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Icinde bulundugumuz cagda érgiitlerin basarili olmasinda en énemli unsur, insan ve insan
giiciidiir. Birden fazla grup veya insan arasinda, mutlaka farkli fikir ve beklentiler
olmaktadir. Bu durum, Orgiit i¢inde catismayr olusturmakta ve catisma eylemine
dontigmektedir. Konaklama isletmelerinde 6zellikle calisan sayisinin fazla olmasi ve
hizmet sektoriinde yer almasindan kaynakli Orgiit igerisinde ¢atismalar kaginilmaz
olmaktadir. Orgiitlerin siirdiiriilebilir rekabet iistiinliigii elde etmelerinde catigmalara dogru
ve etkili ¢atisma strateji ile yaklagmalari 6nemlidir. Bu calismanin amaci konaklama
isletmesi calisanlarinin kullandiklar1 ¢atigma yoOnetim stratejileri ile is performanslar
arasinda iligki olup olmadiginin tespit edilmesidir. Caligmada ayrica calisanlarin
kullandiklar1 catigma yonetim stratejileri ve is performanslarininin kisilik 6zelliklerine gore
farklilasip farklilagsmadiginin tespit edilmesi amaglanmaktadir. Bu amaclar dogrultusunda
Ankara ilinde faaliyet gosteren 5 yildizli otel isletmelerinde gorev yapan 480 calisandan
anket teknigi kullanilarak veri toplanmistir. Arastirma sonucunda c¢alismaya katilan otel
calisanlarinin en fazla kullandig1 ¢atisma yOnetimi stratejisinin yapict strateji, en az
kullandiklar1 stratejinin ise zorlayict strateji oldugu bulgulanmistir. Arastirmada
calisanlarin kullandiklari catisma yonetimi stratejileri ile is performanslari arasinda anlamli

bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir. Ayrica calisanlarin yapici stratejiyi kullanma



diizeylerinin cinsiyetlerine gore, uzlasmaci stratejiyi kullanma diizeylerinin egitim
durumlar ile turizm sektoriinde ki hizmet siirelerine gore ve zorlayici stratejiyi kullanma
diizeylerinin mevcut is yerinde ¢alisma stiresi ile dapartmandaki c¢alisan sayisina gore
anlaml farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Yoneticilerin ve galisanlarin gatisma tiirlerini
iyi bilmesi, yoneticinin ¢alisanlarin 6zelliklerine uygun stratejiyi belirlemesi onemlidir.
Aksi durumda oOrgiitlerde catisma siddetlenmekte ve oOrgiit calisanlarini  olumsuz

etkileyerek is performanslarinin diismesine neden olmakta ve 6rgiite zarar vermektedir.

Anahtar Kelimeler: Catisma, Orgiitsel Catisma, Catisma Yonetim Stratejileri, Is

Performansi.
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In the age we live in, the most important factor in the success of organizations is human
and human power. There are always different ideas and expectations among more than one
group or person. This situation creates conflict within the organization and turns into an act
of conflict. Conflicts within the organization are inevitable, especially in hotel businesses,
due to the high number of employees and their involvement in the service sector. It is
important for organizations to approach conflicts with the correct and effective conflict
strategy in achieving a sustainable competitive advantage. The aim of this study is to
determine whether there is a relationship between the conflict management strategies used
by hotel business employees and their job performance. In the study, it is also aimed to
determine whether the conflict management strategies used by employees and their job
performances differ according to their personality traits. For these purposes, data were
collected from 480 employees working in 5-star hotel enterprises operating in Ankara,
using a questionnaire technique. As a result of the research, it was found that the most
frequently used conflict management strategy by hotel employees participating in the study

was the constructive strategy, and the least used strategy was the coercive strategy. In the

vii



study, it was concluded that there is a significant relationship between the conflict
management strategies used by the employees and their job performance. In addition, it
was determined that the level of using the constructive strategy of the employees according
to their gender, the level of using the compromising strategy according to their education
level and their service time in the tourism sector, and their level of using the coercive
strategy according to the number of employees in the current workplace and the number of
employees in the department. It is important for managers and employees to know the
types of conflicts well, and for the manager to determine the appropriate strategy for the
characteristics of the employees. Otherwise, conflict in the organizations intensifies and
negatively affects the employees of the organization, causing a decrease in their job

performance and damaging the organization.

Keywords: Conflict, Organizational Conflict, Conflict Management Strategies, Job

Performance.
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1.GIRIS

Orgiitsel catisma ve catisma yonetimi iizerine dnemli ¢alismalar1 olan Rahim (1985: 81)
catigmay1 “bireyler ve gruplar arasinda uyumsuzluk veya farklilagma seklinde ortaya ¢ikan
bir etkilesim” olarak tanimlarken, Thomas (1990:258) catismay1 “bir tarafin bir diger taraf
vasitastyla engellendigini veya engellendigini hissettiginde ortaya ¢ikan siire¢” olarak
tanimlamaktadir. Catisma kavramini, anlasmazliklar, uyumsuzluklar, zitlasmalar ve
celigkili durumlar gibi faktorler bir araya getirmektedir. Catisma, ama¢ ve isin
anlagilmasinda ortaya ¢ikabilecek anlagmazliklar olarak da tanimlanmaktadir (Nergis,
Diisiikcan, 2019: 153). Cesitli sekilde catismalar soz konusu olabilmektedir. Bireyler
birbirleri ile yaris ya da miinakasa halinde olabilir, bireyler arasinda yanlis anlasilmalar s6z
konusu olabilir ya da bireylerin birbirlerine destek vermemelerinden kaynakli tutumlar
catismaya yol agabilir. Genellikle, catisma uzak durulmasi gereken bir durum seklinde
ifade edilir. Ciinkii bireylerde giizel izlenimler olusturmaz ya da diismanlik,
memnuniyetsizlik ve olumsuz durumlari ifade eder (Ricky, 1996: 582). Catismaya uyumlu
olmayan tutum ve hareketler olarak goren bir goriis ise; catismayi bir bagkasinin
davranigini engelleme ya da kisiyi saf dis1 haline getirme olarak tanimlamistir (Tjosvold,
1989: 43). Giinlimiiz teknolojisinde yasanan hizli1 gelismeler topluluklarin ayrigmasini ve
insanlarin ferdilesmesini biiyiik oranda etkilemektedir. Bu yasanan bireysellik durumu is
diinyasinda catisma tablolarin1 goz oniine koymaktadir. Is yasamindaki c¢alisanlarin
performanslarini olumlu yonde arttirmak i¢in var olan catigmalar1 azaltic1 Gnlemler
alarak kontrol altinda tutulmalidir. Bu catismalarin siliregelmesi catisma yonetimini
onemli bir konu haline getirmektedir. Catigma yonetimi, tatbik edilebilecek ferdi bir fiil
veya fiillerdir. Herhangi bir catisma tiiriiniin gayesi is yasamindaki personellerin 1yi bir is
birligi ve giizel bir iletisim ile istikrarin etkin isleyisini saglamaktir (Bartol vd., 2001;
Rahim, 2002; Thomas ve Kliman, 2007). Catisma y6netimi, sonug olarak fertlerin davranig
bicimlerini degistirmede, esas etkinliklerini koordine etmek ve bireysel iliskiler
icerisindeki caligmalar i¢in is1 planlamak ve organizasyon yapisindaki temel ihtiyaglarinm
yansitir (Rahim,2002; Thomas ve Kliman, 2007; Ramirez, 2010; Beheshtifar ve Zare,
2013).

Catisma, tarihi caglardan itibaren var olan bir olgudur. Birgok alanda oldugu gibi,

orgiitlerde de ¢atismalar goriilmektedir. Orgiit iiyelerinin farkli beklentileri, hedefleri, is
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tanimlari, uyumlu calisma ortamlarinin bulunmamasi gibi pek ¢ok nedenler gatismaya
sebep olmaktadir. Orgiitler faaliyetlerini siirdiiriirken, iiyeleri arasinda ortaya ¢ikan
anlagsmazliklar1 da gidermek zorundadir. Catisma tarihsel gelisim dilimi iginde psikoloji,
sosyoloji ve yonetim alanlarinda tartisilan bir konudur. Orgiitsel faaliyet agisindan belli
diizeyde c¢atigmanin gerekli olduguna yonelik ifadeler bulunmaktadir (Sahin, 2006: 1).
Catigsma; uyumsuzluk, ge¢imsizlik, karsit olma gibi farkli formlar1 ifade etmektedir. Genel
olarak, bir kisinin veya bir grup tarafindan 6nemsenen herhangi bir seyin baska birisi
tarafindan olumsuz etki olarak algilandiginda baglayan silire¢ olarak belirtilmektedir
(Robbins vd., 2013: 368). Genellikle c¢atigsmalar, insan faktoriiniin karmagik sistemi
dogrultusunda toplumsal hayatin vazgecilmez unsuru olarak nitelendirilirler. Bir¢ok farkli
unsurlardan olusan g¢atisma, bireylerin bagli bulunduklar1 6rgiit hayatinin veya sosyal
hayatin sekillenmesinde farkli diizeyde boy gostermektedir. Ayrica yapilan faaliyetlerde
sergilenen performanslarda biiyiik etkiye sahiptir (Topaloglu ve Avci, 2008: 76).

Catisma yOnetimi, ¢atismaya taraf olan kisiler veya gruplar arasindaki anlagsmazliklarin
giderilmesi maksadiyla ¢atismaya sebep olan temel unsuru hedef haline getirmektedir.
Catismay1 sonuca baglayacak yonlendirmeyi kapsamaktadir. Orgiitlerde catisma yonetimi
araciligiyla ¢alisanlarin  performanslart  ve  verimlilikleri yapict  bir  bi¢imde
arttirilabilmektedir (Topaloglu ve Avei, 2008: 77). Giliniimiizde orgiitlerin insani temelli
yaklagimlar1 sayesinde faaliyetlerin siirdiiriilebilmesi ¢atismanin ¢oziimcii bir yaklagimla

ele alinmasi gereklidir.

Isletmeler tarafindan performans biiyiik énem tasimaktadir. Isletmeler, piyasada rekabet
edebilmek icin, ¢alisanlara orgiitte fayda saglayamaya g¢alismaktadirlar. Performans ile
calisanlar, yapilan ise karsin geriye doniisler verilmekte, Orgiitin faydasit igin
performanslar arttirilmaktadir. Orgiit iginde yapilan performans arttirici uygulamalar ile
calisanlar kendi hata ve eksikliklerini tespit etme olanagi bulmaktadir. Boylece
kendilerindeki hata ve eksiklikler giderilerek telafi etme imkan1 dogmus olur. Ancak orgiit
icinde catismanin yogun kazandigi ortamda calisanin is performansit diigmekte hem
isletmede hem isgoérende olumsuz etkiye neden olmaktadir. Yoneticilerin catisma
ortaminda yasanan zaarrin en aza indirgemesi ve c¢alisan performansini arttirici

faaliyetlerde bulunmasi birincil gorevi olarak belirlenebilmektedir.



Catigma, toplumsal hayatin bir parcasidir. Kisisel degerler, algilardaki farkliliklar, inanglar
yani degisimin sonucu olarak uzlagmazlik ve anlagsmazliklarin yasanmasi olagan bir
durumdur. Catisma yalnizca insana Ozgii bir olgu degildir. Biitiin canlilar toplumsal
yasamda hayatlarin1 devam ettirebilmek i¢in ¢evresiyle miicadele etmek, c¢atismak
zorundadir. Catismanin temelinde olmamasi degil, ¢atisma yOnetimi ile nasil miicadele
edilir yer almaldir. Orgiitlerde is verimliliinin arttirilmasi, etkinligin siirdiiriilmesi,
performansin diisliriilmemesi i¢in ¢atismanin iyi analiz edilmesi ve yonetilmesi gereklidir.
Bu baglamda en biliyiikk pay oOrgiit veya isletme icindeki yoneticiye diismektedir.
Catismanin var olmasi o Orgiitiin degistigi, gelistigi ve var oldugunun bir belirtisidir.
Orgiitiin gelecegine dokunarak olumlu bir sekilde yonetmek, isletme marjinalligini ve kar
imajin1 zedelemeden yiiriitmek, calisan iizerinde en az diizeye indirmek ydneticinin baglica

gorevlerindendir.

Bu calismanin amaci konaklama isletmesi ¢alisanlarinin kullandiklari ¢atisma yonetim
stratejileri ile is performanslar1 arasinda iliski olup olmadiginin tespit edilmesidir.
Calismada ayrica calisanlarin  kullandiklart catisma yOnetim stratejileri ve i
performanslarininin kisilik 6zelliklerine gore farklilasip farklilasmadiginin tespit edilmesi
amagclanmaktadir. Bu amaglar dogrultusunda Ankara ilinde faaliyet gosteren 5 yildizli otel
isletmelerinde gorev yapan 480 ¢alisandan anket teknigi kullanilarak veri toplanmistir. Tez
bes boliimden olusmaktadir. Tezin birinci boliimii giris kismindan, ikinci boliimii literatiir
ve ilgili aragtirmalar basligi altinda catisma ve Orgiitsel c¢atisma kavramlar ile is
performansinin teorik olarak aciklanmasi ve ¢atisma yonetiminin is performansina etkisine
yonelik gerceklestirilen arastirmalardan olusmaktadir. Tezin tiglinci  bdliimiinde
gerceklestirilen arastirmanin materyal ve metot kismi, dordiincli boliimiinde arastirma
sonucunda elde edilen bulgular ve literatiir karsilastirilmasinin yapildig: tartisma kismi yer
almaktadir. Tezin besinci ve son boliimiinde arastirma sonucunda elde edilen sonuglar

aciklanmis ve Oneriler sunulmustur.



2.LITERATUR VE ILGILI ARASTIRMALAR

Bu boliimde konuyla ilgili literatiire ve yapilan aragtirmalara yer verilmistir.

2.1. Orgiitlerde Catisma ve Catisma Yonetimi

Orgiitlerde catisma ve catisma yonetimi bashigi altinda catisma ve orgiitsel ¢atisma
kavramlart agiklanmis, oOrgiitsel catisma teorileri, Orgiitlerde catisma cesitleri, Orgiitsel

catismanin netenleri ve orgiitsel ¢atigma yonetimi hakkinda bilgi verilmistir.

2.1.1 Catismanin Tanim

Catisma; olusumu, ortaya c¢ikis nedeni, isleyisi ve farkli boyutuyla ele alinmaktadir. Bu
baglamda catisma, sosyoloji, antropoloji, psikoloji, yonetim ve siyaset bilimleri tarafindan
incelenen bir kavramdir. Tamimlarda ortak noktalar, kavramlarin birbirini etkimle ve zitlik
yollaridir. Genel anlamiyla gatisma, bireyin i¢inde yasadigi sosyal ortam ve zamanda,
kendisi veya farkli gruplarla yasadigi uyusmazlik veya anlagmazliktir. Bu kapsamda

catisma, giic, statii ve ¢ikar catismasi olarak adlandirilmaktadir (Robbins, 1996: 505).

Catisma, iletisimde bulunan kisilerin iletisim siirecleri ile dogru orantili olarak devam
etmektedir. Catismanin yasanmasi kacinilmazdir, ancak olumlu ve yapici sonuglar
¢ikarmasi performans yoniine de biiyiik etki yapmaktadir. Catisma, genellikle toplumsal
gruplar iginde gelisen etkinlik, iliskiler ve davraniglar halinde olusan uyusmazlik sonunda

da ortaya ¢ikmaktadir (Bozoglan, 2010: 9).

Catigma bir anlasamama durumu veya olayidir. Yasamin dogasi geregi hep var olmaya
gerek duyulur. Bireylerin deger verdikleri konular, ihtiyaglari, amaglar1 gibi unsurlar
birbirleriyle uyusmadiginda catisma yasanmaktadir. catisma, herhangi bir anlagmazlik
durumunda siddeti artarak ciddi durum haline gelir (Selguk ve Giiner, 2001: 55). Bireyler
veya gruplar arasinda anlagsmazliklar ve uyusmazliklar sonunda meydana gelen biitiin
topluluklarda catisma kaginilmazdir. Ayrica ¢atisma, amaglar birbiriyle uygun olmayan,
odiilleri eksik olup hedeflerine ulagsmak i¢in diger kisilere miidahale etmek zorunda kalan

bagimsiz iki grup arasindaki miicadele olarak da adlandirilmaktadir (Uzunhasanoglu, 2009:
4



26). Catigma giinliilk hayatin iginde belli diizende devam ederek organizasyonlarin
temelinde ve dogasinda bulunmaktadir. Organizasyonlardaki i¢ anlagmazlik sonucu
rekabet ortaya ¢ikar bu da catismayi kaginilmaz kilar. Rakip kaynaklarin sinirli olmasi

catismanin nedenlerindendir (Constantino ve Merchant, 1996: 17).

Catisma, toplumsal anlamda olumsuz bir etkiyi ¢cagristirdigi i¢in giinliikk hayatun en dogal
halinde yer alir. Genellikle olumsuz olarak algilanmissa da ¢atismanin varligr gelisim ve
basar1 i¢in firsat olarak goriliir. Catisma bireyleri sorunlar1 ¢ozmede motive ederek
yaraticiliklarinin artmasina, stratejik kararlar gelistirmesine neden olur. Fakat daha
onemlisi, catismanin olumsuz veya olumlu etkilerinin nasil algilandigidir. Kisi veya

gruplar tarafindan iyi yonetilen ¢atisma olumlu yapiya gecirilebilir.

2.1.2 Orgiitsel Catisma Kavram

Etkilesimin oldugu her ortamda catisma kaginilmazdir. Orgiit agisindan ele alindiginda,
catisma; uzlagsmaz Ozellikleri ve ayriliklart olan isgorenler ya da gruplar arasindaki
etkilesim durumudur. Birbiri ile etkilesim halinde olan bireylerin ¢atigmalari, duygusal ve
bilissel giiclerini etkileyen celiski ve olaylara verilen tepkidir. Orgiitler biiyiime
gosterdikge karmagik hale gelir, bireysel ayriliklar1 olan isgéren ve kiimelerin sayis1 artar.
Isgorenlerin kisisel ayrilik ve kiime sayilar1 artis gosterdikge orgiit iginde catismalarda

artar (Basaran, 2004: 323).

Orgiitsel c¢atisma, orgiitte iki ya da daha fazla kisi arasinda faaliyetlerin paylasimi,
kaynaklarin paylasimi, kisiler arasindaki amag, statli, algi ve deger farkliliklarindan
kaynaklanan uyusmazlik olarak tanimlanmaktadir (Solmus, 2004: 37). Orgiitsel catisma
varliginin kabul edilmesi gereklidir. Orgiitsel gatigma “iki veya daha fazla bireyin aym
anda ayni yeri veya kaynagi kullanmaya yonelmesi”, “grubun veya bireylerin ¢ikar
cekismesi” dir (Barutgugil, 2002: 115). Orgiitler faaliyetlerini yerine getirmek igin,
kisilerle siirekli etkilesim i¢inde bulunmaktadir. Organizasyonlarda catismayr ortadan
kaldirmak pek miimkiin degildir. Ayn1 zamanda ¢atigsma organizasyonlar veya orgiitler i¢in
negatif bir kavram olarak goriilmemelidir (Altan, 2010: 160). Orgiitlerde catismanin

olumsuz bir kavram olarak goriilmesi, ¢atisma kavrami hakkinda yeterli bilgiye sahip



olmamaktan ileri gelir. Catigmada orgiitsel iliskiler, olumlu gii¢ olarak da goriilmektedir.

Orgiitte farkliliklar gelismenin ve ilerlemenin kaynag: olabilir.

Catisma, orgiitler i¢in, olumlu 6zellik tasidigindan dolayr gii¢ kaynagidir. Kisiler veya
orgiitlerdeki catigmalar, dile getirilmemis problemlerin ortaya ¢ikmasini ve
coziimlenmesini saglamaktadir. Ayn1 zaamnda birbirine zit iki grup arasinda Orgiit i¢in
degisimin yapilmasini, iletisimin arttirilmasin1 saglamaktadir. Fakat, yararli sonuca
ulagsmak i¢in catisma Orgiit yoneticisi eliyle diizenli ve etkin bir sekilde yonetilmesi
gereklidir. Orgiitler tarafindan etkin yonetilen ¢atismalar, drgiit amacin1 ve kiiltiiriiniin
gelismesine de katki saglar. Iyi yonetilemeyen ¢atismalar sorunlar arttirarak, catismalarin
basarili sekilde yonetilmelerine engel olurlar. Bu baglamda oOrgiit icinde g¢atismalarin

basarili yonetilmesinde yoneticilere biiyiik gorevler diismektedir (Tortop vd., 1999: 254).

Orgiit iginde farkl1 anlayista, farkli karakterde amag ve diinya goriisii bulunman kisiler yer
almaktadir. Bu durumda c¢ikan ¢atismanin iyi yonetilememesi halinde orgiit tiyelerinin
performanslart ve motivasyonlari olumsuz etkilenmektedir. Bu sebeple verimler
azalmaktadir. Orgiit icinde iiyeler ve liderler arasinda etkilesimin artmasi, verimliligi
ortaya koymaktadir. Bazi liderler tiyeleri ile iligkilerini etkileyebilmek i¢in belli kaliplarda
yonetim stilleri uygulamaktadir. Lider ve liye arasindaki iligkide catisma siire¢ merkezli

benimsenmeli ve var olmalidir (Karcioglu ve Kahya, 2011: 338).

2.1.3 Orgiitsel Catisma Teorileri

Orgiitler ile ilgili biitiin diisiince okullar1 catismani varligin1 kabul etmislerdir. Ancak her
okulun ¢atismaya bakis agis1 birbirinden farklidir (Litterer, 2017: 178). Bu goriislere gore

catisma 3 gruba ayrilmaktadir:

a. Geleneksel yaklagim,
b. Davranigsal yaklagim,

c. Etkilesimci yaklagim.

Geleneksel yaklagim (klasik yaklasim), c¢atismadan kagiilmasi gerektigine vurgu

yapmaktadir. Davranigsal yaklagim (neo-klasik yaklasim), catismanin orgiit ve insanlar igin



dogal ve kagmilmaz oldugunu savunmustur. Etkilesimci yaklasim (modern yaklagim),
catisma kagiilmaz degil, ayrica birtakim grup veya orgiitlerde belli bir diizeyde var olmasi
gereken bir olgudur (Can vd., 2006: 206). Klasik yaklasim ve neo-klasik yaklasim ile

modern yaklasimin karsilastirilmasi Tablo 2.1’de verilmektedir.

Tablo 2.1: Geleneksel ve modern yaklagimin karsilastirilmasi (Simsek vd., 2008)

Geleneksel Yaklasim (Klasik ve Neo-
klasik Yaklasim)

Modern Yaklasim

Catisma kaginilabilir bir durumdur.

Catisma kaginilmazdir.

Catisma Orgiit yapisinin olusturulmasi ve
yonetilmesinden kaynakl sorunlar
tarafindan ger¢eklesmektedir.

Amag farkliliklari, hat ve kurmaylarin algi,
deger ve sorunlara bakis agilar1 ¢atigmanin
ortaya ¢ikis nedenleridir.

Catisma Orgiitiin isleyis diizenini aksatir ve
is basarisini engellemektedir.

Catisma bir taraftan oOrgiitiin basarisina
katkida bulunur bir taraftan da basarida

azalmaya neden olabilir.

Catigmanin ortadan kaldirilmast yonetimin | Yonetimin  gorevi, optimum  orgiitsel

esas gorevidir. basaritytr saglayacak sekilde catigsmay1
yonetmektir.

Optimumu Orgiitsel basarinin saglanmasi | Optimum  orgiitsel basari i¢in  makul

icin catismalarin  ortadan  kaldirilmasi

gereklidir.

diizeyde orgiitsel catisma gereklidir.

2.1.3.1 Geleneksel Yaklasim

Geleneksel yaklagim, c¢atisma kavrammin kotii bir ¢agrisim yapti§i savunmustur.
Genellikle olumsuz olaral algilanan catisma, 6fke, yikim ve siddet kavramlari ile ayni
anlamda kullanilmaktadir. 1930 ve 1940 wyillar1 arasinda yayginlikla kullanilan bu
yaklasima gore g¢atisma istenmeyen olumsuz sonuglara sebep olmaktadir. Bu yaklagim,
giivensizlik, disa agikligin az olmasi, ¢alisanlarin basarisizligi, liderlerin sorumsuzlugu gibi

sebeplerden dolay1 ¢atigmanin ortaya ¢iktigi savunmaktadirlar (Altindal, 2010: 47-48).

Geleneksel yaklagim diisiincesinde ¢atisma arzu edilemz. Miimkiin oldugunca ¢atismadan
kacinilmali ve catisma olustugunda hizli bir bigimde ¢Ozliimlenip Orgiit icinden
uzaklagtirllmalidir. Bu yaklasimin baslica temsilcileri; Max Weber, Frederick Taylor,
Henri Fayol, Luhet Gulick’tir. Goriisii savunan temsilciler, ¢atisma konusunda genel
tutumlari, Orgiitin yapisim1 ve iyelerin catismasini Onleyecek sekilde net simirlar

belirlemislerdir. Fakat geleneksel yaklagim goriisciilerinin hepsi ayn1 goriiste degillerdir.
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Mary Parker Follet, ¢atismanin ortadan kaldirilmasini gerekli bir siire¢ olarak gormemistir.
Aksi halde Follet, catismanin yapict bir sekilde orgiit i¢inde yonetilmesini ve Orgiite deger

katacak unsur olmasi gerektigini savunmustur (Konak ve Erdem, 2015: 72).

Geleneksel yaklasim kuramcilari, ¢atismanin orgiit i¢inde goriildiigli durumda oOrgiitiin
etkinliginin ve sonuglarm yikict oldugunu savunmuslardir. Orgiitlerde catisma,
huzursuzluk ve acemi yoOnetimlerden kaynaklandigi diisiiniilmektedir. Uygun yoOnetim
sistemleri ile bunlardan kurtulup 6rgiit i¢in olumlu performansa ulasilabilir. Orgiitlerde
yonetimlerin gérevi, orgiitii bu sorunlardan uzak tutarak orgiitiin bliylimesini ve varligin

korumaktir (Ertekin, 2006: 96).

2.1.3.2 Davramssal Yaklasim

1960 yillarin sonuna dogru bir¢ok diisiiniir tarafindan ¢atigmanin yapisal boyutu iizerinde
durulmustur. Yapisal boyutta fonksiyonel boliimler arasinda olusam organize ¢ikar gruplar
ayrica kurum iizerinde farkl diizeyde olusan durumlar ¢atismanin kaynagini olusturmustur.
Catismanin yararsiz bir durum olduguna inanilmamis ancak yararin saglanabilmesi igin
siirecin iyi yoOnetilmesi gerektigi ifade edilmistir (Kolb ve Putnam, 1992: 311).
Anlagsmazliklar veya catismalar Orgiit yasantisinda fazla karsilasilan durumlardir.
Davranigsal yaklagima gore, catigmanin benimsenip, Orgiit yapisindan dolay1 catisma
icinde bulunuldugunun farkina varilmasi gereklidir. Bu yaklagimda ¢atisma bireyler veya
gruplar arasinda farkliliklardan kaynaklandigr i¢in ortaya ¢ikmaktadir. Ancak bu
farkliliklar yok edilirse ¢atisma ortadan kaldirilacaktir (Baysal ve Tekarslan, 1996: 308).

Davranigsal yaklasimda bir yandan islevsel ¢atisma s6z konusu iken diger yandan gatisma
ile calisan arasinda ortaya ¢ikan uyusmazlik gosterilmektedir. Catisma 6nlenemez veya en
az diizeye indirilmezse calisan arasindaki farkliliklardan dolayr verimlilik diisecektir. Bu
diisiince ile aynm1 ozellik gosteren kisilerden olusan gruplar daha verimli ¢alismakta ve
catismanin ¢ozimlenerek Orgiit iginde kisilerin uyumluluklar1 arttirilmaktadir (Karip,
2003: 8). Genellikle gelencksel yaklasim teorilerinde orgiitler; koordineli, diizenli ve ¢esitli
sorunlardan arindirilmis bir bigimde ideal yapi haline getirilirken, davranis¢i yaklagim
kuramcilar1 orgilit yapisin1 saglikli ve mutlu bir ekip anlagsmasi ile saglanacagin

savunmuglardir. Fakat hem geleneksel hem de davranigsla yaklasim kuramcilari,



catismalarin  kaginilmasi gereken, yikici yani olan bir yapt i¢inde oldugu
diistincesindedirler (Sentiirk, 2006: 9-10). Sonug¢ olarak davranigsal yaklasim etkisini
1940°dan 1970 yilina kadar gostermistir. Catismalarin orgiit i¢in iyi yonetildiginde koti

olmadigia ama yikici etkisinin bulunduguna vurgu yapilmastir.

2.1.3.3 Etkilesimci Yaklasim

Bu yaklasima gore, catismanin orgiit icinde yasanmasi dogaldir. Basarili olmak i¢in belli
diizeyde catismanin yasanmasi gereklidir (Can, 2002: 327). Etkilesimci yaklagimda temel
amag, Orgiitsel uyumu saglamak degil, karsilagilan problemlere kars1 ¢6ziim gelistirmektir.
Ciinkii orgiit icindeki uyum, orgiitte durgunlagsmaya, varolan basar1 ile yetinmeye ve
Orgiitte yanls karar alinsa dahi grubun karar1 oldugu icin karara uymaya neden olmaktadir.
Bu nedenle uyum, Orgiitsel etkinlik ve verimliligi engelleyici durumda oldugu igin

istenmemektedir (Karip, 2003: 8).

Catisma diizeyinin diisiik olmasi veya catismanin ortadan kaldirilmasi oOrgilit icinde
verimliligin diigmesibe ve durgunlaga yol agmaktadir. Aksi takdirde ¢atismanin diizeyinin
yiiksek olmasi da belirsizlige, taraflarin yipranmasina neden olarak Orgiitii negatif
etkilemektedir. Bu sebeple, catismanin diizeyi ile yogunlugu biiyiik 6nem tasir (Disbudak,
2011: 21).

Giliniimiizde de kabul edilen bu goriisii digerlerinden farkli kilan 6zellikler sunlardir:

a. Kars1 koyma desteklenir.

b. Catigmanin yasanmasi engellenmez.

c. Catisma yoOnetimi, ¢oziim yontems ve giidiilemeyi kapsayacak sekilde
tanimlanir.

d. Catigma yOnetimi, yoneticilerin ana sorunu olarak goriiliir.

Catismanin yonetilmesi iizerinde duran bu yaklagima gore, catismanin yenileyici ve
gelisimci olmasi, olumlu sonuglar vermesi i¢in 1yi yonetilmesi gereklidir. gruplarda, sakin,
uyumlu ve stirekli ayn1 goriise sahip bireylerin, yliksek enerji olusturabilmeleri, varolan

yaklasimu gelistirebilmeleri amaciyla orgiit yoneticileri tarafindan bazi durumlarda catigma



tesvik edilmelidir. orgiitsel gelisimde sinerjinin yakalanmasi igin, Orgiitlerde ¢atisme
yonetimi ve yonteminin dogru kullanilip bilinmesi énemlidir (Siitlii, 2007: 8). Dolayisiyla,
orgiitsel c¢atisma, etkili bir yOnetim sistematigi olarak kullanilmakta ancak 1iyi
yonetilemeyen veya kontrol disinda kalan ¢atismalar kisilere ve orgiitlere 6nemli oranda

zarar vermektedir (Sentiirk, 2006: 10).

2.1.4 Orgiitlerde Catisma Cesitleri

Orgiitlerde ¢ok ¢esitli catismalar goriiliir. Ancak en sik goriilen gatisma tiirleri 4 tanedir.

Catigma tiirleri siniflandirma yapilarak agiklanmis ve 4 baglik altinda incelenmistir;

a. Fonksiyonel agidan ¢atigsmalar,
b. Ortaya ¢ikis sekline gore ¢atigmalar,
c. Taraflara gore catigmalar,

d. Orgiit icindeki yerine gre catismalardir (Ciiriik, 2004: 7).

2.1.4.1 Fonksiyonlara Gore Catismalar

Fonksiyonel olan c¢atigmalar, hedeflerin gerceklesmesine katkida bulunan c¢atisma
tiirleridir. Bu ¢atigmalar, organizasyonda ¢esitli problemlerin ortaya ¢ikmasini ve liderlerin
dikkatini sunmasini saglamaktadir. Ayni zamanda Orgiite canliik kazandirarak
degisimlerin ve yeniliklerin gerceklestirilmesini kolaylastirir (Kogel, 2010: 396). Is
stiregleri ve gorev tanimlari konusundaki catismalar, orgiitiin hedeflerine ulagmasinda
olumlu katki saglar. Boylelikle isler daha iyi yapilarak farkli fikirler ortaya ¢ikar. Bu
durum grup veya Orgiit i¢in performansi da arttirir. Fonksiyonel catismalarin sinirlarinda
kalmasi i¢in c¢atigmanin belli bir diizeyde ¢oziime kavusturulmasi gerekir. Catismanin
¢Ozlimsiizliglinde gorev ve rol belirsizligi, ¢alisanlarin farkli amaglar yoniinde hareket
etmeleri ve zaman kayb1 gibi problemler ortaya gikar. Orgiit liderleri drgiitiin gelecegini
yakindan ilgilendiren catigmalar1 belli bir diizeyde tutmak i¢in, yeni strateji gelistirmeli ve

yogun bir sekilde ¢aligmalidir (Ataman, 2001: 476).

Fonksiyonel olmayan catisma, orgiit i¢inde performansin azalmasina, planlar i¢inde karar

alimma veya karar sonuclarnin ertelenmesine neden olabilir. Bir oOrgiit tarafindan
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belirlenen hedeflere erisimde ertelenmis veya belirlenmis amaglarin gergeklestirilmesi
konusunda herhangi bir katki saglamayan c¢atigmalardir. Klasik ve neo-klasik
yaklasimlarinda gerceklesmekte olan c¢atismalarin  tamami  fonksiyonel olmayan
catigmalardir. Bu anlamda ¢atisma, formal organizasyonun yapisindaki eksiklik olarak
hedef gosterilir. Modern yaklagimda ¢atisma fonksiyonel olmama goriisiinli benimserken,
bu durumun biitiin ¢atigsmalar1 kapsamadigini da belirtmektedir. Fonksiyonel olmayan
catisma, Orgiitiin hedeflerine ulasmasini engeller. Catisma performansi olumsuz veya
olumlu etkilemektedir. orgiit i¢ginde performansin dengeli bir seviyede tutulmasi optimum

catisma bir ¢atisma diizeyini hedeflemektedir (Disbudak, 2011: 17).

2.1.4.2 Kaynagina Gore Catismalar

Orgiit icinde ortaya ¢ikan ¢atismalar bir siire¢ i¢inde potansiyel catismadan agik gatismaya
kadar uzanan asamadan gegerek gelisir. Potansiyel ¢atisma, ¢atismayi ortaya c¢ikaran
sebepleri ifade eder. Orgiitteki smirli kaynaklarin &rgiit alt birimleri arasinda

dagitilmasinda, gii¢ farkliliklarinda ve izlenen yontemlerde goriilmektedir (Baysal ve

Tekarslan, 1996: 302).

Hissedilen c¢atisma, catisma halindeki kisilerin olaylar karsisindaki duygulari anlatir.
Catigmanin, kaygi, gerilim, engellenme, diismanca duygulara sahip olma gibi belirtileri
bulunmaktadir. Ve bu belirtiler acik bir sekilde gosterilmektedir. Catisma igindeki
kisilerin, ¢atisma ile ilgili davranmiglarini, hissettiklerini ve sézlerini ifade eder. Bu asamada
catigma, Orgiitte etkili bir performansin olugsmas1 amaviyla yapici bir sekilde kullanilmali

ve ¢oziilmelidir (Solmus, 2001: 42).

Algilanan catisma, catigma halindeki kisilerin, birbirleri ile ilgili gercek pozisyonlarini
yanlig algilamalar1 sonucunda ortaya c¢ikar. Fakat bir ¢atisma oldugunda bunun
algilanmamasi da s6z konusudur. Dikkat toplama ve baski mekanizmalar1 uyusmazliklarin
algilanmasimi geciktirmektedir. Acik (belirgin) ¢atigma, karsilikli tartigma, destegin geri
cekilmesi, belli bilgi verileri ile diger kisi veya gruba iletmeme, fiziksel siddet gosterme
seklinde ortaya ¢ikmaktadir. Acik catigmalar, bireylerin fiili olarak gosterdikleri
davraniglar1 ifade eder. Bu ¢atismalar, belli bilgi ve verileri, tartisma, kars1 tarafa gonderme

ya da siddet kullanma seklinde ortaya ¢ikmaktadir (Simsek, 1998: 281).

11



2.1.4.3 Taraflara Gore Catismalar

Taraflar acgisindan c¢atisma, muhatap olan birimin niteligine gore yapilmaktadir. Catisma
tek bir tarafin varlig1 veya daha fazla birim tarafindan yapilabilmektedir. Catismaya taraf
olan birimler, gruplar, bireyler veya orgiitler olabilir (Kdsehan, 2005: 88). Bireysel catigsma
(icsel catisma), kisinin kendi i¢inde yasadigi catismadir. Kisin ne yapacagindan emin
olmadig1r ise yonelik c¢eliskili isteklerle karsilastigi veya yapacagindan fazlasinin
kendisinden talep edildiginde ortaya ¢ikan kizginlik, rahatsizlik ve baski altinda olma hissi
bireyde c¢atigmaya neden olmaktadir (Kogel, 2010: 397). Bireysel catismalar, bireysel
boyutta olup en fazla bireyi etkiler. Ancak bdyle goriinmiigse de oOrgiit iginde alinan

kararlarda personelin yasadigi catigsmalar orgiit i¢in olduk¢a 6nemlidir.

Bireyler arasi ¢atismalar, birey ve grup arasinda ¢ikan ¢atismalardir. Daha ¢ok kisinin grup
tarafindan belli normlara uygulanmaya zorlanmalari ile olusur. Grup amaglar1 ve normlari
benimsenerek kisiler grup ile catisma haline gelir (Goker, 2017: 10). Joe Kelly, catisma
konusunda ¢esitli arastirmalar yapmis, bireyler arasi ¢atismanin ortaya ¢ikmasinda 2 temel
neden tespit etmistir. Bunlardan birincisi, iki kisinin kutuplasmis bakis agisina sahip
olmalari, ikincisi ise, belirsizlige hos gorii ile bakamamalari, uzlagmanin faydalarini goz
ard1 etmeleri ve neticeye ulasmaya egilimli olmalaridir. Orgiitlerde en fazla rastlanilan
kigiler aras1 ¢atisma tiirleri; ast-iist ¢atismalar1, kurmay-komuta yoneticiler ¢catigsmalaridir.
Ayrica oOrgiitsel diizeyde kisisel farkliliklardan dolayr da catismalara rastlanmaktadir.
Isciler aras1 gecimsizlikler, organizasyonlar arasindaki goriis ve fikir ayrihig1 da bireyler

arasi ¢atigma tiirlerine girmektedir (Baysal ve Tekarslan, 1996: 30).

Gruplar arasi catismalar, orglitlerde en fazla rastlanan catigma tiirleridir. Bu ¢atigmalar,
yonetim ve yonetici agisindan zor olan ¢atigmalardir. Cilinkii yonetici gruba dahil olarak
catisma icinde kalabilmektedir. Ancak c¢atismada yoneticinin hakem durumda olmasina
ragmen izledgi ¢oziim taraflari memnun etmeyebilmektedir. Bu durumda orgiit faaliyetleri
etkilenmektedir (Kogel, 2010: 649). Bu tiir ¢atismalara, isletmelerdeki farkli béliimlerde
yer alan kisilerin farkli goriisleri nedeniyle ortaya cikan fikir ayriliklarinin olusturdugu
catisma tiirleri verilebilir. Ayrica tiniversitelerde akademik-idari personel arasinda goriilen

catigsma da ornek gosterilebilmektedir.
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Orgiitler aras1 ¢atisma, acik sistem anlayis1 dahilinde rgiitler farkli 6rgiitlerle catisma igine
girebilmektedir. Birbirleriyle rekabet ve iligki icinde olan orgiitlerin arasinda farkli
sebeplerle ortaya cikan catismalardir. Orgiitler arasi catismada yapici roller oldugu gibi,
her iki orgiitiin yikilmasina neden olan roller de bulunmaktadir. Bu tiir ¢atismalara; sendika
ile orgiitii oldugu isletmeler, alici-satic1 firma gibi isletmeler arasinda yasanan catigmalar

ornek gosterilebilir.

2.1.4.4 Orgiit icerisinde Konuma Gére Catismalar

Orgiit icindeki yerine ve diizeyine gore catismalar, yatay-dikey, emir komuta-kurmay
catismasi olarak yer almaktadir. Dikey-yatay catisma, Orgiit i¢inde yer alan bireylerin
bulundugu diizeye bagli olarak ortaya ¢ikan catigsmalardir. Catismanin orgiitteki yeri ve
diizeyi yatay veya dikey ¢atigma olup olmadigi belirler. Dikey ¢atigma, orgiit i¢inde ast-list
durumundaki birey veya farkli kademeler arasindaki uyusmazliklardan ortaya ¢ikan
catismalardir. Amag farkliliklari, bilgi algilanmasinda eksiklik, yetersiz iletisim gibi
durumlar dikey catismalara yol agmaktadir. Yatay ¢atisma ise, orgiit icinde ayn1 kademede
yer alan bireylerin arasindaki anlagsmazlik ve uyusmazliktan dolay1 ortaya c¢ikan
catismalardir. Bu catismalar, isbirligi ve rekabet konusunda kendini gosterir. Amag ve
algilama farklihigi, c¢ikar ¢atigsmalari bu gatismaya sebep olabilir. Emir komuta-kurmay
catigmasi, Orgiitlerde siklikla goriilen catisma tiiriidiir. Kurmay birimde gorev yapan kisi
konusunda uzman personeline yol gosterip rapor vermekle sorumludur. Yapilan ise yonelik
tim gorev ve sorumluluk emir-komuta calisanina aittir. Komuta-kurmay catigmalari
genellikle otorite iliskilerinden ortaya ¢ikar. Catismanin temelinde, hat kurmay elemanlarin

birbirlerine ve orgiit i¢indeki rollerine farkli bakis agisina sahip olmalar1 yer alir (Colak,
2007: 43-45).

2.1.5 Orgiitsel Catismanin Nedenleri
Orgiitler, genellikle belli diizeylerde ve belli kesimlerce meydana gelmekte olan
catismalarin nedenlerinin bilinir olmasi ve ¢oziim {retmesi konusunda Onem

tasimaktadirlar. Catisma kaynaklarinin bazilari, kisilerin kendilerinde, bazilar1 kisiler arasi

iliskilerden, bazilar1 ise orgiitler arasi iliskilerden ortaya g¢ikmaktadir (Tablo 2.2). Bu
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nedenle ¢atisma sebepleri; orgiitsel kaynakli, bireysel davranis kaynakli, iletisim kaynakli

ve isten kaynakli olmak {izere siniflandirilmaktadir (Y1ildizoglu, 2013).

Tablo 2.2: Orgiitsel catismanin nedenleri (Yildizoglu, 2013)

Orgiitsel Nedenler Isten Bireysel Tletisim
Kaynaklanan | Nedenler Kaynakh
Nedenler Nedenler

-Is Boliimii -Sinirlt -Bireysel -Anlam

-Katilim ve Ortak Karar Verme Kaynaklar Ozellikler ve Ggliikleri

-Yeni Uzmanliklar -Gorevlerin Kisilik -Yetersiz

- Statii ve Gii¢ Farkliligi Birbirine Farkliliklar Bilgi

-Yoneticilik Tarzi ve Yonetsel Sorunlar | Bagliligt -Engellenme Aligverisi

-Amaglarin Farkliliklar -Yapisal -Algilama ve -Haberlesme

-Denetim Sekli Bozukluklar ve | Yorumlama - | Kanallarind

-Odiillendirme Politikalar Sorumluluklar1 | Farkliliklart aki

-Degisen  Sartlarin ~ Getirdigi  Yeni | n Yetersiz -Orgiit I¢i Gii¢ | Bozukluk

Durumlar Tanimlanmasi1 | Miicadelesi

-Isci ve Isveren Catismalar1 -Bireysel

-Biirokratik Nitelikler Deger, ilgi ve

-Orgiitsel Biiyiikliik Hedeflerin

-Komuta-Danisma Y Onetici Catismasi Farklilig

-Hiyerarsik ~ Yapidan  Kaynaklanan -Toplumsal

Sorunlar Etkilesim

-Cikar ve Degerlerin Catigsmasi -Insanimn

-Orgiitsel Iklim Saldirgan

-Orgiitsel Degisimin Etkisi Tabiati

-Orgiitsel Odiiller Igin Rekabet Statii ve Rol

-Yoneticilik Tarzi ve Yonetsel Sorunlar Farkliliklart

-Yenilesme

-Orgiit I¢i Giig Miicadelesi

Orgiitlerde catismaya neden olan ve hizlandiran bircok etmenler bulunmaktadir. Bu
etmenlerden bazilar1 psikolojik ve karakteristik 6zellikler olabilir. bireyler orgiitlerde diger
bireylerle iliski kurmakta zorlanabilirler. Bu durum c¢atigmanin artmasina neden olur

(Colak, 2007: 312).

2.1.5.1 Orgiitsel Nedenler

Yapilan arastirmalara gore orgiitlerde, orgiitsel sebeplerin bireysel sebeplerden daha fazla
catisma yasanmaktadir. Orgiitler biinyesinde birgok sorun ve etken barindirmasi nedeniyle

problemlerin yaganmasina sebep olmakta, bu sorunlar ise ¢atismaya doniisebilmektedir
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(Ada, 2013: 65). Orgiit biiyiikliigii, cografi alan, personel sayisi, mekan biiyiikliigii gibi
faktorler orgiitsel kaynakli nedenler arasinda gosterilmektedir. Orgiit biiyiidiikce
karmasiklig1 ve yapisalligi artar. Orgiit bilyiidiikce, personel sayis1 arttik¢a yapilan islerde
bityiir. Orgiit icinde yeni calismalarin eksikligi zamanla hissedilmeye baslanir (Tuglu,

1996 34),

Orgiitlerde grup veya bireyler kendi statiilerini digerlerinden daha iistiin ve farkli gérmeleri
sebebiyle algilama ve iletisim problemleri sonucunda ¢atisma yasamaktadirlar.
Sorumluluklart ve yetkileri agik bir bigimde belirlenmemesi, orgiit problemlerinin
¢oziimiinde catisma yasanmasina sebep olmaktadir (Ceylan, vd., 2000: 43). Yine orgiitsel
nedenlerin basinda i¢ ige girmis yonetim sistemi yer almaktadir. Birgok orgiit resmi yap1 ve
biirokratik yapi ile birlikte kisisel ve kati olmayan yapiyr barindirmaktadir. Bu durum
catigma ihtimalini hayli arttirmaktadir. Biirokratik sebepler genellikle sistem tarafindan
olusturulmakta ve profesyonellik degeri ile catismaktadir. Bigimsel orgiitlerde alt birimler

ile ast-iist birimler arasinda biirokratik ¢catisma yasanmaktadir (Sirin, 2008: 89).

Orgiitlerde yonetici tarzlarindaki degisiklikte catismaya neden olmaktadir. drgiitlerde her
yoneticinin kendi ait bir yonetim tarzi vardir. Yoneticiler, karar verme siirecinden iletisim
kullanma o6zellikleri ve silire¢ yoOnetimine kadar farkli konularda farkli yaklagimlar
izleyebilmektedir. Eger yonetici ile astlarin yoneticiden bekledigi sekilde yonetim tarzlar
arasinda herhangi bir farklilik mevcut ise burada ¢atisma ortaya c¢ikabilir. Ayrica farkl
boliimlerde farkli yonetim tarzlarinin kullanilmasi, her yoneticinin sorunlar1 algilama

diizeyinin farkli olmasi personeller arasinda g¢atismalarin ¢ikmasina neden olmaktadir

(Eren, 2003: 560).

2.1.5.2 Bireysel Nedenler

Orgiit calisan1 sahip oldugu ozelligi, egitim diizeyi, kiiltiir diizeyi, aile yapilar1 gibi
cevresel etkenler ve kisilik agisindan farkliliklara sahiptir. Bu farkliliklar kisileri ayni
uyaran karsisinda farkl tepkiler vermesine neden olmaktadir. Orgiitlerde ¢atismaya zemin
hazirlayan en Onemli faktorlerin basinda bireysel nedenler gelmektedir. Bireysel
nedenlerden olan kisisel farkliliklar, kisilerin deger, tutum, yetenek ve birtakim

ozelliklerine sahip olabilmelerini, ¢ekismelerini gostermektedir. Bu durum catismaya

15



neden olarak, bireylerin ilgi ve hedeflerin farklilagtigini, bireylerin uyusmazliklarini, fikir

ayriliklariin oldugunu ifade etmektedir (S6kmen ve Yazicioglu, 2005: 4).

Orgiit i¢inde gruplarin veya calisanlarin en giiglii olma ¢abas1 catismaya yol agmaktadir.
Glig elde etme kazanimi sonunda elde edilen ¢atigsma, hem yapict hemde yikici olmaktadir.
Yikict olursa bireyde orgiitsel etkililik azalmakta ve isbirligi yok olmaktadir. Ancak
catisma yapici olursa, orgiitsel etkililik is gorenler arasinda yaraticiligl arttirir. Politik
modeller, oOrgiit icinde c¢atismay1r kaginilmaz oldugunu savunmuslardir. Catigmalar

genellikle orgiit i¢inde gii¢ elde etme savasina neden olmaktadir (Sarpkaya, 2002: 218).

Orgiitlerde kisisel gatisma, bireyin ne yapacagindan emin olmadigi, ise yonelik celiskili
isteklerin var oldugu veya yapabileceginden fazlasinin istenmesi durumunda ortaya
cikmaktadir. Kiside, kizginlik, baski altinda hissetme, rahatsizlik gibi duygularin
yasanmasina neden olur. Orgiit icinde bulunan her birey, farkli tutum ve ihtiyaglara
sahiptir. Orgiitlerdeki bireyler manevi veya maddi ihtiyaglarmi karsilamak amaciyla belli
davraniglar sergilemektedir. Kisiler, davranislart sonucunda hedeflerine ulastiklar1 zaman
kisisel gerginlik ortadan kalkmaktadir. Istenilen hedeflere ulasiimadiginda ise catisma
devam eder. Bireysel catismalarda kisisel ¢eligkiler olduk¢a dnemlidir. Bireysel ¢eliskinin,
kisilerin kendileri 6zgili inang, tutum ve degerlerine aykir1 diisen durumlarda olustugu ve
kiside rahatsizlik duygusunun ortaya ¢iktig1 belirtilmektedir (Tuglu, 1996: 22). Orgiitlerde
goriilen bireysel farkliliklar her bireyde farkli 6zellik ortaya koyacagindan cesitli catisma

tiirlerinin yasanmasi s6z konusudur.

2.1.5.3 Yonetsel Nedenler

Orgiitlerin varliklarin1 devam ettirebilmesi, orgiit iiyeleri arasinda anlam aktariminin
kuvvetli olmasina baghdir. karsilikli etkilesimin zayif olmasi, iletisim kopuklugu orgiitte
baslica iletisim kaynakli ¢atisma nedenlerindendir (Yildizoglu, 2013: 18). Orgiitsel
birimler arasindaki iletisim sorunu, anlam zorluklari ile ortaya c¢ikmaktadir. Anlam
zorluklari, belli bir lisanda konusamama ya da uygun iletisim araglariin olmamasi
nedeniyle ortaya c¢ikan engellerdir. Orgiit icinde ortak sembollerin olmadigi ortamda,
anlam zorluklar1 kaginilmaz bir durum olmaktadir (Sirin, 2008: 97). Orgiit i¢inde istenilen

davraniglarin ortaya ¢ikmasi igin personelin algilama diizeyinin yliksek olmasi gereklidir.
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Personel tarafindan iyi algilanan isin basarili olma ihtimali ytliksektir. Personel uyarimi tam
anlagilmazsa anlam giicligli ortaya c¢ikmaktadir. Anlam zorluklari, Orgiitte ¢atigmaya
neden olmaktadir. Bir oOrgiitte, farkli mesleki terimlerin bilinmemesi sonucu iletisim
ortamlarinda yanlis haberlesmeye sebep olur. Bu durum mesaji kisinin algilayamamasina
yol acarak bir catisma ortaminin dogmasina zemin hazirlar (Baysal ve Tekarslan, 1996:

48).

Cevresel faktorlerden kaynaklanan giiriiltii ve iletisim kanallarinda yasanan teknik arizalar,
orgiit i¢inde catismaya neden olmaktadir. Orgiitte elektronik ve yazili kanallarin diizgiin
calismamasi islerin aksamasina neden olur (Sahin ve Cekmecelioglu, 2016: 27). Ayrica
iletisim kanallariin fazla olmasi, mesajin acik ve akict olmamasi, mesajin eksik iletilmesi,
mesajin algilanmamasi, yanhis algilanmasit bireyleri farkli karar ve davranislara
yonlendirmektedir. Bu durum orgiitlerde hem calisanlar arasinda hem de gruplar arasinda

¢atismanin yasanmasina yol agar.

Yapilan c¢aligmalar sonucu bireyler arasinda yasanan iletisim bozukluklari, is
doyumsuzlugunu ve is performansizligim ortaya c¢ikartmaktadir. Orgiit icindeki gruplar
veya kisiler arasindaki iletisim eksiklikleri dnemli bir ¢catigma kaynagidir. Gruplar arasinda
ileti akisinda meydana gelen gecikmeler, iletilerin filtrelenip, yanlis anlasilmasina ve
catigmaya yol agmaktadir (Sarpkaya, 2002: 417-418). Organizasyonlarda haberlesme
kesildikge iletisim anlasilamamakta ve gore tam anlamiyla yerine gelmemektedir. Bu
durum organizasyonda biiyiik bir ¢atigma yasanmasina neden olabilmektedir. Bu sebeple
catigmay1 yonetecek olan yoOneticinin catisan taraflar arasinda haberlesmeyi tam anlamiyla

saglanmas1 onemlidir (Stitli, 2007: 13).

2.1.6 Orgiitsel Catisma Yonetimi

Orgiitsel catismanmn tamamiyla ortadan kaldirilmasi miimkiin degildir. Ciinkii orgiitsel
catisma Orgiitiin hedeflerini gergeklestirmek i¢in biiyiik bir erk olarak kullanilmaktadir.
Orgiit liderleri, ¢alisanlar arasinda diisiince iiretmeye elverisli olan yararli ve yaratict
catismay1 engellemeden, c¢alisanlari, orgiitiin hedeflerinin gerceklesmesini engelleyen
zararli bir catiyjmadan korumayi hedeflemektedirler. Bu anlamda Orgiitsel c¢atismanin

yonetimi, Orgiitiin etkililigi acisindan olduk¢a 6nem tasimaktadir. Catisma yOnetimi,
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catisma yogunlugunun saptanmasi, teshis edilmesi, degerlendirilmesi ile uygun miidahale
yontemlerinin tespit edilmesi ve sonuglarin izlenmesi gibi siirecleri kapsar (Alp, 1997:

102).

Catisma yoOnetimi, genis ve kapsamli diisiinceyi hedeflemektedir. Catismay1 yonetmek,
catisma diizeyini kontrol altina almak ve orgilit amaglar1 dogrultusundan diisiinmek ile
saglanmaktadir. Bu nedenle oOrgiit hedeflerinin 1yi bilinmesi gereklidir. Catigsmalarin
yonetilmesi, orglitii daha iyi bir diizeye tasimak amaciyla bir ara¢ olarak kullanilmalidir.
Catigmanin olumsuz sonuglarini yok etmek icin catismanin iyi yonetilmesi gereklidir.
Catismanin orgiit hedeflerine uygun bir sekilde yonetilmesi yoneticilik becerisini gerekli

kilmaktadir (Arslantas ve Ozkan, 2012: 558).

Yapisal yoOnetim ve Orgilit kuramcilar, catismayi otoriter bir yaklasimla ¢ézmeyi
onermislerdir. Yonetsel kuramcilar ise, pazarlikla, zorla veya yoneticileri giiclendirerek
¢ozmeyi Onermislerdir. Davranigsal kuramcilar, orgiitsel catismayi, catisan kisileri yiiz
yiize getirerek, kendilerinin ¢6zmesine imkan saglayarak yonetilmesi gerektigini
savunmuglardir. Sistem kuramcilari, ¢atismayi, calisanlarin ortak deger gelistirerek ve

karsilikli konusarak ¢6ziilmesini savunmuslardir (Basaran, 2004: 342).

Catisma yonetimi, catismanin kotii veya iyi seklinde ayrimini saglamaktadir. Catismanin
engel olarak goriilmesinden ziyade fark edilmeyen yararimi gostermektedir. Catigmalarin
basibos birakilmasi, kotli yonetim orgiit etkililigini ve verimini diisiirmektedir. Bu nedenle
orgiit yoneticileri ¢atigmalart gormezden gelmemeli, onlar1 kaldirmak icin ¢atigsmanin
yapict etkisini ortaya koymalidir (S6kmen ve Yazicioglu, 2005, 6). Catisma yOnetimi,
catigma diizeyini optimum noktada tutacak biitiin alternatif uygulamasini igermektedir.
Ancak catisma diizeyinin yiiksek olmasi, orgiitsel performans acisindan olumsuz bir

durumdur.

2.1.6.1 Catisma Coziim Yontemleri

Catisma ¢oziim yontemlerinin orgiitlerde uygulanmasiyla ¢atisma diizeyinin kontrol altina
alinmasi ve ¢atismanin olumsuz yonlerinin azaltilmasi saglanmistir. Biitlin ¢atisma ¢oziim

yontemleri, isletmenin Orgiit yapisina, liderlerin ¢atisma yonetimine yonelik sartlarina ve
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yeteneklerine gore isletme yoneticileri tarafindan kullanilabilmektedir. Catisma ¢6ziim
yontemleri rekabete dayanmaktadir. Catismalara gegici ¢oziimler getirmek ve kalici
¢oziimler getirmek i¢in ¢atisma modelleri olusturulmustur (Topaloglu ve Avci, 2008: 79).

Sekil 2.1°de kuramcilar tarafindan ¢atisma ¢oziim yontemi modelleri verilmistir.

Kendine llgi

Yiiksek Diisiik

Yiiksek Bitlinlestirme Uyma

Diisiik

Zorlama Kaginma

Baskalarina ilgi

Sekil 2.1: Catisma ¢6ziim yonetimi modelleri (Rahim ve Bonoma, 1978)

Kac¢inma: Catismanin taraflar1 arasinda ihtiyag¢ ve ilgisine kars1 gosterilen dnemin yiiksek
olmadig1 durumda kaginma yontemi kullanilir. Bu yontem, ilgilenmeme ya da negatif bir
sonu¢ almak istememe durumuyla ortaya ¢ikar. Kag¢inma yontemi, durumlarin
iyilestirilmesi ve zaman kazanmak amaciyla kullanilmaktadir (Akgiin vd., 2009: 91).
Kacinma yontemiyle, ¢atisma etkin bir sekilde ¢oziimlenmesi s6z konusu olmasada bazi
sartlar altinda en iyi alternatif ¢6ziim olarak kullanilabilir. Ka¢inma, genellikle taraflarin
rollerini ifa etmede karsilikli bagimli olmadig1 durumda etkin bir yontemdir. Bu sebeple,
kisiler gruplar arasi ¢catismalarin ortaya ¢iktig1 durumda, ¢6ziim i¢in yapilacak en iyi yolun

karsilikli bagimlilik duygusunun azaltilmasi oldugu belirtilir (Kiling, 1985: 153).

Hakimiyet ve Baski: Bu yontem gii¢ kullanma olarak da bilinmektedir. Baski yonteminde
catismalar, yonetici otoritesi ve giicli kullanilarak ¢oziiliir. Yonetici, ¢atismayr devam
ettiren taraflara otoritesini hissettirme egiliminde bulunur. Bu yontem, g¢atismanin ilk
baslarda yoOneticinin ¢ekigmelerin Orgiite olan maliyetini ortaya sunmasiyla baslar.

Boylelikle c¢atigmanin ilerlemesi halinde taraflarin cezalandirilacagi bildirilir. Ya da
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catismanin son bulmasi halinde taraflarin uygun bir sekilde odiillendirilecegi agiklanir

(Eren, 2001: 459).

Uzlasma: Taraflarin isteklerinin belli bir kisminin karsilanmasidir. Kimi durumlarda
taraflar farkli isteklerde bulunabilirler. Bir bireyin veya grubun tatmin edilmesi diger
grubun veya bireyin isteklerinin digslanmasina sebep olabilmektedir. Bu durumlarda,
taraflarin isteklerinin gergeklestirilmesi i¢in bazi isteklerinden vazgegilmesi gerektigi ifade
edilir. Uzlagma yonteminde bireyin istekleri tam olarak karsilanmasa da taraflar arasinda
karsilikli anlagmalar yapilarak, insan tabiatina uygun bir ¢6ziim getirilir (Altindal, 2010:
57).

Problem Cozme Stratejisi: Catismaya sebep olan faktorlerin bulunmasi ve yok
edilmesiyle ¢catismay1 ¢cozmek hedeflenir. Bu amacla, ¢atigmaya taraf olan birey ve gruplar
ile yliz ylize gorisme saglanarak anlagmazlik yasanan konular {iizerinde ¢6ziim
saglanmaktadir. Catisan taraflarin uzlas1 saglayacaklar1 ortak yonlerine odaklanan bu
yontemde, taraflara sorunlar1 tanima, anlagsmazlik nedenlerini gézden gecirme, alternatif
sunma imkan1 verilmektedir. Bundan dolayi, problem ¢6zme stratejisi, drgiitlerde yasanan
catismalarin kalict bir bigimde ¢Ozlimlenmesi icin en uygun alternatif ¢oziim

tekniklerinden biri olarak goriilmektedir (Karcioglu vd., 2012: 81).

2.1.6.2 Catisma Yonetimi Siirecleri

Catisma yOnetimi siireci, catismanin tanimlanmasini ve miidahale edilmesini igermektedir.
Catigmaya herhangi bir miidahale olmadan oOnce dogru tanimlanmali veya teshis
edilmelidir. Catismanin kaynagina ve tiiriine gére miidahale farklidir. Catisma temelde 5

adimi icermektedir (Barutcugil, 2002: 135):

a. Destekleyici bir 6rgiit ikliminin olugturulmasi,

b. Catismanin sebebini tanimlamak,

(@]

. Kars1 tarafin algilamalarini belirlemek,

o

. Net olmayan ¢6ziim {lizerinde anlagsmak,

e. Coziimiin isleyip islemedigini kontrol etmek.

20



Orgiit ¢atigmalarmin ¢dziimlerine yonelik ydntemlerin uygunlugu ¢oziim siirecinin
sonucunu etkilemektedir. Bu baglamda, catismanin ¢6ziim siireci Orgiitiin etkililigi ve
verimliligi agisindan olduk¢a 6nemlidir. Hangi yontemin uygun oldugu konusunda ise 3
temel Ol¢iit kullanilmaktadir. Bunlar (Karip, 2003: 69): orgiit liyelerinin moral ve etik
ihtiyaglarinin karsilanmasi, uygulanan yontemin orgiit etkililigine katkisi ve toplumsal

gereksinimlerin tatminidir.

2.2. Is Performansi

Is performansi bashg altinda is performansi kavrami tanimlanmis, is performansinin

Onemi ve boyutlari, is performansini etkileyen faktorler agiklanmistir.

2.2.1 is Performansi Kavram

Giiniimiiz satlarinda degisimin kaginilmaz oldugu goriilmektedir. Isletmelerin calisma
hayatlarin1 siirdiirebilmeleri, rakipleri ile rekabet edebilmeleri i¢in performanslarinin
yiikksek olmasi gereklidir. Bu anlamda orgiitlerin performanslarini etkileyen her tiirli
degisiklik hayati oneme sahiptir. Isletmelerin varliklarin1 devam ettirmeleri, yiiksek gelir
elde etmeleri ve rakiplerini gegebilmeleri icin yiiksek diizeyde performans
sergilemelilerdir. Is performansi, kisinin belirlenen standartlara uygun bicimde davranis ve
tutum gostermesiyle belirlenen amaglara ulasma diizeyidir (Camman, 1993: 7-8). Is
performansi, kisinin belli bir ise yonelik yapilmasi gerekenlerin beklentisiyle is arasindaki
iliskinin fonksiyonudur (Basaran, 2008: 220-230). Is performansi, kisinin isinin, nitelik,
nicelik, maliyet, etkinlik ve zamanlama agisindan icra etmesidir (Smith ve Goddard, 2002:
250). Is performansi, bir isletmenin belli amaclarina hizmet etmektedir. Sistemin
biitiiniinde yer alan toplam performans: ifade eder. Isletmeler ve orgiitler icin is
performans: onemlidir. Isletme calisanin gosterdigi performans isletmenin tamamini
etkilemektedir. Is performansi, isgdrenin verilen isi yapmak amaciyla gosterdigi tiim
cabalar dogrultusunda sundugu basaridir. Isgdren, hedefine ulastig1 zaman 6diillendirildigi
takdirde is tatmin seviyesi artar ve devaminda verilen islerde gosterdigi ¢aba ve basari
olumlu diizeyde etkilenir. Is performans1 &rgiit ve sanayi psikolojisi zaman iginde dikkat
cekmistir. Ve gelecek yillarda da dikkat ¢ekmeye devam edecektir (Yildiz vd., 2014:240).

Calisanlarin is performanslarini belirleyen 3 temel unsur vardir. Bunlar (Begenirbas ve
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Turgut, 2014: 137): Calisanin isine motive olmasi (odaklanma), yetenek ve bilgiye dayali

olgunluk ve Orgiitiin amaglar ile isgdren amaclari (adanma)’dir.

Is performansi, ydnetim bilimciler agisindan oldukga dnemlidir. Isletmelerin her diizeyinde
performans 6nem arz etmektedir. Isletmeler kurumsal amaclarina ulasabilmeleri ve
faaliyetlerini siirekli yiiritmeleri igin is goérenin g¢abasina ihtiya¢ duymaktadirlar. Bu

nedenle orgiit icinde ve ¢alisanda performans her iki olgu i¢in 6nemlidir (Cerg¢i, 2013: 55).
2.2.2 Is Performansmin Tanimi ve Onemi

Iyi performansa sahip olmak igin belli altyapinin olmas: gereklidir. kisilerin is tanimlarin
yer alan belli gérevlerde iyi olduklari, rutin olmama durumu ile uyarlanabilirlik, yaraticilik
gerektirmesidir (Sekil 2.2). Bununla birlikte kisilerin is arkadaslariyla birlikte iyi bir
sekilde gorevlerini ifa etmeleri, vatandashk davraniglar1 sergilemeleri gerekmektedir.
Orgiitteki yoneticinin amaci, is performansi gdstergesi olan gaiganlara sahip olabilmektir

(Colquitt vd., 2015: 30).

[ Rutin ]1\
Adaptif ]4\

Gorev
Performansi

—

[ Yaratici

Kisilerarasi
Yardim etme,

Nezaket,
sportmenlik

-

IS
PERFORMANSI

Vatandaslik
Davranislar

Orgiitsel
Soéylem,

Sivil erdem,
Cesaretlendirme

—

Miilkiyet
sapmast

Uretim sapmast,
Politik sapma,

Kicicel canma

Zarar
Verici
Davranislar

Sekil 2.2: Iyi performans gésterme (Colquitt, LePine ve Wesson, 2015)
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Performans, belli zamanda yiiriitiilen faaliyetlerin, belirlenmis amaca ulasabilme diizeyidir.
Bu nedenle kurum yoniinden belli zamanda iiretilen mal ve hizmetlerin miktar1 kisi
yoniinde ise, belli zamanda amaclanan hedefe ulasmak i¢in bireyin gosterdigi performans
onem kazanmaktadir. Kisinin kariyeri, odiil ve iicret gibi maddi imkanlar ile destek
verildigi takdirde, drgiitsel performans yiiksek diizeyde saglanmis olacaktir. Orgiit i¢inde is
performansi ortaya koyulurken, performansin dlgiitleri goz oniinde bulundurulur. Bununla
birlikte standartlar da bir isin nasil yapilmasi gerektigine dair bilgi de yer alir (Walker ve
Miller, 2009: 20-452). Rekabet ortaminda orgiitte kaynak sinirliligi hem verimli hem de

tutumlu olma agisindan performansin 6l¢iitii sayilmaktadir.

Performans, biitiin ¢alisanlarin kisisel 6zelliklerine, inanglarina, degerlerine ve bireysel
ozelliklerine gore sekillenmektedir. Ancak cogunlukla terfi ettirme ve ise yerlestirmede
bireylerin kabiliyetlerine, niteliklerine yonelmektedir. Kisi ise baslarken, birtakim beklenti
ve istekler iginde olabilmektedir. Isteklerinin gergeklesmesi halinde kisin is doyumu,
motivasyonu ve morali artis gostermektedir. Isgdrenler icin onemli olan, isteklerinin
beklenilen Slciide gerceklesmis olmasidir. Isgdrenlerin performanslari, isletmenin o is ile
ilgili elde etmek istedigi hedefler yoniinde, belirlenen hedeflere ve standartlara hangi
seviyede ulagtiklarinin belirtisidir. Caliganin performansi orgiitsel performans ile paralel
ozellik gosterdiginden performans kavraminda calisan ve orgiitsel performans ayri bir
onem kazanmaktadir. Isletmeler acisindan 6nemli olan calisan performans, isletmelerin
yiiksek diizeyde basar1 dereceleri elde etmesine neden olur. Bu nedenle c¢alisan
performansi, biitiin isletmelerin basarisi, etkililigi ve performansi agisindan oldukca
onemlidir. Yapilan ¢ogu arastirmalarda performansin yalnizca eylem sonucu degil ayni
zamanda eylemin kendisi oldugu ifade edilmistir. Bu konu, performansin isletmeler i¢in

Oneminin bir kat daha arttirmigtir (C61, 2008: 39).

Isgorenlerin iyi diizeyde performans degerine sahip olmalari, belirtilen standarda
ulastiklari, diisiik performanslari ise kalite standardinin altinda kaldiklarin1 géstermektedir.
Performans diizeyi, karakteristik Ozellikleri de etkilemektedir. Basarisiz veya basaril
olmus isgorenlerin performanslar1 genel performanslar i¢in ipucu niteligindedir. Bu
baglamda onemli olan konu, istikrarli ve diizenli bir performans gostergesine sahip

olmaktir. Isletme calisanlarnin ve yoneticilerinin performans diizeylerinin isletmenin
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bizzat kendisini ilgilendirmesi, is performans kavramini biitiin isletme ve calisan igin

onemli kilmaktadir (Saldamli, 2009: 22).

2.2.3 Is Performansinin Boyutlar

Endiistri Devrimi’nden giiniimiize kadar performans Olciitleri malitet ve kardan
olusmustur. Fakat daha sonra verimlilik de performansa biiylik etki etmistir. Bu nedenle
giniimiizde performansin boyutlarina kar-verimlilik-maliyet kavramlari eklenmistir.
Isletme tarihinde performansa kabul goren siniflandirma, karlilik, etkilik, verimlilik,
yenilik, girdilerden yararlanma, calisma hayatinin kalitesi ve biitceye uygunluk olarak

belirtilmektedir (Ozer, 2009: 15).

Is performansinin birgok boyutu vardir. Performans kavraminin boyutlara yrilmas1 1900’1l
yillara dayanmaktadir. Borman ve Motowidlo 1933 yilinda Amerika’da yaptiklari
calismada hava kuvvetlerinde c¢alisan 421 tamircinin; toplamsal, gérev ve baglamsal
performanslarin1 dlgmiislerdir. Calisma dahilinde performans Olgiitleri temel gorev ve
sorumluluklar 6zgii davranislarin 6tesinde genisletilmistir. Daha sonra 1944 yilinda Van
Scotter gdrev performanst ile baglam performansinin ayrilmasi gerektigine vurgu yapmistir

(Dogan ve Ozdevecioglu, 2006: 172).

2.2.3.1 Gorev Performansi

Gorev performansi, isletmenin ¢alisandan bekledigi daha onceden belirlenen goérev ve
sorumluluklar1 yerine getirmesidir (Lin vd., 2011: 17). Gorev performansi, kisinin, igin
gorevlerini ne kadar iyi yerine getirdigi ile ilgilidir (Borman ve Motowidlo, 1997: 12).
Gorev performansi fikir, mal ve hizmet iiretme ile dogrudan iligkili olup, isletmenin teknik

yapisina destek saglamaktadir. Gorev performansinin 6zellikleri:

a. Gorev performansi, igin mesleki yoniiyle ve ustalik boyutuyla ilgilenmektedir.
Isler arasindaki farkliliklar1 ortaya koyarak is icin vazgecilmez sorumluluk ve
yetkileri de belirlemektedir (Bagei, 2014: 61).

b. Gorev performansi, isletmenin hedeflerine dogrudan katki saglayarak isin

icinde olan sorumluluklar1 saglayan davraniglardan olusmaktadir. Kisiler, is ile
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ilgili tekniki becerilerle bilgilerini iiretimde kullanarak isletmenin veya orgiitiin
isleyisine katkida bulunmaktadirlar. Bu nedenle bireyler orgiitlere gorev
performansi sergilemektedirler (Van Scotter, 2000: 79-95).

c. Gorev performansi, isletme kaynaklarinin dretilen hizmet ve mala
doniistiiriilmesinde birey davranisini kapsamaktadir. Herhangi is ilaninda aranan
nitelige  sahip  bireyler, gorev  performansi  gerektiren davraniglara
odaklanmaktadirlar.

d. Gorev performansi, giinliik islerde kisilerin programlari dogrultusunda olusan
aligkanliklar1  dahilinde  gosterdikleri  davraniglardir.  Ancak sira  dist
ongoriillemeyen islerdeki kisilerin uyarlanabilirlik tasiyan davraniglarini da

kapsamaktadir.

Kiiresellesme, teknoloji ve bilim alanindaki ilerlemeler, yogun rekabet ortami nedeniyle
yasanan degisimler Orgiitler kisilerin uyumsal davraniglarina 6nem vermektedir.
Boylelikle, orgiitler az sayida birey ile daha ¢ok mal iiretme zorluguyla karsilasmaktadir
(Colquitt vd., 2015: 36). Bundan dolay1 isletmelerde bireylerin gorev performanslari

olduk¢a onemlidir.

Gorev performanst iki sekilde ortaya ¢ikar. Birincisi; hammadeyi esya ve mala doniistiiren
faaliyetlerden olusmaktadir. Ornek olarak, perakende magazada mal satmak, okulda
ogretmek, imalathanede iiretim makinesi isletmek, hastanede ameliyet yapmak gibi
faaliyetleri icermektedir. ikincisi ise; liderlik gdrev performansidir. Hammadde tedarikini
takviye ederek, onemli planlama, dagitma, kooridnasyon ve denetleme saglayarak teknik
0ze hizmet eden ve bunlan siirdiiren personel islevleridir. Gorev performansi teknik
stiregleri gerceklestirerek veya teknik ihtiyaglari siirdiirerek, isletmenin teknik 6zii ile
dogrudan iliski tasimaktadir (Conway, 1999: 5). Isletmeler is analizi dogrultusunda
kisilerin gbérev performansina yonelik davraniglarin1 tanimlamaktadirlar. Bu baglamda is

analizi 3 boliimden olugmaktadir:

a. Isle ilgili faaliyet listesi olusturularak, anket, gézlem ve goriismelerle kaynak
elde etmektir.
b. Hazirlanan listedeki her aktivite igin faaliyetin sikligt ve Onemi

derecelendirilmektedir.
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c. Siklik ve 6nem bakimindan yiiksek puan verilen faaliyetler korunarak gorev

performansi tanimlanmaktadir.

Kisileri yonetmek icin kullanilan gorev performansi ¢izelgesini kullanan isletme
yoneticileri, gerekli iyilestirmelerin saglanmasi i¢in kisilere geri bildirim saglamaktadir.
Bunlar kisilerin davranislarini iyilestirmek amaciyla kullanilan yapici elestirilerdir

(Colquitt vd., 2015: 37).

2.2.3.2 Baglamsal Performans

Baglamsal performans, orgiit iklimine ve kiiltiirline fayda saglayan faaliyetleri igeren
performanstir. Baglamsal performansin orgiitlerde birtakim eylemleri vardir. Isgdrenlerin
fazla mesai yapmalarinda goniillii davranig sergilemeleri, isini hevesli bir sekilde kabul
etmeleri, diger c¢alisanlarla isbirligi icinde olmalari ve Orgiiti koruyacak davraniglar
gostermeleri olarak ifade edilebilir. Baglamsal performans, gorevlerle dogrudan
ilgilenmemekte gdrevin basarilmasinda onemli unsur olmaktadir (Ozdevecioglu ve

Kangtir, 2009: 61).

Baglamsal performans oOrgiitsel vatandaslik kavrami ile karigtirllmaktadir. Bu sebeple
baglamsal performansin farkli bir bakis acisiyla ele alinmasi gereklidir. oOrgiitsel
vatandaglik davranisi, i3 performansimin gelistirilmis halidir. Ancak baglamsal
performansin Orgiitsel vatandagliktan ayrilan farki, Orgiit {yelerinin faaliyetlerinin
karsiliksiz  yapilmasidir.  Baglamsal performansta iggorenler, degerlendirilerek
degerlendirilme sonunda orgiit iiyelerine fayda saglamaktadir. Orgiitte baglamsal
performans sergileyen isgorenler, sergilemeyenlere oranla dikkat ¢ekmekte ve isgdrenin

olumlu geri doniis almasina yardimeir olmaktadir (Bage1 ve Bursali, 2015: 76).

Borman ve Motowidlo (1993), performans ve pro-sosyal davranis c¢alismalarindan
faydalanarak baglamsal performansa yonelik 5 eylem ortaya koymustur. Bunlar (Dogan ve

Ozdevecioglu, 2009: 173):

a. Ise yonelik olan gorev ve sorumluluklarin gerceklestirilmesi igin biyik bir

istekle ¢alisma, ¢aba sarf etme,
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b. Ise yonelik olmayan gérev ve eylemlerin yapilmasi konusunda goniillii
davranis sergileme,

c. Is arkadaslariyla yardimlasma ve is birligi i¢inde olma,

d. Bireysel olarak sorun olusturabilecek konularda standartlar ve kurallara uyma,

e. Orgiitsel amaglarda destekleyici rolde oynama, koruma ve savunmadir.

Motowidlo ve Van Scotter baglamsal performansin is performansina fayda saglayan iki

boyutuna dikkat cekmistir (Ozdevecioglu ve Kanigiir, 2009: 62-63):

a. Ise adanma: Is performansma fayda saglayan &nemli boyutlardan ise
adanma, orgiit i¢indeki kurallar1 takip etme, siki ¢alisma ve is problemlerini
cozmek icin ilgili sorumlulugu almaktir. Kisi bu gorevler icin gerekli kisisel
disiplin davraniglarinda bulunmaktadir.

b.  Bireylerarasi yardimlasma: Orgiitiin basar1 ve amacima katkida bulunan,
bireylerarasi davranislardir. Bireylerarasi yardimlagsma eylemleri; iliskilerin
onarilip tekrardan olusturulmasi, kisileri sikintilardan kurtarma, isbirligini olagan
hale getirme, duyarlilik ve sefkatin arttirtlmasi gibi davranislardan olusmaktadir.

bireylerarasi yardimlagsma is performansina dolayli olarak fayda saglamaktadir.

Orgiitiin hedeflerine ulasmasinda kisilerin ortaya koydugu c¢abayr ifade eden is
performansi, orgiitsel ve bireysel etkinligin degerlendirdigi olgiittiir. is performansini
olusturan gorev ve baglamsal performans, farkli birtakim bilgiler, beceriler, donanimlar,
karakter 6zellikleri, is aligkanliklariyla bagdastirilmaktadir. Baglamsal performans, isbirligi
ve dayanigma gerektiren is sartlarinda orgiit ici amaglara uyumlu hareket etmeyi, amaglar
icin destek ve yardimci olmayi, goniillii davraniglarda bulunmay:1 ifade etmektedir.
Bireysel ozellikleri, bu davraniglarla uyumlu olan kisilerin baglamsal performanslar1 daha
yiiksek olmaktadir. Genel olarak baglamsal performans, sorumluluk, uyumluluk ve disa

dontikliiliik ile iliskilendirilmektedir (Motowidlo vd.,1999).

Performans boyutlarinin 6rgiit ve bireye etkisi yliksek diizeydedir. Ancak gorev
performans1 ve baglamsal performans1 arasinda farkliliklar bulunmaktadir. Gorev

performansini baglamsal performanstan ayiran dzellikler sunlardir (Goodman ve Svyantek,
1999: 255):
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a. Gorev performansinda gorevler isten ise degisirken, baglamsal performansta
gorev farklilagsa dahi genellikle benzer sekildedir.

b. Goérev performansi kabiliyetle ilgilidir, baglamsal performans, motivasyon ve
karakter ile ilgilidir.

c. Gorev performansi kurallarla belirlenen rol i¢i davranislari igcermektedir.
Baglamsal performans, calisanin istegine bagli olup rol dis1 davranislardan
olusmaktadir.

d. Gorev performanst orgiite teknik fayda saglarken; baglamsal performans
psikolojik ve sosyal fayda saglamaktadir.

e. Gorev performansi ticret odaklidir; baglamsal performans davranigsal rollere
odaklanmaktadir.

f. Gorev performansi, beceri, yetenek, bilgi ve deneyimi Onemli kabul

etmektedir. Baglamsal performansta goniiliiliik esastir.

2.2.3.3 Ters Davranislar

Baglamsal ve gorev performansi, orgiitiin amaclara ulagsarak, kisisel eylemlere atifta
bulunmaktadir. Ugiincii performans tiirii olan ters davranislar, drgiitsel ama ve hedeflerin,
degerlerin, basarisina kasitli olarak diisiirmeye yonelik davraniglari igermektedir. Ters

davraniglar ¢esitli kategorilere ayrilmaktadir. Bunlar (Colquitt vd., 2015: 42):

a. Miilkiyet sapkinligi: Orgiitiin sahipleri ile varliklaria neden olabilecek
davraniglart icermektedir. Miisterileri sabote eden kisiler, belli sartlarda
miisterilerin algiladiklar1 kotii muamaleye karsilik cevap vermektedirler. Yapilan
arastirmalara gore hirsizlik, biitiin kisilerin dortte iginde bulunan ve maliyeti ters
olan davranislardandir.

b. Uretim sapmasi: Orgiite yoneliktir. Maliyet ve etkinlik ile verimliligi
azaltmaya odaklanmaktadir. Ayrica miilkiyet sapmasi, hem zaman hem de kaynak
israfi seklinde ortaya ¢ikmaktadir.

C. Politik sapkinlik: Biiyiik orgiitlerden cok kiigiik orgiitlerde goreiilmektedir.
Kisinin diger bireylere kasith olarak zarar verme anlami tagimaktadir. Dedikodu

yapmak, fitne c¢ikarmak gibi. Birey dezavantajli davranislarda bulunarak, hem
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ekip icini hemde is arkadaslarini moral ve motivasyon yoniinden zayiflatici
hareketlerde bulunmaktadir.

d. Inaktivite: Kisiler arasindaki koordinasyon ve isbirligi eksikliginden
kaynaklanan verimlilik ve kalite kayiplariyla sagliksiz rekabet ortaminda
caligmayi ifade etmektedir.

e. Bireysel saldirganlik: Orgiit i¢inde diger bireylere yonelik diismanca davranis
ve hareketlerden olusmaktadir. Hem fiziksel hemde sozel eylemleri icermektedir.
Taciz ve kotiiye kullanma orgiitlerde yayginlikla goriilmektedir.

f. Zorbalik: Kisiye veya oOrgiite yonelik psikolojik tacizi i¢ermektedir. Bu
psikolojik taciz, sosyal izolasyon, sistematik kotii muamele, agagilama olarak
belirtilmektedir. Bu davraniglar, genellikle bireyleri c¢aresiz birakmakta ve

yOneticiler tarafindan uygulanmaktadir (Kayabasi, 2019: 96).

Performans gosterirken ters davranislarda dikkat edilmesi gerekli 6zellikler bulunmaktadir.

Bunlar;

a. Ters davranis gosteren kisilerin bagskasindan etkilenerek onlarin davraniglarini
model almak,

b. Vatandaslik davranisi gibi ters davraniglarla ilgili olmak,

c. Gorev performansi ile ters davranis arasinda zayif ve olumsuz iligki bulunmasi
durumunda kisinin zorlu gorevleri iyi bir sekilde yerine getirmek igin, ters

davranislar1 tolere etmektir.

2.2.4 Is Performansim Etkileyen Faktorler

Modern cagdas orgiitlerde is performansii etkileyen unsurlar bulunmaktadir. Kisilerin
yaptiklar1 isler ile orgilitlenme sekli degismektedir. Bu nedenle, performansi etkileyen
birtakim unsurlar vardir. Tarihsel siire¢ iginde, Orgiitlere yonelik arastirmalarda
fabrikasyon ve endiistriyel iiretimde calisanlarin verimliligi 6n plana almmustir. Is
performansinin fiziksel yonlerine odaklanilmistir. 1990’11 yillardan itibaren yeni 1is
kollarmin, kisileri siirekli 6grenim ve Orgiin 6grenim siireglerinden gecirmesi, teorik ve
analitik bilgilerin planlanip uygulanmasina neden olmustur. Bununla birlikte teknoloji ve

bilim ¢alismalartyla dinamik ve akici olma egilimleri glindeme gelmis ve degisen diinyaya

29



ayak uydurma saglanmaya calisilmistir. Bilgi-islemde kullanilan araglar, yazilimlar, veri
tabanlari, bilgisayar sistemleri giincellenerek degistirilmistir. Isletmelerdeki servis
hizmetlerinin artis1, is performansin1 etkilemistir. Orgiit icindeki kisilerin gorev
performansinin  diisiik olmasit maliyetleri yiikseltmistir. Ayrica orgltteki kisilerin
davraniglar1 yiiksek iken, ters davraniglar1 diisiik diizeyde ise yliksek diizeyde prim sahibi
olabilmektedirler. Fakat orgiit bireylerinin birbirine yardim etmeyip dedikodu ve hakaret
edilmesi durumunda olumsuz duygular miisteriye yansimaktadir. Bu nedenle orgiitler,
hizmet sunduklar kisilerin is performansina énem vermek amaciyla basarili rekabet ortami

saglamaktadirlar (Colquitt vd., 2015: 46).

Performanslarin, orgiitsel bagliliga bircok etkisi bulunmaktadir. Orgiitlerde i
performansina etki eden baslica etkenler; oOrgiitsel, kisisel ve cevresel faktorler olarak
gruplandiriimaktadir. Orgiitsel faktorler; bireyin orgiit icindeki gorevi, isin yapisal dzelligi,
kariyer geligimi, Orgiitiin i¢ g¢evresi vb., kisisel faktorler; asir1 odiillendirme, yetersiz
odiillendirme, is gilivencesizligi, vb., cevresel faktorler; ¢evresel, kimyasal faktorler,
teknoloji, c¢alisma kosullari, sosyal faktorler, fiziksel cevre faktorleri vb. seklinde

stralanmaktadir (Aytag ve Ozok, 2015) (Tablo 2.3).

Tablo 2.3: Performansi etkileyen faktorler (Aytag ve Ozok, 2015)

Orgiitsel Faktorler Kisisel Faktorler Cevresel Faktorler
-Bireyin ~ Orgiit  ic¢indeki | -Asir1 6diillendirme, -Cevresel, kimyasal
gorevi, -Yetersiz odiillendirme, faktorler,
-Isin yapisal 6zelligi, -Is giivencesizligi, -Teknoloji,
-Kariyer gelisimi, -Is giivenliginin yoklugu, -Caligma kosullari,
-Orgiit igi iliskileri, -Kariyer gelisimi, -Sosyal faktorler,
-Orgiitiin i¢ ¢evresi, -Rol catigmasi, -Fiziksel ¢evre faktorleri,
-Orgiitin ~ dis  cevre ile | -Rol belirsizligi, -Is1, 151k,
iliskisi, -Ogrenme, egitim, -Basing,
-Davranislarin kisitlanmasi, | -Kararlara katilamama, -Nem,
-Boliim i¢i politikalar, -Motivasyon. -Havalandirma,
-Yeterli danigma eksikligi -Giirilti,

-Radyasyon.

2.2.4.1 Orgiitsel Faktorler

Orgiitlerdeki, yonetim unsurlar1 {ist kademelerden alt kademelere dogru bilinmesi gerekli

faktorlerdendir. Bu sebeple, temel yonetim unsurlari arasinda;
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Vizyon ve misyon olusturma,
Liderlik,

Motivasyon,

T o

a o

Stratejilerin ortaya atilmasi,

@

Katilimeilik,

=h

Stres yonetimi,

g. Is performansi degerlendirmesi gibi etkenler yer almaktadir.

Orgiitlerin isletme alanindaki gevre ve fiziki kosullari, 6rgiit amagclari, performansin dnemli
oldugunu gosteren faktorlerdendir. Orgiitlerin fiziki kosullari, calisanin is performansini
onemli oranda etkilemektedir. Ciinkii, calisanlarin c¢alisan alandaki 1sitma, havalandirma,
1siklandirma sistemleri dogru ayarlanmadigi takdirde calisanlarin performanslari cabuk bir
sekilde diisme gostermektedir. Ote yandan orgiitiin amaglar1 isgorenlere net bir bigimde

aktarilmazsa ve calisan1 tatmin etmezse is performansi olumsuz yonde etkilenecektir

(Luthans, 1992: 470).

Orgiitlerde iletisim oriintiisii nasil olursa olsun c¢alisanlarin is performanslarinin
yiikselmesinde tanimlama, niyet, geri doniisiim karakteristikleri, 6zel olma, zamansallik,
kolay anlasilabilirlik, kullanislilik, gegerlilik ve ulasilabilirlik 6nemlidir (Luthans, 1992:
478). Orgiitlerde iist kademe yoneticileri ve alt kademe yoneticileri ile ¢alisanlar arasinda
iliski ve iletisim uyumlu bir sekilde saglanmadigi takdirde orgiitte performans sorunu
ortaya c¢ikmaktadir. Calisanlarin performanslarinda aksakliklar artis gostermektedir.
[letisim siirecinin uyumlu ve kaliteli bir sekilde siirekliligi saglanirsa is performansinda
artts yasanacaktir. Bu sebeple, oOrgiitlerde zaman sorunu, isin hedefine uygun
calisilmamasi, is boliimiiniin hatali olmasi, dogru zamanlama, yonetim boslugu, isbirliginin
olmamasi, kaliteli iletisim eksikligi is performansimi diistirmektedir. Ayrica, orgiitlerde
teknik donanimin imkanlarla smirli olmasi, ¢alisanlardan daha fazla performans
beklenmesi, isi hizlandiran organizasyonlarin eksik olmasi, is performansini etkileyen
faktorlerdendir. Orgiitlerde is performansi gosteren oOrgiitsel unsurlar, isgdrenlerin
performanslarini negatif veya pozitif yonde etkilemektedir. Yogun calisma stresi ortaminda

olan bir birey daha az basar1 elde ederken, az stres altinda olan bireyler daha fazla baasri
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elde etmektedirler. Yani, is¢ilerin yogun ¢alisma ortaminda olduklarinda is performansi

diisiik, az stresli ¢aligma ortaminda ise is performansi yiiksektir (Eren vd., 2014: 175-192).

2.2.4.2 Kisisel Faktorler

Bireyin is performansini gdsteren unsurlar 3 boliimden olusmaktadir (Ozmutaf, 2007: 48);

a. Demografik 6zellikler (dil, yas, cinsiyet)
b. Rekabet dzellikleri (yetenek ve ilgi)
c. Psikolojik ozellikler (algi, talep, egilim, tutum)

20. yiizyil baslarindan itibaren kisiligin boyutlar1 ortaya ¢ikmistir. Bu dogrultuda 5 farklh
kisilik modelleri iizerinden kisilik degerlendirmesi yapilmistir (Ozmutaf, 2007: 48);

a. Disa doniikliiliik: Enerjik, heyecanli, samimi, baskin, iligkilerinde sinirlar1 olan,
sakin, yalniz olmayi isteyen, igedoniik gibi 6zelliklerden olusmaktadir.

b. Agiklik: Farkli disiincelere agik, tretici, hassas, geleneksel, diriistliigi
savunan, tahlil edici, ilgisiz, tutucu gibi 6zelliklerden olugsmaktadir.

c. Sorumluluk: Gayretli, basarili, hirsli, plan1 olmayan, sistemli, dikkatsiz,
daginik, erteleme egilimi olan, diizenli gibi 6zelliklerden olusmaktadir.

d. Gegim diizeyi: Isbirligine dayali, hosgoriilii, algak goniillii, dik kafali, inat
eden, rekabetci, kuskulu gibi 6zelliklerden olugsmaktadir.

e. Duygusal denge: Ozgiiveni yiiksek, huzurlu, sogukkanli, strese dayali, endiseli,

sinirli, ¢ekingen, gibi 6zelliklerden olusmaktadir.

Bu 5 faktorli kisilik modelleri insan1 tanimakta gegerli ve giivenilirdir. Bu nedenle bu
faktorlerin herkes tarafindan bilinmesi gereklidir. Dolayisiyla kisilik faktorlerin bilinmesi
hem c¢alisanda hem de oOrgiitlerde performansin yilikselmesine neden olmaktadir. Kisisel
performansi etkileyen en &nemli faktorlerden biridir. Iyi veya kotii performansa neyin
sebep oldugunu bilmek énemlidir. Ciinkii sebeple bireyden bireye degisme gostermektedir.
Eger sebepler anlasilmazsa ¢oziimler i¢in yanlis politikalar izlenebilmektedir. Bu da kisiyi

veya Orgiitii yanlis sonuglara gotiirmeye ve zaman kaybina neden olmaktadir (Akkaya,
2017: 35).
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Kisisel ihtiyaclar, insani bagariya ulastirmada en 6nemli motivasyon aracidir. Bireyler
hayatlar1 boyunca ihtiyaclarini tatmin etmeye ¢alisirlar. Bireylerin tutum ve davraniglarina
yon verir. Bu sebeple bireysel ihtiyaclar kisisel faktorlerden 6nemli unsurlardir (Aytok,

2004: 10).

2.2.4.3 Cevresel Faktorler

Calisma performansinda; arkadas, aile ve toplum gibi Orgiit dis1 faktorler olumsuz etki
olusturmaktadir. Belli bir ¢evrede yer alan oOrgiitler, ¢evreleri ile yakin iligki kurmak,
cevreye birtakim girdi almak ve ¢ikt1 vermek zorundadirlar. Bir sistem olarak diizenlenene
orgiitler ve Orgiit calisanlari, basarilar ile 6n plana ¢ikmaktadir. Bu basarilar, gevre ile
kurulan iligkilerin niteligine baglidir. Cevreden kaynaklanan kimi faktorler, mazeret olarak
kullanilsa dahi, bu faktorlerin taninip yoneticiler tarafindan bilinmesinde fayda vardir.
Bazen yaygin potansiyel performans engelleri arasinda, alt kademe yoneticilerinin
uzlagsmaz talepleri, is olanaklarim1 kisitlmakatadir. Ayrica, varolan performans engeller
arasinda; is arac¢ ve gercleri, ise etki eden yonetmelikler, is talepleri, isbirliginin olmayisi,
yonetim bigimi, hava sicakhig, giiriiltii ve vardiyalar gibi unsurlar sayilmaktadir. Orgiit ici
calisma ortamindan kaynaklar da kisisel performansi dogrudan etkilediginden birer
cevresel faktor olarak sayilabilmektedir (Aytok, 2004: 12). Cevresel faktorler, yonetim
politikalarin1 da degistirmektedir. Oztiirk (2009), yaptign c¢alismalarda performansi
etkileyen faktorlerden kisisel ve ¢evresel faktorleri daha fazla dikkate almistir. Ancak
Deming (1986) yonetici ve lider performansinin énemine ve etkisine dikkat ¢ekmektedir
(Oztiirk, 2009: 65).

2.3. Orgiitsel Catismann Is Performansi Ile Tliskisi

Bu baslik altinda orgiitsel catisma siirecinin is performansi ile iligkisi agiklanmis ve konu

ile ilgili yerli ve yabanci literatiirde yer alan arastirmalar 6zetlenmistir.
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2.3.1 Orgiitsel Catisma Siireci ve Is Performans

Orgiitlerde ¢atisma, kisinin kendisiyle, farkl1 bir bireyle, grupla veya orgiitle olan gatismasi
seklinde ortaya cikmaktadir. Catismaya giren birey, calisanlardan biri veya Orgiit
olabilmektedir. Kisi orgiitle catisma i¢ine girdiginde baski altinda kalabilmektedir. Bu
sebeple, kisi-orgiit catigmasinda saldirgan durum ortaya ¢ikmakta ve rasyonel olmayan
davraniglar ortaya ¢ikmaktadir. Bireyin taraf olarak girdigi ¢atisma tiirleri birbrinden ayri
sekilde goriinse de, gercekte c¢atisma ortaminda olmasi istenen biitlinclil performans
olumsuz diizeyde etkilenmektedir. Orgiitiin bireylerle bulundugu ¢atisma durumundan
biitiin isletme ve calisanlarin performanslari olumsuz etkilenmektedir. Bu sebeple, temelde
iist yonetimin kurumsal vizyon ve misyonu calisanlarla olusturulmasi ve gelistirilmesi
gerekmektedir. Orgiit icindeki degerlerle topyekiin ise sahip c¢ikilmasi, catismalarmn
onlenmesi saglanabilmektedir. Orgiit calisanlar1 ve yoneticileriyle belirlenen catisma
durumunda Orgiit yonetimiyle ¢alisanlar isbirligi i¢inde olarak, catisma siireci olumlu

yonde kanalize edilebilmektedir (Simsek vd., 2008: 278).

Orgiitte iletisim yetersizligi veya bozuklugu ¢atisma ortamina yol agmaktadir. Bu ¢alisma
ortami performans diisiisiine neden olmaktadir. Orgiitlerde cogu zaman kisilerin birbirlerini
tam anlayamama, yanlis anlama, Orgiit yoneticileri ile uzlasamama, ekonomik refahin
yiiksek diizeyde olmamasi gibi sebeplerle ¢atistiklar: goriilmektedir (Kogel, 2010: 674). Bu
durum, ise yonelik, bilgi aligverisinde bulunmayi, is i¢in entegre olmayi, is performasinin
yiiksek olmasini engellemektedir. Catisma siireglerinde is performansinin diigmemesi igin

yoOneticinin uzlasmaci ¢6ziim bularak ¢atisma sorununu ortadan kaldirmasi gereklidir.

Orgiitlerde; performans, catisma, motivasyon ve is tatmini gibi kavramlarla iliski kurmak
miimkiindiir. Bireyin ve Orgiitlerin ihtiyaclarinin hiyerarsik olarak bilinmesi ve belli bir
sirayla karsilanmasi, performansi yiikseltmektedir. Is performansinda memnuniyet ve
motivasyon diizeyinin yliksek olmasi oOnemlidir. Aksi halde Orgiitlerde c¢atisma
yasanabilmektedir. Bir oOrgiitte, herhangi diizeyde ortaya c¢ikan tatminsizlik hem
motivasyonu hem de performans: diisiirmektedir. Dolayisiyla catisma ortaminin
olusmasia neden olacaktir. Amaglar teorisinde kisilerin yiiksek amaglar belirlemeleri
onlar1 daha yliksek performansa yonelttigi agiklanmaktadir. Bu kapsamda yiliksek amag ve

hedeflere yonelen kisilerin Orgiit iginde amacglart ugruna c¢atismaya girdikleri
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goriilmektedir. Ayn1 zamanda esitlik teorisince kisilerin aymi sartlarda farkli odiillerle
odiillendirilmesi motivasyonlarini diisiirmektedir. Bu durum motivasyonla paralel 6zellik
gosteren performans ile de iliskilendirilmektedir. Motivasyonu diisen kisinin orgiit i¢inde
is performansinda da diisiis yasanmaktadir (Akdemir, 2004: 84). Performansi diisen birey,

ayn1 zamanda Orgiitle ¢atigma haline girerek 6rgiit i¢inde ¢atigma ortam1 olugmaktadir.

Orgiit catisma siirecinde, performans ve bireylerin performanslarinin diismesine neden
olacak faktorler olduk¢a Onemlidir. Bu faktorlerden biri de teknolojik yapidaki
degisimlerdir. Orgiite yeni teknolojilerin girmesiyle calisanda goriilen yetersizlik, bireyi
atil duruma sevk etmektedir. Bu sebeple, orgiitler, calisan performansinin diismemesi ve
catisma ortaminin olusmamasi i¢in teknolojik yeniliklere karsi isgdrenleri direncli hale
getirmelidirler (Milkovich ve Boudreau, 1991: 60). Orgiitler bu durumda katilime1 gerceve

ile ¢alisanlara teknolojik degisimlere yonelik uyum egitimi vermelidir.

Orgiitsel catigmalar, calisanlar iizerinde biiyiik etkiye sahiptir. Dolayisiyla catismalarmn
doguracag sonuglarm neler olacagma dogrudan etki yapmaktadir. Ornegin, birey, calistig
isletmede bulundugu ¢atismalar sonucunda kendi psikolojisinde ve fizyolojisinde iyi
etkiler goriirse is performansi artacaktir. Ancak kotii etkiler gordiigii durumda kisinin ve
isletmenin verimliligi ve performansi diisecektir. Kisilerin catismalara karsi hissedecegi

etkiler Tablo 2.4’de gosterilmektedir.

Tablo 2.4: Catismanin etkileri (Sahin ve Cekmecelioglu, 2016)

Pozitif Etkiler Negatif Etkiler

Psikolojik etkiler: kisiyi 6n plana ¢ikarma, | Psikolojik etkiler: ilgi azalmasi, anksiyete,
stiinlik kurma, psikolojik ihtiyaglarin | yabancilagsma
giderilmesi, duygularin kontrol edilmesine
yardimci olma,

Davranigsal etki: motivasyonu arttirma, Davramigsal etkiler: asir1 sigara, alkol
kullanma, obezite, is sabotaji,

Is performansi: bilgileri arttirma ihtiyaci | Fizyolojik etkiler: mide rahatsizliklar,
hissetme, yeni tecriibeleri arttirma, yaratici | Yiiksek tansiyon, bas agrilari, migren vb.,
ve inovatif fikirlerin bulunmasima yardimeci
olma, grup tiyelerini birbirine yaklagtirma

Zaman ve kaynaklar: daha verimli islerde
kullanilabilecek zaman ve kaynaklarin
¢Oziim i¢in ¢atigsmay1 kullanma,
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2.3.2 Orgiitlerde Catisma Yonetiminin Calisan Performansiyla liskisi

Orgiitsel hayat icinde ortaya ¢ikan gatismalarin ¢alisan performansi i¢in hem olumlu hem

olumsuz yonleri bulunmaktadir.

Olumlu iligkisi: Orgiitlerde goriilen biitiin catismalar &rgiit icin faydali olmasa bile, bazi
catisma ftiirlerinin calisanlar icin faydali oldugu goriilmektedir. Orgiitsel catisma, bazi
calisanlarin yiiksek diizeyde performans olusturmasini saglamaktadir. Kisiler arasinda
farkli, davranis, tutum ve diisiincelerden kaynaklanan ¢atisma, bazi konular hakkinda goriis
ve diislince ¢esitliligine neden olmaktadir. Dolayisiyla ¢atismanin amag, etkililik ve
verimlilik i¢in olani secilirse olumlu sonu¢ alinabilmektedir. Bireyin i¢ c¢atismasi,
bireylerarasi ¢atisma, gruplar arasi catisma, Orgiit ici catigsmalarin olumlu sonuglar ortaya
¢ikarabilmesi i¢in, orgiit icinde etkili yonetilmesine baglidir. Sonu¢ bakimindan olumlu
etkilere sahip olabilecek catismalarin en 6nemli unsurlarindan biri, performans arttirici
0zelliginin olmasidir. Ayrica, orglitte yasanan catigsmalardan ast-iist arasindaki ¢atismalar,
amag ¢atismalari, rol ¢atismalart gibi tiirlerde sebepler gbz Oniine alinarak ¢oziildiiglinde
performans verimliligini arttirmaktadir. Orgiitiin hedeflerine ulasmasinda kolaylastirict
nitelik tasiyan catigsma tiirleri, hem Orgiit, hem de g¢alisan performansinin artmasinda
onemli rolii bulunmaktadir. Orgiitsel ¢atismanin calisan performansina olumlu sonuglart

su sekildedir (Diistikcan, 2003: 17):

a. Catisma, orglitsel gelisme ve degismeye sebep olabilir. Catismaya neden olan
taraflar, kendi disiincelerinin  hakliligin1  kanitlamak amaciyla biitiin
yaraticiliklarini ortaya koymaktadirlar. Degisik ve orijinal fikirlerle Orgiit
yonetimi yararlanma olanagi bulacaktir.

b. Uzun siire iginde ¢dziime kavusturulamayan bireysel ve orgiitsel problemler
incelenerek, ¢oOziim i¢in sonug¢ elde edilecektir. Bu durum Orgiitteki ve
bireylerdeki gerilimi azaltmaktadir.

c. Orgiitsel catigmalar, drgiitlerin kendilerine diizen vermelerine saglar.

d. Uretim faaliyetleri aktif olarak &n plana cikabilir.

e. Orgiit i¢inde is kaynaklar1 daha dengeli dagitilir.

f. Uyumlu takim ¢alismasi olusturulur.

36



g. Orgiit ici iliskilerde farkliliklar kabul edilerek daha uygun calisan takim
olusturulabilir.

h. Catisma orgiite yeni hedefler kazandirir. Eski hedeflerin modernlesmesine yol
acabilir ve Orgiit islevsel amaglarin pesinden daha fazla kosabilir.

i. Orgiitsel catisma, orgiit icindeki yetki dagiliminin dengelenmesini saglayabilir.
J. Catisan kisiler ve taraflar catisma ile kendi yetenek ve bilgilerini degerlendirme
sansina sahip olmaktadir. Dolayisiyla orgiit orgiit, performans yonetiminde gerekli

Onemle ve tedbirleri almaktadir.

Orgiitsel ¢atismanin, performansi olumlu yonde etkilemesi, ¢atisma ortaminin

yonetilmesine ve yonetim i¢in kullanilan yontemlere baghidir.

Olumsuz iliskisi: Orgiitlerde ¢atismanin artmasi ve orgiit hedeflerine ulasmayi
zorlagtirmas1 olumsuz sonuglara neden olmaktadir. Orgiit {iyelerinin birbirleriyle
iligkilerinin bozulmasi, igbirligin azalmasi, iletisim eksikligi orgiit i¢in tehlikeli sonuglara
yol agabilir. Bu durum dogrudan performansin azaltmaktadir. Orgiitler gerilimin yiiksek
olmasi performansin verimliligin diigmesine neden olur. Verimliligin diismesine neden
olan 3 temel unsur vardir (Ozer, 2003: 332): Kisisellestirme: Catisma, kisilerin ¢dziim
arayisinda, belli bir amaca ulasirken kendi kisisel goriis farkliliklarini, kisiliklerini
tokusturdugu kaginilmaz bir savastir. Bireyler, diisiincelerinin yani sira, kisiliklerinin de
savunmasim yapar hale gelmektedir. Orgiitsel ¢atismada gerilimin temel sebeplerinden biri
de bu kisilik savaglaridir. Ben bilirimcilik: Gerginlik diizeyini yiikselterek performan
verimliligini diisliren ¢atisma nedenlerinden biridir. Ben bilirimcilik, kisilerin farkliliklarini
mutlak dogru olarak gérmeye basladigi anlamma gelir. Kisiler, kendince gercek dogru
gordiikleri diisiinceleri kendi goriislerinden farkli olanlar1 yanlis goriirler. Dolayisiyla, bu
noktada catigma bir sorun olarak ortaya ¢ikmaktadir. Ben bilirimcilik, isveren ve isgdren
smiflamalarinin baskin oldugu &rgiitlerde siklikla goriilmektedir. Iletisim ihmalleri:
Iletisim becerisi saglikli diizeyde gelismedigi durumlarda farkliliklar ortaya gikmaktadir.
fletisimin unsurlarindan bazilarmin  ihmali, catismanin sonuglarin1  zararli hale
getirmektedir. Orgiit i¢inde sorumluluklar ve yetkiler acik bir sekilde tanimlanmissa

catigmalardaki gerilim diizeyi azalmaktadir.
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Catisma durumunu sorun haline getiren bu unsurlar, kisiler arasinda rekabet ortaminin
olusmasina neden olur. Bu rekabet, performansin iyilestirilmesine degil, olumsuz hale
gelmesine sebep olur. Performansin yerine kisiligi 6ne ¢ikartan unsurlar, grup ve birey
arasinda gerginlige yol acgar. Dolayisiyla ¢catisma durumu, bireylerarasi paylasimi azaltir ve
isbirligi ortamina engel olur. Sonug¢ olarak is performansinin disiikliigline sebep olur
(Diisiikcan, 2003: 18). Kisaca, orgiitsel ¢atigmanin performans agisindan olumsuz sonuglari

(Karip, 2003: 24-25):

Isten bikkinlik ve stres

o o

Orgiit ici iletisimde azalma ve bozukluk

o

Is performansinin diismesi

o

. Degisime kars1 direncin artmasi

e. Orgiite baghligin azalmasidir.

Orgiitte catigmanin yiiksek diizeyde olmasi, hem is hem &rgiit hemde calisanin
performansinin diismesine sebep olmaktadir. Bu durum, amaglarin yavaslamasina, paranin,

zamanin ve savurganligin artmasina yol agmaktadir.

2.3.3 Yurticinde Yapilan Calismalar

Goker ve Sagsan (2019), “Catisma ve izlenim Yonetiminin Is Performansima Etkisi” adli
calismada KKTC’de bulunan bes yildizli otellerdeki personelin ¢atisma ve izlenim
yonetimi tutumlarinin i performansina etkilerini belirlemek amaciyla yapilmigtir.
Rastgele secgilen 327 6rnekleme anket sorulart uygulanmistir. Calismanin bulgularina gore,
orneklemin demografik degiskenleri ile is performansi arasinda anlamli iligki oldugu
saptanmistir. Ancak catigma yOnetiminin is performansi etkilerinin istatistiksel olarak
anlaml iligki bulunmadigi kanisina varilmistir. Catisma yoOnetimi, otel isletmelerinde
bulunan kisilerin farkli kiiltiir ve kisilik 6zelliklere sahip c¢alisanlardan meydana geldigi

icin ¢atismalarin kacinilmaz oldugu ifade edilmistir.

Biilbiil ve Tung¢ (2017), “Bdliimlerarast Catismanin Yenilik Performansina Etkisi”
yaptiklar1 c¢aligmada bdliimlerarast ¢atismanin yenilik performansina etkisi izlenmistir.

Boliimlerarast catismanin literatiirde kabul goren kisilerarasi ¢atigma boyutlarina benzer
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olan {i¢ boyutunun oldugu tespit edilmistir. Calismada catigsma kavraminin siire¢ boyutu ile
yenilik performansi arasinda istatistiki olarak anlamli bir iligki olmadig: tespit edilmistir.
Aragtirma sonucunda Orgiitlerde departmanlar arasinda ki ¢atismalarin dogru bir sekilde
yonetilmesi i¢in bireysel degerlere odaklanmak yerine kolektif degerlere odaklanmanin

daha 6nemli oldugu vurgulanmistir.

Ornek (2013), “Etkin Catisma Yonetimi ve Akademisyenlerin Karsilastiklar1 Catisma
Nedenlerine Yonelik Bir Arastirma” caligmasinda oOrgiitsel ¢atisma ve performans
arasindaki iliskiyi incelemistir. Catisma yonetimin teorik olarak arka plani incelenmis bir
akademisyen grubunun c¢alistiklart boliimde c¢atisma nedenleri ve performanslar
aragtirilmigtir. Dokuz Eyliil Universitesi Izmir Meslek Yiiksekokuluna bagli bdliimlerde
calisan toplam 28 akademisyene anket uygulanmistir. Arastirma neticesinde catisma
yonetimi ve performans arasindaki iligkilerin test edilebilir oldugu tespit edilmistir.
catismanin olmadigi ortamda ¢oziilmeler goriilebildigini, iyi yonetilemeyen catigmalarin

ciddi tehlikelere ulasilabilecegini ifade etmistir.

Ada (2013) “Orgiitlerde Catigma Nedenleri ve Coziim Onerileri” adli caligmasinda
catismanin kaginilmaz oldugu orgiitlerde ¢atisma nedenlerini ortaya ¢ikarmak ve ¢oziim
Onerilerine yonelik ¢oziim stratejilerini agiklamaya caligmaktadir. Genel kabule gore
isletmelerde Onemli olan catismanin varligi degil, c¢atismanin dogru stratejilerle
yonetilmesidir. Bu noktada calismada yoneticilerin ¢atismayr yok etmekten ziyade
catismay1 dogru yonetmeleri geregi iizerinde durulmustur. Calisma sonucunda sebebi ne
olursa olsun catigmalardan ders alinmasi gerektigine ve catigmalarin Orgiitiin verimliligine

etki ettigi ortaya ¢ikarilmigtir.

Asik (2010), “Orgiitlerdeki Catisma Nedenleriyle Calisanlarin Performanslar1 Arasindaki
Iligkilerin Belirlenmesi ve Bir Uygulama” konulu calismada, ilkdgretim okullarinda
yasanan Orgiitsel ¢atisma ve performansa yonelik iliskiyi belirlemistir. Bu kapsamda Bursa
ili iki okulda gdrev yapan 75 0gretmen lizerine anket uygulanmistir. Gruplararasi ¢atigma
nedenlerini belirlemeye ve performansi belirlemeye yonelik yapilan ¢aligmada, genel
olarak catisma ve degiskenler arasinda istatistiksel bir anlamlilik tespit edilmistir.

Arastirma sonucunda biitiin orgiitlerde goriildiigli gibi c¢atisma ve performans arasinda
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iliski oldugu saptanmistir. Okullarda da 6gretmenlerin ¢atigmalar yasadiklari ve bunlarin

performanslarini olumsuz etkiledigi sonucuna ulagilmistir.

Yiiriir (2009) “Yéneticilerin Catisma Yonetim Tarzlar ve Kisilik Ozellikleri Arasindaki
Iliskinin Analizine Yonelik Bir Arastirma” adli calismasmi 314 kamu ve 6zel sektor
yoneticisi ile yapmustir. Yoneticilerin ¢atisma ydnetim tarzi ROCI II( Rahim Orgiitsel
catisma envanteri) ile Olctliip kisilik 6zellikleri ile farkli iligkiler tespit edilmistir. Elde
edilen sonuglardan kisilik ozelliklerinden disa dontikliiliik, acgiklik ve sorumluluk
Ozelliklerinin biitiinlestirme ¢atigma yonetim tarz1 ile iliskili olmasi, duygusal dengesizlik
ve gecimlilik kisilik 6zelliklerinin kaginmaci ¢atigma yonetim tarzi ile pozitif iliskili
oldugu saptanmistir. Hiikmetme catisma yonetim tarzi ile aciklik ve gec¢imlilik
ozelliklerine sahip yoneticilerin bu tarzi uygulamadiklar1 goriilmiistiir. Uyma catisma
yonetim tarz1 ile sadece disa doniikliik kisilik 6zelligi arasinda diisiik diizeyde pozitif yonlii
iligki bulunmustur. Ayrica uzlagmaci ¢atisma yonetim tarzi ile kisilik 6zellikleri arasinda

herhangi bir iligki bulunmamastir.

Erkus ve Tabak (2009) “Bes Faktor Kisilik Ozelliklerinin Calisanlarin ¢atisma yonetimi
tarzlarina etkisi: Savunma Sanayinde Bir Arastirma” adli ¢alismalarini savunma sanayi
isletmelerinde c¢alisan 304 kisi tlizerinde gergeklestirmistir. Calismada catisma yOnetim
tarzin1 ROCI II( Rahim Orgiitsel ¢atisma envanteri) ile dl¢miislerdir. Bu arastirmada
uyumluluk kisilik 6zelligi ile isbirligi ¢atisma yonetim tarzi arasindaki iliski pozitiftir.
Aragtirmada diger catisma yonetim tarzlar1 ve diger kisilik 6zellikleri arasinda da iligkiler

incelenmistir.

Ungiiren (2008), “Orgiitsel Catisma Yonetimi Uzerine Konaklama Isletmelerinde Bir
Aragtirma” konulu c¢alismasinda oOrgiitsel catismanin nedenleri ve tiiriinii incelemistir.
Arastirmada turizm sektorlinlin  6nemli yapisini olusturan konaklama isletmelerinde
orgiitsel catismayi, catisma yonetiminde kullanilan stratejilerin demografik degiskenlere
gore farklilasip farklilagmadigini saptamistir. Aragtirma dahilinde Alanya bdlgesinde
bulunan bes yildizli konaklama tesislerinde c¢alisan personel ve yonetici dahil 354 kisi ile
goriisme yapmistir. Calisma neticesinde orgiitsel ¢atismaya neden olan faktorlerin basinda
davranig bi¢iminin geldigini tespit etmistir. Boliimler arasi catigmalarin ortaya ¢iktigini ve

is verimliliginin diistiiglinii saptamistir.
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Siitlii (2007), “Orgiitsel Catisma ve Isgoren Uzerine Etkileri” adli calismasinda orgiitlerde
goriilen catismalarin iggdren iizerine etkileri, performanslar1 ve tutumlar1 belirlenmistir.
orgiitlerin siklikla karsilastigi catisma kavrami incelenmis, ¢6ziim teknikleri konusunda
teorik bir cergeve cizmistir. Siitlli, ¢atisma ile is tutumlari, motivasyon ve performans
iligkisini 6rnek olaylarla aciklamistir. Caligma sonucuna gore, catisma iyi yonetilmedigi

takdirde calisanlara stres kaynagi oldugu ve is motivasyonunu azalttigi tespit edilmistir.

Ozmutaf (2007), “Orgiitlerde Bireysel Performans Unsurlari ve Catisma”  konulu
aragtirmasinda orgiit icinde yer alan bireylerin performans artis1 ve azalisinda catisma
unsurlarin1  degerlendirmistir. Tartisma c¢ergevesinde incelenen ¢alismada catisma ve
performans arasinda dogrudan bir bag oldugu ifade edilmistir. Performansin hem
yonetimsel, hem bireysel hem de farkli nedenlerle catismaya etki ettigi belirtilmistir. Aksi
halde ¢atigmanin grupsal, bireysel ve kurumsal performansi sarmal bir sekilde olumsuz

olarak etkilenecegi kanisina varmaistir.

Sahin (2006), “Catisma Yonetiminde Kullanilan Stratejilerin Is Performansi1 Uzerine
Etkileri” adl1 ¢alismasinda, Kocaeli giivenlik sektoriinde calisan 134 personel ve yonetici
ile goriismeler gerceklestirmistir. Glivenlik sektoriinde ¢alisanlarin ¢atisma nedenleri ve
etkileri, demografik faktorleri dikkate alarak degerlendirmistir. Arastirma sonucuna gore,
genellikle catismanin bireysel nedenlerden kaynaklandigi ifade edilmistir. ¢atismanin hem
pozitif hem negatif etkilerinin oldugu saptanmistir. Ayrica Sahin’in ¢alismasinin temelini
olusturan ¢atisma ve is performansinda dnemli bulgulara erisilmistir. Catisma ¢ogu zaman
her iki tarafin kaybina neden olan, calisanlarin performansini diisiiren unsur olarak

goriildiigiine dikkat cekmistir.

Sokmen ve Yazicioglu (2005), “Thomas Modeli Kapsaminda Yoneticilerin Catisma
Yonetimi Stilleri ve Tekstil Isletmelerinde Bir Alan Arastirmasi” baslhikli arastirmada
yOneticilerin ¢atisma yOnetimi stillerinin belirlenmesi amaglanmistir. Bu kapsamda
Thomas tarafindan gelistirilen model esas alinmis ve Adana ilinde faaliyet gosteren tekstil
isletmelerinde gorev yapan toplam 89 kisi ile anket yapilmistir. Tekstil isletmeleri
yoneticilerine yonelik yapilan ¢alismada, ¢atisma yonetim stilleri modellerinin demografik

degiskenlere gore farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Orgiitsel g¢atigmanin yogun
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yasandig1 oOrgiitler catismanin sebepleri ve catisma sirasinda galisanlarin tutumlart ve
performanslar1 analiz edilmistir. S6kmen ve Yazicioglu’'nun arastirmasinda orgiitlerde
duraganlasmanin ortadan kaldirilmasi ve gelistirilmesi i¢in ¢atisma yonetiminin etkin ve

stratejilerle yapilmasi gerektigi sonucuna varilmistir.

2.3.4 Yurtdisinda Yapilan Cahsmalar

Hossain (2017), “The Impact of Organizational Conflict on Employess, Performance in
Private Commercial Banks of Bangladesh”, alan arastirmasinda calisan performansi ve
orgiitsel catisma iizerinde durmustur. Orgiitlerde calisan performansinin énemli oldugunu,
miisterinin arkasindaki itici giic oldugunu ifade etmistir. Ancak ¢atismanin biitiin
orgiitlerde var olmasi, karlilik ve iiriin hizmetlerin sunulmasini1 engelledigini belirtmistir.
Banglades’in 6zel ticari bankalarinda yaptig1 arastirma sonucunda, kimi bankalarin ¢atigma
durumundan etkilenmedigi, c¢alisan performansinin negatif yonde etkilenmedigi
saptanmigtir. Ancak genellikle cogu zaman c¢alisanlarin performansinin g¢atisma
durumundan olumsuz etkilendigi tespit edilmistir.  Dolayisiyla ¢atisma durumunun
engellenmesinin ve iyi yonetilmesinin ¢agdas bir mesele oldugunu belirtmistir. Bu agidan
calisanlarin performanslarini incelemek ve analiz etmek oOrgiitlere fayda saglayacagini

ongormustiir.

Litterer (2017), “Conflict in Organization: A Re — Examination”, adli ¢alismasinda
orglitlerde catisma lizerinde durmustur. Cesitli literatiir taramalar1 ile catismanin Orgiit
icinde genellikle kinandigini ifade etmis ve ¢atismanin islevlerini incelemistir. Catismanin
kokleri ve kuruluslari nedeniyle baz1 temel 6zelliklerinin oldugu ve dolayisiyla catigma
orgiitlerde bir dereceden sonra kacinilmaz oldugunu belirtmistir. Catismanin orgiitlerde
faydali olabilecegini, kontrol edildigi takdirdegi ¢atismanin islevselliginin en az diizeye

indirgenebilecegini 6ngormiistiir.

Chigozie (2017), “Impact of Organizational Conflict on Employee Job Performance in
Selected Hotels”, adli ¢calismasinda oOrgiitsel catisma ve is performansi arasindaki iligkiyi
tespit etmeyi amaglamistir. Bu kapsamda Nijerya’daki 3 isletme tesisinden 122 g¢alisan ile
goriisme gerceklestirmistir. Orgiitsel catismanin konaklama tesislerindeki ¢alisanlarin is

performansi lizerindeki etkisi modellenmis, Likert Olcegi ile bulgular elde edilmistir.
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Arastirma sonucunda catismanin ¢esitli nedenleri oldugu ve calisanlarin performansina
negatif etki ettigini bulgularina ulagsmistir. Calisanlarin is performansi ve is doyumlarinin

catismaya bagh degistigi belirtilmistir.

Mwangi ve Ragui (2013), “Effects of Work Place Conflicts on Employee Performance in
The Air Transport Industry in Kenya” konulu g¢aligmalarinda grup ici catismalar ve
orgilitler arast ¢atismalarin yaklagimlarim1 incelemislerdir. Ayrica ¢atisma ¢Oziim
yaklasimlarinin ¢alisanlarin performansina nasil etki ettigi de incelenmistir. Catisma
nedenleri birbiri ile iliskilendirilerek sunulmustur. Kenya’da 18 hava yolu tasimacilig
endistrilerinde ¢alisan 100 6rneklem grubu esas alinarak gerceklestirilmistir. Catisma ve
degiskenler arasinda anlamli iligki saptanmistir. Calisma sonucunda Orgiitler arasi ve
bireysel calisanlardan kaynaklanan c¢atigmalarin catisma ¢oziimleme prosediirlerine,
calisganin performansina onemli Olglide etkiledigi tespit edilmistir. maliyeti etkin bir
catisma yoOnetimi stratejisi belirlenerek hava yolu endiistrisinin saglam bir sekilde

catismanin gelistirilmesi gerektigi saptanmistir.

Ongori’nin  (2009), “Organisational Conflict and its Effects on Organisational
Performance”, calismasmin amaci, orgiitsel performansin arttirilmasi i¢in ¢atismalarin
nasil etkin yonetilecegini belirlemektir. Bu kapsamda catismalarin en aza indirilmesi
konusunda uygun stratejilerin uygulanmasi gerektigini ifade etmistir. Dolayisiyla
orgiitlerde ¢alisanlarin  birincil gdrevi sorumluluk oldugunu belirtmistir. Orgiitsel
catigmalarin etkin yonetilmesi ve uygun stratejiler gelistirilmesi kapsaminda kamu
kurumlarinda 130 yoneticisine anket teknigi uygulamistir. Arastirma sonucunda Orgiitsel

catismanin ana nedenlerinin sinirli kaynaklardan olustugunu tespit etmistir.

Song ve arkadaglar1 ¢aligmalarinda (2006) catisma yonetim tarzi ile yenilik performansi
arasindaki iligkiyi aragtirma ve gelistirme departmanlarinda ¢alisan 290 kisi ve yoneticileri
lizerinde yapmislardir. Bu ¢alismanin bulgular1 arasinda sunlar yer almaktadir. Isbirligine
dayali olarak catisma yonetme tarzi kullanildiginda orgiitte olumlu is sonuglar
yaratacagini tespit etmislerdir. Ayrica bu aragtirmada biitiinlestirme ve uzlastirma catisma
yonetim tarzilarinin Orgiitteki ¢atismalara daha yapici bir sekilde yaklasmayr sagladigi
tespit edilmistir. Bu aragtirma bulgular1 arasinda literatiirle tutarli olan yeni bir sonucta

ortaya ¢ikmaktadir. Rekabetci ¢atisma yonetim tarzi ile olumsuz organizasyonel sonuglar
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arasinda pozitif iliski goriilmektedir. Zorlama ve kaginmaci ¢atigma yOnetim tarzinin ise

yikici ¢atigma yonetim tarzi oldugu ve olumsuz sonuglar yaratabilecegi belirtilmistir.

Jehn (1995) “A Multimethod Examination of the Benefits and Detriments of Intragroup
Conflict” yapilan calismada orta diizeyde saglam temellere dayanan ¢atismanin tartigsma
ortami olusturmas1 nedeniyle yapict oldugu ortaya koyulmustur. Uygun stratejilerle
yonetilen c¢atismalar farkli bakis agilar1 ve alternatif ¢oziim koymalar1 nedeniyle is
performansini arttirmaktadirlar. Jehn’in caligmasi standartlastirilan faaliyetlerin disinda
etkinlik gosteren gruplarda c¢atigmalarin is performansina faydali etkilerinin oldugu

gostermistir.

Barker ve arkadaslarimin (1988), “Conflict approaches of effective and ineffective
managers: Afield study in a matrix organization” adli ¢alismasinda ¢atismalara yardimci,
suclama ve haakret yaklagim sergileyen yoneticilerin yonetim etkinligi ve yapict ¢atigma
yonetimi konularinda proje takim {iyelerinin yiiksek not aldig1 goriilmiistiir. organizasyon
yapisi lizerinde c¢atisma ve yoOnetiminin ele alindigi bu g¢alismada proje yoneticileri
tarafindan kullanilan ¢atisma yaklasimlar1 135 proje ekibi tarafindan tamamlanmistir. Proje
yOneticisinin ¢atisma ve yaklagimlarindan kagmasiyla isyerindeki etkinligin ve verimliligin

fazlalastig1 tespit edilmistir.

Wall ve Nolan’in (1986) “Perceptions of Inequity, Satisfaction and Conflict in Task
Oriented Groups” adli calismasinda is tabanli gruplarla goreve yonelik memnuniyet ve
catisma algisi tespit edilmeye calisilmistir. Calisma sonucunda haksiz tatmin ile negatif,

catisma ile negatif iliski tespit edilmistir.

44



3. MATERYAL VE YONTEM

Tezin bu boliimiinde aragtirmanin amaci, modeli, hipotezleri, evren ve Orneklemi, veri

toplama araglar1 ve arastirma verilerinin analizine iliskin bilgiler yer almaktadir.

3.1. Arastirmanin Amaci, Modeli ve Hipotezleri

Bu g¢alismanin amaci konaklama isletmesi ¢alisanlarinin kullandiklari ¢atisma yoOnetim
stratejilerinin is performanslarina etkisinin arastirtlmasidir. Caligmada ayrica konaklama
isletmesi ¢alisanlarinin demografik 6zelliklerinin kullanilan ¢catisma yonetim stratejisine ve
is performanslarina etkisi incelenmistir.

Bu arastirmada nicel arastirma yontemlerine, arastirmanin genel amacia ve alt
problemlerin &zelligine gore uygun olan iliskisel tarama modeli kullanilmustir. “Iliskisel
tarama modeli, iki ve daha cok sayidaki degisken arasinda birlikte degisimin varligini
belirlemeyi amaglayan tarama yaklasimina denir. Iliskisel tarama modelinde, degiskenlerin
birlikte degisip degismedigi; degisme varsa bunun nasil oldugu saptanmaya calisilir”

(Karasar, 2011). Sekil 3.1°de arastirmanin modeli sematik olarak gosterilmistir.

—l/\ Catisma YOnetim Stratejileri
Demografik
Ozellikler

—t\ )

—/ Is Performanst

Sekil 3.1: Arastirmanin modeli

Arastirmanin hipotezleri asagidaki sekilde olusturulmustur;

H1: Calisanlarin kullandiklar1 ¢atigsma yonetimi stratejisi (H1a; yapici, Hl1b; uyumlu; Hlc;

zorlayici, H1d; kagcinmaci, Hle; uzlagsmaci) ile is performansi arasinda anlaml iligki vardir.
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H2: Calisanlarin cinsiyetleri ile kullandiklar1 ¢atisma yonetim stratejisi (H2a; yapici, H2b;
uyumlu; H2c; zorlayici, H2d; kaginmaci, H2e; uzlagsmaci) arasinda anlamli bir iliski vardir.
H3: Calisanlarin cinsiyetleri ile is performanslar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

H4: Calisanlarin yaslar ile kullandiklari ¢atisma yonetim stratejisi (H4a; yapici, H4b;
uyumlu; H4c; zorlayici, H4d; kaginmaci, H4e; uzlagsmaci) arasinda anlamli bir iliski vardir.
HS5: Calisanlarin yaslari ile is performanslari arasinda anlamli bir iligki vardir.

H6: Calisanlarin medeni durumlari ile kullandiklar1 ¢atisma yonetim stratejisi (H6a; yapici,
H6b; uyumlu; H6c; zorlayici, H6d; kaginmaci, H6e; uzlasmaci) arasinda anlamli bir iliski
vardir.

H7: Calisanlarin medeni durumlari ile is performanslari arasinda anlamli bir iliski vardir.
HB8: Calisanlarin egitim durumlar ile kullandiklar1 ¢atisma yonetim stratejisi (H8a; yapici,
H8b; uyumlu; H8¢; zorlayici, H8d; kaginmaci, H8e; uzlasmaci) arasinda anlamli bir iliski
vardir.

H9: Calisanlarin egitim durumlari ile is performanslari arasinda anlamli bir iligki vardir.
HI10: Calisanlarin turizm sektoriinde hizmet siiresi ile kullandiklar1 catisma yonetim
stratejisi (H10a; yapici, H10b; uyumlu; H1Oc; zorlayici, H10d; kaginmaci, H10e;
uzlagmaci) arasinda anlaml bir iligki vardir.

H11: Calisanlarin turizm sektoriinde hizmet siiresi ile is performanslari arasinda anlamli
bir iliski vardir.

HI12: Calisanlarin mevcut isyerinde calisma siiresi ile kullandiklar1 ¢atisma ydnetim
stratejisi (H12a; yapici, H12b; uyumlu; H12c; zorlayici, H12d; kaginmaci, H12e;
uzlagmaci) arasinda anlaml bir iligki vardir.

H13: Calisanlarin mevcut igyerinde ¢alisma siiresi ile is performanslari arasinda anlamli bir
iliski vardir.

H14: Calisanlarin departmanlarindaki calisan sayist ile kullandiklari catisma ydnetim
stratejisi (H14a; yapici, H14b; uyumlu; H14c; zorlayici, H14d; kaginmaci, H14e;
uzlagmaci) arasinda anlaml bir iligki vardir.

H15: Calisanlarin departmanlarindaki ¢alisan sayisi ile i performanslar1 arasinda anlamli
bir iligki vardir.

H16: Calisanlarin kisisel gelisim egitimi alma durumlar1 ile kullandiklar1 ¢atisma yonetim
stratejisi (H16a; yapici, H16b; uyumlu; H16¢c; zorlayici, H16d; kaginmaci, H16e;

uzlagmaci) arasinda anlamli bir iligki vardir.
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H17: Calisanlarin kisisel gelisim egitimi alma durumlar ile is performanslar1 arasinda

anlamli bir iliski vardir.

3.2.Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Ankara Ili Merkez Ilgede faaliyet gosteren 5 yildizli konaklama
isletmeleri olusturmaktadir. Tiim evrene ulagmadaki zorluklardan kaynakli 6rneklem
yontemi kullanilmistir. Arastirmaya baslamadan 6nce Bartin Universitesi Sosyal ve Beseri
Bilimler Etik Kurulu’ndan (Tarih: 12.05.2020; Protokol No: 2020-SBB-0073) Etik Kurulu
Onay Belgesi (EK 2) alinmigtir. Kolayda 6rnekleme yontemi kullanilarak 15 Mayis-15
Haziran 2020 tarihleri arasinda tesadiifi olarak segilen otel isletmeleri ¢alisanlari ile yiiz
yiize gorisiilerek anket formlari ulastirilmistir. 495 anket doldurulmus ve yapilan 6n
inceleme sonucunda eksik cevaplarin fazlaligi nedeniyle 15 anket degerlendirmeye
alimmamis ve ¢alismanin 6rneklemi 480 otel ¢alisanindan olusmustur. Arastirma evrenini
olusturan otel calisanlarinin sayis1 tam olarak bilinmemekle beraber % 5 anlamlilik
seviyesinde 384 orneklem sayisinin evreni temsil etme sinirlart igerisindedir (Krejcie ve
Morgan, 1970: 608). Buna gore 480 otel calisanindan olusan orneklemin, ¢aligmanin

evrenini temsil giiciiniin yeterli oldugu sdylenebilir.

3.3.Veri Toplama Araglari

Arastirmada veri toplamak amaciyla nicel yontemlerden anket teknigi kullanilmustir.
Arastirmada kullanilan anket iki bolim, 13 soru ve 32 maddeden olusmaktadir (EK 1).
Anketin birinci boliimii “Kisisel Bilgi Formu” ikinci boliimii “Fonksiyonel Bilgiler” baslig
altinda “Orgiitsel Catisma Yonetimi Olgegi” ve “Is Performansi Olgegi” nden

olusmaktadir.

Kisisel Bilgi Formu: Arastirmacilar tarafindan gelistirilen ve arastirmanin amacina
yonelik degiskenlerle ilgili oldugu diistiniilen kisisel ozelliklerle (yas, egitim durumu,

hizmet siiresi, vb.) ilgili 13 sorudan olugsmaktadir.

Orgiitsel Catisma Yonetimi Olcegi: Orgiitsel catisma yonetimi olgegi Rahim (1983)

tarafindan gelistirilmistir. Uluslararas: literatiirde ROCI-II (The Rahim Organizational
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Conflict Inventory- II) olarak da bilinen bu 6lgek besli likert tipinde olup 28 maddeden ve
bes alt boyuttan olusmaktadir. Bunlar su sekildedir (Akt: Yildizoglu, 2013):

a. Yapici: 1,5,12,22,23,28 (6 ifade)

b. Uyumlu: 2,11,13,19,24 (5 ifade)

. Zorlayict: 8,9,18,21,25 (5 Ifade)

. Kagmmaci: 3,6,16,17,26,27 (6 Ifade)
e. Uzlasmact: 4,7,10,14,15,20 (6 Ifade)

o O

Olgekten alinan her bir puanin ortalamasi ne kadar yiiksekse o catisma ydnetim teknigi
daha yiiksek seviyede kullanilmaktadir. Olgegin uygulandigi ¢alisanlarin cevaplarindan
ortaya ¢ikan puanla 5.00 — 1.00=4.00 puanlik bir genislige sahiptir. Genislik 5’e boliinerek
calisanlarin ¢atisma ¢6ziim yontemleri kullanma diizeyi araliklari saptanmistir. Buna gore;
1.00-1.79 puan aralign “cok diisiik”, 1.80-2.59 ”disik”, 2.60-3.39 “orta”, 3.40-4.19
“yiiksek” ve 4.20-5.00” ¢ok yliksek™ olarak degerlendirilmektedir (Yilmaz, 2016: 117).

Olgek 1= kesinlikle katilmiyorum, 5= tamamen katiliyorum seklinde 5°1i likert tipindedir.
Olgek birgok arastirmada (Oztas ve Akin, 2009; Goker ve Sagsan, 2019; Eryesil ve Oztiirk,
2016; Karcioglu ve Kahya, 2011; Kocaman vd., 2012; Sanliéz, 2019; Ayan, 2018; Bolat,
2018; Kenar, 2018) kullanilmis ve giivenilirligi yiiksek bulunmusgtur.

Olgegin 5 faktorlii yapisinin arastirmanin veri setinde uygunlugunun belirlenmesi amaciyla
Dogrulayict Faktor Analizi (DFA) yapilmis ve model uyum degerleri su sekilde
bulunmustur; x%/sd=4,072; GF1=0,826; CFI=0,837; RMSEA=0,080. Model i¢in &nerilen
modifikasyon indeksleri dogrultusunda hata terimleri arasinda korelasyonarin serbest
birakilmasi ile model uyum degerleri iyilestirilmistir. Analiz sonucunda 6lgegin bes faktorii
modelinin  uyum iyiligi  degerlerinin (X2/Sd=2,917; GFI=0,877; CFI=0,900;
RMSEA=0,063) yeterli oldugunu, dolayisiyla istatistiksel olarak anlamli bir model

oldugunu s6ylemek miimkiindiir.

Calismada Olcegin Cronbach alfa giivenilirlik katsayisi yapict alt boyutu i¢in 0,728,
uzlagmaci alt boyutu i¢in 0,782, uyumlu alt boyutu i¢in 0,603, kaginmaci alt boyutu i¢in
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0,679 ve zorlayici alt boyutu icin 0,879 olarak tespit edilmistir. Bu sonuglar dogrultusunda

6l¢egin giivenilir oldugu sdylenebilir.

Is Performansi Olcegi: Oztiirk (2019) ¢alismasinda galisanlarin is performasini dlgmek
icin dort sorudan ve tek faktorden olusan bir dlgek gelistirmistir. Is performansi dlgegi 5°1i
likert tipindedir (1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4:
Katiliyorum, 5: Kesinlikle Katiliyorum). Olgekten alinan puanlar ortalamalar iizerinden

degerlendirilmekte ve yiiksek ortalamalar yiiksek is performansini ifade etmektedir.

Is performans: 6lceginin tek faktdrlii yapisinin arastirmanin veri setinde uygunlugunun
belirlenmesi amaciyla DFA yapilmis ve model uyum degerleri su sekilde bulunmustur;
x%/sd=5,647: GFI=0,990: CFI=0,974: RMSEA=0,098. Analiz sonucunda Olcegin tek
faktorlii modelinin uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir siirlarda oldugunu,
dolayisiyla istatistiksel olarak anlamli bir model oldugunu sdylemek miimkiindiir. Is
preformansi 6l¢eginin Cronbach Alfa katsayis1 0,875 olarak tespit edilmistir ki 6l¢cek buna

gore yliksek derecede giivenilirdir.

3.4. Verilerin Analizi

Aragtirma verilerinin analizi SPSS ve AMOS istatistik programlari ile gerceklestirilmistir.
Aragtirmada ilk olarak ol¢eklerin gecirlilik ve giivenilirlik analizleri gerceklestirilmistir.
Olgeklerin gegerliligini belirlemek igin DFA kullanilmistir. DFA’da uyum iyiligi indeksleri
olarak, ki, kare uyum testi (x2/sd), uyum iyiligi indeksi (GFI), karsilastirmali uyum indeksi
(CFI) ve yaklagik hatalarin ortalama karekokii (RMSEA) degerleri alinmigtir. Literatiirde
x2/sd degerinin 5’e esit veya kii¢iik olmasi, GFI degerinin 0,85’e esit veya biiyiik olmasi,
CFI degerlerinin 0,90’a esit veya biiyiik olmasi, RMSEA degerinin 0,10’dan diistik ¢ikmasi
modelin uyumu igin 6lgiit kabul edilmektedir (Bryne ve Campell, 1999; Kline, 2005;
Bentler, 1990; Steiger, 1990; Hu ve Bentler, 1995). Olgeklerin giivenirligini belirlemek igin
Cronbach Alfa katsayis1 kullanilmistir Buna gore (Akgiil ve Cevik, 2003:428-435): 0,00<
a < 0,40 ise Olgek gilivenilir degildir; 0,40< a < 0,60 ise 6l¢egin giivenirligi diisiiktiir; 0,60<
a < 0,80 ise Olcek oldukga giivenilirdir; 0,80< o < 1,00 ise Olcek yiiksek derecede

giivenilirdir.
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Tanimlayici istatistikler kapsaminda frekans, yiizde, ortalama ve standart sapma analizleri
gerceklestirilmistir. Degiskenler arasi korelasyonlar ve is performansi ile ¢atigma yonetimi
stratejileri arasindaki iligskinin test edilmesi i¢in pearson korelasyon analizi kullanilmistir.
Verilerin normal dagilim gosterip gostermedigi oncelikle histogram grafigi lizerinden
degerlendirilmistir. Normal dagilima aykiri goziiken grafikler nedeniyle g¢arpiklik ve
basiklik degerleri kontrol edilmistir. Carpiklik ve basiklik degerleri -1,099 ile 4,116
arasinda degistigi tespit edildigi i¢in verilerin normal dagilmadig1 sonucuna ulasilmistir.
Olgek ortalamalarinin carpiklik ve basiklik degerlerinin -1,5 ve +1,5 araligindan oldukca
uzaklagtigi goriilmektedir (Tabachnick and Fidell, 2013). Verilerin normal dagilmadigi
goriildiigiinden hipotezlerin test edilmesinde non parametrik testler kullanilmistir. Bu
dogrultuda ikili gruplarin karsilagtirilmasinda Mann Whitney-U, ikiden fazla gruplar icinse
Kruskal Wallis Testi kullaniimistir.
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4. BULGULAR VE TARTISMA

Tezin bu boliimiinde arastirma sonucunda elde edilen bulgulara ve tartisma kismina yer
verilmistir. Bu kapsamda katilimcilarin kisisel 6zelliklerine yonelik tanimlayicr istatistikler
ve hipotez testlerine iliskin bulgular ve bulgularin ilgili literatiir ile karsilagtirmasi yer

almaktadir.

Arastirmaya katilan otel isletmesi ¢alisanlarinin kisisel 6zelliklerine yonelik tanimlayici

istatistikler Tablo 4.1’de sunulmustur.

Tablo 4.1: Katilimeilarin kisisel 6zelliklerine iliskin tanimlayicr istatistikler (n=480)

Degiskenler Frekans Yiizde
Cinsiyet Kadin 191 39,8
Erkek 289 60,2
18-25 172 35,8
26-30 153 31,9
Yas Grubu 31-35 76 15,8
36 ve Ustl 79 16,5
Cocugum yok 279 58,1
1 67 14,0
Cocuk Sayisi > 62 133
3 ve Ustl 70 14,6
. Bekar 249 51,9
Medeni Hal Evli 231 48,1
[kogretim 39 8,1
L. Lise 256 53,3
Egitim Durumu On Lisans 54 113
Lisans 131 27,3
Turizm (Toplam) 173 36,0
Turizm 1sletmeciligi 89 18,5
Calisanlarin Mezun Olduklar1 Alan  Yiyecek Icecek 46 9,6
Konaklama Isletmeciligi 31 6,4
Seyahat Isletmeciligi 7 1,5
Kisisel gelisim ile ilgili egitim Evet 226 47,1
aldiniz mi1? Hayir 254 52,9
Kisisel gelisim ile ilgili egitim Evet 474 98,8
almadiysaniz almay1 diisiintir Hayir 5 13

miisiiniiz
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Tablo 4.1: (devam ediyor)

Degiskenler Frekans Yiizde
1 y1l ve daha az 95 19,8
2-3 yil 212 44,2
Mevcut is yerinde ¢alisma siiresi ~ 4-5 yil 117 24,4
6-8 yil 40 8,3
9 yil ve tistii 16 3,3
1 y1l ve daha az 46 9,6
Zifrglsim turizm sektoriinde hizmet Z:z zﬁ igg ;%:3
6-8 yil 136 28,3
9 yil ve tistii 63 13,1
1-9 442 92,1
Departmanda ki c¢alisan sayisi 10-19 32 6,7
20-29 6 1,3
1-9 22 4,6
10-49 245 51,0
Isletmede toplam calisan saysi 50-99 144 30,0
100-249 45 9,4
250 ve usti 24 5,0
Yiyecek ve Icecek 209 43,5
Calisanlarin Isletmedeki Gorevleri ggtllg—luirz?‘ne teri 182 gi:g
Eglence 4 0,8

Katilimcilarin %39,8°1 kadin ve %60,2’si erkektir, %35,8’1 18-25 yas araliginda, %31,9’u
26-30 yas araliginda, %15,8’1 31-35 yas araliginda ve %16,5’1 36 yas ve istiinde yer
almaktadir. Arastirmaya katilan otel calisanlarinin %51,9’u bekar ve %58,1’inin ¢ocugu
yoktur. Katilimcilarin %8,1°1 ilkdgretim, %53,3’1 lise, %11,3’{ 6nlisans ve %27,3’1i lisans
mezunudur ve %36’sinin mezun oldugu alan turizmdir. Calisanlarin %47,1°1 kisisel
gelisim ile ilgili egitim aldiklarin1 ve %98,8°1 kisisel gelisim ile ilgili egitim almak
istediklerini ifade etmislerdir. Katilimcilarin %19,8 1 mevcut isyerinde 1 yil ve daha az
stiredir calisirken %44,2°s1 2-3 yildir, %24,4°1 4-5 yildir, %8,3°1 6-8 yildir ve %3,3’1 9 yil
ve Ustil siiredir mevcut isyerinde ¢aligmaktadir. Katilimcilarin turizm sektériindeki toplam
hizmet siirelerinin dagilimlar1 incelendiginde %28,3’0 6-8 yildir, %27,7’si 4-5 yildir
turizm sektoriinde calismaktadir. Katilmeilarin  %92,1°inin - departmaninda 1-9 kisi
calismakta iken %51 ’inin mecut igyerinde toplam calisan sayist 10-49 kisi arasindadir.
Arastirmaya katilan calisanlarin %43,5’1 yiyecek ve igecek departmaninda, %33,9’u
onbiiro departmaninda ve %21,8’i kat hizmetleri departmaninda gérev yapmaktadir (Tablo

4.1).
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Calismada kullanilan degiskenler arasindaki iligskiler pearson korelasyon analizi ile test

edilmis ve sonuglar Tablo 4.2°de sunulmustur.

Tablo 4.2: Degiskenlerin ortalama, standart sapma ve korelasyon degerleri

X SS 1 2 3 4 5 6
1.Yapia 444 047 1
2.Uyumlu 437 050 06347 1
3.Zorlayici 4,15 047 -0,322" -0,401" 1
4.Kacinmaci 3,32 0,68 0,110 0,148™  -0,019™ 1
5.Uzlasmaci 3,14 1,00 0,786 0,651 -0,379™ 0,148" 1

6.is Performanss 3,88 0,30 0,603™ 0,523 0,305~ 0,566 0,591 1

*p<0,05; ~p<0,01

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin en fazla uyguladiklar1 catisma yoOnetimi stratejisi yapici
(x=4,44) ve en az uyguladiklar catisma yOnetimi stratejisi uzlagsmaci (X=3,14) stratejidir.
Uyumlu ve yapict strateji arasinda (r=0,634; p<0,01), uzlagsmact ve uyumlu strateji
arasinda (r=0,651; p<0,01), uzlasmaci ve yapic1 strateji arasinda (r=0,786; p<0,01) pozitif
yonde giiclii bir korelasyon iliskisi mevcuttur. Is performans: ile catisma ydnetimi
staretjilerinin tiim boyutlar1 arasinda pozitif ve anlaml bir iliski mevcuttur. Is performansi
ile yapici strateji arasinda (r=0,603; p<0,01), uyumlu strateji arasinda (r=0,523; p<0,01),
zorlayici strateji arasinda (r=0,305; p<0,01), kaginmaci strateji arasinda (r=0,566; p<0,01)
ve uzlagsmaci strateji arasinda (r=0,591; p<0,01) pozitif yonlii ve anlaml iligki tespit
edilmistir (Tablo 4.2). Bu durumda Hla, H1b, Hlc, H1d ve Hle hipotezleri kabul
edilmektedir.

Friedman vd. (2000) calismalarinda catismalarin ¢Ozlimiinde yapict stratejinin
benimsendigi oOrgiitlerde gelecekte daha az gatisma yasandigini ifade etmislerdir. Aksu
(2003) ogretim elemanlart ile gerceklestirdigi ¢alismada calismanin sonucuna benzer
sekilde en fazla kullanilan g¢atisma ydnetim stratejisinin tiimlestirme (yapici) strateji
oldugunu bulgulamistir. Ayn1 sekilde Oztas ve Ak (2009) ile Karcioglu vd. (2011)
calismalarinda yoneticilerin en fazla tercih ettikleri ¢atisma yonetim stratejisinin yapici
(timlestirme, biitiinlestirme) strateji oldugunu tespit etmislerdir. Calisma bulgularindan
farkli olarak Ertiirk (2009), 263 Ulusal Medikal Kurtarma Ekibi (UMKE) calisan1 ile

gerceklestirdigi arastirmada en fazla kullanilan ¢atisma yonetim stratejisinin uzlastirmaci
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stratejisi oldugunu bulgulamistir. Ayrica Ertiirk (2009) calismasinda catisma ydnetimi
stilleri ile performans arasinda iliskiyi analiz etmis ve kaginma stili ile performans arasinda
anlaml bir iligki tespit edememis ancak diger boyutlarinda ¢alisma sonuglarina benzer
sekilde anlamli iligki bulgulamistir. Boz (2012) 359 6zel banka calisani ile gergeklestirdigi
arastirmada, yoOneticilerin c¢atisma yonetim tarzlarindan “Biitiinlestirici Uzlagma”,
“Isbirligi” ve “Uyma” agirlikli kullandiginda, calisanlarin role dayali performans
boyutlarindan, “Kariyere ve Yenilige Katki” boyutunda da bir artisin meydana gelecegini
ifade etmistir. Song vd. (2006) calismasinda biitiinlestirme ve uzlagsma catisma yonetim
tarzlarmin  calisanlarin  yenilik  performansint  anlamli  ve olumlu etkiledigini

bulgulamislardir.

Calisanlarin cinsiyetleri ile catisma yonetim stratejileri ve is performanslar1 arasindaki

iligki Mann-Whitney U testi ile arastirilmig ve sonuglar Tablo 4.3’de sunulmustur.

Tablo 4.3: Cinsiyet degiskenine gore mann-whitney u testi sonuglari

Degiskenler n Siralama Z p
Ort.
Yapici Kadmn 191 223,52
Erkek 289 251,72 -2,211 0,027"
Uyumlu Kadin 191 245,08
Erkek 289 237,48 -0,597 0,550
Kadin 191 243,86
Zorlayici Erkek 289 238,28 -0,434 0,665
Kadin 191 237,86
Kac¢inmaci Erkek 289 242,25 -0,341 0,733
Kadin 191 231,89
Uzlagsmaci Erkek 289 246,19 -1,118 0,264
Is Performansi Kadin 191 238,80
Erkek 289 241,63 -0,219 0,827
"p<0,05

Arastirmaya katilan calisanlarin yapici g¢atisma stratejisini tercih etme ortalamalar1 kadin

ve erkek calisanlar arasinda istatistiki olarak anlamli farklilik gostermektedir (Z=-2,211;

p<0,05). Erkek calisanlar kadin c¢alisanlardan daha fazla yapici stratejiyi tercih

etmektedirler. Calisanlarin kullandiklart ¢atisma yonetimi diger alt boyutlarda cinsiyete

gore anlamli farklilik géstermemektedir. Bu durumda H2a hipotezi kabul edilirken, H2b,

H2c, H2d ve H2e hipotezleri ret edilmektedir. Calisanlarin is performanslari cinsiyetlerine
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gore anlaml farklilik géstermemektedir (Z=-0,219; p>0,05). Bu durumda H3 hipotezi ret
edilmektedir (Tablo 4.3).

Calisma sonucuna benzer sekilde Aksu (2003) c¢alismasinda kagcinma catisma yonetim
stratejisinin kullanilma algisinin cinsiyete gore anlamli farklilik gosterdigini tespit etmistir.
Calisma sonucundan farkli olarak Oztas ve Akin (2009) yéneticilerin tercih ettikleri
catigma yOnetim stratejilerinin cinsiyete gore anlamli farkliik gostermedigini
bulgulamislardir. Ungéren (2008) 354 bes yildizli otel isletmesi galisani ile gergeklestirdigi
arastirmada calisanlarin cinsiyetleri ile kullandiklar1 ¢atisma yOnetimi stratejileri arasinda
anlamli bir farklilik olmadigini tespit etmistir. Sokmen ve Yazicioglu (2005) yoneticilerin
catisma stillerini belirlemeyi amaclamak i¢cin Adana ilinde faaliyet gosteren tekstil
isletmelerinde 89 yoneticilere anketler uygulamiglardir. Calisma sonucunda erkeklerin
orgiit i¢i catigmalarda kadinlara gore daha ¢ok rekabet davranisini segtiklerini ve kadinlarin
ise daha ¢ok uzlasma, kaginma ve uyma davraniglarini benimsediklerini bulgulamiglardir.
Farkli bir yaklagimla catismanin ele alindig1 bir arastirmada ise cinsiyet 6nemli bir faktor
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Calisma arkadaslari arasinda yasanan catismalar iizerinde
yapilan bir arastirmada, kadinlar erkeklere gore c¢atisma ile daha fazla yilizlesmekte,
kendilerini daha ¢ok agmakta ve daha ¢ok duygusal ifade sergilemektedir (Basim, Cetin ve

Tabak, 2009).

Katilimcilarin kullandiklar1 yonetim stratejisinin ve is performanslarinin yaslarina gore
anlamli farklilik gosterip gostermediginin belirlenmesi amaciyla Kruskal Wallis Testi

yapilmis ve sonuglar Tablo 4.4’de sunulmustur.

Tablo 4.4: Yasa gore kruskal wallis testi sonuglari

n Siralama df X2 P

Degiskenler Ort.

25 yas ve alti 172 244,73

26-30 yas 153 242,47
Yapici 31-35 yas 76 227,34 3 0,900 0,826

36 yas ve lizeri 79 240,13

25 yas ve alt1 172 238,86

26-30 yas 153 240,27

31-35 yas 76 247,97 3 0,296 0,961
Uyumlu 36 yas ve iizeri 79 237,32
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Tablo 4.4: (devam ediyor)

n Siralama df X2 p
Degiskenler Oort.
25 yas ve alti 172 249,29
26-30 yas 153 241,40
Zorlayici 31-35 yas 76 214,32 3 3,511 0,319
36 yas ve iizeri 79 244 81
25 yag ve alti 172 243,23
26-30 yas 153 219,55
Ka¢inmaci 31-35 yas 76 269,82 3 7,170 0,067
36 yas ve lizeri 79 246,93
25 yag ve alti 172 237,95
26-30 yas 153 253,82
Uzlasmaci 31-35 yas 76 230,72 3 2,382 0,497
36 yas ve iizeri 79 229,65
25 yas ve alti 172 252,96
Is Performans1  26-30 yas 153 231,45 3 2,292 0,514
31-35 yas 76 232,83
36 yas ve iizeri 79 238,27

Arastirmaya katilanlarin yaslart ile kullandiklar1 ¢atisma yonetimi stratejileri ve is
performanslar1 arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik tespit edilmemistir (Tablo

4.4). Bu durumda H4 ve H5 hipotezleri ret edilmektedir.

Arastirma bulgusuna benzer sekilde Gokoglan (2020) hemsireler ile gergeklestirdigi
calismada yas degiskeninin catisma yonetim tarzlar tizerinde anlamli bir farklilik
yaratmadigini bulgulamistir. Arastirma sonuglarindan kismen farkli olarak Erkus ve Tabak
(2009) yaptiklar1 caligmada, catisma yonetimi stillerinden igbirlik¢i (uzlagsmaci) stilin yas
ile anlamlr iliskisi oldugunu bulgulamiglardir. Calisma sonuglarina gore yas arttikga kisiler,
igbirlikei stilde daha yiiksek puanlar almislardir. Buna gore kisinin yasi arttikca daha ¢ok

isbirligi stiline yatkin oldugu sdylenebilir.
Aragtirmaya katilan otel ¢alisanlarinin kullandiklar1 ¢atisma yonetimi stratejisinin medeni

durumlarma gore farklilagip farklilagmadigimin belirlenmesi amaciyla Mann-Whitney U

testi yapilmis ve sonuglar Tablo 4.5°de sunulmustur.
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Tablo 4.5: Medeni duruma gére mann-whitney u testi sonuglari

Degiskenler n Siralama Z p
Ort.

Bekar 249 237,98

Yapici Evli 231 243,21 -0,418 0,676
Bekar 249 243,80

Uyumlu Evli 231 236,95 -0,550 0,582
Bekar 249 244,97

Zorlayici Evli 231 236,95 -0,735 0,462
Bekar 249 230,83

Kac¢inmaci Evli 231 250,92 -1,591 0,112
Bekar 249 238,63

Uzlasmaci Evli 231 242,51 -0,309 0,757

is Performansi Bekar 249 237,20
Evli 231 244,06 -0,541 0,588

Calisanlarin medeni durumlart ile kullandiklar1 g¢atigma yonetimi stratejileri ve is
performanslari arasinda anlamli bir iligki tespit edilmemistir (Tablo 4.5). Bu durumda H6

ve H7 hipotezleri ret edilmektedir.

Calismanin bulgularina benzer sekilde Sokmen ve Yazicioglu (2005) yoneticiler ile
gerceklestirdikleri calismada yoneticilerin medeni durumlarimin kullandiklar1 ¢atisma
yOnetim stratejisi lizerinde anlamli bir farklilik yaratmadigini tespit etmislerdir. Benzer
sekilde Boz (2012) banka calisanlari ile gergeklestirdigi calismada ve Gokoglan (2020)
hemsireler ile gergeklestirdigi calismada medeni durumun catisma yoOnetim tarzlari

tizerinde anlamli bir farklilik yaratmadigini bulgulamistir.

Katilimeilarin kullandiklar1 yonetim stratejisinin egitim durumlarina gére anlaml farklilik
gosterip gostermediginin belirlenmesi amaciyla Kruskal Wallis Testi yapilmis ve sonuglar

Tablo 4.6’da sunulmustur.

Tablo 4.6: Egitim durumuna gore kruskal wallis testi sonuglari

n Siralama df X2 P
Degiskenler Ort.
ko gretim 39 272,18
Lise 256 242,94
Yapia On Lisans 54 225,38 3 3,276 0,351
Lisans 131 232,53
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Tablo 4.6: (devam ediyor)

n Siralama df X2 p
Degiskenler Oort.
[kogretim 39 276,97
Lise 256 237,72
On Lisans 54 229,61 3 3,245 0,355
Uyumlu Lisans 131 239,57
[kdgretim 39 217,71
Lise 256 243,00
Zorlayici On Lisans 54 246,52 3 1,251 0,741
Lisans 131 239,91
Hkt')gretim 39 258,63
Lise 256 235,26
Kacinmaci On Lisans 54 268,63 3 3,587 0,310
Lisans 131 233,75
fkogretim 39 294,42
Lise 256 244,74
Uzlasmaci On Lisans 54 205,82 3 10,418 0,015"
Lisans 131 230,45
Is Performans1  Ilkogretim 39 256,35
Lise 256 239,14 3 1,624 0,654
On Lisans 54 255,47
Lisans 131 232,27

*p<0,05

Tablo 4.6 incelendiginde calisanlarin egitim durumlart ile yapici, uyumlu, zorlayici ve
kagcinmaci stratejileri kullanma durumlari ve is performanslar1 arasinda istatistiki bir
farklilik tespit edilememistir. Calisanlarin egitim durumlari ile uzlasmaci stratejiyi
kullanma ortalamalar1 arasinda ise istatistiki olarak anlamli farklilik tespit edilmistir
(x?=10,418; p<0,05). Farkliligin hangi gruplardan kaynaklandiginin belirlenmesi amaciyla
Mann Whitney U Testi yapilmistir. Test sonuglarina gore ilkdgretim ile lise mezunlarinin
(Z2=-2,033; p=0,042<0,05), 6n lisans mezunlarinin (Z=-3,403; p=0,001<0,05) ve lisans
mezunlarinin (Z=-2,525; p=0,012<0,05) uzlasmaci stratejiyi kullanma diizeyleri arasindaki
farklilik istatistiki olarak anlamlidir. Bu sonuglar dogrultusunda H8e hipotezi kabul
edilirken H4a, H4b, H4c, H4d ve H9 hipotezleri ret edilmektedir.

Ungoren (2008) calismasinda otel isletmesi calisanlarinin  egitim  durumlar ile

kullandiklar1 ¢atisma ydnetimi stratejileri arasinda anlamli bir farklilik olmadigini tespit

etmistir. Boz (2012) calismasinda egitim durumu ile ¢atisma yOnetim stratejileri arasinda
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kaginmaci boyutu arasinda anlamli bir farklilik tespit etmistir. Buna gore lise mezunu

olanlar kaginmaci ¢atisma yonetim stratejisini daha fazla kullanmaktadirlar.

Katilimcilarin kullandiklar1 yonetim stratejisinin turizm sektoriinde hizmet siirelerine gore

anlamli farklilik gosterip gostermediginin belirlenmesi amaciyla Kruskal Wallis Testi

yapilmis ve sonuglar Tablo 4.7°de sunulmustur.

Tablo 4.7: Turizm sektériinde hizmet siiresine gore kruskal wallis testi sonuglari

n Siralama  df X2 p
Degiskenler Ort.
1 y1l ve daha az 46 239,20
2-3 yil 102 254,79
Yapici 4-5 yil 133 230,09 1,895 0,755
6-8 yil 136 239,86
9 yil ve istii 63 241,68
1 y1l ve daha az 46 216,80
2-3 yil 102 244,07
4-5 y1l 133 240,21 2,412 0,660
Uyumlu 6-8 yil 136 238,47
9 yil ve istii 63 257,02
1 y1l ve daha az 46 265,93
2-3 yil 102 251,26
Zorlayic 4-5 y1l 133 252,65 7,370 0,118
6-8 yil 136 218,09
9 yil ve {istii 63 227,22
1 y1l ve daha az 46 219,23
2-3 yil 102 248,55
Kac¢inmaci 4-5 yil 133 237,44 2,569 0,632
6-8 yil 136 236,71
9 yil ve istii 63 257,62
1 y1l ve daha az 46 190,59
2-3 yil 102 267,86
Uzlasmaci 4-5 y1l 133 241,84 10,755 0,029"
6-8 yil 136 232,53
9 yil ve {istii 63 247,02
1 y1l ve daha az 46 231,73
is Performansi 2-3 yil 102 269,58
4-5 y1l 133 244 52 7,604 0,107
6-8 yil 136 221,15
9 yil ve {istii 63 233,10

*p<0,05
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Tablo 4.7 incelendiginde ¢alisanlarin turizm sektoriindeki toplam hizmet siiresi ile yapici,
uyumlu, zorlayict ve kaginmaci stratejileri kullanma durumlart ve is performanslari
arasinda istatistiki bir farklilik tespit edilememistir. Calisanlarin turizm sektoriindeki
toplam hizmet siiresi ile uzlagsmaci stratejiyi kullanma ortalamalar1 arasinda ise istatistiki
olarak anlamli farklilik tespit edilmistir (x?=10,755; p<0,05). Farkliligin hangi gruplardan
kaynaklandiginin belirlenmesi amaciyla Mann Whitney U Testi yapilmigtir. Test
sonuglarma gore 1 yil ve daha az siire ¢alisanlar ile 2-3 yil aras1 ¢alisanlarin (Z=-3,145;
p=0,002<0,05) ve 4-5 yil arasi ¢alisanlarin (Z=-2,122; p=0,034<0,05), 2-3 yil arasi
calisanlar ile 6-8 yil arasit g¢alisanlarin (Z=-2,031; p=0,042<0,05) uzlasmaci stratejiyi
kullanma diizeyleri arasindaki farklilik istatistiki olarak anlamlidir. Bu sonuglar
dogrultusunda H10e hipotezi kabul edilirken H10a, H10b, H10c, H10d ve H11 hipotezleri

ret edilmektedir.

Calisma bulgusu ile benzer sekilde Yurdunkulu ve Oktay (2020) calismalarinda
ogretmenlerin kidem yili ile uzlagsmac stratejiyi kullanma diizeyleri arasinda anlamli bir
farklilik tespit etmislerdir. Buna gore, kidem yili fazla olan 6gretmenlerin, daha ¢ok
deneyime sahip olmalari, daha ¢ok c¢atisma ve olay yasamalari sonucu kidem yili az
olanlara gore, daha ¢ok uzlasma yoOnetimi stratejilerini kullandiklar1 bulgulanmistir.
Calisma sonuglari ile kismen paralel bir sekilde Aktas ve Kiling (2007) ¢alismalarinda, bes
yildizli otel isletmesi yoneticilerinin turizm sektdriindeki hizmet siireleri ile catisma

yonetim stratejileri arasinda anlamli bir farklilik olmadig1 sonucuna ulagsmislardir.

Katilimeilarin kullandiklar1 yonetim stratejisinin mevcut ig yerinde galisma stirelerine gore
anlaml farklilik gosterip gostermediginin belirlenmesi amaciyla Kruskal Wallis Testi

yapilmis ve sonuglar Tablo 4.8’de sunulmustur.

Tablo 4.8: Is yerinde ¢alisma siiresine gore kruskal wallis testi sonuglar

n Siralama  df X2 p
Degiskenler ort.
1 y1l ve daha az 95 247,96
2-3 yil 212 236,06
Yapici 4-5 y1l 117 238,83 4 1418 0,841
6-8 yil 40 257,95
9 yil ve {istii 16 223,59
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Tablo 4.8: (devam ediyor)

n Siralama  df X2 p
Degiskenler Oort.
1 y1l ve daha az 95 247,17
2-3 yil 212 234,77
4-5 yil 117 244,05 4 3,799 0,434
Uyumlu 6-8 y1l 40 263,73
9 yil ve iistii 16 192,78
1 y1l ve daha az 95 270,35
2-3 yil 212 247,69
Zorlayici 4-5 y1l 117 215,88 4 11,093 0,026"
6-8 yil 40 207,49
9 yil ve iistii 16 230,53
1 y1l ve daha az 95 220,60
2-3 yil 212 244,47
Kac¢inmaci 4-5 yil 117 240,23 4 3,365 0,499
6-8 yil 40 255,61
9 yil ve lstili 16 270,28
1 yil ve daha az 95 229,22
2-3 yil 212 248,99
Uzlasmaci 4-5 y1l 117 225,56 4 4175 0,383
6-8 yil 40 265,55
9 yil ve tistii 16 241,66
1 y1l ve daha az 95 254,77
2-3 yil 212 250,63
is Performans1  4-5 yil 117 211,31 4 7538 0,110
6-8 yil 40 244,34
9 yil ve iistii 16 225,41

*p<0,05

Tablo 4.8 incelendiginde calisanlarin is yerinde g¢alisma siireleri ile yapici, uyumlu,

kacinmaci ve uzlagmaci stratejileri kullanma durumlar ve is performanslari arasinda

istatistiki bir farklilik tespit edilememistir. Calisanlarin is yerinde calisma siireleri ile

zorlayict stratejiyi kullanma ortalamalar1 arasinda ise istatistiki olarak anlamli farklilik

tespit edilmistir (x*=11,093; p<0,05). Farklihgm hangi gruplardan kaynaklandiginin

belirlenmesi amaciyla Mann Whitney U Testi yapilmistir. Test sonuglarina gore 1 yil ve

daha az siiredir ¢alisanlar ile 4-5 yil aras1 ¢alisanlarin (Z=-2,781; p=0,005<0,05), 6-8 yil

aras1 c¢alisanlarin (Z=-2,349; p=0,019<0,05) zorlayic1 stratejiyi kullanma diizeyleri

arasindaki farklilik istatistiki olarak anlamlidir. 2-3 yil arasi siiredir ¢alisanlar ile 4-5 yil

arast calisanlarin (Z=-2,032; p=0,042<0,05) zorlayic1 stratejiyi kullanma diizeyleri

arasindaki farklilik istatistiki olarak anlamlidir. Bu sonuglar dogrultusunda H12c hipotezi
kabul edilirken H12a, H12b, H12d, H12e ve H13 hipotezleri ret edilmektedir.
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Katilimcilarin kullandiklart yonetim stratejisinin ¢alistiklar1 departmandaki ¢alisan sayisina
gore anlamli farklilik gosterip gostermediginin belirlenmesi amaciyla Kruskal Wallis Testi

yapilmis ve sonuglar Tablo 4.9’da sunulmustur.

Tablo 4.9: Departmanda galisan sayisina gore kruskal wallis testi sonuglari

n Siralama df X2 p
Degiskenler Ort.
1-9 kisi 442 241,12
10-19 kisi 32 250,34 2 3,279 0,194
Yapici 20-29 kisi 6 142,08
1-9 kisi 442 240,83
Uyumlu 10-19 kisi 32 259,72 2 5,846 0,054
20-29 kisi 6 113,42
1-9 kisi 442 236,18
Zorlayic 10-19 kisi 32 276,58 2 7,620 0,022"
20-29 kisi 6 366,67
1-9 kisi 442 241,65
Kac¢inmaci 10-19 kisi 32 228,09 2 0,398 0,820
20-29 kisi 6 221,83
1-9 kisi 442 239,43
Uzlasmaci 10-19 kisi 32 273,22 2 4742 0,093
20-29 kisi 6 145,17
1-9 kisi 442 238,06
Is Performansi 10-19 kisi 32 281,05 2 3,285 0,193
20-29 kisi 6 204,08

“p<0,05

Tablo 4.9 incelendiginde calisanlarin departmanlarindaki ¢alisan sayist ile yapici, uyumlu,
kacinmaci ve uzlagmaci stratejileri kullanma durumlar ve is performanslari arasinda
istatistiki bir farklilik tespit edilememistir. Calisanlarin departmanlarindaki calisan sayist
ile zorlayici stratejiyi kullanma ortalamalar arasinda ise istatistiki olarak anlamli farklilik
tespit edilmistir (x?=7,620; p<0,05). Farklihgm hangi gruplardan kaynaklandiginin
belirlenmesi amaciyla Mann Whitney U Testi yapilmustir. Test sonuglarina gore
departmaninda 1-9 kisi ¢alisan bulunanlar ile 20-29 ¢alisan bulunan calisanlarin (Z=-2,299;
p=0,021<0,05) zorlayict stratejiyi kullanma diizeyleri arasindaki farklilik istatistiki olarak
anlamlidir. Bu sonuglar dogrultusunda H14c hipotezi kabul edilirken H14a, H14b, H14d,
H14e ve H15 hipotezleri ret edilmektedir.
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Yurdunkulu ve Oktay (2020) calismalarinda catisma yonetimi stratejileri Olgegi
puanlarinin okuldaki 6gretmen sayist degiskenine gore kacinma, hiikkmetme ve uyma
stratejilerinde  farklilik olmadigini, biitiinlestirme (problem ¢6zme) ve uzlasma
stratejilerinde farklilik oldugunu bulgulamislardir. Calisma sonucunda 6gretmen sayisinin
fazla oldugu okullarda biitiinlestirme ve uzlasma yOnetimi stratejilerinin daha ¢ok

kullanildig ifade edilmistir.

Aragtirmaya katilan otel ¢alisanlarinin kullandiklar1 ¢atisma yonetimi stratejisinin kisisel
gelisim egitimi alma durumlarina goére farklilasip farklilagsmadiginin belirlenmesi amaciyla

Mann-Whitney U testi yapilmis ve sonuglar Tablo 4.10’da sunulmustur.

Tablo 4.10: Kisisel gelisim egitimi alma durumlarina gére mann-whitney u testi sonuglari

Degiskenler n Siralama Z p
Ort.

Evet 226 241,50

Yapici Hayir 254 239,61 -0,151 0,880
Evet 226 235,39

Uyumlu Hayir 254 245,04 -0,774 0,439
Evet 226 237,59

Zorlayici Hayir 254 243,09 -0,436 0,663
Evet 226 226,92

Kacinmaci Hayir 254 252,58 -2,030 0,042"
Evet 226 232,46

Uzlasmaci Hayir 254 247,66 -1,211 0,226

is Performansi Evet 226 231,75
Hayir 254 248,29 -1,304 0,192

*p<0,05

Katilimeilarin kisisel gelisim egitimi alma durumlart ile kaginmaci stratejiyi kullanma
durumlart arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir (Z=-2,030;
p<0,05). Buna gore kisisel gelisim egitimi alan ¢alisanlarin kaginmaci stratejiyi kullanma
ortalamalar1 kisisel gelisim egitimi almayanlardan daha yiiksektir ve farklilik istatistiki
olarak anlamlidir. Katilimeilarin kisisel gelisim egitmi alma durumlar ile diger catisma
yonetimi stratejilerini kullanma durumlar1 ve is performanslar1 arasinda istatistiki olarak
anlamli bir farklilik tespit edilmemistir (Tablo 4.10). Bu durumda H16d hipotezi kabul
edilirken, H16a, H16b, H16c, H16e ve H17 hipotezleri ret edilmektedir.

Tezin hipotezleri ve sonuglar1 Tablo 4.11°de 6zetlenmistir.
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Tablo 4.11: Hipotez sonuglar1 tablosu

Hipotezler Kabul & Ret Durumu

Yapici Strateji —_ > Is Performans1 (H1a) Kabul
Uyumlu Strateji — » Is Performans1 (H1b) Kabul
Zorlayict Strateji R Is Performans1 (H1c) Kabul
Kagimaci Strateji . Is Performans1 (H1d) Kabul
Uzlagmaci Strateji [ Is Performans (H1e) Kabul
Yapici Strateji (H2a) Kabul

Uyumlu Strateji (H2b) Ret

Zorlayic Strateji (H2c) Ret

Cinsyet — Kaginmaci Strateji (H2d) Ret

Uzlagmaci Strateji (H2e) Ret

Is Performansi (H3) Ret

Yas Yapici Strateji (H4a) Ret

Uyumlu Strateji (H4b) Ret

Zorlayic Strateji (H4c) Ret

- Kagimnmac Strateji (H4d) Ret

Uzlagmaci Strateji (H4e) Ret

Is Performansi (H5) Ret

Medeni Durum Yapici Strateji (H6a) Ret

Uyumlu Strateji (H6b) Ret

Zorlayicr Strateji (H6c) Ret

Kaginmaci Strateji (H6d) Ret

Uzlagmaci Strateji (H6e) Ret

Is Performansi (H7) Ret

Egitim Durumu Yapici Strateji (H8a) Ret

Uyumlu Strateji (H8b) Ret

Zorlayicr Strateji (H8c) Ret

r Kaginmaci Strateji (H8d) Ret
Uzlagmaci Strateji (H8e) Kabul

Is Performansi (H9) Ret

Turizm Sektoriinde Yapici Strateji (H10a) Ret

Hizmet Siiresi Uyumlu Strateji (H10b) Ret

Zorlayicr Strateji (H10c) Ret

- Kaginmaci Strateji (H10d) Ret
Uzlagmaci Strateji (H10e) Kabul

Is Performansi (H11) Ret

Mevcut Isyerinde Yapici Strateji (H12a) Ret

Caligma Siiresi Uyumlu Strateji (H12b) Ret
— Zorlayier Strateji (H12c¢) Kabul

Kaginmaci Strateji (H12d) Ret

Uzlagmaci Strateji (H12¢e) Ret

Is Performansi (H13) Ret

Departmandaki Yapici Strateji (H14a) Ret

Caligan Sayisi Uyumlu Strateji (H14b) Ret
o Zorlayicr Strateji (H14c) Kabul

g Kaginmaci Strateji (H14d) Ret

Uzlagmaci Strateji (H14e) Ret

Is Performansi (H15) Ret

Kisisel Geligim Yapici Strateji (H16a) Ret

Egitimi Alma Durumu Uyumlu Strateji (H16b) Ret

> Zorlayicr Strateji (H16¢) Ret
Kag¢inmaci Strateji H16d) Kabul

Uzlagmaci Strateji (H16€) Ret

Is Performansi (H17) Ret
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5. SONUCLAR VE ONERILER

Kiiresellesen diinyada ¢atigmanin orglit i¢inde var oldugu bir gercektir. Catisma ve catigsma
yonetimi, orgiitiin isleyisine ve basarisina &nemli katkilar saglamaktadir. Orgiitlerin
basarisinda teknolojik gelismelern 6nemi yadsinamaz olsa da oOrgiitlerin etkinlik ve
verimliliginde en 6nemli kaynaklardan biri insan kaynagidir. Catismalar orgiit calisanlari
arasinda kaginilmaz olarak goriilmekte ve modern orgiitlerde Orgiitii basariya tasidigi
diistintilerek istenilen bir durum olarak algilanmaktadir. Kiiresel rekabette basarili
olabilmenin gerekli kosullarindan birisi yaratici ve yenilik¢i bir Orgiit yapisina sahip
olmaktir. Calisanlarin 6zgiir bir sekilde diisiincelerini ifade edebildikleri ve kendilerini
gelistirmelerine olanak saglayan catismalarin  varligi  yenilik¢i orgiit  kiiltliriinii

desteklemektedir.

Orgiitlerde calisanlarin egitim diizeyi, kisilik yapis1, algilama sekli, yetenekleri, duygu,
diisiince ve inanglar1 yer almaktadir. Bu wunsurlar kisiden kisiye gore farklilik
gostermektedir. Bu farkliliklar 6rgiit iginde catismaya sebep olmaktadir. Orgiitler agisindan
onemli olan catigmalarin Orgiitlerin performansini olumlu yonde etkilemesidir. Bu sebeple
catismalarin Orgiit yararina kullanilabilmesi i¢in catisma yonetimi stratejilerinin dogru ve

etkin bir sekilde gelistirilmesi gerekmektedir.

Orgiitsel hayatin bir pargasi olan catismalar, iyi yonetilmediginde, hem maliyet, hem
orgiitsel gelisim agisindan dnemli kayiplara yol agmaktadir. Orgiitiin devamli gelisiminin
saglanmasi, Orgiitte ¢catismanin nende oldugu zararin en aza indirilmesi i¢in, Orgiitlerde
catismalarin en akilci sekilde ¢éziimlenmesi, orgiitte bilingli olarak ¢atisma olusturulmasi
gereklidir. Modern oOrgiit anlayisinda yoneticilerin gorevi, her tiirlii ¢atismay1 bastirmak
veya ¢Ozmek degil, yeri geldiginde oOrgiitte catisma olusturarak, catismanin zarrali
yonlerini azaltip faydali yonlerini arttirmaktir. Catismanin iyi yonetilmesi, orglitsel gelisme
ve degismeye yol acabilmektedir. Bunun i¢in gerekli olan sartlarin istenilen diizeyde
tutulmasi gereklidir. Catisma yonetiminde 6nemli olan yikict sonuglarin en aza indirilerek
yapict sonuglar elde edilmesidir. Yani catismanin yikict veya yapict sonu¢ vermesi,
catigmanin nasil yonetilecegine baghdir. Catisma, orgiitsel problemlerin ¢6ziimii i¢in, yeni
fikirler iirettigi Olclide Orgiitsel gilicolarak kabul edilir. Ayrica catisma, kotli yonetildigi

zaman, Orgiitlin tirekenligini, etkililigini ve verimliliginin diisiiren isleve sahiptir.
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Orgiitlerde catismalarin olmamasi, drgiitlerin saglikli isleyisi ile ilgili sorun oldugunun
gostergesidir. Catigma etkili yonetildiginde motivasyonu arttirarak orgiite dinamik yap1
kazandirmasi ve yenilik ile degisimi desteklemesine yardimci olmaktadir. Ayrica ¢atisma
orglitsel performansi ve orgiit calisanlarinin performansini arttirmaktadir. Catisma etkili
yonetilmediginde yikict bir yapiya biirlinerek ciddi ekonomik olumsuzluklara neden
olmaktadir. Bu sebeple oncelikle ¢atismanin iyi yonetilmesi i¢in, ¢atigma nedenlerinin iyi
analiz edilmesi gereklidir. Bu kapsamda calisanlara verilen ¢atisma yonetimi egitimleri ve
diger egitimlerin etkin bir sekilde gerceklestirilmesi gereklidir. Odiil, yiikselme olanag,
ticret, is giivenligi, caligma kosullar1 gibi iyilestirmelerle iyi yOnetilen ¢atisma, Orgiitsel

performansi arttirmaktadir.

Catisma yonetimi ve ¢alisan performansi agisindan otel isletmelerine bakildiginda; turizm
sektorli blinyesinde ¢ok fazla sayida calisani barindirmaktadir. Bu nedenle ¢atismalar
kacinilmazdir. Konaklama isletmelerinde c¢atismalar1 azaltmaya c¢alismak yerine,
catismalarla nasil yasanmasi gerektigi ve calisanlara bunlarla ilgili egitim verilebilir.
Catismalarin ¢ok boyutlu 6zellikte olmasi nedeniyle, catisma tiirlerinin dogru big¢imde
siniflandirilarak farkli stratejiler dogrultusunda belirlenmeleri dnerilebilir. Ozellikle ayni
calisan kadrosunun bir araya gelmemesi, farkli calisan sirkiilasyonun olmasi, yeni
calisanlarin igletmeye uyum saglama cabalari ¢atismalar1 arttirabilecek faktorlerdendir.
Calisan performansinin ve verimliliginin saglanmasi1 amaciyla ¢alisanin motivasyonunu ve
tatminin engelleyen unsurlarin ortadan kaldirilmasi, ¢alisanin gerekli isteklerinin yerine
getirilmesi gereklidir. Catismalart erteleyen ve isletmeye gerekli katkiyr saglamayan
yontem ve stratejilerden uzak durulmasi onerilebilir. Sorumluluk alabilen, ulasilabilir ve
disa doniik Ozellikteki yoneticilerin tercih edilmesinin ¢atismalarin  ¢éziimlenmesi

acisindan fayda saglayabilecegi onerilmektedir.
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EKLER

EK 1: ANKET FORMU

Orgiitsel Catisma Ve Yonetiminin Is Performansina Etkisi: Ankara Ili Konaklama

Isletmeleri Ornegi Anket Formu

Degerli Katilimei,

Bu anket bilimsel amagli olup, vereceginiz yanitlar arastirma disinda kullanilmayacak ve

gizlilige tam bir Ozen gosterilecektir. Sorulara vereceginiz cevaplarin objektifligi

calismanin sonucunu olumlu etkileyecektir. Arastirmaya verdiginiz katkilar igin

tesekkiirlerimizi sunariz.

Dr. Ogr. Uyesi Emine GENC Siireyya Nilay RECEPOGLU

Bartin Univercitact Bartin Universitesi

Lisansiistii Egitim Enstitiisii

TANIMLAYICI BILGILER

1- Cinsiyetiniz: () Erkek ( ) Kadn

2- Yasimmz: ............

3- Medeni Haliniz: ( ) Evli () Bekar

4- Cocuk saymiz: () Cocugum yok ()SayiSt....oevuinninnnnn.

5- Egitim Durumunuz: ( ) ilk-orta 6gretim ( ) Lise ( ) Onlisans
( ) Lisans ( ) Yiiksek Lisans () Doktora

6- Mezun oldugunuz alan: ...............c.cceeviiiiieninienee

7- Isletmedeki Statiiniiz ve Departmaniniz: ................cccccocoeveevverercrrnnnnn,

8- Bu isyerinde calisma siireniz: ............. yil

9- Toplam turizm sektoriinde calisma siireniz ..................... yil

10-  Cahstiginiz departmanda calisan sayisi: ............................. kisi

11-  Isletmede toplam ¢alisan sayisi: ( ) 1-9 () 10-49 ( ) 50-

99 ( ) 100-249 () 250-499 ()

500-999 ( ) 1000-4999 () 5000 ve tistii

12-  Kisisel gelisim ile ilgili egitim aldimz mi: () Evet ( ) Haywr

13-  Kisisel gelisim ile ilgili egitim almadiysaniz almay1 diisiiniir miisiiniiz:( ) Evet

( ) Hayir
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FONKSiYONEL BIiLGILER

Asagida yer alan ifadelere katilma durumunuza gore ilgili kutucugu isaretleyiniz.

No | (1) Kesinlikle Katilmiyorum (2) Katilmiyorum (3) Kararsizim (4) Katillyorum (5) Kesinlikle Katiliyorum
1 Herkes tarafindan kabul edilebilir bir ¢6ziim bulunabilmesi i¢in meseleleri is | 11 | 22 | 33 | 44 | 55
arkadasimla birlikte ele almaya ¢aligirim.
2 Genellikle ig arkadaglarimin gereksinimlerini kargilamaya ¢aligirim 1 2 3 14 |5
3 Kendimi ortaya atmaktan kaginirim ve is arkadaslarimla olan ¢atigmalarimi kendime | 1 2 3 14 |5
saklamaya caligirim
4 Goriiglerimi is arkadaslarimin goriigleriyle biitiinlestirerek ortak bir karara varilmasma |1 |2 |3 |4 |5
caligirim
5 Sorunlarm tiim is arkadaglarimin beklentilerini kargilayacak sekilde ¢oziilebilmesiigin [ 1 |2 [ 3 [ 4 |5
kendileriyle birlikte ¢aligirim
6 Is arkadaslarimla gbriis farkliliklarimi agik¢a konusmaktan genellikle kagiirim 1 2 3 14 |5
7 Coziimsiiz goriinen sorunlart ¢ézebilmek igin orta yol bulmaya ¢aligirim 1 2 3 14 |5
8 Fikirlerimi kabul ettirmek i¢in etkimi kullanirim 1 2 3 14 |5
9 Istedigim dogrultuda karar ¢ikmast igin otoritemi kullanirim 1 (2 (3 |4 |5
10 | Genellikle is arkadaglarimin dileklerini g6z 6niine alirim 1 2 3 14 |5
11 | Is arkadaslarimin dileklerine boyun egerim 1 (2 (3 |4 |5
12 | Sorunlan birlikte ¢dzebilmek icin is arkadaslarimla tam ve dogru bilgi aligverisinde | 1 2 3 14 |5
bulunurum
13 | Is arkadaslarima genellikle ayricalik tanirim 1 (2 (3 |4 |5
14 | Anlasmazliklarda tikanmay1 gidermek icin bir orta yol dneririm 1 (2 (3 |4 |5
15 | Uzlasmaya varilabilmesi i¢in is arkadaglarimla goriismelerde bulunurum 1 2 3 14 |5
16 | Is arkadaslarimla anlasmazlik i¢ine diismekten uzak durmaya calisirim 1 2 3 14 |5
17 | Is arkadaslarimla kars1 karsiya gelmekten kaginirim 1 2 3 14 |5
18 | Istedigim dogrultuda karar ¢ikmast igin uzmanlhigimi kullanirim 1 (2 (3 |4 |5
19 | Genellikle is arkadaglarimin Onerilerine uyarim 1 12 (3 |4 |5
20 | Uzlasma igin baz1 seyleri alabilecegim gibi 6diin de verebilirim 1 (2 (3 |4 |5
21 | Beni ilgilendiren meseleleri sonuna kadar takip ederim 112 (3 |4 |5
22 | Sorunlara en iyi ¢Oziimii bulabilmek i¢in herkesin kaygilandigi konulart agiga |1 |2 |3 |4 |5
¢ikartmaya ¢aligirim
23 | Herkes tarafindan kabul edilebilir kararlara varabilmek icin isbirligi yaparim 1 12 (3 |4 |5
24 | Is arkadaslarimin beklentilerini karsilamaya calisirim 1 2 3 14 |5
25 | Rekabet i¢eren bir durumda kazanmak i¢in bazen yonetim giictimii kullanirim 1 12 (3 |4 |5
26 | Inciten duygulara yol agmamak igin is arkadaslarimla anlasmazliklarimi kendime | 1 2 3 |14 |5
saklamaya caligirim
27 | Is arkadaslarimla hos olmayan bir konusmadan kaginirim 1 2 3 5
28 | Sorunlarin herkes tarafindan dogru anlasilabilmesi i¢in ig arkadaglarimla ¢aligmaya ¢aba | 1 2 3 5
gosteririm
29 | Yapilanmasi gereken isi belirlenen nitelikte bitiririm 1 12 (3 |4 |5
30 | Yapilmasi gereken isi gereken miktarda ve dl¢ilide yaparim 1 12 (3 |4 |5
31 | Yapilmasi gereken isi belirlenen programda yerine getiririm 1 12 (3 |4 |5
32 | Yapilmasi gereken isi 6ngoriilen kisi/kisilerle gergeklestiririm 1 2 3 14 |5
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