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Is Yiikii ile Orglitsel Catisma Arasindaki
iliskide is Yeri Nezaketsizliginin Araci
Rolii

Mediator Role of Workplace Incivility in the
Relationship Between Workload and Organizational
Conflict

Ulviye TUFEKCI YAMAN! )
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Oguz BASOL? Orgiitlerde galisma ortaminin kalitesi siiphesiz calisanlar, yéneticiler ve isverenler icin gok dnemli-
dir. Bu baglamda orgit icinde kisiler arasindaki catigmalarin mimkiin oldugunca ortaya ¢gikmadan

Uludag Universitesi, iktisadi ve - ] . ’ . . . .
J onlenmesi veya olumlu sonuglar doguracak sekilde yonetilmesi arzu edilir. Bunun igin ¢atismalara

idari Bilimler Fakiiltesi, Calisma

Ekonomisi ve Endistri iligkileri yol agan faktorleri bilmek ve anlamak énemlidir. Calisanlarin is ytku diizeylerinin gereken diizeyde
B&Itimi, Yonetim ve Calisma belirlenmemesinin 6rgit ortaminda gatisma dahil pek cok istenmeyen tutum ve davranisa neden
Psikolojisi Anabilim Dali, Bursa, olacagi tahmin edilebilir. Ayrica, isyerinde nezaketsizligin ¢alisma ortamini olumsuz etkileyebile-
Tarkiye ) _ cek ve insanlar arasinda gatismayi tetikleyebilecek bazi sonuglari olabilir. Bu calismada isyerindeki
*Fenerbahge Universitesi, lktisadi, kisiler arasi gatisma Uzerindeki etkisini belirlemek amaciyla algilanan is yiki ele alinmis ve bu

idari ve Sosyal Bilimler Fakiiltesi,

Psikoloji Boltimii, istanbul, Tirkiye etkide nezaketsizligin isyerindeki araci roll incelenmistir. Bir igsletmede ¢alisan beyaz yakali isgtict

skirklareli Universitesi. iktisadi ve Uzerinde yapilan arastirma kapsaminda SmartPLS 3 programi ile yapilan analiz sonucunda, algila-

idari Bilimler Fakiiltest Calisma nan ig yukd ile kigilerarasi catisma arasindaki iliskide nezaketsizligin tam araci roli oldugu tespit

Ekonomisi ve Endiistri iligkileri edilmistir (t: 5.67—t: 1.43).

Bolimi, insan Kaynaklari Yonetimi .

Anabilim Dall, Kirklareli, Turkiye Jel Kodlari: D23, M10, J24
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ABSTRACT

The quality of the work environment in organizations is undoubtedly important for employees,
managers, and employers. In this context, it is desirable to prevent or manage inter-personal
conflicts in the organization in a way that will produce positive results as much as possible. To do
this, it is important to know and understand the factors that cause conflicts. It can be expected
that inadequate determination of the workload levels of employees will cause various undesi-
rable attitudes and behaviors, including conflict, in the organizational environment. In addition,
incivility in the workplace may have some negative effects on the work environment and trigger
conflicts among people. In this study, perceived workload was examined in order to determine
its effect on inter-personal conflict in the workplace, and the mediating role of incivility in this
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o o Orgutlerde catismaya yol acan birgok faktdrden bahsetmek mimkiindir. Bu faktorler, érgiitlerden
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Ornegin; is yukinin artmas, is ylkiine bagl olarak zaman bas-
kisinin ortaya c¢ikmasl, is glvenligi tehdidi, galisanlarin yap-
tiklar is karsihdinda kazandiklari odillerin  azalmasi, adalet
algisinin azalmasi ve bu faktorler sonucunda is gorenlerin yor-
gunluk ile birlikte olumsuz duygusal slreclere maruz kalmasi
(Kalay & Mamaci, 2021; Mamaci ve ark., 2020) bu faktorler ara-
sinda degerlendirilebilmektedir. Ayrica islerin giderek birbirine
karsilikl olarak baglaniyor olmasi, kit kaynaklarin paylasiimasi
gerekliligi, bireyler arasindaki amaclarin farklilasmasi, yonetimsel
birtakim faktorler, iletisim problemleri, ¢ikar farkliliklari ya da algi-
lama farkliliklari baglica gatisma nedenleri arasinda sayilmaktadir
(Keser & Zencirkiran, 2021, ss. 176-177; YUrUr, 2018, ss. 437-440).
is yasami genellikle fiziksel ve zihinsel emek {izerinden agiklansa
da is gorenlerin sarf ettikleri duygusal emek diizeyleri de is yuki
olarak degerlendirilebilmektedir (Mamaci, 2021). Dolayisiyla gali-
sanlarin algiladiklari is yUki dizeyleri de farkhilik gosterebilmekte,
kimi galisanlar igin ayni ya da benzer is yiku diizeyi normal ola-
rak algilanirken kimi galisanlar i¢in bu diizey asiri ve Ustesinden
gelinemeyecek seviyede gorilebilmektedir. Bu baglamda algila-
nan is ylku dizeyinin calisanlara gore farklilagmasinin 6rgit ice-
risinde bir gatisma konusu olabilecegi dlslndilebilir. Ayrica 6rgit
icerisinde sergilenen nezaketsiz davraniglarin da istenmeyen bir
is yeri ortaminin ortaya g¢ikmasinda etkili olabilecegi, gatisma
yaratabilecegi, diger bir ifade ile isyerindeki nezaketsiz davra-
niglarin 6rgttlerdeki gatismanin dncill olabilecegdi soylenebilir.
is ortaminda nezaketsizlik algilayan calisanlarin bu davranislara
karsi bazi negatif tutum ve davraniglara bagvurmalari s6z konusu
olabilecek (Yildiz & Bayrakgl, 2020, s. 517), bunun sonucunda da
catisma ortami tetiklenebilecektir.

Bu calismanin degiskenlerini olusturan is yiku, orgltsel catisma
ve is yeri nezaketsizli§gi kavramlarinin ayri ayri pek cok farkl
degiskenle ele alindigi calismaya literatlirde rastlanmaktadir.
Ancak yapilan incelemede bu degiskenlerin bir arada ele alindigdi
bir calismaya rastlanamamistir. Bu degiskenlerin bir arada ince-
lendigi bu calismayla literatiirdeki ilgili boslugun doldurulacagi
dUsinulmektedir. Bu baglamda, bu calismanin amaci, is yukd ile
orgltsel ¢atisma arasindaki iliskinin incelenmesi ve is yeri neza-
ketsizliginin bu iliskide bir araci etkisinin bulunup bulunmadiginin
tespit edilmesidir.

Kavramsal Cerceve

is Yiikii

is yukd, isin bir calisana yukledigi is talepleri ile ilgilidir (Spec-
tor, 2012, s. 286) ve galisma faaliyetinin hizini da kapsayan, isin
yogunluk diizeyini ve ne kadar gli¢ gerektirdigini tanimlayan bir
kavramdir (Bolat, 2011, s. 88). Yine, calisanin belirli bir calisma
sliresinde bir kazanima ulasabilmek adina gergeklestirdigi gorev-
ler bltlnG olarak da tanimlanmaktadir (Kanbur, 2018, s. 126). Bir
diger tanima gore ise, ¢alisan bir bireyin gésterdigi performansin
ve ise iligkin tepkilerine etki eden etmenlerin dlglilmesi anlamina
gelmektedir (Jung & Jung, 2001, s. 342). Is yiiki, drgiitsel yasamin
onemli bir boyutudur. Orgiit acisindan tretkenlik anlamina gelir-
ken, birey agisindan zaman ve enerji demektir. Bu iki bakis agisi
arasinda bir uzlasma bulmak, dengeli bir is iligkisi strdlirmede
temel bir zorluk olarak diigtinllebilir (Maslach & Leiter, 1997, s. 38).

is yUki karmasik bir kavramdir ve calisilan saat sayisi, Uretim
diizeyi ve bunlarin yaninda isin bireyden bekledigi zihinsel talep-
leri de igermektedir (Spector & Jex, 1998, s. 358). Giderek kar-
masiklasan is suregleri distindldiginde, isleri gergeklestirecek
calisanlarin, egitim durumu, bilgi seviyesi, yetenek ve becerileri-
nin de farklhlik géstermesi kaginilmazdir. Fiziksel niteliklerin yani

sira biligsel, zihinsel ve psikolojik niteliklerin de dikkate alinmasi
gerekliligi dogmaktadir. Is yiikiiniin degerlendirilmesinde tiim
bu faktérlerin bir arada dislinilmesi ve dederlendirilmesi 6nem
kazanmaktadir (Karadag & Cankul, 2015, s. 362).

Holden ve arkadaglarinin is yikindn Gg tlrinin bulundugunu
ifade etmeleri de kavramin genis kapsamli degerlendiriimesi
gerekliligini ortaya koymaktadir. Aragtirmacilar, galisan sayisini
ifade eden birim dizeyinde; bir glin icerisinde gergeklestirilecek
genel is dlzeyini, zorlugunu ve ihtiyag duyulan dikkat dizeyini
iceren is dlzeyinde; yonetim benzeri gorevlere odaklanma, egi-
tim, zihinsel kapasite, gerekli teknolojiler gibi birtakim kaynaklari
iceren gorev dlzeyinde is yUku tlrlerinden bahsetmektedirler
(Holden ve ark., 2011, s. 16).

is yUku bireyin gerceklestirdigi is ile dogrudan iliskili olmasi
yaninda diger yandan bireyin algilamasi ile de iligkilidir. Bireyin
yetenek ve potansiyeline bagli olarak gosterdigi performans, isin
gerceklestirilmesi gereken ortalama sire ile uyumsuzluk gos-
teriyorsa, birey is yUkinU asirn dizeyde algilayabilecektir (Atik &
Akoglan Kozak, 2016, s. 342). Diger bir deyisle, ¢alisanin kendisine
verilen is gorevlerini normal kabul edilen seviyenin Ustlinde ola-
rak dederlendirmesi ve algilamasi asiri is yukint ifade etmektedir
(Keser, 20086, s. 105). Burada, galisilan isin miktari kadar, yapilan
isin calisanlarca ne sekilde algilandigina da dikkat cekilmekte,
algilanan is yUki olarak ifade edilen yeni bir olgudan bahsedil-
mektedir. Buna gore, kendilerinden beklenen is ylki dizeyini
Ustesinden gelemeyecekleri kadar ylksek ve zor olarak degerlen-
diren bireylerin algiladiklar is ytku diizeylerinin de ylksek oldugu
dUsundulebilecektir (Tayfur & Arslan, 2012, s. 153). Yiksek is yUkl
algisi da, galiganlarin stres ve tiikenmislik yasamalarina, yaptiklari
isten zevk almamalarina ve galisma ortaminda mutsuz olmalarina
neden olmaktadir (Celik & Cira, 2013, s. 13).

Asiri is yUki algisinda oldugu gibi, olmasi gerekenden daha az
dlzeyde is yiki algilanmasi da galisanlarin baski hissetmelerine
ya da stres yasamalarina yol agmaktadir (Karacaoglu & Cetin,
2015, s. 49). Her iki durumda da, istenmeyen bir 6rglt ortaminin
olusmasi ve catismalara zemin hazirlanmasi s6z konusu olabil-
mektedir. Bu bakimdan is ylkiu dizeyinin gerekenden az ya da
fazla degil de mimkin oldugunca dengede belirlenmesi 6nem-
lidir, is yuku analizi ve bilimsel is glict planlamasi uygulamalariyla
bu kosullarin saglanmasi mimkin olabilecektir (Cakici ve ark.,
2013,s.3).

Orgiitsel Catisma

Catisma, bireyin yer aldigi sosyal ortami ve igcinde bulundugu
zaman diliminde istenmeyen kosullarla kargilagsmasi ve belirli
sonuglar igin zorlanmasi beraberinde ortaya koydugu davranis
ya da duygusal yapi seklinde tanimlanmaktadir (Ungiiren ve ark.,
20009, s. 38). Catisma, sosyal varliklar (birey, grup, érgtit vb.) icinde
ya da arasindaki uyumsuzluk veya anlagmazlikla kendini gésteren
etkilesimli bir slireg olarak da ifade edilmektedir (Rahim, 2002, s.
207). Dider bir ifadeyle, tercih edilen sonuglar, tutumlar, degerler
ve davraniglar konusunda kendilerini birbirlerine karsit olarak algi-
layan iki veya daha fazla kisiyi iceren bir stiregtir (Elsayed-Ekhouly
&Buda, 1996, s. 72).

Orgiitsel gatisma ise, 6rgiit iginde iki ya da daha fazla calisan veya
grup arasinda az sayida olan kaynaklarin paylasilmasinda ya da
faaliyetlerin tahsis edilmesinde veyahut da bu ¢alisanlar ve grup-
lar arasinda ortaya ¢ikan amag, deder yargilari, stati ya da algi-
lama farkliliklarina yonelik anlagsmazliklar olarak tanimlanmaktadir
(Stoner, 1978'den akt. Kocaman ve ark., 2012, s. 170).
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Catismaya taraf olanlar agisindan ortaya gikabilen bir ¢atisma
tlrd de kisilerarasi catigmalardir. Kisiler arasi gatisma, orglt
bilinyesinde birlikte faaliyet gosteren calisanlarin gesitli neden-
lerle anlasamamalari olarak ifade edilebilir (Seval, 20086, s. 247).
Bu anlagmazliklar, bireyler arasinda var olan amag, deder yargi-
lari ve algilamalardaki farkliliklardan, bilgi, deneyim, yetenege ve
demografik niteliklere iligkin farkliliklara kadar birgok faktdrden
kaynaklanabilmektedir (Tozkoparan, 2013, s. 190).

Orgitler agisindan catisma kavramina iliskin farkli bakis acila-
rindan bahsetmek mimkindir. Geleneksel bakis agisi dikkate
alindiginda, gcatismanin 6rgiite zarar verecegi ve yikici sonugla-
rinin kaginilmaz oldugu ve orgit yonetiminin mutlaka gatigma-
lari 6nlemesi gerektigi ifade edilmektedir. Diger bir goris olan
insan iliskileri (davraniscl) bakis agisina gore ise, catisma, siste-
min dogdal bir pargasidir (Kavacik ve ark., 2013, s. 74). Buna gore
orglt ortami, sosyal yapisi dislnidldiginde, gesitli nedenler-
den kaynaklanan gatismalarin da kaginilmaz olarak ortaya ¢iktigi
ortamlardir. Orgitlerde gruplasmalarin ortaya gikmasi ve buna
badli olarak gatigmalarin yasanmasi etkinligin bir gostergesi ola-
rak gorilmekte ve oldukca dogal kabul edilmektedir (Mirzeoglu,
2005, s. 52). Catisma belli seviyeye kadar desteklenerek bireyler
arasinda rekabet yaratiimali, boylece orgitsel performansa katki
saglanmalidir (Ozdemir, 2013, ss. 5-6). Buna gdre, gatisma, drgiit-
teki iligkilerin temelini tehdit etmemesi kosuluyla islevsel olarak
kabul edilebilir, glinkl ¢atigsmanin yapici tarafi orgltte yaraticili-
gin, yenilikgiligin ve rekabetgi enerjinin ortaya ¢ikmasini saglayip
(Pondy, 1992, s. 257), performans ve karar verme agisindan faydali
olabilecektir (Mikkelsen & Clegg, 2019, s. 168). Diger bir yaklagim
olan etkilesimci (modern) bakis agisi ise her ne kadar insan iligki-
leri bakis agisini da yansitiyor olsa da ayrilan yonleri bulunmak-
tadir. Catismanin varligi orglt igin dogal kabul edilmekle birlikte,
her catisma orglte yararli olmayabilir. Yogun ve siddetli catisma-
lar calisanlarin isten ayrilmasi gibi olumsuz sonuglara yol acabilir
(Kavacik ve ark., 2013, s. 74; Ozdemir, 2013, s.6).

Orgiitlerde amaglarin uyumsuzlugu, gerceklerin yorumlanma-
sinda farkhliklar, davranigsal beklentilere dayali anlagsmazliklar
(Robbins & Judge, 2013, ss. 446-447), bireysel farkliliklar, deger
yargilarina iligkin farkli bakis agilari, sorunlarin farkli sekillerde
tanimlanmasi (Oztas & Akin, 2009, s. 11), gérevlerin amir ya da
sorumlu kisi tarafindan agikga belirlenmemesi, grup caligma-
sinda sorumluluklarin net bir sekilde tanimlanmamasi, ihtiyag
duyulan insan gticl, bltge, ekipman ve calisma alani gibi kay-
naklarin paylasimi (Henry, 2008, s. 17) gibi ¢ok cesitli nedenlere
dayali olarak ¢atisma yagsanmasi mimkindur. Ayrica agik ve sid-
det iceren eylemlerden gizli anlagsmazlik bigimlerine kadar farkl
catisma dlzeylerinden bahsedilebilir (Robbins & Judge, 2013, ss.
446-447).

Genel olarak catismalarin olumsuz sonuglara yol agacaginin
diUsindlmesine ragmen, eder etkin bir sekilde yonetilebilirse bazi
olumlu sonuglardan da bahsedilebilir. Belirli dlglide ortaya gikan
catigmalar, degisim, yenilik ve yaratici fikirlerin ortaya ¢ikmasini,
iletisimin gelistirilmesini, orglt iginde yardimlagsma davranigla-
rinin artmasini, esnek disinmenin saglanmasini tesvik ederek
orgltlin performansina katkida bulunabilmektedir (Akkirman,
1998, s. 3).

is Yeri Nezaketsizligi

Bireylerin belirli bir amaci gerceklestirmek ya da belirlenen bir
hedefe ulasabilmek adina bir araya geldikleri 6rgit ortaminda
nezaket davraniglarinin sergilenmesi oldukga onemlidir. Neza-
ketin, 6rgltin geneline yayilmis bir olgu olarak orgut kilttrinin
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bir parcasi haline getirilmesi 6rglite 6nemli katkilar saglamakta-
dir (Eris & Kocabiyik, 2022, s. 334). Cagdas isyerlerinde nezaket,
yalnizca bagkalarina yonelik saygi ve 6nem gostermeyi degil, ayni
zamanda kasith ve planli kot muamele eylemlerinin de olmama-
sini temsil etmektedir (Leiter ve ark., 2015, s. 112).

Bazi kurallarin 6rgitlere, sektorlere ya da iginde bulunulan kiltire
gore farkhlastigi bilinse de, her 6rgltte karsilikh olarak saygi gos-
termeyi gerektiren bir takim kurallar bulunmaktadir ve sergilenen
nezaketsiz davraniglarla bu kurallarin zarara ugramasi s6z konusu
olmaktadir (Gok ve ark., 2019, s. 107). Ig yeri nezaketsizligi, isye-
rinde karsilikl saygl normlarini ihlal eden, hedefe zarar vermek
icin belirsiz bir niyetle gergeklestirilen diislik yodunluklu sapkin
davraniglardir (Andersson & Pearson, 1999, s. 457). Nezaketsiz
davraniglar, karakteristik olarak kaba ve baskalarina saygisizlik
gostermeyiiceren davraniglardir (Blau & Andersson, 2005, s. 596).
Dider bir ifadeyle, is ortaminda gorilen evrensel saygl normlarina
zarar veren ve olumsuz davraniglarin onciisi olabilecek saygisiz,
kaba ve dikkate alinmasi gereken davraniglar bu kapsamda deger-
lendirilir (Kiziloglu, 2021, s. 13).

Nezaketsiz davraniglar, diger koti muamele bigimlerine gére daha
hafif formda bir davranis olsa da kisisel ve 6rgltsel maliyetlerinin
giderek artan oranda dikkate alindi§i gortlmektedir (Harold &
Holtz, 2015, s. 18). Her ne kadar yogunlugu distk olarak degerlen-
dirilse de, bu davraniglarin daha ciddi saldirgan davranig bigimle-
rine dontisme riski s6z konusudur (Torkelson ve ark., 2016, s. 117).

Nezaketsiz galisanlar, asagilayici bir dil ve ses tonu kullanabilir,
baskalarinin itibarini kottleyebilir veya baskalarinin isteklerini
gormezden gelebilirler (Porath & Pearson, 2012, s. 326). Kigim-
seyici ve agagilayici yorumlar yapmak, toplantilari kesintiye ugrat-
mak, birinin arkasindan konusmak, insanlari gérmezden gelmek,
dikkatli bakiglar veya rahatsiz edici goz temasi kurmak, hakaret
etmek ya da bagirmak (Johnson & Indvik, 2001, s. 459), ¢alisani
onemli is etkinliklerinin diginda birakmak, diger galisanlardan
verileri gizlemek, ekip galismasi igin dnemli verileri paylasmamak,
dedikodu yapmak, sdylenti yaymak (Felblinger, 2008) gibi farkli
nezaketsiz davranis tlrlerinden bahsedilebilir.

Nezaketsizlik, hedefler, tanik olanlar ve azmettiriciler agisin-
dan 6nemli olumsuz duygusal, biligsel ve davranigsal sonuglari
bulunan maliyetli ve yaygin bir igyeri davranisidir (Schilpzand
ve ark.,, 2016, ss. 84). Is yeri nezaketsizligi, calisanlarin drgiite ve
diger calisanlara kars! sergiledikleri tutum ve davraniglari olum-
suz etkilemekte ve performans distkliglne neden olmaktadir.
Hem bireysel hem de 6rgltsel anlamda ortaya ¢ikardigi olumsuz
sonuglar distintldiginde, 6rgitler bu olguyu ortadan kaldirma-
lari gereken bir sorun olarak gormektedirler (Kanten, 2014, s. 12).
Calisan sagliginin olumsuz etkilenmesi, is tatmininin, Uretkenligin
ve orgltsel bagliigin digsmesi ve yliksek is glict devri gibi neza-
ketsizligin 6nemli diizeyde olumsuz sonuglarindan bahsetmek
mimkindir (Reio & Ghosh, 2009, s. 238).

Gergeklestirilen literatir taramasi sonucunda is ytku ile catisma
arasinda anlamli bir iliskinin varligini tespit eden ¢ok sayida aras-
tirma oldugu gortlmdustir (Hayes, 2008; Kanbur, 2018; Tanri-
verdi & Teker, 2010; Uysal ve ark., 2015; Yilmaz & Oztiirk, 2011).
Buna gore is ylkinin artmasi 6rgiitte ¢catigsmalari kaginilmaz kil-
makta ve kisilerarasi/orgltsel catisma ihtimali artmaktadir. Diger
yandan is yUkindn yalnizca kigilerarasi ve orgltsel catismayi
arttirmadigi ayni zamanda calisanlar arasinda nezaketsiz davra-
niglarin sergilenmesine neden oldugunu gosteren arastirmalar da
mevcuttur (Kumral & Cetin, 2016; Riasat & Nisar, 2016; Taylor &
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Kluemper, 2012). Buradan hareketle is ytku algisinin kisilerarasi
catismaya ve nezaketsiz davraniglara sebep oldugunu sdylemek
mimkiindiir. ilaveten literatiirde nezaketsiz davranislarin catis-
may! arttirdigina iliskin sonuglara da ulagilmaktadir (Pearson ve
ark., 2000; Porath & Pearson, 2010). Ancak mevcut arastirmada
is yuku algisinin dogrudan gatisma yarattigr 6n kabull yerine is
yukinin galisanlar arasinda isyeri nezaketsizligine yol agtigi ve
isyeri nezaketsizliginin ise kisilerarasi gatismayi pekistirdigi bakig
acgisinin sinanmasi amaglanmistir. Bu baglamda da arastirma
kapsaminda asagidaki hipotez ileri stiriImustr:

H,: Calisanlarin ig ylki algilarinin érglitlerde ortaya ¢ikan kisilera-
rasi ¢atismalar (zerindeki etkisinde isyeri nezaketsizliginin araci
roldi bulunmaktadir.

Yoéntem

Evren ve Orneklem

Arastirmanin temel amaci, ¢alisanlarin is yika algilarinin isyerin-
deki ¢catisma Uzerindeki etkisinde nezaketsiz davraniglarin araci
roliniin incelenmesidir. Bu amagla bir ilimizdeki makine yan sana-
yiinde faaliyet gosteren bir aile sirketinde istihdam edilen toplam
65 beyaz yakali galigana tam sayim yontemiyle anket uygulanmis-
tir. Gergeklestirilen uygulama sonucunda eksik ve hatali cevaplar
nedeniyle, toplam 8 anket iptal edilmistir. Toplamda degerlen-
dirilmesi yapilan 57 kisinin 19°'u kadin (%32), 38'i (%68) erkektir.
Katilimcilarin yas dagilimlari incelendiginde 18 ile 51 arasinda
degismekte olup 32 kisi (%56,1) 26-33 yas arasindadir. Egitim
dizeyleri incelendiginde, katiimcilarin 47 sinin (%82,5) lisans
mezunu oldugu goérilmektedir. Katilimcilarin %61'i evli (35 kisi),
%39'u bekardir (22 kisi). Katiimcilarin meslek dagilimlari ince-
lendiginde, endUstri ve makine muhendisleri cogunlukta olmak
Uzere 24U gesitli branslarda mihendis olarak gorev yapmakta-
dir. Bu kurumda kag yildir galistiklari sorusuna ise, katilimcilarin
%65 i (37 kisi) mevcut isletmede O-5 yil arasinda calistiklarini
belirtmislerdir.

Veri Toplama Araglari

Arastirmada verilerin toplanmasinda anket yontemi kullanil-
mistir. Anket formunda, kisisel bilgi formunun yani sira, is yukd,
isyeri nezaketsizligi ve kisilerarasi ¢catisma Olgekleri yer almistir.
Olgeklere iliskin glvenilirlik degerlerinin hesaplamasinda hepsi-
nin Cronbach Alfa (a) degerlerinin sosyal bilimlerde kabul edilen
0,70 sinirindan biytk olmasi nedeniyle (Hair ve ark., 2017, s. 122)
Olgeklerin glivenilir oldugu anlagiimistir (Hair ve ark., 2014).

o [s Yiki Olgegi (IYO): Katiimeilarin niceliksel is ylkini dlgmek
amaclyla, Spector ve Jex (1998) tarafindan gelistirilen, Keser
ve ark. (2017) tarafindan Tirkge gegerlik glvenirlik calismasi
yapilan Niceliksel Is Yuki Envanteri kullanilmistir. 5'li Likert
tipinde olan dlgedin Cronbach Alfa (a) glivenilirlik degeri, 0,87
olarak tespit edilmistir.

o lsyeri Nezaketsizligi Olgegi (INO): lsyerinde nezaketsiz
davraniglara iligkin alginin dlgtilmesinde Cortina ve ark. (2001)
tarafindan gelistirilen, Gok ve ark. (2019) tarafindan Tirkge
uyarlamasi ve gecerlik/glvenilirligi yapilan isyeri nezaketsizligi
dlcedi kullanilmistir. Olgek katilimeilarin son bir yildir isyerinde
galisma arkadaglari tarafindan hos olmayan davraniglara
maruz kalip kalmadiklarini sorgulayan 5'li Likert tipinde olup,
Olgedin Cronbach Alfa (a) glivenilirlik degeri, 0,84 olarak tespit
edilmistir.

o Kisilerarasi Catisma Olcegi (KCO): Isyerinde Kkisilerarasi
gatismayi 6lgmek amaciyla, Spector ve Jex (1998) tarafindan
gelistirilen, Aytag ve Basol (2018) tarafindan Tirkge uyarlamasi

ve gecerlik giivenilirligi yapilan isyerinde Kisilerarasi Catisma
Olcegi (icO) kullanilmistir. Olgek 5'li Likert tipindedir ve dlcedin
icsel tutarlik orani (a); 0,75 olarak belirlenmistir.

Bu arastirmada verilerin analizinde SPSS versiyon 22 (IBM Sta-
tistical Package fort he Social Siciences Corp., Armonk, NY, ABD)
ve SmartPLS 3 paket programlarindan yararlaniimistir. Sinirli
varsayimlara sahip, anlagiimasi ve kullanilmasi oldukga kolay bir
yontem olan SmartPLS, arastirmada 6rneklemin kicik olmasi
velveya verinin normal dagilmamasi durumunda tercih edilen
ve bootstraping teknigi kullanarak 6rneklem sayisini sanal ola-
rak blyUten bir tahmin yontemidir (Hair ve ark., 2017, s. 19). Bu
calismada da 6rneklem sayisinin az olmasi (57 gozlem) nedeniyle
SmartPLS programi tercih edilmistir.

Bu teknik, mevcut veri setinden daha buyUk veri setleri Gretmek
Uzere yeniden 6rnekleme yapmakta olup bazi istatistiksel metot-
larin ve varsayimlarin yetersiz kaldigi durumlarda gtivenilir sonug-
lar vermektedir (Basol & Yalgin, 2021; Basol, 2018; Hair ve ark.,
2014; Sacchi, 1998). Ancak bu teknik, genelleme yapmamakta,
sadece lokal olarak verilerin elde edildigi ortamdaki duruma ait
degerlendirmeleri yansitmaktadir (Nascimento & Macedo, 2016,
s.294).

SmartPLS 3 programinda, ileri slrilen modelin gecerligi ve
glvenirligi icin; madde glvenirligi, yapi gtvenirligi, icsel tutar-
lik, yakinsak gecerlik ve ayrik gecerlik analizlerini gergeklestirilm
ektedir. Buna gére modelin guvenirligi icin; harici yiklerin 0,60
Uzeri, yapi glvenirlik degerlerinin 0,70 Uzeri ve igsel tutarhk
degerlerinin 0,60 lzerinde olmasi gerekmektedir (Mohamad ve
ark., 2015, s. 165; Simon & Bruce, 1991). Modelin gecerlidi igin
ise; cikarilan ortak varyans degerlerinin (AVE) 0,50’nin Uzerinde
olmasi (Bagozzi & Yi, 1988, s. 80) ve AVE dederinin karekdkii ola-
rak hesaplanan degerlerin ilgili situndaki korelasyon degerlerin-
den biylk olmasi beklenmektedir (Nascimento & Macedo, 2016,
s.295).

Bulgular

Bu calismada, is yukd ile kisilerarasi gatisma arasindaki iliskide
isyeri nezaketsizliginin araci roll olacadl ve bdylece gatigsmayi
arttiracagi ileri stiriimdastur. Bu dogrultudaileri stirtlen hipotezin
test edilebilmesiigin 6ncelikle is yUki ile gatigma arasindaki iligki-
nin anlamli olup olmadiginin incelenmesi gerekmektedir. Gergek-
lestirilen analiz sonucunda is ylku ve ¢atisma degiskenlerindeki
faktor yuklerinin, yapi glvenirlik ve icsel tutarlik degerlerinin
uygun oldugu gorilmustir. Ayrica modelin yakinsak gegerlik ve
ayrik gegerlik degerlerinin de uygun oldugu tespit edilmistir. Boy-
lece ileri stirlilen modelin glvenilir ve gegerli oldugu soylenebilir.
Sekil 1 ve Sekil 2 de gorildigu Uzere, is yuki kisilerarasi gatismayi
arttirmakta olup (0,40; t: 5,67) modelin agiklayicilik (R?) degeri 0,16
olarak hesaplanmistir.

ileri siirilen hipotezin test edilebilmesi icin &ngériilen modelde
de is yUkU, isyeri nezaketsizligi ve kisilerarasi catisma degiskenle-
rindeki faktor yiklerinin, yapi glivenirligi ve i¢sel tutarlik degerle-
rinin uygun oldugu gorilmustir. Ayrica modelin yakinsak gegerlik
ve ayrik gegerlik degerlerinin de uygun oldugu anlasiimistir. Buna
gore ileri strllen is yUku ve kisiler arasi catigma arasindaki iligkide
isyeri nezaketsizligi aracilik modelinin gegerli ve givenilir oldugu
soylenebilir. Sekil 3 ve Sekil 4 incelendiginde de gortldigu Gzere,
is yukinun kisilerarasi gcatisma Uzerindeki etkisinde isyeri neza-
ketsizliginin tam aracilik rolt bulunmaktadir. Modelin agiklayicilik
(R?) degeri 0,38 olarak hesaplanmistir.
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Gergeklestirilen arastirma sonuglari kargilastirmali olarak ince-
lendiginde; ilk modelde, is ylkintn kigilerarasi catisma Uzerinde
(0,40; t: 5,67) anlamli bir etkisinin oldugu ancak igyeri nezaket-
sizligi aracih§i s6z konusu oldugunda bu etkinin ortadan kalktigi
gorilmektedir (0,17; t: 1,43). Ayni zamanda iki modelin R? deger-
leri kargilastirildiginda agiklayicilik oraninda meydana gelen bir
degisme de soz konusudur (0,16—0,38). Buna gore, is yUkl
catismayi dogrudan arttiriyor gibi goziikse de istatistiki olarak
is yUku igyeri nezaketsizligini arttirmakta, bu durum da kisilera-
rasi gatismay! dogurmaktadir. Sonug olarak, algilanan is yUku ile
isyerindeki kisilerarasi ¢atigsma arasindaki iliskide isyeri nezaket-
sizliginin tam araci roll oldugu tespit edilmistir (t: 5,67—t: 1,43).
Buna gore, “calisaniarin ig yliki algilarinin 6rgtitlerde ortaya ¢ikan
catismalar lizerindeki etkisinde nezaketsiz davranislarin araci rolli
bulunmaktadir” seklinde olusturulan H, hipotezi kabul edilmistir.

Sonug ve Oneriler

Bu calismanin kisithlidi, elde edilen sonuclar tek bir isletmede
calisanlarn temsil etmekte oldugu icin toplumun genelini tem-
sil ettigi iddiasinda olmamasidir. Kisitli sayida veri ile SmartPLS
teknigi kullanilarak yapilan analiz sonucunda, ileri sirtilen hipotez
baglaminda; algilanan is yukd ile isyerindeki kigilerarasi gatisma
arasindaki iliskide nezaketsiz davraniglarin tam araci rolt oldugu
tespit edilmistir. Calisanlarin nicel is yUkl dlzeylerinin gorece
fazla algilanmasi sonucunda ortaya ¢ikan gerginlik kisilerarasi
¢atismaya neden olmaktadir. Zaman baskisi altinda ve birbirinden
cok farkli, agir ve yorucu igleri yapmak, kisilerin tahammdl diizey-
lerini de zorlamakta ve bu durum onlari igyerinde gatismaya sevk
etmektedir. Dolayislyla is yUki ile catisma arasinda pozitif yonde
iliski oldugu gorilmektedir. Nitekim yapilan bazi galismalarda,
isyerindeki asiri is yukinin ise bagh gerginligi ve dolayisiyla ¢atis-
may! arttirdigi ve bu durumun onlarin performanslarini olumsuz
olarak etkiledigi bildirilmektedir (Kanbur, 2018; Tanriverdi & Teker,
2010; Uysal ve ark., 2015).

Yilmaz ve Oztirk (2011) tarafindan hemsireler iizerinde yapilan
bir arastirmada is ylikinin ¢atismanin énemli bir nedeni oldugu
gorilmustir. Bir diger calismada da, is yUklne iligkin baskilar ig
yerinde ¢atismayi tetikleyen dnemli faktorler arasinda bildirilmis-
tir (Hayes, 2008, s. 9). Bireyin algiladi§i yiksek i yiku stres diize-
yinin artmasiyla beraber is yerinde nezaketsiz davraniglarin ortaya
cikmasiyla da iligkilendirilmektedir (Riasat & Nisar, 2016, s. 22).
Taylor & Kluemper (2012) tarafindan yapilan bir aragtirmada da is
yUkU ile nezaketsiz davraniglar arasinda pozitif yonli iligki tespit
edilmistir. Diger yandan orgut icinde sergilenen nezaketsiz davra-
niglar ¢ozimu zor nitelikte 6nemli catismalara neden olmaktadir
(Kumral & Cetin, 2016, s. 156).

Literatlrde her ne kadar ig ylkd, nezaketsiz davraniglar ve kisi-
lerarasi gatisma degiskenlerinin bir arada ele alinip incelendigi
arastirmalara rastlanmasa da benzer calismalarda elde edilen
bulgularin, bu galismanin sonuglariyla ortlstigl soylenebilir.
Diger bir ifade ile is yUk{, ¢alisanlar arasinda nezaketsiz davranis-
larr arttirmakta, bu durum da kisilerarasi gatismaya yol agmakta-
dir. s yiikii dogrudan catismayi arttiriyor gibi gériinmesine karsin,
nezaketsiz davraniglar bu iliskide zemin olusturmaktadir. Bu
sonuca gore, isletmede calisanlarin asiri is yikinin onlenmesi,
bdylece davranig kontrollerinin de saglanarak igyerinde kisile-
raras! ¢atismayi ortaya cikarabilecek nedenlerin analiz edilmesi,
yoénetimin, oncelikle yapmasi gereken uygulamalar iginde yer
almalidir. isletmedeki catisma ve gekismenin nedeninin yonetim
tarafindan degerlendirilmesi olduk¢a 6nemlidir. Catisma yone-
timine agirlik verilmesi sadece calisanlarin iyi oluslarini ve isten

alacaklari tatmini arttirmakla kalmayacak ayni zamanda igyeri
bariginin saglanmasinda da 6nemli bir rol oynayacaktir.

Dikkate alinmasi gereken bir diger nokta da, drgitlerde catisma-
nin hig ortaya ¢ikmamasinin ya da tamsamen 6nlenmesinin mim-
kiin olmadigidir. Bunun yaninda ortaya ¢ikan ¢atigsmalarin 6rgit
yararina bir takim sonuglara yol agmasi durumu da s6z konusu
olabilmektedir. Catismaya neden olan faktorlerin tespit edilebil-
mesi ve etkin bir gatisma yonetimiyle catismalarin kontrol altinda
ve dengeli ylrittllebilmesi, orgltlerde yenilikgi fikirlerin ortaya
cikmasini ve kisiler arasindaki iligkilerin pozitif yonde gelistiril-
mesini saglayabilecektir (Nergiz & Dislkcan, 2019, s. 168; Seval,
20086, s. 254).

Gatismanin yonetilmesinde onemli oldugu distndlen is yUki ve
is yeri nezaketsizligi degiskenleri baglaminda farkli sektorlerde ve
daha genis 6rneklemlerde yeni aragtirmalarin yapilmasi, konunun
daha kapsamli anlagilabilmesine, ilgili yazina ve gatisma yone-
timi uygulamalarina katki saglamasi agisindan faydali olabilecegi
disinudlmektedir.
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Extended Abstract

Objective: This study aims to examine the relationship between workload and organizational conflict and to determine whether incivil-
ity in the workplace plays a mediating role in this relationship. Excessive workload is an employee’s evaluation and perception of their
job duties as being above the normal level. We hypothesize that the perception of excessive workload may lead to conflicts in organiza-
tions and that incivility in the workplace may exacerbate this conflict. To test this, we conduct a study with a sample of employees and
use measures of workload, incivility, and interpersonal conflict scales. The results of this study helped us understand whether incivility
in the workplace mediates the relationship between workload and conflict in organizations.

Literature Review: The literature review focuses on the relationship between workload and organizational conflict in the workplace.
Empirical research indicates that workload is a significant contributor to conflict. Furthermore, it has been established that there is a
positive correlation between workload and incivility behaviors. However, incivility behaviors exhibited in the organization can also lead
to significant, difficult-to-resolve conflicts.

Methodology: The sample for this research consists of 57 white-collar employees working in a business. The study utilized three scales
to measure workload, incivility in the workplace, and interpersonal conflict. In this study, due to the small number of observations (57),
the SmartPLS program was used for data analysis. This method has fewer assumptions compared to other methods and uses the boot-
strapping technique to virtually increase the sample size.

Results and Conclusions: The results of our research indicate that incivility fully mediates the relationship between perceived workload
and interpersonal conflict in the workplace. Our analysis revealed that the factor loads, construct reliability, and internal consistency
values for the workload and conflict variables were appropriate. Additionally, we found that the convergent validity and discriminant
validity values of the model were also suitable. This means that an increase in workload leads to an increase in incivility among employ-
ees, which in turn leads to interpersonal conflict. While workload appears to directly impact conflict, incivility serves as the underlying
cause of this relationship. Based on these findings, management should prioritize the prevention of excessive workload for employees
and address the behavioral factors that may contribute to interpersonal conflict in the workplace.
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