan anlamli oldugunu gostermektedir.

Gelecek calismalarda, farkli illerde ve sektorlerde hem kadin hem erkek calisanlar1 kapsayan daha genis ve
tesadiifi orneklemlerle benzer modellerin test edilmesi; ayrica boylamsal ya da nitel tasarimlarla kadin
calisanlarin nezaketsizlik ve sessiz istifa deneyimlerini kendi anlatilar1 iizerinden inceleyen calismalarin
yapilmasi, bu alan yazina 6nemli katkilar saglayacaktir.
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