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Isyerinde Nezaketsiz Davramslar ve Kisileraras1 Catisma: Duygusal
Zekanin Diizenleyici Etkisi

Workplace Incivility and Interpersonal Conflict: The Moderating Effects of Emotional
Intelligence

OZET

Bu calismada, isyerindeki nezaketsiz davranislar ile kigilerarasi ¢atisma arasindaki iligki ve bu
iliskide duygusal zekanin diizenleyici bir roliiniin olup olmadigi test edilmistir. Calismanin
orneklemini, Sakarya’da faaliyet gosteren {ic mobilya fabrikasinda gorev yapan 375 isgoren
olusturmaktadir. Veriler anket yontemi ile goniilliiliik esasina gore toplanmustir. Veriler LISREL
8.54 ve SPSS 23.0 istatistiksel veri analizi paket programlari ile analiz edilmistir. Yapilan analiz
sonuglarina gore, isgorenlerin igsyerinde nezaketsiz davranis algilar arttikga kigilerarasi ¢atismanin
arttig1 goriilmektedir. Ancak, duygusal zekdnin bu iliskide diizenleyici bir roliiniin oldugu tespit
edilmistir. Bagka bir ifadeyle, bu sonuca gore, isgorenlerin duygusal zeka seviyeleri arttikca,
nezaketsiz davranislarin kigileraras1 ¢atigma {izerindeki etkisinin ortadan kalktigi sdylenebilir.
Ulasilabilinen kaynaklarin sinirliligi da dikkate alindiginda ¢alisma, bu sonuglari ile alan yazinindaki
bu boslugu doldurmaktadir. Her ¢aligmada oldugu gibi bu ¢alismada da baz1 smirliliklar mevcuttur.
Bu kapsamda, ¢alismanin en 6nemli kisiti, aragtirmanin sadece {i¢ mobilya fabrikasinda yapilmasi
nedeniyle caligmanin sonuglarmin imalat sektoriine yonelik genellenememesidir. Gelecekte
yapilacak ¢aligmalarda, farkli bolgelerde ve farkli sektorlerde kiiltiirel etmenler dikkate alinarak bu
calismanin yapilmasinin alan yazinina katki saglayabilecegi degerlendirilmektedir. Ayrica, gelecekte
yapilacak ¢alismalarda isyerinde nezaketsiz davranislar ile negatif is ¢iktilar1 arasindaki iligki ve
orgiit kiiltiiriiniin diizenleyici etkisinin olup olmadig: incelenebilir.

Anahtar Kelimeler: Isyerinde Nezaketsiz Davranislar, Kisileraras1 Catisma, Duygusal Zeka

ABSTRACT

In this study, the relationship between incivility in the workplace and interpersonal conflict and
whether emotional intelligence has a moderator role in this relationship were tested. The sample of
the study consists of 375 employees working in three furniture factories operating in Sakarya. The
data were collected on a voluntary basis with the survey method. Data were analyzed with LISREL
8.54 and SPSS 23.0 statistical data analysis packages. According to the results of the analysis, it is
seen that as employees' perceptions of incivility in the workplace increase, interpersonal conflict
increases as well. Additionally, it was determined that emotional intelligence had a moderator role
in this relationship. In other words, according to the results of the analysis, it can be said that as the
emotional intelligence levels of the employees increase, the interpersonal conflict does not increase
even though the incivility behaviors increase. Considering the limited resources, the study fills this
gap in the literature with these results. As in every study, there are some limitations in this study as
well. In this context, the most important limitation of the study is that the results of the study cannot
be generalized to the manufacturing sector since the study was conducted only in three furniture
factories. In further studies, it is considered that carrying out this study can contribute to the literature
by considering cultural factors in different regions and different sectors. Moreover, in further studies,
the relationship between incivility in the workplace and negative work outcomes and the
organizational culture’s moderator effect can be examined.
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Bir yandan 6rgiit ortamini bozan, diger yandan isgorenlerin moralini bozan iiretim karsiti1 is davranislari, orgiitsel
davranis ve psikoloji yazininda 6nemli bir ilgi odagi olusturmaktadir (Deshpande ve Joseph, 2010:104; Bibi vd.
2013:319). Hung ve meslektaslarina (2009:257) gore bu ilginin nedeni, liretim karsiti ig davraniglarinin hemen hemen
her tiirlii orgiitte gortildiigii ve verimlilik kaybina, yiiksek sigorta ve iscilik maliyetleri ile iggoren devrinde artisa
neden olmasidir. Baglangicta kavrama iliskin arastirmalar taciz, zorbalik, saldirganlik ve adaletsizlik gibi farkli kot
muamele tiirleri lizerinde yogunlagsmasina (Bibi vd. 2013:319) ragmen ozellikle Andersson ve Pearson (1999)
tarafindan yapilan ¢alisma ile “is yerinde nezaketsiz davraniglar” alan yazininda artan bir ilgi gormeye baslamistir
(Hutton ve Gates, 2008:168). Andersson ve Pearson’a (1999:457) gore isyerinde nezaketsiz davraniglar, birbirine
saygili davranmay1 igeren isyeri normlarini ihlal eden diisikk yogunluklu ve belirsiz sapkin davraniglar olarak
tanimlanmaktadir. Bagka bir ifadeyle, isyerinde nezaketsiz davraniglar, geleneksel isyeri davranis normlarini ihlal
eden goriiniiste dnemsiz sozler ve eylemler olarak tanimlanmaktadir (Loi vd., 2015: 170). Alan yazininda en yaygin
davranis tiirleri olarak asagilayici ve kiiglimseyici yorumlar yapmak, calisanin fikirlerine kayitsiz kalmak ya da bir is
arkadasini gormezden gelme ve kaslarini ¢atma gibi davranislari igeren (Bibi vd., 2013:319) nezaketsiz davranislar
kisiler arasinda ¢atigmayi tetikleyebilmektedir (Cortina vd., 2022:742). Bu baglamda, isgorenlerin algiladiklar
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stresin 6nemli bir kaynagini olusturan kisilerarasi ¢atisma (Guo, vd., 2020:193) isgorenler agisindan karsilastiklari
en zor sorunlardan biriyken yoneticiler i¢in en sinir bozucu ve rahatsiz edici deneyimlerden biri olarak kabul
edilmektedir (Abbas ve Joshi, 2012:1). Bu nedenle, isyerindeki nezaketsiz davranislar ve kisiler arasindaki is yeri
catismalari, Orgiitler icin ¢oziilmesi gereken aksi halde dogrudan ve dolayli maliyetleri olan fenomenler olarak kabul
edilmektedir (Pearson ve Porath, 2005:8). Dolayisiyla, bu galigmanin amaci igyerinde nezaketsiz davranislar ile
kisileraras1 ¢atigma iliskisini incelemek ve bu iligkide duygusal zekanin diizenleyici etkisinin olup olmadigini test
etmektir.

Alan yazinda, isyerinde nezaketsiz davranislar ile kisilerarasi ¢atisma iliskisini dogrudan ya da dolayli inceleyen
caligmalar (Cortina vd., 2022) olsa da ulasilabilen kaynaklarin sinirlilig1 da goz oniine alindiginda, duygusal zekanin
bu iligskide diizenleyici etkisinin test edildigi bir ¢alismaya rastlanmamistir. Bu agidan ¢alisma, yazindaki boslugu
doldurmasi agisindan 6nem tagimaktadir.

KAVRAMSAL CERCEVE
Isyerinde Nezaketsiz Davramslar

ABD isletmelerine yillik tahmini 300 milyar dolara mal olan isyerinde nezaketsiz davranislar, kotii ya da kaba
davraniglardan daha fazlasi olarak kabul edilmektedir (Kunkel ve Davidson, 2014:215). Modern ¢alisma hayatinda
giderek artan nezaketsiz davraniglar (Torkelson, vd. 2016:4), birbirine saygili davranmayi iceren igyeri normlarini
ihlal eden diisiik yogunluklu ve belirsiz sapkin davranislar olarak tanimlanmaktadir (Andersson ve Pearson,
1999:457). Bu davranis sekli, karakteristik olarak kabaligi, nezaketsizligi ve saygisizligi igerir (Cortina, vd. 2001:64).
Isyerinde nezaketsiz davranislar1 kaba davranislar olarak niteleyen Porath ve Erez (2009:29) bu tiir davranislari
baskalarina karsi saygisizlik eden bir kisinin sergiledigi duyarsiz veya hiirmetsiz davranislar olarak tanimlamiglardir
(Porath ve Erez, 2007:1181). Konuya iligskin yapilan ¢aligmalarda isyerinde nezaketsiz davraniglara genellikle
baskalaryla saygisiz veya kiiciik diisiiriicii konusma, igyeri arkadashgindan diglama, baskalarim yok sayma, séz
kesme, baskalart hakkinda kiigiimseyici sézler soyleme veya diger kaba davramiglar gibi davramiglar 6rnek
verilmektedir (Kunkel ve Davidson, 2014:220; Bibi vd., 2013:319).

Her ne kadar is yerinin hizli temposu ve rekabeti isyerindeki nezaketsiz davranislar1 onayliyor gibi goriinse de
(Pearson vd., 2001: 1388) yapilan ¢alismalarda bir¢ok orgiitte biiyliyen bir sorun olarak goriilmektedir (Loi vd.
2015:171). Pearson ve Porath (2005:9) isyerinde nezaketsiz davranslar ile cinsel tacizin oOrgiite verdigi zarar
kapsaminda, ¢alisma takvimi, verimlilik ve isgbren devri agisindan (ilgili maliyetler de dahil) benzer 6zelliklere sahip
oldugunu ifade etmigler ve nezaketsiz davranislarin yayginligina ve zarar verici etkisine ragmen, orgiitsel tepkilerin
belirsiz oldugunu, baz1 yoneticilerin kisiler arasi ¢atigmalara bulagmak istemedikleri i¢in nezaketsizligi géormezden
geldiklerini, bu tiir davranislar isgorenler arasindaki kisisel meseleler olarak degerlendirdikleri i¢in gbz ardi
ettiklerini bazilarinin ise bu tiir davraniglari rekabet avantajinin anahtari olarak gordiiklerini ve bu nedenle nezaketsiz
davranislara izin verdiklerini hatta 6diillendirdiklerini belirtmislerdir. Ancak isyerinde nezaketsiz davranig kavramini
yazina kazandiran Andersson ve Pearson (1999) isyerinde, bir ¢calisan veya ¢alisan grubunun baska bir ¢alisana veya
calisan grubuna kars1 nezaketsiz bir davranista bulundugu zaman hedefteki kisi ya da grubun bu nezaketsiz davranist
algilayarak bunu biligsel olarak etkilesimsel bir adaletsizlik seklinde yorumlayabilecegini ve dogal olarak karsilik
verme arzusuna kapilabilecegini ifade etmisler ve bu durumun “kisasa kisas” olarak ifade ettikleri bir nezaketsiz
davranis sarmalina neden olabilecegini iddia etmislerdir. Bu agidan, isyerinde nezaketsiz davranislarin muhtemelen
¢ok daha yiiksek yogunluklu agresif davraniglara neden olabilecek bir dizi nezaketsiz davranis sarmalinin (Kunkel
ve Davidson, 2014:222) baslangic noktasi olabilecegi ihtimali agirlik kazanmaktadir (Porath ve Erez, 2009:42).

Pearson ve Porath (2005:8) yapmis olduklar1 ¢alismada, isyerindeki nezaketsiz davraniglara maruz kalan isgorenlerin
iiretkenliginin, performansinin, motivasyonunun, yaraticiligimmin ve yardim etme davranislarinin olumsuz yonde
etkilendigi, ayrica bu tiir davraniglara dogrudan maruz kalmayan ancak tanik olan iggérenlerin bile duygusal ve
davranigsal olarak olumsuz etkilendiklerini tespit etmislerdir. Ayrica ¢aligmalarinda, orgiit igerisindeki nezaketsiz
davraniglarin etkilerinin 6nemsiz olduguna inanan yoneticilerin zamaninin %13’{inii bu davramslarin yarattig
problemleri ¢6zmek icin harcadiklari ifade edilmektedir. Benzer sekilde konuya iligkin yapilan ¢alismalarda, her ne
kadar diisiik yogunluklu ve belirsiz olsa da (Andersson ve Pearson, 1999:457) isyerinde nezaketsiz davranislar is
tatminini, performansi, orgiitsel bagliligi, orgiitsel vatandaslik davranisini diislirmekte, isten ayrilma niyetini, ise geg
gelme davranisini, isgoéren devrini ve saldirgan davranislar sergileme egilimini artirmaktadir (Bibi vd. 2013:318;
Kunkel ve Davidson, 2014:222; Sguera vd. 2016:116; Burch, vd. 2023:285).

Genel olarak, calisanlarin nezaketsizlik davranisi hakkinda hissettikleri davranigin siiresine, gesitliligine ve davranisi
sergileyenin giicline baghdir. Baska bir ifadeyle, uzun bir siire devam eden ve gesitli olumsuz davraniglart iceren
nezaketsiz davranislar, tekrarlanan, Ongoriilebilir davraniglari igeren miinferit olaylardan daha stresli olarak
algilanmaktadir. Ayrica amirin sergiledigi nezaketsiz davraniglar, yatay seviyedeki is arkadaslarmin sergiledigi

Journal Of Social, Humanities And Administrative Sciences 2023 9 (67) AUGUST @ OEO
3303



mailto:journalofsocial.com

@ OO pefereed & Index & Open Access Journal ‘ journalofsocial.com ‘ 2023

nezaketsiz davranislardan daha fazla stres uyandirmaktadir (Sidle, 2009:88). Bu agidan isyeri nezaketsizligi ¢alisan
istismari, mobbing/zorbalik, baltalama gibi kavramlarla ortiismektedir. Ancak bu davranis sekilleri genellikle
zamanla ortaya ¢ikan ve agikca diigmanca niyet igeren davranis kaliplaridir. Buna karsilik, igyeri nezaketsizligi daha
hafif ve belirsizdir (Penney ve Spector, 2005:780; Torkelson, vd. 2016:4).

Isyerinde Kisileraras1 Catisma

Insan dogas1 geregi sosyal bir varliktir. Dogar, aile igerisinde biiyiir ve sonra daha biiyiik bir toplumun pargas olur.
Tiim bu topluluk icerisinde sosyallesir ve bir sosyal agin parcasi olur. Bu nedenle kisilerarasi iligkilerin kalitesi insan
davranislar1 iizerinde énemli bir etkiye sahiptir. Ozellikle kisilerarasi iliskilerin karanlik tarafi, baska bir ifadeyle
kot iliskiler, bireylerin hayatimi pozitif yonlii iliskilere nazaran daha fazla etkilemektedir (Frone, 2000:246).
Nitekim, kisiler arasi iliskilerde, grup i¢i ve gruplar arasi iligkilerde, stratejik karar vermede ve diger orgiitsel
olaylarda ekip ve orgiit dinamiklerinde igsel bir siire¢ olan catisma (Boz, vd. 2009:113), birden fazla tarafin dahil
oldugu iletisimsel durumlarda meydana gelebilecek kaginilmaz bir olgudur (Aliakbari ve Amiri, 2016:266).

Aragtirmacilar tarafindan 70 yili askin bir siiredir orgiitsel agidan 6nemi ve etkisi incelense de kavramin net, kabul
gbrmiis bir tanimi ve siniflandirmasi bulunmamaktadir. Bu agidan bazi arastirmacilar daha genis bir bakis acisina
sahip olmak i¢in kavramin tanimim1 yapmaktan kacinirken gorgiil calismalar yapan arastirmacilar kavramin ne
zaman, nerede ve nasil meydana geldigine ya da etkilerinin neler olduguna iligskin tanimlamalar yapmiglardir (Barki
ve Hartwick, 2004:217). En genel tanimiyla ¢atisma, kisiler ve gruplar arasinda farkli nedenlerle ortaya ¢ikan
uyumsuzluk, anlagsmazlik, zitlasma durumlarinin genel ifadesidir (Tongiir, 2016:553). Baska bir ifadeyle catisma,
karsilikli olarak ayricalikli ya da uyumsuz degerlere sahip taraflar arasindaki belirli bir tiir sosyal etkilesim siireci
olarak ifade edilmektedir (Haq, 2011:288). Bu agidan ¢ok sayida orgiitsel siirece ve sonuca niifuz eden ve yaygin bir
olgu olan ¢atisma kavram, kisiler arasi, gruplar arasi, rgiitler arasi ve uluslararasi seviyede farkli tanimlamalarla
ifade edilmistir (Barki ve Hartwick, 2001:195). Kavramin oldukga genis olmasindan dolayi, bu ¢aligmada gatigma
kavramu, orgiitsel agidan ve kisilerarasi iligkiler boyutunda ele alinacaktir.

De Dreu’ ya (2004:8) gore kisilerarasi ¢atisma bir birey veya grubun kendileri i¢in 6nemli olan ¢ikarlari, inanglar1
veya degerleri ile bagka bir birey veya grup arasindaki farkliliklar1 ve karsitliklari algilamasiyla baslayan bir siirectir.
Baska bir deyisle kisilerarasi ¢atisma, bir tarafin gikarlarinin bagka bir tarafin ¢ikarlariyla ¢akistiginin veya olumsuz
olarak etkilendiginin algiladigi bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir (Kundi, 2022:105). Kisilerarasi ¢atigma genellikle
bir taraf digerinin hedeflerine ulasilmasini engellemeye calistigini hissettiginde ortaya ¢ikar (Chatterjee ve Kulakli,
2015:321). Kisisel zevkler, politik tercihler, degerler ya da diger insanlarla iletisim kurma tarzlar1 gibi (De Dreu,
2004:8) genellikle gesitli sosyal uyaranlara sahip olan kisileraras1 ¢atisma (Ohbuchi ve Fukushima, 1997:100),
normalde siirtiisme, gerginlik, diigmanlik ve sabirsizlik gibi duygusal faktorlerden olusan kisiler aras1 uyumsuzlukla
ilgilidir (Haq, 2011:289).

Yapilan aragtirmalarda, orgiitlerde yaygin ve yoneticiler i¢in sikintili bir durum olan kisilerarasi ¢catisma (Chatterjee
ve Kulakli, 2015:321), igsgdrenlerin stres seviyelerini, isten ayrilma niyetlerini artirdigi, kaygi, depresyon ve hayal
kiriklig1 gibi olumsuz tepkilere neden oldugu, is tatmininde, 6rgiitsel baglilik seviyelerinde, verimliliklerinde ve refah
diizeylerinde azalmaya sebep oldugu, problem c¢ozme kapasitelerini olumsuz etkiledigini ve gdrevlerine
odaklanamamalarina neden oldugu tespit edilmistir (Frone, 2000:247; De Dreu, 2004:10; Boz vd., 2009: 114; Haq,
2011:289).

Duygusal Zeka

Duygusal zeka kavraminin temeli ilk defa 1920 yilinda Thorndike tarafindan ifade edilen “sosyal zeka” kuramina
dayanmaktadir (Yiksel, 2006:6). Thorndike (1920, Akt.:. Wong ve Law, 2002:245) sosyal zekayi
"erkekleri/kadinlari, kiz/erkek ¢ocuklarimi anlama ve yénetme-insan iligkilerinde bilgece hareket etme yetenegi”
olarak tanimlamistir. Thorndike’a gére zekanin mekanik, soyut ve sosyal olmak iizere ti¢ boyutu bulunmaktadir.
Kisinin mekanik zekds: esyalar1 ve mekanizmalar1 yonetme becerisini, soyut zekas: fikirleri ve sembolleri yonetme
ve anlama yetenegini ve son olarak sosyal zekds: insanlar1 anlama ve yonetme becerisini ifade etmektedir (Newsome,
vd., 2000:1006). Thorndike'r takiben Gardner’a kadar zeka kavrami iizerinde ¢aligma yapan arastirmacilar genellikle
zekanin biligsel kullanimina odaklanmislardir (Afzalur Rahim, vd., 2002:303). Gardner (1983) ¢oklu zeka kurami ile
zekanm yedi farkli seklinin oldugunu (mantiksal/matematiksel zeka, dilsel zeka, mekansal zeka, miiziksel zeka,
bedensel/kinestetik zeka, kisisel/kisilerarasi zeka ve natiiralist/dogasal zeka) iddia etmistir (Brualdi Timmins,
1996:1). Gardner'in kigisel zeka olarak adlandirdigi sosyal zekd boyutunun bir pargasi olarak duygusal zeka
kavramini (Salovey ve Mayer, 1990:189; Afzalur Rahim, vd., 2002:303) ilk defa 1990’larin basinda alan yazininda
Salovey ve Mayer (1990) kullanmistir (Wong ve Law, 2002:246). Salovey ve Mayer’a (1990:189) gore duygusal
zeka, bireyin kendisinin ve baskalarinin duygu ve hislerini izleyebilme, bunlar arasinda ayrim yapabilme ve tiim bu
bilgiyi bireyin diisiince ve eylemlerini yonlendirmek i¢cin kullanma yetenegini iceren sosyal zekanin bir alt boyutudur.
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Ancak, daha sonralar1 yapmis olduklari ¢alismada Mayer ve Salovey (1997), duygusal zekanin diger zeka
bigcimlerinden farklilagtigin1 ve ozellikle duygularin ve duygusal igerigin yonetimiyle ilgilendigini savunmustur
(Jordan ve Troth, 2021:197). Bagka bir ifadeyle Mayer ve Salovey (1997), duygusal zekdnin sosyal zekddan farkl
bir grup yetenek icerdigini ve daha kiiresel bir yapiya sahip oldugunu iddia etmislerdir (Newsome, vd. 2000:1006).

Mayer ve meslektaglarina (2016:291) gore duygusal zeka seviyeleri yiiksek olan insanlar (a) duygulart net olarak
algilayabilmekte, (b) kendi diislincelerini rahatlatmak igin duygulari dogru kullanabilmekte, (c) duygular1 ve
duygusal anlamlar1 kavrayabilmekte ve (d) kendileri ve baskalar1 i¢in duygular1 yonetebilmektedirler. Bu agidan
Salovey ve Mayer’a (1990) duygusal zekay1 dort boyutta kavramsallagtirmislardir (Wong ve Law, 2002:246). Bu
acidan Mayer ve Salovey'nin duygusal zeka kavramsallastirmasi, duygu ve bilisi birbirine baglayan duygusal
yeteneklere odaklanmaktadir (Jordan ve Troth, 2021:197).

Bireyin kendi duygularim degerlendirmesi ve aciklamasi: (Oz duygusal degerlendirme) Bireyin derin duygularini
anlama ve bu duygulan dogal olarak ifade edebilme yetenegi ile ilgilidir. Bu alanda biiyiik bir yetenege sahip olan
insanlar, ¢ogu insandan 6nce duygularini hisseder ve kabullenir.

Bireyin baskalarinin duygularint degerlendirmesi ve taninmast: (Baskalarinin duygularini degerlendirme): Bu boyut
bireyin cevresindeki insanlarin duygularini algilama ve anlama yetenegiyle ilgilidir. Bu yetenegi yiiksek olan
bireyler, karsisindakilerin zihinlerini okumanin yani sira bagkalarinin duygu ve hislerine karsi cok daha duyarlidirlar.

Kendi duygularimin isleyisini ayarlama (Duygularin diizenlenmesi): Bu boyut bireyin psikolojik sikintidan daha hizl
bir sekilde kurtulmasini saglayacak olan duygularini diizenleme yetenegi ile ilgilidir.

Performansi kolaylastirmak i¢in duygu kullanimi (Duygu kullanimi): Bu boyut bireyin duygularini yapici faaliyetlere
ve kisisel performansa yonlendirerek kullanma yetenekleriyle ilgilidir.

Her ne kadar alan yazininda duygusal zeka kavramini ilk defa Salovey ve Mayer (1990) kullanmis olsa da kavram,
Daniel Goleman’in ¢ok satan “Duygusal Zekd” adli kitabindan sonra hem akademik ¢evrede hem de toplumda
popiiler hale gelmis ve boylelikle kavramin farkli tanimlart ve siniflandirmalari ortaya ¢ikmistir (Stys ve Brown,
2004:1). Bagka bir ifadeyle Mayer ve Salovey’in (1997) kavramsallastirdigi sadece bilissel yetenekten olusan
kavrami Bar-On (1997) ve Goleman (1998) hem bilissel yetenek hem de kisilik yonleriyle karma bakis acisiyla
incelemis ve siniflandirmistir (Prentice, vd. 2020:380). Duygusal zekanin akademik zekadan (IQ) daha &nemli
oldugunu vurgulayan Goleman (1998:33) gore duygusal zeka, “Kisinin kendisinin ve baskalarinin hislerini tanima,
kendini motive etme, icindeki ve iliskilerindeki duygular: iyi yonetme yetisi” olarak tanimlamistir. Goleman (1998),
Mayer ve Salovey’ in modelini temel olarak duygusal zekay1 oz biling, duygulart idare edebilme, bagkalarinin
duygularint anlama, kendini harekete gegirme ve iliskileri yiiriitebilme olmak tlizere bes boyutta kavramsallagtirmigtir
(Yiiksel, 2006:29). Goleman gibi duygusal zeka yazinina katkida bulunan bir diger yazar “duygusal béliim/katsay
(emotion quotient)” terimini ilk kez kullanan Reuven Bar — On’ dur (Stys ve Brown, 2004:1). Bar — On (1997, Akt.:
Kanesan ve Fauzan: 4) duygusal zekayi, bireyin gevresel talepler ve baskilarla basarili bir sekilde basa ¢ikabilme
yetenegini etkileyen bilissel olmayan yetenekler, yeterlilikler ve beceriler olarak tanimlamis ve kisisel farkindalik,
kisilerarast iliskiler, sartlara ve cevreye uyum, stres yonetimi ve genel ruh hali olmak lizere bes ana boyutta
incelemistir (Yiksel, 2006: 25). Sonug olarak, her ne kadar duygusal zeka kavraminin popiiler olmasin1t Goleman
(1995) saglamis olsa da ilk defa Salovey ve Mayer (1990) tarafindan tartigmaya agilmis ve kokleri Thorndike’in
(1920) sosyal zeka kuramina kadar uzamistir (Afzalur Rahim, vd., 2002:303). Ayrica, Mayer ve Salovey’in (1990)
duygusal zekda modeli, akademik arastirmalar i¢in en uygun model olarak kabul edilmektedir (Jordan ve Troth,
2021:197). Bu nedenle ¢alismamizda Mayer ve Salovey’in (1990) dort boyutlu duygusal zeka modeli kullanilmastir.

KAVRAMLAR ARASI ILISKILER
isyerinde Nezaketsiz Davramslar ve Kisileraras1 Catisma iliskisi

Isyerinde nezaketsiz davranislar ile kisileraras1 ¢atisma arasindaki iliskiyi daha iyi anlayabilmek igin bu calismada
bireylerin fiziksel, duygusal, sosyal ve psikolojik kaynaklarini elde etmeye, siirdiirmeye ve korumaya c¢aligtigini 6ne
stiren (Han vd. 2016:98) Kaynaklarin Korunmas: Kuramindan faydalanilacaktir. Kaynaklarin Korunmas1 Kuramina
gore sosyal bir ortam igerisinde yasayan bireyler o sosyal ortam igerisinde kendisini korumak ve gelistirmek i¢in
kosullar yaratmaya calisir. Baska bir ifadeyle, sosyal ortam igerisindeki bireyler sosyal iligkilerini kurmak igin
kullandiklar1 kaynaklar1 korumak ve muhafaza etmek icin kosullar yaratmaya calisir. Dolayisiyla, Kaynaklarin
Korunmasi Kuraminin odak noktasini bu kaynaklari etkileyen ¢evresel olaylara yonelik bireyin gosterdigi tepkiler
olusturur (Hobfoll ve Schumm, 2009: 287).

Kuramda ifade edilen kaynaklar, Hobfoll’a (1989:516) gore bireyin deger verdigi nesneler, kisilik 6zellikleri,
durumlar ya da bu kaynaklara ulagabilmek icin sergilenen eylemler olarak tanimlanmaktadir. Bu bakis agisiyla
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isyerinde nezaketsiz davraniglar, bireyin duygusal ve biligsel kaynaklarini tiikketen bir stres unsurunu temsil
etmektedir (Loh vd., 2021:310). Ciinkii is yeri davranisini diizenlemek i¢in benimsenen temel ahlaki standartlar ve
resmi olmayan kurallardan olusan ahlaki normlar ihlal edildiginde nezaketsiz bir ortam olusur. Birey, karsisindaki
kisiye zarar verme niyetinde olmasa bile kisi bu davranigi nezaketsiz olarak algilayabilir ve kiside olumsuz etkiler
yaratabilir (He, vd. 2021:298). Nitekim Giumetti ve meslektaglar1 (2013:304) yapmis olduklarn ¢aligmada yiiksek
diizeyde nezaketsiz davramislara maruz kalan kisilerin olumsuz ruh hallerinin arttigini, sosyal ve duygusal enerji
kaynaklarmin azaldigini tespit etmistir. Ozetle, Kaynaklarin Korunmasi Kurami, daha dnce is yeri nezaketsizligi ile
is yerindeki sapkin davranislar, isten ayrilma, duygusal tiikenme ve is giivensizligi gibi bircok stres / gerginlik
iligkilerini agiklamak i¢in kullanilmistir (Zahid ve Nauman, 2023). Dolayisiyla kuram, is yeri nezaketsizliginin neden
oldugu kaynak tiikketimini anlamada ve isgdrenlerin kisiler arasi catisma davranisi ile kaybettikleri kaynaklar1 geri
kazanmaya ve onlar1 korumaya c¢alismalarini anlamada yardime1 olacaktir.

Daha o6nce de ifade edildigi gibi, isyerinde nezaketsiz davraniglar diisiik yogunluklu (Andersson ve Pearson,
1999:457) ve strese neden olan (Han, vd.2022:501) normal dis1 davranislar olarak kabul edilmektedir. Bagka bir
ifadeyle, telefona nezaketsiz bir sekilde cevap vermek, bir seyi ikmal yapilmadan sonuncusunu kullanmak, baska bir
isgoren hakkinda olumsuz konusmak ve is arkadaslarina kaba elektronik postalar gobndermek gibi davranislari igeren
is yerindeki nezaketsiz davraniglar (Roberts, vd. 2016:449), temel insani normlari ihlal ettigi ve karsisindaki kisinin
saygmligina ve itibarina zarar verdigi i¢cin Oonemli bir isyeri stres unsuru olarak kabul edilmektedir (Han,
vd.2022:501). Bu nezaketsiz davranislar gerektigi bicimde ele alinmazsa, sarmal bir hal alabilir ve siddete yol
acabilecek diismanca bir ¢alisma ortami yaratabilir (Loi vd., 2015). Dolayisiyla bireyin statiisii, konumu ve benlik
saygisi gibi kaynaklariin (Hobfoll, 1989:516-517) kaybolmasina neden olan isyerindeki nezaketsiz davraniglara
kars1 negatif tepkiler gostermesi (Sguera vd., 2016:117), hedefteki kisinin s6z konusu kaynaklari tekrar kazanmak ve
korumak icin c¢atisma davranigi sergilemesine neden olabilir. Bu baglamda isyeri nezaketsizligi, kisilerarasi
catismanin nedeni olarak ifade edilmektedir (Majeed vd., 2021:550). Bu agiklamalardan hareketle caligmamizda test
edilecek birinci hipotezimiz asagida belirtildigi gibidir:

Hipotez 1: Isyerinde algilanan nezaketsiz davramislar ile kisileraras: ¢atisma arasinda anlamli ve pozitif yonde bir
iliski vardwr.

Isyerinde Nezaketsiz Davramslar ve Kisileraras1 Catisma Iliskisinde Duygusal Zekanin Diizenleyici Etkisi

Daha once ifade edildigi gibi, isyerinde nezaketsiz davraniglar hem nezaketsiz davraniglara maruz kalanlar i¢in hem
de bu davraniglara tanik olanlar igin birer stres kaynagi olarak kabul edilmektedir (Chen ve Wang, 2018:2035;
Duffey, 2018:1). Stres bireyin kaynaklar1 ya da stres kaynagimnin taleplerini karsilama yetenegi yetersiz oldugunda
veya karsilanamadiginda ortaya c¢ikar (Carter ve Loh, 2017:43). Lazarus ve Folkman’a (1987:43) gore bireyler stres
unsuru ile karsilastiklarinda iki degerlendirme siireci yasarlar. Birincil degerlendirmede stres etkeninin zarar verme
potansiyeli ve beklenen zarar miktar1 degerlendirilirken ikinci degerlendirmede kisisel kaynaklarin bu stres unsuru
ile bagarili bir sekilde bas edilip edilemeyecegine yonelik segenekler degerlendirilir.

Bu agidan birey yeterli kaynaklara ya da duygusal zeka gibi yeteneklere sahipse, stres etkeninden etkilenme
olasiliklart daha diisiiktiir (Carter ve Loh, 2017:43). Ciinkii duygusal zeka, strese karsi baslica koruyucu faktdrlerden
biridir. Yani duygusal zeka seviyesi yiiksek olan bireyler, duygularini uygun bir sekilde kontrol ederek orgiite zarar
verebilecek etik dis1 davranislardan kaginabilirler (Bibi vd. 2013:320). Baska bir ifadeyle duygusal zeka seviyesi
diisiik olan igsgdrenler herhangi bir sorunla karsilastiklarinda 6fke, panik, korku, kiskanglik ve diger olumsuz duygular
yasayabilir ve etik dis1 davranislar sergileyebilirler Tam tersine duygusal zeka seviyesi yiiksek olan isgorenler ayni
olumsuz duygular1 deneyimleyebilse de, duygularini diizenleme becerileri yiiksek oldugu i¢in, olusabilecek olumsuz
duygularla daha basarili bir sekilde basa ¢ikabilirler (Miao, vd., 2017:144).

Jordan ve Troth’a (2021:198) gére duygusal zeka seviyesi yiiksek olan bireyler 6fkelerinin farkinda olur. Ofkesiyle
baglant: kurar ve dfkesini diizenleyerek davraniglarim yapici bir sekilde motive edebilir. Ote yandan, duygusal zeka
seviyesi diisiik olan bireyler, duygularinin veya bu duygularin kaynaginin farkinda olmayabilir ve o6fkenin
disiincelerini tiiketmesine izin vererek 6fkesini en basta tetiklemis olabilecek haksizliklar izerine yoneltebilir. Bagka
bir ifadeyle duygusal zeka seviyesi yiiksek olan bireyler, diisiik duygusal zeka seviyeli bireylere gore olumsuz
duygularin1 daha iyi tamimlayabilir, kullanabilir, anlayabilir ve yonetebilirler. Boylelikle yiiksek duygusal zeka
seviyesine sahip bireyler, diisiik duygusal zeka seviyesine sahip bireylere nazaran daha az psikolojik sikint1 gekme
egilimindedirler (Carter ve Loh, 2017:43). Bu baglamda duygusal zeka, isyerinde nezaketsiz davramislar ile
kisileraras1 catigma iliskisinde diizenleyici bir role sahip oldugu diisiiniilebilir. Nitekim alan yazininda pek g¢ok
aragtirmaci, duygusal zekanin farkli degiskenler arasindaki iliskilerde diizenleyici etkisini incelemistir (Bibi vd.
2013:320). Dolayisiyla calismamizda test edilecek ikinci hipotezimiz ve arastirma modelimiz asagida belirtildigi
gibidir:
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Hipotez 2: Bireylerin sahip olduklart duygusal zeka seviyesinin, isyerinde algilanan nezaketsiz davranislar ile
kisilerarasi catisma arasindaki iliskide diizenleyici etkisi vardir.

Duygusal
Zeka
Isyerinde N
Nezaketsiz Kisilerarasi
Davranislar Catisma

Sekil 1: Aragtirmanin Modeli
Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.

YONTEM
Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evreni, Sakarya ilinde faaliyet gosteren 32 mobilya firmasi arasindan 6rnekleme olarak secilen 3
mobilya fabrikasidir. Bu isletmelerde toplam isgdren sayis1 950°dir. Orneklem biiyiikliigiiniin tespitinde, evreni
bilinen dérneklem hesaplama formiiliinden yararlanilmigtir. %50 goriilme sikiligi, %5 hata pay1 ve %95 giiven aralifi
Olciitleri dikkate alindiginda, o6rneklem biiyiikligi 275 kisidir. Arastirma, tanimlayict tiirde tasarlanmis olup;
anketlerin uygulanmasinda, kolayda drnekleme yontemi kullanilmigtir. Katilim goniilliiliik esasina dayanmakta olup;
anketler arastirma ekibinin katilimcilara anketlerle birlikte verdigi zarflarda ve agzi kapali olarak 01 Temmuz-05
Eyliil 2022 tarihleri arasinda uygulanmistir. Bu kapsamda, arastirma ekibi tarafindan 500 anket dagitilmis, 390 adeti
doldurulmus olarak toplanmistir. Anketlerin geri doniis oran1 %78 dir. 15 ankette eksik verilerin oldugu belirlenmis
ve bunlar analizlere dahil edilmemistir. Bu durumda, analize dahil edilen anket sayis1 375 tir. Orneklemi olusturan
isgérenler imalat, sevkiyat, insan kaynaklari, muhasebe, satin alma, pazarlama ve giivenlik boliimlerinde
calismaktadirlar. Orneklemi olusturan 375 kisinin yas ortalamasi 31,5; ¢alisma siirelerinin ortalamasi ise 6,8 yildir.
Erkek iggorenlerin oran1 %88, kadin iggoérenlerin oran1 %12; evlilerin oram1 %66, bekarlarin orami %34; diiz lise
mezunlarmin oran1 %50,4, meslek lisesi mezunlarinin oran1 %38,1, 6n lisans mezunlarmin orant %6,7, lisans
mezunlarinin oranm1 %4,3 ve lisansiistii mezunlarinin orani %0,5’tir.

Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Yoéntemi

Duygusal zekd élgegi: Isgorenlerin duygusal zeka seviyelerini dlgmek i¢in Wong ve Law (2002) tarafindan
gelistirilen 16 maddeli ve dort boyuttan olusan dlgekten yararlanilmistir. Ifadelere 6rnekler “Kendi duygularmmi iyi
anlarim “, “Baskalarinin duygularina ve hislerine kars1 duyarliyimdir” seklindedir. Caligmada kullanilan verilerin
analiz edilmesi sonucu Ol¢egin givenilirlik degeri, 0.89 olarak Olgiilmiistiir. Arastirmamizda sinanacak hipotez
agisindan duygusal zekanin boyutlarindan ziyade duygusal zekanin genel 6zelligi 6nemli oldugu i¢in boyutlarinin
ortalamast alinarak duygusal zekdya iligkin tek bir ortalama hesaplanmigtir.

Kisileraras: Catisma Olgegi: Isgdrenlerin kisilerarasi catisma algilarii dlgmek icin Spector ve Jex (1998) tarafindan
gelistirilen, Kisamore ve meslektaslar1 (2010) tarafindan kullanilan 4 maddeli ve tek boyuttan olusan Isyerinde
Kisileraras1 Catisma Olgeginden (Interpersonal Conflict at Work Scale-ICAWS) faydalanilmustir. ifadelere drnek
“Isyerindeki diger insanlar ne siklikla size bagirrlar?” seklindedir. Calismada kullanilan verilerin analiz edilmesi
sonucu Ol¢egin gilivenilirlik degeri, 0,78 olarak 6l¢iilmiistiir.

Isyeri Nezaketsizligi Olgegi: Isgdrenlerin, isyerinde nezaketsiz davranislara maruz kalma algilarimi 8lgmek igin Blau
ve Andersson (2005) tarafindan gelistirilen, Bal Tagtan (2014) tarafindan kullanilan 7 maddeli ve tek boyuttan olugan
dlgekten yararlamlmustir. Ifadelere drnekler “Ne kadar siklikla sizi kiigiimsediler ya da sizi herhangi bir sekilde hor
gordii(ler)” seklindedir. Calismada kullanilan verilerin analiz edilmesi sonucu 6lgegin giivenilirlik degeri, 0,88 olarak
Olciilmiistiir.

Verilerin Analizi

Veriler LISREL 8.54 ve SPSS 23.0 istatistiksel veri analizi paket programlari ile analiz edilmistir. Is yeri
nezaketsizligi ve kisiler arasi catigma iligkisini belirleyebilmek icin basit regresyon analizi, bu iligki iizerinde
duygusal zeka degiskenlerinin diizenleyici etkisini saptayabilmek i¢in Hayes (2017) tarafindan olusturulan ve en
kiictik kareler yontemini kullanan PROCESS makrosundan yararlanilmustir.
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BULGULAR VE YORUM
Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglar:

Olgme modelini test etmek igin dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Bu kapsamda dlgme modeli, alternatif {ig
modelle karsilastirilmistir (Tablo 1). Olgme modeli; duygusal zeka diizeyini dlgmeye yonelik tek faktor, isyeri
nezaketsizligini 6lgmeye yonelik tek faktor ve kisilerarasi catigma algisini 6lgmeye yonelik tek faktdr olmak tizere
toplam ii¢ faktorden olusmaktadir. Olgme modelinin uyum degerlerine bakildiginda, kabul edilebilir degerlere sahip
oldugu goriilmektedir: kikare (X?) degeri 657.73, serbestlik derecesi (df) 270, kikare serbestlik derecesi orani (X?/df)
2.43, kok ortalama kare yaklagimi hatast (RMSEA) 0.062, karsilastirmali uyum indeksi (CFI) 0.98 ve normlanmis
uyum indeksi (NFI) 0.96. Olgme modeli ve diger modelleri karsilastirmak i¢in Kikare farklilik testi sonuclarina
bakilmistir. Bu kapsamda, 6lgme modelinin diger modeller ile karsilastirildiginda en iyi degere sahip oldugu
anlagilmaktadir (Model 2 -- degiskenler arasindaki iliskilerin sifira sabitlendigi Yapisal Bos Model (AX? = 2401.11,
p < 0.01)-, Model 3 - tiim faktorlerin tek faktore yiiklendigi Tek Faktorlii Model (AX? = 3373.94, p< 0.01).

Tablo 1: Alternatif Olgme Modellerinin Karsilastirilmas:

Modeller X2 df X2/df RMSEA CFI NFI XZdift dfaite
Model 1
Ug faktorlii 6lgme modeli 657.73** 270 2.43 0.062 0.98 0.96
Model 2 3059.11** 324 9.44 0.150 0.88 0.86 2401.38 54**
Yapisal bos model
Model 3 4031.67** 324 12.44 0.170 0.86 0.85 3373.94 54**

Tek faktorlii 6lgme modeli
N =375, ** p<0.01

Tammlayic Istatistikler ve Korelasyon Analizi Sonuclari

Duygusal zekd, isyerinde nezaketsiz davraniglar ve kisilerarasi ¢atisma boyutlar ile deneklerin, yas, ve calisma
stiresini igeren kontrol degiskenlerine iligskin korelasyon katsayilarini, ortalamalarini ve standart sapma degerleri
Tablo 2,’de gosterilmektedir.

Tablo 2: Degiskenlere iliskin Ortalamalar, Standart Sapma Degerleri ve Korelasyon Katsayilart

Degiskenler Ort. SS 1 2 3 4
1. Yas 31,5 5,221 1
2. Calisma Stiresi 6,81 3,681 ,719** 1
3. Duygusal Zeka 3,74 0,746 ,173** ,125* 1
4 Isyeri Nezaketsizligi 1,65 0,751 -,113* -,119* -,536** 1
5. Kisileraras1 Catisma 1,46 0,643 -,210** -, 152** -,656** ,656**

N =375, *p<0.05, ** p <0.01

Tablo 2 incelendiginde isgdrenlerin duygusal zeka seviyeleri ile igyerinde nezaketsiz davranig algilar1 arasinda
anlaml1 ve negatif yonde bir iliski (r =-.536, p<.001) tespit edilmistir. Benzer sekilde isgorenlerin duygusal zeka
seviyeleri ile kigilerarasi gatigma algilar1 arasinda anlamli ve negatif yonde bir iliski (r =--.656, p<.001) tespit
edilmistir. Ayrica isgorenlerin isyerinde nezaketsiz davranig algilari ile kisilerarasi ¢atisma algilari arasinda anlamli
ve pozitif yonde (r = .656, p<.001) bir iliski tespit edilmistir.

Regresyon Analizi Sonug¢lari

Isyerinde nezaketsiz davranis algilari ile kisilerarasi ¢atisma iliskisini belirleyebilmek igin basit regresyon analizi
(Model 1), bu iliski {izerinde duygusal zeka degiskeninin diizenleyici etkisini saptayabilmek (Model 2) igin Hayes
(2017) tarafindan olusturulan ve en kiigiik kareler yontemini kullanan PROCESS makrosundan yararlanilmistir. Bu
makro ile arac1 ve diizenleyici etkiye sahip oldugu diisiiniilen modeller sinanmaktadir (Hayes vd., 2017:77). Bu
baglamda, analiz edilen Model 2’e yonelik simgesel ve istatistiksel model Sekil 2’de goriilmektedir. Ayrica yapilan
coklu regresyon analizinde bagimsiz degisken, diizenleyici degiskenler ve etkilesim terimleri arasinda ¢oklu
dogrusallik (multicollinearity) sorunu olusabilecegi icin, bagimsiz degiskenler merkezlenmistir (Cohen ve Cohen,
1983:323; Aiken ve West, 1991:35).

Simgesel Model
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Sekil 2: Model 1°¢ Iliskin Simgesel ve Istatistiksel Model (PROCESS Macro Model1)
Kaynak: Hayes, A. F. (2017). Introduction to mediation, moderation, and conditional process analysis: A regression-based approach.
Guilford publications.

Tablo 3: Isyerinde Nezaketsiz Davranislar ile Kisileraras: Catigsma iliskisi Uzerinde Duygusal Zekanm Diizenleyici Etkisi

Degiskenler Kisileraras1 Catisma
p

Model

Regresyon Sabiti 1.3403

1. Nezaketsiz Davraniglar 0.3353**

2. Duygusal Zeka -0.3039**

3. Nezaketsiz Davranislar *Duygusal Zeka -0.3994**

F 243.3325

R 0.8143

R? 0.6630

Not: N =375, **P < 0.01, Standart edilmemis beta degerleri kullanilmigtir.

Tablo 3 incelendiginde, isyerinde nezaketsiz davranislar ile kigilerarasi ¢atisma arasinda anlamli bir iligki tespit
edilmistir (f = -0.3353, p < 0.01). Bu kapsamda hipotez 1 kabul edilmistir. Ayrica isyerinde nezaketsiz davraniglar
ile kisilerarasi ¢atisma iliskisinde duygusal zekanin diizenleyici etkisini saptamak maksadiyla yapilan analize gore,
duygusal zekanin diizenleyici etkisi tespit edilmistir (f = -0.3994, p < 0.01). S6z konusu analiz, Tablo 3’te
gosterilmistir. Dolayisiyla hipotez 2 kabul edilmistir.

Diizenleyici etkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in asagida sunulan Sekil 3’ii incelemek faydali olacaktir.
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Sekil 3: Isyerinde Nezaketsiz Davranislar ile Kisileraras1 Catisma Iliskisi Uzerinde Duygusal Zekanin Diizenleyici Etkisi
Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmisgtir.

Sekil 3’te goriildligli gibi, isyerinde nezaketsiz davranislar arttikca kisilerarast catisma artmaktadir. Ancak
isgorenlerin duygusal zeka seviyeleri arttikca, nezaketsiz davranislarin kisilerarasi ¢atisma iizerindeki etkisinin
ortadan kalktig1 sdylenebilir.

TARTISMA VE SONUC

Bu calismada oncelikle isyeri nezaketsizligi ile kisilerarasi catisma iliskisi incelenmektedir. Calismadan elde edilen
bulgularda da goriildiigii gibi, isgorenlerin isyerindeki nezaketsiz davraniglarinin kigilerarasi ¢atigsmayi artirict yonde
bir etkisi sz konusudur. Bagka bir ifadeyle, elde edilen bulgular gercevesinde, igyeri nezaketsizliginin kisilerarasi
catismanin nedenlerinden biri oldugu (Majeed vd., 2021:550) anlasilmistir. Calisma ile elde edilen bu sonucun,
Penney ve Spector (2005) tarafindan yapilan ¢aligmanin sonuglari ile uyumlu oldugu goriilmektedir. Calismada
incelenen ikinci husus isyeri nezaketsizligi ile kisilerarasi ¢atigma iliskisinde duygusal zekanin diizenleyici etkisinin
olup olmadig1 yoniindedir. Bu acidan, ortaya c¢ikan diger bir sonug, nezaketsiz davranislara maruz kalan isgorenlerin
sahip olduklar1 duygusal zeka seviyesinin potansiyel kisilerarasi catigma ihtimalini azaltmasi ya da artirmasi yoniinde
olmustur. Baska bir ifadeyle, arastirma bulgularmma gore nezaketsiz davranmiglar arttikga kisilerarasi catigma
artmaktadir. Ancak isgdrenlerin duygusal zeka seviyeleri arttikca nezaketsiz davranislar artsa da kigilerarasi ¢catisma
artmamaktadir. Bu baglamda, duygusal zekanin, strese karsi baslica koruyucu faktorlerden biri oldugu, duygusal
zeka seviyesi yiiksek olan bireylerin, duygularini uygun bir sekilde kontrol ederek orgiite zarar verebilecek etik disi
davraniglardan kacginabildikleri (Bibi vd. 2013:320) anlasilmistir. Dolayisiyla duygusal zeka, isyerindeki nezaketsiz
davraniglar1 proaktif olarak ela almak i¢in yararli bir strateji olabilir (Ricciotti, 2016:123).

Calismada incelenen konular ve arastirma bulgulariin, alan yazinma iki yonden katki sagladig
degerlendirilmektedir. Ilk olarak gerek isyerindeki nezaketsiz davramslar ve kisilerarasi catisma olgusu gerekse
duygusal zeka kavraminin isletmeler ve bireyler agisindan ne kadar 6nemli oldugunu bir kez daha ortaya konmustur.
Calismada ozellikle is yerinin hizli temposu ve rekabetin yogunlugu nedeniyle ¢cogu isletme tarafindan gérmezden
gelinen nezaketsiz davraniglarin (Pearson vd., 2001: 1388) yiiksek yogunluklu agresif davranislara neden olabilecegi
(Kunkel ve Davidson, 2014:222) ve kisilerarasi ¢atismanin isgorenlerin stres seviyelerini, isten ayrilma niyetlerini
artirdigi, kaygi, depresyon ve hayal kiriklig1 gibi olumsuz tepkilere neden oldugu, is tatmininde, orgiitsel baglilik
seviyelerinde, verimliliklerinde ve refah diizeylerinde azalmaya sebep oldugu, problem ¢dzme kapasitelerini olumsuz
etkiledigi ve gorevlerine odaklanamamalarina neden oldugu (Frone, 2000:247; De Dreu, 2004:10; Boz vd., 2009:
114; Haq, 2011:289) vurgulanmistir. Ulagilabilen kaynaklarin simirlilign da dikkate alinarak, isyerinde nezaketsiz
davranislar ile kisilerarasi ¢atigma iliskisinde duygusal zekdnin diizenleyici etkisinin test edildigi bir caligmaya
rastlanmamuistir. Bu agidan ¢alisma, yazindaki bu boslugu doldurmasi agisindan 6nem arz etmektedir. Gelecekteki
calismalarda nezaketsiz davranislar ile negatif is ¢iktilar1 arasindaki iligki ve orgiit kiiltiiriiniin diizenleyici etkisinin
olup olmadigi incelenebilir.

Her ¢alismada oldugu gibi, bu calismanin da smirliliklar1 bulunmaktadir. {1k olarak, bu calismanin ana kiitlesini
Sakarya ilinde faaliyet gosteren 32 mobilya firmasi arasindan ornekleme olarak segilen 3 mobilya fabrikasi
olugsmaktadir. Arastirmanin ayni bdlge icerisinde faaliyet gosteren li¢ isletmede ve sadece mobilya sektoriinde
yapilmasindan dolayi, ¢alismanin sonuglarini genellemek s6z konusu degildir. Ayrica veriler anket yontemi ile
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toplanmustir. Gelecekte yapilacak ¢alismalarda isgérenlerin kendileri disindan farkli kaynaklardan da veri toplanmasi
yoluna gidilmesinin daha uygun olacagi degerlendirilmektedir.
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