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OZET

CATISMA YONETIMI, iS TATMINI, KARIYER TATMINI, iS
PERFORMANSI VE ISTEN AYRILMA NiYETI UZERINE BiR ARASTIRMA

Abdurrahman AKMAN

Doktora Tezi, Isletme Anabilim Dah
Damgman: Dr. Ogr. Uyesi Emre YAKUT
Ekim 2018, 254+xiii sayfa

Bu c¢aligmanin temel amaci, beyaz yakali konumundaki bireylerin is
arkadaslariyla yasadiklar1 bir catisma durumunda daha ¢ok hangi tiir catisma yonetim
yaklagimlarini tercih ettiklerini belirlemek ve tercih edilen ¢atisma yOnetimi
yaklagimlartyla (problem ¢dzme, uyma, zorlama, kaginma ve taviz verme stratejisi)
calisanlarin is tatmini, kariyer tatmini, is performansi ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iligkileri yapisal esitlik modeli kullanarak arastirmaktir. Bunun yani sira, aragtirmada
kullanilan demografik ve kontrol degiskenlerine (isletme tiirii, ¢alisan sayisi, mevki,

kidem, toplam deneyim) gore farklilik gdsterip gostermedigini ortaya koymaktir.

Aragtirmanin evrenini Osmaniye Organize Sanayi Bolgesi Miidiirligii’nde
kayith 6zel sektor isletmelerindeki beyaz yakali ¢alisanlarin olusturdugu calisma
sonucunda; problem ¢dzme stratejisini tercih eden c¢alisanlarin is tatmin diizeylerinin
yiiksek oldugu tespit edilmistir. Problem ¢ozme ve zorlama stratejisini tercih eden
calisanlarin is performans diizeylerinin yiiksek, problem ¢6zme stratejisini tercih eden
calisanlarin isten ayrilma niyetlerini iligkin ortalamalarin diisiik, taviz verme stratejisini
tercih eden calisanlarin isten ayrilma niyetlerine iliskin ortalamalarin ise yiiksek oldugu
tespit edilmistir. Calisanlarin is tatminleri arttikca hem kariyer tatminleri hem de is
performanslarinin arttigi buna karsin calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin azaldig:
sonucuna varilmustir. Is tatmininin, problem ¢dzme stratejisi ile kariyer tatmini
arasindaki iliskide tam aracilik, is performansi tlizerinde ise kismi aracilik roliiniin

oldugu belirlenmistir.

Anahtar kelimeler: Catisma yonetimi, is tatmini, kariyer katmini, is performansi, isten

ayrilma niyeti



ABSTRACT

A RESEARCH ON CONFLICT MANAGEMENT, JOB SATISFACTION,
CAREER SATISFACTION, JOB PERFORMANCE AND TURNOVER
INTENTION

Abdurrahman AKMAN

Ph.D. Thesis, Department of Business Administration
Supervisor: Asst. Prof. Dr. Emre YAKUT
October 2018, 254+xiii pages

The main purpose of this study is to examine that in the event of a conflict in
which white-collar individuals live with their colleagues, to determine which types of
conflict management approaches they prefer, and to investigate the relationship between
employees' job satisfaction, career satisfaction, job performance and turnover intention
using the structural equation model with preferred conflict management approaches
(problem solving, obliging, dominating, avoiding and compromising strategy).
Moreover, to determine if the variables used in the survey show any differences
according to demographic and control variables (eg. tenure, total experience, wage,
position, number of employees, type of enterprises).

As aresult of the study, of which the universe of the research constitutes only
white collar people in the private sector enterprises that are registered in the Osmaniye
Organized Industrial Zone, it was found that employees who prefer problem solving
strategy more frequently have high job satisfaction levels. It was found out that
employees who prefer the problem solving and dominating strategy have high levels of
job performance, employees who prefer the problem solving strategy tend to have lower
average turnover intentions, employees who prefer the compromising strategy tend to
have higher average turnover intentions. It was seen that as the job satisfaction levels of
the employees increase, both the career satisfaction and job performances of them will
also increase, none the less, turnover intention of the employees is decreasing. It has
been determined that while job satisfaction has full mediation role on the relationship
between problem solving strategy and career satisfaction, it has partial mediation role
on job performance Keywords: Conflict management, job satisfaction, career

satisfaction, job performance, turnover intention
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ON SOz

Topluluk i¢inde yasayan ve gevresiyle etkilesim i¢inde bulunan herkes kendisini
catismanin igerisinde bulabilmektedir. Catigmalarin ortaya ¢ikis gerekgeleri, taraflar1 ve
sonuglart tam olarak anlasilamaz veya etkili bir sekilde yonetilemezse catismanin
degisik etkileriyle kars1 karsiya kalinabilir. Bu etkileri ¢alisanin 6zel/is hayati, kariyer
tatmini, i performansi, ise veya oOrgiite baglilik diizeyi veya isten ayrilma niyeti

tizerinde goriilebilir.

Her bireyin ¢atisma karsisindaki diisiince ve tepkileri kiiglik yaslardan itibaren
sekillenmektedir. Bu sekillenme {izerinde genellikle bireyler ailelerinde kabul goren
tepki ve davraniglar1 dogru olarak algilarlar ve bu algilar1 is hayatlarinda da gosterirler.
Her calisan kendi ¢atisma yaklagim bi¢iminin dogruluguna inanir ve bunun sonucunda
kisiler aras1 ¢atigma kaginilmaz olmaktadir. Bu nedenlerle, ¢alisma yasaminda bireyin
kendini tanimasi, ¢atisma kavramini ve c¢atismanin asamalarii farkedebilmesi,
kisilerin catisma karsisinda izleyecekleri stratejileri ve hangi stratejinin nerelerde tercih
edilmesi gerektigini 6grenmesi énemli hale gelmektedir (Alguadis, 2005). Tez konusu
olarak bu konunun seg¢ilmesinde c¢alisirken kisilerin kendilerini siirekli olarak
catigmanin i¢inde bulmasi, yasanan c¢atigmalardan dogrudan veya dolayli olarak
etkilenmesi ve tiim bu etkilerin Orgiitiin geneli lizerinde sonuglar dogurmasi etkili
olmustur. Insan kaynaklarm daha yakindan tanimak amaciyla yapilan bu ¢alismayla
catigma icindeki Kisilerin catigmayr yonetme konusunda sectikleri stratejilerin
belirlenmesiyle birlikte yine bu Kisilerin is tatmini, kariyer tatmini, is performansi ve

isten ayrilma niyetleri arasindaki farklilik olup olmadig: arastirilmistir.

Akademik hayatimin baglamasinda, ders siirecinde, tezin igeriginin
sekillenmesinde ve tamamlanmasinda fikirleriyle yol gosteren sayin danisman hocam
Dr. Ogr. Uyesi Emre Yakut basta olmak iizere bu siiregte benden yardimlarini
esirgemeyen Prof. Dr. Murat Tiirk, Prof. Dr. Aykut Giil, Prof. Dr. M. Fedai Cavus,
Prof. Dr. Mehmet Cihangir, Prof. Dr. Biilent Oz, Dog. Dr. M. Yiiksel Avcilar, Dr. Ogr.
Uyesi Esengiil Iplik’e, tezim boyunca ve dzellikle akademik hayatim boyunca verdigi
her tiirlii desteklerden dolay1 Dr. Ogr. Uyesi Kadir Yildiz’a ve Dr. Mustafa Selguklu’ya,

ankete katilan degerli katilimcilara ve degerli aileme tesekkiirii bir borg bilirim.

Abdurrahman AKMAN
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BOLUM I

GIRIS

Y 6netimin tarihsel gelisim siireci i¢inde insan faktoriine verilen deger ilk olarak
klasik yonetimde karsimiza ¢ikmakta ve insan makinenin bir pargasi olarak kabul
edilmektedir. Ardindan gelen neo-klasik yonetim anlayisiyla birlikte bir orgiit iginde
duygu ve diisiinceleriyle birlikte ele almman bir kaynak olmustur. Giiniimiizde ise
isletmelerde bir kaynak unsurundan ziyade isletmeye katma deger yaratan bir varlik
olarak kabul gormektedir. Insana bakis agisindaki tiim bu siiregte degismeyen temel
ilkeler orgiitlerde rasyonellik, etkinlik ve verimlilik arayisidir. Bu ilkelerin
gerceklestirilebilmesi i¢in isletmenin sahip oldugu varliklarin ve kaynaklarin en iyi
sekilde dagitilmasi, kullanilmasi, ahenk ve uyum iginde olmasi bir zorunluluktur. Bu
zorunlulugun yerine getirilmesi igletmelerin sosyal yoniinii olusturan insan kaynaklari
faktoriiniin birbirleriyle olan iliskilerine baglidir. Bu iligkilerin saglikli bir sekilde

ylriitiilmesi ise yoneticilerin kontrol ve sorumlulugundadir.

Gilinlimiiz 1$ yasaminda degisimin hizin1 yakalamak ve bu hiz yariginda geride
kalmamak, giinimiiz Orgiitlerinin biinyesindeki ¢alisanlarin1 en etkili sekilde
yonetmekle miimkiindiir (Simsek ve Oge, 2015: 271). Bunun igin ¢alisanlarin is
tatminlenin saglanmasi ve is hayatinda mutluluk diizeylerinin yiikseltilmesi sarttir.
Hizla degisen cevresel kosullar ve kiiresel rekabet ortami gbéz Oniine alindiginda
isletmelerin “yasaminin devam ettirilmesi”, “siirdiiriilebilir rekabet {istiinliigiiniin elde
edilebilmesi” ve “ortalama lizerinde getiri saglanmasi”nin anahtari sahip oldugu insan
kaynaklarma baglidir. Ciinkii isletmelerin mevcut fiziki yapist ve maddi kaynaklari
hangi diizeyde olursa olsun, bu kaynaklar1 verimli ve etkin bir sekilde kullanabilecek
calisanlar1 yoksa amaglarin gerceklestirilmesi zorlasacaktir (Bingdl, 2014: v). Bu
gercegin farkina varan isletmelerde insan kaynaklari bir maliyet unsuru olmaktan
cikarak o isletmeye deger katan bir varlik olarak goriilmeye baslanmistir. Bu nedenle
calisanlarin verimliligini, etkinligini, niteligini ve rekabet istiinliiglinii yiikseltmeye

yonelik yapilan her akademik ¢alisma 6nemli olacaktir.



1.1. Problemin Tespiti

Catisma kavrami konusunda son 30 yilda artan sayidaki ¢alisma
degerlendirildiginde, isteki c¢atismanin Onemini hafife almak zor olsa da, Orgiitsel
catismanin etkileri hakkinda bilgimiz nispeten sinirli ve dardir. Calisanlar arasindaki
catigmalarin bireysel ve c¢alisma gruplarinin etkinligi ve verimliligi iizerindeki
muhtemel sonucglarina odaklanan arastirmacilar, belirli kosullar altinda isteki
catismasinin islevsel olabilecegini ve performansin artmasina sebep olabilecegini
belirtmislerdir. Ote yandan, bu gelismeler, ¢atismanin sahip olabilecegi sonuglari tek
yonlii anlamamizla sonuclanmistir. Simdiye kadar; oldukga gelismis ve arastirilmis
catisma yonetimi ve onun verimlilik iizerindeki etkisine sahip olmamiza ragmen; is
tatmini, kariyer tatmini, is performansi, isten ayrilma niyeti, bireyin fiziksel, zihinsel ve
ruhsal saglig1 tizerindeki sonuglar1 goz ardi edilmistir (De Dreu & Beersma, 2005: 105-
107).

Catisma gergegi, insan yasaminin her asamasindaki iligkilerine bagli olarak
ortaya ¢ikmaktadir. Dolayisiyla bu gergegi orgiitlerden de soyutlamamiz miimkiin
degildir. Clinkii isletme Orgiitleri sosyo-teknik sistemlerdir. Onlarin yapisal ve mekanik
boyutlarini kuran ve isleten calisan bireylerdir. Insanlar, bu 6rgiitleri kurulus amaglaria
ve kendi kisisel ¢ikarlarina uygun olarak isletmek isterlerken ne yazik ki, catismali
iliskiler de yasayabilmektedir (Silah, 2005: 223). Sonugta ¢atisma hem 6zel hayatimizda
hem de is hayatimizda en sik karsilastigimiz bir kavramdir. Bu kavramin iyice
anlasilmasi, sonuglarinin ve etkilerinin yakindan incelenmesi ©6nem arz etmektedir.
Kisiler arasi catigma yoOnetimi yaklasimlariyla ¢alisanlarin ig tatmin diizeyi, Kariyer
tatmin diizeyi, is performans diizeyi ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskileri

arastirmak adina bu ¢alismaya ihtiya¢ duyulmustur.

Catisma kavramu orglitlerde iki veya daha fazla birey ya da grup arasinda kit
kaynaklarin paylasilmasi, iletisim eksikligi veya faaliyetlerin tahsisi ile yine bu kisi ve
gruplar arasindaki, amag, statii, deger yargilari veya algilama farkliliklarindan
kaynaklanan uyusmazlik bi¢giminde tanimlanmaktadir (Kogel, 2011: 645-663; Saruhan
ve Yildiz, 2009: 289; Simsek, 2010: 291-292). Sosyal hayatin bir geregi olarak degisik
statiilerdeki bireyler arasindaki farkliliklar, anlasmazliklar ve uyumsuzluklar cesitli
onem ve kapsamda bir takim ¢atismalarin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. Modern
yonetim anlayiginda, her orgiitte ¢esitli ¢atismalarin yasanmasinin dogal ve orgiit saglig

ve canliligi agisindan gerekli oldugu kabul edilir ve iyi yonetilmesi halinde, bu



catismanin degisme ve gelismeyi saglayan unsurlar olduguna inanilmaktadir.

Beserl bir varlik olan insan faktoriiniin isletmelerde rolii geregi gorevlerini
yerine  getirirken  birtakim  fikir ayriliklari, anlagmazliklar ve c¢atigsmalar
yasanabilmektedir. Hayatimizin her evresinde; iligkilerimiz basta olmak {izere,
evliliklerde, arkadasliklarda, grup iginde, gruplar arasinda, orgiit ve miizakere ortamlari
gibi ¢ok genis bir alanda ¢atigmalarin yasandigina tanik olunmaktadir. Bu ¢atigsmalar,
zaman i¢inde yasanan olaylardan etkilenerek gelismekte, farkli bakis acilar1 ve
anlayislar nedeniyle ortaya ¢ikabilmektedir. Insanlarin yasadiklari catismalarin
bastirilmast veya ylizeysel olarak ¢ozmek yerine, ¢atismanin yararl sonuglarini ortaya
cikaracak big¢imde catismayla yiizlesmeleri igin cesaretlendirilmeleri ¢atigmalarin

¢Oziimiine yardimci olacaktir (Akkoyun, 2013: vi).

Yasanan catigsmalarin, Kisiler arasindaki énemli problemleri ortaya ¢ikardigi gibi
problemlerin ¢oziimiinde farkli ve yaratici fikirlerin dogmasinda da etkili oldugu ifade
edilmektedir. Ayrica basarili bir sekilde yonetilecek bir ¢atismanin kisiler arasindaki
baglar1 daha da gii¢lendirerek, takimin, grubun ve orgiitiin hedef ve amacin1 yeniden
degerlendirmesine firsat taniyabilir (Akkoyun, 2013: 1). Diger yandan isgérenler
arasinda yasanan catigsmalarin basarili yonetilememesi neticesinde isletmeler sahip
oldugu maddi ve manevi varliklarda kayiplar yasayabilir. Yapilan bu c¢alismayla
isgorenler arasinda yasanan ¢atisma durumunda izledikleri yontemlerin belirlenmesi ve
yoneticilerin karar veritken bu se¢imleri géz Oniinde bulundurmalari 6nem arz
etmektedir. Bu arastirmayla elde edilecek sonuclarin, giiniimiizde isgorenlerin igletme
icerisindeki davraniglarinin anlagilmasi ve insan unsurunun stratejik bir rekabet kaynagi

oldugununun vurgulanmasi hedeflenmistir.

Bu cergevede, isgorenlerin tercih ettigi kisiler arasi catisma yOnetimi
yaklagimlariin, bireylerin is tatmin diizeyi, kariyer tatmin diizeyi, is performans diizeyi

ve isten ayrilma niyetini etkileyebilecegi diisiiniilmektedir.



1.2. Arastirmanin Amaci Ve Onemi

Orgiitlerin misyon ve vizyon hedeflerinin gerceklestirilmesinde orgiitteki
calisanlar arasindaki iligkilerin biiyiik bir 6nemi vardir. Yasanan bu iligkiler bireysel
sonuclar dogurabilecegi gibi, orglitsel amaglar iizerinde de birtakim etkiler birakacagi
diisiiniilmektedir. Orgiitlerdeki karar verici konumundaki y&neticilerin basarilari,
calisanlar arasindaki bu iliskilerin basarili bir sekilde yonetimine baglidir. Yoneticiler
calisanlarin is tatmin diizeylerini yiikseltecek, refah ve performansini arttirma gibi temel
gorevlerini yerine getirebilmek icin calisanlarin1 yakindan tanimalidir. Bu amagla
yoneticiler, ozellikle, calisanlarin tercih ettikleri ¢atisma yoOnetim stratejilerinin,
calisanlarin is tatmini, kariyer tatmini, is performansi ve isten ayrilma niyetleriyle olan

iligkilerini kontrol edebilmelidir.

Mary Follett’in diisiincelerinden etkilenen Lindeman’a gore; “grup sosyal bir
olgudur, hareketlidir ve igbirligi kadar, catigsmalarin da yasanmasi dogaldir. Catigsmalari
onlemek adina yalniz rasyonel amagclar iceren kurallari kat1 bir sekilde uygulama, bask1
kurma, cezalandirma gibi 6nlemler pesinde kosmak yerine; isbirliginin arttirilmast ve
catismalarin olumlu sonuglar getirmesi ig¢in c¢aba gdsterilmesi, verimliligi arttirmak
isteyen yoneticiler igin ¢ok daha uygun bir yol olacaktir. Bunun igin grup iiyelerinin
yalnizca yaptiklari ise degil, duygularima da yonelmek gerekmektedir (Akt. Berber,
2013: 363). Karar verici konumundaki kisilerin, ¢alisanlarin iglerinden sagladiklari is
tatmininin, kariyer tatmininin, is performansinin ve isten ayrilma niyetinin izlenmesi ve
kisiler aras1 ¢atisma yonetim yaklagimlariyla olan iligkilerini bilmesi énemlidir. Calisan
bireylerin tercih ettikleri kisiler arasi catisma yonetim yaklasimlarin bilinmesiyle

birlikte ¢alisanlarin iireticiligi ve yaraticiligi maksimum diizeye ¢ikarabilecektir.

Calisanlarin bakis acisinda ve deneyimlerdeki farkliliklar orglitsel amaglar i¢in
biiyiik bir deger yaratabilir. Ozellikle ydneticilerin galisanlar arasinda ortak bir anlayis
olusturmalarma ve etkin bir igbirliginin temellerini atmalarima yonelik yaklasimlar
gelistirmelidir. Bu yaklasimlarin temelinde, isin iceriginden ziyade siireclere
odaklanmalhidir. Bu sayede yoneticiler; isgorenlerin goriintiileri, hareketleri,
konusmalari, diisiince tarzlar1 ve hissettiklerine yonelik hedefli tartismalari tesvik etmeli
ve ¢alisanlarin baski altinda kaldiginda verimsizlige neden olabilecek catigmalara karsi

bagisiklik kazanmasini saglamahidir (Toegel & Barsoux, 2016).



Sosyal yasamin kagmilmaz bir parcasi olarak isgorenler, giindelik ve calisma
hayatinda, her daim catisma, anlagsmazlik veya sorunlarla kars1 karsiyadirlar. Calisanlar
igyerlerinde kars1 karsiya kaldiklar1 herhangi bir ¢atisma durumunda hizli, etkili ve
kalic1 ¢Ozlimler getirebilmek icin farkli yontem ve stratejiler izledikleri
diisiiniilmektedir. Isgorenlerin izledikleri ¢atisma yonetme stratejileri, ¢atismanin
sonuclar1 agisindan biiyiikk 6nem tagimaktadir. Cilinkii ¢atismalarin sonuglarmin yikici
veya yapici sonuglanmasi, c¢alisanlarin izledikleri bu strarejilerle dogrudan iliskilidir

(Celik ve Telman, 2013: 47, 258).

Adindan da anlasilacag iizere bilgi toplumunda en O6nemli kaynak ‘bilgi’dir.
Bilgiyi iireten, yayan ve tiiketen insandir. Insan, degisim ve déniisiimiin anahtaridir
(Findike1, 2006). Dolayisiyla insan kaynaklarini temel alan her tiirlii ¢calisma faydali
olacaktir. Bu dogrultuda beyaz yakali konumundaki bireylerin is arkadaslariyla
yasadiklar1 bir ¢atigma durumunda daha ¢ok hangi tiir catisma yonetim yaklagimlarini
tercih ettiklerini belirlemek ve tercih edilen gatisma yonetimi yaklagimlariyla (problem
¢Ozme, uyma, zorlama, kagcinma ve taviz verme stratejisi) ¢alisanlarin is tatmini, kariyer
tatmini, is performansi ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkileri yapisal esitlik modeli
kullanarak arastirmaktir. Bu amacin yaninda cinsiyet, medeni durum, egitim durumu,
yas, calistigt kurumdaki kisi sayisi, kidem, calisma yasaminda gecirilen toplam siire,
ortalama aylik gelir gibi kontrol degiskenlerine gore farklilik gosterip géstermedigini

ortaya koymaktir.

1.3. Arastirmanin Metodolojisi

Calismanin drneklemini Osmaniye li’nde 6zel sektdrde masa basi olarak ¢alisan
400 iggoren olusturmaktadir. Demografik degiskenler 10 maddelik, is tatmini 6
maddelik, kariyer tatmini 5 maddelik, is performansi1 4 maddelik, isten ayrilma niyeti 3
maddelik, catisma yonetme stratejileri 28 maddelik ifadelerden olusmaktadir.
Demografik  degiskenler hari¢ diger Olgekler besli likert tipi  Olgeklerle
degerlendirilmistir.  Bireylerin tercih ettikleri kisiler arasi c¢atisma yOnetimi
yaklasimlartyla (problem ¢6zme, uyma, zorlama, kaginma ve taviz verme stratejisi),
kariyer tatmin diizeyleri, is performansi diizeyleri, is tatmini diizeyleri, isten ayrilma

niyeti arasindaki iligkiler yapisal esitlik modellemesi (YEM) ile test edilmistir.



1.4. Arastirmamin Simirhliklar: ve Varsayimlari

1- Aragtirma 2017 yilinda aktif olarak Osmaniye Organize Sanayi Bolgesinde faaliyette
bulunan sirketlerdeki beyaz yakali olarak ¢alisanlarla sinirlidir. Bunun disindaki
calisanlar arastirma kapsami diginda birakilmistir.

2- Aragtirma verileri demografik bilgiler formu, ¢atisma yonetim stratejileri dlgegi, is
tatmini 6l¢egi, kariyer tatmini 6lgegi, is performansi Olgedi ve isten ayrilma niyeti
6l¢eklerinin olgtiigii 6zelliklerle sinirlidir.

3- Arastirmada kullanilan demografik bilgiler formu, ¢atisma yonetim stratejileri dlgegi,
is tatmini Ol¢egi, kariyer tatmini dlgegi, is performansi dlgegi ve isten ayrilma niyeti
oOlgeklerinin gegerli ve giivenilir bir arag oldugu kabul edilmektedir.

4- Arastirmaya katilan beyaz yakali ¢alisanlarin kullanilan dlgeklere samimi ve dogru
yanitlar verdikleri varsayilmaktadir.

5- Segilen 6rneklem grubunun evreni temsil ettigi kabul edilmektedir.

6- Ozel sektdr calisanlarr arasinda bireysel catismalar yasandigi kabul edilmektedir.

7- Ozel sektdr calisanlari arasinda yasanan catismalarin yonetimi icin bir takim

yaklagimlar kullanildig1 kabul edilmektedir.

1.5. Tezin Boliimleri

Tez bes boliimden olugmaktadir. Birinci bolimde giris kism1 yer almaktadir. Bu
boliimde problemin tespiti, arastirmanin amaci, metodolojisi, simrliliklar yer
almaktadir. Ikinci béliimde kuramsal arastirmalar yer almaktadir. Catisma ydnetimi, is
tatmini, kariyer tatmini, is performansi, isten ayrilma niyeti konu bagliklarinin literatiir
taramalarindan olusmaktadir. Ugiincii béliimde uygulama arastirmasinin  ydntemi,
dordiincti boliimde bulgular-yorumlar ve besinci boliimde tartisma-sonug kisimlari

bulunmaktadir.



BOLUM 11

KURAMSAL ACIKLAMALAR VE ILGILI ARASTIRMALAR

Bu boliimiin igeriginde arastirmada gecen ¢atisma kavrami, is tatmini, kariyer
tatmini, is performansi ve isten ayrilma niyeti degiskenleriyle ilgili literatiir calismasi ve

bu degiskenlerle ilgili yapilan ¢aligmalar yer almaktadir.

2.1. Catisma Yonetimi

Catigma yoOntemi, c¢atisma stratejisi, catisma yaklasimi, catisma tarzi, ¢atisma
stili kelimeler literatiir taramasinda genellikle benzer anlamlarda kullanildig:
goriilmiistiir. Dolayisiyla bu arastirmada yontem, strateji, yaklasim, tarz, still kelimeleri

birbirlerinin yerinde kullanilmistir.

Insanlar, sosyal bir varlik olarak, dil ve iletisim yetenegi ve becerileri sayesinde
birbirleri ile yeni iligkiler kurarlar, duygu ve diislincelerini paylasirlar ve bu iligkiler
icinde karsilagtiklar1 sorunlar1 da ¢6zmeye calisirlar. Bireyin yasamindaki basaris1 ve
mutlulugu biiyiik dl¢lide diger insanlarla ne denli etkili ve olumlu iletisim kurduguna
baghdir (Ozgiiven, 2016: 175). Bir giiniimiiziin neredeyse iigte birinden fazlas
igyerlerinde gectigi diistiniildiigiinde igyerlerindeki kisiler arasi iligkilerimizin ne kadar
onemli oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Cogu zaman bu kisilerle olan iliskilerimiz is sonrasi
zaman dilimlerinde devam etmektedir. Bundan dolay:1 isgorenler arasinda yasanan
catigmalarin Orgiitsel amacglara ulagsma derecesi iizerinde, isglicii verimliligi ve
performanslari iizerinde, orgiitsel kaynaklarin etkin ve verimli kullanilmasi {izerinde,
isgérenlerin is tatmini ve kariyer tatminleri, orgiitsel baglilik dereceleri, devamsizlik

oranlari, isten ayrilma niyetleri tizerindeki etkileri dikkat cekmektedir.

Kisiler arasindaki “gatismalarin ¢6ziimi” ifadesi yerine “gatigmalarin
yonetilmesi” gerektigi goriisi literatiirde daha ¢ok tercih edilmeye baslanmistir. Clinkdi,
cagdas kuruluslar i¢in ihtiya¢ duydugumuz sey, catisma ¢oziimii degil, ¢atisma
yonetimidir. Catisma ¢0zliimii, catismanin azaltilmasi, ortadan kaldirilmasi veya feshi
anlamina gelirken, catisma yonetimi mutlaka ¢atismayr Onleme, azaltma veya sona

erdirme anlamina gelmez. Bir organizasyonun 6grenme ve etkinligini arttirmak i¢in



catismanin olumsuz etkilerini en aza indirgemek ve catismanin yapici islevlerini
arttirmak icin etkili makro diizeyde stratejiler tasarlamay1 igerir. Farkli durumlar igeren
catismanin nasil etkin bir sekilde yonetilebilecegini gosteren agik bir kurallar seti

bulunmamaktadir (Rahim, 2002: 208).

Catisma; giinliik hayatimizda ¢ok sik karsilastigimiz bir durumdur. Ister goriis
farkliligindan, kirici, acimasiz, sert, kaba sozlerden ister rekabet¢i amaglarimiza
ulagmak i¢in izlemis oldugumuz direk eylemlerimizden kaynaklansin, ¢atisma kavrami
hayatimizin bir¢ok alaninda da potansiyel olarak varligini siirdiirmektedir. Hergegen yil
is hayat1 giindelik zamanin biiyiik ¢ogunu almakta, is-aile dengesini bozmakta,
kendimize, ailemize, yakin ¢evremize ayirmak zorunda oldugumuz siireyi
daraltmaktadir. Artan bu zaman baskisi yiiziinden c¢alisma arkadaslarimizin, aile
hayatimizin ve arkadaslarimizin iginde bulundugu durumu anlamak i¢in yeterli vakit
kalmamakta ve iletisim yetersizliginden dolayr hem ihtiyaglarimizin hem de
karsimizdakilerin ihtiyaglarini, aciliyetlerini, amaglarin1 ve niyetlerini anlayamaz hale
getirmektedir. Tim bu degisimler de bu gruplar arasinda ¢atismaya meyilli bir ortam

zemini hazirlamaktadir (Kaushal & Kwantes, 2006).

Catisma kavrami genellikle olumsuzluk igeren bir kavram olarak goriilmektedir.
Yaraticilik ve yenilik yoluyla gerekli degisimi tesvik etmeye yonlendirmekle birlikte,
anlagmazliklarin, olumsuz duygularin ve uyumsuz davranisin kokeni olarak da algilanir.
Kisiler arasinda yasanan catismalara her zaman objektif olarak bakilmamakta,
insanlarin iginde bulunduklart duruma ve algilama tarzlarina goére sekillenmektedir
(Akkoyun, 2013: 12). Sosyolog Eduard C. Lindeman (1885-1954) Social Disvery
(1924) adl1 eserinde, ‘catisma’ ve ‘igbirligi’ kavramlarina deginen yazar, bu kavramlara
yiiklenen anlamlar c¢er¢evesinde siklikla yapilan bir hataya isaret ediyordu: Koti ve
olumsuz bir anlam yiiklenen ¢atigma; iyi ve olumlu bir anlam yiiklenen isbirliginin
genellikle karsit1 olarak ele alintyordu. Oysa kavramlara ‘iyi” ve ‘kotii” seklinde anlam
yiiklemek bilimsellige aykiriydi. Oyle ki bazi isbirligi tiirleri olumsuz sonuglara yol
acabilir; bazi ¢atismalar ise olumlu sonuglar getirebilir (Berber, 2013: 362). Ciinkii
catismanin kendisi ne pozitif ne de negatiftir. Tehdit ve tehlikenin belirtisi oldugu kadar
yeni firsatlara da kapi aralayabilir. Bunu belirleyecek olan ise catismanin dogru

algilanmasi ve saglikli yonetilmesidir (Karip, 1999: 4).



Catismanin olumlu etkilerini en {ist diizeye ¢ikarabilmek umuduyla, olumsuz
yonlerini en aza indirgemeye yonelik calismak ve dolayisiyla biitiin olarak kiiresel
toplum kadar, aile i¢inde, okulda ve caligma ortamlarindaki (kisiler arasi) tehlikeli
sonuglarini en aza indirgemek Snemlidir (Kaushal & Kwantes, 2006). Insan, farkli
tutkulart ve yetenekleri olan son derece karmagsik bir varliktir. Bu yiizden, insan
davraniglar1 farkliliklar goriillmektedir. Bu davranig farkliliklarini, ayni kisi i¢in zaman
icinde goriilebilecegi gibi ayn1 uyariy1 alan kisiler arasinda da gorebiliriz (Culpan, 1978:
12). Catismalar ¢ok farkli ortamlarda, farkli diizeylerde, farkli nedenlerden, farkli kisiler
veya gruplar arasinda ¢ikabilmektedir. Bu nedenle ¢atismalar sosyal iligkilerin ayrilmaz
bir 6gesidir (Saruhan ve Yildiz, 2009: 289). Organizasyonun boyutu ne olursa olsun
tiim &rgiitlerde kaginilmaz olarak catismalar yasanmaktadir. Insanlar birlikte yasadiklari
yerlerde catismalarin olmasi normal bir olaydir. Yoneticiler veya orgiit liderleri 6rgiitiin
verimli c¢aligmaya devam etmesi i¢in yasanan bu catigsmalarin temel nedenini ve
biiyiikliiklerini anlamak suretiyle catismalar1 yoneltmeleri gerekmektedir. Iyi bir
catisma yOnetimiyle organizasyona fayda saglayacak bir¢cok yeni ve yaratici fikirlerin
ortaya c¢ikmasina firsat taninacaktir. Dolayisiyla catismalardan kaginilmamali, ancak
catismalar optimal bir seviyede yonetilmeli ve silrdirilmelidir (Chung &

Chienwattanasook, 2016: 60).

Catismalarin basaril1 bir sekilde yonetilebilmesi i¢in en 6nemli asama catigmanin
nedenlerinin dogru teshis edilmesidir. Eger, ¢atigmalara vaktinde miidahale edilmedigi
veya gatismaya dogru teshis konulmadigi takdirde, gatismaya getirilen ¢dziim ne kadar
1yi olursa olsun, ¢atismanin yikici etkilerinden kaginilamayacaktir. Hem kisisel hem de
orgiitsel amaclara bir¢ok katki saglayabilecek olan ¢atigmanin saglikli yonetilememesi
durumunda isletmenin kaynaklarinin yanlis yonlenere harcanmasi, ¢alisanlarin is stres
diizeylerinin artmasi, i kayiplarinin yiikselmesi, iiriin ve hizmetlerin kalitesinin

diismesi gibi istenmeyen durumlara da yol agabilir (Karip, 1999: 23).

Yoneticilerin vakitlerinin beste birini yasanan ¢atismalar1 i¢in harcadigi
diistintildiigiinde, ¢atisma kavramininn, orgiitsel iklim, bireysel ve orgiitsel performans
iistlindeki sekillendirici etkisi ortaya c¢ikmaktadir (Baykal ve Kovanci, 2008).
Isletmelerde farkli sekillerde yasanan catismalar1 Orgiitsel ama¢ ve hedefler
dogrultusunda saglikli bir bi¢imde yonetilmeleri kolay bir igslem degildir. Ciinki,

yoneticilerin galisanlarin farkli istek, ihtiyag, amag¢ ve beklentileri ortak bir noktada
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bulusturabilmelidir. Yoneticinin  basarist da bu farkliliklar1  Orgiitin - amaglari
dogrultusunda birlestirebilmesi ve yonetebilmesine baglidir. Bunun igin ydneticinin
isletmenin biitiinii hakkinda oldugu gibi c¢atisma kavrami hakkinda da bilgi sahibi
olmasi gerekmektedir. Bunu basaramadigi takdirde bu farkliliklarin orgiitlerde ¢esitli

uyusmazlik ve ¢atigsmalara yol agmasi kaginilmaz olacaktir (Simsek, 2010: 291).

Biitiin canlilarda oldugu insanlar, gruplar ve Orgiitler varliklarin1i devam
ettirebilmesi i¢in ¢evresiyle uyum ic¢inde olmalidir. Varligin1 tehlikeye sokan
durumlarda ise miicadele verdigi ve catistigi bilinmektedir. Ciinkii, her canli
ihtiyaglarmi gidermek i¢in belli davraniglar sergilemektedir (Yelkikalan, 2006: 198).
Yasamsal ihtiyacini tatmin etmek istedigi zaman, bir engelle karsilastiginda sikint1 ile
birlikte gerginlik ve bozulma olayr olusur. Insanlar bakimindan da ¢atisma, gerek
fizyolojik gerekse sosyo-psikolojik ihtiyaglarin tatminine engel olan sikintilarin
meydana getirdigi gerginlik halidir (Eren, 2015: 563). Catisma, sadece yOnetim
biliminin ilgilendigi bir konu degildir. Toplumun biitiiniini ilgilendirdiginden
antropoloji, sosyoloji, psikoloji, ekonomi vb. gibi bilimler de catisma kavramini
arastirmaktadir (Sokmen ve Yazicioglu, 2005). Eger catisma kisiler arasi iliskilerin
dogal bir pargasi ise tek bir kuram degil, insan davraniglar ile ilgili her kuram, ¢atisma

veya catisma ¢ozme ile agik ya da kapali bicimde ilgilidir (Bilgin, 2008: 10).

2.1.1. Catisma Kavram Ve Yonetimdeki Yeri
2.1.1.1. Catisma Kavrami

Catisma kavrami sadece insanoglu igin gecerli degildir. Dogadaki canlilarin
icinde bulundugu cevresiyle uyum icinde olmasi beklenir. Ancak varligi tehlikeye
diistiigiinde kendisini korumak i¢in gerektiginde miicadele ettigi ve catistigi da
goriilmektedir (Eren, 2015: 563-579). Catisma kavraminin tek bir tanimi yoktur. En
yaygin bi¢imi; c¢atisma iki veya daha fazla kisi veya grup arasindaki cesitli
kaynaklardan dogan anlagsmazlik olarak tanimlanmakla birlikte zitlagsma, uyumsuzluk ve
birbirine ters diisme c¢atismanin temel unsurlaridir (Kogel, 2011: 645-663; Saruhan ve
Yildiz, 2009: 289; Simsek, 2010: 291-292). Ayn1 amag i¢in bir araya gelen birey ve
gruplarin  farkliliklarindan kaynaklanan ve normal faaliyetlerin yavaslamasina,
durmasina veya karismasina neden olan olaylar ¢atisma olarak tanimlanabilir. Farkli bir
ifadeyle de bireysel ve grupsal farkliliklarin kaginilmaz iirlinleri olarak da kabul

edebiliriz (Eren, 2015: 563-579).
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Latince'de ‘conflictus’ olarak, Ingilizce’de ‘conflict’ olarak kullanilmakta olan
bu kavram Tirk¢e’ye ¢atisma olarak ¢evrilmistir. Yontembilim terimleri sézliigiinde
‘catisma’ Kelimesi ‘goriis ve kanilarin aykirihigindan dogan karsitlik’ olarak, Ruhbilim
terimleri sozligiinde ‘uzlastirilamayan ve birbirine karsit olan igtepi, istek ve
egilimlerin canliyt ayni zamanda ve yaklasik giigte etkilemesi’, Egitim terimleri
sozliigiinde ‘1. Ayni anda ortaya ¢ikan birbirine karsit ya da esit derecede gekici dilek
ve isteklerin bireyde yarattigi ruhsal durum, 2. Birbirleriyle uyusmayan dilek, istek ya
da ereklerin yarismasindan ortaya ¢ikan iiziicii ya da kivang vermekten uzak biling

durumu’ olarak ifade edilmektedir (TDK Sozliigii, 2016).

Catisma kavrami hakkinda yapilan tanimlari su sekilde 6zetlemek miimkiindiir
(Bilgin, 2008: 1-2);

v' “Catigsma iki ya da daha ¢ok taraf arasinda uyusmayan isteklerden kaynaklanan
anlagmazliktir.”

v' “Catisma, insanlarin farkli ilgiler, diistinceler, inanglar, deger ve ihtiyaglardan
kaynaklanan dogal anlasmazliklardir.”

v’ “Catisma, zithiklardan dogan karsitlik veya anlagsmazliktir.”

v’ “Catigma, farkli ilgi, istek veya degerleri ya da kiskangligi yansitan uyumsuz
davraniglardir.”

v' “lgilerden kaynaklanan ¢atisma bir kisinin amacina ulasmaya calisirken, kendi
amacina ulagsmak isteyen digerinin davraniglart tarafindan engellenmesi,

ketlenmesi olarak ortaya cikar.”

Bennis ve digerleri c¢atisma kelimesinin, siddet, yok etme, insanliktan
uzaklagsma, barbarlik, kontroliin kaybedilisi ve akil dist davranma gibi ozellikleri
gosterdigi gibi, mecerayl, yeniligi, agiklamayi, gelismeyi, yaratmayi ve diyalektik
diisiinmeyi de igerdigini ifade ederken; Elton Mayo catismay1 bir kotiiliik, toplumsal
becerilerin yoklugunun belirtisi olarak degerlendirmektedir (Akt. Can, Azizoglu ve

Aydin, 2011: 417).
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Catisma kavrami insan faktorii baglaminda; fizyolojik ve sosyo-psikolojik
ihtiyaglarinin tatminine engel olan sikintilarin meydana getirdigi gerginlik durumlari
olarak aktarilmaktadir (Eren, 2015: 563). Toplumsal hayatin her yerinde ¢atismaya sahit
oluyoruz. Ciinkii, toplumsal ve bireysel deger sistemlerimizde, 6nceki yasantilarimizda,
inaniglarimizda ve algilarimizdaki farkliliklardan kaynaklanan anlagmazliklar ve
uzlagsmazliklar goriilmektedir. Tiim bunlar ¢atisma kavramini hem is hayatimizda hem
de 06zel yasantimizda gérmemize neden oluyor. Bireylerin, gruplarin ve orgiitlerin
amagclarina ulagabilmesi i¢in yakin ve uzak c¢evresindeki paydaslariyla etkilesim ig¢inde
bulunmasi gerekmektedir. Paydaslariyla olan bu iliskilerde ve etkinliklerde
uyusmazliklar ¢atismaya yol agabilmektedir (Karip, 1999: 1).

Catigsma, bir tarafin digerinin ¢ikarlarinin kendisininki ile ¢atistig1 veya olumsuz
etkiledigini diisiindiigli bir siirectir (Hacioglu, 2016: 194). Yalom’a gore “catismanin
insan yasamina ve topluluklara dram, heyecan, degisim ve gelisme getirdigini”,
Couger’e gore “catismanin degisme ve gelisme icin firsat yarattigini”, Jandt’a gore
“catisma yolu ile mevcut norm ve uygulamalarin tartisilip degistigini ve ¢atisma yoluyla

yaraticiligimizi kullandigimizi1” ifade etmektedir (Akt. Bilgin, 2008: 6).

Fichter’e gore, catigsma, “iki ya da daha fazla kisinin ya da grubun birbirlerini
reddetmelerini ifade eder ki bu, imha, yok etme suretiyle ya da etkisiz birakma yoluyla
olur. Bunun en ilkel ve temel bigimi savastir.” Coser’a gore ise toplumsal g¢atisma,
ahenk, denge ya da anlagma yoklugudur. Alman sosyolog Ralf Dahrendorf ise ¢atismay1
“Bireyler arasinda birbirine uymaz farkli amaclar1 i¢ine alan her tiirlii iligki” olarak
ifade ediyor (Akt. Tezcan, 1981: 24). Dahrendorf’a gore ¢atisma ve uzlagsma olmadan
toplumun var olamayacag: belirtilmis ve ¢atisma teorisinde toplumun nitelikleri olarak
sunlar ifade edilmistir (Kaya, 2000: 196):

v Biitiin toplumlar her alanda ve her an geliski ve gatismaya dayanir ve buna
aciktir.

v' Catisma ve ¢eliski toplumun temel niteligi olup her zaman her yerde vardir. Her
toplum her noktada her an degismelere agiktir. Toplumsal degisme her zaman ve
her yerde vardir.

v" Toplumu olusturan her unsur, toplumun ¢dziilmesine ve tekrar biitiinlesmesine

diger bir ifadeyle degismesine katkida bulunur.
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Is boliimii ile es anlamli olarak kullanilan sosyal farklilasma, hangi &lgekte
olursa olsun her sosyal birimde farkli 6zelliklere sahip insanlarin, farkli vazifeleri,
meslekleri ve rolleri gergeklestirdigi durumu ifade eder. Biitiin toplumlarda bireyler
arasinda kazanilmis farkliliklar goriilmektedir. Bunlarin bir kismi zeka, yas, cinsiyet
gibi biyolojik degiskenler iken, bir kismi ise insan organizmasma bagli olan
ozelliklerdir. Toplumu olusturan bireyler pozisyon, meslek, prestij, alakalar, kiiltiirel
nitelikler, tutumlar ve degerleri ile bir digerinden farklidir. Bu farkliliklarin bir kismi
gindelik yasam tarzlarindan, gruplarin Orgiitlerdeki farkli gérev ve rollerinden
kaynaklanmaktadir (Kaya, 2000: 195-196). Bu farkliliklarin ¢atigsmalarin yaganmasina

zemin hazirladig kabul edilmektedir.

Orgiit calisanlar1 agisindan catisma kavga ya da kiisme degildir. Sadece kisilerin
belli bir konuda goriis ayrihigindan kaynaklanan durumdur. Bu durumun, orgiit
acisindan negatif veya pozitif anlam ifade etmesi calisanlarin ve yoneticilerim bu siireci
nasil ele aldigma baghdir (Tecer, 2016). Ciinkii, olumlu veya olumsuz olan ¢atismanin
kendisi degildir. Catisma biiytik, kiiciik, basit veya ¢cok karmasik olabilir ancak, yasamin
bir par¢asidir ve kaginilmazdir. Sorun onunla nasil basa ¢iktigimizdir. Bunun igin
kullandigimiz yollar yapict veya yikici olabilir. Yasam karsitliklar i¢inde baslar ve
devam eder. Eger bu siire¢ icinde potansiyel catismalari beklemeyi ve yapici olarak

¢ozmeyi 0grenirsek her sey ¢cok daha az aci1 verici olacaktir (Bilgin, 2008: 6).

Hizla dijitallesen diinya orgiitlerin yapist lizerinde bir takim degisiklikleri de
zorunlu kilmaktadir. Ozellikle &rgiitlerin is yapis siirecleri yeniden sekillenmektedir.
Ciinki, teknolojik yenilikler, kiiresellesen ekonomi ve sosyal yasam alanlarimiz farkl
kiiltiirden bireylerin bir araya gelmesini daha da hizlandirmustir. Farkliliklarin en biiyiik
zenginlik sayildigi bu ¢agda Orgiitiin insan kaynaklar1 da bu farkliliklardan
etkilenmektedir. Farkli kiiltiir ortamlarindan gelen kisiler arasindaki deger, yetenek,
amacg, beklenti, inang, tutum, duygu, disiince, kisilik ve algi gibi farkliliklar
orgiitlerdeki yasanan g¢atigsmalarin temel kaynagi olarak siralanmaktadir. Kurumlarda
yasanan catismalarin varligi, ¢esitleri ve nedenleri kadar ¢atigmalarin nasil ele alindig
ve yonetildigi de onemli bir hususdur. Catismanin etkin bir sekilde yOnetimi,
catigmalarin olumsuz etkilerini azaltacak, olumlu etkilerini arttirabilecek, orgiitteki
yasanan ¢atisma Seviyesini optimal seviyede koruyan ve biitiin taraflarin kazan kazan

anlayisiyla yaklastig1 bir dizi adimlarin toplamini igerir. Bu sayede orgiitlerde gizlenen
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sorunlar giin yiiziine ¢ikabilir. Kisiler yeni bakis agilar1 kazanabilir, orgiitsel degisim ve
yaraticlik iklimi olusturulabilir, yeni fikirlerin dogmasina imkan taninabilir, kisi-grup ve
orgilit arasindaki baglar giiclenebilir ve iletisim artar. Yaratilan bu sinerji Orgiitiin
gelismesine ve ilerlemesine katki saglayarak orgiit performans iizerinde olumlu etkiler
birakabilir. Bu olumlu etkilere karsilik ¢atismalar, 6rgiit i¢in kritik kararlarin alinmasini
zorlastirabilir, birey-grup ve orgiit arasindaki iletisimin kopmasina, isbirliginin
diismesine ve giiven ikliminin yikilmasma zemin hazirlayabilir. Orgiitsel amag ve
hedefleri erismeyi zorlastiracak bu sonuglar performans disiikliigliyle sonuglanarak

isletmenin gelecegini zora sokabilir (Akkirman, 1998: 2-4).

Clark Kerr (1911-2003), demokratik bir toplumda ve endiistri iliskilerinde
catismanin kacinilmaz oldugunu diisiiniiyordu. Catisma i¢indeki taraflar1 bekleyen {ig
alternatif s6z konusuydu: Taraflar ¢ekilebilir, diger tarafi yok etmeye veya baski altina
almaya calisabilir veya son alternatif olarak, her iki tarafta ‘bu karsitlik durumunun
kalict oldugu ve catismaya uyum saglamak gerektigi’ fikrini kabul ederek bununla

yasamay1 O0grenebilir (Berber, 2013: 476).

Bizler ne kadar uzak kalmak istesek de isteklerimizdeki, degerlerimizdeki,
inaniglarimizdaki ve ¢ikarlarimizdaki farkliliklar varligini korudugu miiddetge catisma
kaginilmaz olacaktir. Durum bdyle olunca, ¢atismadan kagimmak yerine, ¢atismalarin
ortaya c¢ikarabilecegi faydalardan oldugunca yararlanmak ve muhtemel zararlar
azaltmak igin ¢atismay1 yonetmek onem tasimaktadir. Clinkii, farkliliklar gelisimin ve
zenginligin kaynagi olabilecegi gibi, farkliliklardan kaynaklarin zorluklarla nasil bas
edilecegi bilinmediginde bu farkliliklar herkes igin istenmeyen sonuglara zemin hazirlar
(Karip, 1999: 2).

2.1.1.2. Yonetimdeki Yeri

Yoneticilerin bireyler arasindaki farkliliklari, hedeflere erismek icin secilen
alternatifler konusundaki farkliliklari, deger yargilarindaki farkliliklari, algi
farkliliklarini, sorunlar1 tanimlamadaki farkliliklar1 orgiitsel amaclar1 gerceklestirecek
sekilde birlestirecek ve yonetecek kisidir. Ozetle esas itibariyle farkliliklar1 yoneten kisi
olarak tanimlanmaktadir (Kogel, 2011: 645-663). Bu dogrultuda yapilan arastirmalar,
yoneticilerin zamanlarinin yiizde 20 veya daha fazlasini ¢atisma ile ugrastiklarini veya
bundan kaginmaya calistiklarin1 gosteriyor (Appelbaum, Abdallah & Shapiro, 1999:
63).
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Is hayatindaki kisiler arasindaki farkliliklar ¢ogu bireylerin &zelliklerinden
kaynaklanmakla birlikte, yonetilmesi gereken bir olgudur. Isletmelerin ve isletme
yoneticilerinin Orgiit performansi, karliligi ve verimliligi bu farkliliklarin basarili bir
bicimde yonetilmesine bagli olarak degismektedir (Siirgevil, 2010: 2). Catisma siireci
saglikli bir sekilde yonetildiginde isletmelere avantaj saglayabilir. Ik olarak mevcut
veya olas1 problemlerin ortaya ¢ikmasinda ve ¢oziim arayisinda ¢atisma bir aragtir.
Degisik fikirler, bilgiler ve oneriler basarili kararlar i¢in bir zorunluluktur. Catismay1
etkili bir bi¢cimde yoneterek; amaclari ve uygulamalari yeniden gozden gecirmek,
kaliteyi gelistirmek, maliyeti diisiirmek, kurumsal islemleri etkililestirmek, takim
calismasi ve beyin firtinas: etkinligi elde edilebilir (Karip, 1999: 23-24). lyi yonetilen
bir ¢atigsmanin, esnekligin, orgiitsel yeniligin, yaraticiligin, motivasyonun ve kapasite
kullanimin artmasi yoniinde olumlu katki saglarken; iyi yonetilemeyen ¢atigsmanin ise
birey ve grup basari diizeyinin diismesine, faaliyetlerin aksamasma ve durmasina,
orgiitin cevresiyle olan iliskilerinin bozulmasma hatta oOrgiitiin dagilmasina neden

olabilecegi vurgulanmaktadir (Temel ve Erkanli, 2015: 53).

Baz1 yoneticiler, insanlar arasindaki farkliliklarin ne kadar 6nemli olabileceginin
farkinda olamiyor; bazilar1 ise bu farkliliklar1 ve gerginlikleri nasil yOnetmeleri
gerektigi veya higbir sey yapmamamin maliyeti konusunda fikir sahibi degiller.
Bunlarin sonucunda en 1iyi fikirlerden bazilar1 dile getirilmiyor veya yeterli ilgiyi
gormiiyor ve performans diismeye bagliyor (Harvard Business Review Tiirkiye
[HBRT], 2017: 45).

Is hayatinda dikkate alinmasi gereken ve grup kimliginin olusumuna katki
saglayan on temel ozellik; etnik koken, yas, irk, hiyerarsi ve simiflar, cinsiyet, din,
fiziksel yeterlilik/engellilik, aile durumu, cinsel yonetim, sif olarak siralanmaktadir
(Akt. Sirgevil, 2010: 8-12). Calisma yasaminda farkliliklarin birincil ve ikincil
boyutlar1 Sekil 2.1°de verilmistir.



Is deneyimi

Sigara kullanicisi olma g
/ olmama lletigim tarzi

Egitim

Sosyo ekonomik durum

Ailevi durum
Cinsel

ydne"m Medeni durum

Cografik konum

Zihinsel,
fiziksel
yetenek

Dogum yeri
Dustunme ve By

ogrenme tarzi

Askerlik deneyimi

Dini inaniglar

Caligma tarzi

Sekil 2.1: Calisma yasaminda farkliliklarin birincil ve ikincil boyutlari
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Tablo 2.1: Farkliliklara iligskin siniflandirma
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Sosyal kategori farkliliklar

Irk

Etnik koken

Cinsiyet

Yas

Din

Cinsel yonelim

Fiziksel yeterlilik (engellilik vb.)

Bilgi ve beceri farkliliklari

Egitim

Islevsel bilgi

Bilgi ya da uzmanlik

Gelisim (kisisel egitim ve geligim)

Deneyim

Yetenekler

Deger ve inang farkliliklar

Kiiltiirel ge¢mis (deneyim)

Ideolojik inanglar

Kisilik farkliliklar:

Bilis tarzi

Duygusal yap1

Motivasyon faktorleri

Orgiitsel statii veya konum farkliliklar1

Hizmet sliresi

Unvan

Sosyal yap1 ve grup iligkilerindeki farkliliklar

Isle ilgili baglar

Arkadaslik baglart

Sosyal topluluk baglari

Grup i¢i Uyelikler

Kaynak: Mannix, E. & M. A. Neale (2005).What differences make a difference: the promise
and reality of diverse teams in organizastions, Psychological Science in the Public
Interest, 6 (2): 31-55. (Aktaran: Siirgevil, 2010: 16).
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Sekil 2.1 ve Tablo 2.1°de gosterildigi gibi bireysel farkliliklar perspektifi, bazi
insanlarin islerinde daha mutlu olduklarim ve baskalariyla daha kolay catisma ve
anlagmazliklara girme ihtimalini ortaya koymaktadir (De Dreu & Beersma, 2005: 110).
Farklilik, uyusmazlik, anlagmazliklardan dolay1 sosyal yasamin iginde Kisiler arasinda
catismalarin yasanmasi kaginilmazdir. Iletisim ve bilgi teknolojilerinde yasanan hizli
gelismeler insan iligkilerini zayiflatarak, hergecen giin daha bireysellestirmektedir. Bu
bireysellesmeyle birlikte isgorenler arasinda g¢atisma daha sik yasanir hale gelmektedir.
Orgiit yoneticileri sorumlu oldugu ¢alisanlarmin performanslarin korunmast igin kisiler
arasinda yasanan catismalar1 yakindan takip etmelidir (Ozdemir ve Ozdemir, 2007:
395). Ciinkii c¢atismanin ortaya c¢ikis sikliklari, etkileri ve sonuglari agisindan
diisiiniildiiginde bu kadar 6nemli olan bir kavram, kendi isleyisine terk edilemeyecek

kadar 6nemli bir ¢calisma konusudur.

Catismanin orgiitsel davranis iizerindeki etkileri bireyler, davranislar ve kisiler
arasindaki iligkiler {izerinde olmak {izere Tablo 2.3’te gosterildigi gibi ii¢ gruba
ayrilmaktadir (Basak, 2010: 8).

Tablo 2.2: Catismanin etkileri

Birey Uzerindeki Davramslar Uzerindeki Etkileri Kisiler Arasindaki iliskiler
Etkileri Uzerindeki Etkileri
Ofke Motivasyon ve verimliligin azalmas1 ~ Yanlis anlasilmalar
Diismanlik Karsi taraftan kaginma Bagkalarinin niyetlerini sorgulama
Stres Stereo tipli diisiinme Tutumlar1 bagkalarina gore degistirme

Diisiik is tatmini

Tehditler

Agresiflik (fiziksel ya da zihinsel)
Onyargih algilar

Digerlerini seytanlastirma

Isi birakma

Ise devamsizlik

Duygusal bosluk

Bir makama boyun egme durumunun
artmast

Gii¢ miktariin degismesi
Tletisimin kalitesinin degismesi
Iletisimin miktariin degismesi
Giivensizlik

Baskalarinin algilarint gérmede
yetersizlik

Kaynak: Basak, B. (2010). Catisma ve catisma yonetimi: Izmir kamu ve vakif {iniversitelerinin
karsilastirilmasi.  Yiiksek lisans tezi, Celal Bayar Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Manisa. s.8

Genel olarak ozetlemek gerekirse catisma, orgitlerdeki anlasmazliklarin su
yiizline ¢ikmasina yardimci olacag, ¢alisanlar arasindaki rekabeti ve yaris1 arttiracagi
ve tim bunlarin isletmelerin performanslarini yiikseltebilecegi gibi, saglikli bir sekilde
yonetilmesiyle birlikte saglikli bir orgiit iklimi ve ¢alisma ortaminin olusturulmasina

yardimci olacaktir.
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2.1.2. Catisma Yaklasimlari

Yapilan literatiir calismalarinda catismaya iligkin tutum ve anlayislar klasik,

neo-klasik ve modern (etkilesim) seklinde {i¢ baslik altinda toplanmaktadir.

2.1.2.1. Klasik/Geleneksel Yaklasim (Catismay1 Yok Etmek)

20. ylizyilin basglarinda ¢alisma hayat1 gz oniline alindiginda, catisma kavrami
genellikle olumsuz, zararli, gereksiz, faydasiz ve mantiksiz olarak kabul ediliyordu.
Orgiitlerin iiretkenligini azalttigi, belirlenen hedef ve amaclarin oniindeki en biiyiik
engel oldugu, mevcut diizeni yikarak kurum ve kuruluslari kaosa siirekligi kabul
gormekteydi. Bu cergeveden bakildiginda her tiirlii catismanin kotii ve zararli olduguna,
dolayisiyla ¢atisman ¢ikmasinin onlenmesi i¢in ayrintili kurallardan, ¢atisma yaratan
kisilerin cezalandirilmas1 gibi farkli tedbirlerin alinmasi gerektigi fikri yaygindi
(Yenigeri, 2009: 80). Bu yaklasimin savunucularina gore ¢atismalar orgiitlerin uyumlu
ve etkin igleyisini bozan durumlar olarak tanimlanmis ve gatismalarin ortaya ¢ikmasinin
onlenmesi ve hemen ortadan kaldirilmasi gerektigi ifade edilmistir (Kogel, 2011: 645-
663). Diger bir ifadeyle, ¢atisma siddet, yikmak, rasyonel olmamak gibi anlamlarla bir
tutularak olumsuz yonii 6ne ¢ikmistir (Solmus, 2004: 39).

Taylor’un bilimsel yonetim ilkelerine bakildiginda “Orgiitsel faaliyetlerin yerine
getirilmesinde iggorenler ile yoneticiler gelisi giizel ¢alisma yerine, bilimsel ilkelere
uygun sekilde calismalidir”, “Orgiitsel faaliyetler rastgele ve basibozuk sekilde degil,
fakat birbiriyle tutarli ve uyumlu bir sekilde icra edilmelidir.” gibi maddeler orgiitlerde
olusabilecek muhtemel c¢atismay1 azaltmak icin gerekli Onlemlerin alinmasi olarak
aciklanabilir. Orgiit, bireyin ¢atismaci davranislardan kaginarak isbirliginde
bulunmasini saglayacak sekilde onun beklentilerini karsilamaya ve odiillendirmeye
yonelmelidir. Bu sayede kisiler arasinda isbirligi iklimi olusturularak ¢atisma yasanma
ihtimali azaltilabilir. Geleneksel yonetimde kisilerin isbirlik¢i davraniginin karsiligr odiil

olurken, ¢atismaci davraniginin karsilig1 da cezadir (Culpan, 1978: 22).

Klasik yaklasimcilarin ¢atisma hakkindaki goriislerinin  genel 6zellikleri
asagidaki gibidir (Acar, 2006; Arslan, 2010: 6; Erdem, 2012: 455; Topaloglu, 2011:
249; Yenigeri, 2009: 82);

v Catigsmanin Onlenebilecegi,

v' Catigma yoneticilerin kendi eksikliklerinden kaynaklanir, 6rgiitlerde ilke ve
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kurallarimin saglikli uygulanmamasi sonucu ¢ikar,
v' Catisma ortami Orglitiin mevcut isleyisini degistirerek, diisiik performans ve
istikrarsizlik olusturur,

v' Yoneticilerin temel 6nceligi ¢atismay1 6nlemektir,

<\

En uygun basar1 catismanin ortadan kaldirilmasiyla elde edilebilir.

v’ Biitiin ¢atismalar yikicidir ve kagmilmasi gereklidir inanci vardir.

2.1.2.2. Neo-klasik/Davramssal Yaklasim (Catismay1 Cozmek)

1940’1 yillarda, insan kaynaklari yOnetimi anlayisinin Orgiitlerde hakim
olmasiyla birlikte birden fazla kisinin bir arada oldugu calisma ortamlarinda gatisma
yasanmasinin normal oldugu kabul gérmeye baslamistir. Bu goriis, ¢atismanin tiim grup
ve oOrgiitlerde dogal ve kagmnilmaz oldugunu kabul etmektedir. Catismanin koti bir
kavram olmadigi ancak yonetilmesi gerektigi vurgulanmistir. Basarili bir sekilde
yonetildiginde olumlu faydalari olacaktir. Catismanin tamamen ortadan kaldirilmasi,
dogurabilecegi olumlu faydalarinin da yok edilmesi anlamina gelecektir (Solmus, 2004:
39). Bu goriisiin savunucularina gore catisma kavrami kaginilmazdir ve orgiitsel
yasamin dogal bir parcasidir. Ayrica tiim ¢atismalarin yikict sonuglar dogurmadigina ve
ozellikle grup catismalarinin Orglitsel ve toplumsal amaglara ulagmaya yardimci

olabilecegi ileri siirtilmiistiir (Topaloglu, 2011: 249).

2.1.2.3. Modern/Etkilesimci Yaklasim (Catismayr Canlandirmak)

Acik sistem anlayisini esas alan modern yonetim anlayisi savunucularina goére
ise ¢atisma yasanmasi kacinilmazdir. Catigmayi biitlinliyle yok etmek olas1 degildir. Bu
gerekcelerle yoneticilerin ¢atigmayi orgiitlerin gelisimine katkida bulunabilecek sekilde
catigmayr yoOnetmesi gerektigi vurgulanmistir. Catismanin  hi¢ yasanmadigi
organizasyonlarda yenilik, degisim, yaraticilik gibi kavramlar goriilemeyecektir (Kocel,
2011: 645-663).

Catismanin uzak durulmasi veya kaginilmasi gereken bir durum olmadig: ifade
edilmektedir. Catigma sayesinde iistii ortiilii bir¢ok problemlerin giin yiiziine ¢iktig1 ve
tim bu problemlerin ortak ¢oziime kavusturulmasinda yardimci  oldugu
diistiniilmektedir. Catigma siireci yapict olarak yonetildiginde problemlerin biiyiik
cogunlugu ortadan kalkmis olabilecektir (Akkoyun, 2013: viii). Bu goriise gore

giiniimiizde kendi igerisinde hi¢ ¢atigma yasanmayan bir isletmenin saglikli iglemesinin
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miimkiin olmadigr dile getirilmektedir. Ayn1 zamanda catigsma, degisimin ve yeniligin
onciisii durumundadir (Topaloglu, 2011: 249). Catismaya etkilesimci bakis Ozetle,
catisma kavraminin orgiitler i¢in yalnizca pozitif kuvvet degil, ayn1 zamanda varliklarini
stirdiirebilmeleri i¢in bir gerekliliktir inanc1 vardir (Erdem, 2012: 455). Modern goriisiin
davranigg1 goriisten ayri olarak, sadece catismayi kabul etmekle kalmaz; son derece
uyumlu, baris¢il ve isbirligi i¢indeki bir grubun degisime ve yeniliklere kars1 duyarsiz
kalacagini one siirerek gerektiginde catismanin bilingli olarak tesvik edilmesini savunur
(Solmus, 2004: 40). Bu goriisiin savunuculari i¢in ¢atisma, orgiitlerde enerji, yaraticilik
ve sinerji olusturmanin bir yolu olarak goriirler. Diger yandan farkliliklarin
yaratilmadig1 orgiitlerde gelisme, iyilesme, yenilenme hiz1 diiserek orgiitte monotonluk
ve duraganlik igine diiserler. Orgiitlerdeki optimal diizeydeki bir ¢atigmanim varligi,
grup icinde rekabeti arttirarak, kisisel, grupsal ve orgiitsel performansi yiikseltecektir

(Yenigeri, 2009: 85).

Catismanin yasanip yasanmamasindan daha ¢ok catismanin diizeyi, niteligi,
islevselligi ve bicimi daha Onemlidir. Ciinkii fonksiyonel olmayan catismalar,
calisanlarin enerjilerinin yanlis noktalara harcanmasina, ¢alisma ortaminin bozulmasina
sebep olabilir. Diger yandan ise kurumlarda fonksiyonel ¢atigmanin yasanmasi,
yaraticiligin ve gelismenin belirleyici sarti oldugu, yasama anlam kattigi, calisma
sevkini artirdig1, bozukluk ve yetersizliklere dikkati cektigi, orgiitsel durgunlugu ve
ataleti Onledigi ve sonucta orgiite dinamik bir nitelik kazandirdigi kabul gérmektedir
(Yenigeri, 2009: 15). Catisma kavramina yonelik yaklagimlarin karsilastirilmasi

Tablo 2.3’te gosterildigi gibidir (Simsek, 2010: 294).



22

Tablo 2.3: Orgiitsel catismaya bakis acilarinin karsilastiriimasi

Geleneksel Yaklasim Modern Yaklasim
(Klasik ve Neoklasik) (Etkilesim Modeli)
Catisma kagimilabilir. Catigma kaginilmazdir.

Catigma; orgilitsel yapi, amaglardaki farkliliklar, hat
ve kurmay elemanlarinin algi deger ve sorunlara
bakis acilarindaki farkliliklar ve benzeri
nedenlerden kaynaklanir.

Catigma, yonetimin 6rgiit yapisini olusturma ve
onu yonetmedeki hatalarindan ve sorun yaraticilar
tarafindan ortaya ¢ikarilir.

Catigma, Orgiitiin diizenli bi¢imde islemesini Catigma, degisik derecelerde orgiitsel basariya
kesintiye ugratir ve optimal i bagarimini katkida bulunabilecegi gibi onda azalmaya da
(performans) engeller. neden olabilir.

Y 6netimin gorevi, ¢atismanin ¢oziimiinii optimal
orgiitsel basariya hizmet edecek bigimde
yonetmektir.

Yo6netimin temel gorevi ¢atismayi ortdan
kaldirmaktir.

Optimal orgiitsel ig basarimi, ¢atismanin ortadan Optimal orgiitsel is bagarimi makul diizeyde bir
kaldirilmasini gerektirir. orgiitsel catigmanin varligini gerekli kilar.

Kaynak: Simsek, M. Serif. (2010). Yonetim ve Organizasyon, 12. Baski. Egitim Akademi
Yaymevi, Konya. s.294

(Yiksek )

C

¥

~4—Birim Performans) —»-

(DosUk ) —- Catisma DoOzeyi = (YUksek
D Catisma Catigsma Birimin ic Birimin
vrom Dozeyi Toro Ozellikleri Performans Cikhisi
Kayitsiz
Dosik Durgun
A veya i§|evsiz degigime Dosok
- cevap vermez

Yeni fikirlere
kapal

Yikici
C Yiksek islevsiz Kaotik Dosuk
isbirligi yapilmaz

Sekil 2.2: Catisma ve birim performansi

Kaynak: Robbins, Stephen P., & Judge, Timothy A. (2012). Organizational Behavior. Pearson
(Cev: Prof. Dr. Inci ERDEM, Orgiitsel Davramis. 14. Basimdan Ceviri, Nobel
yayincilik, Ankara. 5.477)
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Pek cok kisi catisma kavraminin birey-grup-orgiit performansini disiirdiiglint
ileri siirsede, bu goriis her zaman gegerli degildir. Catisma bir grubun veya birimin
isleyisi i¢in yapict da yikici da olabilmektedir. Sekil 2.2°de gosterildigi gibi ¢atisma
seviyesi ¢ok diisiik veya cok yiiksek olabilmektedir. Her iki asir1 ugta (A ve C noktalari)
performansi engelleyicidir. Optimal olan seviye (B noktasi) yikici olmadan veya
faaliyetlerin koordinasyonunu engellemeden durgunlugun oniine gegen, yaraticiligi

tetikleyen, gerilimleri azaltan ve degisimin tohumlarini atan seviyedir (Erdem, 2012:
477).

Catismanin diisiik diizeyleriyle kiyaslandiginda, orta diizeydeki catigmalar,
calisanlarin problemi diisiinme ve inceleme, fikir liretmelerine ve problemin ¢oziimii
i¢in almis olduklar1 karar1 uygulama diirtiisii uyandirmaktadir. Ote yandan; gatismanin
yiiksek seviyelerinde, yiiksek uyarilma seviyesi ve stres ile kisiler arasinda gerginlik ve
giivensizlik, insanlar1 probleme odaklanmaktan, yeni fikirler liretmeye ac¢ik olmaktan ve
problem ¢oziimiinde ortaklasa ¢oziimli segmekten ve uygulamaktan alikoyar (De Dreu

& Beersma, 2005: 108).

2.1.3. Organizasyonlardaki Bashica Catisma Tiirleri

Literatiir incelendiginde organizasyonlardaki catigmalar hakkinda birden ¢ok
simiflandirma yapilmistir. Bu siniflandirmalar Tablo 2.4°te gosterilmektedir. Arastirma
kapsaminin disina ¢ikmamak adina sadece kisiler arasi ¢atisma tiirii aciklanmis, diger

catisma tiirlerinin icerigine deginilmemistir.
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Tablo 2.4: Catisma tiirleri

Gruplandirma Esaslari Catisma Tiirleri

1- Bireysel ¢atisma
2- Kisiler aras1 ¢atigsma
1- Taraflarina gore 3- Birey grup catigmasi
4- Grup i¢i ve gruplar arasi gatisma
5- Orgiitler aras1 gatisma
1- Fonksiyonel ¢atisma
2- Niteligine gore i
2- Fonksiyonel olmayan ¢atigma
1- Yatay catigsma
3- Orgiit i¢indeki yerine gore 2- Dikey catisma
3- Emir-komuta-kurmay catigmasi
1- Potansiyel ¢atigma
4- Cikis sekillerine gore 2- Algilanan catisma
3- Hissedilen ¢atisma
1- Agik gatisma

5- Aciklik durumuna gore
2- Kapali ¢atisma

Kaynak: Giimiiseli, Ali Ilker, (1994). Izmir ortadgretim okullar: yoneticilerinin dgretmenlerle
aralarindaki ¢atigmalar1 yonetme bi¢imleri, Doktora Tezi. Ankara Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Ankara. .50

Kisiler aras1 gatisma: Birden fazla kisinin farkli konularda (fikir, duygu, goriis
ayriliklar1) anlagsmazliga diistiigii anda ortaya ¢ikan catigsma tiiriidiir. Catismay1 bir
bireyin baska bir bireyle yapmis oldugu c¢atisma olarak ele alinabilir. Iki bireyin
birbirleriyle gesitli fikir, duygu ve goriis ayriliklara diismeleridir. Orgiitlerde en ¢ok
rastlanan bireyler arasi ¢atisma tiirleri ast-iist catigmalari ile kurmay-komuta yoneticileri
arasindaki kisisel anlasmazliklardan dogan c¢atismalardir. Bunlara ek olarak ayni
orgiitsel diizeylerde bireysel farkliliklardan dolay1 catismalara da rastlanmaktadir.
Isciler arasindaki gecimsizlikler, miidiirler, sefler ve memurlar arasindaki goriis, fikir ve
cikar ayriliklar1 kisiler arasi ¢atismaya Ornek olarak verilebilir (Eren, 2015: 571).
Bireyin bagkalar1 ile c¢atismalarimin kaynagi c¢ogu kez kendi egosundaki
doyumsuzluktur. Bireyler igin bir is yaparken, iliskilerde ve her tiirlii etkilesimde,
sonuglardan ¢ok baskalarinin ne diisiindiigii énem tasir. insanlarm enerjisi sinirhdir. Bu
enerji, egonun doyumu iizerinde yogunlastig1 dl¢iide ise yonelmekten uzaklagir. Orgiit
ortaminda yetersizlikerin ve catigsmalarin en Onemli kaynagi egonun bireyi kontrol
etmesidir (Karip, 1999: 14). Kisiler aras1 ¢atisma Orgiitlerde en sik karsilasilan ¢atisma

tiiriidiir. Orgiit iiyeleri arasindaki farkli amag, bilgi, metot, deger yargisinin ¢atismaya
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neden olabilecegi gibi bireylerin sahip oldugu farkli karakter, tutum ve kisilik 6zellikleri
catisma neden olabilir (Ertiirk, 2012: 256).

2.1.4. Catismanin Nedenleri

Catisma duragan degildir. Bir evreden digerine gecis yapabilir ve bu evreler
arast gecis dogrusal degildir. Gormezden gelinen bir catisma kendiliginden
azalabilecegi gibi evreler arasi bir sigrama yaparak artis gostere de bilir (Karip, 1999:
7). Catismalar1 orgiitte dinamik bir siire¢ olarak ele miimkiindiir. Bu anlamda ¢atisma
bireyler, gruplar ya da boliimler arasindaki anlasmazliklar zinciri olarak gortlebilir.
Genel olarak catismalar birikmis uyusmazliklardan sonra baglamaktadir (Yenigeri,

2009: 41).

Isleraras1 fonksiyonel karsilikli baghlik: Organizasyonlar yiiriitiilen faaliyetler
bakimindan birbirleriyle karsilikli olarak bagimli olan bdliim ve kisimlardan
olugmaktadir (Eren, 2015: 563-579). Bu boliim ve kisimlarda isleri yerine getiren kisi
veya gruplar arasinda bir takim fonksiyonel iliskiler vardir. Toplu baglilik tipinin
egemen oldugu durumlarda birimlerin birbirleri ile iliskileri azdir veya hi¢ yoktur.
Dolayisiyla g¢atigmalarin ortaya ¢ikmasina katkida bulunmaz. Diger yandan sirali
karsilikli baghlik tipinde ¢ok yonlii karsilikli baglilik oldugundan dolayr ¢atismalarin
ortaya ¢ikma ihtimalini yiikseltir. Ornek vermek gerekirse matriks organizasyonlarda
cok yonlii iliskiler oldugundan c¢ok yiiksek catisma olasiligi tasirlar (Kogel, 2011: 645-
663).

Belirli (ortak) kaynaklarin paylasiimasi: Isletme veya organizasyonlarda
faaliyetler gergeklestirilirken kisi veya gruplar tarafindan ihtiya¢ duyulan kaynaklarin
dagitimi1 konusunda her taraf kendi paylarini (biitge, malzeme, materyal, ve personel)
arttirmak ic¢in birbirleri ile rekabet etmeleri ¢atismaya ortam hazirlamaktadir. Bunlara
aynt kaynagi iki departmanin birlikte kullanmak zorunda kalmasi da eklenebilir.
Uzlagsma ve paylasma Kkiiltiiriniin ve empati kavramlarinin tam olarak kavranamadigi
halklarda ortak kaynak kullanimi bir¢ok catismanin baslica kaynagi konumundadir
(Kogel, 2011: 645-663).

Amag farkliiklar:: Farkh kiiltiirden gelen, degisik yetisme tarzlar1 ile duygu ve
zevklere sahip insanlarin orgiitlerdeki bireysel arzu ve ihtiyaglar1 kisiden kisiye farklilik

gosterecektir. Bireylerin amaclarindaki farkliliklardan dolayr yasananlar karsisinda
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farkli tepki ve tutum sergileyeceklerdir. Kisiler ve gruplar arasinda ulasilacak amag
konusundaki farkliliklarin ve aykiriliklarin artmasi ¢atigmalar i¢in uygun bir ortami

hazirlarlar (Eren, 2015: 563-579).

Algilama farkliliklar:: Algilama ile davranmis arasindaki yakin iliskinin varligi
bilinen bir gercektir. Insan davramiglarim belirleyen temel etken algilarimizdir. Algt
farklilarimizdan dolay1 kisiler veya gruplar karsi karsiya kalabilmektedir. Pek ¢ok
catismanin temelinde algilama farkliliklar yer almaktadir (Kogel, 2011: 645-663).

Yonetim alami ile ilgili belirsizlik: Organizasyon semasi igerindeki bireylerin
gorev tanimlariin ve yetkilerinin neredelerde baslayip nerelerde bitecegi cogu zaman
belirgin degildir. Cogu isletmelerde gorevler ardisik olarak birbirlerine baglidir. Boyle
bir ¢alisma ortaminda genellikle her yonetici gorevlerinin neler oldugunu, nerede
baslayip nerede bitecegini kesin olarak bilemez (Eren, 2015: 563-579). Agcik ve net
olarak tanimlanmamis bu gorev ve sorumluluklar ile belirsizlikler ¢atisma igin gerekli
ortami yaratabilirler. Ayrica orgiit biiyiikliigiiniin de ¢atisma iizerinde gii¢lii bir etkisi
goriilebilir. Ciinkii, orgiitiin sinirlar1 genisledikge, orgiitsel hedefler daha az agik hale
gelmekte, orgiit iginde alt st iligskiler zorunlu olarak daha bi¢imsellesmekte,
uzmanlagma bireyin yetki alanimi korumak igin bir baski yaratmakta ve Orgiitteki
iletisim ¢ok kiginin kontroliinden gegtiginden iletilmek istenen mesajlar degisime
ugrayabilmektedir (Solmus, 2004: 46). Henri Fayol’'un 14 ilkesinden birisi olan
“kumanda birligi” ne gore; bir ast yalniz ve yalniz bir isten emir almalidir. Bir ¢aliganin
yalniz bir iiste bagli olmasi, onun ayn1 zamanda, yalniz bu {iste rapor vermekle yiikiimlii
oldugu anlamina gelmektedir. Fayol’a gére kumanda birligi temel bir ilkedir ve bunun
gozard1 edilmesi; yoneticinin sahip oldugu yetkinin zarar gormesine, disiplin saglamada
giicliiklerin yasanmasina, anlagsmazliklarin ve catismalarin ortaya ¢ikmasina, diizenin
bozulmasina ve sonugta orgiitlin isleyisinde aksamalara neden olacaktir (Berber, 2013:

224).

Iletisim noksanliklar:: Toplumsal alanin her asamasinda insani iliskileri kurmak,
gelistirmek ve basarili bir bigimde yonetmek igin gerekli ilk sart iletisimdir (AKkt.
Yenigeri, 2009: 98). Organizasyonu olusturan kisi ve gruplar arasindaki baglantilarin
saglanabilmesi ic¢in kurulan iletisim eksiklikleri (mesaj akisindaki gecikmeler, mesajin
filtrelenmesi, mesajin a¢ik olmamasi, yanlis anlasilmalar) ¢ogu zaman catismaya

davetiye c¢ikarmaktadir. Yonetici konumundaki kisilerin emrinde ¢alisanlara is
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gordiirmek icin kullanabilecegi en temel arac iletisimdir. Iletisimi kullanmadan bu
gdrevini siirdiirmesi olanaksizdir. Insanlarla temas etmeden yoneticilikten s6z etmek
miimkiin degildir. Yonetici isteklerini, zamanini ve nasil olacagini iletisimi kullanarak
calisanlarma iletir. Ogiitlerdeki calisanlarmn birbirleri arasinda saglikli bir iletisimin
kurulmasi ve siirdiiriilmesi Orgiitsel amaglara ulasmay1 kolaylagtiraktir. Bireyler
arasinda yasanabilecek iletisim noksanliklar1 ise saglikli iliskilerin bozulmasina,
anlasmazlik ve ¢atismalarin ortaya ¢ikmasina sebep olabilir (Kogel, 2011: 521; Tevriiz,
Erdem ve Bozkurt, 2012: 313).

Statii farkliliklari: Organizasyon igerisindeki belirli kisi veya gruplar kendi
konumlarin1 ve rollerini digerlerinkinden daha {istiin gorebilirler. Rollerdeki ve
statiilerindeki bu stiinlik diisiinceleri diger kisilerle olan iletisimlerini ve
haberlesmelerini olumsuz etkileyerek c¢atismaya neden olabilmektedir (Kogel, 2011:
645-663).

Yoneticilik tarzlar: arasindaki farkliliklar: Yoneticilik roliinii yerine getiren
kimselerin kendilerine has bir takim yOnetim tarzlari vardir. Y0oneticinin Karar almasi,
planlamasi, uygulatmasi ve kontrol etmesi, c¢alisanlarini1 harekete gecirmesi, onlar
motive etmesi gibi temel fonksiyonlar1 yerine getirirken farkl stratejiler ve oncelikler
belirleyebilir. Yoneticinin bu tarz davraniglari astlarinca benimsenmemesi durumunda

ast-iist arasinda anlagsmazliklara ve ¢atismalara yol agabilecektir (Eren, 2015: 570)

Cikar farklhiliklari: Organizasyonlardaki kisiler ve gruplar arasinda, orgiitiin
sundugu yurt dis1 gezisi, lojman, kamp, terfi v.b.) imkanlardan yararlanma konusunda

farkliliklar1 gatisma kaynagi olabilmektedir (Solmus, 2004: 48).

Kisilik farkliliklari: Calisan bireylerin hem fiziksel hem genetik 6zelliklerinden
dogan farkliklart mevcuttur. Ornek olarak amaglarmin farkli olmasi, deger sistemlerinin
farkli olmasi, beceri ve yeteneklerinin farkli olmasi ¢atisma nedeni olmasina ortam
hazirlayabilir. Bazi kisiler bir olay karsisinda rasyonel davranirken, bazilar1 duygusal
bir davranis sergileyebilmektedir. Ayrica bazi kimseler bir olgu karsisinda tarafsiz

kalirken, baz1 kimseler saldirgan olabilmektedir (Yeniceri, 2009: 90).

Degisen kosullarin ongérdiigii yeni nitelikler: Degisen kosullar nedeniyle bazen
organizasyonlarda yeniden yapilanma, reorganizasyon caligmalar1 veya isletmenin el

degistirmesi veya bagka bir isletme ile birlesmeler ¢atismaya neden olabilir. Ciinkii bu
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degisimler bazen calisanlarin yeni bilgi, davranis, tutum, yetenek ve yaklasimlar
gelistirmesini gerekli kilar. Bu yeni duruma ayak uyduramayan kimselerde bir ¢esit rol

catismasi yasanmasi muhtemeldir (Kogel, 2011: 653).

Isci-Isveren iliskilerindeki kutuplasmalar: Organizasyonlardaki yoneticiler ile
calisanlar arasindaki iligkiler arasinda kutuplasma oldugunda bu kimseler arasinda

catisma yasanmasi muhtemel hale gelmektedir (Kogel, 2011: 653).

Orgiit ici giic miicadelesi: Organizasyon iiyeleri arasinda farkli nedenlerden
dolayr sahip olduklar1 kontrol alanlarim1 ve gii¢ alanlarin1 genisletmek istemeleri

durumunda kendilerini bagkalari ile ¢atisma durumuna getirecektir (Kogel, 2011: 653).

2.1.5. Catismanin Olasi Sonuclari

Klasik bakis acisiyla bakildiginda orgiitlerde yasanan kriz, c¢atisma,
yabancilasma, ihtilaf, uyumsuzluk, kaos gibi kavramlar olumsuz kavramlari
cagrigtirmaktadir. Ancak kavramlara iyi veya koétii anlamlarn yiikleyerek onlardan
kagmak dogru degildir. Dogru olan bir kavramin iyi veya kotii olarak
siiflandirilmasindan ziyade onlarin orgiitiin hedef ve amaclarina ulasmasi konusunda
yonetilmesidir (Yenigeri, 2009: 15). Cogu iist diizey yonetim ekibi, stratejik kararlar
alinirken sOyle veya boyle catigma yasarlar. Bununla birlikte, bu ¢atismanin kararlar ve
ekibin gelecekteki karar verme etkinligi ilizerinde ne gibi bir etkisinin oldugu tartisma
konusudur. Catismanin genel karar verme etkililigini arttirdigina dair bulgular vardir.
Ornegin, catisma, karar kalitesini artirabilir ve karar vericiler arasinda daha iyi bir
anlayis gelistirebilir ve bdylece bir kararin uygulanma sansini artirabilir. Catismanin
genel karar alma etkinligini kotiilestirdigine dair de bulgular s6zkonusudur. Catigma, bir
takimin kararinin uygulanmasini tehdit ederek fikir birligine varma yetenegini ve ekip
tiyeleri arasindaki duygusal kabulii azaltabilir, ekip uyumunu tehdit edebilir ve
gelecekteki karar alma siireglerini zorlastirabilir (Amason & Schweiger, 1994: 239).
Orgiitsel amaglara daha kolay ulasmak icin bir ¢ok amag, rgiit i¢inde takim galismasini
zorunlu kilmaktadir. Farkli bireylerden olusan bir takimlarda g¢atisma yasanmasi
muhtemeldir. Uyeler arasinda gikabilecek bir catisma, karsilikli saygiya dayali bir
tartisma ortami ve yaratici ¢Oziim Onerileriyle takima katki saglayabilecegi gibi
verimliligi ve inovasyonu diisiirerek takimin dagilmasiyla da sonuglanabilir. Bir takim,
calismaya baslamadan once farkliliklari giin 1s181na ¢ikarmak, hatta grup, uyumlu ve

homojen goriinse bile bunu yapmaya gayret etmek, yikicit catigmalar1 Onlemeye
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yardimci olacaktir. Takimlardaki catismalar, farkli fikirlerden ziyade takim tiiyelerinin
diisiinme ve hareket etme tarzlarina yonelik yanlis anlamalardan kaynaklanir. insanlar
farkliliklarinin iistesinden gelmedik¢e olusan c¢atigsmalar, verimliligi ve inovasyonu
sekteye ugratir (Toegel & Barsoux, 2016). Catismanin olasi sonuglar1 Tablo 2.5te
verilmistir (Karip, 1999: 22-25).

Tablo 2.5: Catismanin olasi sonuglari

Olumlu yanlar Olumsuz yanlari

Stres ve isten bitkinlik,

Orgiitte ilesimde azalma ve bozukluklar,
Giivensizlik ve slipheciligin hakim oldugu bir
havanin olugmasi,

Is doyumu ve performansin diismesi,
Degisime kars1 direnmenin artmast,

Orgiite adanmislik ve bagliligin azalmasi.

Daha iyi iligkilerin olusturulmasi,
Psikolojik olgunluk,

Bireyin kendine saygisinin gelistirilmesi,
Bireysel gelisim,

Etkinliligin ve verimliligin gelistirilmesi,
Problemlerin farkina varmak ve problemleri
tanimak,

Daha iyi ¢oziimler olusturmak,

Orgiitsel degisimi saglamak,

Monotonlugu azaltmak,

Ahenkli bir takim ¢aligsmasinin olusturulmasi.

Kaynak: Karip, E. (1999). Catisma yonetimi. (1. Baski). Ankara: Pegema Yayincilik.

Catisma kavraminin genel bir degerlendirilmesi yapildiginda olumlu ¢atigma ikliminde
ve olumsuz catisma ikliminde ortaya gikabilecek etkiler Tablo 2.6°da gosterilmistir
(Maktav, 2013).
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Tablo 2.6: Olumlu ve olumsuz ¢atisma iklimleri

Olumlu Catiyma iklimleri

Olumsuz Catisma iklimleri

Giinliik iletisimlerde seffaflik ve agiklik.

Bilgi akis1 rahatcadir ve spontandir.

Taraflar arasinda empati (digerlerinin duygu ve

goriislerini anlama istegi igindedirler.

Provizyon koyarak, birbirlerinin rakip fikirlerini
dinleme istegi icindedirler.

Iyi bir isin cikarilmasi ve cabalari takdir etme

Siki bir iletisim vardir; degisik araglar zengin bir
sekilde kullanildigindan. (Yiz ylize ve sesli
iletisim yollar1 tercih edildiginden daha ¢ok s6zel
ve sozsliz mesaj yer almaktadir.)

Karar vermede katilimcilik esastir, gecici ve
uzun donemli sorunlara iligkin olarak karsi

tarafla diyalog ve tartigmalar siirdiirtiliir.

Esitlige ¢ok onem verilir ve herkesin goriisiiniin
6nemli oldugu diisiiniiliir.

Kurumsal bir varlikla (6rnegin; arkadaslik, iliski,
evlilik, ekip, grup ya da kurumla) 6zdeslesme
coktur.

fikirler hakkindaki

heyecanla ve tutkulu olarak ifade edilir.

Insanlar ve duygular,

Bilgi genellikle saklanir, iletilmesi “gerektigi
kadar”la smurlandirilir. Sirlar, gizli giindemlerin

olmasi yaygindir.

Onemli bilgiler saklanir; konugmalarda,
toplantilarda ve belli bir zamanlama icinde
paylastlir.

Kargisindakinin  yargilanmasi ve elestirilmesi

gerektigi algist i¢inde yargilayict iligkiler s6z
konusudur.

Bakis acilar1 katidir ve artik, bir sonuca vardiktan
sonra karsisindakini dinleme istegi yoktur.
Digerlerinin sergiledigi islere ve cabalara karsi
ilgisizlik

Iletisimin siklig1 diisiiktiir; iletisimde genellikle e
posta, mesaj atma, mesaj birakma gibi “zayif” arag
kullanildigindan daha az (s6zel ve sbzsiiz) mesaj
yer almaktadir.

Kararlar daha ¢ok tek tarafli olarak alinir.
Dogrudan yapilan hareketlerle digeri {izerinde
uygulanan kontrol yiiksektir ve kendi istekleri
digerine empoze edilir.

Ustiin olundugu siklikla ifade edilir, bir taraf
kendisinin dominant oldugunu sergiler.

“Genel grubun diislincesi” ile Ozdeslesme ¢ok
yaygindir. Ortak goriise karsi diigiinceler ya da
geminin sallanmasi hig¢ istenmez.

Kizginlik veya gerginlik gibi duygular, siklikla

Yyasanir.

Kaynak: Maktav, S. (2013). Catisma stilleri ve etkilesim stratejileri/Catisma etkilesimi ve iklim.
F. Akkoyun, (Ed.), Catisma yonetimi, iligkiler, gruplar ve kuruluslar i¢in stratejiler (7.
Baski) iginde (108-138)-(207-228). Ankara: Nobel.
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2.1.6. Catisma Siireci

Gelisen iletisim teknolojileri ve kiiresellesmeyle birlikte diinya her gegen giin,
tim farkliliklar1 i¢inde barindiran kiigiik bir alan haline gelmektedir. Yasanan bu
degismeler diinya iizerindeki devletleri, uluslararasi sirketleri, isletmeleri ve bireyleri
her gecen giin birbirlerine bagli ve bagimli hale getirmektedir. Bu kadar etkilesimin,

farkliligin ve ¢esitliligin oldugu yerde de catisma potansiyeli artmaktadir.

Catisma siireci; ilk asamada olasi karsitlik veya uyusmazlik, ikinci asama algi ve
kisisellestirme, li¢lincii asama niyetler, dordiincii asama davranis ve besinci ve son
asama ¢iktilar olmak {izere Tablo 2.7°de verilmistir (Erdem, 2012: 457).

Tablo 2.7: Catisma siireci

Asama | Asama ll Asama llI Asama IV AsamaV
Olasi karsithik Algi ve Niyetler Davranis Ciktilar
veya uyusmazlik kisisellestirme
Grup
Catismayi ele alma |
Algilanan niyetleri Acik catisma perfgrrksn:'r:;t
Onceki durumlar g A it SA e Rekabet e Taraflarin / y 9 |
e jletisim o isbirligi —p-  davranist
e Yapi L Wl = o © Uzlasma o Digeltle‘nnm \ Grup
o Kisisel degiskenler . Hissedilen . o kaanma tepkisi performansinin
¢atisma e Uyumlu olma dismesi |

E

Kaynak: Robbins, Stephen P., & Judge, Timothy A. (2012). Organizational Behavior. Pearson
(Cev: Prof. Dr. inci ERDEM, Orgiitsel Davranis. 14. Basimdan Ceviri, Nobel
yaymcilik, Ankara) (Iginde: Melek TUZ, Catisma ve Miizakere, 14. Boliim, $.457)

Birbirleriyle iliski igerisinde bulunan iki veya daha fazla taraf arasinda,
kaynaklarin yetersiz veya sinirli olmasi, degerlerinin, ihtiyaglarinin, ¢ikarlarinin
birbiriyle uyusmamasi sonucu ortaya ¢ikan duruma catisma denilmektedir. Catisma
¢Ozme ise, ¢atismaya maruz kalan kisilerin iletisime dayali ve biitiin tarafin gelismesine
ve kazanmasina olanak verecek, taraflarca isbirligi yapilan, ¢6ziim odakli bir siiregtir
(Akbalik, 2001: 8). Catisma yonetimi konusunda farkli yazarlar tarafindan farkli
modeller gelistirilmistir. Tiim bunlara yakindan bakildiginda bu stratejilerden
bazilarinin birbirlerinin aynisi oldugu goriilmektedir. Catisma stratejilerinde gelistirilen
onemli arastirmacilarin modelleri sistematik bir sekilde tablolastirilmis olup,

Tablo 2.8’de verilmistir (Sirin, 2008: 113).
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Tablo 2.8: Catisma yonetiminde 6ne ¢ikan arastirmacilar ve ele alis sekilleri

Arastirmacilar Boyutlar Catisma Yonetim Stilleri
Temel Stiller: Hilkmetme, uzlasma ve
biitiinlestirme

Follett (1940) Ikinci Dereceden Stiller: Kaginma ve rtbas
etme

Deutsch (1949-1990)
Bales (1950)

Isbirligi etme, rekabet etme
Anlagma ve anlagmazlik

Zorlama, geri ¢ekilme, yatistirma, paylagsma ve
problem ¢6zme

Uyma, kaginma, igbirligi etme, rekabet etme ve

Digerlerine yonelik ilgi
ve tretime yonelik ilgi
Isbirligi etme ve iddiaci

Blake & Mouton (1964)

Thomas (1976)

olma uzlasma
Rahim & Bonama Kendine yonelik ilgi ve * Kacinma, uzlagsma, hitkmetme, problem ¢dzme
(1979) digerlerine yonelik ilgi Ve uyma
Putnam & Wilson Kontrol etme, karsi karstya gelmeme ve ¢oziime
(1982) yonelme

Putnam ve Jones (1982) Iletisimde bulunma

Problem ¢6zme, 6diin verme, hareketsizlik, var

Pruitt (1983) olanla yetinme

Lee (1990)

Tjosvold (1990)

Bireyci ve kolektivist

Ting-Toomey (1991) Kiiltiirler

Hocker & Vilmot
(1991)

Hoy & Miskel (2000)

Rakiple olan iligskiye bagimli olma: Astlar,
iistler ve esdeger statiide bulunanlar

Isbirligi etme, rekabet etme

Kag¢inma, uzlasma, hiikkmetme, problem ¢dzme
ve uyma

Kacginma, isbirligi etme, rekabet etme

Uyma, igbirligi etme, rekabet etme, kaginma,

uzlagma

* Kisiler arasi catisma yonetme stratejisi olarak bu ¢aligmada kullanilan modeldir.

Kaynak: Sirin, E. F. (2008). Beden egitimi ve spor meslek yiiksekokulu yoneticilerinin liderlik
stilleri ve ¢atigma yonetim stratejilerinin incelenmesi. Doktora tezi, Gazi Universitesi
Egitim Bilimleri Enstitiisli, Ankara. s.113

2.1.7. Kisiler Aras1 Catisma Yonetimi Yaklasimlar:

Isletmenin temel amaglarindan birisi olan “uzun dénemde yasamin devam
ettirilmesi” ilkesi geregince isletmelerde yasanan ¢atismalarin ¢oziime kavusturulmasi
onemlidir. Ancak, catigmalarin ¢o6ziime kavusturulmasi kadar, bu silirecte atilacak
adimlarin ve yoOntemlerin ¢atismanin taraflarin1 ne derecede tatmin ettigi de dikkate
alimmalidir. Tatmin edecek catigmanin alternatif ¢oziim yollarin1 aragtirmak ve

iclerinden uygun olanin se¢ilmesi yoneticinin temel gorevidir (Simsek, 2010: 308).
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Glinlimiiz is diinyasinda isletmeler arasi veya igletme i¢indeki birimler arasinda
etkilesim hiz kazanmaktadir. Etkilesimle birlikte Orgiitlerin beseri yoniinii olusturan
isgorenler arasinda bireysel farkliliklara bagli olarak anlasmazliklar, fikir ayriliklar
veya catismalarin yasanmasini kaginilmaz hale getirmektedir. Cagimizda Kkisiler
arasinda catismalarin ¢dziimlenmesinde, c¢atismalarin nedenlerine inmek ve bu
nedenlere bagli olarak ¢oziim sekilleri gergeklestirmek dnemlidir. Kalict ¢6ziim sekli

olusturmak uzun vadelidir ve egitime dayanmaktadir (Akt. Arslan, 2010: 29).

Catisma durumlarinda bireylerin  kullanmay1 tercih ettigi belirli davranig
kaliplarina catisma stili veya g¢atisma stratejileri denir (Giimiiseli, 1994: 22; Moberg,
2001: 47). Catigsma stili, bir kimsenin catisma sirasindaki yonelimi demektir. Birgok
bilim adamu stili kisinin ¢atigmalara genel olarak vermis oldugu bir tepki tarzi olarak
gormektedirler. Stiller ayrica bizim de kendi davraniglarimizi teshis etmemiz ve
yaptigimizin sonucunun ne olabilecegini anlamamiz i¢in bir referans saglamaktadir. Her
ne kadar insanlar degisik ¢atisma durumlarinda onlardan beklenen tepkileri veriyor
olsalar da aym1 catisma i¢inde bile duruma goére ve zaman iginde tepkilerini
degistirmeye ve uyarlama kapasitesine de sahiptirler. Insanlarin ¢atisma ilerledikge
yaklasimlarimi degistirdiklerini gosteren ¢ok sayida ¢alisma bulunmaktadir (Maktav,
2013:111-112).

Bireysel catigma yOnetimi i¢in atilacak adimlar asagidaki gibi siralanmaktadir
(Akt. Basak, 2010: 36-37);

Degerlendirme:

<\

Kendinize sakinlesmek ve durumu degerlendirmek i¢in zaman verin.
Catigmanin gergek kaynagina karar verin.

Uygun bilgi ve dokiimantasyonu bir araya getirin.

Uzerinde uzlasmaya istekli oldugunuz ve olmadiginiz noktalari tayin edin.

Diger tarafin isteklerinin ne oldugunu degerlendirin.

NN

Durum i¢in, iligki i¢in ve ¢evre i¢in uygun catisma yonetimi davranigina karar
verin.
Tanima:

v Diger tarafin endiselerini dinleyin.

v Diger tarafin bakis agisin1 anlamaya ¢aligin.
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Tutum:
v' Stereotiplestirme ve 6n yargida bulunmaktan kaginin.
v" Obijektif kalmaya ¢alisin.

v Olabildigince esnek ve agik olun.

Davranis:
v Kullandiginiz dile dikkat edin.
Sozsiiz iletisiminize dikkat edin.
Diger tarafin sozlii ve sozsiiz iletisimini gozleyin.
Meseleye odaklanin, teget gecmeyin.
Tutamayacaginiz sézler vermeyin.
Meseleyi kazanayim- kaybet stratejisi iginde degerlendirmeyin.
Icten ve giivene layik olun.

Agik fikirli ve esnek kalmaya galigin.

AN N N N SRR

Durum igin uygun c¢atisma yonetimi davranisini kullanin ve ilerleyen etkilesime
gore davranisinizi gézden gecirin.

v Dinleyin, tekrar edin ve bilgiyi tanimlayn.

Analiz:
v Biitiin taraflarin kaygilarinin diisiiniilmiis ve ifade edilmis oldugundan emin
olun.
v" Ozetleyin ve kararlar1 agiklaym.

v' Tim degisimlerin hayata gegmesi i¢in prosediirleri gdzden gegirin.

‘Farklihiktan korkmak, yasamin kendisinden korkmaktir’ soziiyle Mary Parker
Follett, insanlar arasinda goriilen ‘catismanin’ (conflict) dogal oldugunu ve bu yiizden
catigmay1 zarar verici uyumsuzluk olarak algilamamak gerektigini vurgulamigtir.
Catisma; diizeni siirdiirmek ve birlikteligi korumak icin ortak amac (veya ¢oziim)
iretmek tizere, sosyal degere sahip goriislerin paylasildigi normal bir siire¢ olarak
goriilmelidir. Mary Parker Follett (1868-1933), farkli goriislerden kaynaklanan
anlagmazliklari/catigmalar1 gidermenin ii¢ yolu olduguna isaret etmektedir (Berber,
2013: 343-344):

1- Hiikkmetme (domination): Taraflardan biri, diger taraf karsisinda zafer elde eder.

Uzun vadede ‘yenilen’ taraf, diger taraf lizerinde zafer elde etmenin yollarini
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arayacagi i¢in basarili bir sonug vermeyecektir.

2- QOdiin verme (compromise): Her iki taraf da baris1 saglamak adma bir takim
isteklerinden vazge¢mektedir. Anlagsmazlig1 ortadan kaldirmada genellikle kabul
goren bu secenekte Follett, her iki tarafin da sonug¢ olarak bazi isteklerinden
vazgegmek zorunda kaldiklarini vurgulayarak, odiin vermenin olumsuz
sonucuna dikkat ¢ekmistir.

3- Biitlinlesme (integration): Her iki tarafin isteklerini de iceren, iki tarafin da bir
seyler feda etmedigi, ama isteklerini elde ettigi tligiincii yoldur.

Uciincii yol olan biitiinlesme, anlasmazligi gidermek icin hi¢ kuskusuz en
rasyonel yoldur. Yoneticilerin bu noktada durum yasasini anlamasi ve anlagmazliga bu
dogrultuda miidahale etmesi Onemlidir. Mary Parker Follett, orgiitlerde ¢atismalarin

onlenmesi ve bastirilmasi gibi diger yollarini1 da bulmustur (Rahim, 2002: 216).

Catismanin ¢oziimii kavusturulmasinda tarafarin tecriibeli olmasi, sabirh
davranmasi, empati yapabilmesi, hosgoriilii davranabilmesi, karsi tarafin tutum ve
davraniglarin1 anlayabilmesi, tiim taraflarin kazanimlarin1 gézetebilmesi gerekmektedir
(Akt. Yenigeri, 2009: 197). Insanmn catigmalar1 yonetme sekilleri sonsuza kadar
stirebilir. Bireyin hangi stratejiyi benimsedigi veya uygulayacagi, onun digerlerine olan
diisiik ya da yiiksek 1ilgisi ile kendi ile ilgili birlesik (kombine) hissine baglidir (De Dreu
& Beersma, 2005: 107).

Catisma ¢6zme egitim programlari kisilerin ¢atismanin ne oldugu, yararlari ve
zararlari, kisisel, kurumsal ve yonetimsel ¢atisma nedenlerini anlamalarini ve ¢atismaya
bilingli yaklagmalarini saglar. Ayrica kisi, catisma karsisinda nasil bir davranis
sergiledigini farkeder, kendisini daha iyi taniyan ve farkli yaklagimlar1 bilen ydnetici
veya ekip iiyesi, beraber calistigi kisileri daha dogru bir sekilde analiz eder ve
gerektiginde bu farkliliklar1 ¢oziime yonelik olarak kullanir. Catismanin agamalarini
bilen kisi, catisma krize doniismeden gerekeni yapmayr ve reaktif davraniglarda
bulunmak yerine proaktif bir sekilde g¢atismayr yonetme yetisine sahip olur. Farkli
catigma yonetimi yontemlerinin bilgisine sahip olan kisi her durum karsisinda ayni
yontemi kullanmaktansa durumun gerektirdigi yontemi Kullanarak catismanin zarar
verici boyutlara gelmesini engeller. Ayrica ¢atisma yonetimi yontemlerini kullanarak
catigmalarin kurumu ilerleten unsurlar olarak degerlendirilmesini ve kullanilmasini

saglar. Orgiitlerde yasanan ¢atismalarin gelisim, ilerleme, degisim ve sinerji agisindan
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Oonemi disiinitildiigiinde, catismanin dogru yonetilmesinin Orgiitiin basarist agisindan

tasidig1 hayati 6nem ortaya ¢ikmaktadir (Alguadis, 2005).

Catismanin yonetiminde taraflarin izleyebilecegi stratejiler, entegrasyon, uyma,
uzlagsma, hiikkmetme ve kaginmadir. Hangi stratejinin tercih edilecegi taraflarin
kendilerine ve kars1 tarafa yonelik ilgisinin diizeyine baglidir. Rahim ve Bonoma
catigmalarin ele alinma bicimlerini kisinin kendisine ilgisi ve digerlerine kars1 ilgisi
olmak tizere iki boyut altinda bes tane ¢atisma yonetimi stili bulunmaktadir. Birinci
boyutta, kisinin kendi ilgisini, ihtiyaglarin1 ve ¢ikarlarin1 gidermeye doniik
yiiksek/diisiik ilgi diizeyini, ikinci boyutta ise baskalarnin ilgisini, ihtiyaglarmi ve
cikarlarmi gidermeye doniik yiiksek/diisiik ilgi diizeyini agiklar. Bu iki boyut ¢atisma
yonetimi esnasinda taraflarin ¢atisma stratejilerini tercih edilmesinde anahtar roli
uistlenir (Karip, 1999: 60).

Kisiler arasi anlasmazliklarin ele alinma big¢imleri/catigmalarin  yonetim
stratejileri bes grupta olmak tizere (literatiirde gegen farkli isimleriyle birlikte)
Tablo 2.9°da verilmistir. (Rahim, 2002: 217).

1. Integrating (Biitiinlestirici): Hem kendisinin hem de kars1 tarafin ilgisini, ihtiyaglarini
ve ¢ikarlarin1 gidermeye yonelik ilgi diizeyi yiiksek

2. Obliging (Odiin Verici, Uyma): Kendisinin ilgisini, ihtiyaglarin1 ve ¢ikarlarmi
gidermeye yonelik ilgi diizeyi diisiik, digerleri ilgi diizeyi yiiksek

3. Avoiding (Kagmmaci): Hem kendisinin hem de kars1 tarafin ilgisini, ihtiyaglarini ve
cikarlarimi gidermeye yonelik ilgi diizey1 diisiik

4. Dominating (Hiikmedici): Kendisinin ilgisini, ihtiyaclarini ve ¢ikarlarini gidermeye
yonelik ilgi diizeyi yliksek, digerleri ilgi diizeyi diisiik

5. Compromising (Uzlasmac1): Hem kendisinin hem de Kkarst tarafin ilgisini,

ithtiyaglarimi ve ¢ikarlarini gidermeye yonelik ilgi diizeyi orta

Catisma yonetme stratejileri olarak cogunlukla kabul gdren 5 temel stratejiye
odaklanilmis olup, calismanin sinirlandirilmasi adina diger yontemler calisma alani

disinda tutulmustur.
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Tablo 2.9: Rahim ve Bonama’nin kisiler arasi gatigma yonetim stillerine iliskin iki boyutlu
modeli

Kendine flgi Diizeyi (Concern for Self)

Yiksek (High) Disiik (Low)

Yiiksek (High)

Digerlerine ilgi Diizeyi .
(Concern for Others) Uzlagma (Taviz verme)

Stratejisi (Compromising)

Diisiik (Low)

Kaynak: Rahim, M. A. (2002). Toward a theory of managing organizational conflict. The
International Journal of Conflict Management, 13 (3), 206-235.

2.1.7.1. Biitiinlestirme Stratejisi

Bu strateji (kendine ve bagkalarna karsi yiiksek derecede ilgi diizeyi) aym
zamanda yabanci literatiirde integrating ve entegrasyon; vyerli literatiirde problem
¢ozme, igbirligi, isbirlikei, birlestirici, tiimlestirme, ¢oziim odakli yaklasim, baykus,
kazan-kazan ve herkes kazansin yaklasimi gibi farkli isimlerle de adlandirilmistir. Bu

calismada problem ¢dzme stratejisi tercih edilmistir.

Insanlarin kendi catismalarin1 kendilerinin ydnetmesi en iyisidir, ¢iinkii taraflarin
kendi aralarinda beraberce bulduklart ¢oziimler, disaridaki kimseler tarafindan
onerilenden genellikle ¢cok daha uygun olmaktadir. Bir ¢atismay1 yonetmenin en etkili
yolu, karsinizdaki ile karsilikli bir isbirligi olusturabilmektir ki biz bu siireci bazen

“problem ¢dzme” olarak adlandiriyoruz (Maktav, 2013: 228).
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Bu tarzin kullanimi agiklik, bilgi aligverisinde bulunma, alternatifler aramak ve
farkliliklarin incelenmesi ile her iki tarafin raz1 olabilecegi etkili bir ¢6ziime kavusmasi
icin taraflar arasinda aktif isbirligini zorunlu kilar. Eger taraflardan biri bir sorunu
yalniz basina ¢6zemezse yani, bir soruna daha iyi ¢6ziim bulmak i¢in her iki tarafinda
fikir sentezinin gerekli oldugu zamanlarda bu tarzin kullanilmasi daha uygundur. Bir
sorunun tanimlanmasi veya yeniden tanimlanmasi ve bunun igin etkili alternatif
¢Ozlimler iiretmek i¢in farkli taraflarin sahip oldugu beceriler, bilgi ve diger kaynaklari
kullanmada ve/veya bir ¢oziimiin etkili bir sekilde uygulanmasi i¢in taraflarin isbirligini
gerektirdigi durumlarda da yararlidir. Bir¢ok karmasik problemin ¢6ziimiinde yaratici
¢ozlim Onerilerine Onciilik etmektedir. Bu stilin tercih edilebilmesi i¢in problem
¢Oziimii icin yeterli zamanin olmast kosuluyla uygundur. Problem ¢6zme stilinin
nerelerde kullaniminin uygun olacagiyla ilgili olarak yapilan ¢alismalarda, bir
organizasyonda farkli alt sistemlerin faaliyetlerinin bitiinlestirilmesinde ve toplumsal
catismalarin yonetilmesinde en iyi olduguna dair bazi bulgular bulunmustur. Bunlara
ilaveten isletmelerde Orgiitsel 6grenmeyi ve etkililigi arttirmak igin stratejik catismayi
yonetmede ve kurumun hedefleri, politikalari, uzun vadeli planlar1 gibi stratejik
konularla ilgili ¢alismalarda bu stilin kullanilmasi uygundur i¢in uygundur (Rahim,

2002: 218).

Biitiinlesme stratejisinde kisinin kendi istekleri, ihtiyaglar1 ve ilgileri kadar karsi
tarafindan isteklerini, ihtiyaglarin1 ve ilgilerini hesaba katarak c¢o6ziime ulagma g¢abasi
vardir. Empati ikliminin yaygm oldugu, taraflar arasinda aktif isbirligi ve iletisim
kanalarinin agik oldugu, kazan-kazan anlayisinin gegerli oldugu stratejidir (Ungiiren,
Cengiz ve Algiir, 2009). isbirligi yaklagimi (biitiinlestirme, sorun ¢ézme) her iki tarafin
da sorunlarina, sorun ¢ézme metodu aracilifiyla ¢oziimler arayan davranis bi¢imidir.
Israr etme ve igbirligi yapma 0Ozellikli bu ¢atisma yaklasiminda, kisi hem kendisi i¢in
hem de digerleri i¢cin kaygilanir. Bu yaklasim karmasik ve uzun zaman isteyen
meseleler icin uygun goriilmektedir (Ozmen, 1997: 45-46). Catisma halinde olan
taraflarin problemi tanimlamak ve agik tartisma yoluyla yiiz yiize gelmesidir. Bu sayede
taraflar arasindaki farkliliklar degerlendirilerek, ¢atismaya konu olan fikir ayriliklar:
masaya yatirilir ve ¢oziim aranir. Taraflar arasindaki iletisim ve veri eksikliginden
dogan catismalarin ¢oziimiinde bu yontemin tercih edilmesi faydalidir. Burada temel
amag biitlin taraflari memnun edecek ¢6ziim yolunun aranmasidir (Akt. Yenigeri, 2009:

200).
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Isbirlik¢i stil; catismanin iginde olurlar, daha iyi anlamak ve olas1 bir
biitiinlestirici ¢oziimiin ne oldugunu bulmak i¢in her bir konuya aktif olarak katilirlar.
Isbirligi yapabilmek i¢in, konunun ne oldugu ve taraflarin amaglar1 hakkinda ¢ok fazla
bilgi sahibi olmak gerekir, bu da ancak agik bir iletisim ortaminda yapilabilir. Isbirligi
yapabilmek ic¢in, ayni zamanda taraflarin ortaya c¢ikan ¢Ozliimiin kontroliinii
paylagmalar1 gerekir. Taraflar kendileri hakkinda pek cok sey Ogrenebilirler ve
gelecekte baska seyler icin yeni kapilar acilabilir. Basarili bir isbirligi ger¢eklestiginde
cogu zaman insanlar sonuctan memnun olurlar. Isbirligi stilinin uygulanabilmesi i¢in
yeterli vakit ve enerjiye ihtiya¢ duyulur. Ciinkii yaratici ¢6ziim Onerileri gelistirebilmek
igin taraflar uzunca bir siire bilgi aligverisi yapmasi gerekir. Eger zaman simirlamasi
oldugunda ya da hemen harekete gegmek gerektiginde isbirligi yapabilmek giiglesebilir.
Isbirligi ayn1 zamanda taraflarin beklentilerini de artirabilir ki bu da bir sorun olabilir.
Diger bir sorun olabilecek durum ise; daha gii¢lii olan taraf, bir siire igin isbirligi yapma
yanlist  olabilirse de c¢atisma istedigi yonde gitmezse gili¢ kullanmaya
basvurabilmektedir. Daha giiclii konumda olan taraf sadece isbirligi yapiyor gibi
goriinebilir ve daha sonra “gii¢ kullanmanin disinda herseyi denedigini” savunarak gii¢

kullanmasini hakli géstermeye ¢aligabilir (Maktav, 2013: 108-138).

Isbirliginde bireyler kazan/kazan yaklasimiyla davranir ve ¢atigmalarinin
kokenine inerek problemi ¢ozmeye calisirlar (Bilgin, 2008: 24). Buradaki amag
taraflardan kimin hakli olduguna karar vermek degil, probleme ¢6ziim iiretmektir.
Bunun i¢in ¢atismanin kokenine inilir ve taraflar sorunu ¢6zmek igin bir araya gelirler
(Arslan, 2010: 31). isbirligi stratejisi, bireyin hem kendisinin hem de diger tarafin
isteklerini olabildigince Onemseyen bir tarafa yonlendirilir ve isbirligi sayesinde
taraflarin konuyla ilgili oncelikleri ve tercihler hakkinda bilgi aligverisinde bulunmak,
onemli ve Onemsiz konular arasinda fikir takaslar yapmaktir (De Dreu & Beersma,

2005: 107).

Orgiitlerde girdi, islem ve ¢ikt1 faaliyetleri devam ettigi miiddetce, sorunlarin
cikmast kagmilmazdir. Burada kisilere diigen gorev bu sorunlara ideal ¢oziimler
getirmektir. Yapilabilecek ilk is karsi tarafin ayni olaya karsi nasil yaklastigi, aym
durum hakkinda ne diisiindiigii hatta bu durumdan haberdar olup olmadiginin
bilinmesidir (Ozbek, 2005: 383). Insanlar toplumsal birer varlik olarak hayatlari

boyunca cevresiyle etkilesim ve iletisim halindedir. Kendini sosyal problemlerin
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coziimiinde etkisiz olarak algilayan bireylerin, mutsuzluk yasamada biiyiik bir risk
tagimaktadirlar. Bu kimselerin i¢ine diistiikleri mutsuzluk diizeyleri kontrol alinsa dahi
diisiik problem c¢ozme becerisi algist ve onun olumsuz yasam stresinin getirdigi
etkilesimi, gerginligin derecesini arttirmakta ve memnuniyetsizlik yaratmaktadir. Is
yasaminda c¢aligsanlarin is tatminlerinin ¢ok dnem kazandigi giiniimiizde, ayn1 paralelde
artan problemlerine kendisinin ¢6ziim bulmasi da bir o kadar onemlidir (Celik ve
Telman, 2013: 48). Tiirkiye’de yoneticilik yapanlarin aynt konumda bulunan kisilerle
yasadiklar1 ¢atismalarin ¢éziimiinde problem ¢dzme stratejisini daha sik kullanirlarken,
kendilerinden daha alt diizeyde bulunan kisilerde bu stratejiyi kullanmaktan sakindiklari
bilinmektedir. Gerekge olarak da astlar tarafindan bunun bir zayiflik veya kararsizlik
gostergesi olarak algilanabilecegidir (Karip, 1999: 62). Yonetici konumunda bulunan
kimselerin baglica gorevlerinden biri de ¢alisanlar arasindaki farkliliklar1 ve ¢atismalari
yonetebilmektir. Cilinkii yOneticiler zamanlarin biiyik bir kismmi orgiit icindeki ve

orgiitiin ¢evresiyle olan problemleri veya ¢atismalari ¢ozme ile gegirmektedirler.

2.1.7.2. Odiin Verme Stratejisi

Bu strateji (kendine diisiik, baskalarina kars1 yiiksek derecede ilgi diizeyi) ayni
zamanda yabanci literatiirde obliging, accomodating, smoothing; yerli literatiirde uyma,
odiin verme, 0diin verici, itaat etme, yatistirma, yumusatma, oyuncak ayr gibi farkli

isimlerle de adlandirilmistir. Bu ¢alismada uyma stratejisi tercih edilmistir.

Uyma stili, farkliliklar1 yitkmaya ve diger tarafin endisesini tatmin etmek i¢in
ortak noktalar1 vurgulama girisimiyle iliskilidir. Uyma stilinde kisi, diger tarafin ilgi
diizeyini yiiksek tutmak icin kendi isteklerini ihmal eder (Rahim, 2002: 219). Catisma
esnasindaki taraflardan biri karsi tarafi sakinlestirmek ve gonliinii almak isteginde karsi
tarafin isteklerini, beklentilerini ve ¢ikarlarini kendi isteklerinden ve ¢ikarlarindan daha
iistlin tutmaya ve mevcut iliskiyi devam ettirmek i¢in taviz vermeye hazir olmasidir. Bu
niyete uyumlu olmak olarak isimlendirebiliriz. Ornegin, kendi ¢ekincelerinize ragmen

baska birinin tiim goriislerini destekliyorsaniz, bu uyumlu olmaktir (Erdem, 2012: 460).

Uyma davranist ¢ikarciliktan uzak, isbirligi davranislar icerir. Uyma davranist
gosteren kisiler catisma konusunu onemsiz gibi gostererek problemi ¢ézmeye ¢alisirlar
veya kendi isteklerini géormezden gelerek karsidakinin isteklerini yapmaya calisirlar
(Bilgin, 2008: 24). Kisiler siirekli olarak uyum saglayict yaklagimi kullandiklarinda

giderek kendilerini zayif gérmeye baglarlar, kendilerinin sahip olduklar1 degerli
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kaynaklarmmi goéremez olurlar, uyum saglama davraniglar1 giderek kendini pekistiren

kisir bir dongiiye doniisiir (Maktav, 2013: 108-138).

Odiin verme yaklasimi (yatistirma): Yarismaci davranisin tamamen tersi olarak,
isbirligi yapan, 1srarct olmayan 6zellikteki bu yaklagim, kendi ¢ikar1 pahasina, karsi
tarafin kaygilarim1 gidermeye yonelik bir davranis seklini tanimlar (Ozmen, 1997: 45-
46). Uyma stratejisinde bir “kaybet-kazan” durumu s6z konusundur. Diger bir
anlatimla, uyma davramisin1 gosteren taraf kaybederken, diger taraf kazanmaktadir
(Zengin, 2009: 52). Taraflardan biri ¢atismayla ilgili konulara asina degilse, diger
tarafin hakli olduguna inaniyorsa ve konu diger taraf i¢in ¢ok daha 6nemli oldugunda bu
tarzin kullanilmasi yararli olabilir. Ayrica taraflardan biri, ihtiya¢ duyuldugunda diger
taraftan daha fazla fayda saglamak umuduyla bir seyden vazge¢meye istekli oldugunda
da bu strateji tercih edilebilir. Bunlara ilaveten taraflardan biri diger tarafa gore konum
olarak daha diisiik bir pozisyondaysa veya iliskinin korunmasinin énemli olduguna
inandig1 durumlarda da bu strateji uygun olabilir. Tiim bunlara karsin bir ¢atisma Sizin
i¢in i¢in onemliyse ve hakli oldugunuza inaniyorsaniz bu tarzin tercih edilmesi uygun
degildir. Bir taraf diger tarafin yanlis veya etik dis1 davrandigina inandigi durumlarda da
bu tarzin kullanilmasi uygun degildir (Rahim, 2002: 219). Bu tarz bir stratejinin
uygulama oOrneklerini daha c¢ok alt-list arasinda yasanan catismalarin ¢6ziimiinde
astlarin “durumu kurtarmak™ i¢in kullandiklar1 goriilmektedir. Cogu zaman biirokratik
yapimnn giiglii oldugu tilkelerde veya orgiitlerde alt konumda bulunan kisiler ¢atisma
esansinda tist konumundaki kisilerin ihtiyac ve isteklerini kabul ettikleri goriilmektedir

(Karip, 1999: 62-63).

2.1.7.3. Zorlama Stratejisi

Bu strateji (kendine yiiksek, bagkalarina karsi diisiik derecede ilgi diizeyi) ayni
zamanda yabanci literatiirde dominating, forcing, competing; yerli literatiirde zorlama
stratejisi, Ustlinliik kurma, rekabetci, kopek baligi, hiikkmetme, hilkkmetme tarzi, kazanan-
kaybeden gibi farkli isimlerle de adlandirilmigtir. Bu ¢alismada zorlama stratejisi tercih

edilmistir.

Bu tarzda giiglii olan taraf kendi isteklerini gerceklestirmek i¢in genellikle diger
tarafin ihtiya¢ ve beklentilerini gormezden gelir. Bir ¢atismada yer alan sorunlar bir
taraf icin onemliyse veya diger tarafin isteklerinin gergeklesmesi durumunda kendisi bu

karardan ¢ok olumsuz etkilenecekse hitkmetme stilinin kullanilmasi uygundur. Catisma
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konusu rutin konularla ilgiliyse veya hizli karar alinmasi gereken durumlarda amir
konumundaki kisiler bu stili kullanabilir. Ayrica teknik konularda kararlar verecek
uzmanliga sahip olmayan astlarla bas etmek i¢in de hiikmetme stili kullaniimak zorunda
kalmabilinir (Rahim, 2002: 220). Gii¢ kullanma tarz1, isbirligi yapmak istemeyen ancak,
atilgan olan kisinin davranig tarzidir. Catisma ortamindaki kisilerden birinin, kars1 tarafi
diisinmeden amaglarina ulasmaya ve kendi ¢ikarlarin1 arttirmaya cabaladig:
durumlardaki davranisidir. Amaci kars1 tarafa baskin gelmektir. Ozellikle “kazan-
kaybet” seklinde etkilesimlerde ortaya ¢ikar (Dede, 2004: 56). Hiikmetme stratejisinde
kazan-kaybet anlayisinin hakim oldugu, daha ¢ok yikici etkisi bulunan, isbirligi
anlayisinin  olmadigi, sadece kendi c¢ikarlarmi One ¢ikaran bir anlayis mevcuttur

(Ungiiren vd. 2009).

Catisma igerisindeki konular karmasik oldugunda ve iyi bir karar vermek icin
yeterli zaman oldugunda bu tarzin kullanilmasi uygun degildir. Ayrica her iki taraf da
esit konumdaysa veya esit derecede giiclii oldugunda bu stilin kullanilmas: taraflari
cikmaza siiriikleyebilir ve taraflardan herhangi biri tercih ettigi stili degistirmedikce
karar alinmasi zorlagir. Sorunlar karsi taraf agisindan daha 6nemliyse ve sizin igin daha
onemsizken bu stilin kullanilmasindan kaginilmalidir. Yo6neticiler tarafindan hiikmetme
stilinin sik sik tercih edilmesi isletme igindeki otoriter bir iklim yaratacaktir bu da
yiiksek derecede yetkinlige sahip astlar tarafindan hos kargilanmayabilir (Rahim, 2002:
220). Yoneticinin giic ve otoritesini kullanarak ¢atismayr ¢6zmesidir. Bu yolu
benimseyen yoneticilerin “burada amir benim, bu is su sekilde olacaktir” sdylemi
benzer ifadeler tercih etmektedir. Yoneticinin verdigi karar emredici ve zorlayici
nitelikte olup, uyulmasi zorunludur. Yoneticiler tarafindan siirekli bir bigcimde zorlama
stratejisinin tercih edilmesi, ¢alisanlarinin motivasyon ve moral diizeyinin diismesine

neden olabilir.

Gili¢ kullanma, catigmalarin ¢oziimiinde kullanilan en eski metotlardan biridir.
Yoneticiler, problemin ¢oziimiinde ¢atisan gruplarin ¢oziim istediklerini goriirler ve
catismanin ¢oziime kavusturulmasi igin talimat verirler. Hiyerarsik olarak alt kademe
yoneticiler iist kademe bulunan yoneticilerin kararlarina ¢ogu zaman kosulsuz uyarlar.
Onlarla aynmi diistincede olup olmamalar1 6nemli degildir (Baykal ve Kovanci, 2008).
Icinde bulunulan duruma gore silah kullanimindan, ise son vermeye, riitbe indirimine

kadar cesitli yaptirnmlar, zorlayict giic ornekleri arasinda verilebilir. Zorlayict giiciin
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kullanilmast gereken en uygun durumlara 6rnek olarak yasal olmayan eylemler ve

kurallarin bozulmasi verilebilir (Akt. Arslan, 2010: 34).

Yarigsmac stil, giriskenlikte yiiksek, isbirliginde diisiik diizeydedir. Taraflardan
biri kendi isteklerine ve ihtiyaglarina oncelik verirken, karsi tarafin ihtiyaglar
gormezden gelinir. Bu egilimdeki kisilerde karsisindakini yenme ve ona kendi istedigini
yaptirma arzusu belirgindir. Yarismacilar oldukga aktiftirler ve ¢atismanin ig¢indedirler.
Yarigmacilar agresif bir sekilde kendi kisisel amaglarinin pesinden giderler, buna
ulagsmak ic¢in de gereken herseyi yaparlar. Bu stil ayni zamanda ‘“basatlik ya da
zorlayicilik” olarak da bilinmektedir. Yapilan ¢esitli ¢alismalar bazen yarigmacilik ile
iliskilendirilen olumsuzlugun, iliskide doyumu azalttigin1 gostermektedir (Maktav,
2013: 108-138). Hiikmetme stratejisinde taraflarin inatlasmasi s6z konusudur. Birey
eger list bir pozisyondaysa bu yetkisini kullanarak kendi bildiklerini kars: tarafa kabul
ettirmeye calisacaktir. Eger birey orgiitte normal bir pozisyonda gorev yapiyorsa diger
calisanlar arasindan 6n plana ¢ikmaya calisacaktir. Belki de bunun i¢in birey hirsli bir
yaptya biirlinerek, kendi kurumunda kendi meslektaslar1 ile siki bir rekabet ortamina
girecektir. Bu yilizden bazi1 meslektaglarinin basarisiz olabilmeleri icin bilgi saklamak
gibi bir takim hos olmayan davraniglar sergileyecektir. Boyle bir tutum zaman
igerisinde orglit i¢i huzursuzluklarin artmasina sebep olacagindan Onerilmemektedir

(Ozyigit, 2010: 56).

Organizasyonlarda zorlama stratejisi verilen gorevin rutin yapisinin olmasi,
yeterli teknik kapasiteye sahip olmayan personelin yonetilmesi veya hizli karar verme
ihtiyact nedeniyle is¢i sefleri tarafindan kullanilmaktadir. Zorlama stratejisinin
uygulanmasi daha etkin kararlar almak i¢in yeterli zamanin oldugu durumlarda, gorevin
gerceklesmesinin grup i¢in ¢ok 6nemli olmadigr durumlarda her iki tarafindan esit giice
sahip oldugu durumlarda ve ¢atismalarin karmasik bir yapi aldigi durumlarda uygun
olmayabilir (Akt. Akgiin, 2008: 62). Ulkemiz gibi geleneksel bir toplum yapisina sahip
iilkelerde kisilerin egitim ve yetisme tarzlari itibariyle tasidiklar1 6zellikler nedeniyle de
catigma yonetimi tarzi olarak hilkkmedici yontem uygulamasina daha sik rastlanmaktadir

(Ersoz, 2010: 43).
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2.1.7.4. Kacinma Stratejisi

Bu strateji (kendine ve bagkalarna karsi diisiik derecede ilgi diizeyi) ayni
zamanda yabanci literatiirde avoiding, withdrawing; yerli literatiirde kaginmaci,
kaginma, geri ¢ekilme, geri ¢ekilen, kaplumbaga gibi farkli isimlerle de adlandirilmistir.

Bu ¢alismada kaginma stratejisi tercih edilmistir.

Biitiin hayvanlar gibi insanlar da ¢atismay1 ortadan kaldirmak i¢in izledikleri en
dogal yontem ondan kagmmadir. Catisma gérmezden gelinir veya gerekli ciddiyet
verilmez. Catigmanin zamanla kendiliginden ¢6zliime kavusacagi diislincesi hakimdir.
Catismaya direkt olarak miidahale etmeme durumudur. Bu stratejinin tercih edilmesi,
catismay1 ¢Oziime kavusturmayacagi gibi daha da biiyiimesine neden olabilir. Kisa
stireli ¢oziim getirse de uzun vadede organizasyonlarin bagarisini olumsuz etkileyebilir.
Basar1 sans1 ¢ok diisiik catigmalarda kaginma yontemi yararli olabilir, bu sayede taraflar
zaman kazanir, daha sakin ve makul diisinme imkani1 bulabilirler. Ornek vermek
gerekirse ¢ogu konularda patron ile anlagsmada zorluklarla karsilasan is¢i bu teknigi bir
¢Oziim yolu olarak benimseyebilir (Yenigeri, 2009: 202). Kaginmada taraflaran biri hem
kendi tarafin hem de diger tarafin endigesini tatmin edemez. Bu tarz, catisma
durumunda kars1 tarafla yiizlesmenin potansiyel olumsuz etkilerinin ¢atigmanin
¢cOziilmesinin getirecegi faydalardan daha ¢ok olmasi durumunda kullanilabilir.
Onemsiz ya da kii¢iik bazi sorunlarla bas etmek icin kaginma ydnteminin tercih
edilebilecegi gibi karmasik bir sorunun etkili sekilde ele alinabilmesi igin bir sogutma
aract olarak da kullanilabilir. Catisma konusu bir taraf i¢in Onemliyse, taraflardan
birinin karar verme sorumlulugu oldugunda, taraflar beklemek istemediginde veya acil
durumlarda derhal harekete gecilmesi gerektiginde kacinma yonteminin tercih edilmesi

uygun degildir (Rahim, 2002: 220).

Kagmmaci stilde bir taraf hem kendi isteklerini hem de karsi tarafin isteklerini
yerine getirme konusunda ilgisizdir. Taraflar ¢ogu zaman kenara g¢ekilme, ¢atismayla
ilgilenmeme, ihmal etme, ¢atismay1 kendi haline birakma ya da olumsuz higbir sey
duymak istememe gibi tutumlar sergilerler (Solmus, 2004: 52). Bu stili uygulayan
kisilerin duygusuz, izole ya da kacamak olduklar1 goriilebilir. Istisna olarak da
“kaybetmekten” korkuldugu i¢inde ¢atismadan kaginilabilinir. Bu stil i¢in kullanilan bir
diger terim “kacak™tir. Kaginma stratejisi kisiler arasindaki problemlerin giin yiiziine

citkmast  engellenmekte, problemlerin  altinda  yatan  ger¢ek  nedenlerle
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ugrasilmadigindan problemler biiyliyerek daha yikict sonuglari ortaya ¢ikarabilir.
Ogrencilerin aralarindaki ¢atismada kaginma stilinin kullanilmasinin doyum diizeyini
diistirdligi belirtilmistir. Ayrica kaginmalik stilini tercih etmenin, bagkalarinin bizim
hakkimizdaki izlenimlerinin kotii olmasina yol agabilecegi belirtilmistir (Maktav, 2013:
108-138).

Kaginma yaklagiminda ¢atisma yokmus gibi tiim ¢ikarlara bos verilir. Israrci
olmayan ve isbirligi yapmayan Ozellikteki bu catisma yaklasimi, sorun ¢oziilmeden
kaldig1 i¢in genellikle etkili bir yontem olarak kabul edilmez (Ozmen, 1997: 45-46).
Kaginmada c¢ikarct davranis yoktur, ancak isbirligi de yoktur. Bu davranis bazen
Onemsiz sorunlarin ¢éziimiinde yardimer olabilir ama siirekli kullanilmast kesinlikle
dogru degildir (Bilgin, 2008: 24). Catisma hakkinda kendi fikir ve disiinceleri
alinmayan, yoneticileri tarafindan siirekli olarak emir ve talimatlara bogulan g¢alisanlar
boyle bir ¢alisma ortamimda bulunmaktan keyif almayacaklar ve is tatmin diizeyleri
diisecektir (Ozbek, 2005: 392).

Pasif durus iceren kacinma stratejisi, catigsma sorunlariin 6nemini azaltmak ve
onemsememek ve bunlar1 diisiinmekten sakinmayi icerir (De Dreu & Beersma, 2005:
107). Catigsmalarda stirekli bir bigimde kaginmaci yontemin izlenmesi sonucunda; geri
cekilerek, igneleyerek ve gizli gizli sikayet ederek rahatsizligini ve kars1 goriisiinii ifade
etme bigimi, 6fke patlamalari kadar yikici ve sorunlu olabilir. Onemli olan, agik
sozliiliikle anlagsmazliklarin nedenlerini ortaya koyabilmek ve bunu ortadan kaldiracak
cOzlimler iiretebilmektir. Catigmalari, yikict hale gelmeden belirlemek ve ¢ozmek ¢ok
onemlidir. Yoneticiler bunu yapmak i¢in katilim, yaraticilik ve akilli karar vermek gibi
yollari izleyebilir (Toegel & Barsoux, 2016). Ayrica girisimcilik ruhu ve liderlik vasifi
giclii bireylerin ¢atismadan kagmadiklar goriilmiistiir (Tecer, 2016).

2.1.7.5. Uzlasma Stratejisi

Bu strateji (kendine ve bagkalarina kars1 orta derecede ilgi diizeyi) ayn1 zamanda
yabanci literatiirde compromising; yerli literatiirde uzlasma, uzlagmaci, taviz verme,
karsilikli 6diin verme, tilki gibi farkli isimlerle de adlandirilmistir. Bu ¢alismada taviz

verme stratejisi tercih edilmistir.

Uzlagmac stil; bireyin kendi istekleri, ihtiyaglar1 ve oncelikleri kadar karsi

tarafin isteklerini, ihtiyaclarin1 ve 6nceliklerini diistiniir. Her iki kesim de ortak bir karar
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icin kendinden biraz taviz vererek “aradaki farki boliisiirler”. Uzlagmacilikta her iki
taraf da bir seylerden vazgegerken bazi seyleri kazanir. Bu tarzin genel 6zelligi, ne
kazanan ne kaybeden mevcuttur. Ozellikle de esit konumda olan taraflar bir ¢ikmaza
diistiiklerinde uzlagsmacilik en iyi ¢ikar yoldur (Maktav, 2013: 108-138). Bu strateji
tercih edildiginde orta noktada anlagsmaya varan taraflardan higbiri kazanmis veya
kaybetmis sayilmaz. Ulasilan nokta hicbir tarafin idealindeki degildir. Is¢i isveren
iliskilerinde toplu pazarlik goriismeleri, isletmelerde satin alma ve satis gortismeleri bu

stratejiye 6rnek olarak verilebilir (Arslan, 2010: 34).

Taviz verme tarzinda taraflar, ¢atismanin biitiin taraflarmin kabul edebilecegi
ortak karar vermek i¢in birseylerden fedakarlik etmesi gerektiginin farkindadir. Catisan
taraflarin hedeflerinin birbiriyle zit diistiigiinde veya catisan taraflarin (isgi ve isveren
iligkilerinde oldugu gibi) esit derecede gii¢lii oldugu veya miizakere siirecinde bir
cikmaza girildigi zamanlarda bu tarzin kullanilmasi faydali olabilir. Taraflar arasinda
fikir birligine varilamadiginda, taraflarin karmasik bir soruna gegici bir ¢dziim getirmesi
gerektiginde veya diger stillerin catismayla miicadele etmede yetersiz kaldig
zamanlarda bu stil kullanilabilir. Ayrica bu tarz, uzun siiren gatigmalardan kaginmak
icin en faydali stil olarak goriilmektedir. Problem ¢6zme yaklasimina ihtiyag duyalan
karmasik problemlerle basa ¢ikmak i¢in bu yontemin kullanilmas1 uygun degildir. Ne yazik
ki, yoneticiler ¢ogu kez karmasik sorunlarla basa ¢ikmak i¢in uzlagma tarzini kullaniyor ve
sonug olarak gergek sorunlar1 tanimlamakta ve bu sorunlara etkili ¢éziimler getirmektede
basarisiz oluyorlar. Ayrica taraflardan biri digerinden daha giiglii bir konumdaysa veya

hakli olduguna inaniyorsa, bu tarzin kullanilmas1 uygun olmayabilir (Rahim, 2002: 220).

Uzlagma stratejisinin tercih edilmesi birey ve orgiit agisindan olumlu sonuglar
dogurabilir. Bu stratejinin en 6nemli 6zelligi taraflarin bir araya gelerek, kendi istek ve
ihtiyaclarindan esit diizeyde fedakarlikta bulunmalaridir. Fedakarlik esit diizeyde
oldugundan, taraflar arasinda herhangi bir haksizlik s6z konusu olmayacaktir.
Gilinlimiizde, orgiitlerin kaliciligin1 saglayabilmek adina, en ¢ok tercih edilmesi gereken
strateji uzlagsma olmalhidir (Ozyigit, 2010: 60). Bireyler arasinda ‘uzlasma’ son derece
onemlidir. Nitekim karsilikli davranislarin tam anlamiyla uyumlu olmasi neredeyse
higbir zaman miimkiin degildir; sonugta her birey farklidir ve farkli hedeflere
yonelmistir. Ancak uyulmasi gereken temel kurallarla birlikte, gercekte paylasilan
degerleri esas alan bir uzlagsma sosyal sistemin dengeli durumunu siirdiirmesi agisindan

yasamsal bir 6neme sahiptir (Berber, 2013: 450).
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Catisma stili segilirken birden fazla faktorleri dikkate almaliyiz. Oncelikle
sorulmasi gereken ilk soru: Oniimiizdeki konu bakimindan hedefiniz nedir? Oncelikli
amacimiz kendi isteklerimiz, ihtiyaglarimiz ve ¢ikarlarimiz mi, karsi tarafin istekleri,
ihtiyaclar ve ¢ikarlarimi mi1 yoksa her iki tarafin da istekleri, ihtiyaglar1 ve ¢ikarlart mi
karsilanacaltir? Bu sorunun cevabi belirlendiginde tercih edilecek catigsma stilini
belirlemek kolaylagacaktir. Dikkate alinmasi gereken diger bir husus da segilen stilin
uzun donemdeki sonucunu hesaba katmaktir. Tercih edilecek stiller sizin digerleriyle
olan iligkilerinizin iyilesmesine ya da kotiillesmesine sebep olabilir. Hatta ¢atismanin
taraflarinin tercih ettigi stiller zaman i¢inde degisiklige de ugrayabilir. Bir stil ¢ok sik
kullanildiginda aligkanlik haline gelebilir. Dikkate alinmasi gereken diger bir husus da
icinde bulunulan kisitlayict durum ve sartlardir. Ciinkii en 6nemli degisken, zamandir.
Zaman baskis1 varsa bir takim stillerin tercih edilmesi uygun olmayacaktir. Diger kisit
da kars1 tarafa ne kadar glivendiginizdir. Unutulmamasi1 gereken bir nokta da secilen
stilin doguracag1 etik sonucglardir. Her ne kadar her catismada ayni degerler uygun
diismeyecek olsa da siz kendi degerlerinizi o stil bakimindan degerlendirmelisiniz.
Ciinkii, bazilar1 karsisindaki insanlar1 dikkate almayan stillerde rahat edememektedir

(Maktav, 2013: 108-138).

Bir orgiitte gatigsmalarin ¢6ziimii ig¢in en uygun strateji tercih edilirken, uzun
vadede huzurlu bir ortami Orglite getirebilecek olanin secilmesinin 6nemli oldugunu
unutmamak gerekmektedir. Kisa vadede sonuglar veren stratejilerin se¢imi, Orgiitteki
catismay1 tam anlamiyla ortadan kaldiramayacagi i¢in, uygulama i¢in sarf edilen ¢abalar
ve zaman bosa gitmis anlamina gelmektedir. Boyle bir stratejinin de segilebilmesi i¢in
oncelikle Orgiitte var olan c¢atismanin nedenlerinin ¢ok iyi tespit edilmis olmasi
gerekmektedir. Bu nedenlere goére g¢atisma tiriiniin de ne oldugu tam anlamiyla
anlasilabilecek ve uygun c¢atigma yOnetimi stratejisi se¢imi i¢in ilk adimlar atilmig
olacaktir (Ozyigit, 2010: 61). Catisma ydnetim stratejilerini daha anlasir hale getirmek
adma Tablo 2.10°da gosterildigi gibi 6rnek ifadeler verilmistir (Akt.: Solmus, 2004: 58-
59).
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Tablo 2.10: Catisma y6netim stratejileriyle ilgili ornek ifadeler

"Uygulanmas1 gereken kurallar varsa uygularim. Eger yoksa, karsimdaki insani kendi
kararin1 vermesinde 6zgiir birakirim"

Kacinma "Tartigma yaratacak poziyonlara girmem"

"Arkadaglarimla tartigma-kavga yaratacak konulara girmekten kaginirim”

"Hersey yolunda. Bu konunun higbir énemi yok"

"Herseyin planli olmasini isterim. Begenilsin ya da begenilmesin soylediklerim
yapilacak"

Zorlama "Bir uyusmazlik sirasinda benim konumumun-durumumun goz dniine alinmasinda
1srar ederim”

"Bir tartigma basladiginda benim ¢éziim 6nerimin kabul edilmesini beklerim"

"Catigma en iyi bigimde, kisisel hedeflerimi, deger verdigim bir insanla aramdaki
iligkiyi stirdiirebilmem i¢in askiya almamla ¢oziiliir"

"Karsimdaki insan1 mutlu edecek herseyi yaparim"

Catisma esnasinda karsi taraf ile aramizdaki sorunlarin ¢ok 6nemli olmadiklarini
vurgularak, karsi tarafin ¢6ziim 6nerilerini kabul ederim"

Odiin verme
(Uyma)

"Oncelikle karsimdaki insana fikirlerimi agiklar, sonra onun fikirlerini dinler ve her
Problem Cozme | ikimizi de mutlu edecek bir ¢dziime kavusmaya caligirim"

(Isbirligi) "Herkes i¢in iyi olabilecek bir ¢dziim bulmak i¢in ¢ok ¢aba gdsteririm"
"Yeni ¢oziim Onerileri getirmeyi severim ve farkli bakis agilarina deger veririm"

"Karsimdaki insanin ne hissettigini bilmek isterim. Eger zamanlama dogruysa, ne

hissetigimi ve karsimdakinin nerede yanildigini gostermeye ¢alisirim. Tabiki,
Uzlagma cogunlukla, bazi ortak noktalarda birlesmek gerekebilir"

(Taviz verme) | "Hem kendimi hem de karsimdakinin neler kazanip neler kaybettigini gozden

gecgirmeyi gerekli gortirim”

"Yarim ekmek hi¢ ekmek olmamasindan daha iyidir"

Kaynak: Solmus, T. (2004). Is yasaminda duygular ve kisilerarast iligkiler (psikoloji
penceresinden insan kaynaklar1 yonetimi) (1. Baski). Istanbul: Beta.

Catisma yOnetimi stratejilerinin iizerinde durulmasi gereken nokta, bahsedilen
bu stratejilerinin tiimiiniin ¢6ziim yollarinin yapict sonuglar getirmedigidir. Rasyonel
olan, oOrgiitsel performansi uzun vadede olumlu yonde etkileyecek ¢oziim yolunun
secilmesi, sorunlarin ve anlagsmazligin kaynagma inerek Orgiitsel catigmalarin
yonetilmesidir. Biitiin catismalar igin gegerli tek bir yol bulunmamaktadir. Iginde
bulunulan durum ve sartlar1 iyice degerlendirerek, c¢atisma yoOnetimi i¢in uygun
stratejinin belirlenmesi ve kullanilmasidir (Basak, 2010: 40). En iyi ¢atisma ile basa
cikma tarzi duruma gore degisir; bundan dolayr her farkli durum igin uygun tarzi
kullanma kapasitesini anlamak ve gelistirmek gerekir (Hacioglu, 2016: 202). Higbir
zaman igin bir stil her durumda digerinden daha uygun ya da iistiin degildir, yalnizca
duruma bagh olarak daha uygun olabilir. Ornegin, zaman baskis1 ¢ok oldugunda ve
sirketin Oncelikleri insanlardan daha ©onde oldugunda zorlayicilik daha c¢ok ise

yaracaktir. Kacinma, kars1 taraf daha giiclii oldugunda ve uzlagsmaya ya da problem
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cozmeye egilimli olmadiginda daha uygun olacaktir. Ayrica, stillerin etkili olmasi
kiiltiirlere gore farklilik gosterecegi de ifade edilmektedir. Bunlarin yaninda, insanlarin
catisma sirasinda stillerini degistirebilecegini ve degistirdigini gostermektedir (Maktav,

2013: 108-138).

Kigiler arasi ¢atisma ile basa ¢ikma tarzlarinin tercih edildigi durumlar ve

doguracagi muhtemel problemler Tablo 2.11’de verilmistir (Hacioglu, 2016: 203).

Tablo 2.11: Catisma ile basa ¢itkma durumlar1 ve problemler

Basa Cikma Tarzi

Tercih Edildigi Durumlar

Bu Tarzin Problemleri

Problemleri C6zme

Kac¢inma

Hiikmetme

Odiin verme

Cikarlar ¢catigsmiyorsa (0r., kazan-
kaybet durumu yoksa)

Taraflar arasinda giiven, agiklik ve
bilgi paylagimi varsa

Konular ¢ok karmasiksa

Catismada ¢ok fazla duygu yiikii varsa
Catismay1 ¢ozmeye calismak
getirisinden fazla ise

Konumunuzla ilgili inanciniz tam ise
(Or., diger tarafin davraniginin etik
olmadigina inaniyorsaniz)

Catisma acil ¢6ziim gerektiriyorsa
Isbirlikei stratejilerden diger taraf daha
¢ok fayda saglayacak ise

Diger taraf ¢cok fazla giice sahipse

Paylasilan bilgiyi diger taraf
kendi ¢ikarma kullanabilir

Genellikle catismay1 ¢ozmez
Diger tarafin gerilimini
arttirir

Iliskisel catigma riskini
arttirir

Uzun dénemli iligkileri
bozar, gelecekte problem
¢ozmeyi engeller

Diger tarafin gelecekteki

Konu sizin i¢in 6nemli degilse beklentilerini arttirir
Konumuzun degeri ve mantig1 agik

degilse

Ulasilan ¢6ziim optimal
¢Oziimiin altinda olabilir

Uzlagsma Taraflar esit giice sahipse
Cozlim i¢in zaman baskis1 varsa
Problem ¢6zme i¢in taraflarin birbirine

giiveni yoksa

Kaynak: Mcshane, S. L., & Glinow, M. A. V. (2016). Organizational Behavior. (2th ed.)
McGrawHill. Hacioglu, G. (2016). Is ortaminda catigmalar1 yonetmek. A. Giinsel ve
S. Bozkurt, (Ed.-Cev.). Orgiitsel davranis (2. Bask1) i¢inde (193-211). Ankara: Nobel
Yaymcilik.

Stratejilerin sonuglar1 gz Oniine alindiginda; problem ¢6zme ve uzlasma
stratejilerinin daha ¢ok stratejik problemlerin ¢oziimiinde faydali olabilecegi; uyma,
hilkmetme ve kacginma stratejilerinin daha c¢ok tatktik sorunlarin, giinliik isleyis ve
islemlerle ilgili ¢atigmalarin ¢éziimiinde etkili olabilecegi vurgunlanmaktadir (Karip,
1999: 66). Yonetim bilimcileri kararlar almak, yol géstermek ve motive etmek i¢in her
durumda gecerli tek tip bir yaklasimin gecerli olmadigini kabul etmektedirler. Cagdas
yonetimin temel ilkesini olusturan ihtiyatlilik yaklasimi (durumsal yaklagim olarak da

adlandirilir), basit "en iyi" yaklasimin yerini almistir. Bazi1 davramis bilimcileri,
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catismay1 yonetmek icin biitiinlestirme stilini veya problem ¢dzme stilinin sorunlari
¢ozmenin en uygun oldugunu Onermis olsa da bir kisim davranig bilimcileri ise,
catigmalarin yonetilmesi i¢in islevsel olarak duruma bagli olarak bir stil digerinden daha
uygun olabilecegini 6ne siirmiislerdir. Genel olarak, stratejik konularla ugragmak igin
stilleri birlestiren ve bir dereceye kadar uzlagsma stilleri uygundur. Geriye kalan stiller

taktiksel ya da giinliik problemlerle ugrasmak i¢in kullanilabilir (Rahim, 2002: 217-218)

2.2. Is Tatmini
2.2.1. Is Tatmini Kavram

Calisma kiiltiirii bir “Amerikan Riiyas1” iizerine insa edilmistir. insanlar; en iyi
imkanlara, en iyi ese ve ¢ocuklara, en iyi kariyere, en iyi arabaya ve eve sahip olmak
icin yasamlari boyunca c¢alisma miicadelesi verirler. Calismak bu riiyay:
gerceklestirmek i¢in yapilmasi gereken en onemli istir. Aristoteles bundan yillar 6nce
insanlar i¢in en iyi ve mutluluk verici seyin calisarak iyi bir yasama sahip olmak
oldugunu soylemistir (Akduman ve Yiiksekbilgili, 2015: 117). Meslek, yasam boyunca
kisinin doyum kaynag ve kendini gergeklestirme aracidir. Is ve meslek, sadece bir
gecim yolu, bir ekmek kapis1 degil, ayn1 zamanda mutlulugunda anahtaridir. Insanin en
biiylik zevk kaynagi, en degerli 6viinme konusu, kendini gdstermesinin en elverisli
oldugu alan, isi ve meslegidir. Isinden zevk duymayan insanin mutlu olmasi

olanaksizdir (Ozgiiven, 2016: 57).

Insanlar  hayatlarini  siirdiirebilmek,  ihtiyaglarm1  ve  beklentilerini
karsilayabilmek icin ¢alisirlar. Girdikleri bu is hayatinda da maddi ve manevi anlamda
calistiklarinin karsiliklarini almak isterler. Beklentilerini karsiliklar1 oranda da mutlu
olurlar ve tatmin olurlar. Isletmede gorev yapan her bir ¢alisanin isine ve isyerindeki
iligkilerine yonelik olarak zamanla gelistirdigi bir zihinsel tutum olusur. Bu tutumun
olusmasinda calisanin isi hakkindaki bilgisi, isin sonucuna iligkin yaklasimlar1 ve is
ortaminin kosullar1 6énemli 6l¢iide rol oynar. Calisanin yasadigi is deneyimleri sonucu
ortaya ¢ikan ruhsal durumu olumlu olmasi durumu “is tatmini”, olumsuz olmasi durumu

ise “is tatminsizligi” seklinde tanimlanabilir (Barutcugil, 2004: 386-388).

Icinde yasadigimiz ¢agda nitelikli insan faktorii en ¢ok aranan kavramdir.
Nitelikli is giicline sahip olabilmek i¢in c¢alisanlarin is ile ilgili deger, tutum ve

davraniglar1 yakindan takip edilmektedir. Sonucta insan sadece fiziksel ozellikleriyle
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degil, duygu, diisiince ve deger yargilartyla is hayatinda bulunmaktadir. Tiim bunlar ve
isin sagladigi olanaklar arasindaki uyum ya da uyumsuzluk sonuc¢ta hem calisma
orgiitiinii hem de bireyi etkilemektedir (Silah, 2005: 115). Is tatmini endiistriyel ve
orgiitsel psikolojide en ¢ok calisilan konulardan birisi olup, is performansi, devamsizlik
ve isten ayrilma gibi isle ilgili davranislarla arasindaki iliskiler her zaman incelenmistir
(Bowling & Hammond, 2008: 64). Genel olarak calisanlarin islerine iliskin
duygulariin bir reaksiyonu olarak ifade edilen i3 doyumu kavramui, ilk kez 1920’lerde
ortaya atilmis olup, 6nemi 1930-40’l1 yillarda anlagilmistir. Giiniimiizde bu kadar 6n
plana ¢ikmasinin nedeni, yagsam tatmini ile iligkili olmasidir ki bu durum bireylerin fizik
ve ruh saghigimni dogrudan etkilemesi ve iiretkenlikle ilgili olmasidir (Sevimli ve Iscan,

2005: 55).

Bireyin is hayatinda aldig1 haz ve mutluluk is tatmini kavramiyla olgiiliir. Birey,
is hayatindan eger haz aliyor ise tatmin oldugu, haz almiyor ise, tatmin olmadigi
sdylenebilir (Keser, 2014: 140). is tatmini tanimlar1 genelde duygusal ya da duygusal
bir bilesen igermektedir. Bagka bir deyisle, is tatmini, yalnizca birinin disiincelerini
degil, ayn1 zamanda kendi isiyle ilgili bir kisinin duygularini da icerir (Bowling &
Hammond, 2008: 64). Genel is tatmini kavrami "galisanlarin isten memnun ve mutluluk
derecesinin genel bir dl¢isiidiir" (Hackman & Oldham, 1975: 162). Locke (1976), is
tatminini kisinin is veya mesleki deneyimlerinin degerlenmesinden kaynaklanan keyifli
ya da olumlu bir duygusal durum olarak tanimlamistir (De Dreu & Beersma, 2005:
110). Is tatmini genel olarak is ortamini olusturan durumlara karsi c¢alisanlarin
gosterdikleri olumlu ya da olumsuz duygular, tepkilerdir (Ozgiiven, 2016: 127). Is
tatmini, bir kisinin kendi isini ve is ¢evresini degerlendirmesidir (Mehtap, 2016: 74). Is
tatmini kavrami, bireyin isine karsi gosterdigi genel tutum ve davramslar icerir. Is
tatmini, iggorenin isi ile ilgili olarak duydugu i¢ huzuru ve rahathigin1 gosteren bir olgu
olup, ise kars1 tutumun olumlu haline “is tatmini”, olumsuz haline “is tatminsizligi”
denir (Ugiincii, 2016: 7). Is tatmini, isin 6zelliklerinin degerlendirilmesi sonucu olusan
is hakkindaki olumlu his. Is tatmini yiiksek bir kisi, isi hakkinda olumlu duygulara
sahipken, is tatmini diisiik bir kisi ise, isi hakkinda olumsuz duygulara sahiptir (Erdem,
2012: 76-77). Is tatmini genel olarak, kisinin isine kars1 gosterdigi olumlu veya olumsuz
tutumudur. Ise karsi olumlu ruh hali is tatmini olarak tanimlanirken, ise iliskin olumsuz
tutumlari ise is tatminsizligini ortaya ¢ikarir (Erdogan, 1999: 231). s tatmini, is gérenin

yapmaktan duydugu haz veya hosnutsuzluktur. Bu; orgiitle isgdrenin istekleri birbirine
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uydugu zaman gergeklesir (Kariyer i¢in adimlar, 2015: 31).

Is tatmini kisinin isine karsi olan tutumudur. Isgdrenlerin yaptiklari islerden
duyduklar1 hognutluk ya da hosnutsuzluk olarak ifade edilen is tatmini, isin 6zellikleri
ile isgorenlerin istekleri birbirine uydugu zaman gergeklesir. Dinamik bir yap1 olan is
tatmini, isletme yoneticilerinin c¢alisanlar iizerinde bu olguyu gerceklestirmeleri,
isletmenin uyumlu ¢alismasi, etkinligi ve verimliligi agisindan biiylik 6nem tagimaktadir
(Silah, 2005: 115). Tatmin, ¢alisanlarin bedensel ve zihinsel sagliklar1 yaninda, bireysel
fizyolojik ve ruhsal duygularm bir belirtisidir. Is tatmini, isten elde edilen maddi
cikarlar ile calisanin beraberce c¢alismasindan zevk aldigi is arkadaslar1 ve {iriin
meydana getirmenin sagladigi bir mutluluk akla gelmelidir (Bing6l, 1996: 269; Simsek,
Akgemci ve Celik, 2014: 164).

Isgorenlerin is tatmin diizeyleri asagidaki etmenler ile yakin bir iliski icindedir

(Bingol, 1996: 266-267);

v’ Tatmin, iggérenin isten elde ettigi maddi ¢ikarlar ile ilgilidir,
Tatmin, is giivenligi ile ilgilidir,
Tatmin, isin zevk verme kabiliyeti ve uygunlugu ile ilgilidir,
Tatmin tiretimde bulunmaktan dogan gururla ilgilidir,
Tatmin, umut verici mesleki projelerle ilgilidir,
Tatmin, isin akis ve hizin1 denetleyen iggorenin yetenegi ile ilgilidir,
Tatmin, isyerindeki olumlu beseri iliskilerle ilgilidir,
Tatmin, isletmenin genel durumu ile ilgilidir,

Tatmin, amirin tutumu ile ilgilidir,

SR N N N N N SR NN

Tatmin, sendikal iligkilerle de ilgilidir.

Bireylerin giinlilk zaman dilimlerinin biiyiik bir ¢ogunlugu iste gegmektedir. Bu
yizden calisanlarin ig tatminin, kisilerin beden ve ruh saghgi iizerinde etkisi
kagiilmazdir. Isinde doyum yasayan kisiler daha mutlu, daha yaratici, daha iiretken
olabilir. Is tatminsizligi yasayan bireyler ise hayal kirikligi, mutsuzluk, olumsuzluk ve
saldirganlik gibi davranislara yol acabilir. Hatta bunlar bireyin is dis1 davraniglarina ve
yasamina yansiyarak, etrafindaki kisileri, aile iiyelerini veya arkadaslik iliskilerini
bozabilir. Hatta bireylerin is tatminsizlik diizeyleri onlarin fiziksel ve ruhsal sagligini

olumsuz etkileyebilir (Cetinkanat, 2000: 5, 48).
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Is tatmini kavrami, baz1 teorisyenler tarafindan “bir bireyin isine yonelik olumlu
duygusal tepkileri ve tutumlar1 olarak™ ifade edilirken, baz1 teorisyenlere gore ise
"igsel" ve "digsal" memnuniyet Dboyutlarindan veya  alternatif  olarak
"memnuniyet/memnuniyetsizlik" ve "memnuniyetsizlik/memnuniyetsizlik eksikligi"
boyutlarindan olusan iki boyutlu bir yapi olarak™ ifade edilmektedir. Daha yakin bir
tarihte yapilan arastirma, is tatmininin kiiresel bir kavram mi1 yoksa bireyin isinin g¢esitli
yonleriyle memnuniyet yonlerinden olusup olusmadigi konusunda bir tartisma ortaya
atmistir. Yenilerde yapilan farkli bir arastimada ise igsgorenlerin islerini ilging bulup
bulmadig1, yoneticileri ve meslektaglar ile iyi iliskiler kurup kuramadigy, yiiksek gelirli
bir ig olup olmamasi, esnek ¢alisma imkaninin olup olmamasi ve kariyer ilerleme
firsatlar1 sunulup sunulmamasinin is tatmininin en énemli belirleyicileri oldugunu tespit

etmislerdir (Faragher, Cass & Cooper, 2005: 106).

Genel olarak, is tatmini kavrami, bir kisinin belirli bir ise olan olumlu duygusal
tepkisidir. Kisinin fiili ¢iktilar1 ile arzulanan, beklenen veya hak edilen sonuglarla
karsilastirildiginda ortaya c¢ikan ise yonelik olumlu duygusal tepki ve bilis oldugu 6ne
siiriilmektedir (Oshagbemi, 1999: 388). Is tatmini duygusu, isin aranan dzellikleriyle
isgorenlerin isteklerinin Ortiistigi zaman gergeklesen ve isgorenlerin islerinden

duyduklar1 hosnutluk olarak tanimlanmistir (Akinci, 2002: 2-3).

Orgiitlerin amaglarin1 gerceklestirebilmesinin kilit anahtar1 isgdrenlerinin ortak
amaca katkida bulunmaya istekli oluslarinda saklidir. Calisanlarin Grgiitsel amaclara
katkida bulunmaya yonelik arzulari; ¢alisanlarin amaca ulasma konusunda sergiledikleri
¢abanin sonunda elde ettikleri tatminle baglantilidir. Ciinkii galisanlarin elde ettikleri
doyum katlanilan 6zveriyi asarsa, bireylerde ortak amaca katkida bulunmaya isteklilik
goriiliir ve orgiitsel etkililik gerceklesir (Cetinkanat, 2000: 49). Diger yandan ¢alisanlar,
isinden ve is ortamindan beklentilerinin yeterince karsilik gérmedigini hissederse is
tatminsizligine diisebilir. Is tatminsizligi, ¢alisanin isgiicii verimliliginin diismesine, ise
ve oOrglite bagliliginin azalmasina ve istege bagl isgiicli devir hizinin artmasina neden
olmaktadir. Is tatmini kisinin, toplam is cevresinden, Ornegin isin kendisinden,
yoneticilerden, ¢alisma grubundan ve is organizasyonundan elde etmeye ¢aba gosterdigi
rahatlatici ve i¢ yatistirict bir duygudur (Akinci, 2002: 3). Bireyler ¢alistiklar1 orgiitlerde
uistlerine, astlarina ve aynmi konumlarda gorev yapan herkese karsi da empatik anlayis

gosterebilirler. Bu sayede orgiitte saglikli iliskiler kurularak, dogabilecek catigmalar
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Onlenmis olabilir. Tiim bunlar da ¢alisanlarin is tatmin diizeylerine olumlu bir sekilde

yanstyabilir (Ozbek, 2005: 389).

Teknolojik ve iletisimdeki hizli gelismelerin artmasi orglitleri rekabet yarisinda
yeni arayislara yonlendirmektedir. Rekabet avantajinin siirdiiriilmesi sadece teknolojik
gelismeler, iyi bir pazarlama stratejisi veya misteri tatmini olmadigini anlayan orgiitler,
basariy1 yakalamada ilk adimi kendi i¢yapilarini diizenlemeye baslayarak atmaktadirlar.
Bu yapisal diizenlemede oOncelikle “insan” degerine 6nem vererek, calisanlarin is
tatmini, kariyer tatmini, is performanslari ve orgiite baglilik konulariyla ilgilenmek
durumunda kalmislardir (Oriicii, Kilig ve Simsir, 2010). Orgiitlerin biiyiimesi, gelismesi
ve giidiileyici bir ¢aligma ortaminin olusturulmasinda isletmenin sahip oldugu fiziksel
ve finansal kaynaklar1 kadar, ¢alisanlarina verdigi deger ve onlarin yeteneklerinden
optimal diizeyde faydalanmasi da dnemlidir. Sahip oldugu ¢alisanlarin yeteneklerinden
optimal bigimde yararlanmak i¢in onlarin is performanslarinin, kariyer tatminlerinin, is
tatminlerinin yiiksek tutulmasi, orgiitsel bagliliklarinin giiglendirilerek isten ayrilma
niyetlerinin distiriilmesi gerekmektedir. Bunun icin Oncelikle calisanlari tanimak;
calisanlarin dogal yeteneklerini, isteklerini, beklentilerini, fiziksel, sosyolojik ve
zihinsel yeteneklerinin ve yaratici giiclerini en iyi sekilde kullanabilecekleri giidiileyici

bir ¢alisma ortammnin saglanmasi sarttir (Ozgiiven, 2003: 8-9).

Yonetici, igsgorenleri i¢in tatmin edici ¢alisma kosullar1 saglayabilirse, arzu
edilebilir tiim hedeflere ulasilabilir (Bingdl, 1996: 269). Yoneticiler isgorenlerin is
tatminlerinin saglanmasi ve arttirllmasi i¢in gerekli ortami hazirlamalidir. Bunun yolu
da herseyden oOnce, isgdren tatminini saglamak i¢in yoneticilerin sahip olduklart mevcut
onyargilarindan kurtulmalar1 gerekmektedir. Isgdrenlerin sadece ekonomik bir varlik
olmadigi, ayn1 zamanda sosyal yOniiniin bulundugu, ekonomik beklentilerinin disinda
farkli beklentilerin ve ihtiyaglarin karsilamasit icin bir Orgiitte ¢alistiklar
unutulmamalidir. Calisanlarin is tatminlerinin korunmasi ve arttirilmasi orgiitlerin

sosyal bir gorevidir (Akinci, 2002: 2).

Is tatmin diizeyi, orgiitsel baglilik derecesi ve is birakma niyeti arasinda sikica
kurulan iligkiler; net bir sekilde is birakma niyetini anlamak i¢in gerekli dayanag: saglar
(Igbaria & Guimaraes, 1999: 150). Is tatmininin arttirilmasiyla, kullanilan degerli insan
kaynag1 orgiit icin daha da degerli bir konumda olacaktir ve ise devamsizlik, isi sabote

ve isten ayrilma gibi olumsuz davranislar olmayacaktir. Bu sayede o&rgiitlerin
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gelismesinin 6niindeki engel kalmayacaktir. Isgorenlerin islerinden memnun olmalar,
isletmelerin hayatta kalmalarin1 kolaylagtiracak ve isletmelere rekabet avantaji
saglayacaktir. Bu ylizden calisanlarin is tatminlerine etki eden faktdrlerin belirlenmesi
ve bu faktorlerin g¢alisanlarin istekleri dogrultusunda iyilestirilmeleri gerekmektedir
(Imamoglu, Keskin ve Erat, 2004: 169). Biitiin organizasyonlar i¢in is tatmini kavrami
onem arz etmektedir. Cilinkii, organizasyon ¢aliganlarinin orgiite olan bagliliklarinin ve
isten ayrilma niyetinin 6nemli bir gostergesi oldugu kabul edilmektedir (Rageb, Abd-El-
Salam, El-Samadicy & Farid, 2013: 54).

Calisanlarin is tatmin diizeyleri hem calisanlar hem de Oorgiitler iizerinde
toplumsal ve ekonomik agidan sonuglar dogurmaktadir. Arastirma, ¢alisanlarin is tatmin
diizeyleri ile ¢alisanlarin performanslari, devamsizlik oranlari, isten ayrilma niyetleri ve
zihinsel ve fiziksel sagliklar1 arasindaki korelasyon oldugunu géstermektedir (Yelboga,
2009: 1066). Isyerinde yasanilan gerginligin isten tatmin saglayamamanin hem nedeni
hem sonucu olabilecegi 6ne siiriilmekte ve is tatminsizliginin nedeni de sonucu da olsa
gerginligin bas ve mide agrisi, sindirim sorunlari, kusma gibi psikosomatik
rahatsizliklara yol actigi; islerinden tatmin saglayamayan bireylerde sigara, alkol,
uyusturucular gibi bagimlilik yapan madde kullanimina neden oldugu belirtilmektedir
(Sun, 2002: 3).

Bir insanin olaylara diger insanlarin goziinden bakabilmesi yani empati
gosterebilmesinin yerlesmedigi is ortamlarinda catismalar, kirilmalar, sikayet etmeler,
kavgalar, yiiksek isgiicii devri gibi istenmeyen sonugclar sik goriilebilir (Ozbek, 2005:
393). Bu yiizden galisanlarin empati diizeylerinin yiikseltilmesi, ¢catisma ve uyusmazlik
durumlarinda bireylerin karsisindaki kisilerinin ihtiyaglarina karst daha duyarh
olmasina, takim calismasinin gelistirilmesine ve is tatmininin yiikseltilmesine katki
saglayacaktir (Cotton, n. d.). Bazi arastirmacilar is tatmininin, ayn1 orgiit iginde is
degisikligi ile artirilabileceginden ve sartlara 6zgii oldugu i¢in; Orgiitsel baghilik ve
giiven kavraminin, sonradan meydana gelen sirketten ayrilma davranisinin daha iyi

gostergesi olabilecegi fikrini 6ne siirmiislerdir (Taskin ve Dilek, 2010: 40).

[s tatmini ve performans arasinda kismen de olsa pozitif bir iliski bulunmaktadir.
Calisanlar, islerine ve igyerlerine karsi daha pozitif tutumlar iginde olduklarinda;
verimlilikleri de belli bir dereceye kadar artmaktadir (Mehtap, 2016: 76). s tatmin

diizeyi yiiksek olan bireylerin gorev ve sorumluluklarini daha iyi yapabilecegi ve
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bunlarin da bireyin is performansina olumlu yansiyacag diisiiniilmektedir (Ozdemir,
Erdem ve Kalkin, 2016). Kosulsuz miisteri memnuniyetinin gerceklesebilmesi i¢in her
isletmenin ¢alisanlarinin i tatmin diizeylerinin yiiksek olmas1 gerekmektedir.
Calisanlarin is tatmin diizeylerinin 6nemi hakkinda tipki Marriott otel zincirinin
kurucusunun "Mutsuz ¢alisanlarla, konuklarmmizi mutlu edemezsiniz" 6zdeyisi bir ¢ok
arastirmada dogrulanmistir. Calisanlarin duygusal tatminleri ile ¢alisanlarin algilanan
hizmet kalitesi arasinda pozitif bir iliskinin oldugu, "asir1 rol yiikii", "rol ¢atismasi" ve
"is-aile ¢atigmasi"yla c¢alisanlarin duygusal tatminleri arasinda zit yonli bir iliskinin
varligi Slatten (2008: 370-371) tarafindan yapilan ¢aligmada tespit edilmistir. Bu
calismaya gore “rol belirsizligi", "asir1 rol yiiki", "rol catigmasi" ve '"is-aile
catismasi"nin c¢alisanlarin duygusal tatminlerini dogrudan etkiledigi; ¢alisan tarafindan

algilanan hizmet kalitesi ise dolayli olarak da etkilegi bulunmustur.

Isletmelerin sundugu mal ve hizmetlerin kalitesinde isgdrenlerin is tatmin
diizeylerinin 6nemli bir etkisi bulunmaktadir. Bunun farkinda olan yoneticiler
calisanlarinin is tatmin diizeylerini ylikseltmek adina yeni yonetsel yontem ve teknik
arayislarina girmektedir. Is tatmin seviyelerini yiikseltecek bu uygulamalar neticesinde
de, calisanlarin performanslarinda artiglar beklenmektedir (Kog, Yazicioglu ve
Hatipoglu, 2009).

2.2.2. Is Tatmininin icerigi

Giintimiiz isletmelerinde mal ve hizmet iiretmek gibi temel amaglari arasinda
calisanlarinin i tatmin diizeylerini ve Orgiitsel bagliliklarini arttirmaya yoénelik yeni
amaglar da yer verilmeye baslandi. Ciinkii tiim orgiitlerin ¢calisma deger ve ilkelerinde
“calisanlarimiz bizim en onemli kaynagimiz degil, tek kaynagimizdir” slogani yer
almaya baslanmis ve bu ilke dogrultusunda igyapilarini yeniden sekillendirmeye
caligmaktadirlar. Cilinkii bir orgiitii yiikseltecek, kara gecirecek, pazarda mihenk tasi
olma seviyesine ¢ikaracak olanlar o isletmenin ¢alisanlaridir. Isgdrenlerin isinden veya
is hayatindan zevk almasi, isiyle olumlu duygusal etkilesime girebilmesi olarak ifade
edilen ig tatmini, yapilan isi bir 'angarya' veya bir 'zorunluluk' olarak degil de bir zevk

veya tutku haline gelebilmektedir (Ugiincii, 2016: 10).
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2.2.3. Is Tatmininin Genel Ozellikleri

Is tatmini dl¢iilmesi ve takip edilmesi zor bir siirectir. Ciinkii sabit bir kavram
olmaktan ziyade siirekli degisen bir yapidadir. Calisanlarin is tatmin diizeylerini istenen
bir seviyeye getirdikten sonra kendi haline bir birakilacak bir kavram degildir.
Yoneticilerin kisa periyotlarla g¢alisanlarin is tatmin diizeylerini izlemeli ve yeni
tedbirler olmalidir. Is tatmininin ii¢ 5nemli boyutu vardir:

1) Is tatmini, bir is durumuna duygusal yanittir. Béylece gériilemez, sadece ifade edilir.

2) Is tatmini genellikle kazanclarin ne ol¢iide karsilandigini veya beklentilerin ne
kadarinin asildiginin belirlenmesidir.

3) Is tatmini, birbirleriyle iliskili cesitli tutumlar1 temsil eder. Ornegin, isin kendisi,

licret, terfi imkanlar1, yontem tarzi, ¢alisma arkadaslar1 vb. (Ugiincii, 2016: 10).

2.2.4. Is Tatmininin Onemi

Isletmelerde isgdrenlerin is tatmin diizeylerinin belirlenmesine yonelik yapilan
arastirmalar yoOneticiler icin bir takim faydalar sunar. ilk olarak orgiitteki calisanlarin
genel doyum diizeylerine iliskin bilgi edinirler. Calisanlarin yaptiklari igler hakkinda ne
hissettikleri, bu duygularin islerinin hangi yonlerini ilgilendirdigi ve kimlerin
duygularinin s6z konusu oldugu konularina 1s1k tutar. Bu yiizden is tatminine yonelik
yapilacak c¢alismalar isgoren sorunlarina bakista Onemli bir teshis araci niteligini
tasimaktadir (Ugiincii, 2016: 10). Is tatmin diizeyi yiiksek olan calisanlarin, isten
ayrilma niyetleri ve devamsizlik oranlari daha diisiik oldugu goriilmektedir (Bingdl,
1996: 271). Is tatmininin ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini azalttig: tespit edilmistir

(Igbaria & Guimaraes, 1993: 154; Mbah & Ikemefuna, 2012: 275).

Faragher ve digerleri (2005: 105) tarafindan is tatmini ve saglik arasindaki
iliskileri incelemek igin yapilan calisma sonucunda; Is tatmini ile ruhsal/psikolojik
problemlerle (tikenmislik, 6zsaygi/benlik saygisi, depresyon ve kaygi) arasinda giiglii
iligkiler tespit edilirken, bedensel hastaliklar ile arasinda daha diisiik oranda iliskiler
tespit edilmistir. Sonug olarak, is tatmininin ¢alisanlarin sagligini etkileyen 6nemli bir

faktor oldugunu diisiindiirmektedir.

Tatmin olmus calisanlarin orgiitlerde daha yiiksek is performansi gosterdikleri
bilinmektedir. Bir kurum is tatmini analizleriyle g¢alisan is tatmin diizeyi ve is

performansi gibi olumlu ¢iktilart arttirabilir ve iggoren devamsizligi ve isten ayrilma
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niyeti gibi olumsuz sonuglar1 azaltabilir (Mbah & lkemefuna, 2012: 275). Yapilan
aragtirma bulgularma gore, is tatmini olan calisanlarin, miisteri memnuniyetini ve
baghiligimm artirdigin1 gostermektedir. Cilinkii, hizmet sektériinde miisterinin tutulmasi
veya kaybedilmesi biiylik oranda 6n saflardaki ¢alisanlarin miisteriye davranis sekli ile
ilgilidir. Is tatmini olan ¢alisanlar daha sicakkanli, neseli ve duyarlidirlar ki bu da
miisteriler tarafindan takdir edilir. Is tatmini olan calisanlarda daha az isten ayrilma
durumu olacagindan, miisteriler daha ¢ok tanmidik ylizlerle karsilagsmakta ve tecriibeli
hizmet almaktadirlar. Bu o6zellikler miisteri memnuniyeti ve bagliligin1 olusturur.
Memnun olmamis miisteriler, ¢alisanin memnuniyetsizligini artirirlar. Diizenli olarak
miisterilerle iletisimde bulunan calisanlar, kaba, diisiincesiz veya makul olmayan
diizeyde talepkar miisterilerin is tatminini ters yonde etkiledigini belirtmektedirler
(Erséz, 2010: 24). Mutluluk seviyesi yiiksek olan c¢alisanlarin daha {retken
olabilecekleri diisiiniilmektedir. Ug¢ yiizden fazla arastirmanin  sonuglarmni
degerlendirilerek yapilan bir ¢alismada is tatmini ve performans diizeyi arasinda orta
derecede giiclii bir korelasyon bulunmustur. Is performansi ve is tatmini zaman icinde
degerlendiren 16 c¢alismanin bir diger incelemesi de is tatminini is performansina
baglamis ve iliskinin ¢ogunlukla tek yonlii oldugunu 6ne siirmiistiir. Tatmin biiyiik
oranda daha 1yi bir performansin nedenidir, fakat yiiksek performans yiiksek is

tatmininin nedeni degildir (Erdem, 2012: 84-85).

2.2.5. Is Tatmini Degiskenleri ve Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Calisanlarin ihtiyaglarinin engellenmesi yada yeterince karsilanamamasi is
tatmin diizeylerini yakindan etkileyecektir. Orgiitler, calisanlarindan calisma saatlerine,
caligma kurallara ve verilen emirlere uyma ve toplumsal iliskiler beklemektedir.
Calisanlar ise isyerlerinden parasal, giivenlik, kendine sayginlik kazandiracak bir gorev,
hoslanarak c¢alisabilecegi bir grup gibi kisisel gereksinmelerinin karsilanmasini
istemektedir. Orgiitlerin amag, hedef, istek ve beklentileriyle ¢alisanlarin amag, hedef,
istek ve beklentileri uyusmadiginda is tatminsizligi olusabilir (Ozgiiven, 2016: 130). Is
doyumunun, ¢alisanin, isyeri ile ilgili bilgi ve deneyimlerin artmasiyla birlikte olustugu,
belirli kosullar altinda artma ya da azalma egilimi gdsteren dinamik bir yapiy1 icerdigi
ve gelisiminden ¢ok daha hizli bir bi¢imde diisme egilimi gosterecegi soylenebilir

(Solmus, 2004: 187-197).
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Bir i durumuna duygusal bir cevap niteliginde olan is tatmini, goriillemedigi
gibi, sadece ¢ikarimda bulunabilinir. Luthans is tatminine iliskin faktorleri isin yapisi,
ticret, yilkselme olanagi, yonetim ve is arkadaglar1 olmak {izere bes boyutta ele almistir
(Tella, Ayeni & Popoola, 2007: 5). Literatiirde is tatminin 6l¢timii ile ilgili kullanilan
araglarda, is tatminini saglayan bes 6nemli degiskenden sdz edilmektedir. Isin zihinsel
caba gerektirmesi, ddiillendirmede esitlik ve adalet, kariyerde yiikselme igin sunulan
firsatlar, destekleyici ¢alisma kosullar1 ve destekleyici calisma arkadaslar1 is tatminini

bi¢cimlendiren bes temel degiskeni olusturmaktadir (Kaymaz, 2009: 135).

Aragtirmacilar tarafindan is tatminine yonelik farkli siniflandirmalar yapilmis

olup, bunlardan bazilar1 asagida sunulmustur.

Is tatmininin genel boyutlar: arasinda asagidakiler énemlidir (Simsek vd. 2014:
164):
Deger takdiri (appreciation),
[letisim (communication),
- Is arkadaslar1 (coworkers),
- Ucret dis1 haklar ve yararlar (fringe benefits),
- Is kosullar1 (job conditions),
- Isin dogas1 (nature of the work itself),
- Orgiit (organization itself),
- Politika ve prosediirler (policies and procedures),
- Ucret / maas (pay),
- Bireysel gelisim (personal growth),
- Terfi olanaklar1 (promotion opportunities),
- Taninma ve takdir (recognition),
- Giivenlik (security),

- Idare / denetim / gdzetim (supervision).

Robbins (1986), is tatmin degiskenlerini orgiitsel, grup ve birey diizeyinde ele
almistir (Akt.: Uciincii, 2016: 12):
Orgiitsel seviyedeki ozellikler:
v Orgiitsel yapi
v Orgiit kiiltiiri

v s tasarim
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Fiziki ¢evre
Is yeri tasarimi

Stres

RN NERN

Performans degerlendirme sistemi
v' QOdiillendirme

Grup seviyesindeki ozellikleri:
v" Rol ¢atismasi
v Statii uygunlugu
v Grup baghligi
v' lletisim kesinligi
v' Catisma

Birey seviyesindeki ozellikleri:
v Evlilik durumu
v' Algilama

Orgiit yoneticileri ¢alisanlarin is tatminlerini etkileyebilecek is ve is ortamma
bagli degiskenleri bilmelidir. Bu faktorlerden bazilar1 asagidaki gibidir (Barutgugil,
2004: 389-390):

Isin genel goriiniimii ve zorluk derecesi (isin gesitliligi)
Isin icsel dzellikleri (aranan nitelikler ve dzellikler)
Ucret, ilerleme olanag1 ve uygun ddiillendirme sistemi
Organizasyonda gecerli olan insan iliskileri
Organizasyonda kisiler arasi iletisim bigimi

Kisinin i¢inde bulundugu grup veya gruplar (bi¢cimsel/bi¢cimsel almayan)

N N N N N N

Organizasyonun sosyal goriiniimii, ¢alisma kosullar1 ve ig glivenligi
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2.2.6. Is Tatmininin Saglayabilecegi Katkilarin Bireysel ve Orgiitsel Etkileri

2.2.6.1. Is Tatmininin Saglayabilecegi Katkilarin Bireysel Etkileri

Is tatmininin/doyumunun, cesitli diizeylerde bireysel agidan saglayacag: katkilar
asagidaki gibidir (Akt. Munzur, 2012: 65):

v Bireyin, c¢alistign kurumda is doyumu karsilanabiliyorsa, dengeli bir tempo
kazanacaktir.

v Bireyin isinde doyuma ulasmasi, onu mutlu kilacak, isinde kendisini yenileyerek
basarilariyla ¢evresine olumlu etkilerde bulunabilecektir.

v’ Is doyumu saglayan birey, yasam doyumunu da beraberinde elde edecek ve
saglikli birey olarak yasayacaktir.

v' Bireyin sosyal ¢evresine karsi giiveni artacak. Baskalarinin davramg ve
tutumunu daha olumlu bi¢imde degerlendirip algilayabilecek, diger kisilere kars1
daha sempatik davranabilecektir.

v" Mutlu olan birey, 0z elestirileri yapacak baskalarindan gelen olumlu elestirileri
kabul edip iy1 bir davranis ve is birligi ortami saglayacaktir.

v' Birey giivendigi bir grubun iyesi olmanin mutlulugunu yasayacak, boylece
caligma arkadaglartyla uyumlu bir ekip halinde isbirligi ruhuna sahip olacaktir.

v" Kurumlardaki sorunlarin karsisinda sadece kendi ¢ikarlarini diisiinmeyip,
kurumsal sorunlari, diger kurum calisanlarin1 ve kurum yararlarin1 etraflica

diistinecektir.

2.2.6.2. Is Tatmininin Saglayabilecegi Katkilar Orgiitsel Etkileri

Is tatmininin/doyumunun, ¢esitli diizeylerde kurumsal katkilar1 asagidaki gibi
siralanabilir (Akt. Munzur, 2012: 66):

v Kurumsal etkinligin gergeklesmesinde gorevlerini yapmis olacaklarindan, birey
ve olusturdugu gruplar, kurumlar i¢in daha verimli olacaklar.

v'  Ihtiyaglarmn karsilanmas1 insanlarda mutluluk duygusunu getirecek, insanlar ve
gruplar aras iligkiler iyi bir sekilde yiiriiyebilecektir.

v Kurumdaki iletigsimin etkili olmas1 saglanabilecek, haberlesme engelleri ortadan
kaldirllarak, kurumsal biitiinlik saglar, kurum iyelerinin birbirlerini yanlis
anlama ve degerlendirmelerini engeller. Kurumsal amacglara daha iyi hizmet
edecek gii¢ birliginin gelismesini saglar.

v’ Is doyumu yiiksek, saglikli kurum {iyeleri saglikli ¢ocuklar yetistirebilecek,
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saglikli bir cocuga ise saglikli bir toplum ve saglikli bir gelecek olarak

bakilabilir.

Is tatminini ydnetmenin yararlarm ii¢ genel baslik altinda agiklamak gerekirse
(Giilfidan, 2009: 213-217):

Artan iiretkenlik: islerinde tatmin olan calisanlar, genellikle yaptiklar isle ilgili
olarak bir aidiyet hissedip 6viing duyacaklar ve tatmin olmayanlara kiyasla, daha biiyiik
bir heyecan, tutku ve 6zenle ¢alisacaklardir. Bu da ise daha erken gelmeleri, daha geg
saatlere kadar iste kalmalari, kendi sorumluluk alanlar1 disindaki islere de yardim
etmeleri, performanslarin1 1iyilestirmenin yollarin1 aramalar1 ve tiim bunlar
kendilerinden istenmeden yapmalar1 anlamina gelir.

Calisanlar daha biiyiik oranda elde tutma ve daha diisiik maliyetler: Calisanlar,
boylesi bir tatmin yasadiklar1 bir baska isi bulma imkanlarinin oldukga diisiik oldugunu
bileceklerinden, mutlu olduklar iglerde miimkiin oldugunca uzun siire kalmaya gayret
gosterirler.

Stirdiiriilebilir  kiiltiirel farklilagtirma: bir is tatmini kiltirii olusturarak

rakiplerden farklilasma gayreti abartilmis bir hedef degildir.

2.2.7. Is Tatminsizliginin Birey ve Orgiit Acisindan Sonuglar

Is tatminsizliginin orgiitler iizerindeki olumsuz etkilerini is performanslarinin
diismesi, iiretkenlik karsiti i davranislarina yol agmasi, is¢i sagligina ve iyilik haline
etkisi ve yasam tatmininin diismesi gibi ¢esitli sekillerde goriilebilir (Keser, 2014: 164).
Sebebi ne olursa olsun is tatmini diisiik olan orgiitlerde siklikla 6ne ¢ikan problemler
sunlardir (Simsek vd. 2014: 165):

v' Isgdren devrinde yiikseklik,
Yiiksek devamsizlik,
Diisiik firma sadakati,
Yabancilagsma, stres, ¢atisma ve kirginliklarin artmast,
Grevlerin glindeme gelmesi,
Hirsizlik oranlarinda artis,

Makine ve tesislere zarar verme veya sabotaj yapilmasi,

N N N N NN

Daha diisiik zihinsel ve bedensel saglik.

Calisanin is tatminsizligi yasadigi zamanlarda isine devam edip etmeyecegi,

isine devam edecekse kurumda nasil davraniglar gosterecegi takip edilmelidir. Ciinkii is
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tatmininin ya da is tatminsizliginin, 6zellikle, ¢calisanin performansi, isten ayrilma, isten
kacma, ise ge¢ gelme ve Orgiitsel yurttaslik davraniglar tizerinde belirgin etkileri oldugu
goriilmektedir (Solmus, 2004: 198, 204). Is tatmininin diisiik oldugu isyerlerinde, isten
ayrilma egiliminin yiiksek oldugu, Ozellikle otoriter ve geleneksel yonetim
yaklagimlarinin bulundugu orgiitlerde, c¢alisanlarin sikca is degistirme ve mevcut
isinden ayrilma egiliminde olduklar1 goriilmektedir. Calisanlarin isten ayrilma
egilimlerinde statiilerine gore bir farklilasma goriilmektedir. Ozellikle ydnetim

kademelerinde bulunan bireylerin isten ayrilma egilimleri disiiktiir (Keser, 2014: 173).

Giilfidan (2009: 213-217) is tatmini i¢in yonetmede karsilasilan engelleri g
baglik altinda toplamustir:

Calisan engelleri: calisanlar c¢ogu kez, kazandiklar1 parayr maksimuma
cikarmaya ya da dogru kariyeri segmeye ¢ok fazla agirlik verdiklerinden, yaptiklar
isten tatmin olmazlar. Yaptigmiz isi sevseniz bile, ailenizi doyuramiyorsaniz veya
yasanabilir bir maasiniz yoksa bir sorununuz var demektir.

Kurumsal engeller: Yoneticiler ¢cogu zaman, bir ¢alisan tatminsizligiyle karsi
karsiya olduklarint fark etmekte yavastirlar ve en sonunda durumun farkina
vardiklarinda da, sorunu yanlis noktaya odaklanarak ele alirlar. Bir¢ok sirket ancak
calisanlar1 isten ayrilmaya baslayinca bir is tatmini problemleri oldugu gergegiyle
yiizlesir. Ne yazik ki isten ¢ikis goriismelerinde insanlar, yeni igverenleri onlara daha
fazla para odeyecegi icin isten ayrildiklarimi sdylemek egilimindedirler. Sirketlerin
yapmasi gereken sey, farkli bir soruyu, ¢ikis goriismelerinden ¢ok daha 6nce sormaktir:
Oncelikle, isten ayrilmayi akliniza dahi getirmenize sebep olan nedir? Yoneticilerin
ithtiyaci olan sey, calisanlarin i tatminiyle hem daha az mekanik hem daha duygusal ve
islevsel olarak dogrudan dogruya baglantilidir. Anonimligin (bir birey olarak
tanindiginiz1 ve anlagildiginizi hissettiginiz bir kurumu ya da ekibi (hatta ailenizi) terk
etmeye karar vermek epey zor olur), 6nemsizligin (o kisiye ihtiya¢ duyulmasiyla ve
digerlerinin yasamlar1 {izerinde bir etkisi oldugunu hissetmesi) ve Ol¢iilemezligin
(Olgiilemezlik temelde bir calisanin isteki ilerlemesini veya degerlendirmesi i¢in net bir
yontemin olmamasidir) elimine edilmesi iste burada devreye girer.

Duygusal engeller: Calisanlarina gergekten ilgi gosteren ve islerinin
anlamliligini kesfetmeleri i¢in insanlara yardime1 olan tiirde bir lider olmak i¢in insanin
kisisel 6zgiiveni ve duygusal hassasiyeti barindirmasi gerekir. Her diizeyden calisani

tam da boyle bir konugsmanin 6zlemini duyarken, yoneticilerin ¢ogu kendi dogal
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davraniglarindaki yetersizlikle nedeniyle bu ihtiyaca cevap verememektedirler.

Sirketlerin arkasinda mutlu ¢alisanlarin varliginin farkinda olan basarili liderler,
mutlu ¢alisan yaratmak icin her yolu deniyorlar ve bunlara rnek vermek gerekirse?;

v" Deloitte Tiirkiye CEO’su Hiiseyin Giirer, “Ancak, birbirimizi dinledigimizde
calisanlar1 da memnun edecek inisiyatifleri belirleyebilecegimize inaniyorum,
Calisanlarimizi mutlu etmek i¢in birebir dokunmalarin sihrine inantyorum. Bu
sebeple kahvaltt organizasyonlar1 diizenliyorum. Bunlarin ¢ok verimli ve
yakinlastiran bir etkisi oldugunu diisiiniiyorum. Calisanlarin motivasyonu, birey,
ekip ve sirket performansini direkt etkiliyor” diye anlatiyor.

v Otokog Otomotiv Genel Miidiiri Gorgiin Ozdemir, “Mutlu ¢alisan mutlu
miisteri demektir” diyerek is disinda da calisanlarla bir araya gelmek i¢in firsat
yarattigini ve Oniimiizdeki donemlerde de isletmelerin i¢ iletisim faaliyetlerine
agirlik verecegini vurguluyor.

v' Toyota CEO'su Ali Haydar Bozkurt’a gore "Her dilegi tek tek okudum, deger
vermek lazim”diyerek “aslinda insan olduk¢a karmasik; yonetimi hem en kolay
hem de en zor varlik.”. insanlara vakit ayirmak, degerli olduklarini hissettirmek
ve gercekten ne disiindiiklerine ve hissettiklerine 6nem vermenin isleri oldukga

kolaylastirdigin1 vurgulamaktadir.

Tatmin Edici Performans Modeli, organizasyonel etkinlikte, c¢alisanlarin
performanslari ile tatmin olma diizeylerinin birlikte ne kadar énemli bir rol oynadigini
gostermektedir. Yatay eksen, performans’i, diger bir deyisle, gérevin ¢esitli boyutlariyla
yerine getirilmesinde, ¢alisanlarin basar1 diizeyini ifade etmektedir. Dikey eksen ise
calisanlarin, tatmin diizeyini, yani hedeflerini, 6zlemlerini, is arkadaslarina ve
organizasyona karsi tasidigi duygularin niteligini ifade etmektedir. Bu modelde
performans ve tatmin olma diizeylerinin bilesimine gore c¢alisanlar Sekil 2.3°te

goriildiigii gibi dort grupta toplanmaktadir (Barutgugil, 2004: 391-392).

https://www.capital.com.tr/yonetim/insan-kaynaklari/motivasyon-taktikleri?sayfa=2,  Erisim tarihi:
13.11.2017.


https://www.capital.com.tr/yonetim/insan-kaynaklari/motivasyon-taktikleri?sayfa=2
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* Parasim almakla yetiniyor.
* Kisisel hedefleri organizasyon hedefleriyle uyumlu degil

YUKSEK
(A) Mutlu & Cahsmuyor (D) Hedefe yonelik calisiyor & Mutlu| 4
A) D « Cahsmiyor

* Giiglii konumda
* 15 hedefleri kisisel hedefleri ile uyumiu}

TAMIN
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(B) Gonderilme ile gitme arasinda (C) Bunahmda & Cahsiyor
* Yakinryor # Késeye stkismis durumda
* Mutsuz * Daha 1ler1 gitmek 1¢in gerekli temelden yoksun|
* Katkida bulunmuyor * Aynilma noktasinda

DUSUK

DUSUK >  YUKSEK

PERFORMANS DUZEY]

Sekil 2.3: s tatmini-performans modeli

v

Is tatmini yiiksek-performans: diisiik calisanlar (A grubu), is ortaminda kisisel
beklentilerini gergeklestirdiklerini ve buna karsin organizasyona katkilarindan
daha fazlasim1 aldiklarin1 distinmektedirler. Bu gruptaki kisilerin  iyi
yonlendirilemedikleri ve denetlenmedikleri sdylenebilir.

Performansi yiiksek-is tatmini diisiik ¢alisanlar (C grubu), cabalarmin karsiligin
yeterince alamadiklarini diistinmektedirler. Bu gruptaki kisiler bunalim i¢inde ve
ayrilma smirindadirlar. Beklentilerini karsilayamamanin verdigi rahatsizlikla
kendi degerlerini daha iyi takdir edecek ve ddiillendirecek organizasyonlarin
arayisi igindedirler.

Performansi ve is tatmini diisiik calisanlar (B grubu), huzursuz ve mutsuz is
yasamlart ve verimsiz is iliskileri kimseye bir yarar saglamamaktadir. Bu
kisilerle ilgili disiplin eyleminin yani isten c¢ikarilmalarinin en kisa siirede
gerceklestirilmesi gerekir.

Performansi ve is tatmini yiiksek calisanlar (D grubu), gerek kendileri gerek
organizasyon agisindan en anlamli bilesimi ifade etmektedir. Bu insanlar kigsel
hedefleriyle organizasyonel hedeflerin uyumunu gerceklestirdiklerinden
islerinde mutludurlar ve performanslariyla takdir edilmektedirler.

Yoneticilerin genel olarak, A grubundakileri daha fazla yonlendirerek ve

denetleyerek performanslarini artirma yoluyla ve C grubundakileri de daha fazla motive

derek is tatminlerini artirma yoluyla D bolgesine dogru tagimalar1 gerekmektedir.

Gilinlimiizde orgiitler ekonomik ve ekonomik olmayan amaclarma ancak gorev

ve sorumluluklarina goniilden bagli ve yiiksek performans gosterecek isgorenlerle
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ulasabilir. Baglilik ve yiiksek performans ancak is tatmin diizeyi yiiksek calisanlarla
saglanabilir. Isgorenlerin hayat evreleri géz oniinde alindiginda en verimli ve uzun
donemi kapsayan caligma hayatinda is yerlerine ayni1 heyecanla gidip ¢alismasi ve en 1yi
sekilde ve zamaninda isini bitirmeye calismasi i¢in isini severek ve mutlu bir sekilde
yapmast biiyiik bir gerekliliktir. Bu sekilde hem kendine hem de isletmeye faydali
olacaktir. Calisanlarin mutlu ve huzurlu bir ortamda ¢aligmasini saglamayr amaglayan
orgiitler daha basarili olacaktir (Akduman ve Yiiksekbilgili, 2015: 8,67,74). Ekonomist
ve sosyolog Horace B. Drury (1888-1968), yoneticilerin ve is¢ilerin bilimsel y6netim
uygulamalarindaki rolii ile ilgili olarak; Isci ile isveren arasindaki en 6nemli baglant:
licrettir; ancak bilim veya sanatta goriilen harika islerin biiyiikk bolimiiniin kii¢iik
ticretler karsiligr yapildigr diisiiniildiiglinde, iscileri calismaya yonlendirmek isteyen
yOneticilerin para disinda insanm1 motive eden diger faktorleri de goz Oniinde
bulundurmasinin gerekli oldugunu ortaya koymaktadir (Berber, 2013: 161). Orgiitlerde
calisanlarin ¢ogu, yetenek ve becerilerinin ve Ozellikle zihinsel yeteneklerinin ¢ok
onemli bir kismii kullanmamaktadir. Yani her organizasyonda kullanilmayan biiyiik
miktarlarda insan yetenekleri vardir. Eger calisanlarin ise odaklanmasi, isini sevmesi ve
yeterince gayret gostermesi saglanirsa birgok organizasyonun verimliligi ve basarisi ¢ok
yiikselecektir. Orgiitsel amaglarin basarili bir bicimde gergeklestirilebilmesi icin
calisanlarin is performansini artiracak yollarin arastirilmasi {ist yoneticiler agisindan bir

zorunluluk olarak goriilmelidir (Barutgugil, 2004: 371).
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2.3. Kariyer Tatmini
2.3.1. Kariyer Kavram ve Onemi

Orgiitlerin cevresinde meydana gelen gelismelere karsi alabilecegi en giizel
onlem nitelikli isgiiciine sahip olmasidir. Bunun yolu da sahip oldugu insan
kaynaklarin1 giiniin kosullarina gére en iyi bigimde egitmesi ve yonetmesidir. Ayrica
calisanlarinin temel ihtiyaglar1t dogrultusunda ortaya koydugu bireysel hedefler ve
orgiitsel hedefler arasinda es giidiim saglanmalidir. Orgiitlerin kisa, orta ve uzun vadeli
amaglarii gerceklestirebilmesi i¢in mevcut ve gelecekteki nitelikli is giicli planlamasi
yapmalidir. Bu dogrultuda calisanlarin mevcut imkanlarin gelistirilmesi ve ilerleme
firsatlarinin sunulmasi sarttir. Biitiin bu etmenler Kariyer kavraminin énemini ortaya
¢ikarmaktadir (Calik ve Eres, 2006: 31). Kariyer kavraminin ayrintilarina gegcmeden
once kariyer kavraminin sozlikk anlami ile tanimin1 yapmak gerekir. Kariyer sozciigii,
Latince ‘Carrus’ (at arabasi) ve ‘Carrera’ (yol), Fransizca “Carriere” (yaris yolu) ve
Ingilizce ‘Career’ (Meslek) kelimelerinden gelmektedir (Aytag, 2005: 5). Sézciik
Fransa’nin giineyinde konusulan Roman kokenli Provencal dilinde “carriera” (araba
yolu) anlamina gelmekte olup, Fransizca’da kelime; meslek, diplomatik kariyer, bir
meslekte asilmasi gereken asamalar, yasamda secilen yon, araba yarisina ayrilmis etrafi
cevrili alan gibi anlamlara da gelmektedir. Bu kavramlarin yan1 sira Meydan Larousse
Ansiklopedisi’nde kariyer meslek, diplomatlik, liniversite 6gretim tyeligi (akademik
kariyer), meslek yasami, meslekte basari kazanma, hiz profesyonel sozciikleri ile de

tanimlanmaktadir (Bingdl, 2013: 329).

Kariyer kavrami konusunda literatiirde birgok tanima rastlanilmaktadir.
Bunlardan bazilari; Kariyer, segilen bir is hattinda ilerlemek ve bunun sonucunda daha
fazla para kazanmak; daha fazla sorumluluk iistlenmek; daha fazla statii, giic ve
sayginlik elde etmektir (Akt. Can, Kavuncubasi ve Yildirim, 2009: 212). Kariyerin
insanin is hayat1 boyunca yer aldigir basamaksal mevkiler ve yaptig1 isleri, bulundugu
konumla ilgili tutum ve davraniglar igeren bir siire¢ oldugunu vurgulamistir (Aytac,
1997). Bireyin kamu veya 6zel ¢alisma yasaminda ilerleme saglayacagi, bir basari elde
etmek amaciyla izledigi ve ¢alistigi alandir. Farkli bir ifadeyle, Kariyer bireyin is yagami
boyunca izlemesi gereken bir dizi faaliyet yolu olarak tanimlamistir (Akt. Bingdl, 2013:
329). Gliniimiizde kariyer is deneyimleri sonucu ilerleme yerine, bilgi kazanilan bir
siire¢ olarak ele alinmaktadir (Erdogmus, 2003: 12). Ozetle, en genis anlamiyla kariyer,

isle ilgili faaliyetlerin bir siralamasi, kisinin bir is dalindaki gidisat1 ve bir kisinin
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yasami boyunca yapmis oldugu islerden olusur (Kitapgt ve Sezen, 2002).

Kariyer, isletmenin saglayacagi O0grenme ve yetenek gelistirme olanaklari
karsiliginda ¢alisanin isletmenin {irtinlerinin degerini artirmasi konusunda anlagmalar
yapmasi olarak algilanmaktadir (Akt. Celik, 2007: 9). Kariyer kavrami insan hayatinda
0zel bir anlam tasir. Bireylerin is yasaminda bir¢ok insanla iletisimde bulunmasi ve
onlarla igbirligi i¢inde ¢alismasi bir meslegin sosyal yoniinii olustururken, bu meslek
sayesinde saglayacagi is doyumu psikolojik yoniinii olusturur (Aldemir, Ataol ve
Budak, 2001: 200).

Psikolog Super’a gore “Kariyer, bir bireyin isi ile ilgili pozisyonlari, kisisel
yasam slireci boyunca pes pese kullanilmasidir” seklinde belirtilmektedir. Bu
aciklamadan hareketle kariyer olgusu 3 boyutta ele alinmistir. Birey, is ve pozisyon. s
ve pozisyon, isletme veya oOrgiit aracilifiyla gerceklestigi i¢in, sonucta birey ve orgiit bir
kariyer siirecinde karsilikli olarak kalmaktadirlar. Agiktir ki, kariyer kavrami kendini,
temelde birey ve drgiit olmak {iizere iki boyut olarak gdsterecektir. Ilk boyut, kariyerini
planlama durumunda olan bireyin kendi kisiliginde olusacaktir. Birey, is ve ¢alisma
hayatinda ve i¢inde bulundugu orgiitte yerini bilme ve anlama, ayrica, gelecekte de
nerede ve nasil olmak istedigini belirleme durumunda olacaktir (Simsek, 2002: 352).
Bunun i¢in birey calisma hayatina atildigi ilk giinden itibaren bazi ihtiyaglarimi
karsilamak, beklenti ve arzularmi tatmin etmek, gelecege yonelik planlarini yaparak
isinde ilerlemek ve bunun sonucunda basarili olmak ister (Kozak ve Dalkiranoglu,
2013). Ikinci boyutu, bireysel kariyerin drgiit acisindan irdelenmesi ve ydnlendirilmesi
olusturacaktir. Orgiit kendi temel amag ve ydnetimini gdzden uzak tutmadan ve s6z
konusu amag¢ ve yonelimlerini gerektirdigi felsefesinin bilincinde kalarak, kariyer
planlamalar1 dogrultusunda bi¢imlenmis bireysel ama¢ ve yonetimlere uymak ya da

onlar igerik ve felsefe olarak zedelemeden kendine uydurmak zorunda olmalidir (Akt.
Kaynak, 1989: 162-163).

Kariyer genellikle insanlarin yasamlart boyunca isleri ile ilgili deneyim ve
faaliyetleriyle biitiinlestirilmis ve bireysel olarak algilanan tutum ve davranislar serisi
olarak goriilmektedir (Bingdl, 2006: 284). Giiniimiizde kariyer kavramia o6zellikle
bliyliyen ekonomiye sahip biiyiik sirketlerin biiylik 6nem verdikleri ve buna baglh
olaraktan personellerinin kariyerlerini gelistirmeleri konusunda yonetsel calisma igine

girdikleri goriilmektedir. Bu durum kariyer kavraminin éneminin giin gegtikce daha da
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artacaginin gostergesidir. Ciinkii kariyer gelistirme bireylerin kendi imkanlar1 veya
orgiitlerin saglamis oldugu firsatlarla gerceklesir. Orgiit personellerine ne kadar énem
verir, onlarin motivasyonlarin1 yiiksek tutar ve onlarin gelisimlerine destek olursa

orgilitsel baglilik ve verimlilikte artacaktir. Bu sekilde orgiitiin yapis1 giiglenecektir.

Gelecege lligkin Yukumlilik,
Isgoren Sorumluluk ve Performans
Beklentileri
Kariyer | L 4
Bekleyisleri | 7
Pozisyon
... .
Gelecekteki /V Beklenen Beceri
Gereksinmeler
/ isgéren Bu isi 3
o Y H H
Orgit apabilecek mi?

Sekil 2.4: Kariyer siirecine bi¢cimsel yaklagim
Kaynak: Kaynak, T. (1998). Insan kaynaklar1 yonetimi. istanbul: IU. isletme Fak. Yayini, No.
276, Istanbul. (Akt. Soysal, 2014: 297)

Bir bireyin isi ile ilgili pozisyonlari, kisisel yasam siireci boyunca pes pese
kullanmasi olarak ifade edilen kariyer olgusunda birey, is ve poziyon olmak iizere ii¢
boyut vardir. Is ve pozisyon zaten isletme ve 6rgiit araciligiyla gerceklestigi icin sonugta
birey (isgdren) ve orgiit bir kariyer slirecinde karsilikli iliski i¢inde bulunur. Sekil 2.4°te
gosterildigi gibi birinci boyut, kariyerini planlama durumunda olan bireyin kendi
kisiliginde olusacaktir. Birey, is hayatinda ve i¢inde bulundugu orgiitte yerini bilme ve
anlama, ayrica gelecekte de nerede ve nasil bir pozisyonda olmak istedigini belirleme
icine girecektir. “Kendini gerceklestirme” olgusu olarak da ifade edilen bu olgu ayni
zamanda “kariyerin i¢sel boyutu” olarak da tanimlanir. Burada, kisinin kariyer
gelisimini kendine 6zgii bir bicimde algilamasi vardir. Kisilerin davranislarina ve
hareketlerine asil yon veren onlarin kariyerlerine iliskin bu algi ve beklentileridir.
Sonugta her birey kendi kariyeri ile ilgili algt ve beklentilerini karsilayacak planlar
yapar ve bdylece kisi hayati boyunca yapmis oldugu caligmalarla ilgili bir
degerlendirme yaptiginda “iyi-kotii” ya da “hoslanmadim, mutluyum ya da mutsuzum”

gibi sonuglar ¢ikaracaktir (Soysal, 2014: 296-297).
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Sekil 2.4’te gosterildigi gibi ikinci boyut ise bireysel kariyerin orgiit agisindan
irdelenmesi ve yonlendirilmesi olacaktir. Orgiit kendi temel amag ve yonetimini gézden
uzak tutmadan ve s6z konusu amag¢ ve yonelimlerinin gerektirdigi felsefenin bilincinde
kalarak, kariyer planlamalar1 dogrultusunda bi¢cimlenmis bireysel amag¢ ve
yonetimlerine uymak ya da onlart igerik ve felsefe olarak zedelemeden kendine
uydurmak zorunda olmalidir. Yani orgiit kendi amacini da dikkate alarak bireylerin
orgiit icinde nereye ulasmak istedikleri ile nasil ulasacaklar1 konusunda onlarla iyi
iletisim  kurmali, gerekli danismanhik hizmetlerini saglayarak ilerleyislerini
kolaylastirmak seklinde sorumlulugu tistlenmelidir. “Kariyerin digsal boyutu” olarak da
ifade edilen bu boyutun merkezinde birey bulunmasina ragmen, bu agsamada bireylerin
amaglartyla isletmenin amaclarinin biitiinlestirilmesi/uyumlastirilmas: vardir. Saglanan
bu uyumla birlikte elde edilecek verim orgiitiin performansini arttiracaktir (Soysal,
2014: 296-297).

Bireyin basarili bir kariyer siireci yasamasi i¢in asagidaki yollar izlenebilir (Akt.
Keser, 2014: 87-88);

v lyi bir damismana sahip olmak gerekmektedir. Basamaklar ilerlerken ya da
dogru kariyer secimleri yaparken yonlendiren bir kisinin bulunmasi, tatmini
yiikseltecektir.

v' Calisma arkadaslar ile iyi bir iletisim diizeni saglamak: Calisma arkadaslari
bireyin ig motivasyonunu artiracaktir, 6zellikle grup ¢aligmasina dayali islerde
bireyin tatmini grupta yer alan bireylerden etkilenecektir. Ya da iyi bir arkadas
iliskisinin bulunmasi 6rnegin; akademik ¢aligma ortaminda, bireyin daha tliretken
olmasimi saglayacaktir. Olumsuz ortam ise bireyin liretkenligini dolayisiyla da
kariyer ilerlemesini ve kariyer tatminini olumsuz etkileyebilecektir.

v’ Siirekli yeniliklere odaklanmak, plato asamasi yasamamak: Plato siirecini
yasamamas1 i¢in bireyin calistig1 alana iliskin yenilikleri takip etmesi yararli
olacak, boylece kariyer tatminini koruyabilecektir.

v' Yetkinligini bilmek ve g¢alistigi alanda ilerlemek, ¢ok farkli alanlara
yonelmemek: Bireyin kariyer ilerlemesinde basarisi i¢in yetkinliklerini dikkate
alarak faaliyette bulunmasi gerekmektedir. Boylece hem yetkinligini gelistirecek
hem de rekabet ettigi ¢evreye karst daha yogun basar1 saglayabilecektir.

v’ Kariyer degistirmek istiyorsaniz, nereye gecis yapacaginizi bilmelisiniz, aksi

takdirde boslukta kalirsiniz, kimi zaman degisim ve yer degistirmek
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yapilabilecek en dogru seydir. Aksi durumda bireyin tatmin diizeyi diisecektir,
ancak dogru zamanda ve dogru yere yapilmayan yer degistirme bireyin kariyer
hedeflerinde sapmalara yol agabilir ki bu da bireyin kariyer tatmininin

kaybolmasina yol agacaktir.

Giliniimiizde kariyer planlama sorumlulugu ¢alisanlara yiiklenmis ve ¢alisanlarda
bu dogrultuda kendilerini psikolojik olarak tatmin eden islere yonelmeye baslamiglardir.
Bu yolda “kariyer tatmini” kavrami 6nem kazanmus, orgiitler ve bireyler kariyer tatmini
yiiksek tutmanin arayis1 igine girmislerdir (Gergek, Atay ve Diindar, 2015). Isgérenlerin
kariyer tatmini ¢ok Onemli bir konudur; ¢iinkii bu konunun bireyin isine yonelik
performans ve tiikkenme hali gibi bircok konuya etkisi biiytiktiir. Bireyin kariyerindeki
mutluluk isinden elde ettigi mululugun énemli bir bilesenidir. Isgorenlerin basarisinin
ve mutlulugunun Orgiitiin basarisina etkisini bilen yonetim, c¢alisan1 ile kariyer
planlamasi konusunda karsilikli iletisim i¢inde bulunmalidir. Bireyin tatminini azaltacak
ya da tatminsizlige yol acacak kariyer sorunlari bireyin is yasaminda belirli bir noktaya

gelmesiyle giin yliziine ¢ikabilmektedir (Keser, 2014: 87-88).

Orgiitlerde insan kaynaklarmin temel gérevi isgorenleri ise alirken yalnizca bilgi
ve yetege gore uygun adaylar1 se¢mek degil, bunun yaninda secilen bu yetenekli
kisilerin uzun siire orgiitte tutulmalar1 da 6nemlidir. Bu amagla 6rgiit biinyesindeki
calisanlara ideal ¢alisma ve yiikselme ifirsatlart sunulmalidir. Dolayisiyla kariyer
planlamasinda hem bireyin kendisi ilgilendirirken hem de orgiitlerin hangi ¢alisanlarin
isletme i¢indeki hangi yonetsel kademelere getirilecegi hususunda bir takim gorev ve
sorumluluklart bulunmaktadir. Yetenekli ve donanimli ¢alisanlara Orgiit biinyesinde
kariyer yapma firsat1 sunulursa, onlarin orgiitsel amaglarin gergeklestirilmesi daha da

kolaylasacaktir (Yiiksel, 2007: 23-24).
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2.3.2. Kariyer Gelistirme Sistemi

Orgiitlerin ~ sahip  oldular1  insan  kaynaklarindan  optimal diizeyde
yararlanabilmeleri i¢in biinyelerinde kariyer gelistirme programlarina yer vermeleri,
gerek organizasyonel etkinlik, gerekse isgoren tatmini agisindan olduk¢a Onemlidir

(Uyargil, 2008: 8).

Kariyer gelistirme sisteminin kariyer planlamasi ve Kariyer yonetimi olmak

tizere Tablo 2.12’°de gorildigii tizere iki boyutu vardir (Akt. Uyargil, 2008: 8).

Tablo 2.12: Kariyer gelistirme sistemi

Kariyer Gelistirme

Kariyer Planlamasi Kariyer Yonetimi

Kisinin kendi bilgi, beceri, ilgi, deger yargisi, Beseri kaynak planlari ile sistemin entegre edilmesi
giiclii ve gii¢siiz yonlerini degerlendirmesi Kariyer yollarinin belirlenmesi

Organizasyon ig¢i-dis1 kariyer olanaklarin Kariyer bilgisinin artirilmasi i¢in agik islerin
tanimlamasi duyurulmasi

Kendisine kisa, orta, uzun dénemli hedefler Calisanlarin performanslarinin degerlendirilmesi
saptamasi Astlara kariyer danismanlig1 yapilmasi

Planlarin1 hazirlamasi Is deneyimlerinin artirilmasi

Planlarin1 uygulamasi Egitim programlar1 diizenlenmesi

Yeni personel politikalarinin olusturulmasi

Kaynak: Uyargil, C. (2008). Isletmelerde performans yOnetimi  sistemi (performansin
planlanmasi, degerlendirilmesi ve gelistirilmesi). (2. Baski). Istanbul: Arikan.

Kariyer yonetimi sistemi icerdigi hedef belirleme, kendini degerlendirme, astin
iist tarafindan degerlendirilmesi, astin egitim programlarina tabi tutularak gelistirilmesi
v.b. faaliyetler nedeni ile performans yonetim sistemi ile ¢ok yakin iliski igindedir.
Performans yonetim sistemi verileri, kariyer gelistirme sistemine ihtiya¢ duyulan
bilgileri saglayacaktir. Kariyer gelistirme c¢alisanlarin is hayatlar1 boyunca kariyer
amaglaria ulagabilmeleri igin yiiriittiikleri tiim eylemler ve faaliyetlerdir. En iyi kariyer
secimi, bireyin istek ve ihtiyaclar1 ile ve yeteneklerini en uygun noktada bulusturan
karardir. Boyle bir karar sonucunda calisan, daha yliksek performansla isini stirdiiriirken

yiiksek is tatmini duygusu elde eder (Uyargil, 2008: 8-9).

Kariyer gelistirme, yetenekli ¢alisanlar1 ongoriilebilir bir sirket merdiveninde
yukari dogru c¢ikarmaya odaklidir. Kariyer gelistirmek, profesyonel yeteneklerini
giiclendirmek igin c¢alisanlar1 yeni meydan okumalara yonlendirmeye odaklidir?.

Saglikli bir kariyer gelistirme stireci, kisiler cok 6nemlidir. Onlara gelisme ve ilerleme

2 Harvard Business School Pres, Pocket Mentor, Calisanlar1 Gelistirmek s.16.
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firsatlar1 vermesinin yani sira bagimsizligi artiracak, ruhsal kazang saglayacak ve
asabiyeti azaltacaktir. Ayrica kariyer gelistirme, ¢aligma hayatinin kalitesini artiracak,
yetismis nitelikli ¢alisanlar1 kurumda tutacak, kendilerine uygun islerde caligmalarina
neden olacak ve kadin-erkek calisanlara esit is firsatlar1 taniyacaktir (Simsek ve Oge,

2015: 283).

2.3.2.1. Kariyer Planlama

Kariyer planlama; bireylerin kendi bilgi, beceri, ilgi, deger yargisi, gii¢lii ve
giicsiiz yonlerinin degerlendirilmesi, organizasyon ici-dis1 kariyer olanaklarinin
tanimlanmasi, kendisine kisa, orta, uzun dénemli hedefler saptamasi, kariyer planlarinin
hazirlanmasi ve planlarin uygulanmasi siireglerini igerir. Bu siire¢ kesintisiz olarak
devam eder. Calisanlarin kendi amaglarinin ve 6nlerinde bulunan kariyer firsatlarinin
bilincinde olmasint saglamalidir. Saglikli kariyer planlamasi yapilabilmesi ig¢in
bireylerin  yasaminda meydana gelebilecek degisiklikleri de gbéz Oniinde
bulundurulmalidir (Barutgugil, 2004: 320-321). Bireyin 6rgiitte uyum saglamasina bagli
olarak belli bir siire sonra Orgiite baglilig1 artmaya baslayacak ve birey kendini orgiitiin
bir pargasi olarak algilamaya baglayacaktir. Bu slirecte birey oOrgiitiin bir kariyer
politikalart hakkinda bilgi edinecek ve kendisine bir kariyer planit olusturmaya
baslayacaktir. Kisi orgiitiin bir kariyer planlama sistemi olmadigin1 goriirse, bu kez
kendisi bu isi iistlenerek, kendi kariyer planim1 gézden gegirecektir, lakin bireyin tek
basina kariyer planlamasi1 yapmasi yeterli olmayacaktir. Ayrica herhangi bir degisiklik
olmadan ayni pozisyonda kalan c¢alisanlarin isinden sogumasi veya isten ayrilmasi
muhtemeldir (Keser, 2014: 84).

Kariyer planlamasi, bireylerin kendilerini tanimasini ve motivasyonlarinin
artmasii saglamaktadir. Ayrica, kariyer planlamasiyla, is yasaminin kalitesinin
arttirilmas1 saglanacak ve gerek orgiit gerekse bireyin belirledikleri amaca ulagmasi
daha kolay olacaktir (Tung ve Uygur, 2001: 1). Etkili bir kariyer planlamasi; beceri ve
zayifliklarin, ihtiyaclarin, deger ve amaglarin, yetenek ve kisilige uygun kariyer
olanaklarinin, bireyin istedigi isi yapmasina bagli olarak gelisen 6z sayginin farkina
varilmasini saglayarak; daha tatminkar ve liretken bireyler ortaya ¢ikmasina yardimci

olur (Kariyer i¢in adimlar, 2015: 29).
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Kariyer planlamasinda bireyin dikkat ettigi dnemli husus, kendisine ilerleme
firsatinin verilip verilmeyecegidir. Calistigi isletmenin kariyer anlayisini begenen
Oalisanlar, diger birgok unsur olumsuz olsa dahi (6rnegin diisiik iicret alsa bile)
bulundugu orgiitte kendisine kariyer planlamasi yapacaktir. Mevcut kosullar miikemmel
degilse bile, kariyer basamaklarinda ilerleme saglandiginda sartlarinda gelisme
olacagina inanmakta ve mevcut igsinden ayrilma niyeti veya isinden ayrilma karar

ihtimal1 daha da diisiicektir (Keser, 2014: 86).

Bireysel kariyer planlama; bireyin ¢alisma hayatiyla ilgili olarak yaptig1 planlari
kapsamaktadir. Kisi kendi kariyer kararin1 vermeden once kendini degerlendirip isinin
ihtiyag ve beklentilerini karsilamaya yonelik olup olmadigini1 sorgulamalidir. Bireysel
kariyer planlama siireci su adimlari igerir (Barutgugil, 2004: 320-321):

v Kendini objektif bigimde degerlendirme, zayif ve giiglii yonlerin analizi,

v" Sahip olunan ve/veya bulunabilecek firsatlarin dogru analizi,

v' Yapilmas1 gereken uzun donemli planlarin, uzun doénemli amaglar dikkate
alinarak olusturulmasi,

v' Mevcut amaglar gergeklestirmek i¢in uygun stratejilerin belirlenmesi

\

Belirlenen stratejilerin uygulanabilecegi asamalarin secilmesi
v Tim eylemlerin zamana bagli olarak ve kaynaklari etkin kullanarak

gerceklestirilmesi.

Organizasyonel kariyer planlamamin basarili olabilmesi i¢in en dnemli iki nokta;
bireylerin kendi kariyer planlanma siireglerine aktif katilmalarini saglamak ve bireysel
kariyer planlama faaliyetleri ile uyumlu olmaktir. Ayrica tepe yonetimin destegi de bu
faaliyetlerin etkin olarak yiiriitiilmesi acisindan biiyiik énem tagir. Orgiitsel kariyer
planlamasinin isgdrenlerin is doyumunun saglanmasi agisindan 6nemli bir role sahiptir.
Orgiitsel kariyer planlamasi yapmanim amaglarini su sekilde siralanabilir (Barutcugil,
2004: 320-322; Kariyer i¢in adimlar, 2015: 32);

v' Calisanlarin yiiksek verimde ¢alismalar1 saglanir,
Organizasyonun kendi hedeflerine ulagsmasi kolaylasir,
Calisanlarin is tatmini ve huzuru saglanir,

Kurumsal baglilik giiglenir, aidiyet duygusu gelisir,

Insan kaynaklarindan optimal diizeyde yararlanilmasi kolaylasr,

NN NN

Calisanlarin potansiyelleri ve performanslari artar.
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v Personel devri ve maliyetlerini azaltmak,
v' Kadmlar, azmliklar, 6ziirliiler, yash calisanlar gibi korunmaya ihtiyag duyan

gruplarin kariyer gelisimlerinde yardimci olmak,

2.3.2.2. Kariyer Yonetimi

Kariyer yonetimi; insan kaynaklar1 planlart ile sistemin biitiinlestirilmesini,
kariyer yollarinin belirlenmesini, kariyer bilgisinin artirilmasi i¢in agik islerin
duyurulmasini, ¢alisanlarin performanslarinin  degerlendirilmesini, astlara kariyer
danismanligr yapilmasini, ig deneyimlerinin artirilmasini ve egitim programlarinin
diizenlenmesini igerir. Ayrica yiiksek performansi ve rekabet iistiinliiglinii amaglayan
organizasyonlarda c¢alisanlarin  bireysel farkliliklarindan yararlanarak onlarin
motivasyonunu artirmaya, is tatminine ve verimlilige katkida bulunmaya calisir
(Barutgugil, 2004: 320-321). Kariyer yonetimi, ¢alisanlarin is ya da meslek hayatlarina
iliskin planlama yapmaktir (Simsek ve Oge, 2015: 273). Calisanlarin kariyerlerini
gelistirmeleri ve kendilerini giivenli hissetmeleri ve organizasyonlarin da geleceklerini
giivenceye almalart i¢in kariyer yonetimi temel nitelikli bir insan kaynaklar1 etkinligi

olarak goriilmelidir (Barutgugil, 2004: 480).

Kariyer yonetimi sistemi, icerdigi hedef belirleme, kendi kendini degerlendirme,
astin bir Ust tarafindan degerlendirilmesi, astin egitim programlarina tabi tutularak
gelistirilmesi gibi faaliyetler nedeniyle performans yoOnetimi sistemi ile yakindan
ilgilidir. Pek¢ok is performans degerlendirme sistemi, kariyer gelistirme arasinda yakin
bir iliski ihtiyacina vurgu yapmaktadir. Orgiitlerde kisilerin terfileri, yiikseldikleri isler
icin gerekli egitimi almalar1 ve yatay yonde is degisikliklerine tabi tutulmalarina iliskin
kararlarin alinmasinda performans yonetimi sisteminin verileri, kariyer gelistirme
sistemine ihtiyac duyulan bilgileri saglayacaktir. Sistematik bir kariyer yonetimi
olmayan isletmelerde de terfi, tayin, transfer ve rotasyon kararlarinin alinmasinda
performans degerleme sonuglart etkin veri kaynagi olacaktir (Kariyer i¢in adimlar,

2015: 44).

Kariyer planlamas1 ¢alisan bireyin becerileri ile beklentilerini orgiitte mevcut
olan veya olabilen kariyer firsatlar ile uyumlastirmay1 gerekli kilar. Bu uyumlastirma
siireci, kariyer planlamasindan sorumlu olanlarin farkli islerin beceri ve yetenek
gereklerini bilmelerini gerektirir. Bu durum ise, ¢alisanlarin islerinde mutlu ve tatmin

olmalarina imkan yaratir (Simsek ve Oge, 2015: 100).
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Kariyer basarisi, basar1 ve gii¢ i¢in ihtiyaglar1 tamamlamada bir yoldur. Kisinin
donanim ve yasam kalitesini gelistirdigi ic¢in ilgi ve degerlerin sebebi ve kimin
ilerleyebilecegi calismasidir. Kisisel boyutta, kariyer basarisi maddi gelisim elde
edilmesini gii¢ ve tatmini ifade eder. Kariyer basarisinin bilgisi, kariyer gelisimi i¢in
kisisel olarak uygun stratejilerin gelistirilmesine yardimci olur. Organizasyon
boyutunda, birey ve kariyer basarist arasindaki iliskinin bilgisi, insan kaynaklari
yoneticilerine etkin kariyer sistemleri olusturmada yardimer olur (Kariyer i¢in adimlar,

2015: 44).

Kariyer yonetimi ve planlamasi, bireyin isteki yasamini tiim yonleri ile etkileyen
hatta is dis1 iliskileri iizerinde etkili olan, yeteneklerin analiz edilmesi konusunda
Orgiitlerin {iyelerine yardimci olmalarin1 saglayan ve onlarin kariyer gelistirme
faaliyetlerini planlamalarini kolaylastiran yonetsel bir uygulamadir (Simsek ve Oge,
2015: 271). Kariyer yonetimi, “Orgiitiin ihtiyaglar ile kisilerin ihtiyaglarini géz 6niine
alarak degerlendirmeye tabi tutan ve bu ihtiyaclar1 orgiitiin sistemi ile biitlinlestiren bir
stire¢”tir. Kariyer yonetiminin organizasyonlarda gecerli ve iizerinde 6nemle durulan bir
uygulama olarak goriilmesinde diger bir etkin diisiince ise, orglitsel ve bireysel amaclar
arasindaki uyumun, is tatmini saglamasi ve ¢alisanin organizasyonda devam etmesinde
temel belirleyici olmasidir. Birey amaglarina ulagsmada 6rgiitiin yardimci olacagina yani
o oOrgilitte kalarak istedigi kariyere ulasacagina inanirsa oOrgiitle igbirligi yapabilecektir

(Simsek ve Soysal, 2007: 51).

Bireysel acidan kariyer yonetimi kisinin bilgi, beceri, ilgi ve amaglar tizerinde
bicimlenir. Kisilik, kariyer silirecinin olusumunda bireyi yonlendiren en 6nemli igsel
faktordiir. Yasam boyunca kisiligin olusumunda rol oynamis olan duygular, diisiinceler,
basarilar ve sosyo-psikolojik 6geler ile bunlara dayali olarak olusmus giidiiler bireyi

kariyer se¢im ve siirecinde etkileyecektir (Simsek ve Oge, 2015: 276).

Kariyer tatmini: ¢alisanlarin, yaslari ve mevkilerine bakildiginda degisik
seviyede kariyer tatmininin oldugu goriilmektedir (Ozgen ve Yalgmn, 2010: 197).
Yasanan degisim sonucunda birey ozellikle orgiitiinde kendisine 6nem verilen bir is
ortaminda bulunarak, yaptig1 iste motive edilmek istenmektedir. Orgiitlerin performans
yonetimi uygulamalariyla kariyer planlamasi gereksinimlerinin planli ve sistematik bir
bicimde karsilanmast gerekmektedir. Bu baglamda kariyer konusunun Onemi

goriilmektedir. Kariyer olusturma ve gelistirme siirecinde istikrarin saglanmasi ve
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gelisimin siirdiiriilerek olumlu geribildirim alimmast iyi bir kariyer yonetimi ile
saglanmaktadir. Bu asamada personel istekleriyle orgiitsel hedeflerin bir noktada

dengelenmesi ve ilerleyisin saglanmasi gerekmektedir (Koger, 2015: 1).

2.4. Is Performansi

Isletmelerin varliklar1 insan kaynaklari, sermaye, finans, altyapi, yetenekler
olarak siralanirken, bunlarin iginden &ne ¢ikan &ge insandir. Insan faktdrii isletmenin
performansini etkileyen 6nemli bir faktordiir. Bu yiizden calisanlarin performansini
artiracak yol ve yontemlerin gelistirilmesi ve uygulanmasi isletmeler agisindan hayati
onem arz eder (Ugiincii, 2016: 3). Hizl1 degisim, yenilikcilik ve kiiresellesmenin hakim
oldugu cagimizda organizasyonlarin siirekli olarak bir farklilik ve istiinliikk yaratma
cabasi icerisinde olduklar1 goz 6niinde bulunduruldugunda, onlarin sadece kendilerine
has ve kopyalanamaz varliklari olan insan giicliniin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir. Bu beseri
varliklarin etkin ve verimli yonetilmesinin énemi hergegen giin artmaktadir (Bulutlar,

2007: 163).

Insan, fiziki ve zihinsel yapisiyla her tiirlii {iretimi planlayan, kontrol eden; bilim
ve teknolojiyi gelistiren, uygulayan ve biitlin bunlarin sebep ve sonuglarini analiz
edebilen, seckin bir yaratiktir. Bilimin, teknolojinin, devletin, sanayi ve isletmelerin
temel amaci da insanin, sosyal, ekonomik ve kiiltiirel yasamini “refah diizeyine”
ulagtirmaktir. Biitiin bunlarin da gergeklesmesi, “insan” ve “toplumun” performansi ve
verimliligi ile miimkiindiir. Endiistride “verimlilik” temelde isgiicliniin “performansina”
dayanir. Kisinin performansi artmadan isgiicii verimliligi artmaz. Once, “¢alisanlarin”
ve “yoneticilerin” performansinin gelistirilmesi, performans: etkileyen olumsuz
faktorlerin azaltilmas1 veya ortadan kaldirilmasi, calisma yasaminin kalitesinin

iyilestirilmesi gerekmektedir (Ozgiiven, 2016: 157-159).

Yonetim alanindaki tiim aragtirmalarda ulasilan sonuglarin ortak paydasi
insandir. Bireye verilmesi gereken onem, onlarin organizasyona saglayacagi menfaatler
ile onun organizasyondan saglayacagi menfaatlerin bir bileskesini temsil etmektedir.
Performans, bireyin sahip oldugu potansiyel veya reel bilgi-maharet ve kabiliyetlerini
hedeflerine veya beklentilerine ulasabilmek i¢in ne 6l¢lide kullanabildigini tanimlayan
bir kavramdir. Bireyin sahip oldugu kapasitesini, bir isi belli zaman dilimi iginde
basariyla tamamlamada kullanabilme yiizdesidir (Yener, 2007: 1-3). Performans

kavrami, “belirlenen kosullara gore bir isin yerine getirilme diizeyi veya isgdrenin
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davranis bi¢imi” seklinde ifade edilebilir (Bingdl, 2003: 273). Is performansi kavramini
ifade etmeden Once performans kavramimin genel bir tanimini yapmak gerekirse
performans; herhangi bir konuda, belli bir siire igerisindeki verimliligin 6lg¢iilmesidir.
Yapilan bu 6lgme kurum i¢in yapildiginda “kurumsal performans”, calisanlara yonelik
yapildiginda ise “kisisel performans degerlendirmesi” amacini tasir. Isletmelerin
varliklart arasinda yer alan iggiiciiniin performansi, orgiit performansini (verimliligini)

etkileyen en 6nemli unsurdur (Kegecioglu ve Sun, 2010: 71).

Campbell (1990), bireysel is performansini "organizasyonun amag Ve
hedefleriyle ilgili davranislar veya eylemler" olarak tanimlamaktadir (Koopmans ve
digerleri, 2014: 160). Bireysel performans, ¢alisanin yapmasi gereken bir is ya da bir
gorev bakimindan gosterdigi basar1 derecesidir. Isletmenin erismek istedigi amag
yoniinde bireyin kendisi i¢in belirlenen hedeflere ve standartlara ne Olcilide
ulasabildiginin nicel ya da nitel anlatimidir. Orgiitsel performans ise sistemin belirli bir
zaman araligindaki ¢iktisini ya da ¢aligmasinin sonucudur. Bu sonug, orgiitiin amacinin
gerceklestirilme derecesi olarak da ifade edilebilir. Dolayisiyla performans, orgiitiin
amaglariin gerceklestirilmesi i¢in gosterilen cabalarin degerlendirimesi sonucunda
tanimlanabilir. Bu cabalar ise orgiitlerin sahip oldugu c¢alisanlarin gosterdigi performans

ile yakindan iligkilidir (Benligiray, 1999: 5-6, 22).

Iletisim unsuru olarak geribildirim, ¢alisanlarin motivasyonunda 6nemlidir.
Calisanlar, organizasyonda nasil performans gosterdiklerini ve yoneticilerinin is
performansini nasil degerlendirdiklerini 6grenmek istedikleri i¢in geribildirim isterler.
Calisanlar calistiklar1 organizasyonlarda ihtiya¢ duyulan bilgilere yeterli oranlarda
ulastiklarinda tatmin edici iletisim, organizasyondaki tiim isleri kolaylastiracaktir. Bu
sayede diger orgiit iiyeleriyle olan iliskilerden de memnun kalacaklardir. Iletisim

eksikligi ¢alisanlarin verimliligini ve performansini zayiflatacaktir (Fatimah, 2008: 11).

Is performansi, etkili organizasyonlar icin 6nemli bir gdsterge olarak kabul
gordiiglinden oOrgiitsel davranis arastirmalarinin en 6nemli unsurlarindan biridir.
Dolayistyla tiim sektorlerde oldugu gibi, bir organizasyonun basarist ¢alisanlarinin iyi
performansina bagimhidir (Yusoff, Ali & Khan, 2014: 35). Orgiitiin basarisi
caliganlarinin gosterdigi performans ile yakindan baglantilidir. Calisanlarin performansi
orgiitsel basarinin en Onemli belirleyicilerindendir. Bagka bir deyisle bireysel

performansin yonlendirilmesi ve aratirilmasi, Orgiitiin performansini da artiracaktir.
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Isgorenlerin  yaptiklar1 isi anlamli bulacaklar;, kendilerini yetkin ve &zerk
hissedebilecekleri bir ¢aligma ortami yaratmak ve performans: siirekli gelistirmeyi
hedefleyen bir sistem kurmaktan ge¢mektedir. Bu sorumlulukta yoneticilere
yiiklenmistir (C6l, 2008).

Orgiitlerde siirdiiriilebilir basarinin saglamasi icin bireysel, grupsal ve kurumsal
performansin arttirilmasiyla miimkiindiir. Performans artisinin odaginda ise, Orgiitiin
calisanlar1 &ne ¢ikmaktadir. Orgiitlerde yer alan bireylerin performansindaki artis, grup
ve kurum performansina da olumlu olarak yansimaktadir. Orgiitlerde kagmilmaz ve
hayati olan diger bir konu ise, ¢atismadir. Catisma bireylerin performansint olumlu ya
da olumsuz olarak etkileyebilmektedir (Ozmutaf, 2007). Is performansi yalmzca
calisana bagl bir sonug¢ degildir. Calisanin kisisel 6zellikleri, becerileri, yetenekleri ve
basarma arzusunun yaninda yonetimin bu arzuyu hareketlendirme yetenegi ve calisma

ortamu birlikte is performansini belirlemektedir (Ertan, 2008: 45, 54).

Organizasyonlarda performans derecelendirmelerinin en sik kullanildigi alanlari
su sekilde belirtebiliriz; maas hesaplama, calisanlarin gelisimini takip etmede ve
calisanlara geribildirimlerde, yer degistirme ve terfi kararlarinda, egitim ihtiyaglarinin
belirlenmesi ve bir motivasyon araci olarak siralanabilir (Sonnad, 2003: 2). Is
performansi degerlendirilirken dikkate alinmasi gereken iki boyut (gbrev performansi
ve baglamsal performans) s6z konusudur. Goérev performansi galisanlarin gorevlerini ne
kadar iyi yapip yapmadiklarmi gosterirken, baglamsal performans is ile dogrudan ilgili
olmayan daha ¢ok gorevin disindaki islere goniillii katilim, astlariyla, iistleriyle, ¢calisma
arkadaslariyla, ortak calisma, kurallara ve prosediirlere uyma ve orgiitiin amaglarini
benimseme gibi davramslara sahip olup olmadigii gosterir (Akt. Ertan, 2008: 44). Is
performansinin yalnizca isle ilgili usul ve beyan edici bilgi, beceri, deneyim ve teknik
gorevleri igerirken ana faaliyetleri (gorev performansi) dlgmekle kalmamakla birlikte,
bu kavrami biitiinciil bir sekilde kavrayabilmek igin ahlak/etik, ise baglilik ve isbirligi
gibi faktorlere odaklanarak, orgiitsel ve sosyal ¢evreyi de iceren diger faaliyetleri de
(baglamsal performans) 6lgmesi gerektigi vurgulanmistir (Yusoff ve digerleri, 2014:
35).

Calisanlarin  etkin yonetilebilmesi icin onlarin performanslarinin  dogru
degerlendirilmesi ve gerekli diizenlemelerin yapilmasi agisindan organizasyonlarin

etkin bir performans yoOnetimi sistemine sahip olmalar1 isletmelere biiyiik avantaj



80

saglamaktadir  (Bulutlar, 2007: 163). Orgiitler iiyelerinden birilerini artan
sorumluluklarla bir ige terfi ettirecegi zaman mevcut performansi iizerinde odaklanir ve
kideme daha az agirlik verirler. Adaylarin performansi, 6grenim ve gelisimi, egitimi,
odiilleri ve diger performans bilgileri, ¢alisanin daha iist bir pozisyondaki basar1 sansini

ongdrmede siklikla kullanilir (Kariyer i¢in adimlar, 2015: 43).

Her yonetici, hakli olarak, kendi yonetiminde bulunan galisanlarin yeteneklerini
ve yapmalar1 gereken is lizerindeki basarilarini bilmek ister. Bu nedenle, ¢alisanlarin
belirlenen amaglara uygun calisip ¢alismadigini yakindan izlemeye ¢alisir. Performans
degerlendirme, bir baska acidan, bireyin gorevindeki basarisini, isteki tutum ve
davraniglarini, ahlak durumunu ve 6zelliklerini biitiinleyen ve ¢alisanin organizasyonun
basarisina olan katkilarimi1 degerlendiren planli bir ara¢ olarak da tanimlanmaktadir
(Barutgugil, 2004: 426). Isgoren seciminde ve egitiminde gosterilen tiim cabalara
ragmen biitiin ¢alisanlarin ayni performansi gostermesi beklenemez. Ciinkii bireylerin
dogustan gelen yetenekleri, ise ilgi ve uyum gibi ozellikleri her zaman farkliliklar
gosterir. Yoneticiler ¢alisanlar arasindaki bu farkliliklar1 izlemek, 6lgmek ve objektif

kriterleri baz alarak degerlemek zorundadir (Sabuncuoglu, 2012: 183).

Organizasyonlar nitelikli ¢alisanlarini ellerinde tutmayi, onlar1 kaybetmemeyi ve
ortak c¢ikarlara en uygun sekilde is tatminini ve performansi birlikte artirmayi
saglayacak iicretlendirme ve dOdillendirme sistemlerini bulmayr ve kullanmay1
istemektedirler. Calisanlarin gérevlerini yerine getirmelerinin karsiligi olarak aldiklar
her tiirlii 6deme, gerek calisanin is tatminini, gerek organizasyonel performansi
yakindan ilgilendiren 6nemli bir insan kaynaklar1 fonksiyonudur (Barutcugil, 2004:

443-444),

Insanin  etkinlik diizeyini ve basarisini dlgmeye yonelik degerlemelerin
yapilmas1 kolay bir is degildir. Bu zorlugun gerekgesi performans veya basarisinin
subjektif bir kavram olmasidir. Tiim bu zorluklara ragmen performans degerleme,
orglitte gorevi ne olursa olsun bireylerin c¢alismalarini, etkinliklerini, eksikliklerini,
yeterliliklerini, fazlaliklarini, yetersizliklerini kisacasi bir biitiin olarak tiim yonleri ile
gozden gecirme faaliyetidir (Findik¢i, 2006: 297). Performans degerleme, astlari ve
iistler arasindaki iligkilerin ve iletisimin gelistirilmesini, ¢alisanlarin is tatmini, kariyer

hedefleri ve diger kisisel sorular1 hakkinda bilgi almalarini saglar (Yatkin, 2008).
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Performans yonetimi; performans planlama, performansin gézden gecirilmesi ve
performans degerlendirmeyi kapsayan bir semsiyedir (Oztiirk, 2009: 30). Performans
yonetimi bir takim faaliyetlerden meydana gelmektedir. Bu faaliyetler calisanlarin
yerine getirmeleri gereken performansi yerine getirip getirmediginin belirlenmesi igin
tasarlanmistir (Cetin, Arslan ve Ding, 2015: 153). Performans yonetimi ve performans
degerlendirmesi ayrimina dikkat ¢ekerek, performans degerlendirmesini senede bir, en
cok iki kere yapilan ve bireylerin ve/veya takimlarin gérevleriyle ilgili genel bir durum
degerlendirmelerini icerir. Buna karsin performans yonetiminin ana hedefinin birey ya
da takimlarin performansinin gelistirilmesi i¢in ¢aba gosterilmesi oldugunu belirterek,
bunun i¢in yoneticilerin sirketin belirledigi hedeflere ulasma siireci igerisinde bireysel
performansin yeri ve dnemine dikkat cekmelerinin gerekli oldugunu ve calisanlara
performanslar1 hakkinda geribildirimde bulunurken 6zellikle bu konuya odaklanmalari

gerektigini vurgulamistir (Akt. Bulutlar, 2007: 164).

Performans degerleme; etkin ve verimli olan g¢alisanlar1 ddiillendirmek, aksi
durumda olan calisanlarin performanslarini arttirmak ve yetersiz performans ortaya
koyan calisanlarin neden cezalandirilmalar1 gerektigine doniik yazili bir gerekce
saglamak amaci ile her bir calisanin igini ne kadar iyi yaptig1 hakkinda bilgi elde

etmeyle ilgilidir (Cetin vd. 2015: 153; Simsek ve Oge, 2015: 99).

Performans derecelendirmesi, yoneticilere ve denetcilere oldugu kadar calisanlar
icin de Onemli bir unsur olarak kabul edilmektedir. Derecelendirmelerin sonuglari,
calisanlarin ddiillendirilmesi ve terfi gibi konularda yoneticilerin karar vermesinde
yardimer olur, performans derecelendirmeleri, ¢alisanlarin iyilestirme ve biiylime i¢in
potansiyel alanlar1 belirlemelerine ve denetgilerin goriisleri ile astlarmin iyi bir
performans olarak nitelendirilen konulardaki goriisleri arasindaki boslugu kapatmalarina
yardimcr olmak i¢in kullanilabilir. Bu fonksiyonlarin bir sonucu olarak, yoneticiler
calisanlardan daha yiiksek diizeyde verimlilik elde edebilir (Sonnad, 2003: 3).
Performans geribildirim goriismelerinde, yonetici ve ast arasinda kurulan pozitif
etkilesim calisan tatminini dogrudan etkilemektedir. Clinkii ¢alisan ile yonetici arasinda
iki yonlii bir iletisim kurulmakta, kurulan bu iletisim sayesinde c¢alisan isle ilgili duygu,
beklenti, istek ve sikayetlerini dogrudan ydneticisine iletebilmekte ve bu da calisanin is
tatmin diizeyinin ylikselmesine katki etmektedir (Kaymaz, 2009: 150). Calisanlarin

performanslar1 hakkinda zamaninda olumlu geribildirim aldiklarinda verimlilikleri ve is
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tatminleri artabilir (Barutcugil, 2004: 428)

Olgiilemezlik temelde bir calisanin isteki ilerlemesini veya degerlendirmesi icin
net bir yontemin olmamasidir. Bu hem bir belirsizlige yol acar hem de bir ¢alisanin
giinliik, haftalik veya aylik basarisina deger bigmesi i¢in bir yoneticiye bel baglama
duygusu yaratir. lyi personel, basarisinin diger insanlarm 6znel goriislerine veya
fikirlerine dayanmasini istemez. Zira bu onlari genellikle birtakim politikalar ve
duruglar i¢ine girmeye zorlar ki bu da insanin kendi gelecegi iizerindeki kontroliinii
kaybetmesi olarak algilanabilecek O6nemli bir problemdir. Kendi ilerlemesini veya
katkilarin1 6lgebilen galisanlar, 6lgemeyenlere kiyasla daha fazla kisisel sorumluluk ve
memnuniyet duygusu gelistireceklerdir (Giilfidan, 2009: 224). isin yap1 ve iceriginin is
analizi ¢alismalari ile agikca ortaya konulmasi, firmaya katki saglayacak caligsanlarin ise
alinmalar1 ve dogru ise yerlestirilmeleri, mevcut calisanlarin teknik ve davranissal
gelisimini saglayacak egitimlere tabi tutulmalari, motivasyonu ve is tatminini
saglayacak diizeyde iicret temini, rotasyon uygulamalari, dogru bir kariyer planlamasi
ve her seyden Onemlisi periyodik olarak calisanlarin performans seviyelerinin takip
edilmesi, insan sermayesinin gelisimini besleyen ana arterleri olusturmaktadir (Kaymaz,
2009: 82).

Sekil 2.5’te bir calisanin kisisel ve kurumsal kariyer plani lizerinde rol oynayan
cesitli etkenleri ve performans degerleme sisteminin kariyer olgusu iizerindeki etki
boyutunu acgiklamaktadir. Buna gore, kisisel ve kurumsal kariyer planlamasi ilki,
organizasyon ve c¢evreye kisinin uyumu, kariyer gelisimine duyulan hassasiyet ve ilgi,
performans degerleme sisteminin sagladigi veriler, terfi veya transfer edilecek
pozisyonun gerektirdigi yetkinlik diizeyi ve s6zkonusu isletmenin kisa ve uzun dénemli
insan kaynaklar1 planlamasi olarak siralanabilecek organizasyon diizeyindeki
belirleyiciler, ikincisi ise yas, kidem, egitim durumu, cinsiyet gibi faktdrlerin bulundugu
kisisel diizeydeki belirleyiciler tarafindan bigimlenmektedir (Akt. Kaymaz, 2009: 119).
Performans yoOnetimi, zayif performansin iyilestirilmesi, performansi engelleyen
etkenlerin ortadan kaldirilmasi ve performansi artirmak amaciyla birlikte ¢aligilmasi

i¢in etkili bir aragtir (Calik, 2003: 14).
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Kisisel Beklentiler

1- Ust kariyer noktasinin
sundugu maddi getiriler,

Organizasyonel Duzeydeki Belirleviciler 2- Organizasyon ici ve
organizasyon digi tim kariyer

alternatiflerinin
degerlendirilmesi ve kariyer
hedefinin saptanmasi

1- Galisanin organizasyonel gevre ile uyumu,

2- Firmanin sundugu kariyer gelisim firsatlari
ve calisanlann kariyer gelisimine duyduklarn
hassasiyet ve ilgi, l

3- Performans degerleme sisteminin sagladig
veriler,

4- Bosalan pozisyonun gerektirdigi bilgi, beceri Is Tatmini

ve yetkinlikler,

KiSISEL KARIYER
PLANLAMASI

Kariyer Tatmini

# N

5- isletmenin kisa ve uzun dénemli insan
kaynaklari planlamasi gibi.

Kisisel Dizeydeki Belirleyiciler KURUMSAL KARIYER HaeiRal i
PLANLAMASI
- Yas

- Kidem

- Egitim durumu

- Cinsiyet gibi
KARIYER
GELISTIRME

Performans Artisi

Sekil 2.5: Performans degerleme sistemi-kariyer planlama ve gelistirme iligkisi
Kaynak: Kaymaz, K. (2009). Performans degerleme ve calisan verimliligi (performansta
geribildirim). (1. Baski). Bursa: Dora Yayinlari. s.118

2.4.1. Kavram, Sistemin Gerekliligi ve Onemi

Insan gibi karmasik bir ruhsal yapiya ve yaratici giice sahip bir varligin gergek
anlamda degerlemesini yapmak son derece gii¢ bir istir ve daha 6teye bir sanattir. Alt
basamaklarda yer alan ve daha ¢ok verilen emirleri yerine getirmekle sorumlu kisileri
ve yeteneklerini degerlendirmek bir Olclide kolay olsa bile, sinirlar1 her zaman
kesinlikle ¢izilemeyen yoneticilik yeteneklerinin saptanmast ve degerlendirilmesi
oldukca gii¢ bir istir (Sabuncuoglu, 2012: 185). Sosyal reformculugun simgesi haline
gelen Robert Owen (1771-1858) tarafindan Iskogya’da kurulan New Lanark
Fabrikasinda kullanilan “sessiz gozetim” (silent monitor) sistemi adi altinta bir kontrol
sistemi kullaniliyordu. Bu sistemin ana 6gesi makinelerin yaninda asilt duran kiigiik
ahsap kiiplerdi. Kiiplerin dort ylizii farkli renklerde boyanmisti; beyaz miikemmeli, sar1
iyiyi, mavi siradani ve siyah kotiiyii temsil ediyordu. Bir is¢inin yaptigi isin kalitesini,
kullandig1 makinenin yaninda asili olan ve herkesin rahathikla gorebildigi kiipiin
tizerindeki bu renkler gosteriyordu. Bu sayede isini iyi yapmamis olan bir is¢i

(yOneticinin sozlii uyarida bulunmasina gerek kalmadan) yaptigi isin kalitesinin farkina
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vartyor ve gerekli onlemi aliyordu (Berber, 2013: 56).

Henry Laurence Gantt (1861-1919) tarafindan gelistirilen giinimiizde “Gantt
semas1” olarak anilan c¢izelgeleme yoOntemi, ayni siiregteki operasyonlarin yerine
getirilme zaman ve siirelerini bir arada gorme olasiligini saglayan devrimsel bir bulus
olarak iiretim yonetimi tarihindeki yerini almistir. Taylor’a gore giinliik ve saatlik ticret
sistemi, iscilerin igse katilimlarma ve pozisyonlarma gore iicretlendirmelerini
saglamakta, gosterilen c¢abay1 gozardi etmektedir (Berber, 2013: 102, 137). Is
organizasyonlarinda calisanlarin performanslarinin sistematik ve formal olarak
degerlendirilmesinin ilk 6rnekleri 1900’1 yillarin baslarinda A.B.D’nde kamu hizmeti
veren kurumlarda gerceklestirilmistir. Daha sonralart F. W. Taylor’un is oOlglimii
uygulamalari yolu ile ¢aligsanlarin verimliliklerini 6l¢limlemesi neticesinde performans
degerleme kavramu is orgiitlerinde bilimsel olarak kullanilmaya baslanmistir (Simsek ve

Oge, 2015: 299).

Gantt, Simonds ve Bethlehem isletmelerinde Taylor ile ¢alismaya devam ederek
1901 yilinda Bethlehem’deki ¢aligmalar1 sirasinda ‘gérev ve prim sistemi’ (task and
bonus system) adini verdigi bir iicret sistemi gelistirdi ve bu sistemin {i¢ temel 6gesini
sOyle siralamaktadir;

1- Isin her pargasinin bilimsel olarak incelenmesi ve o isi en iyi sekilde yapmak
icin gereken yontem ve siirenin belirlenmesi,

2- En iyi yontemi 68retme becerisine sahip bir egitmen,

3- Egitim alan kisinin basarili olmasi durumunda, egitim veren ile egitim alan
kisilerin birlikte o6diillendirilmesi.

Yukaridakilere ek olarak gdrev ve prim sistemi sayesinde vasat bir isci, isi
giderek daha hizli yapan bir is¢inin kendisinden daha yiiksek iicret almasimi dogal
karsiliyordu. Ayrica gorev ve prim sistemi, is¢iler arasindaki birliktelik ve dayanigma
anlayisim giiclendirmektedir. Onceki sistemlerde ustabasi, bildigi isi bir baskasina
kaptirma kaygisiyla, is¢iye is1 6gretme konusunda ¢ekinceli davranirken, yeni sistemde
isi bilen bir kisi, bilmeyen is¢ilere Ogrettigi icin; isciler ise isi Ogrendikleri ve
ogrendiklerini uyguladiklari i¢in prim aliyordu (Berber, 2013: 137-138-139).

Kontrol, degerlendirme ve diizeltme ve gelistirmenin yapilmadigi orgiitlerde,

verimliligi de dlgmek nerdeyse imkansiz hale gelmektedir. Orgiitler, verimliligi hem

nitel hem de nicel olarak 6lgmeli ve degerlendirmelidir. Verimliligi artirma c¢alismalari
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iiriin lizerinde degil, siirecte artirmaya ¢alismak daha rasyonel olacaktir (Calik, 2003:
66). Hawthorne arastirmalarinin seri baglama gozlem odasinda elde edilen iki onemli
bulgular su sekildedir; birincisi bireyin calisma performasini belirleyen bireysel
yeteneklerden c¢ok, sosyal iligkilerdir, ikincisi ise lretim miktarin1 belirleyen sosyal

orgiittiir (Berber, 2013: 289).

Organizasyonlarin hedeflerine ulasmasi, kaliteli hizmetler sunmasi ve
nihayetinde siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde edebilmesi i¢in yiiksek performansa
sahip personele ihtiyaglart vardir. Performans, calisanlar i¢in de, zevk ve gurur
duygular1 ile memnuniyet kaynagi olabilecegi i¢in 6nemlidir. Ayrica, yiiksek taninmig
is performansi, genellikle finansal ve/veya daha kolay tanitilmak ve daha iyi kariyer
firsatlar1 edinmek gibi diger faydalarla 6diillendirilir. Ote yandan, diisiik is performans,
is tatminsizligine ya da kisisel basarisizliga bile yol agabilir (Rageb ve digerleri, 2013:
54).

2.4.1.1. Orgiitsel Acidan Onemi

Performans degerlendirme sistemi, orgiitsel agidan birgok avantaj yaratmaktadir.
Her seyden once, yiiksek performans gosteren isletmelerin klasik operasyonel insan
kaynaklar1 uygulamalar1 yerine, performans degerlendirme gibi yiiksek katma deger
yaratan araglara daha fazla odaklandiklari goriilmektedir. Cogu isletme bu amagcla,
performans hedeflerini  organizasyonun vizyonu, misyonu ve hedefleri ile
iliskilendirmeye yonelmektedir. Ayrica isletmede basariya dayali bir sistem, adil ve
kisisel cabalara dayali bir yarigma kiltiiriinlin gelismesini miimkiin kilacaktir.
Isletmenin etkinligi ve karlilig1 artacak, sunulan hizmet ve iiretimin kalitesi gelisecektir.
Diger yandan performans degerlendirme sistemi, diger insan kaynaklar
fonksiyonlarmin (egitim ihtiyaci, iicret artislari, odiillendirme, isten ¢ikarma vb.)

islevselligini de giiclendirmektedir (Akgeyik, 2012: 166-168; Uyargil, 2008: 12).

Performans degerleme sisteminin 6rgiit agisindan faydalar su sekilledir (Argon
ve Eren, 2004: 226; Findike1, 2006: 300-301; Uyargil, 2013: 220-221):
v' Orgiitiin etkililigi ve verimliligi artar,
v Hizmet ve tiretimin kalitesi gelisir,
v' Personelin egitim ihtiyaci ve egitim biitgesi daha kolay ve dogru bigimde
belirlenir,

v' Insan kaynaklarmin planlanmas: icin gerekli bilgiler daha giivenilir bicimde elde
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edilir,
v' Bireylerin gelisme potansiyelleri daha dogru bir sekilde belirlenir,
v' Devamsizlik, is gilicii devri vb. nedenlerle ortaya ¢ikan kisa donemli beseri

ihtiyaclarin giderilmesinde esneklik saglanir.

2.4.1.2. Yonetsel Acidan Onemi

Yonetsel acidan hem insan kaynagimin etkin yonetimi ve kullanimiyla hem de
yasal boyutlariyla yakindan iliskilidir. Yonetsel agidan, planlama ve Kkontrol
fonksiyonlarin1 da daha etkin kilmaktadir. Cilinkii sistem, tiim Orgiitsel hedefleri
calisanlara  dagitabilmekte ve  yoneticiler kimin ne yapacagini  Onceden
belirleyebilmektedir. Yoneticiler astlarin1 daha yakindan tanidikga, aralarindaki iletisim
ve iligki daha olumlu hale gelecek, yetki devri kolaylasacaktir. Yonetsel acidan en
onemli katkisi, ¢alisanin basarisini dlglimlemede objektif bir model kurgulanmasina

zemin hazirlamasidir (Akgeyik, 2012: 166-168; Uyargil, 2008: 12).

Performans degerleme sisteminin yoneticiler agisindan faydalar1 su sekildedir
(Argon ve Eren, 2004: 226; Findikg1, 2006: 300-301; Uyargil, 2013: 219-220):

v" Planlama ve kontrol islevlerinde daha fazla etkili olma yoluyla astlarin ve
birimlerin performanslarini gelistirme,

v' Astlarla iletisim ve iligkilerin daha olumlu bir hala gelmesi,

v Astlarin giiglii ve gelismesi gereken yonlerini daha kolay belirlenmesi ve bu
dogrultuda onlara yardimci olunmast,

v Astlarin degerlendirilmesi siirecinde, yoneticilerin kendi giiclii ve gligsiiz
yonlerini de tanimalart,

v Astlarin daha yakindan taninmasi, bdylece yetki devrinin kolaylagmasi,

v Yonetsel becerilerin gelistirilmesi.

2.4.1.3. Calisanlar Acidan Onemi

Sistemin c¢alisanlar acisindan en temel katkisi, amirlerinin ve isletmenin
kendilerinden tam olarak ne bekledigini agik sekilde anlayabilmelerini saglamasidir.
Performans degerlendirme sisteminin tiicret artiglarina, ddiillendirme mekanizmasina ve
yiikselme kriterlerine baglandigi durumlarda, ¢alisanin iicret hakkaniyeti ve adaletine
iliskin algilamasi olumlu yonde gelismekte ve dikey kariyer gelisimini kendisi

bi¢cimlendirmektedir. Calisanlarin performans diizeylerine iliskin gelismelerden



87

haberdar edilmeleri is tatmini ve kendine giiven duygusu yiikselecektir (Akgeyik, 2012:
166-168; Uyargil, 2008: 12). Performans degerleme sayesinde; c¢alisanlar ile {istleri
arasinda iletisimin kurulmasi ve gelistirilmesi yaninda, calisanlar, gorev tanimlari
cercevesinde {stlerinin beklentilerini 6grenme imkani bulmakta, c¢alisanlarda is
basarilarin1 gorme ve bdylece is tatminine ulasmasina yardimci olmaktadir. Performans
degerlemenin 6nemli bir yarart da isten ayrilacak calisanlarin belirlenmesine olan
katkisidir. Orgiitten uzaklastirilacak olan calisanlarin  belirlenmesinde degerleme

sonuglar1 dnemli bir kaynak olusturur (Simsek ve Oge, 2015: 303).

Orgiitin  degisen diinyaya ayak uydurabilmesi ve kendisini gelecege
tasiyabilmesi biinyesindeki mevcut insan kaynaklarinin bireysel ve daha sonra da bir
biitiin olarak Orgiitsel amaglara katkida bulunabilmesine baglidir. Bu nedenle orgiit
bilinyesindeki her diizeydeki yonetici, lizerlerinde yetki ve sorumluluga sahip oldugu
calisanlarinin beceri diizeylerini, yerine getirdikleri is ya da gorevlere doniik basari
durumlariny, istenilen sekilde calisip ¢alismadiklarini 6grenme geregi duyar (Simsek ve
Oge, 2015: 298). Performans degerleme sisteminin astlar acisindan faydalari (Argon ve
Eren, 2004: 226; Findikg1, 2006: 300-301; Uyargil, 2013: 219-221):

v Ustlerin kendilerinden neler bekledigini ve performanslarinin  nasil
degerlendirildigini 6grenirler,

v Gilgli ve gelistirilmesi gereken ozelliklerini tanirlar,

<\

Orgiitsel rol ve sorumluluklarini daha iyi anlarlar,
v’ Performanslarina iliskin olarak elde ettikleri olumlu geri besleme yoluyla is

tatmini ve kendilerine giiven duygulari gelistirirler.
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is Gucu Performans S
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Performansi Degerleme Geri Bildirim
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Olcutleri

F’er‘fqr‘mahs!a
ligili
Standartlar

insan Kaynag Personel
Kararlari Kayitlar

Sekil 2.6: Performans degerleme sistemini unsurlari

Kaynak: Ozgen, H. ve Yalcin, A. (2010). Insan kaynaklari ydnetimi stratejik bir yaklagim.
Adana: Nobel. s.218

Sekil 2.6’da gosterildigi gibi performans degerlendirme sisteminin unsurlari;
performans Olciitlerinin belirlenmesi, personelin performansinin bu Olgiitler dikkate
alarak degerlendirilmesi, bu Olciitlerden birisi olarak kabul edilen yetkinlerin
Olciilmesi, gelistirilmesi ve degerlendirme sonuglarinin, odiillendirme, ise alistirma,
kariyer planlama vb. alanlarda kullanilmasina iligkin bir siire¢ olarak tanimlanabilir

(Ozgen ve Yalgi, 2010: 215).

Yoneticilerin astlarindaki performans yetersizliklerinin nedenlerini ya astlarin
kendilerinde (igsel atif) ya da astin gevresinde (dissal atif) aradiklarim gériiriiz. I¢sel atif
durumunda yetersizlik nedeni c¢aba, yetenek ve bilgilerin azligina baglanirken, dissal
atifta islerin igerigi, sansizlik, organizasyonel odiillerin yetersizligi gibi faktorler astin
basarisizlik nedeni olarak belirlenir. Igsel atifta yonetici astim1 degistirmeye yonelik
stratejiler secerken (egitim, uyari, isten ¢ikarma v.b.), dissal atifta cevresel faktorleri
gelistirici stratejileri tercih etmektedir (is dizayni, is rotasyonu, esnek calisma saatleri)

(Uyargil, 2008: 128-129).

Orta ve biiylik dlgekli sirketlerin ylizde 90°1indan fazlasi, yoneticilerin {icret ve

terfi kararlarin1 adil olarak vermelerini garanti altina alabilmek i¢in yillik performans
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degerlendirmelerine bagvuruyorlar. Bu uygulamada tek hedef en iyi calisanlari
belirlemek ve oOdiillendirmek degil, ayrica bu degerlendirmeler bir hukuki kalkan
gorevini de goriiyor. Ayrimceilik davalariyla karsi karsiya kalan sirketler genelde
performans degerlendirme sistemlerinin Onyargili ve tarafli bakis agisini Onledigi
yoniinde savunma yapiyorlar. Ancak arastirmalar, bu degerlendirmeleri yapanlarin
kadinlar1 ve azinliklar1 daha diisiik degerlendirdigini gosteriyor. Bazi yoneticiler de
herkese yliksek notlar vererek kimseyle ¢atismamayi veya terfi zamaninda ellerinin

giiclii olmasini sagliyorlar®,

Performansin yetersizligine neden olan faktorleri dort grupta ele alinabilir (Akt.

Uyargil, 2008: 129-130)
Isletme politika ve uygulamalari ile ilgili faktorler

v kadrolama (staffing) hatalar
yetersiz egitim
yetersiz istihdam uygulamalari
politika ve i standartlarinin yerlesmesi konusunda kararli olmamak
agir ve beceriksiz bir yonetim

isgoren ihtiyaglaria kars ilgisizlik

N N N R

raporlama iligkilerinin belirsizligi
Is ile ilgili faktorler

net ve acik olmayan ya da sik sik degisen is gerekleri

isten sikilma

1sin kisiye sagladigi gelisme ve ilerleme olanaklarinin yetersizligi
yOnetim-iggdren catismast

is arkadaslar ile catisma

tehlikeli ¢alisma kosullari

SR N N N N SR

malzeme ve techizatin yetersizligi ya da uygun olmayisi-isi gerceklestirme

yeterliligine sahip olmamak

<\

asirt is yiiki

v' igin gerektirdigi becerilere sahip olmamak

3 (esitlilik Programlari Neden Basarisiz Oluyor. HBRT, http://hbrturkiye.com/dergi/cesitlilik-
programlari-neden-basarisiz-oluyor, Erigim tarihi: 10.11.2016


http://hbrturkiye.com/dergi/cesitlilik-programlari-neden-basarisiz-oluyor
http://hbrturkiye.com/dergi/cesitlilik-programlari-neden-basarisiz-oluyor
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Kisisel faktorler

aile sorunlar1 (evlilik v.b. konularda)

maddi sorunlar

duygusal ve ruhsal bozukluklar (depresyon, su¢luluk duygusu, yersiz korkular)
ailedeki rol ile isteki roliin ¢atismasi

isin yapilmasina engel olacak fiziksel kisitlamalar, 6ziirler

is ahlakinin diisiik olusu

AN N N N N

enerji/caba yetersizligi
Digsal faktorler

v' is kolundaki asir1 rekabet ya da gerileme

v’ yasal sinirlamalar

v" s gerekleri ve ahlaki standartlar arasindaki ¢atisma
v’ isci-isveren catismasi

2.4.2. Performans Degerlemenin Kullanildig1 Yerler

Is tatmini ile basarim arasindaki iliskinin anlamli olabilmesi icin isgdrenin
kisilik 6zelliklerinin yan1 sira, oOdiil beklentisi ve esitlik duygusu gibi bir cok
destekleyici degiskenin de olmas1 gerekmektedir. Is tatmini yiiksek isgorenlerin, is
tatmini diislik olan iggorenlere oranla daha fazla performans sergileyecegi
ongiiriilmektedir (Akinci, 2002: 7-8). Orgiitte performans degerleme calismasindan

beklenen amaglari su sekilde 6zetlenebilir;

2.4.2.1. Stratejik Planlama

Orgiitlerin iist yoneticileri tarafindan belirlenen genel hedeflerin, bu hedeflerin
gerceklestirilmesine katkisi olacak yonetici ve astlara iletilmesi amaciyla formel

performans degerlendirme sistemleri olustururlar (Uyargil, 2008: 5-11).

2.4.2.2. Insan Kaynaklar1 Planlamasi

Isletmelerin insan kaynaklar1 planlamasi yapilirken, orgiitteki tiim {iyelerin,
ozellikle de kilit konumunda olan ydneticilerin terfi edebilirliklerini ve potansiyellerini
ortaya koyan veriler var olmahdir (Bingdl, 2014: 376). Orgiitler insan kaynaklari
planlamasin1 gbézden gecirirken Orgilitsel amaclara ulasabilecek insan kaynaklari

ithtiyacinin tagimasi gereken niteliksel ve niceliksel Ozelliklerin tespitinde ve mevcut
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personelin performans seviyelerine iliskin verilere de ihtiya¢ duyulacaktir (Simsek ve

Oge, 2015: 301).

2.4.2.3. Tedarik ve Se¢cim

Orgiitiin ihtiya¢ duydugu insan kaynaklarinin ise alimlarimda basvuran adaylarin
degerlendirilmesinde ve uygun tedarik ve secim isleminin saglikli bir sekilde

yapilmasinda performans degerleme kriterleri 6nemli rol oynar (Bingol, 2014: 376).

2.4.2.4. Egitim ve Gelistirme

Performans degerleme neticesinde elde edilen veriler, bireylerin mevcut bilgi,
beceri ve yetenek seviyelerini gorme konusunda yoneticilere yardimer olur. Hatta bu
veriler bireylerin kariyer gelistirme yolundaki ¢abalarinin yeterlilik diizeyini de gosterir.
Performans degerlendirme calisanlarin egitim ihtiyaglar ile giiglii ve zayif yonlerinin

belirlenmesinde kritik bir dneme sahiptir (Bingdl, 2014: 373).

2.4.2.5. Isten Ayrilma Kararlar

Performans degerleme yapmanin amaglarindan bir tanesi de orgiitte kimlerin
calismaya devam edeceklerine, kimlerin isten cikarilacagina karar vermeye yardimeci
olmasidir. Ozellikle iistiin performansa sahip olanlarin istihdamlarmi siirdiirmelerine,
giicli azalanlarin veya performans diizeyi diisiinlerin isten ¢ikartilmalarina performans
degerleme sonucunda elde edilen veriler dogrultusunda karar verilebilir (Bingol, 2014:

374).

2.4.2.6. Kariyer Planlamasi ve Gelistirme

Performans degerleme neticesinde ortaya ¢ikan gostergeler dogrultusunda bir
yandan calisanlarin giiglii yanlari, zayif yanlari ve gelisme potansiyellerinin farkina
vartlmas1 kolaylagmakta bir yandan da c¢alisanlarin kendi kariyer planlarim
gelistirmesinde 6nemli rol oynamaktadir. Hatta buradan elde edilecek bilgiler bireylerin

kariyer gelistirme sisteminde de faydali olacaktir (Uyargil, 2008: 9).

2.4.2.7. Ucret ve Maas Yonetimi

Bireysel performans degerleme sonuglari orgiit igindeki calisanlarin {icret-maas
artiglar1 ile diger parasal Odiillerin ayarlamalart konusunda kilit rol oynamaktadir.
Orgiitlerin genelinde performans sonuglarna gore dogrudan ya da terfi gibi dolayl

olarak kisilerin ticretlerinin sekillenmesinde yardimci olmaktadir (Bingdl, 2014: 377).
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2.4.2.8. Orgiit I¢i Hareketlilik

Orgiit igerisinde calisanlara yonelik olarak kullanilan terfi, riitbe indirimi, isten
citkarma ya da atma, nakil gibi Orgiit i¢i hareketlilik uygulamalarinda performans
degerleme verileri karar verilere biiyiik kolayliklar saglar. Basarili ve basarili olmayan
calisanlar1 objektif bicimde ayirt etmede, basarili olan ¢alisanlarin 6diillendirilmesinde,
yetersiz durumdaki ¢alisanlarin iyilestirilmesi ic¢in ihtiya¢c duyulan programlarin
uygulanmasinda ve tiim c¢abalara ragmen istenilen diizeye ¢ikartilmayan calisanlarin
isten ayrilma kararlarinin verilmesinde performans degerleme verileri biiyiik rol oynar

(Simsek ve Oge, 2015: 301).

2.4.3. Performans Degerleme Yontemleri

Isletmede gérev yapan bireylerin performanslarinin kimler tarafindan ve nasil
degerlendirilecegi 6nemli bir konudur. Birileri ¢alisanlarin kendi kendilerini
degerlendirmelerinin  saglikli olmayacagini ileri siirerken, birileri de istlerin
degerlendirmelerinin subjektif ve tarafli olabilecegine inanmaktadirlar. Gergek
performansin  Olgiilmesi ¢ok Onemlidir. Performans diizeyi dogru bir sekilde
oOlgiilemediginde, ilicret ve 6diil yonetimi, terfi gibi yonetim konularinda yanlis kararlar
alinabilecektir. Performans 6l¢iim ve degerlendirmelerinin sagliksiz olmasi, ¢alisanlarin
motivasyonunu da olumsuz etkileyecektir. Bu yiizden nesnel ve gergekei bir performans
degerlendirme sisteminin kurulmasi gerekmektedir (Ertan, 2008: 54). Performans
degerlendirme yontemleri klasik ve modern yontemler olarak veya a, b, ¢ basliklar1 gibi
farkli siniflandirmalar yapilmaktadir.

a) Kisiler arasi kargilagtirmalara dayal

1) Basit siralama yontemi

2) Ikili karsilastirma yontemi

3) Zorunlu dagilim yontemi

b) Ortak performans kriter ve standartlarina dayali

4) Grafik dereceleme olgekleri

5) Davranisa dayali degerlendirme 6lgekleri

6) Davranissal gozlem 6lgekleri

7) Kritik olaylar yontemi

8) Agirlikli kontrol listesi

9) Amaglara gore yonetim

10) Dogrudan indeks yontemi
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11) 360 derece performans degerlendirme

c) Bireysel performans standartlarina dayali yontemler olarak da
gruplandirilmaktadir (Argon ve Eren, 2004: 231-238; Bulutlar, 2007: 167-172; Findikg,
2006: 306-318; Helvaci, 2002; Oge, 2016: 322-330; Uyargil, 2008: 52-69).

2.4.4. Performans Degerleme Siirecinde Yapilan Hatalar

Performans degerlendirmede karsilasilan sorunlar genel basliklar halinde su
sekilde siralanabilir (Argon ve Eren, 2004: 239; Bulutlar, 2007: 162-174; Findikg1,
2006: 301-304; Helvaci, 2002; Oge, 2016: 330-333; Uyargil, 2008: 102-110);

Olgme aracindan kaynaklanan hatalar,

Asir1 hosgoriilil ve asir kat1 olmaktan kaynaklanan hatalar,
Merkezi egilim (standart 6lgiim) hatalart,

Yakin zaman etkisi hatalari,

En son 6l¢iime bagli kalma,

Baskin 6zellik (halo etkisi),

Tek yonlii 6l¢iim,

NN N N N N R

Tarafl1 6l¢iim,
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2.5. Isten Ayrilma Niyeti

Saglikli insan kaynaklar1 uygulamalar1 bir firmanin mevcut ve potansiyel
calisanlarinin  bilgi, beceri ve yeteneklerini gelistirebilmeli, motivasyonlarini
arttirabilmeli, isten kagmalarin1 azaltabilmeli ve kaliteli ¢alisanlarin elde tutulmasini
saglayabilmelidir (Kanyurhi & Akonkwa, 2016: 774). Hem yerel hem de kiiresel
Olcekte rekabet giiciinli korumak i¢in girketler miisterilerine ve bilgi teknolojisinin artan
roline hizli bir bigimde cevap vermelidir. Bugiiniin yonetim anlayisiyla bu degisim
taleplerine cevap vermenin bir yolu, ¢alisanlarin kendilerini giliglendirerek
uygulamalarin sayisini kurumlarda arttirmaktir (Appelbaum ve digerleri, 1999: 63). Bir
isletmenin insan kaynaklari rakiplerin kolayca kopyalayamayacagi essiz bir kaynaktir
ve igletmeler i¢in 6nemli bir rekabet avantaji saglarlar (Kanyurhi & Akonkwa, 2016:
773-774). Diger yandan ister goniillii ister goniilsiiz olsun isten ayrilmalar is hayatinda
siklikla goriilen bir olaydir. Orgiitler igin kag kisinin orgiitten ayrilacagi sorusundan
ziyade hangi kisilerin orgiitten ayrilacaginin acikliga kavusturulmasina daha fazla
thtiya¢ vardir. Cilinkii orgiitteki en diisiik performans gosteren ¢alisanlar ayriliyorsa,
isten ayrilma aslinda organizasyon i¢in yararl olabilir. Aksine en yiiksek performans
gosteren nitelikli calisanlar Orgiitten ayriliyorsa, isten ayrilma sonuglart orgiitler igin

yikict sonuglar dogurabilir (Allen & Grifeth, 2000: 525).

Orgiitlerin belirlenen amaclarina ve hedeflerine ulasabilmeleri igin calisanlara
ihtiyaglar1 vardir. Orgiit biinyesindeki nitelikli ¢aliganlarin isten ayrilma niyetine
girmeleri ya da isten ayrilmalar1 orgiitlerin bu amaglara ulasmasini zorlastirabilir. insan
kaynaklar1 yonetiminin temel amaglarindan bir tanesi de nitelikli ¢alisanlar1 Orgiitte
tutmasidir (Celik ve Telman, 2013: 210). Giinlimiizde isletmelerin rekabet yarisinda
kalmasinin yolu biinyesindeki nitelikli isgliciiniin gii¢lerinden ve yeteneklerinden

optimal sekilde faydalanmasidir (Celik ve Cira, 2013).

Nitelikli isglictinin Orgiitlerden ayrilmast durumunda yerinin doldurulmasi
zaman alan ve ek maliyet getirektirir. Hatta orgiitten ayrilan kisinin beraberinde
gotiirdligli tlritin/hizmet bilgisi, kurumsal deneyim ve misteri iligkileri kapasitesi
organizasyon i¢in Onemli kayiplara neden olabilir. Dahasi, ayrilanlarin yerine ise
alinanlarin egitimi, ise alistirilmasi, kuruma uyum saglamasi ve miisterileri tanimasi i¢in
gecen siirede de 6nemli is kayiplart s6z konusu olacaktir. Biitlin bu nedenlerle, yetenekli

calisanlarin organizasyonda kalmasini saglamak ydneticilerin ve ig liderlerinin temel bir
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sorumlulugu olmaktadir (Barutgugil, 2004: 467).

Isletmelerin temel varliklar1 olan nitelikli ve egitilmis isgiiciiniin isletmeden
ayrilmaya karar vermesi, isletmeye yonelik olumsuz duygular igerisinde bulunmasi ya
da calistig1 isyerini hor gormesi son derece sakincali sonuglar ortaya ¢ikarabilmektedir
(Oriicii ve Ozafsarlioglu, 2013). Isten ayrilma niyeti, drgiitler agisindan yeni maliyetler
getirmekte ve zaman kaybina neden olabilmektedir. Isten ayrilma niyeti bir yandan
yiiksek maliyetle sonuglanan is gilicii kaybina neden olmakta bir yandan da Orgiit
icindeki ¢alisma gruplar1 arasindaki sosyal iliskileri zedelemektedir. Orgiitlerdeki
pozisyonun geregini yerine getiren iyi nitelikli bir iggdrenin isten ayrilmasi durumunda
o bireyin yetistirilmesi i¢in yapilan emekler bosa gitmis olacak ve zarara doniismiis
olacaktir. Ciinkii ayn1 vasiflara sahip yeni birisinin yetistirilmesi i¢in hem zaman alacak
hem de yeni maliyet kalemleri gerektirecektir. Bu olumsuzluklari en aza indirgemek
icin Orgiitlerdeki nitelikli bireylerin is tatmin diizeylerinin yiikseltilmesi ve oOrgiite
baghliklarinin saglanarak, yetenekli isgorenlerin isten ayrilma niyetleri diistiriiliirse,
orgiitiin verimlilik diizeyi ve etkinligi artacaktir. Tiim bu nedenlerden otiirli isten
ayrilma kararindan bir 6nceki satha olan isgorenlerin isten ayrilma niyetleri 6rgiitler i¢in

onemli bir gostergedir (Celik ve Telman, 2013: 210).

Isten ayrilma niyeti, kurumdan ayrilmak igin bilingli ve kasti bir eylem olarak
tanimlanmaktadir (Tett & Meyer, 1993: 262). isten ¢ikarmalar, zorunlu emeklilik ve
Olim gibi zorunlu isten ayrilmalar yerine goniillii isten ayrilmaya odaklanmaktadir
(Fatimah, 2008: 7-8). Performans degerlendirmenin ¢alisanlar arasindaki farkliliklar
belirlemede objektif ve bilimsel bir yol oldugu diistiniilmektedir. Degerlendirme sonucu
performansi diisiik ya da basarisiz olan kisiler belirlenmekte ve bu kisiler egitim ve
gelistirme yoluyla orgiit i¢in yararli hale getirilmeye calisilmaktadir. Ancak bu ¢abalarin
da sonu¢ vermedigi durumlarda performans degerlendirme sonucu elde edilen veriler

1s181nda isten ayrilma karar1 verilebilmektedir (Cetin vd. 2015: 153).

Orgiitler nitelikli iyi isgiiciinii korumak ve bu calisanlarin isten ayrilma
niyetlerini anlamak i¢in yeni arayislar i¢indedir. Calisanlar1 elde tutmak ve isten
ayrilmalarii engellemek igin stratejileri bes baslik altinda toplamistir (Akt. Akduman
ve Yiksekbilgili, 2015: 82):

Bagarili bir is ortami yaratmak: Calisanlarin en iyi performansla caligmalarini

saglayacak is ortami ve verimli is siirecleri ¢alisanlarin beklentisini karsilamalidir.
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Gelisim olanagi: Kariyer gelisim olanaklari, ¢alisan bagliligl ve sadakatini saglayacak
sekilde dizayn edilmelidir.

Organizasyona ve yoneticilere giiven duymak: Geleceklerini sirketlerine baglayacak
calisanlarin sirketlerini iyi yonetilen ve olumlu bir yonde gelisim gosteren yerler olarak
gormeleri onem tagimaktadir.

Yetki ve niifuz: Hedef ve amaglarinin sik olarak degistigi dinamik ortamlar basta olmak
lizere is siireclerinin optimize edilmesinde, her diizeydeki c¢alisanin sagladigi katki ve
fikirlerden vyararlanmak kritik Onem tasimaktadir. Bunun yaninda ¢alisanlar
sorumluluklartyla paralel yetkilere sahip olmak ve kendilerine isin yapilis tarzini
sekillendirme firsat1 taninmamasini da istemektedirler.

Adil bir aligveris: Sirketler caliganlarinin daha fazla katki yapmasini ve daha fazla
calisarak daha cok kazandirmalarini istiyorlarsa calisanlarina, insan olarak deger
verildigini, fazladan ¢abalarinin fark ve takdir edildigini, kabul edilebilir bir 6diil-katki

dengesinin oldugunu ¢alisanlarina gostermelidir.

Isten ayrilma niyetine etki eden etmenler ii¢ baslik altinda ele alinmaktadir
(Kaya, 2010: 43-44)
Genel ekonomik nedenler: Genel ekonomik durum ve isgiicii piyasasina etkisi, genel
ekonomik durum ve refah diizeyinin yiikselmesi, mekaniklesme, otomasyon nedeniyle
kolayca bagka islere uyum saglama ve baska islere ge¢me imkanlarmin artmasi,
Ozellikle tarim kesiminde mevsimlik ¢alisma alanlarinin etkisi.
Isletme ici nedenler: Isletmelerin kurulus yeri, ulasim olanaklari, isin tiirii ve giicliik
derecesi, olumsuz orgiitsel kosullar, iicretlendirme sisteminin bozuklugu, koti is
kosullari, is gorenlerin, psikolojik, fizyolojik ve mesleki bilgi ve beceri agisindan asir
zorlanmalari, kotii personel yonetim uygulamalari, liretim siirecinin iyi iglememesi.
Kisisel yasam sartlarina iliskin nedenler: Hayat sartlarindaki degisiklikler, bagka bir ise
duyulan sempati, aile iligkilerindeki degisimler, yasla ilgili zorunluluklar, egitim ve
Ogrenim ihtiyaglari, ¢esitli psikolojik ve fiziksel nedenler, isle ilgili olarak beklenti ve

ideallerin gerceklesmemesi.
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2.5.1. Cahsanlarin Baghhgini Saglayan Faktorler

Nitelikli isgiicliniin Orgiitlerden ayrilmasinin Onlenebilmesi ¢ogu zaman
yoneticilerin kontroliindedir. Bu faktorleri Barutgugil (2004: 466-473) su sekilde
siralamaktadir;

v Etkili iletisim
Olumlu iliskiler
Kariyer
Sayginlik
Is zenginlestirme
Bilgi
Kaynagma
Rehberlik
Sunulan firsatlar
Tutku
Odiil
Alan

AR N N N N U A N N N NN

Degerler

2.5.2. Isten Ayrilma veya ise Son Verme Siirecinin Yénetimi

Bireylerin kendi istegiyle olabildigi kadar bazen de yoneticilerin istekleri
sonucunda orgiitteki goérevlerinden ayrilmalari is hayatinin bir gergegidir. Genellikle bir
yillik siire zarfinda orgiitten ayrilanlarin toplam sayisi isgiicli devir oramiyla ifade edilir.
Isgiicii devir oramn diisiik seviyelerde olmasmnin faydalar1 ayrilan galiganlarin yerine
yenilerini almanin ve yetistirmenin yiiksek maliyetlerinden ka¢inmak ve isgiicii

maliyetlerini kontrol altina almaktir (Barutgugil, 2004: 474).

2.5.2.1. Ayrilmalarin Maliyetleri

Isgdrenlerin isten ayrilmalarmin maliyeti bosalan pozisyonun kaldiriimasi, bos
birakilmasi veya ayrilan kisinin yerine yeni bir ¢alisanin ise alinmasi kararina bagh
olarak degisir. Yeni bir galisan temini, miilakat, segme ve ise alma, egitme-yetistirme
maliyetleri, ayrilan kisinin yol actig1 cesitli ayrilma maliyetleri, yetenekli insanlarin
kaybedilmesi, bunlardan bazilarinin rakip firmalara ge¢mesi ve kalan ¢aliganlarin stres
diizeyinin artmasi, kalanlarin morallerinin diismesi gibi maliyetler olusturabilir.

Aragtirmalar nitelikli bir ¢alisan1 kaybetmenin yaklasik maliyeti, o kiginin 6-18 aylik
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ticreti kadardir (Barutgugil, 2004: 468-474).

2.5.2.2. Cahsanlarimm Ayrilmasinin Yararlari

Isgiicii devir oranmnin diisiik oldugu o&rgiitlerde yeni bilgi ve becerilere sahip
geng calisanlarin ige alinmast ve basarili c¢alisanlarin st gorevlere ylikseltilmesi
zorlasacaktir. Orgiitlerde yenilik¢ili§in ve yaraticilhgin desteklenmesi, daha fazla
farkliliklara deger verilmesi, ¢alisanlarin yas, cinsiyet, kiiltiirel ve etnik koken vb.
dagilimlarinin yenilenmesi, isgiicii devir hizinin belirli bir oranda tutulmasiyla

kolaylasacaktir (Barutcugil, 2004: 475).

2.5.2.3. Ayrilmalarin Tiirleri ve Isten Cikarmanin Alternatifleri

Isten ayrilmalar her seyden 6nce goniillii ve goniillii olmayan olmak iizere iki
cesittir. Goniillii ayrilmalarin (istifalarin) bir kism1 &nlenebilir niteliktedir. Onlenebilir
ayrilmalari ¢ogu ise almaya iliskin hatalardan kaynaklanir. Ise alma siirecinde adayin
inan¢ ve degerleri, amaglar1 ve yasam/¢alisma aliskanliklar1 dogru degerlendirilmezse
kisa siirede ¢atismaci durumlar ve iligki sorunlari ¢ikabilir. Bu da calisanin er ya da geg
organizasyonu terk etmesiyle sonuglanacaktir. Onlenemeyen ayrilmalar ise genellikle
bireylerin kisisel yasamlariyla ilgili verdikleri kritik kararlarin sonuglaridir. Isten
ayrilmaya karar veren bir calisgandan bu kararin nedenlerini anlatmasi istenmelidir.
Goniillii olmayan ayrilmalarin (isten ¢ikarmalarin) 6nemli nedenleri arasinda calisan ile
organizasyon arasindaki uyumun zayifliginin yani sira ekonomik zorunluluklar da yer
almaktadir. Isten ¢ikarmaya alternatif bir uygulama erken emekliligi &zendirmektir

(Barutgugil, 2004: 476).
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2.6. Kavramlarla flgili Alanyazinda Yapilmis Calismalar

Calismanin bu kisminda catigma yoOnetimi yaklasimlari, is tatmini, kariyer
tatmini, is performansi ve isten ayrilma niyetleri kavramlari ile ilgili alanyazinda yer

alan bilimsel ¢aligmalar ulasilabildigi 6l¢ciide aktarilmaya ¢alisilmistir.

2.6.1. Catisma Yonetimi Yaklasimlariyla flgili Calismalar

Karcioglu, Gévez ve Kahya (2011) tarafindan yapilan Erzurum Ili’nde faaliyet
gosteren biri devlet ve digeri Ozel hastane ¢alisan1 toplam 100 kisi tizerinde
gerceklestirdikleri ¢alisma sonucunda hem yoneticiler hem de astlar tarafindan tercih

edilen catigma yOnetim stilinin “tiimlestirme stili” oldugu goriilmiistiir.

Koéroglu (2012: 114) tarafindan Tokat Emniyet Miidiirliigii biinyesinde calisan
emniyet hizmetleri sinifi personelinin empatik becerileri, catisma ve siddete iliskin
farkindalik diizeyleri ile ¢atigma ¢6zme tarzlar1 arasindaki iligki cinsiyet, ¢alistig1 birim,
egitim durumu ve riitbe degiskenleri agisindan 39 kadin ve 391 erkek olmak iizere
toplam 430 kisi lizerinde uygulanan arastirma sonuglar soyledir;

v' Emniyet hizmetleri smifi personelinin bir ¢atisjma durumunda en ¢ok
biitiinlestirme ve uzlagsma stratejilerini, kismen de uyma stratejilerini
kullandiklari, kacinma ve hiikmetme stratejilerini ise kullanmadiklarini
gostermektedir. Emniyet hizmetleri sinifi personelinin bir ¢atisma durumunda
yiiksek oranda biitiinlestirme ve uzlagsma stratejilerini kullanmalar1 ¢atigsmalara
¢Ozlim odakl1 yaklasildiginin bir gostergesi olarak agiklanmistir.

v' Emniyet hizmetleri sinifi personelinin cinsiyete gore ¢atisma stilleri incelenmis,
kadin ve erkek personelin biitlinlestirme, uzlastirma ve kismen de uyma
stratejilerini kullandiklari, hiikmetme ve kaginma stratejisini kullanmadiklari,
uzlagma stratejisini kadin personelin erkek personele gore daha yiiksek oranda
kullandiklar tespit edilmistir.

v' Emniyet hizmetleri sinifi personelinin galistig1 birimlerine gore gatigsma stillerine
bakildiginda tiim birimlerde ¢alisan personelin biitiinlestirme, uzlasma ve
kismen de uyma stratejilerini kullandiklari, hilkmetme ve kag¢inma stratejisini
kullanmadiklari, uzlagsma stratejisini asayis, teror, kacakeilik, istihbarat,
giivenlik subeleri ile biiro (egitim, pasaport, ruhsat, personel vb. subeler)
hizmetlerinde calisan personelin diger birimlerde calisan personele gore daha

yiiksek oranda kullandiklar1 ve yine asayis, teror, kacakeilik, istihbarat, giivenlik
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subelerinde ¢alisan personelin biitlinlestirme stratejisini diger birimlerde ¢alisan
personele oranla daha fazla kullandiklar tespit edilmistir.

Emniyet hizmetleri sinifi personelinin egitim durumlarina gore ¢atisma stillerine
bakildiginda tiim personelin biitiinlestirme, uzlastirma stratejilerini yogun bir
sekilde kullandiklari, hiikmetme ve kaginma stratejisini kullanmadiklari, kismen
de uyma stratejilerini kullandiklar1 goriilmektedir. Lise mezunu personelin
yiiksekokul ve iiniversite mezunu personele gore daha fazla biitiinlestirme
stratejisini, iniversite ve iistii mezuniyete sahip personelin de daha fazla uzlasma
stratejisini kullandiklar1 goriilmiistiir. Ogrenim durumunun seviyesi arttik¢a
yasanan catismalarin azaldigi, O0grenim durumunun seviyesi azaldikca ise

catismalarin arttig1 tespit edilmistir.

Giimiiseli (1994: xiv) tarafindan Izmir Ili ortadgretim okulu miidiirlerinin

ogretmenlerle yasadiklar1 ¢atismalarda hangi ¢atisma stilini daha ¢ok tercih ettikleri ve

tercihlerinin orgiitsel ve bireysel 6zelliklere degisip degismedigini ortaya ¢ikarmak igin

yaplan ¢alisma sonucuna gore;

v

v

Hem miidiir hem de 6gretmenlerin ¢atisma yonetimi stillerinden en sik tercih
ettikleri tiimlestirme ve uzlasma stili iken, en az tercih edilen stil hiikmetmedir.
Okulun tiirti, bulundugu ¢evre, biiyiikliigii, mezun olunan okul tiirii, cinsiyet,
yas, meslek kidemi ve okullardaki kidemi gibi degiskenlerle miidiirlerin ¢atisma
yonetimi stili tercihleri arasinda anlamli bir iligski bulunamamustir.

Okul midiirlerinin yoneticilikle ilgili katildigi hizmet i¢i egitim sayisiyla
midiirlerin ¢atisma yonetimi stili tercihleri arasinda anlamli bir iliski
bulunmustu. Yoneticilik hakkinda hizmet i¢i egitime katilan miidiirlerin bu
egitimlere katilmamis miidiirlere oranla hitkmetme stilini daha az tercih ettikleri
gorilmiistiir.

Midiirler O6gretmenlere gore tiimlestirme stilini daha ¢ok tercih ederken

kaginma stilini daha az tercih ettikleri gorilmiistiir.

Dede (2004) tarafindan Tiirkiye’de konusu yayin satis pazarlama ve dagtimi

(gazete-dergi) olan &zel bir isletmede calisanlarin kisiler arasi catisma ile basetme

yontemlerinin arastirildiglr ve 122 calisan iizerinde yapilan ¢alisma sonucunda; kisiler

arast catisma durumunda aynmi diizeydeki calisma arkadaslar1 arasinda en ¢ok tercih

edilen catisma ile basetme yoOntemi olarak isbirligi ve ikinci olarak ise uzlasma
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yontemini kullandigini ortaya koymaktadir. Gli¢ kullanmanin ¢alisanlarin en az
kullanmis oldugu catisma ile basetme yoOntemi oldugu tespit edilmistir. Ayrica
calisanlarin ¢atisma ile basetme ydntemlerini tercih edislerinin isyerindeki unvanlari
acisindan giiclii oranda farklilik gosterdigi, buna gore yonetici seviyesinde ¢alisanlar
kaginma yontemini kullanmazlarken, asti olmayan eleman diizeyinde g¢alisanlarin ise
kaginma yontemini tercih ettikleri goriilmiistiir. Diger yandan medeni durum, egitim
seviyesi, yas, ¢alisilan siire, suanki gorev yaptigi siire, toplam ¢alisma tecriibesi gibi

demografik faktorler ile catisma basetme yontemleri arasinda bir bag bulunamamastir.

Munzur (2012) tarafindan Mersin ili’nde bir kamu kurumunda ¢ahisan is
gorenlerin, yoneticilerinin ¢atismayr yonetme stillerine iligkin algilarini saptamak igin
yapilan 100 ¢alisan {izerindeki ¢alismada;

v' Egitim diizeyiyle ¢atigma yOnetimi algilarindan problem ¢6zme, hilkkmetme ve
uzlagsma alt boyutlar1 arasinda anlamli bir iligki bulunurken, 6diin verme ve
kacinma alt boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski bulunamamastir.

v’ Is gorenin yasiyla catisma yonetimi algilarindan &diin verme ve uzlasma alt
boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski bulunurken, problem ¢dzme, hiikmetme ve
kacinma alt boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski bulunamamastir.

v' Mesleki kidem ile ¢atisma yonetimi algilarindan sadece odiin verme alt boyutu
arasinda anlamli bir iligki bulunurken, problem ¢6zme, hitkmetme, uzlasma ve
kacinma alt boyutlar1 arasinda anlaml bir iliski bulunamamastir.

v’ lIsgdrenin hizmet yili ¢atisma yonetimi algilarindan sadece 6diin verme alt
boyutu arasinda anlamli bir iligki bulunurken, problem c¢6zme, hitkmetme,
uzlagsma ve kaginma alt boyutlar1 arasinda anlamli bir iligski bulunamamustir.

v’ lIsgérenin cinsiyetiyle catisma yonetimi algilari arasinda anlamli bir iliski

bulunamamustir.

Sirin (2008: V) tarafindan beden egitimi ve spor yiiksekokulu yoneticilerinin
liderlik stilleri ve c¢atisma yOnetim stratejilerini kullanma diizeylerini yonetici ve
akademisyenlerin algilarina gore belirlemek amaciyla 89 yiiksekokul yoneticisi ile 521
akademisyen iizerinde yapilan ¢alismanin sonucuna gore;

v Okul yoneticilerinin yas, unvan, yoneticilikteki kidem ve yoneticilik konusunda
kurs ve/veya seminere katilma gruplari algilariyla ¢catisma yonetimi stratejileri
arasinda anlamli bir iligki bulunamamistir. Yoneticilerinin ¢atisma yOnetimi

stratejilerini kullanma dereceleri cinsiyet gruplarinda; 6diin verme, mesleki
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kidem gruplarinda; tiimlestirme ve lisans mezuniyet gruplarinda; uzlagsma

stratejilerinde anlamli farklilik gostermistir.

Ozmen (1997: 171-178) tarafindan akademik personelin orgiitsel ¢atismalarin
yasanma yogunlugunu ve bu catismalarin ¢oziimii i¢in bagvurulan yaklagimlarin
diizeyini belirlemek amaciyla yapilan ¢alisma sonucunda,

v Cinsiyet degiskenine gore gatigmay1 yonetme yaklagimlari agisindan kadin ve
erkek denek gruplar1 arasinda anlamli farklilik bulunmamistir. Arastirmaya
katilanlarin tercih siralamasinda biitiinlestirme, uzlasma, ka¢inma ve 06diin
verme yaklasimlarimi daha sik tercih ederken, hiikmetme yaklagimini orta
diizeyde ve en son tercih edilen yaklagim olarak belirlenmistir.

v' Medeni durum degiskenine gore gatismay1 yonetme yaklasimlari agisindan evli
ve bekar denek gruplar1 arasinda anlamli farklilik bulunmamustir.

v' Unvan degiskenine goére catigmayr yonetme yaklagimlari agisindan kariyer

yiikseldikg¢e yapict ve kalict yaklasimarin kullanim oranlari da yiikselmektedir.

Baykal ve Kovanct (2008) tarafindan imalata yonelik faaliyet gosteren
organizasyonlarda yasanan ¢atismalarin tiirii ve ¢Oziimiinde hangi yontemlerin
kullanildigin1 saptamak ve demografik degiskenlerle iliskini ortaya ¢ikarmaya yonelik
108 kisi tizerinde yapilan ¢alisma sonucunda;

v' Astlarin istlerle ¢atisma ¢6ziimleme tercih ettikleri yontemlerde en fazla
biitiinlestirme stratejisini tercih ettikleri goriiliirken, ardindan sirasiyla uyma,
uzlagma, kacinma ve son olarak hiikkmetme stratejilerini benimsedikleri tespit
edilmistir. Astlarin yetkilerinin sinirli olmasinin hiikmetme stratejisini en alt
diizeyde kullanmalarina sebep olusturdugu ile agiklanmistir.

v Yoneticilerin, astlarla ¢atisma ¢oziimleme yontemleri olarak hangi stratejileri
tercih ettiklerine yonelik analizde; anket katilan yoneticilerin, astlarda oldugu
gibi, yine en fazla biitiinlestirme stratejisini tercih ettikleri goriilmiistiir. Daha
sonra sirasiyla uzlasma, uyma, hilkkmetme ve son olarak kacinma stratejilerinin

benimsedikleri tespit edilmistir.

Erséz (2010: 125-128) tarafindan Istanbul ilindeki 5 yildizli otel isletmelerinde
yoneticilerin uyguladigi ¢atisma yonetim stilinin, bireylerin ise ve orgiite yonelik
tutumlarindaki etkisini 462 c¢alisan ve 109 yonetici lizerinde arastiran g¢alismanin

sonuclar1 soyledir;
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v Birlestirici ¢atisma yOnetim tarzinin, arastirmanin anakiitlesini olusturan
otellerde yasanan catismanin yonetiminde en etkili ydntem oldugu
gorilmektedir. Bulgulara gore, birlestirici catisma yonetimi, gérev ¢atigsmasinin
azalmas1 yoniinde, iliski ¢atismasinin azalmasi yoniinde ve islem g¢atismasinin
azalmasi yoniinde anlamli bir etkiye sahiptir.

v" Odiin verici gatisma yonetim tarzinin uygulanmas: orgiitlerde kisa vadeli bile
olsa catisma olgusuna bir ¢oziim getirmemektedir.

v' Kagmmaci g¢atisma yoOnetim tarzinin da orgiitlerde etkisiz bir yontem oldugu
goriilmektedir.

v' Hiilkmedici ¢atisma yonetim tarzi da sonug vermeyen ve gecersiz bir tarzdir.
Catismalarin sertlikle ¢oziimii miimkiin degildir, sertlik sadece catismanin
yiizeyde goriinen kismini elimine edecektir. Buz daginin goériinmeyen kismi
sabit kalacaktir.

v' Uzlagsmacit ¢atisma yOnetimi, isten kaynaklanan c¢atismalara ¢Ozim
getiremezken, personel arasindaki ikili iliskilerden kaynaklanan catismalar
gidermek i¢in faydali olmaktadir. Bu durum, yaklagimin is odakli degil, insan
odakli olmasindan kaynaklanmaktadir. Kisiler arasindaki problemlerin
¢oziilmesi, ¢atigmalarin tamamen ¢6ziildiigii anlamina gelmez.

v’ Islem catismasi, genellikle siireclerin yanlhs kurgulanmasindan ve etkili
yonetilmemesinden kaynaklanmaktadir. Bu, dogrudan verimlilik kaybina yol
acacag gibi, calisanin 6rgiite bagliligini ve motivasyonunu de diisiirecektir.

v/ Biitiin ¢atigma tiirlerinin (gorev, iliski, islem c¢atismasi) ¢alisanlarin is tatmini ve

orgiite yonelik tutumu tizerinde negatif etkiledigi tespit edilmistir.

Rehber ve Atict (2009) tarafindan ilkogretim Ogrencilerinin empatik egilim
diizeyleriyle ¢atisma ¢dzme davraniglari arasindaki iliskilerin incelendigi arastirmada;
empatik egilim diizeyi diisiik olan 6grencilerin saldirganlik davranislar (kiifiir, kavga,
tehdit, susarak saldirma) empatik egilim diizeyi yiiksek olanlara gore daha yiiksek
bulunmustur. Empatik egilim diizeyi yiikksek Ogrencilerin  problem ¢6zme
davraniglarinin (uzlagma, isbirligi), empatik egilim diizeyi diisiik olanlara gore daha
yiiksek oldugu saptanmistir. Bu durum empatik egilim diizeyi yiiksek olan dgrencilerin
daha yapict problem ¢6zme becerilerine sahip olacaklari yoniindeki beklentiyi
dogrulamistir. Kiz 6grencilerin empatik egilim diizeylerinin ve problem ¢6zme davranig

diizeylerinin  erkek  Ogrencilere  oranla  yiiksek bulunmustur.  Ogrencilerin
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sosyo-ekonomik diizeylerine gore ¢atisma ¢ozme davranisi problem ¢dzme diizeylerinin

degismedigi ortaya ¢ikmistir.

Ozmen ve Akiiziim (2013) tarafindan ilkdgretim okul yoneticileri ve kiiltiirel
farkiliklardan kaynaklanan c¢atismanin varligi, nedenleri ve yoOnetme yollarinin,
Ogretmen ve yonetici goriisleri temelinde irdelenmesi sonucunda;

v' Okul yoneticisi ve 6gretmenlerin okulda 6grenci-6grenci ve 6grenci-6gretmen
arasinda yasanan kiiltiirel farklilik kaynakli ¢atismalari ¢oziimleyebilmek ii¢
yaklasimda birlestigi  (uzlasma, Odiin verme ve isbirligi yaklagimi)
goriilmektedir. Ayrica gerek yoneticilerin gerekse Ogretmenlerin goriisleri
dogrultusunda elde edilen verilere bakildiginda daha c¢ok yapici ve catigma

durumunu ortadan kaldiric1 yontemlerin benimsendigi goriilebilir.

Yildizoglu ve Burgaz (2014) tarafindan okul yoneticilerinin catisma yonetimi
stili tercihleri ile bes faktor kisilik ozellikleri arasindaki iligkiyi incelemek amaciyla
yapilan ¢aligma neticesinde okul yoneticilerinin bes faktor kisilik 6zellikleriyle ¢atisma
yonetimi stili tercihleri arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Bu sonuca gore;

v Bireylerin ¢atisma yonetimi stillerinden en sik tercih edilen stil tiimlestirmedir.

Ardindan sirasiyla uzlagma stili, 6diin verme stili ve kaginma stili gelmektedir.

Okul yoneticilerinin kullanmay1 en az tercih ettikleri gatisma yonetim stili

hikmetme stilidir.

Sokmen ve Yazicioglu (2005) tarafindan yoneticilerin ¢atisma yonetimi stillerini
belirlemek amaciyla Adana ili’ndeki tekstil ve tekstil hammaddeleri iireten
isletmelerden secilen 89 yonetici iizerinde uygulanan ¢alisma sonucunda;

v' Catisma yonetim stilleri modelinde belirtilen rekabet, uzlasma, kaginma, uyma
davraniglarinin iggdrenlerin cinsiyetlerine gore farklilik gosterdigi, isbirligi
davraniginda benzerlik gosterdigi ortaya konulmustur. Kadinlar 6rgiitsel ¢atigma
durumlarinda daha ¢ok uzlasma, uyum ve kac¢inma davranisi ve bunlarla
baglantili tutular gelistirirken, erkekler rekabetci davranisa yonelmektedir.
Isbirligine yonelik davranista ise erkek ve kadinlarin aymi davranis ve tutumlar
gosterdikleri goriilmektedir.

v' Yoneticilerin medeni durumlariyla catisma yoOnetim stillerinde (rekabet,

uzlasma, kacinma, uyma ve igbirligi) arasinda farklilik tespit edilememistir.
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Ozdemir ve Ozdemir (2007: 408) tarafindan duygusal zeka ve catisma ydnetimi

stratejileri arasindaki iliskileri arastirmak ve kisiler arasi ¢atigsmalarin tercih edilmesinde

demografik degiskenlere etkisinin incelenmesi sonucunda;

v

v

Cinsiyet, yas ve c¢alisma siiresi gibi degiskenlerle catisma yonetimi stratejisi
tercihleri arasinda anlamli bir iliski bulunamamustir.

Medeni durum acisindan bakildiginda uzlagma stratejisinde anlamli farklilik
oldugu ve evli c¢alisanlarin bekar g¢alisanlara oranla uzlagsma stratejisini daha
fazla tercih ettikleri goriilmektedir.

Bireylerin bulundugu pozisyonla catisma yonetimi stratejilerinden isbirligi,
hakimiyet kurma ve uzlasma alt boyutlarinda anlamli farklilik bulunmustur.
Buna goére akademik personelin bu stratejileri idari personellere oranla daha sik
tercih etmekte oldugu goriilmiistiir.

Bireylerin egitim durumuyla catisma yonetimi stratejilerinden isbirligi ve
uzlagsma stratejilerinde anlamli bir farklilik oldugu goriilmiis ve doktora
mezunlar1 ¢alisanlarin isbirligi ve uzlagma stratejilerini Onlisans ve lisans

mezunlarina oranla daha sik tercih ettikleri goriilmektedir.

Zengin (2009: viii, 83) tarafindan tarim sektoriinde faaliyet gosteren kobi

diizeyindeki 6zel sektor kurumlarinda calisan kisilerin ¢alisma arkadaslariyla yasanan

catigmalara neden olan faktorleri tespit etmek, bireylerin hangi yogunlukta catisma

yasadiklarin1 saptamak ve bu catigmalarla nasil basa ciktiklarin1 ortaya koymak

amactyla yapilan arastirma sonuglarina gore;

v

Bireyler en ¢ok uzlagma daha sonra ise problem ¢dzme tarzini benimsemektedir.
Bireylerin igbirligine yonelik ilgilerini gosteren bu iki tarzdan sonra zorlama
tarz1 tercih edilmektedir. Bu sonuca gore, bireyin ¢atismanin ¢6ziimii i¢in karsi
tarafla isbirligi yaptigini, sonu¢ alamaz ise istedigi yonde bir sonuca ulagmak
i¢in otorite ve uzmanligi ile baski kurmaya c¢alistig1 goriilmektedir. Daha sonra,
catismayr gormezden gelen, zamana birakan ya da sorunlar1 kisinin igine
atmasina neden olan kag¢inma tarzi benimsenmektedir. Arastirmanin sonucuna
gore, bireyin, diger yontemlerle ¢atismanin iistesinden gelemeyecegini
anladiginda, kendi ilgi ve ¢ikarlarina yonelik tutumundan vazgecip, kars1 tarafin
istek ve beklentilerine uyum sagladig tespit edilmistir.

Medeni durum degiskeninin catisma basa ¢ikma tarzlari lizerine anlamli etkisi

goriilmiistiir. Burada, bekar erkeklerin zorlama tarzini evli erkeklere oranla daha
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cok tercih ettigi ve g¢atisma basa ¢ikma tarzlari arasinda ise bireylerin isbirligi
davranigini ortaya koyan, uzlagsma ve problem ¢dzme tarzlarinin ¢ok giiclii bir
iliskisi igerisinde oldugu tespit edilmistir. Ayrica, ¢atismanin bireysel nedenleri
arttikca, kisilerin isbirligi ve uzlasma davranisindan uzaklastigi sonucuna

varilmistir.

Topaloglu (2004: vi) tarafindan Mugla Ili’ndeki otel isletmelerinde yasanan

catigmalarin temel nedenleri, genel nedenleri, tiirleri, nasil yonetildigi ve otel

yoneticilerinin ¢atisma konusundaki diisiincelerini aragtirmak amaciyla yapilan

¢alismasinin sonucuna gore;

v

Orgiit i¢i ¢atismalarin nedeninin otel i¢indeki yetki ve sorumlulugun tam olarak
kesin ¢izgileri ile belirgin olmamasindan kaynaklandigin,

Otel isletmelerinde cogunlukla, bireyler arasi, gruplararast ve grupici
catigmalarin yagandigi,

Yoneticilerin ¢atismalarda hiyerarsik yapidan aldiklar1 giic ve yetkilerini
kullanarak yonetme yolunu tercih ettiklerini,

Otel yoneticilerinin egitim seviyesi yiikseldik¢e kendi iglerinde yasadiklari amag
catismalarinin yogunlugunun da arttig1 ve catismalara neden olan davranislari
diizeltmede, calisanlarin egitilmesine daha fazla 6nem verdikleri,

Otel yoneticilerinin tecriibeleri arttikga, kaginma yonetim yaklagimini daha az
tercih ettiklerini,

Otel yoneticilerinin igletmedeki pozisyonlar yiikseldikce, catismalar1 yonetmede

gii¢ ve yetki kullanma yaklasimini daha fazla uyguladiklarini tespit etmistir.

Ungiiren (2008: 903-904) tarafindan konaklama isletmelerinde yasanan orgiitsel

catismanin nedenleri, gesitleri ve demografik degiskenlerle olan iliskisini arastirmak

izere 354 kisi lizerinde yapilan ¢alisma sonuglarina gore;

v

En sik rastlanan c¢atisma tiirii olarak departmanlar arasi ¢atisma bulunmustur.
Catigsma ¢6ziimii konusunda tercih edilen stratejilerle cinsiyet dgiskeni arasinda
anlamli bir iliski bulunamamistir. Hem kadin hem de erkeklerin ¢atisma
¢ozlimiinde ilk tercihlerin biitiinlesme stratejisi oldugu gozlemlenmistir.

Calisanlarin egitim diizeyleriyle c¢atisma yOnetimi stratejilerinden uzlasma
stratejisi disindaki alt boyutlarla anlamli bir iliski bulunmustur. Buna gore lisans

ve lisansiistili egitimi olan calisanlarin en ¢ok tercih ettikleri stratejisi biitiinlesme
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iken, ilkdgretim mezunlarinin uyma stratejisi benimsediklerini goriilmiistiir.

v Calisanlardan turizm egitimi almis olanlarin daha aktif ve katilimer bir ¢oziimle
catigmaya yaklastiklar1 goriiliirken, turizm egitimi almamis olanlarin pasif ve
kabullenici bir davranis sergiledikleri gozlemlenmistir.

v' Calisilanlarin bulundugu pozisyon ile g¢atisma yOnetim stratejileri arasinda
anlaml farkliliklar goriilmiistiir. Buna gore dnbiiro, halkla iligkiler ve muhasebe
departmanlarinin yapici stratejileri, yiyecek-igecek ve giivenlik departmanlarinin
sorumluluk almaktan kagman  stratejileri, mutfak ve teknik-servis
departmanlarinin  tahriplere  yol agabilecek stratejileri  benimsedikleri

gozlemlenmistir.

Basim, Cetin ve Tabak (2009: 31) tarafindan kisiler arasi catisma ¢6zme
yaklagimlarina etki eden kisilik 6zelliklerini belirlemek amaciyla Ankara’da 6grenim
goren 302 iiniversite 6grencisi lizerinde yapilan ¢alisma sonucuna gore;

v' Kisilik o6zelliklerinden gelisime agiklik ve uyumluluk ozelliklerinin catisma
¢ozme yaklagimlarimi etkiledigi goriilmistiir. Ayrica kisilik 6zelliklerinden
disadontiklik ve 6zdisiplin 6zelliklerinin ¢atisma ¢ozme siireglerinde etkin rol
oynadigi goriilmistir. Buna karsin, norotiklik ozelliginin g¢atisma ¢0zme
yaklasimlarini etkilemedigi bulunmustur.

v Kisilik yapist itibariyle gelisime agiklik diizeyleri, 6zdisiplini, disadoniik ve
uyumlulugu yiiksek kisilerin, ¢atisma ¢6zme yaklasimini1 benimsedikleri; tersine
gelisime acikligi ve Ozdisiplini diisiik, icedoniik, uyumlulugu disiik kisilerin
yiizlesmeden kactiklar1 gorilmiistiir.

v Cinsiyet degiskenin ¢atisma ¢6zme yaklasimin tercih edilmesinde 6nemli oldugu
gorilmiistir. Kadinlarin erkeklere oranla yiizlesmeye daha fazla Onem
vermeleri, kendilerini daha c¢ok ag¢malart ve daha c¢ok duygusal ifade
sergilemelerine ragmen, ¢atismalarda 6zel davranis sergiledikleri ve catismadan

kaginmaci bir tutum izledikleri ifade edilmistir.

Eryesil ve Oztirk (2015: 149) tarafindan c¢atisma yodnetiminde kullanilan
stratejilerin ¢aliganlarin isten ayrilma niyetine etkisini tespit etmek amaciyla Konya
Biiyiiksehir Belediyesine bagli Selcuklu Belediyesi’'ndeki 278 ¢alisan iizerinde
gergeklestirilen ¢alisma sonuglarina gore;

v Calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin diisiik oldugu gértilmiistiir.
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v' Calisanlarin ¢atisma yOnetim stratejilerinden en sik olarak problem ¢ézme ve
kaginma yaklagimlarini tercih ederken, en az tercih ettikleri uzlagma stratejisi
cikmustir.

v'  Catisma yoOnetimi stratejilerinden problem ¢ozme, uyma, ka¢inma ile isten
ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii; uzlasma altboyutu ile isten ayrilma niyeti
arasinda pozitif yonlii ve istatistiksel bakimdan anlamli iligkiler bulunmustur.
Catisma yonetimi stratejilerinden zorlama tarzi ile isten ayrilma niyeti arasinda

anlaml bir iliski bulunamamustir.

Lin (2003) tarafindan Tayvan'daki kamu ve 6zel sektorden hastanelerde ¢catigsma
yonetimi stilleri, takim etkinligi ve is tatmini arasindaki iliskileri incelemek amaciyla
327 kisiyle gerceklestirilen ¢alismanin sonuglarina gore;

v' Tayvanh yoneticilerin uyma stratejisi (obliging styles), kaginma stratejisi
(avoiding styles) ya da zorlama stratejilerini (dominating styles) kullanmaktan
ziyade, problem ¢O6zme stratejisini (integrating styles) ve uzlasma stratejisini
(compromising styles) kullanmay tercih ettiklerini ortaya koymustur.

v Tercih edilen gatigma yoOnetim tarzi 6zel ve kamu sektorleri arasinda farklilik
gostermemistir.

v’ Takim etkinligi, is tatmini ve orgiitsel sektor ile pozitif olarak iligkili degildi.

Ural (1997: iii, iv, 79) tarafindan ilkogretim okullarinda goérev yapan
yoneticilerin 6gretmenlerle aralarindaki ¢atigmalar1 yonetmede kullandiklar1 yontemleri
incelemek amaciyla yaptigi ¢alisma sonucuna gore;

v Yoneticilerin d6gretmenlerle aralarindaki ¢atismalari ¢ozmek i¢in problem ¢6zme
ve uzlasma stratejilerini ‘her zaman’; kaginma stratejisini ‘genellikle ve arasira’;
O0diin verme stratejisini ‘arasira’; hiikmetme stratejisini  ‘higbir zaman’
kullandiklarini ifade etmisglerdir.

v Yoneticilik egitimleri, yoneticilik kidemleri, ¢alistigi okuldaki yoneticilik yil1,
calisan sayisi, okulun bagh oldugu yerlesim birimine gore yoneticilerin
kullandiklar1 catisma yontemleri degismezken; cinsiyetlerine gore kagimma
yonteminde anlamli farklilik tespit edilmistir. Erkek yoneticilerin kadinlara gore

kacinma yontemini daha fazla kullandiklar1 bulunmustur.

Yagcioglu (1997) tarafindan izmir'de farkli sanayi kolllarinda gorev yapan 235

calisanla Orgiitsel c¢atismanin en fazla hangi diizeyde (diizey: kisii¢i, grupici,
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gruplararasi) yasandigi ve kisinin asti, Uistli ve kendisi ile ayn1 statiide ¢alisan akranlari

ile yasadig1 catismada en fazla hangi stilin kullanildiginin arastirildigi ¢calisma sonucuna

gore;

v

v

Orgiit i¢inde en fazla grupici catisma yasandigi, daha sonra sirasiyla kisiici ve
gruplararas diizeylerde ¢atigma yasandig1 gézlenmistir.

Kisii¢i catismanin 18 yas ve daha kiigiik ¢alisanlarda, grupigi ¢atismanin hem
diisiik egitim diizeyinde hem de astlarda daha yogun yasandig1 gozlenmistir.
Calisanlarin ¢atisma yonetim yaklasimlarini kullanim sikliklarina bakildiginda
en ¢oktan en aza dogru siralandiginda biitiinlestirme, uzlasim, alttan alma,
hiilkmetme ve kacinma stili gelmektedir.

Yoneticilerin alttan alma stilini de kaginma stiline gore daha fazla tercih ettikleri
gozlenmistir. Ust yoneticilerin ¢atismadan en az kactigi, astlarin ise orta ve {ist
yoneticilere gore bu stili daha fazla kullandiklar1 gézlenmistir. Ustlerle yasanan
catismalarda 18-25 yas grubundaki ¢alisanlarin daha fazla alttan alma stilini
kullandiklari, ¢alisanin egitim seviyesi arttik¢a alttan alma tercihlerinin azaldigi
ve astlarm alttan alma stilini daha fazla kullandiklari gozlenmistir. Orgiitte
astlarla yasanan ¢atismada iist yoneticilerin hilkmetme stilini daha fazla tercih
ettikleri saptanmistir. Akranlarla yasanan ¢atismalarda ise ilkokul, orta okul ve
lise mezunu calisanlarin alttan alma stilini yliksek okul mezunlarina kiyasla daha

fazla kullandiklar1 gozlenmistir.

Yaman ve Tirker (2011) tarafindan 6gretmenlerin ¢atisma yonetim stratejilerini

incelemek tizere 321 kisiyle gergeklestirilen arastirma sonuglarina gore;

v

Ogretmenlerin gorev siiresiyle catisma yonetim yaklagimlarindan uyma stratejisi
arasinda anlamli bir fark bulunmustur. Buna gore gorev siiresi 0-10 yil olan
ogretmenlerin uyma diizeylerinin, gorev siiresi 21 yil ve tizeri olan dgretmenlere
gore daha diisiik oldugu ayrica ¢atisma yonetim stratejileri i¢inde en fazla
kullanilanin ‘tlimlestirme’ oldugu sonucuna ulagilmistir.

Cinsiyet degiskeniyle ¢atisma yonetim yaklasimlarindan uzlagma stratejisi harig
tiimlestirme, uyma, hilkkmetme ve kag¢inma stratejileri arasinda anlamli bir
farklilik tespit edilememistir. Diger yandan erkek oOgretmenlerin kadin

ogretmenlere oranla uzlagma stratejisini daha sik tercih ettikleri gériilmiistiir.
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Meri¢ (2012: 74-75) tarafindan Gaziantep ilinde isletmelerdeki yoneticilerin

tanimlayici 6zeliklerine gore catismay1 yonetme tarzlarinin incelendigi ve isletme sahibi

ve ortaklarinin i¢inde bulundugu, alt, orta ve iist diizey toplam 310 yonetici lizerinde

gergeklestirilen aragtirmadan elde edilen sonuglara gore;

v

v

Yoneticilerin ¢atismayr en ¢ok uzlasma tarziyla en az ise kacinma tarziyla
yonettikleri belirlenmistir.

Aragtirmaya katilan yoneticilerin pozisyonlarina gore (isletme sahibi veya ortagi
yoneticilerin, alt, orta ve st diizey yoneticileri), cinsiyetlerine gore, yaslarina
gore, yoneticilerin kurumda ve bulunduklari pozisyonda c¢alisma siirelerine gore,
yoneticilerin calistiklart birimde emrinde gorev yapan ast sayisina gore,
yOneticilerin firmasinda calisan kisi sayisina gore, catisma yonetimi tarzlarinin
istatistiksel olarak farklilasmadig1 goriilmiistiir.

Arastirmaya katilan yoneticilerin egitim durumlarina gore ¢atismayr yonetme
tarzlar1 uzlasma, hilkkmetme ve 0diin verme catigma stillerini tercih etmeleri
acisindan istatistiksel olarak farklilasmazken, kac¢inma yoluyla catigsmay1
yonetme tarzlar1 egitim durumlarina gore istatistiksel olarak farklilasmaktadir.
Buna gore ilk ve ortaokul mezunu yoneticilerin, catigmalari diger egitim
durumundaki yoOneticilerden daha fazla kaginma tarziyla c¢oziimlemeye
caligmaktadirlar.

Yoneticilerin firmalarinin faaliyet gosterdikleri siireye gore ¢atigsmayr yonetme
tarzlart hiikkmetme ve kacinma catisma stillerini tercih etmeleri, istatistiksel
olarak farklilasmazken, uzlasma ve 6diin verme yoluyla c¢atismayr yonetme
tarzlar faaliyet gosterdikleri siireye gore istatistiksel olarak farklilagmaktadir.
Buna gore firmalarinin faaliyet siiresi 21-30 yil arasinda olan yoneticiler,
catigmalar1 firmalarin faaliyet siiresi daha fazla veya daha az olan yoneticilerden

daha ¢ok uzlagma ve 6diin verme stratejisiyle ¢oziimlemeye caligmaktadirlar.

Bulut (2005: v) tarafindan GSGM merkez orgiitiinde ¢alisanlarin yoneticileriyle

yasadiklar1 catisma yonetimiyle ve is doyumlar1 arasindaki iliskinin incelendigi

arastirma sonucuna gore;

v

Is goérenlerin yoneticilerinin gatisma ydnetimine iliskin algilar1 incelendiginde
problem ¢6zme, hilkmetme ve kaginma yontemlerini daha fazla tercih ettikleri
sonucuna vartmistir. Egitim durumu, yas ve hizmet yiliyla anlaml iliskiler

bulunurken; mesleki kidem ve cinsiyet degiskenleriyle anlamli bir iliski
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bulunamamastir.

v Is doyumuna iliskin bulgular incelendiginde; calisanlarin en fazla doyuma
yonetim bi¢imi boyutunda ulastiklar1 sonucuna varilmistir. Egitim durumu, yas,
mesleki kidem ve hizmet yiliyla anlamli farkliliklar tespit edilirken; cinsiyet
degiskeninde anlamli bir farklilik gériilememistir.

v' Catisma yonetimiyle is doyumu arasindaki iliskinin incelenmesi sonucunda da is
doyumu boyutlarindan is arkadaslar1 boyutu hari¢ catigsma stilleri ile is doyumu

boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski goralmistiir.

Yirtr ve Soygiizel (2010: 33) tarafindan kamu ve 6zel sektor yoneticilerinin
orgiitsel catisma yOnetimi tarzlart ve nedenlerini incelemek igin 315 yoneticiyle
gerceklestirilen caligmaya gore;

v' Kamu ve 6zel sektor yoneticileri arasinda gatigmanin orgiitsel nedenlerine iligkin
goriis farkliliklart olmazken, kisisel farkliliklardan kaynaklanan nedenlere iligkin
goris ayriliklart bulunmustur.

v Timlestirme, hikkmetme ve kagima tarzlarinda kamu ve 6zel sektor yoneticileri
arasinda anlaml farkliliklar goriilmiistiir. Tiimlestirme ve kaginma tarzlarini 6zel
sektor yoneticilerinn daha sik kullandiklart goriiliirken; hitkkmetme tarzin1 kamu

yoneticilerinin daha sik kullandiklar1 bulunmustur.

Bozoglan (2010: iv) tarafindan yapilan ve balkan iilkelerinin iniversite
Ogrencilerinin ¢atisma ve siddete iliskin farkindalik diizeyleri ile catisma ¢dzme
stillerini incelemek amaciyla Tiirkiye, Romanya, Yunanistan, Arnavutluk, Bulgaristan
ve Makedonya’dan toplam 454 6grenci lizerinde gergeklestirilen arastirma sonuglara
gore;

v' Catisma esnasinda Tirkiye, Bulgaristan, Yunanistan ve Romanya’dan katilanlar
Ogrencilerin  kismen biitiinlestirme, Arnavutluk’tan katilanlarin  kismen
biitlinlestirme, uzlagsma ve uyma stratejilerini tercih ettikleri ve Makedonya’dan
katilan katilanlarin biitiinlestirme ve uzlagsma stratejilerini kullandiklari tespit
etmistir.

v' Catigma esnasinda kadin Ogrencilerin ¢ogunlukla biitiinlestirme ve uzlasma,
sonra uyma ve hiikmetme stratejilerini tercih ettikleri goriiliirken, erkek
ogrencilerin  biitiinlestirme, sonra uyma, uzlasma ve hiikkmetme stratejilerini

tercih ettikleri goriilmiistiir.
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Sahin (2007: x) tarafindan okul miidiirlerinin kisiler aras1 iletisim becerileri ve
catigma yonetimi stratejileri arasindaki iligkiyi incelemek amaciyla yapilan arastirma
sonucuna gore; yoOneticiler ¢atisma yonetimi esnasinda problem ¢6zme stratejisinin ilk
sirada geldigi, ardindan uzlasma, hilkkmetme ve kaginma stratejileri gelmektedir. Ayrica
kisiler aras1 iletisim becerilerinin ¢atisma yonetiminde ¢ok dnemli bir yordayici oldugu

bulunmustur.

Ozgan (2006: 132-133) tarafindan 6gretmenlerin ¢atisma yasadiklari durumlari
ve tercih ettikleri ¢atisma yonetim stratejilerini belirlemek amaciyla yapilan ¢alisma
sonuglarina gore;

v Ogretmenlerin  cogunlugunun is performanslar;, catisma sonuglarindan
etkilenmemektedir. Ogretmenlerin az bir kismu is performanslar1 catisma
sonuclarindan olumsuz etkilenmektedir.

v’ llkdgretim okulu 6gretmenlerinin ¢ogunlugu biitiinlestirme stratejisini tercih
ederken, Ogretmenlerden ¢ok azmin kagmmma stratejisini  benimsedikleri
goriilmiistiir.

v Erkeklerin ¢atisma yonetme yaklagimlarindan hiikkmetme ve uyma stratejilerini
kadinlara oranla daha sik tercih ettikleri gortilmiistiir.

v' Kidemi 21 yil ve iistiinde olan dgretmenlerin ¢atisma yonetme yaklasimlarindan
biitiinlestirme, kaginma, hilkmetme ve uyma stratejilerini kidemi 20 yil ve

altinda olan 6gretmenlere gore daha sik tercih ettikleri goriilmistiir.

Tulunay (1990) yoneticilerin orgiitlerde ne tiir catismalarla karsilagtiklar1 ve bu
catigmalarin ¢6éziimiinde hangi yontemleri kullanma egiliminde olduklarini saptamak
amaciyla gergeklestirdigi ¢alisma sonuglarina gore; yoneticiler, uzlagsma, yatistirma
(6diin verme), zorlama (hiikkmetme) ve sorun ¢ézme (biitiinlesme) yontemlerine hem
diisiincelerinde hem de uygulamalarinda yer vermektedir. Yoneticilerin hem
diisiincelerinde hem de uygulamalarinda en az yer verdikleri yontem kaginmadir.
Ayrica yoneticiler Oncelikle uzlagsma, problem ¢6zme ve zorlama yontemlerini
kullanmak istemekte ancak, uzlasma, yatistirma ve zorlama yOntemlerini

kullanmaktadirlar.

Aral ve Kadan (2016) tarafindan kisisel gatisma ¢6zme yaklasimlarinin is
doyumlarini nasil etkiledigini arastirmak amaciyla 148 6gretmen ile gergeklestirilen

aragtirma neticesinde; cinsiyet, yas ve medeni durum degiskeniyle kisiler arasi ¢atisma
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¢ozme yaklagimlart arasinda anlamli iligkiler bulunmustur. Yas, medeni durum ve
cocuk sahibi olma durumuyla is doyumu arasinda anlamli iligkiler bulunmustur. Ayrica
kisiler aras1 ¢atisma ¢ozme yaklasimlariyla is doyumu arasinda da anlamli bir farklilik
tespit edilmistir. Buna gore 6gretmenlerin cinsiyetlerine gore kisiler arasi catisma
¢ozme Olceginin alt boyutlarindan olan yaklasma/kaginma ve kendini agma sira
ortalamalarinda anlamli farklilik bulunmustur. Yaklagsma/ka¢inma alt boyutunda erkek
O0gretmenlerin, kendini agma alt boyutunda ise kadin 6gretmenlerin sira ortalamalari
yiiksek bulunmustur. Ogretmenlerin is doyumu &lgedi sira ortalamalarmin cinsiyete
gore anlaml diizeyde farkli olmadig1 belirlenmistir. Is doyumlari ile cinsiyet arasinda
anlamli farklilik olmamakla birlikte, erkek Ogretmenlerin sira ortalamalar1 yiliksek

bulunmustur.

Topaloglu (2011: 260) tarafindan yapilan calisma isletmelerde ve orglitlerde
cesitli asamalarda yasanan c¢atismalarin igletmelerin performansi tlizerindeki etkileri
incelenmistir. Catismanin bireylerin ~ rekabet duygularini desteklemesi, kendisini
yenileme yolunda harekete gegirmesi ve basarma hazzi duymasi, orgiit icinde mevcut
sorunlarin tespiti, icerigi ve ¢Oziim yollarinin aranmasi gibi olumlu etkileri
siralanmaistir. Buna Kkarsin taraflar arasindaki isbirliginin azalmasi, karar alma
stirelerinin uzamasi, ¢alisanlarin ise, yoneticilere, isletmeye, kendisine yabancilagsmasi
veya karsi1 kayitsiz kalmasi, devamsizlik veya disiplindisi davraniglarin artmasi, gatisan
taraflarin kendi ¢ikarlarini isletme amaglariin iistiinde tutmasi gibi olumsuz etkileri

olabilecegi belirtilmistir.
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2.6.2. Is tatmini, Kariyer Tatmini, Is Performansi ve isten Ayrilma Niyetiyle Tlgili
Cahsmalar

Sevimli ve Iscan (2005: 63) tarafindan Erzurum Ili’nde gérev yapan hekimlerin
is doyumu diizeylerini belirlemek ve ¢esitli sosyo-demografik/ekonomik degiskenlerle
hekimlerin is doyum diizeyleri arasindaki iliskileri incelemek amaciyla 454 hekim
tizerinde bir ¢alisma yapilmistir. Bunun sonucunda yas ve hizmet siiresi degiskenleriyle
is doyumu arasinda pozitif ve anlamli bir iligki tespit edilmis olup, hekimlerin yas ve

hizmet siiresi arttik¢a is doyum diizeylerinin de arttacagi bulunmustur.

Erdil, Keskin, Imamoglu ve Erat (2004) tarafindan ydnetim tarzi ve calisma
kosullari, arkadaslik ortami1 ve takdir edilme degiskenleriyle is tatmini arasindaki
iligkilerin ortaya ¢ikarilmasi amaciyla Konya’daki tekstil sektoriinde ¢aligan 192 kisiyle
yapilan calisma sonucuna gore; yonetim tarzi, calisma kosullari, arkadaslik ortami ve
takdir edilme duygusu ile is tatmini arasinda olumlu bir iliski oldugu ve is tatminini en
fazla arkadaslik ortaminin etkiledigi tespit edilmistir. Ayrica calisanlarin is tatmini
tizerinde olumlu bir yonde katki saglamak amaciyla isyerlerinin ydnetim tarzlari
kurumsallagsmali, ¢alisma kosullar1 iyilestirilmeli, ¢alisanlar arasinda iyi bir arkadaslik

ortam tesis edilmeli ve ¢alisanlarin islerinde takdir edilmeleri saglanmalidir.

Kurgel (2005) tarafindan hekimlerinin is doyumu ve tiikenmislik diizeylerini
belirlemek ve bunlar iizerinde etkili olan faktorleri incelemek amaciyla 135 hekim
tizerinde ¢alisma yapilmistir. Bunun sonucunda yas, cinsiyet, medeni durum, esinin
calisip ¢alismamasi ve meslekte gecen siire gibi degiskenlerle hekimlerin is doyumu,
duygusal tilkkenme, duyarsizlasma ve kisisel basar1 noksanlig1 arasinda anlamli farklilik
tespit edilememistir. Diger yandan yoOnetici konumundaki hekimlerin is doyum

diizeyleri diger hekimlere oranla yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Oshagbemi (2000) tarafindan Ingiltere'deki akademisyenler arasinda is
arkadaslarinin  davraniglarindan memnuniyetleri {izerindeki etkilerini aragtirmak
amaciyla yapilan arastirmada daha yash calisanlarin  genglere kiyasla daha fazla

memnun olduklar tespit edilmistir.

Ceylan ve Ulutiirk (2006) tarafindan farkli alanlarda gorev yapan 151 kisiyle
gerceklestirilen galisma sonucunda; rol catismasinin is tatminiyle negatif yonli, is

tatmininin performansla pozitif yonli, rol ¢atismasi ve rol belirsizliginin birbirleriyle
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pozitif yonlii bir iliskisi tespit edilmistir. Diger yandan rol catismasi ile performans
arasinda ve rol belirsizligi ile performans ve is tatmini arasinda anlamli bir iliski

bulunamamustir.

Toker (2007) tarafindan izmir’de otel isletmelerinde ¢alisanlarin is tatmini
diizeyinin belirlenmesi ve demografik degiskenlerle iligkisinin arastirildigr calisma
sonucunda; yas, egitim, turizm egitimi degiskenleriyle c¢alisanlarin is tatmini arasinda
anlaml farkliliklar tespit edilmistir. Buna gore;

v’ Isgorenlerin yaslar arttikca is tatmin diizeylerinde de artislar goriilmiistiir.

v" Cinsiyet ve medeni durum degiskenleriyle ¢alisanlarin is tatmin diizeyleri
arasinda anlamli bir iligki tespit edilememistir.

v’ Lise mezunu ¢alisanlarin tiniversite mezunlarina gore islerinden daha ¢ok tatmin
olduklari goriilmiistiir. Gerekge olarak 6zellikle tiniversite mezunu bireylerin lise
mezunu olan calisanlara gore isler hakkinda daha yiiksek beklentiler igerisinde

olmasi gosterilmistir.

Tekingiindiiz ve Tengilimoglu (2013) tarafindan bireylerin is tatmini, orgiitsel
baglilik ve orgiitsel giiven boyut diizeylerini 6lgmek ve personel ozellikleriyle iligskini
arastirmak tlizere Bingdl Devlet Hastanesi’nde gorev 516 personel iizerinde yapilan
¢alismanin sonugclart;

v Calisanlarmn is tatmin diizeyleri ortalamanin tistiinde oldugu goriilmiistiir. Ayrica
calisgmada en yiiksek is tatminin isin kendisi, is arkadaslari, yoneticiler ve
iletisimde goriiliirken; en diisiik is tatminin boyutlar ise yiikselme, ek imkanlar
ve tcret ¢cikmigtir. Yiikselme ve terfi, calisanlarin performanslarini artirici bir
unsur olarak kullanilabilecegi vurgulanmistir. Ayrica ek imkanlar ve fcret
konusunda tatmin diizeyinin diisiik ¢ikmasinin, hastane calisanlarinin kendi
aralarindaki ticret farklarindan kaynaklaniyor olabilecegi belirtilmistir.

v' s tatmin boyutlar1 acisindan degerlendirildiginde ¢alisanlarin yasi arttik¢a iicret,

ek imkanlar ve ¢alisma kosullarindaki tatmin diizeylerinde de artig goriilmiistiir.

Aktay (2010: 69) tarafindan asker hastanelerinde ¢alisan hekimlerin is
tatminleriyle orgiitsel bagliliklar1 arasindaki iliskileri arastirmak {izere Istanbul’da
faaliyet gosteren Kasimpasa Asker Hastanesi’nde gorev yapan 100 hekim tizerinde
uygulanan arastirma sonuglarma gore; hekimlerin hizmet siireleri ile is tatminleri

diizeyleri arasinda anlamli iligkiler saptanmistir. Buna goére hizmet siiresi 16-20 yil
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arasinda olan hekimlerin is tatmin diizeyleri hizmet siiresi daha diisiik olan hekimlere

oranla daha yiiksek seviyede olduklar1 belirlenmistir.

Kog¢ vd. (2009) tarafindan is doyumu veya doyumsuzlugunun c¢alisanlarin

performansina etkisini arastirmak amaciyla Ordu Ili’inde calisan 432 &gretmenle

gerceklestirilen arastirmasi sonucunda 6gretmenlerin is doyumu ve doyumsuzlugu ile

performanslar1 arasinda gii¢lii bir iligki bulunmustur. Ayrica;

v

v

Cinsiyet, yas ve medeni durum degiskenlerinin 6gretmenlerin is doyumu ve
performans diizeylerini etkilemedigi gériilmiistiir.

Ogretmenlerin ~ gelirlerinden memnun olup olmamasinin  §gretmenlerin
performans diizeylerini etkilemedigi goriiliirken; i3 doyumlarini etkiledigi
goriilmiistiir. Bu sonuca goére maaslarindan memnun olan O6gretmenlerin
maaglarindan memnun olmayan 6gretmenlere oranla is doyum diizeyleri daha
yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Okuloncesi egitim ve ilkogetim okullarinda calisan 6gretmenlerin ortadgretim
ve halk egitim merkezlerinde ¢alisan 6gretmenlere oranla performanslart daha
yiiksek tespit edilmistir.

Ogretmenlerin is doyumu ile performanslar1 arasinda anlaml ve pozitif yonlii
bir iliski tespit edilmistir. Yani Ogretmenlerin is doyumu diizeyleri arttikca
performans diizeyleri de artacaktir. Diger bir ifadeyle 6gretmenlerin i doyum

diizeyleri diistiikge performans diizeyleri de diisecektir.

Akkog, Caliskan ve Turung (2012) tarafindan ¢alisanlarin is performansinda

etkili oldugu diisiiniilen gelisim kiiltiirii, algilanan o6rgilitsel destek, is tatmini ve giliven

faktorlerinin arastirilmasi amaciyla Ankara’da faaliyet gosteren bir yazilim igletmesinde

calisan 348 kisiyle gerceklestirilen ¢aligma sonucunda;

v

v

Algilanan oOrgiitsel destegin is performansi, is tatmini ve giiven degiskeni
tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisinin oldugu tespit edilmistir.

Giivenin is performansi ve is tatmini degiskeni lizerinde pozitif ve anlamli bir
etkisinin oldugu tespit edilmistir.

[s tatmininin is performans:1 degiskeni iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisinin

oldugu tespit edilmistir.

Shu, Gong, Xiong ve Hu (2018) tarafindan Cin'deki aile isletmeleri {izerinde is

tatmini, isten ayrilma niyeti ve is performansi arasindaki iligkileri arastirmak iizere 121
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aile isletmesiyle gergeklestirilen ¢alisma sonucunda; is tatmini ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkinin aile {iyeleri i¢in 6nemsiz oldugunu, ancak aile iiyeleri olmayanlar
icin 6nemli oldugunu gostermektedir. Ayrica, is tatmininin is performansi tizerindeki
etkisinin aile iiyeleri i¢in daha az belirgin oldugunu, ancak aile iiyeleri olmayanlarda

daha 6nemli oldugunu gostermektedir.

Tekingilindiiz, Top ve Segkin (2015) tarafindan hastane ¢alisanlarinin
performansi, is stresi, i§ tatmini ve isten ayrilma niyetleri arasindaki iligkileri aragtirmak
amaciyla Elazig Ili’nde 196 kisiyle gerceklestirdigi calisma sonuglaria gore;

v Performans ile is tatmini degiskeni arasinda pozitif yonlii; performans ile isten
ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii anlamli iligki bulunmustur.

v' Isten ayrilma niyeti, is tatmini ve is stresi gibi degiskenlerin birbirleri arasinda
anlaml iligkiler saptanmamustir.

v' Caliganlarin is tatmin diizeyleri yiikseldik¢e, performans algilarmin da
yiikseldigi goriilmiistiir.

v' Calisanlarm is stres diizeyi ylikseldik¢e performans algilarmm distigi ifade
edilmistir.

v' Erkek calisanlarin is tatmin diizeyleri kadin ¢alisanlara oranla daha yiiksek
oldugu gozlemlenmistir.

v Gorev siiresi 11 yil ve iistiindeki galisanlarin is stres diizeyi gorev siiresi 1 yildan
kisa olan calisanlara oranla daha yiiksek oldugu goriilmuistiir.

v Caliganlardan yas1 45 ve istiinde olanlarin performans algilar1 yasi daha disiik
olanlara oranla daha yiiksek oldugu gériilmiistiir.

v Medeni durum ve egitim diizeyi degiskenleriyle is tatmini, performans, is stresi

ve isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iliski gozlenmemistir.

Oriicii vd. (2010) tarafindan calisanlarin is tatminini ve Orgiitsel baglhiliklarini
etkileyen faktorleri incelemek amaciyla Tekirdag Ili’nde orta dlgekli bir isletmenin 72
calisamyla gergeklestirilen arastirma neticesinde; g¢alisanlarin is tatmini diizeylerinin
caligma yiliyla arasinda anlamli bir iligki oldugu goriilmiistiir. Buna gore daha kidemli

calisanlarin is tatmin diizeyleri daha kidemsiz olanlara oranla yiiksek ¢ikmaistir.

Sonnad (2003: 2) tarafindan Urdiin’deki devlet ve &zel hastanelerdeki
hemsirelerin is performanslar ile is tatminleri arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla

303 hemsire lizerinde yapilan ¢alisma sonucunda;
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v Hemsirelerin genel yeterlilikleri ile hemsirelerin genel tatminleri arasinda orta
diizeyde bir iligki bulunmustur.

v' Hemsirelerin toplam performansi ile hemsirelerin genel tatminleri arasinda zayif
bir iliski bulunmustur.

v Ozel hastanelerde hemsirelerin performanslartyla memnuniyetleri arasinda
pozitif bir iligki bulunmustur.

v' Hemsirelerin is tatminleri ile is glivenligi, ¢alisma saatleri, sosyal yardimlar ve
calisma kosullar1 arasindaki pozitif zayif bir iligki tespit edilmistir.

v Hemsirelerin toplam performansi ile toplam tatminleri arasinda orta diizeyde bir
iligki bulunmustur.

v" Hemsirelerin genel tatminleri ile hemsirelerin memnuniyeti toplam puanlar
arasinda giiclii bir iliski.

v' Hemsirelerin genel etkililigi ile hemsirelerin performans toplam puanlari
arasinda giiclii bir iliski bulunmustur.

v Hemsirelerin tatmin diizeylerinde, devlet hastaneleri ile 6zel hastaneler arasinda
onemli farklar bulundu. Ozel hastanelerdeki hemsirelerin tatmin diizeyleri devlet
hastanelerindeki hemsire oranla daha yiiksek belirlenmistir.

v Hemsirelerin toplam performans sonuglarinda, devlet hastaneleri ile 06zel

hastaneler arasinda anlamli fark bulunmamustir.

Al-Aameri (2000) tarafindan hemsirelerin is tatmin diizeylerini ve oOrgiitsel
baglilik diizeylerini 6lgmek ve bu degiskenlerle demografik degiskenlerin iligkini
aragtirmak tizere Suudi Arabistan’in Riyad sehrindeki bir dizi kamu hastanesinde
calisan hemsirelerle yapilan c¢alisma sonucunda egitim diizeyi, deneyim ile is tatmini
arasinda anlamli bir iligki goriilmezken, daha yasli olan hemsirelerin is tatmin diizeyleri
daha genc¢ olanlara oranla anlaml olarak yiiksek bulunmustur. Ayrica is tatmin diizeyi
en diisiik grubun dul kalan kisilerde oldugu, is tatmin diizeyi en yiliksek grubun ise
bosanmis kisiler oldugu goriilmiistiir.

Oriicii ve Ozafsarlioglu (2013) tarafindan calisanlarin 6rgiite yonelik orgiitsel
adalet algilamalarinin ve isten ayrilma niyetlerinin demografik o6zelliklerine gore
degisip degismedigini incelemek amaciyla Giiney Afrika Cumbhuriyeti’nde tekstil
sektoriinde yer alan bir isletmedeki 100 tekstil galisaniyla yapilan bir calisma

sonucunda;
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Isgdrenlerin orgiitsel adalet algilariyla isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii
bir iliski tespit edilmistir. Orgiitsel adalet faktdrlerinin galisanlarin isten ayrilma
niyetini azalttig1 ifade edilmistir.

Egitim durumu, uyruk ve aylik gelir gibi degiskenlerle orgiitsel adalet ve isten
ayrilma niyeti arasinda anlamli farkliliklar tespit edilirken; medeni durum ve yas
degiskenleriyle isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir farlilik goériilmemistir.

Erkeklerin kadinlara oranla isten ayrilma niyeti yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Tekinglindiiz, Se¢kin, Yaman, Tirk ve Aslan (2016) tarafindan performans, is

tatmini ve is-aile yasam catismast arasindaki iliskileri arastirmak amaciyla Elazig

Egitim ve Arastirma Hastanesi’nde gorevli 662 hemsire ile yapilan ¢alismanin sonucuna

gore;

v

v

Calisanlarin performanslariyla is tatmini ve is-aile gatismasi arasinda pozitif
yonlii bir iliski; aile-is ¢atismasi arasinda negatif bir iliski oldugu gortlmiistiir.

Is tatmini, aile-is catismasi ve is-aile ¢atismasmin calisan performansindaki
degisimin %20’sini agikladig1 tespit edilmistir. Calisan performansini, is tatmini
ve is-aile ¢atigmasi, olumlu yonde etkilerken; aile-is catismasi olumsuz yonde
etkilemektedir. Calisan performansini etkileyen en 6nemli degisken is tatmini

oldugu ifade edilmistir.

Tekingiindiiz, Kurtuldu ve Oksiiz (2015) tarafindan is-aile yasam catismasi, is

stresi ve 1s tatmin degiskenleri arasindaki iliskileri incelemek amaciyla Ankara’da

Ili'nde ¢alisan 201 kisiyle yapilan arastirma sonucunda; is tatminini aile-is catismasinin

pozitif yonde, is stresinin ise negatif yonde etkiledigi; is stresini ise is-aile ¢atigmasi ve

aile-is catigmasinin pozitif yonde, is tatmininin ise negatif yonde etkiledigi goriilmistiir.

Erkus ve Findikli (2013) tarafindan psikolojik sermaye, is tatmini, is

performansi ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskileri arastirmak amaciyla 572

calisanla gerceklestirilen ¢caligma sonucunda;

v

v

Psikolojik sermaye ile is tatmini ve is performansi arasinda pozitif yonlii; isten
ayrilma niyeti arasinda ise negatif yonlii bir iliski oldugu goriilmiistiir.

Psikolojik sermayenin alt boyutlarindan umut faktorii ile is tatmini arasinda
pozitif yonlii, isten ayrilma niyeti arasinda ise negatif yonlii bir iliski oldugu
goriilmiistiir. Ayrica dayaniklilik alt boyutu is tatmini ve is performansini pozitif

yonde etkidigi tespit edilmistir. Oz yeterliligi yiiksek olan isgdrenlerin is



120

performansi daha yiiksek bulunmustur.

Yiiksel (2005) tarafindan is-aile catismasi ve aile-is ¢atismasinin ig tatmini,

kariyer tatmini ve is davranislar iizerindeki etkisini arastirmak iizere 98 hemsireyle

yapilan ¢alismada sonucunda;

v

v

Is-aile catismasiyla is tatmini arasinda negatif yonlii iliski tespit edilirken;
kariyer tatminiyle arasinda bir iligki goriilmemistir.

Algilanan ya da yasanilan her iki tiir ¢catismanin is tatmini tizerinde negatif
yonde etkisi saptanmistir. Hemsirelerin algiladiklar1 ya da yasadiklar1 ¢catismanin
is tatminiyle anlamli iligkisinin bulunup kariyer tatminiyle arasinda anlamli bir
iligkinin goriilmemesinin nedenini bu kavramlarinin igerigine baglanmistir.
Kariyer kavrami igerik olarak is kavramindan daha genis niteliktedir. Kariyer,
heniiz tamamlanmamis ya da devam eden bir siire¢ niteliginde iken, is kavrami
daha dar bir alandaki faaliyetleri tanimlamaktadir. Dolayisiyla, kariyer tatmini
kisinin yasaminin 6nemli bir kesimindeki etkinliklerin tatmin derecesini ifade
ederken; i tatmini daha dar bir alani, ¢cogu kez yliriitiilen igin yonlerine duyulan

memnuniyeti ifade etmektedir.

Giil, Oktay ve Gokce (2008) tarafindan is tatmini, stres ve Orgiitsel baglilik ile

isten ayrilma niyeti ve performans arasindaki iliskileri arastirmak amaciyla Tokat

[li’nde calisan 87 saglik personeliyle yapilan ¢alismada sonucunda is tatmini ve drgiitsel

bagliligin isten ayrilma niyetini negatif yonde, performansi ise pozitif yonde etkiledigi

gorilmiistiir.

Ungiiren vd. (2009) tarafindan konaklama isletmelerinde ¢alisanlarin is tatmin

diizeylerinin belirlenmesi ve belirlenen diizeylerin orgiitsel ¢atisma yonetimi stratejileri

izerindeki etkisinin arastirilmasi igin Alanya’da 354 kisiyle yapilan c¢alisma

sonucunda;

v

Calisanlarin orgiitsel catismada uyguladiklar1 catigma stratejilerinin is tatmin
durumlarini belirlemede 6nemli bir ayirici fonksiyona sahip oldugu goriilmiistiir.
Yikic1 Orglitsel catigma stratejilerini uygulayan ¢aliganlarin  “tatminsizler”
kiimesi icinde yer aldigi, “yapict” stratejiyi uygulayan c¢alisanlarin
“tatminkarlar” kiimesi i¢inde yer aldigi goriilmiistiir. Yikic1 catigma stratejisi
hiikkmetmeye daha yakin noktada yer almaktadir ve karsi taraf {izerinde

tahriplere yol acabilecek stratejiyle catismaya yaklasmaktadir.
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Catigmanin etkin bir yonetimle ele alinarak yapici stratejilerin gelistirilmesi
calisanlarin is tatmin diizeylerinin yiikselmesine yardimci olacag: belirtilmistir.
Bunun saglanabilmesi icin calisanlara verilecek catisma yonetimi egitimleri ve
diger egitimlerin 6nemine dikkat ¢ekilmistir. alinabilir.

Ucret, ddiiller, yiikselme olanag, is giivenligi, calisma kosullar1 gibi konularda
yapilacak iyilestirmelerle iyi yonetilen bir catigma, oOrgiitsel degisme ve

gelismeye yol agarak, is tatmini yiiksek ¢alisanlarin varligini olusturabilecektir.

Cekmecelioglu (2007: 79-97) tarafindan yaraticiligi destekleyen orgiit iklimi

boyutlarinin (orgiitsel cesaretlendirme, yonetim destegi, takim destegi, isin iddial

olmasi) is tatmini ve isten ayrilma niyeti iizerindeki etkilerini incelemek amaciyla

Gebze-Dil Ovasi bolgesindeki isletmelerde gorev yapan 130 beyaz yakali personelle

yapilan aragtirma sonucuna gore;

v

Yaraticiligi destekleyen bir orgiit ikliminin c¢alisanlarin ig tatmini ve isten
ayrilma niyetini belirlemede 6nemli bir etken oldugu goriilmiistiir.

Is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasindaki anlamli ve negatif bir iliski oldugu
gOriilmiistiir.

Yaraticiligin pozitif olarak desteklendiginin algilandigi bir iklimde is tatmininin
arttig1 ve isten ayrilma niyetinin azaldigr saptanmistir. Calisanlarin yaratict
fikirlerinin cesaretlendirildigi, fikirlerin adil olarak degerlendirildigi, risk
almanin cesaretlendirildigi, katilimci ve isbirligine dayali bir orgiit yapisinin
oldugu bir orgiit ikliminde is tatmininin pozitif, isten ayrilma niyetinin negatif
yonde etkilendigi bulunmustur. Ayrica iklim faktorlerinden olan yonetimin
destegi degiskenin is tatminini pozitif, isten ayrilma niyetini negatif yonde
etkiledigi goriilmiistiir.

Takim desteginin calisanlarin ig tatminini pozitif yonde etkiledigi goriilmiistiir.
Isletmelerde birlikte gorev kisilerin birbirlerinin fikirlerini desteklemesi, amaca
ve birbirlerine bagli olmalari, takim tyelerinin ¢esitlilik icermesi is tatminini
pozitif yonde etkiledigi ifade edilmistir.

[s tatmini {izerinde pozitif etkiye sahip diger bir degisken olarak da isin iddiali
olmast bulunmustur. Bireylerin yaptiklari isi iddiali, 6nemli, cezbedici bulmasi

1§ tatmin diizeylerini arttirdig1 goriilmiistiir.
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Gliven, Bakan ve Yesil (2005) tarafindan ¢alisanlarin is tatmini ve iicret tatmini
diizeyleriyle demografik degiskenler arasindaki iliskileri incelemek amaciyla
Kahramanmaras Ili’ndeki bir isletmede 210 kisi iizerinde gergeklestirilen ¢alisma
sonucunda is tatmin dereceleri ile egitim diizeyi arasinda, iicret tatmini ile yas ve egitim

diizeyi arasinda istatistiksel agidan anlamli iligkiler bulunmustur.

Tiitiincii (2002) tarafindan Izmir’de faaliyette bulunan seyahet acentalarinda is
doyumunu etkileyen faktorlerin (isin kendisi, maas, terfi, yonetim, is arkadasligi)
arastirildigl calismada is doyumu iizerinde en etkili degiskenin maas olmadigi,
calisanlarin ilk 6nceliginin is yerindeki arkadaslik ortami oldugu goriilmiistiir. Seyahat
acentelar1 yoneticilerine c¢alisanlarinin is doyumuyla ilgili lizerinde durmalar1 gereken
ana faktoriin i arkadashigi boyutu oldugu vurgulanmistir. Gerekge olarak is
ortamlarinda c¢alisanlar arasinda samimi ve sicak iliskilerin saglanmasi calisanlarin is
doyumlarini arttiracag; is arkadasligini ve iletisimini bozacak davranig ve tutumlarin

ise calisanlarin is doyumunu azaltacagi goriilmiistiir.

Gergek vd. (2015) tarafindan is-yasam dengesi, kariyer tatmini ve isten ayrilma
niyeti arasindaki iligkileri incelemek ve demografik degiskenlere gore farklilik gosterip
gostermedigini arastirmak iizere Istanbul Ili'nde 190 beyaz yakali calisanla
gerceklestirdigi ¢aligma neticesinde;

v' Is-yasam dengesi ile kariyer tatmininin isten ayrilma niyeti iizerinde negatif
etkisi oldugu saptanmistir. Yapilan korelasyon analizinde en giicli iliski kariyer
tatmini ve isten ayrilma niyeti arasinda bulunmustur. Calisanlarin kariyer tatmini
arttik¢a isten ayrilma niyetinin azaldigi ifade edilmistir.

v' Is-yasam dengesi ile kariyer tatmini arasinda pozitif yonlii; isten ayrilma
niyetiyle negatif yonlii bir iliski bulunmustur. Calisanlarin ig-yasam dengesi
arttikca kariyer tatmini artmakta, isten ayrilma niyeti azalmaktadir.

v Cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, ¢alisma hayatinda gegirilen toplam siire
gibi degiskenlerle kariyer tatmini ve isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir
iliski tespit edilememistir.

v Calisanlarin yasiyla isten ayrilma niyeti arasinda anlamli farklilik gériilmezken,
kariyer tatmininde anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Buna gore yasi 48 ve
iizerinde bulunan calisanlarin kariyer tatmin diizeyleri yash 48 ve altinda

bulunan gruplara daha yiiksek oldugu gortilmiistiir.
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Sokmen ve Mete (2015) tarafindan is yeri bezdiri davraniglarinin saglik

calisanlarinin is performansi, ig tatmini ve isten ayrilma niyetine etkisinin incelendigi

caligmanin sonuglarina gore;

v

Calisanlara uygulanan bezdiri davranisi ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli
ve pozitif yonde; performansla anlamli ve negatif yonde bir iliski tespit
edilmisgtir.

Is tatminiyle isten ayrilma niyeti arasinda anlamli ve negatif bir iliski
gortiliirken, is performansiyla arasinda anlamli olmayan ve pozitif bir iliski
belirlenmistir.

Calisanlarin cinsiyet ve yas degiskenleriyle is performanslar1 arasinda bir
farklilik goriilmezken, meslek degiskenine gore anlamli bir farklilik tespit
edilmistir. Buna goére doktorlarin is performans diizeyleri diger gruplardan
(hemsire/hastabakici/saglik teknisyeni, idari personel) daha diisik oldugu
gorilmistir.

Calisanlarin cinsiyet ve yas degiskenleriyle is tatmini arasinda bir farklilik
goriilmezken, meslek degiskenine gore anlamli bir farklilik tespit edilmistir.
Buna gore idari personel sinifindaki ¢alisanlarin ig tatminleri diger smifta yer
mesleklere (doktor, hemsire/hastabakici) daha diisiik oldugu goriilmiistiir.
Calisanlarin cinsiyet, yas ve meslek degiskenleriyle isten ayrilma niyeti arasinda

anlamli bir farklilik bulunamamastir.

Sahin (2011: 282-283) tarafindan lider-liye etkilesimi ile isten ayrilma niyeti

arasmdaki iliski iizerinde cinsiyetin etkisini belirlemek amaciyla Mugla Ili’nde yer alan

isletmelerde gorev yapan 203 kisiyle yapilan aragtirma neticesinde;

v

Cinsiyete degiskeniyle ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti arasinda anlamli
farkliliklar bulunmustur. Kadin ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti erkek caliganlara
oranla daha yiiksek ¢ikmustir.

Yas, egitim seviyesi, hizmet siiresi ve lider-iiye etkilesimi kalitesi
degiskenleriyle isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonde anlamli iligkiler tespit
edilmistir. Diger bir ifadeyle calisanlarin yasi, egitim seviyesi, bulundugu
orgiitte calisma siiresi ve lideriyle olan iliskisinin kalitesi arttik¢a, c¢alisanlarin

isten ayrilma niyeti azalmaktadir.

Yelboga (2006) tarafindan kisilik ve is performansi arasindaki iligkileri

incelemek amaciyla 177 kisiyle yapilan ¢alisma neticesinde cinsiyet, yas, kidem, egitim
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diizeyi ve kisilik ozellikleri degiskenlerinin, ¢alisanin is performansindaki toplam

varyansin %16,3’iinii agikladig1 bulunmustur.

Hoise, Willemyns ve Sevastos (2012: 271-272) tarafindan yoneticilerin
mutlulugunun is performansina etkisini incelemek amaciyla 19 farkli organizasyonda
calisan 400 yoneticiyle yapilan arastirma sonucuna gore, 6zellikle karmagik kararlari
iceren ve iist diizey rol ve sorumluluklar1 yerine getiren yoneticilerin bireysel olarak

mutluluk seviyelerinin performanslarini olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir.

Drago ve Wooden (1992: 764-778) tarafindan yapilan ve ise devamsizlik ile is
tatmini arasindaki iliskinin incelendigi ¢aligmada; grup normlarinin 6nemine iliskin
giiclii bulgular bulunmustur. Buna gore birlikte yakin ve harmoni iginde calisan
bireylerin is tatmininin yiiksek oldugu durumlarda ise devamsizlik diizeylerinin diisiik
oldugu, is tatmin diizeylerinin diisiik oldugu durumlarda ise ise devamsizlik oranlarinin

yiiksek oldugu tespit edilmistir.
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BOLUM I1I

YONTEM

Ozel sektor isletmelerindeki masabasi calisanlarin benimsedigi kisiler aras
catisma yoOnetimi yaklagimlariyla (problem ¢6zme, uyma, zorlama, ka¢inma ve taviz
verme stratejisi) ¢alisanlarin is tatmini, kariyer tatmini, is performansi ile isten ayrilma
niyeti arasindaki iligkilerin incelendigi c¢alismanin bu bolimiinde arastirma yontemi
hakkinda genel bilgiler verilmistir. Arastirmanin evreni ve orneklemi, veri toplama
Olceklerinin olusturulmasi, uygulanmast ve Verilerin analizleri hakkinda bilgiler yer

almaktadir.

3.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Dogrudan gozleyerek ya da ondan secilmis bir drnek kiime iizerinde yapilan
gbzlemlerden yararlanarak hakkinda goriis bildirebilecegi caligma evrenidir. Calisma
evreni i¢inden belli kurallara gore secilmis ve secildigi evreni temsil yeterligi kabul

edilen kiigiik kiimelere de 6rneklem denilir (Karasar, 2014: 110).

Arastirma evrenini Osmaniye Organize Sanayi Bolgesi Miidiirliigii’'nde kayith
0zel sektor isletmelerindeki beyaz yakali ¢alisanlar olusturmaktadir. Calismada maliyet
ve zaman dikkate alinarak basit tesadiifi 6rnekleme yontemi se¢ilmistir. Bu yontemde,
evreni olusturan her birimin 6rneklem igerisinde yer alma olasiligr aynidir. Diger bir
anlatimla, birimler birbirinden bagimsiz olarak esit se¢ilme sansina sahip olmaktadir

(Saldamli, 2016: 57).
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Tablo 3.1: Farkli hedef kitle biiyiiklikleri ve hata diizeyleri i¢in ihtiyag duyulan &rneklem
biiyiikliikleri

o = 0,05 i¢cin 6rneklem biiyiikliikleri

(+-) %3 6rnekleme hatast  (+ - ) %5 6rnekleme hatasi (+-) %10 6rnekleme hatasi

(d) (d) (d)
Evren p=05 p=0,8 p=05 p=0,8 p=05 p=08
Biiyiikliigi

(N) g=0,5 q=0,2 g=0,5 q=0,2 g=0,5 qg=0,2
100 92 87 80 71 49 38
250 203 183 152 124 70 49
500 341 289 217 165 81 55
750 441 358 254 185 85 57
1.000 516 406 278 198 88 58
2.500 748 537 333 224 93 60
5.000 880 601 357 234 94 61
10.000 964 639 370 240 95 61
25.000 1023 665 378 244 96 61
50.000 1045 674 381 245 96 61
100.000 1056 678 383 245 96 61
1.000.000 1066 682 384 246 96 61
100.000.000 1067 683 384 245 96 61

Kaynak: Bas, Tirker (2006). Anket Nasil Hazirlanir? Anket Nasil Uygulanir? Anket Nasil
Degerlendirilir?. 4. Baski. Seckin Yayincilik, Ankara. s.47

Tablo 3.1’e gore oOrneklem hatasin1 azaltmak igin ¢alismaya katilan 400
(400>383) iggorenden olusan Orneklem Sayist 100.000’lik bir evreni temsil edebilir
yeterliliktedir.
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Tablo 3.2: Ornekleme ait betimleyici istatistikler 1

% Say1

o Kadin 27,8 111

Cinsiyet Erkek 72,3 289

_ Evli 64,5 258
Medeni Durum

Bekar 35,5 142

Tlkokul 2,3 9

Ortaokul 3,3 13

Egitim Diizeyi Lise 258 103

Universite 62,5 250

Lisansiistii 6,3 25

' Sanayi Isletmesi 56,0 224

Isletme Tiiriine Gore Hizmet Isletmesi 44.0 176

Personel 61,0 244

Mevkii > 0 37

Orta kademe 18,0 72

Ust kademe 11,8 47

1-9 kisi 12,5 50

10-49 kisi 32,5 130

Calisan Say1st 50-249 kisi 34,5 138

250 ve 20,5 82

Arastirmanin O6rneklemini olusturan 400 c¢alisanin cinsiyet, medeni durum,
egitim diizeyi, firmada calisan sayisi, calistiklar1 firmadaki mevkileri, isletme tiiriine
gore dagilimlart Tablo 3.2°de verilmistir. Katilimcilarim 111°1 (%27,8) kadin; 289°u
(%72,3) erkek olmak iizere toplam 400 iggérenden olusmaktadir. Katilimcilarin 258’1
(%64,5) evli; 142°si (%35,5) bekarlardan olusmaktadir. Orneklem grubunu olusturan
isgorenlerin 9’u (%2,3) ilkokul; 13’1 (%3,3) ortaokul; 103’1 (%25,8) lise; 250’si
(%62,5) tniversite; 25’1 (%6,3) de lisansiistii diizeyde egitim aldiklarini belirtmislerdir.
Orneklem grubunu olusturan isgorenlerin calistiklar1 isletmelerin faaliyet alanlarina
gore dagilimlarina bakildiginda 224’1 (%56,0) sanayi isletmesi; 176°s1 (%44,0) hizmet
isletmesinden olusmaktadir. Katilimcilarin ¢alistiklar1 firmalardaki mevki durumlarina
bakildiginda; 244’1 (%61,0) personel olarak; 37°si (%9,3) sef olarak; 72’si (%18,0) orta
kademe olarak; 47’si (%11,8) iist kademe olarak ¢alistiklarin1 belirtmislerdir. Orneklem
grubunu olusturan iggorenlerin 50°si (%12,5) 1-9 arasinda ¢alisan; 130’u (%32,5) 10-49
arasinda calisan; 138’1 (%34,5) 50-249 arasinda ¢alisan; 82’si (%20,5) 250 ve {izerinde

calisan sayisi olan firmalarda ¢alistiklarini belirtmislerdir.
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Tablo 3.3: Ornekleme ait betimleyici istatistikler 2

Degiskenler N Minimum Maximum ort. S.S
Yas 400 18 66 33,97 8,08
Gelir 400 800 25.000 2660,04 1795,18
Hizmet Y1l 400 1 40 5,55 5,31
Toplam Deneyim 400 1 48 10,88 8,09

Arastirmanin Orneklemini olusturan 400 katilimcinin yas, gelir, hizmet yili,
toplam deneyime iligkin minimum, maksimum degerler, ortalama ve standart sapma
degerleri Tablo 3.3’te sunulmustur. Yas dagilimlarinda 18 ile 66 arasinda oldugu ve yas
ortalamasi 34 olarak tespit edilmis; gelir olarak 800 tl ile 25.000 tl araliginda olup, aylik
gelir ortalama 2.660 tl oldugu; calistiklar1 firmalardaki hizmet yil1 olarak bakildiginda
en disiik hizmet yili olarak bir yil ile en ¢ok 40 yil olup, ortalama 5 yil gibi
belirlenmistir; toplam deneyimlerine bakildiginda en diisiik deneyime sahip bireyler 1
yil olup, en yiiksek 48 yil deneyime sahip oldugu, ortalama olarak 10 yil gibi bir siire
oldugu ifade edilmistir.

3.2. Kullamilan Ol¢me Araclar:

Bu calismada veri toplama yontemi olarak anket tekniginden faydalanilmistir.
Arastirmanin amact dogrultusunda kullanilan dlgekler Tablo 3.4’te gosterildigi gibi alt1
boliimden olusmaktadir. Demografik bilgiler formu hari¢ diger tiim o6lgekler (1=hig
katilmiyorum, 2=katilmiyorum, 3=kararsizim, 4=katiliyorum, 5=tamamen katiliyorum)

5’11 likert formatindadir.



Tablo 3.4: Calismada uygulanan 6lgekler

Olgegi
Olgcek Ada Olcegin Asil Kaynag Olgegin  Alindig1 Kaynak | Olusturan
Madde Sayis1
Demografik Bilgiler Formu Arastirmaci tarafindan Aragtirmaci tarafindan 10
olusturuldu olusturuldu
. . Yiiksel (2005),
. Greenh digerl
Kariyer Tatmini Olgegi reen a(l;;;g) 1geren Gergek, Atay, Diindar 5
(2015)
. . . Kirkman ve Rosen (1999) .
Is Perft Olgeg - 1 (2008). 4
3 Fertormanst Llgegt Sigler ve Pearson (2000) ol ( )
Is Tatmini Olgegi/ls Doyumu Tepeci (2005) ve Tepeci Tepeci (2005) ve Tepeci 6
Olgegi (2011) (2011)
) L Mobley, Horner ve Oriicii ve Ozafsarlioglu
Isten Ayril ti Olgeg .
sten Ayrilma Niyeti Olgegi Hollingsworth (1978) (2013) 3
Catigma  Yonetim  Tarzi . Zengin (2009)
- . . M. Afzalur Rahim (1983 - 28
Olgegi (Rahim, ROCI-I) ( ) Ozmen (1997)
56

3.2.1. Demografik Bilgiler Formu

Demografik bilgiler formu, katilimcilarin kisisel bilgilerini tespit etmeye yonelik
arastirmaci tarafindan olusturulmus toplam 10 madde i¢cermektedir. Bu boliimde yer
alan degiskenler: cinsiyet, medeni durum, isletme faaliyet tiirii, egitim durumu, ¢alistig
firmadaki kisi sayisi, ¢alistigi firmadaki mevkii, yas, ortalama aylik gelir, calistig

firmadaki hizmet siiresi, toplam tecriibe siiresi gibi ifadelerle 6l¢iilmiistiir.

3.2.2. Is Tatmini Olgegi

Arastirmada kullanilan is tatmini 6lgegi/is doyumu o&lgegi, Tepeci (2005) ve
Tepeci (2011) tarafindan gelistirilen olgek 6 ifadeden olusmakta ve dlgegin giivenirlik
katsayis1 .6409 bulunmustur. Olgekte yer alan 5. ve 6. ifadeler ters kodlamalidir. Bu

caligmada ise Olgegin giivenirlik katsayis1 .808 olarak tespit edilmistir.

3.2.3. Kariyer Tatmini Olcegi

Kariyer tatmini 6l¢egi, Greenhaus ve digerleri (1990: 86) tarafindan gelistirilen 5
maddelik 6l¢egin giivenirlik katsayist .88 bulunmustur. Farkli arastirmacilar tarafindan
benzer ¢alismalarda bu 6lgegin giivenirlik katsayis1 Yiiksel (2005) .83 olarak; Gergek vd.
(2015) .86 olarak; Jiang ve digerlerinin (2001: 35-36) .82 olarak bulunmus olup, bu
calismada ise .90 tespit edilmistir. Grenhaus ve digerleri (1990: 86) kariyer tatminini,

asagidaki bes alandaki hedeflere ulasma derecesinden duyulan
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memnuniyet/memnuniyetsiz derecesini 5°1i likert 6lgegi ile ele alinmis ve incelenmistir.
Bu genel bagliklar sunlardir;

v Kisinin kendi kariyer basarisina ulasmasi,

v Genel kariyer hedeleri,

v' Gelir hedeleri,

v' Terfi hedeleri,

v" Yeni yetenekler gelistirmeye yonelik hedelere ulasma diizeyidir.

3.2.4. Is Performansi Olcegi

Is performans: dlgegi 6nce Kirkman ve Rosen (1999) daha sonra ise Sigler ve
Pearson (2000) tarafindan yapilan ¢alismalarda kullanilmistir. Dort ifadeden olusan
Olcegin giivenirlik katsayist her iki calismada da 0,70’in {istiindedir. Bu 0&lgegi
kullanarak yapilan benzer calismalarda 6l¢egin giivenirlik katsayisi Col (2008) .82
olarak; Tekingiindiiz vd. (2016) .64 olarak; Cergi (2013: 54) .80 olarak; Ozdemir vd.
(2016) .943 olarak; Celik ve Cira (2013) .75 olarak; Akkog vd. (2012) .87 olarak; Sigler
ve Pearson (2000) .94 olarak; Kog vd. (2009) 0,83 olarak bulunmus olup, bu ¢alismada
ise 6l¢egin cronbach alpha degeri .76 bulunmustur.

3.2.5. Isten Ayrilma Niyeti Olcegi

Isgorenlerin is yerinde kalmak yada istifa etmek icin kendini degerlendirme
niyetlerinin diizeyini 6lgmek i¢in Mobley, Horner ve Hollingsworth (1978) tarafindan
tarafindan gelistirilen 3 maddelik isten ayrilma niyeti lgegi kullanilmistir. Ulkemizde
bu 6lgegi kullanarak yapilan benzer galismalarda dlgegin giivenirlik katsayis1 Oriicii ve
Ozafsarlioglu (2013) .90 olarak; Sékmen ve Mete (2015) .78 olarak bulunmus olup, bu

calismada ise Ol¢egin cronbach alpha degeri .86 bulunmustur.

3.2.6. Catisma Yénetimi Yaklasimlar1 Ol¢egi (ROCI-I1)

Isgorenlerin calisma arkadaslariyla yasadiklari catismalarda hangi ¢dziim
yontemlerinin kullanildigini belirlemeye yonelik alan arastirmalarinda en cok tercih
edilen Rahim (2001) tarafindan gelistirilen Rahim Organizational Conflict Inventory-1I
(ROCI-II) dlgegidir. Bu envanter kisiler arasi ¢atisma ile basetme yontemlerini (FORM
A) (kisinin istii/iistlerle/yoneticilerle/supervisors); (FORM B) (astlarla/subordinates),
(FORM C) (aym statiide calisan kisilerle/akranlarla/esdeger statiide olanlarla/peers)

olmak iizere ii¢ versiyonunu gelistirmistir. Bu arastirmada form C kullanilmistir. Tiim
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versiyonlarda Olgek bes alt boyuttan (problem ¢dzme, uzlasma, uyma, zorlama ve

kacinma) olugsmakta ve toplamda 28 ifade icermektedir.

Ulkemizde Arslan (2010), Dede (2004), Giimiiseli (1994), Ozmen (1997),
Karcioglu vd. (2011), Ungiiren (2008), Ungiiren vd. (2009), Sirin (2008), Yildizoglu ve
Burgaz (2014), Zengin (2009) tarafindan yapilan ¢aligmalarda 5 alt boyuttan olusan 28
maddelik 6l¢egin giivenirlik katsayilar1 farkli farkli belirlenmistir. Bu ¢aligmada Zengin

(2009) ile Ozmen (1997) ¢alismalarinda kullanilan ifadelerden yararlanilmustir.

3.3. Arastirma Verilerinin Toplanmasi ve Analizi

Arastirma igin, 420 adet anket bastirilmig ve il genelinde calisanlara bire bir
goriigiilmiis, anketin amaci ve arastirma konusunda bilgi verilmis, arastirmaya katilmak
isteyenlerle, anket uygulamasi 22 Mart 2017-12 Eylil 2017 tarihleri arasinda
tamamlanmistir. Tamamlanan anket verilerinden 20 tanesi eksik veya yanlis
doldurulmasi sebebiyle degerlendirme dis1 tutulmus olup 400 adet anket

degerlendirmeye alinmistir. Anketlerin geri doniis oran1 %95 olarak tespit edilmistir.

Verilerin analizinde aragtirmanin uygulama kisminda 6lgeklerle toplanan veriler
“Statistical Package for the Social Science” (SPSS-22) paket programi ve AMOS 24.0
(Analysis of MOment Structures) programlari yardimiyla analiz edilmistir.

Arastirmada gecerlilik ve gilivenilirlik analizleri, tanimlayicr istatistik, aracilik
analizi yapilmigtir. Verilerin homojenligi Bartlett testi ile belirlenirken, 6rneklem
yeterliligi Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi ile degerlendirilmistir. Oncelikle
degiskenlerin birbirleriyle iliskisi incelenirken SPSS paket programi kullanilarak iki
ayr1 grubun ayni niteliklere ait ortalamalarinin karsilastirilmasinda Independent T testi
ve ikiden fazla gruplarin ortalamalarinin farkini arastirmada One Way ANOVA testleri

yapilmustir. Degiskenler arasindaki iliskiler igin korelasyon analizi yapilmistir.

Bagimsiz degiskenler ile bagimli degiskenler arasindaki iligkileri, bu iligkilerin
yoniinli ve kavramlarin birbirleri iizerindeki etkilerini tespit etmek amaciyla regresyon
analizi uygulanmistir. Is tatmininin catisma yonetme yaklasimlariyla (problem ¢ézme,
uyma, zorlama, kaginma ve taviz verme stratejisi) Kariyer tatmini, is performansi ve
isten ayrilma niyeti arasinda ara degisken roliinii ve diizeyini tespit etmek amaciyla
AMOS programi kullanilarak Yapisal Esitlik Modellemesi (YEM) yapilmistir. Bu

analizler sonucunda elde edilen bulgular 1s18inda arastirmanmn kavramsal modeli
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kapsaminda arastirma hipotezlerinin dogrulugu test edilmeye calisilmistir.

Yapisal Esitlik Modellemesi (YEM): Karmasik modellerin testinde basarili
oldugu, bir¢ok analizi bir defada yaptigi, incelenen modeldeki iliskiler agina yonelik
varsa yeni diizenlemeler tavsiye ettigi, aracilik ve diizenleyicilik etkilerini incelemeyi
kolaylastirdigi, 6l¢iim hatalarin1 hesaba katiyor olmasi gibi nedenlerden dolayi, bir¢ok
teorinin test edilmesinde ve yeni modellerin gelistirilmesi siirecinde kullanilmakta olan
bir yontemdir. YEM yontemiyle analiz edilen bir model, geleneksel regresyon analizi
yontemleriyle yapilabilse de, regresyon analizlerinde her bir iliski i¢in bir regresyon
analizine gerek duyulurken, AMOS, Lisrel vb. programlarla gergeklestirilen analizlerde,
degiskenler arasinda belirlenen tiim iligkiler tek bir analizle ortaya konmakta, ayrica ek
olarak yol analizinde (path analysis) 6lgmeden kaynaklanan hata miktar1 elimine
edilebilmektedir. Hatanin devre dis1 birakilmasi, yapisal esitlik modellemesine dayali
olan tiim analiz yontemlerinin en 6nemli avantajlarindan birisidir (Akt.: Cer¢i, 2013:
72).

Yapisal esitlik modelleri (YEM) gozlenen degiskenler (observed variable) ve
ortik degiskenler (latent variable) arasindaki arasindaki nedensel iligkileri sinamada
kullanilan istatistiksel bir yaklasimdir. YEM, icsel (bagimsiz-exogenous) yapilarin
digsal (bagimli-endogenous) yapilara nasil bagli oldugunu betimleyen bir ya da daha
fazla dogrusal regresyon esitliklerini igerir. Katsayilari, path katsayilar1 ya da cogu
zaman regresyon tartilar1 olarak adlandirilir. YEM’in temel amaci, bir yada daha fazla
gozlenen degiskenler ile gozlenmeyen gizil yapi setleri arasinda es-zamanli olarak

birbiriyle olan bagimlilik iliski oriintiisiinii agiklamaktir (Y1lmaz, 2004).

Calisma kapsaminda anketlerle elde edilen verilerin normallik sinanmasinda
carpiklik ve basiklik degerleri dikkate alinmistir. Normallik dagilima iliskin sonuglar
Tablo 3.5’te verilmistir. Normallik testi verilerin normal dagilima uyup uymadigini
gormek amaciyla yapilan bir testtir. Sosyal bilimlerde normallik i¢in bu degerleri
yakalamak ¢ok zor oldugu icin bakilabilecek diger bir gdsterge olarak da tanimlayici
istatistik basiklik (kurtosis) ve carpiklik (skewness) Olgiileridir. Skewness verinin
simetrik dagilip, dagilmadiginin bir gostergesidir. Serilerin dagilimi hakkinda
ortalamalar ve degisim Ol¢iileri yardimiyla belli 6lgiide bilgi edinebiliriz. Bu iki 6l¢iiniin
yaninda, serilerin simetriden ne kadar uzaklastigin1 gosteren “carpiklik katsayisi” ve

serinin yliksekliginin normal serinin yiiksekliginden ne kadar uzaklastigini gdsteren
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“basiklik katsayisi” hesaplanabilir. Tabachnick ve Fidell’e (2013) gore basiklik
(kurtosis) ve carpiklik (skewness) degerlerinin +1.5 ile -1.5 araliginda oldugunda;
George ve Mallery’e (2010) gore bu degerlerin +2.0 ile -2.0 araliginda oldugunda
verilerin normal dagilim gosterdigi kabul edilebilir. Calismadaki tiim carpiklik ve
basiklik degerlerinin bu aralikta yer almasindan dolayr verilerin normal dagilim
gosterdigi kabul edilmis olup, parametrik testlerin uygulamasina karar verilmistir.

Tablo 3.5: Kullanilan lgeklerin normallik test sonuglari

Std. Hata

Ortalama 4,2018 ,02544

Problem Cdzme Stratejisi Carpiklik -444 122

el Basiklik 806 243
'S Ortalama 3,7319 02721
E Taviz Verme Stratejisi Carpiklik -,283 1122

B Basiklik 963 243
=S Ortalama 3,3346 03174

% % Uyma Stratejisi Carpiklik -,077 ,122

E = Basiklik -,115 ,243
2= Ortalama 3,4145 04028

- Zorlama Stratejisi Carpiklik -,406 122

g Basiklik 003 243

3 Ortalama 3,3688 03639
Kaginma Stratejisi Carpiklik -,246 122

Basiklik ,237 ,243

Ortalama 3,4045 ,05116

Kariyer Tatmin Diizeyleri Carpiklik -,481 ,122
Basiklik -, 407 ,243

Ortalama 4,2338 ,02987

Is Performansi Diizeyleri Carpiklik -,813 122
Basiklik 977 ,243

Ortalama 3,8067 ,04078

Is Tatmini Diizeyleri Carpiklik -,627 122
Basiklik 551 ,243

Ortalama 1,9275 ,04854

Isten Ayrilma Niyeti Diizeyleri Carpiklik ,939 ,122
Basiklik ,102 ,243

3.4. Ol¢eklerin Giivenilirlik, KMO ve Bartlett Test Sonuclari

Calismada kullanilan G&lgeklere iliskin Cronbach alfa giivenirlik katsayisi,
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) analiz sonuglari ve Bartlett testi sonuglarina bilgiler Tablo

3.6°da verilmistir.



134

Tablo 3.6: Kullanilan 6l¢eklere ait Cronbach alfa giivenirlik katsayisi, KMO analiz sonucu ve
Bartlett testi sonuglari

Olgek Tiirii ifade Cronbach's KMO Bartlett Eesti anlamh
Sayis1 Alpha Degeri (p=.000)
5 Problem Cozme Stratejisi 7 832 841 ,000
i% % Taviz Verme Stratejisi 4 /170 691 ,000
§ % é Uyma Stratejisi 6 ,701 738 ,000
§ = Zorlama Stratejisi 5 726 777 ,000

:>cj é Kag¢inma Stratejisi 6 694 752 000

Catisma Yonetme Yaklagimlari Olgegi 28 845 873 ,000
Kariyer Tatmini Olgegi 5 898 865 ,000
[s Tatmini Olgegi 6 808 815 ,000
[s Performans: Olgegi 4 157 760 ,000

3 ,858 725 ,000

Isten Ayrilma Niyeti Olgegi

Belli bir amaca yonelik, belirli bir konuda o6l¢iim yapmak icin Olcekler
gelistirilebilir. Bu 6lceklerle yapilan farkli 6l¢iimlerden elde edilen sonuglarin birbirine
benzemesi, yakinlhigi, kararlihigidir. Olgme ile elde edilen sonuglarin farkli dlgiimler
sonucunda ayni olmasi, sonuglarin giivenirliliginin ve sonuglarinin tesadiifi olmadiginin
gostergesidir (Giiris ve Astar, 2014: 245). Glivenirlilik gostergesi olarak O ile 1 arasinda
bir deger alabilen Cronbach a katsayisina bagli olarak 6lgegin giivenirliligi noktasinda
genellikle su araliklar referans alinmaktadir (Demirgil, 2006: 403-405).

v'0.00 < a<0.40 ise olgiim gilivenilir degildir,

v 0.40 <a<0.60 ise dlgiim gilivenirligi distk,
v 0.60 <a<0.80 ise olgiim oldukga giivenilir,
v

0.80 < . < 1.00 ise 6l¢iim yiiksek derecede giivenilir olarak kabul edilir.
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3.5. Arastirmamin Kavramsal Modeli ve Hipotezler

Aragtirma modeli, arastirma probleminin en giivenilir bilimsel yolla nasil
coOziilecegini gosteren mantik diizeni ve yoludur. Model kurma; nesneler, olgular ve
olaylar, siire¢ ve sistemler ile ilgili kavramlar ve bunlar arasindaki iligkileri betimleme
teknigi olarak tamimlanabilir (Saldamli, 2016: 42). Ozel sektor isletmelerindeki
masabasi calisanlarin benimsedigi ¢atisma yonetim tarzinin, ¢alisanlarin is tatmini,
kariyer tatmini, is performansi ile isten ayrilma niyetiyle iliskisini arastirmak amaciyla
yapilan bu arastirmada nicel aragtirma yoOntemlerinden iligkisel tarama modeli ve
betimsel aragtirma teknigi kullanilmistir. Arastirmanin bagimsiz ve bagimli degiskenleri
arasinda iliskisel tarama yapilmustir. Iliskisel tarama modeli, iki ve daha ¢ok sayidaki
degisken arasinda birlikte degisim varligin1 ve/veya derecesini belirlemeyi amaglayan
arastirma modelleridir. Bu model genellikle birden ¢ok degisken arasindaki etkilesimin
varligint ve miktarii belirlemede kullanilir. Bu iliskiler korelasyon, t-testi, varyans
analizi ve coklu regresyon gibi istatistiksel yontemler yardimiyla belirlenir. iki ya da
daha cok degisken arasindaki birlikte degisimi ve bu degisimin derecesini belirlemeyi
amaclayan arastirma modelleridir. Tarama yolu ile bulunan iliskiler olgular arasindaki
neden-sonug iliskisini vermez, sadece iliskinin olup olmadiginmi ve yoniinii gosterir.
Tarama yolu ile bulunan iliskiler gercek bir neden-sonug iligkisi olarak yorumlanamaz;
ancak o yonde bazi ipuclar1 vererek, bir degiskendeki durumun bilinmesi halinde
otekinin kestirilmesinde yararli sonuglar verebilir. Degiskenler arasindaki iligki,
karsilikli bagimlilik ya da kismi bagimlilik seklinde olabilecegi gibi, her ikisini de
etkileyen bir tigiincii degiskenden dolay1 da olabilir (Karasar, 2014: 82).

IsTatmini
Demografik Degis. / Kariyertatmini

. Cinsiyet

ProblemcozmeStr

. Medeni durum

. Egitim diizeyi

. Yas TavizvermeSir
. Gelir
Kontrol Degiskenler

UymasStr IsPerformansi

o Isletme tiirii

e Calisan sayist

Mevkii Zorlamastr

e Hizmet siiresi
Toplam deneyim

Kacinmastr IstenAynimaNyt

Sekil 3.1: Arastirma modeli
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Arastirmanmin hipotezleri

Bireylerin bir catisma durumunda farkli catisma yonetim yaklasimlarimi kullandigi
varsayimindan hareketle arastirma kapsaminda olusturulan ve test edilen hipotezler

sunlardir;

H1. Bireylerin tercih ettikleri kisiler arast ¢atisma yonetimi yaklasimlariyla (problem
¢6zme, uyma, zorlama, kacinma ve taviz verme stratejisi) bireylerin is tatmini arasinda

anlamli bir iligski vardir [Yapisal Esitlik Modeli (AMOS)-Regresyon analizi].

H1.1 Kisiler arast ¢atigma yonetim yaklasimlarindan tercih edilen problem ¢dzme

stratejisi is tatmini lizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

H1.2 Kisiler arasi ¢atisma yonetim yaklagimlarindan tercih edilen taviz verme stratejisi

is tatmini tizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

H1.3 Kisiler arasi ¢atigma yonetim yaklasimlarindan tercih edilen uyma stratejisi is

tatmini tizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

H1.4 Kisiler arasi1 catisma yonetim yaklagimlarindan tercih edilen zorlama stratejisi is

tatmini tizerinde anlaml bir etkiye sahiptir.

H1.5 Kisiler aras1 ¢atisma yonetim yaklasimlarindan tercih edilen kaginma stratejisi is

tatmini tizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

H2. Bireylerin tercih ettikleri kisiler arasi ¢atigma yonetim yaklagimlariyla (problem
¢ozme, uyma, zorlama, kaginma ve taviz verme stratejisi) bireylerin kariyer tatmini

arasinda anlamli bir iligki vardir [Yapisal Esitlik Modeli (AMOS)-Regresyon analizi].

H2.1 Kisiler arasi ¢atigma yonetim yaklasimlarindan tercih edilen problem ¢ozme

stratejisi kariyer tatmini tizerinde anlaml bir etkiye sahiptir.

H2.2 Kisiler arasi ¢catisma yonetim yaklagimlarindan tercih edilen taviz verme stratejisi

kariyer tatmini iizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

H2.3 Kisiler arasi ¢atisma yonetim yaklasimlarindan tercih edilen uyma stratejisi

kariyer tatmini lizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

H2.4 Kisiler arasi catisma yonetim yaklasimlarindan tercih edilen zorlama stratejisi

kariyer tatmini iizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

H2.5 Kisiler aras1 ¢atisma yonetim yaklasimlarindan tercih edilen kaginma stratejisi

kariyer tatmini lizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.
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H3. Bireylerin tercih ettikleri kigiler arasi ¢atisma yonetim yaklagimlariyla (problem
¢ozme, uyma, zorlama, kacinma ve taviz verme stratejisi) bireylerin is performansi

arasinda anlamli bir iliski vardir [Yapisal Esitlik Modeli (AMOS)-Regresyon analizi].

H3.1 Kisiler arasi catisma yonetim yaklasimlarindan tercih edilen problem ¢dzme

stratejisi is performansi {izerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

H3.2 Kisiler arasi ¢atisma yonetim yaklagimlarindan tercih edilen taviz verme stratejisi

is performansi tizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

H3.3 Kisiler arasi ¢atisma yonetim yaklasimlarindan tercih edilen uyma stratejisi is

performansi lizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

H3.4 Kisiler arasi1 ¢atisma yonetim yaklagimlarindan tercih edilen zorlama stratejisi is

performansi iizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

H3.5 Kisiler aras1 ¢atigma yonetim yaklasimlarindan tercih edilen kaginma stratejisi is

performansi tizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

H4. Bireylerin tercih ettikleri kisiler arasi c¢atisma yoOnetim yaklasimlariyla (problem
¢Ozme, uyma, zorlama, kaginma ve taviz verme stratejisi) bireylerin isten ayrilma niyeti

arasinda anlamli bir iliski vardir [Yapisal Esitlik Modeli (AMOS)-Regresyon analizi].

H4.1 Kisiler arasi catisma yonetim yaklasimlarindan tercih edilen problem ¢dzme

stratejisi istatistiksel olarak anlamli ve negatif yonde isten ayrilma niyetini etkiler.

H4.2 Kisiler arasi ¢atisma yonetim yaklagimlarindan tercih edilen taviz verme stratejisi

isten ayrilma niyeti lizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

H4.3 Kisiler arasi ¢atigma yonetim yaklagimlarindan tercih edilen uyma stratejisi isten

ayrilma niyeti lizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

H4.4 Kisiler arasi catisma yonetim yaklasimlarindan tercih edilen zorlama stratejisi

isten ayrilma niyeti izerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

H4.5 Kisiler aras1 catisma yonetim yaklasimlarindan tercih edilen kaginma stratejisi

isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

H5. Bireylerin is tatmini diizeyleri istatistiksel olarak anlamli ve olumlu diizeyde

kariyer tatmin diizeylerini etkiler [YEM (AMOS)-Regresyon analizi].

H6. Bireylerin is tatmin diizeyleri istatistiksel olarak anlamli ve olumlu diizeyde is

performans diizeylerini etkiler [YEM (AMOS)-Regresyon analizi].
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H7. Bireylerin is tatmin diizeyleri istatistiksel olarak anlamli ve negatif yonde isten

ayrilma niyetlerini etkiler [YEM (AMOS)-Regresyon analizi].

H8. Bireylerin tercih ettikleri kisiler aras1 catisma yonetim yaklasimlariyla (problem
¢ozme, uyma, zorlama, kacinma ve taviz verme stratejisi) kariyer tatmini, is
performansi, isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide is tatmin diizeyleri ara degisken

olarak arabuluculuk etkisine sahiptir [YEM (AMOS)- Mediator (Aracilik) etkisi].

H8.1 s tatmini, bireylerin tercih ettikleri kisiler aras1 ¢atisma yonetim yaklasimlarindan
problem ¢ozme stratejisinin kariyer tatmini (H8.1.1), is performans1 (H8.1.2),

isten ayrilma niyeti (H8.1.3) lizerindeki etkisine aracilik etmektedir.

H8.2 Is tatmini, bireylerin tercih ettikleri kisiler aras1 catisma yonetim yaklasimlarindan
taviz verme stratejisinin kariyer tatmini (H8.2.1), is performans1 (H8.2.2), isten

ayrilma niyeti (H8.2.3) lizerindeki etkisine aracilik etmektedir.

H8.3 Is tatmini, bireylerin tercih ettikleri kisiler aras1 catisma yonetim yaklasimlarindan
uyma stratejisinin kariyer tatmini (H8.3.1), is performansi (H8.3.2), isten ayrilma

niyeti (H8.3.3) iizerindeki etkisine aracilik etmektedir.

H8.4 Is tatmini, bireylerin tercih ettikleri kisiler arasi1 catigma yonetim yaklasimlarindan
zorlama stratejisinin Kkariyer tatmini (H8.4.1), is performans: (H8.4.2), isten

ayrilma niyeti (H8.4.3) iizerindeki etkisine aracilik etmektedir.

H8.5 Is tatmini, bireylerin tercih ettikleri kisiler aras1 ¢atisma ydnetim yaklasimlarindan
kacinma stratejisinin kariyer tatmini (H8.5.1), is performanst (H8.5.2), isten

ayrilma niyeti (H8.5.3) iizerindeki etkisine aracilik etmektedir.

H9. Bireylerin tercih ettikleri kisiler arasi gatisma yoOnetim yaklagimlari (problem
¢bzme, uyma, zorlama, ka¢inma ve taviz verme stratejisi), Kariyer tatmini, is
performansi, i tatmini, isten ayrilma niyeti cinsiyete gore farklilik gdstermekte midir?

[t-testi]

Ho: pnE=uB (Erkek ve kadimnlarin tercih ettikleri kisiler arasi g¢atigma yoOnetim
yaklasimlarinin problem ¢6zme stratejisi ortalamalar1 arasinda fark yoktur).

H9.1: pE#uB (Erkek ve kadinlarin tercih ettikleri kisiler arasi catisma yonetim
yaklasimlarinin problem ¢dzme stratejisi ortalamalar1 arasinda fark vardir).

Ho: pnE=uB (Erkek ve kadimnlarin tercih ettikleri kisiler arasi g¢atigma yoOnetim

yaklasimlarinin taviz verme stratejisi ortalamalar1 arasinda fark yoktur).
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H9.2: puE#uB (Erkek ve kadinlarin tercih ettikleri kisiler arasi catisma yoOnetim
yaklagimlarinin taviz verme stratejisi ortalamalar1 arasinda fark vardir).

Ho: unE=uB (Erkek ve kadinlarin tercih ettikleri kisiler arasi g¢atisma yoOnetim
yaklasimlarinin uyma stratejisi ortalamalar1 arasinda fark yoktur).

H9.3: uE#uB (Erkek ve kadinlarin tercih ettikleri kisiler arasi catisma yoOnetim
yaklagimlarinin uyma stratejisi ortalamalari arasinda fark vardir).

Ho: uE=uB (Erkek ve kadinlarin tercih ettikleri kisiler arasi g¢atisma yoOnetim
yaklasimlarinin zorlama stratejisi ortalamalar1 arasinda fark yoktur).

H9.4: puE#uB (Erkek ve kadinlarin tercih ettikleri kisiler arasi catisma yoOnetim
yaklagimlarinin zorlama stratejisi ortalamalari arasinda fark vardir).

Ho: pnE=uB (Erkek ve kadinlarin tercih ettikleri kisiler arasi g¢atigma yOnetim
yaklagimlarinin kaginma stratejisi ortalamalar1 arasinda fark yoktur).

H9.5: uE#uB (Erkek ve kadinlarin tercih ettikleri kisiler arasi catisma yoOnetim
yaklagimlarinin kaginma stratejisi ortalamalari arasinda fark vardir).

Ho: wE=uB (Erkek ve kadinlarin Kariyer tatmini ortalamalar1 arasinda fark yoktur).

H9.6: nE#uB (Erkek ve kadinlarin kariyer tatmini ortalamalar1 arasinda fark vardir).

Ho: uE=uB (Erkek ve kadinlarin ig performansi ortalamalar1 arasinda fark yoktur).

H9.7: uE#uB (Erkek ve kadinlarin is performansi ortalamalari arasinda fark vardir).

Ho: uE=uB (Erkek ve kadinlarin is tatmini ortalamalar1 arasinda fark yoktur).

H9.8: uE#uB (Erkek ve kadinlarin is tatmini ortalamalar1 arasinda fark vardir).

Ho: wE=uB (Erkek ve kadinlarin isten ayrilma niyeti ortalamalari arasinda fark yoktur).

H9.9: uE#uB (Erkek ve kadinlarin isten ayrilma niyeti ortalamalar1 arasinda fark

vardir).

H10. Bireylerin tercih ettikleri kisiler arasi ¢atisma yonetim yaklasimlar1 (problem
¢bzme, uyma, zorlama, ka¢inma ve taviz verme stratejisi), Kariyer tatmini, is
performansi, is tatmini, isten ayrilma niyeti medeni duruma gore farklilik gostermekte

midir? [t-testi]

Ho: upE=uB (Evli ve bekarlarin tercih ettikleri kisiler arasi catisma yonetim
yaklasimlarinin problem ¢dzme stratejisi ortalamalar1 arasinda fark yoktur).

H10.1: pE#uB (Evli ve bekarlarin tercih ettikleri kisiler arasi g¢atisma yoOnetim
yaklagimlarinin problem ¢dzme stratejisi ortalamalari arasinda fark vardir).

Ho: pE=uB (Evli ve bekarlarin tercih ettikleri kisiler arasi catisma yonetim

yaklagimlariin taviz verme stratejisi ortalamalar1 arasinda fark yoktur).
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H10.2: pE#uB (Evli ve bekarlarin tercih ettikleri kigiler arasi c¢atigma yoOnetim
yaklagimlarinin taviz verme stratejisi ortalamalar1 arasinda fark vardir).

Ho: uE=puB (Evli ve bekarlarin tercih ettikleri kisiler arasi c¢atisma yoOnetim
yaklasimlarinin uyma stratejisi ortalamalar1 arasinda fark yoktur).

H10.3: pE#uB (Evli ve bekarlarin tercih ettikleri kisiler arasi c¢atigma yoOnetim
yaklagimlarinin uyma stratejisi ortalamalari arasinda fark vardir).

Ho: uE=puB (Evli ve bekarlarin tercih ettikleri kisiler arasi c¢atisma yoOnetim
yaklasimlarinin zorlama stratejisi ortalamalar1 arasinda fark yoktur).

H10.4: pE#uB (Evli ve bekarlarin tercih ettikleri kisiler arasi c¢atigma yoOnetim
yaklagimlarinin zorlama stratejisi ortalamalari arasinda fark vardir).

Ho:  uE=puB (Evli ve bekarlarin tercih ettikleri kisiler arasi catisma yoOnetim
yaklagimlarinin kaginma stratejisi ortalamalar1 arasinda fark yoktur).

H10.5: pE#uB (Evli ve bekarlarin tercih ettikleri kisiler arasi c¢atigma yoOnetim
yaklagimlarinin kaginma stratejisi ortalamalari arasinda fark vardir).

Ho: wE=uB (Evli ve bekarlarin kariyer tatmini ortalamalari arasinda fark yoktur).

H10.6: uE#uB (Evli ve bekarlarin kariyer tatmini ortalamalar arasinda fark vardir).

Ho: nE=uB (Evli ve bekarlarin is performansi ortalamalar1 arasinda fark yoktur).

H10.7: uE#uB (Evli ve bekarlarin is performansi ortalamalari arasinda fark vardir).

Ho: uE=uB (Evli ve bekarlarin is tatmini ortalamalar1 arasinda fark yoktur).

H10.8: pE#uB (Evli ve bekarlarin is tatmini ortalamalar1 arasinda fark vardir).

Ho: pnE=uB (Evli ve bekarlarin isten ayrilma niyeti ortalamalar: arasinda fark yoktur).

H10.9: uE#uB (Evli ve bekarlarin isten ayrilma niyeti ortalamalari arasinda fark

vardir).

H11. Bireylerin tercih ettikleri kisiler arasi ¢atisma yonetim yaklasimlar1 (problem
¢bzme, uyma, zorlama, ka¢inma ve taviz verme stratejisi), Kariyer tatmini, is
performansi, 13 tatmini, isten ayrilma niyeti egitim diizeylerine gore farklilik

gostermekte midir? [ANOVA testi]

H11.1 Bireylerin tercih ettikleri kisiler arasi ¢atisma yonetim yaklasimlari (problem
¢dzme, uyma, zorlama, kaginma ve taviz verme stratejisi) egitim diizeylerine gore

farklilik gostermekte midir?
H11.2 Bireylerin kariyer tatmini egitim diizeylerine gore farklilik géstermekte midir?

H11.3 Bireylerin is performansi egitim diizeylerine gore farklilik gostermekte midir?
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H11.4 Bireylerin is tatmini egitim diizeylerine gore farklilik gostermekte midir?

H11.5 Bireylerin isten ayrilma niyeti egitim diizeylerine gore farklilik gostermekte
midir?

H12. Bireylerin tercih ettikleri kisiler arasi ¢atisma yoOnetim yaklasimlart (problem

¢ozme, uyma, zorlama, kaginma ve taviz verme stratejisi), kariyer tatmini, is

performanst, is tatmini, isten ayrilma niyeti isletme tiiriine gore (sanayi isletmesi/hizmet

isletmesi) farklilik gostermekte midir? [t-testi]

Ho: uS=pH (Sanayi isletmesi ve hizmet isletmesinde ¢alisan kimselerin tercih ettikleri
kisiler arasi ¢atisma yonetim yaklagimlarinin problem ¢6zme stratejisi
ortalamalar1 arasinda fark yoktur).

H12.1: puS#uH (Sanayi isletmesi ve hizmet isletmesinde calisan kimselerin tercih
ettikleri kisiler arasi catigma yonetim yaklagimlarinin problem ¢dzme stratejisi
ortalamalar1 arasinda fark vardir).

Ho: uS=upH (Sanayi isletmesi ve hizmet isletmesinde ¢alisan kimselerin tercih ettikleri
kisiler aras1 g¢atisma yonetim yaklasimlarinin taviz verme stratejisi ortalamalari
arasinda fark yoktur).

H12.2: uS#uH (Sanayi isletmesi ve hizmet isletmesinde c¢alisan kimselerin tercih
ettikleri kisiler arasi catisma yoOnetim yaklagimlarinin taviz verme stratejisi
ortalamalar1 arasinda fark vardir).

Ho: uS=pH (Sanayi isletmesi ve hizmet isletmesinde ¢alisan kimselerin tercih ettikleri
kisiler aras1 ¢atisma yonetim yaklagimlarinin uyma stratejisi ortalamalar1 arasinda
fark yoktur).

H12.3: uS#uH (Sanayi isletmesi ve hizmet isletmesinde calisan kimselerin tercih
ettikleri kisiler arasi ¢atisma yonetim yaklasimlarinin uyma stratejisi ortalamalari
arasinda fark vardir).

Ho: uS=pH (Sanayi isletmesi ve hizmet isletmesinde c¢alisan kimselerin tercih ettikleri
kisiler arasi c¢atigma yonetim yaklagimlarmin zorlama stratejisi ortalamalari
arasinda fark yoktur).

H12.4: uS#uH (Sanayi isletmesi ve hizmet isletmesinde c¢alisan kimselerin tercih
ettikleri kisiler aras1 c¢atigma yOnetim yaklagimlarinin zorlama stratejisi
ortalamalar1 arasinda fark vardir).

Ho: uS=pH (Sanayi isletmesi ve hizmet isletmesinde ¢alisan kimselerin tercih ettikleri

kisiler arast g¢atisma yoOnetim yaklasimlarinin kaginma stratejisi ortalamalari
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arasinda fark yoktur).

H12.5: uS#uH (Sanayi isletmesi ve hizmet igletmesinde calisan kimselerin tercih
ettikleri kisiler arast c¢atisma yonetim yaklasimlarimin kaginma stratejisi
ortalamalar1 arasinda fark vardir).

Ho: uS=upH (Sanayi isletmesi ve hizmet isletmesinde c¢alisan kimselerin kariyer tatmini
ortalamalar1 arasinda fark yoktur).

H12.6: uS#uH (Sanayi isletmesi ve hizmet isletmesinde ¢alisan kimselerin Kariyer
tatmin ortalamalar1 arasinda fark vardir).

Ho: uS=pH (Sanayi isletmesi ve hizmet isletmesinde ¢alisan kimselerin is performansi
ortalamalar1 arasinda fark yoktur).

H12.7: uS#uH (Sanayi isletmesi ve hizmet isletmesinde c¢alisan kimselerin is
performansi ortalamalar1 arasinda fark vardir).

Ho: uS=pH (Sanayi isletmesi ve hizmet isletmesinde calisan kimselerin is tatmini
ortalamalar1 arasinda fark yoktur).

H12.8: uS#uH (Sanayi isletmesi ve hizmet isletmesinde c¢alisan kimselerin is tatmini
ortalamalar1 arasinda fark vardir).

Ho: uS=pH (Sanayi isletmesi ve hizmet isletmesinde ¢aligan kimselerin isten ayrilma
niyeti ortalamalari arasinda fark yoktur).

H12.9: uS#uH (Sanayi isletmesi ve hizmet isletmesinde c¢alisan kimselerin isten

ayrilma niyeti ortalamalar1 arasinda fark vardir).

H13. Bireylerin tercih ettikleri kisiler arasi ¢atisma yonetim yaklagimlart (problem
¢bzme, uyma, zorlama, kaginma ve taviz verme stratejisi), kariyer tatmini, is
performansi, is tatmini, isten ayrilma niyeti firmadaki kisi sayisina gore farklilik

gostermekte midir? [ANOVA testi]

H13.1 Bireylerin tercih ettikleri kisiler arasi ¢atisma yonetim yaklasimlari (problem
¢bzme, uyma, zorlama, kaginma ve taviz verme stratejisi) firmadaki kisi sayisina

gore farklilik gostermekte midir?

H13.2 Bireylerin kariyer tatmin diizeyleri firmadaki kisi sayisina gore farklilik

gostermekte midir?

H13.3 Bireylerin is performansi diizeyleri firmadaki kisi sayisina gore farklilik

gostermekte midir?

H13.4 Bireylerin is tatmini diizeyleri firmadaki kisi sayisina gore farklilik gostermekte
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midir?

H13.5 Bireylerin isten ayrilma niyeti firmadaki kisi sayisina gore farklilik gostermekte
midir?

H14. Bireylerin tercih ettikleri kisiler arasi ¢atisma yoOnetim yaklasimlari, kariyer

tatmini, is performansi, i3 tatmini, isten ayrilma niyeti  firmadaki

mevkiisine/pozisyonlara gore farklilik gostermekte midir? [ANOVA testi]

H14.1 Bireylerin tercih ettikleri kisiler arasi ¢atisma yonetim yaklasimlari (problem
¢ozme, uyma, =zorlama, kaginma ve taviz verme stratejisi) firmadaki

mevkiisine/pozisyonlara gore farklilik gostermekte midir?

H14.2 Bireylerin kariyer tatmini firmadaki mevkiisine/pozisyonlara gore farklilik

gostermekte midir?

H14.3 Bireylerin is performans: firmadaki mevkiisine/pozisyonlara gore farklilik

gostermekte midir?

H14.4 Bireylerin is tatmini firmadaki mevkiisine/pozisyonlara gore farklilik

gostermekte midir?

H14.5 Bireylerin isten ayrilma niyeti firmadaki mevkiisine/pozisyonlara gore farklilik

gostermekte midir?
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BOLUM IV

BULGULAR VE YORUMLAR

Calismanin bu bolimiinde; kisiler arasi catisma yoOnetimi yaklagimlariyla
(problem ¢6zme, uyma, zorlama, kaginma ve taviz verme stratejisi), kariyer tatmini, is
performansi, is tatmini ve isten ayrilma niyeti degiskenleriyle kurulan yapisal esitlik
modelinin AMOS programindaki analiz sonuglar1 ile SPSS programinda yapilan analiz
sonuclarindan elde edilen bulgulara yer verilmistir. Oncelikle arastirma kullanilan
iligkilerin varligini test etmek, var olan iligkilerin siddeti, yonii ve diizeyini ortaya
koymak amaciyla korelasyon analizi, iki bagimsiz grubun ortalamalarinin
karsilastirilmasinda  t-testi, ikiden fazla bagimsiz  grubun ortamalarinin
karsilagtirilmasinda ANOVA testinin analiz sonuglar1 yer almaktadir. Ayrica yapisal
esitlik modelleri (YEM) gozlenen degiskenler (observed variable) ve ortiik degiskenler
(latent variable) arasindaki arasindaki nedensel iliskileri sinamada kullanilan
istatistiksel bir yaklasimdir. YEM, igsel (bagimsiz-exogenous: catisma yonetme
yaklasimlari: problem ¢6zme, uyma, zorlama, kaginma ve taviz verme stratejisi)
yapilarin digsal (bagimli-endogenous: kariyer tatmin diizeyleri, is performansi
diizeyleri, is tatmini diizeyleri ve isten ayrilma niyeti) yapilara nasil bagli oldugunu
betimleyen bir ya da daha fazla dogrusal regresyon analizlerini, model fit uyum
degerleri verilmistir. YEM’in temel amaci, bir ya da daha fazla gozlenen degiskenler ile
gozlenmeyen gizil yap1 setleri arasinda es-zamanh olarak birbiriyle olan bagimlilik
iligki Orilintiislinii (is tatmini) de agiklamaya yardimci olur. Bu analizler sonucunda elde
edilen bulgular 1s18inda aragtirmanin  kavramsal modeli kapsaminda arastirma

hipotezlerinin dogrulugu test edilmeye ¢aligilmistir.

4.1. Pearson Korelasyon Analizi

Korelasyon analizi, iki degisken arasindaki dogrusal iligkiyi veya bir degiskenin
iki veya daha c¢ok degisken ile arasinda iliski olup olmadigini kuvvet ve yon agisindan
test etmede varsa bu iliskinin derecesini 6l¢mek igin kullanilmistir (Alpar, 2010: 261,
Kalayci, 2006: 115).



Tablo 4.1: Verilere iliskin korelasyon degerleri
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1 r 33,97 8,07 1 286" 454 857" 076 -045  -122°  -085  -114° 044 ,158™ ,079 -,094
2 r 2660 1795 1 248~ 283" 024  -118" -113° 052  -282" 203" = 034 098  -124"
3 r 5,55 5,31 1 529,090 ,041 ,036 -048  -,008 ,008 131" 128" -149™
4 r 10,88 8,10 1 110" -023  -111* -080  -108"  ,106°  ,165" = 1377 - 146"
5 r 4,20 0,51 1 579”368 141 265 163" 427 2177 -206™
6 r 3,73 0,54 1 4757 234 3497 154 246 098"  -034
7 r 3,33 0,63 1 ALTT 434 1547 1447 ,052 -,028
8 r 3,41 0,81 1 122 153" 188" ,047 -,044
9 r 3,37 0,73 1 ,035 ,049 -,027 ,050
10 r 3,40 1,02 1 231 532 369"
11 r 4,23 0,60 1 207 - 172"
12 r 3,81 0,82 1 -,690™
13 r 1,93 0,97 1
N=400 *. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). **. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Arastirmaya konu edilen tiim degiskenler arasindaki degisimler Tablo 4.1°de

verilmistir. Bu tabloya gore hesaplanan korelasyon katsayilari su sekildedir;

v

Yas degiskeni ile uyma stratejisi (-,122, p<.05), kagmnma stratejisi (-,114,
p<0.05) arasinda negatif yonde diisiik diizeyde; is performansi (,158, p<0.01) ile
arasinda pozitif yonde diislik diizeyde iliski tespit edilmistir.

Gelir degiskeni ile taviz verme stratejisi (-,118, p<.05), uyma stratejisi (-,113,
p<.05), kaginma stratejisi (-,282, p<.01), isten ayrilma niyeti (-,124, p<.05)
arasinda negatif yonde diisiik diizeyde; kariyer tatmini (,203, p<.01) arasinda
pozitif yonde diisiik diizeyde iligki tespit edilmistir.

Firmadaki hizmet yil1 degiskeni ile isten ayrilma niyeti (-,149, p<.01) arasinda
negatif yonde diisiik diizeyde; is performansi (,131, p<.01) ve is tatmini (,128,
p<.05) arasinda pozitif yonde diisiik diizeyde iligki tespit edilmistir.

Bireyin toplam deneyim yili degiskeni ile uyma stratejisi (-,111, p<.05),
kaginma stratejisi (-,108, p<.05), isten ayrilma niyeti (-,146, p<.01) arasinda
negatif yonde diistiik diizeyde; problem ¢bézme stratejisi (,110, p<.05), kariyer
tatmini (,106, p<.05), is performansi (,165, p<.01), is tatmini (,137, p<.01)
arasinda pozitif yonde diisiik diizeyde iliski tespit edilmistir.

Problem ¢ozme stratejisi degiskeni ile isten ayrilma niyeti (-,206, p<.0l)
arasinda negatif yonde diisiik diizeyde; zorlama stratejisi (,141, p<.01), kaginma
stratejisi (,265, p<.01), kariyer tatmini (,163, p<.01), is tatmini (,217, p<.01) ile
arasinda pozitif yonde diisiik diizeyde; taviz verme stratejisi (,579, p<.01), uyma
stratejisi (,368, p<.01), is performans1 (,427, p<.01) ile arasinda pozitif yonde
orta diizeyde iliski iligki tespit edilmistir.

Taviz verme stratejisi degiskeni ile uyma stratejisi (,475, p<.01), zorlama
stratejisi (,234, p<.01), kaginma stratejisi (,349, p<.01) ile arasinda pozitif yonde
orta dlizeyde; kariyer tatmini (,154, p<.01), is performansi (,246, p<.01), is
tatmini (,098, p<.01) ile arasinda pozitif yonde diisiik diizeyde iliski tespit
edilmistir.

Uyma stratejisi degiskeni ile zorlama stratejisi (,447, p<.01), kacinma stratejisi
(,434, p<.01) ile arasinda pozitif yonde orta diizeyde; Kariyer tatmini (,154,
p<.01), is performans1 (,144, p<.01) ile arasinda pozitif yonde diisiik diizeyde
iligki tespit edilmistir.
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v Zorlama stratejisi degiskeni ile kaginma stratejisi (,122, p<.05), kariyer tatmini
(,153, p<.01), is performansi (,188, p<.01) arasinda pozitif yonde diisiik diizeyde
iliski tespit edilmistir.

v' Kariyer tatmini degiskeni ile isten ayrilma niyeti (-,369, p<.01) arasinda negatif
yonde orta diizeyde; is performansi (,231, p<.01) ile arasinda pozitif yonde
diisiik diizeyde; is tatmini (,532, p<.01) ile arasinda pozitif yonde orta diizeyde
iliski tespit edilmistir.

v' s performans1 degiskeni ile isten ayrilma niyeti (-,172, p<.01) arasinda negatif
yonde diisiik diizeyde; is tatmini (,207, p<.01) ile arasinda pozitif yonde diisiik
diizeyde iliski tespit edilmistir.

v'  Is tatmini degiskeni ile isten ayrilma niyeti (-,690, p<.01) arasinda negatif yonde
yiiksek diizeyde iliski tespit edilmistir.

4.2. Yapisal Esitlik Modeli, Regresyon Analizi, Aracilik Etkisi ve Hipotez Testleri

Arastirma modelinde birden fazla bagimsiz degisken olarak kisiler arasi ¢atisma
yonetimi yaklasimlar1 (problem ¢6zme, uyma, zorlama, kacinma ve taviz verme
stratejisi) ve birden fazla bagimli degisken (kariyer tatmini, is performansi, is tatmini,

isten ayrilma niyeti) igermesinden dolay1 yapisal esitlik modeli uygulanmaistir.

Yapisal esitlik modellerinin bilimsel calismalarda sik¢a tercih edilmesininin
temel nedeni, verilen bir modeldeki gozlenen degiskenlere (hem bagimli hem bagimsiz)
iliskinin ~ 6l¢tim  hatalarim1  agikga hesaba katan bir yontem olmasindan
kaynaklanmaktadir. Yapisal esitlik modellerinin aksine, geleneksel regresyon analizinde
aciklayici degiskenlerdeki olasi 6l¢iim hatalar1 goz ardi edilmektedir. Bu nedenle de
regresyon analizi sonuglari yanlis ve yamltici sonuglar verebilmektedir. Olgiim
hatalarinin  iistesinden gelmesinin yan1 sira yapisal esitlik modelleri ayrica
arastirmacilarin ¢ok degiskenli kompleks modeller gelistirmesi, tahmin etmesi ve test
etmesine de imkan saglamakta ve verilerin modeldeki degiskenlerin direkt ve dolayl
etkilerini de dikkate almaktadir. Direk ve dolayli etkilerin kombinasyonu agiklayici
degiskenin bagimli degisken iizerindeki toplam etkisini ortaya koymaktadir (Bayram,
2010: 1).
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Degiskenler arasi iliskinin tam olarak ortaya konmasi i¢in, regresyon ve
korelasyon, ¢ogu zaman yeterli olamamaktadir. Cilinkii iki degisken arasindaki iliski,
ticlincii bir degiskene bagli olarak da ortaya cikabilmektedir. Ayrica, incelenen ¢ok
degiskenli modelde, bir degisken baz1 degiskenlere gore bagimli, baz1 degiskenlere gore
de bagimsiz degisken durumunda olabilmektedir. Path diyagrami; degiskenlerin diger
degiskenler {izerindeki nedensel degisimi gosterir. Bir path diyagraminda oklar
bagimsiz (belirleyici) degiskenden, kendisine bagimli olan degiskene dogru cizilir.
Degiskenler arasinda dogrusal olarak cizilen tek yonlii ok neden sonug iliskisi oldugunu

gosterir (Karagoz, 2016: 1067-1069).

Path analizi; nicel (sayisal) degiskenler arasindaki yapisal iliskiyi kestirmek ve
bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenler iizerindeki toplam etkilerinin ne kadarinin
dogrudan ne kadarinin da dolayli olarak ortaya ¢iktigini belirlemekte kullanilan bir
yontem olarak tanimlanabilir. Path analizi, korelasyon ve regresyon bilgilerini de
kullanarak neden-sonug iliskisinin incelenmesine yeni bir yaklasim getirir (Alpar, 2011:
757-758; Akt. Karagéz, 2016: 1067). Analizlerde hangi uyum indekslerinin
degerlendirilecegine dair kesinlik yoktur. Bununla birlikte genel olarak ki-Kare,
CMIN/DF, CFI, GFI, RMSEA vb. indeks degerleri verilmektedir. Uyum indeksleri ve
yorumlarina iligkin bilgiler Tablo 4.2°de verilmistir (Akt. Bayram, 2010: 78; Karagoz,
2016: 975).



Tablo 4.2: Uyum indeksleri ve yorumlari
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Uyum Indeksleri ve Yorumlari
Model uyum ]
kriteri Lyi uyum Kabul edilebilir uyum
X* 0= x*=2sd 2sd < x2 <3sd
p-degeri 0,05 <p <100 0,01 <p <005
x?/sd 0< x?/sd<2 2 < x2sd <3
Kalintilara dayanan uyum indeksleri:
SRMR 0< SRMR < 0,05 0,05 < SRMR < 0,10
GFlI 0,95 <GFI<1,00 0,90 <GFI<0,95
AGFI 0,90 < AGFI< 1,00 0,85< AGFI<0,90
Bagimsiz modele dayanan uyum indeksleri:
NFI 0,95 <NFI<1,00 0,90 <NFI <095
NNFI 0,97 <NNFI < 1,00 0,95 <NNFI<0,97
CFI 0,97 <CFI<1,00 0,95 <CFI <097
Yaklasik hatalarin ortalama kare kokii
RMSEA 0< RMSEA< 0,05 0,05 < RMSEA < 0,08
Bilgi kriterine dayanan uyum indeksleri
AIC
CAIC Hipotez edilen modelin degeri hem bagimsiz hem de doymus
- modelden daha kiigiik olmalidir.

Kaynak 1: Karagoz, Y. (2016). SPSS 23 ve AMOS 23 uygulamali istatistiksel analizler. (1.
Baski). Ankara: Nobel Yayinlari. 5.975

Kaynak 2: Bayram, N. (2010). Yapisal esitlik modellemesine giris AMOS uygulamalari. (1.
Baski). Ankara: Ezgi Kitabevi Yayinlari. 5.78

Path analizi, gozlenen ve gizli degiskenlerle yol analizi olmak iizere iki bigimde

uygulanabilir. Gozlenen degiskenlerle yapilan yol analizi, gizli (ortiik) degiskenlerle

yapilan yol analizinden daha basit olmakla birlikte, daha az avantaj saglayan bir analiz

yontemidir (Karagéz, 2016: 1075).
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IsTatmini \
/ Kariyertatmini

ProblemcozmeStr
TavizvermesSir
Uymastr IsPerformansi
Zorlamastr
KacinmaStr IstenAyrnimaNyt

Sekil 4.1: Gozlenen degiskenlerle yol analizi (Yapisal Esitlik Modeli)

Arastirma modelinde gozlenen degiskenler ile yol (path) analizi uygulamasinda
kisiler aras1 catisma yonetimi yaklagimlariyla (problem ¢ézme, uyma, zorlama, kaginma
ve taviz verme stratejisi), kariyer tatmini, is tatmini, is performans: ve isten ayrilma
niyeti olmak iizere dokuz degisken ele alinmustir. Sekil 4.1°de goriildiigii gibi bes tane
egzojen degisken (problem ¢6zme, uyma, zorlama, kaginma ve taviz verme stratejisi) ve
dort tane endojen degisken (is tatmini, kariyer tatmini, is performansi ve isten ayrilma

niyeti) mevcuttur.

Tablo 4.3: Normallik testi sonuglari

Degiskenler min max  carpiklik c.r.  basiklik C.I.
KacinmaStr 1 5 -0,245 -2,003 0,219 0,896
ZorlamaStr 1 5 -0,404 -3,302 -0,012 -0,048
UymaStr 1,667 5 -0,077 -0,628 -0,129 -0,525
TavizvermeStr 1,75 5 -0,282 -2,303 0,936 3,82
ProblemcozmeStr 2,143 5 -0,442 -3,61 0,781 3,189
IsTatmini 1 5 -0,624 -5,097 0,529 2,16
IstenAyrilmaNyt 1 5 0,936 7,641 0,086 0,35
Kariyertatmini 1 5 -0,479 -3,912 -0,417 -1,703
IsPerformansi 1,75 5 -0,81 -6,616 0,95 3,879

Multivariate 17,626 12,526
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Nicel degiskenlerin normal dagilim gosterip gostermedigini belirlemek igin
momentlere dayanan ¢arpiklik (skewness) katsayist ve basiklik (kurtosis) katsayisi
degerlerine bakilir. Carpiklik (asimetri), basiklik ve diklik i¢in kritik degerler + - olarak
alinir. Yani carpiklik, basiklik ve diklik degerleri — 2 degerinden kiigiik, + 2 degerinden
biiyiik ise dagilim normal dagilmiyor demektir. Mutlak degerce 3’ten biiyiikk olan
degerler, asir1 asimetrik oldugu ile ilgili literatiirde ¢alismalar vardir (Karagdz, 2016:
962).

Tabachnick ve Fidell’e (2013) gore basiklik (kurtosis) ve carpiklik (skewness)
degerlerinin +1.5 ile -1.5 araliginda oldugunda; George ve Mallery’e (2010) gore bu
degerlerin +2.0 ile -2.0 araliginda oldugunda verilerin normal dagilim gosterdigi kabul
edilebilir. Tablo 4.3’de gosterildigi gibi caligmadaki tiim kurtosis ve skewness
degerlerinin bu aralikta yer almasindan dolay1 verilerin normal dagilim gosterdigi kabul

edilmis olup, yapisal esitlik modelinin uygulamasina karar verilmistir.

Calisma 400 veri {lizerinden yiiriitiilmis ve veri ile tahmin edilmek istenen model
ve modelin standardize edilmis regresyon katsayilar1 ile sonucu Sekil 4.2°de yol

diyagraminda sunulmustur.

IsTatmini

ZorlamaStr

KacinmaStr

Sekil 4.2: Yapisal Esitlik Modeli i¢in standartlastirilmis regresyon katsayilari
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Modelde gecen degiskenler Tablo 4.4’te sunulmustur. Modelin dogrulanip

dogrulanmadig1 konusunda karar verebilmek i¢in analiz sonuglar1 incelendiginde;

Tablo 4.4: Degisken 6zet tablosu

Modele ait olan degiskenler

IsTatmini Gozlenen degisken Endojen degisken
IsPerformansi Gozlenen degisken Endojen degisken
Kariyertatmini Gozlenen degisken Endojen degisken
IstenAyrilmaNyt Gozlenen degisken Endojen degisken
ProblemcozmeStr Gozlenen degisken Egzojen degisken
TavizvermeStr Gozlenen degisken Egzojen degigken
UymaStr Gozlenen degisken Egzojen degisken
ZorlamaStr Gozlenen degigken Egzojen degigken
KacinmaStr Gozlenen degisken Egzojen degisken
el Gozlenemeyen degisken Egzojen degigken
e2 Gozlenemeyen degisken Egzojen degisken
e3 Gozlenemeyen degisken Egzojen degigken
e4 Gozlenemeyen degisken Egzojen degisken
Modeldeki degiskenlerin sayist 13

Modeldeki gozlenen degiskenlerin sayist 9

Modeldeki gozlenemeyen degiskenlerin sayist 4

Modeldeki egzojen degiskenlerin sayisi 9

Modeldeki endojen degiskenlerin sayisi 4

Model uyumu (model fit): genel olarak bakilan degerler ki-kare/sd, GFI, CFl ve
RMSEA degerleridir. Modelin ki-kare degeri (CMIN) 6,225 ve ki-kare/sd (CMIN/DF)
degeri, serbestlik derecesi (sd) 3 oldugu icin 2,075 seklinde bulunmustur. Olusturulan
model ile ilgili uyum degerleri Tablo 4.5’te verilmistir.

Tablo 4.5: Model fit degerleri tablosu

CMIN/DF GFlI NFI CFI RMSEA
2,075 0,997 0,994 0,997 0,052

Modelin dogrulanip dogrulanmadigi konusunda karar verebilmek icin analiz
sonuclar1 Tablo 4.12°de goriilmektedir. Buna gore;

x2/sd=2,075<3 GFI=0,997<1,00

CFI =0,997<1,00  SRMR =0,0136<0,05

NFI = 0,994<1,00

RMSEA = 0,052<0,08
Incelenen uyum degerlerine goére model, verilerle iyi uyum gostermektedir.

Uyum 1iyiligi indeksi sonuglarina gore, bu durum teorik olarak belirtilen modelin

kovaryans matrisi ile 6rneklem kovaryans matrisi arasinda fark olmadigini, yani teorik

olarak belirtilen modelin 6rneklem verisine uydugunu gostermektedir.
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Modele ait tahmin sonucu regresyon katsayilar1 EK C’de verilmistir.
Modele ait tahmin sonucu ve standardize edilmis regresyon katsayilari Ek D’de

verilmistir.

Tablo 4.6: Varyans tablosu

Varyanslar Tahmin S. Hata C.R. p
ProblemcozmeStr 0,258 0,018 14,124 Fkk
TavizvermeStr 0,295 0,021 14,124 Fkk
Uymastr 0,402 0,028 14,124 Hkk
ZorlamasStr 0,647 0,046 14,124 Fkk
KacinmaStr 0,528 0,037 14,124 Fxk
el 0,626 0,044 14,124 ok
e2 0,723 0,051 14,124 Fkk
e3 0,278 0,02 14,124 ok
ed 0,481 0,034 14,124 ok

Ug yildiz (***) gosterimi, p degerlerinin 0,05ten ¢ok kiiciik oldugunu gostermektedir.
Tablo 4.6’da varyans degerlerine ait p degerleri 0,05’ten kiiglik oldugu igin

varyans degerlerinin hepsi de 6nemlidir.

Tablo 4.7°de istatiksel olarak anlamli yollar goriilmektedir. Ayrica modele ait,
standardize edilmis regresyon katsayilari, kovaryans degeri, varyanslar ile R?

degerlerinin sonuglar1 gériilmektedir.

Path katsayisi, bagimsiz degiskenin, bagimli degisken iizerindeki dogrudan
etkisini gosteren standartlagtirilmis regresyon katsayisidir. Path katsayisi; bagimsiz
degiskendeki bir birimlik degisime karsilik bagimli degiskende kag¢ birimlik bir degisim
olacagini gosterir. Ornegin x ile y arasinda beta katsayis1 0,60 ise x degiskenindeki bir
birimlik artisa karsilik, y degiskeninde 0,60 bir artis olacak demektir. Benzer sekilde
beta katsayisi -0,60 ise x degiskenindeki bir birimlik artisa karsilik, y degiskeninde 0,60
birimlik azalma olacak demektir (Karagéz, 2016: 1069).

Regresyon degerleri, degiskenlerin tahmin etme giiclinii, yani faktor
yiiklenimlerini gosterir. Modeldeki her ikili iliski i¢in “p” degerleri 0,05’ten kiiciik
olmast anlamli oldugunu aciklar. EK D’de bulunan standardize edilmis regresyon
katsayilarina bakildiginda; Catisma yonetme yaklasimlarin alt boyutlar1 olan problem
cOozme stratejisi ile taviz verme stratejisi arasindaki korelasyonun .58 oldugu; uyma

stratejisiyle arasindaki korelasyonun .37 oldugu; zorlama stratejisiyle arasindaki
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korelasyonun .14 oldugu; kacinma stratejisiyle arasindaki korelasyonun .27 oldugu;
taviz verme stratejisi ile uyma stratejisi arasindaki korelasyonun .47 oldugu; zorlama
stratejisiyle arasindaki korelasyonun .23 oldugu; kacinma stratejisiyle arasindaki
korelasyonun .35 oldugu; uyma stratejisi ile zorlama stratejisi arasindaki korelasyonun
45 oldugu; kaginma stratejisiyle arasindaki korelasyonun .43 oldugu; zorlama stratejisi

ile kaginma stratejisi arasindaki korelasyonun .12 oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.7: Model i¢in tahminlere iligkin sonuglar

Regresyon Agirhklari Tahmin S. Hata C.R. p
IsTatmini <---  ProblemcozmeStr 0,4 0,097 4,142 falek
IsTatmini <---  TavizvermeStr -0,03 0,096 -0,307 0,759
IsTatmini <---  UymaStr -0,008 0,083 -0,102 0,918
IsTatmini <---  KacinmaStr -0,098 0,062 -1,587 0,113
IsTatmini <---  ZorlamaStr 0,03 0,055 0,55 0,582
IsPerformansi <---  IsTatmini 0,081 0,033 2,428 0,015
Kariyertatmini <---  ProblemcozmeStr -0,05 0,106 -0,472 0,637
IsPerformansi <---  ProblemcozmeStr 0,487 0,066 7,399 falale
IstenAyrilmaNyt <---  ProblemcozmeStr -0,233 0,087 -2,696 0,007
IsPerformansi <---  TavizvermeStr 0,008 0,064 0,117 0,906
IstenAyrilmaNyt <---  TavizvermeStr 0,172 0,084 2,032 0,042
Kariyertatmini <---  UymaStr 0,112 0,089 1,26 0,208
IsPerformansi <--- UymasStr -0,063 0,055 -1,141 0,254
IstenAyrilmaNyt <--- UymasStr 0,003 0,072 0,045 0,964
Kariyertatmini <---  ZorlamaStr 0,109 0,06 1,838 0,066
IsPerformansi <---  ZorlamaStr 0,118 0,037 3,192 0,001
IstenAyrilmaNyt <---  ZorlamaStr -0,027 0,049 -0,551 0,582
IstenAyrilmaNyt <---  KacinmaStr 0,043 0,054 0,785 0,432
IsPerformansi <--- Kacinmastr -0,042 0,041 -1,006 0,315
Kariyertatmini <---  TavizvermeStr 0,126 0,104 1,216 0,224
Kariyertatmini <--- IsTatmini 0,656 0,054 12,205 Fhx
Kariyertatmini <---  KacinmaStr -0,011 0,067 -0,167 0,868
IstenAyrilmaNyt <--- IsTatmini -0,799 0,044 -18,22 falale

Ug yildiz (***) gdsterimi, p degerlerinin 0,05’ten ¢ok kiiciik oldugunu gdstermektedir.
Estimates (tahminler) c¢iktis1 analizdeki degiskenler arasinda iliskilerin

sonuglari verir. Regresyon, standardize edilmis regresyon, varyans, korelasyon

degerleri ve bu degerlerin istatiksel olarak anlamli olup olmadiklar1 belirlenir (Karagdz,
2016: 1083).

Catisma yonetme yaklasimlariin alt boyutlarinin is tatmini tizerindeki direk etkilerini

(dogrudan etki, direct effect) gérmek i¢in Standardize edilmis regresyon (Beta)

katsayilarin1 bakildiginda;
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H1. Bireylerin tercih ettikleri kisiler arasi gatisma yonetim yaklagimlariyla (problem
¢Odzme, uyma, zorlama, kaginma ve taviz verme stratejisi) bireylerin is tatmini arasinda

anlamli bir iligski vardir [Yapisal Esitlik Modeli (AMOS)-Regresyon analizi].

H1.1 Kisiler arasi catisma yonetim yaklasimlarindan tercih edilen problem c¢6zme
stratejisi is tatmini tizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.
[Problem ¢dzme stratejisinin is tatmini lizerinde pozitif bir etkisi ($=0,25; p<.001)
goriilmektedir. Bu durumda, gozlenen degiskenler arasinda her bir baglantinin bir
hipotezi gostermesinden hareketle, bu iki gozlenen degisken arasinda iliskinin
oldugu hipotezi kabul edilmektedir. Yani problem ¢dzme stratejisini daha sik
kullanan bireylerin is tatminleri anlamli bir sekilde arttigi goriilmektedir Ho red,
H1.1 kabul].

H1.2 Kisiler arasi ¢catisma yonetim yaklagimlarindan tercih edilen taviz verme stratejisi
i tatmini lizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.
Taviz verme stratejisi ile ig tatmini arasindaki regresyon katsayisi istatistiksel
olarak anlamli bulunamamistir (f=-0,02; p=.759>.05). Bu durumda, goézlenen
degiskenler arasinda her bir baglantinin bir hipotezi gostermesinden hareketle, bu
iki gozlenen degisken arasinda iligkinin oldugu hipotezi red edilmektedir [p>.05
oldugundan dolay: Ho hipotezi kabul edilir].

H1.3 Kisiler arasi ¢atigma yonetim yaklasimlarindan tercih edilen uyma stratejisi is
tatmini tizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.
Uyma stratejisi ile is tatmini arasindaki regresyon katsayisi istatistiksel olarak
anlamli  bulunamamistir ($=-0,007; p=918>.05). Bu durumda, go6zlenen
degiskenler arasinda her bir baglantinin bir hipotezi gostermesinden hareketle, bu
iki gozlenen degisken arasinda iliskinin oldugu hipotezi red edilmektedir [p>.05

oldugundan dolay: Ho hipotezi kabul edilir].

H1.4 Kisiler aras1 ¢atisma yonetim yaklasimlarindan tercih edilen zorlama stratejisi is
tatmini tizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.
Zorlama stratejisi ile is tatmini arasindaki regresyon katsayisi istatistiksel olarak
anlamli bulunamamistir ($=0,03; p=.582>.05). Bu durumda, gozlenen degiskenler
arasinda her bir baglantinin bir hipotezi gdstermesinden hareketle, bu iki gézlenen
degisken arasinda iligkinin oldugu hipotezi red edilmektedir /p>.05 oldugundan
dolayr Ho hipotezi kabul edilir].
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H1.5 Kisiler arasi ¢atigma yonetim yaklagimlarindan tercih edilen kaginma stratejisi is
tatmini tizerinde anlaml1 bir etkiye sahiptir.
Kaginma stratejisi ile is tatmini arasindaki regresyon katsayisi istatistiksel olarak
anlamli  bulunamamistir ($=-0,088; p=.113>.05). Bu durumda, go6zlenen
degiskenler arasinda her bir baglantinin bir hipotezi gostermesinden hareketle, bu
iki gozlenen degisken arasinda iliskinin oldugu hipotezi red edilmektedir [p>.05

oldugundan dolay: Ho hipotezi kabul edilir].

Sonug: Catisma yonetme alt boyutlarindan problem ¢dzme stratejisi hari¢ diger alt
boyutlarla (taviz verme, uyma, zorlama ve kag¢inma stratejisi) is tatmini arasinda

dogrudan anlamli bir iligki bulunamamustir.

H2. Bireylerin tercih ettikleri kisiler arasi ¢atisma yonetim yaklagimlariyla problem
¢bzme, uyma, zorlama, kaginma ve taviz verme stratejisi) bireylerin kariyer tatmini

arasinda anlamli bir iliski vardir [ Yapisal Esitlik Modeli (AMOS)-Regresyon analizi].

H2.1 Kisiler arast gatigma yonetim yaklasimlarindan tercih edilen problem ¢6zme
stratejisi kariyer tatmini tizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.
Problem ¢6zme stratejisi ile kariyer tatmini arasindaki regresyon katsayisi
istatistiksel olarak anlamli bulunamamistir (f=0,11; p=-.025>.05). Bu durumda,
gozlenen degiskenler arasinda her bir baglantinin bir hipotezi gostermesinden
hareketle, bu iki gozlenen degisken arasinda iliskinin oldugu hipotezi red

edilmektedir /p>.05 oldugundan dolayr Ho hipotezi kabul edilir].

H2.2 Kisiler arasi ¢atisma yonetim yaklagimlarindan tercih edilen taviz verme stratejisi
kariyer tatmini iizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.
Taviz verme stratejisi ile kariyer tatmini arasindaki regresyon Kkatsayisi
istatistiksel olarak anlamli bulunamamistir (=0,067; p=.224>.05). Bu durumda,
gozlenen degiskenler arasinda her bir baglantinin bir hipotezi gdstermesinden
hareketle, bu iki gozlenen degisken arasinda iliskinin oldugu hipotezi red

edilmektedir /p>.05 oldugundan dolayr Ho hipotezi kabul edilir].

H2.3 Kisiler arasi ¢atisma yonetim yaklasimlarindan tercih edilen uyma stratejisi
kariyer tatmini lizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.
Uyma stratejisi ile kariyer tatmini arasindaki regresyon katsayisi istatistiksel
olarak anlamli bulunamamistir (=0,069; p=.208>.05). Bu durumda, gézlenen

degiskenler arasinda her bir baglantinin bir hipotezi gostermesinden hareketle, bu
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iki gozlenen degisken arasinda iliskinin oldugu hipotezi red edilmektedir [p>.05

oldugundan dolay: Ho hipotezi kabul edilir].

Kisiler arasi catisma yonetim yaklasimlarindan tercih edilen zorlama stratejisi
kariyer tatmini tizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

Zorlama stratejisi ile kariyer tatmini arasindaki regresyon katsayisi istatistiksel
olarak anlamli bulunamamistir (=0,086; p=.066>.05). Bu durumda, goézlenen
degiskenler arasinda her bir baglantinin bir hipotezi géstermesinden hareketle, bu
iki gozlenen degisken arasinda iligskinin oldugu hipotezi red edilmektedir [p>.05

oldugundan dolay: Ho hipotezi kabul edilir].

Kigiler arasi ¢atisma yoOnetim yaklagimlarindan tercih edilen kaginma stratejisi
kariyer tatmini tizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

Kaginma stratejisi ile kariyer tatmini arasindaki regresyon katsayisi istatistiksel
olarak anlamli bulunamamistir (f=-0,008; p=.868>.05). Bu durumda, gozlenen
degiskenler arasinda her bir baglantinin bir hipotezi gostermesinden hareketle, bu
iki gbzlenen degisken arasinda iligkinin oldugu hipotezi red edilmektedir [p>.05

oldugundan dolay: Ho hipotezi kabul edilir].

Sonug: Catisma yonetme alt boyutlarindan higbiriyle (problem ¢6zme, taviz

verme, uyma, zorlama ve kaginma stratejisi) kariyer tatmini arasinda dogrudan anlaml

bir iligki bulunamamustir.

H3. Bireylerin tercih ettikleri kisiler arasi ¢atigma yonetim yaklasimlariyla (problem

¢ozme, uyma, zorlama, kaginma ve taviz verme stratejisi) bireylerin is performansi

arasinda anlamli bir iligki vardir [Yapisal Esitlik Modeli (AMOS)-Regresyon analizi].

H3.1

H3.2

Kisiler arasi ¢atigma yonetim yaklasimlarindan tercih edilen problem ¢dzme
stratejisi is performansi {izerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

[Problem ¢ozme stratejisinin is performansi iizerinde pozitif bir etkiye sahip
oldugu (B= 0,414; p<.001) goriilmektedir. Bu durumda, gézlenen degiskenler
arasinda her bir baglantinin bir hipotezi gdstermesinden hareketle, bu iki gézlenen
degisken arasinda iliskinin oldugu hipotezi kabul edilmektedir. Yani problem
cozme stratejisini daha sik kullanan bireylerin i performanslart anlamli bir

sekilde arttig1 goriillmektedir Ho red, H3.1 kabul].

Kisiler arasi ¢atisma yonetim yaklagimlarindan tercih edilen taviz verme stratejisi

is performansi iizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.
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Taviz verme stratejisi ile ig performansi arasindaki regresyon katsayisi istatistiksel
olarak anlamli bulunamamistir (=0,007; p=.906>.05). Bu durumda, gozlenen
degiskenler arasinda her bir baglantinin bir hipotezi géstermesinden hareketle, bu
iki gozlenen degisken arasinda iligskinin oldugu hipotezi red edilmektedir [p>.05

oldugundan dolay: Ho hipotezi kabul edilir].

H3.3 Kisiler arasi ¢atisma yonetim yaklagimlarindan tercih edilen uyma stratejisi is
performansi iizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.
Uyma stratejisi ile is performansi arasindaki regresyon katsayisi istatistiksel
olarak anlamli bulunamamistir (f=-0,067; p=.254>.05). Bu durumda, gozlenen
degiskenler arasinda her bir baglantinin bir hipotezi gostermesinden hareketle, bu
iki gbzlenen degisken arasinda iligkinin oldugu hipotezi red edilmektedir [p>.05
oldugundan dolay: Ho hipotezi kabul edilir].

H3.4 Kisiler arasi1 ¢atisma yonetim yaklagimlarindan tercih edilen zorlama stratejisi is
performansi lizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.
Zorlama stratejisinin is performansi {izerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahip
oldugu ($=0,159; p=.001<.05) goriilmektedir. Bu durumda, gozlenen degiskenler
arasinda her bir baglantinin bir hipotezi gdstermesinden hareketle, bu iki gdzlenen
degisken arasinda iliskinin oldugu hipotezi kabul edilmektedir. Yani zorlama
stratejisini daha sik kullanan bireylerin is performanslart anlamli bir sekilde arttig1
goriilmektedir Ho red, H3.4 kabul].

H3.5 Kisiler arasi ¢atigma yonetim yaklagimlarindan tercih edilen kaginma stratejisi is
performansi lizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.
Kaginma stratejisi ile is performansi arasindaki regresyon katsayisi istatistiksel
olarak anlamli bulunamamistir (f=-0,051; p=.315>.05). Bu durumda, gozlenen
degiskenler arasinda her bir baglantinin bir hipotezi gostermesinden hareketle, bu
iki gozlenen degisken arasinda iligkinin oldugu hipotezi red edilmektedir [p>.05

oldugundan dolay: Ho hipotezi kabul edilir].

Sonug: Catigma ydnetme alt boyutlarindan problem ¢ézme stratejisi ve zorlama
stratejisi hari¢ diger alt boyutlarla (taviz verme, uyma ve kaginma stratejisi) is

performansi arasinda dogrudan anlaml bir iligki bulunamamastir.

H4. Bireylerin tercih ettikleri kisiler arasi catisma yonetim yaklasimlariyla (problem

¢dzme, uyma, zorlama, kaginma ve taviz verme stratejisi) bireylerin isten ayrilma niyeti
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arasinda anlamli bir iliski vardir [Yapisal Esitlik Modeli (AMOS)-Regresyon analizi].

H4.1 Kisiler arast ¢atigma yonetim yaklasimlarindan tercih edilen problem ¢dzme
stratejisi isten ayrilma niyeti tizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.
[Problem ¢dzme stratejisinin isten ayrilma niyeti iizerinde negatif bir etkiye sahip
oldugu (B= -0,122; p=.007<.05) gorilmektedir. Bu durumda, go6zlenen
degiskenler arasinda her bir baglantinin bir hipotezi gostermesinden hareketle, bu
iki gbzlenen degisken arasinda iliskinin oldugu hipotezi kabul edilmektedir. Yani
problem ¢ozme stratejisini daha sik kullanan bireylerin isten ayrilma niyetleri

anlaml1 bir sekilde azaldig1 goriilmektedir Ho red, H4.1 kabul].

H4.2 Kisiler arasi ¢atisma yonetim yaklagimlarindan tercih edilen taviz verme stratejisi
isten ayrilma niyeti tizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.
[Taviz verme stratejisinin isten ayrilma niyeti lizerinde pozitif bir etkiye sahip
oldugu (B= 0,414; p=.042<.05) goriilmektedir. Bu durumda, gozlenen degiskenler
arasinda her bir baglantinin bir hipotezi géstermesinden hareketle, bu iki gdzlenen
degisken arasinda iliskinin oldugu hipotezi kabul edilmektedir. Yani taviz verme
stratejisini daha sik kullanan bireylerin isten ayrilma niyetleri anlamli bir sekilde

arttig1 goriilmektedir Ho red, H4.2 kabul].

H4.3 Kisiler arasi ¢atigma yonetim yaklasimlarindan tercih edilen uyma stratejisi isten
ayrilma niyeti tizerinde anlaml bir etkiye sahiptir.
Uyma stratejisi ile isten ayrilma niyeti arasindaki regresyon katsayisi istatistiksel
olarak anlamli bulunamamistir ($=0,002; p=0,964>.05). Bu durumda, gézlenen
degiskenler arasinda her bir baglantinin bir hipotezi géstermesinden hareketle, bu
iki gozlenen degisken arasinda iliskinin oldugu hipotezi red edilmektedir [p>.05

oldugundan dolay: Ho hipotezi kabul edilir].

H4.4 Kisiler arasi catisma yonetim yaklasimlarindan tercih edilen zorlama stratejisi
isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.
Zorlama stratejisi ile isten ayrilma niyeti arasindaki regresyon katsayisi
istatistiksel olarak anlamli bulunamamistir (f=-0,022; p=0,582>.05). Bu durumda,
gozlenen degiskenler arasinda her bir baglantinin bir hipotezi gdstermesinden
hareketle, bu iki gozlenen degisken arasinda iliskinin oldugu hipotezi red

edilmektedir /p>.05 oldugundan dolayr Ho hipotezi kabul edilir].
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H4.5 Kisiler aras1 ¢atisma yonetim yaklasimlarindan tercih edilen kaginma stratejisi
isten ayrilma niyeti {izerinde anlamli bir etkiye sahiptir.
Kaginma stratejisi ile isten ayrilma niyeti arasindaki regresyon katsayisi
istatistiksel olarak anlamli bulunamamistir (f=0,032; p=.432>.05). Bu durumda,
gozlenen degiskenler arasinda her bir baglantinin bir hipotezi gdstermesinden
hareketle, bu iki gozlenen degisken arasinda iliskinin oldugu hipotezi red

edilmektedir /p>.05 oldugundan dolayr Ho hipotezi kabul edilir].

Sonug: Catisma yonetme alt boyutlarindan problem ¢6zme stratejisi ve taviz
verme stratejisi hari¢ diger alt boyutlarla (uyma, zorlama ve kaginma stratejisi) isten

ayrilma niyeti arasinda dogrudan anlamli bir iligki bulunamamustir.

H5. Bireylerin is tatmin diizeyleri istatistiksel olarak anlamli ve olumlu diizeyde kariyer
tatmin diizeylerini etkiler [Yapisal Esitlik Modeli (AMOS)-Regresyon analizi].
[Is tatminin kariyer tatmini iizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu (B=0,523;
p=<.001) goriilmektedir. Bu durumda, gozlenen degiskenler arasinda her bir
baglantinin bir hipotezi gostermesinden hareketle, bu iki gozlenen degisken
arasinda iliskinin oldugu hipotezi kabul edilmektedir. Yani ¢alisanlarin is tatmin
diizeyleri yiikseldik¢e bireylerin kariyer tatmin diizeyleri anlamli bir sekilde

arttig1 goriilmektedir Ho red, H5 kabul].

H6. Bireylerin is tatmin diizeyleri istatistiksel olarak anlamli ve olumlu diizeyde is
performans diizeylerini etkiler [Yapisal Esitlik Modeli (AMOS)-Regresyon
analizi].

[Is tatminin is performans: iizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu (B=0,111;
p=.015<.05) goriilmektedir. Bu durumda, gozlenen degiskenler arasinda her bir
baglantinin bir hipotezi gostermesinden hareketle, bu iki gozlenen degisken
arasinda iligskinin oldugu hipotezi kabul edilmektedir. Yani ¢alisanlarin is tatmin
diizeyleri yiikseldikce bireylerin is performans diizeyleri anlamli bir sekilde arttig1

goriilmektedir Ho red, H6 kabul].

H7. Bireylerin is tatmin diizeyleri istatistiksel olarak anlamli ve negatif diizeyde isten

ayrilma niyetlerini etkiler [ Yapisal Esitlik Modeli (AMOS)-Regresyon analizi].

[Is tatminin isten ayrilma niyeti iizerinde negatif bir etkiye sahip oldugu
(B=-0,672; p=<.001) goriilmektedir. Bu durumda, gbzlenen degiskenler arasinda

her bir baglantinin bir hipotezi gostermesinden hareketle, bu iki goézlenen
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degisken arasinda iliskinin oldugu hipotezi kabul edilmektedir. Yani ¢alisanlarin

is tatmin diizeyleri ylikseldik¢e bireylerin isten aayrilma niyetleri

sekilde azaldig1 goriilmektedir Ho red, H7 kabul].

Tablo 4.8: Standartlastirilmis regresyon agirliklar

anlamli bir

Standartlastirilmis Regresyon Agirhklar Tahmin S. Hata C.R. p
IsTatmini <---  ProblemcozmeStr 0,25
IsTatmini <---  TavizvermeStr -0,02
IsTatmini <---  UymaStr -0,007
IsTatmini <---  KacinmaStr -0,088
IsTatmini <---  ZorlamaStr 0,03
IsPerformansi <--- IsTatmini 0,111
Kariyertatmini <---  ProblemcozmeStr -0,025
IsPerformansi <--- ProblemcozmeStr 0,414
IstenAyrilmaNyt <---  ProblemcozmeStr -0,122
IsPerformansi <---  TavizvermeStr 0,007
IstenAyrilmaNyt <---  TavizvermeStr 0,096
Kariyertatmini <---  UymaStr 0,069
IsPerformansi <--- UymaStr -0,067
IstenAyrilmaNyt <---  UymaStr 0,002
Kariyertatmini <---  ZorlamaStr 0,086
IsPerformansi <---  ZorlamaStr 0,159
IstenAyrilmaNyt <---  ZorlamaStr -0,022
IstenAyrilmaNyt <---  KacinmaStr 0,032
IsPerformansi <---  KacinmaStr -0,051
Kariyertatmini <---  TavizvermeStr 0,067
Kariyertatmini <---  IsTatmini 0,523
Kariyertatmini <---  KacinmaStr -0,008
IstenAyrilmaNyt <---  IsTatmini -0,672

Yorumlamada standarize edilmis regresyon katsayilar1 kullanilir. Tablo 4.7°de

verilen regresyon agirliklar: denklemleri asagidaki gibi yazilabilir.

v

SRV NENENE NN

Is tatmini
[s performansi

Isten ayrilma niyeti
Isten ayrilma niyeti

Is performansi
Is performansi
Kariyer tatmini

Isten ayrilma niyeti

= 0,4 * ProblemcozmeStr+el
= 0,487 * ProblemcozmeStr+e3
-0,233* ProblemcozmeStr+e4
0,172 * TavizvermeStr+e4

= 0,118 * ZorlamaStr+e3

= 0,081* Istatmini+e3

0,656* Istatmini +e2

-0,799* Istatmini +e4

Bu esitlikler genel ¢oklu dogrusal regresyon esitliklerindeki gibi ayn1 anlamda

yorumlanir. Ornegin;
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v' Problem ¢ozme stratejindeki her 1 birimlik artig is tatmini 0,4 birim ve ayni
sekilde is performansini da 0,487 birim artirirken, isten ayrilma niyetini de
-0,233 birim azaltmaktadir.

v’ Zorlama stratejindeki her 1 birimlik artis is performansi 0,118 birim
artirmaktadir.

v' Taviz verme stratejindeki her 1 birimlik artis isten ayrilma niyetini 0,172 birim
artirmaktadir.

v Is performansi, kariyer tatmini ve isten ayrilma niyeti is tatminine gore
degismektedir. Is tatminindeki her 1 birimlik artis is performansini 0,081 birim
ve ayni sekilde kariyer tatmini de 0,656 birim artirirken, isten ayrilma niyetini

de -0,799 birim azaltmaktadir.

Standartlastirilmis regresyon agirliklara bakildiginda, is performansi lizerinde
en bliylk etkiye sahip olani problem ¢ozme stratejisi (0,414), ikinci olarak zorlama
stratejisi (0,159) ve tiglincii olarak is tatmini (0,111); is tatmini iizerinde en biiytik etkiye
sahip olan1 problem ¢6zme stratejisi (0,25); isten ayrilma niyeti {izerinde en biiylik
etkiye sahip olani is tatmini (-0,672), ikinci olarak problem ¢6zme stratejisi (-0,122) ve
liclincii olarak taviz verme stratejisi (0,096); kariyer tatmini {izerinde en biiyiik etkiye

sahip olani is tatmini (0,523) oldugu goriilmektedir.

Squared multiple correlations (R?) ¢iktis1 incelendiginde; Catisma yonetme
yaklasimlarin alt boyutlar1 olan problem ¢ézme stratejisi, taviz verme stratejisi, uyma
stratejisi, zorlama stratejisi ve kaginma stratejiSinin is tatmini ile arasindaki standardize
edilmis regresyon katsayilarinin sirasiyla (0,25), (-0,02), (-0,01), (0,03) ve (-0,09)
oldugu ve is tatmini degigskenindeki toplam degisimin %6’lik kisminin bu degiskenler

tarafindan aciklandig1 goriilmektedir.

Mediator (aracilik) ve Moderatdr (etkilesim) degiskenler: Uc veya daha fazla
degiskenin nedensel ardisikligi varsa, aracilik ve etkilesim soz konusu olacaktir.
Mediatér (aracilik) degisken: Ug (ya da daha fazla) degiskenin nedensel ardisiklig1 sz
konusu ise aracilik (mediator) degiskenlerden s6z edilebilir (Karagoz, 2016: 953-954).
Arabuluculuk kurmak icin, su kosullar saglanmis olmalidir: Ilk olarak, Sekil 4.7°de
gosterilen (III) numarali denklemdeki bagimsiz degisken ilk denklemdeki araci
degiskeni etkilemelidir (a yolu); ikincisi, bagimsiz degiskenin, ikinci (III) numarali

denklemdeki bagimli degiskeni etkiledigi gosterilmelidir (c yolu); {iglincii olarak, araci
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degisken (IIT) numarali denklemdeki bagimli degiskeni etkilemelidir (b yolu). Eger bu
sartlarin timii Ongoriilen yonde tutulursa, bagimsiz degiskenin bagimli degisken
tizerindeki etkisi, ticlincii denklemde ikinci degerden daha az olmalidir (III nolu sekil =
partial mediation/kismi arabuluculuk); arabulucu kontrol edildiginde bagimsiz
degiskenin bagimli degisken {izerindeki etkisi olmazsa miikemmel aracilik (IV nolu

sekil = full mediation/tam arabuluculuk) saglanmis olur (Baron & Kenny, 1986: 1176).

—— Significant Path Anlamh Yol
—— —— Insignificant Path Anlamsiz Yol
“\ M 0,.
‘Q}* Mediator Degisken '@4,5
‘ <25 %
I x 'Y
| Bag@msiz Degisken Bagimli Degisken ‘
Medla(or Degisken
Dolayh Etki
11 x e ‘
Bagimsiz Degisken Bagimli Degisken |
| /I’n tial Mecodiation
8 =~ Kismi Arabuluculuk v
Bagimsiz Degisken | Bagimlh Degisken
/l ‘ull Me dnlu»n\
- am Arabuluculuk
v X @ Rmeemememm e e —-m——— = o N
| Bagimsiz Degisken Bagimh Degisken

Sekil 4.3: Mediator (aracilik, arabuluculuk) degisken ve sekilleri (Kismi/Tam arabulucu)

Is tatminin gatisma ydnetme yaklagimlarmin alt boyutlariyla (problem ¢dzme,
uyma, zorlama, kaginma ve taviz verme stratejisi), kariyer tatmini, is performansi ve
isten ayrilma niyeti arasindaki aracilik etkilerini gormek icin standardize edilmis

regresyon (Beta) katsayilarini bakildiginda;

H8. Bireylerin tercih ettikleri kigiler arasi ¢atisma yonetim yaklagimlariyla (problem
¢ozme, uyma, zorlama, kaginma ve taviz verme stratejisi) ile kariyer tatmini, is
performansi, isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskide is tatmini ara degisken olarak
arabuluculuk etkisine sahiptir [Yapisal Esitlik Modeli (AMOS)- Mediator (Aracilik)
etkisi].

H8.1 Is tatmini, bireylerin tercih ettikleri kisiler arasi1 catisma yonetim yaklagimlarindan
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problem ¢dzme stratejisinin kariyer tatmini (H8.1.1), is performans1 (H8.1.2),

isten ayrilma niyeti (H8.1.3) ilizerindeki etkisine aracilik etmektedir.

H8.2 Is tatmini, bireylerin tercih ettikleri kisiler aras1 ¢atisma yonetim yaklasimlarindan
taviz verme stratejisinin kariyer tatmini (H8.2.1), is performans1 (H8.2.2), isten

ayrilma niyeti (H8.2.3) iizerindeki etkisine aracilik etmektedir.

H8.3 Is tatmini, bireylerin tercih ettikleri kisiler aras1 catisma yonetim yaklasimlarindan
uyma stratejisinin kariyer tatmini (H8.3.1), is performansi (H8.3.2), isten ayrilma

niyeti (H8.3.3) iizerindeki etkisine aracilik etmektedir.

H8.4 Is tatmini, bireylerin tercih ettikleri kisiler aras1 catisma yonetim yaklasimlarindan
zorlama stratejisinin Kkariyer tatmini (H8.4.1), is performans: (H8.4.2), isten

ayrilma niyeti (H8.4.3) tizerindeki etkisine aracilik etmektedir.

H8.5 Is tatmini, bireylerin tercih ettikleri kisiler arasi catisma yonetim yaklagimlarindan
kacinma stratejisinin kariyer tatmini (H8.5.1), is performans: (H8.5.2), isten

ayrilma niyeti (H8.5.3) tizerindeki etkisine aracilik etmektedir.

Tablo 4.9: Aracilik analizi sonuglari

Dogrudan Dolayh

No Hipotez etki (x-->y) etki Qg kalama Sonug
— i —>

H141 = PStr IT KT -,025 *(ns) ,131*** Tam arabulucu Kabul

H14.2  PSw — > IT —> 1P 414%* 028 Kismi arabulucu Kabul

H14.3 PStr > iT—> IAN _122%%  _1pg** Aracilik iliskisi tespit edilemedi ~ Red

H144 TStr —» iT—» KT 201 -010* Aracilik iliskisi tespit edilemedi  Red

H145 TStr —» IT —» iP 946 -002* Aracilik iliskisi tespit edilemedi ~ Red
H14.6 TStr — > iT—> iAN 030%* 013* Aracilik iliskisi tespit edilemedi  Red
H147 UStr —» iT— > KT 238 -003* Aracilik iligkisi tespit edilemedi ~ Red
H148 UStr —» IT—> IP 365  -001* Aracilikiliskisi tespit edilemedi  Red
H149 UStr —» iT—> IAN 974 004* Aracilik iliskisi tespit edilemedi  Red
H14.10 ZzStr — > iT—» KT 062 016* Aracilik iligkisi tespit edilemedi ~ Red
H14.11 ZStr —» iT —» ip 002% 003* Aracilik iliskisi tespit edilemedi  Red
H14.12 zStr — > iT—» IAN 562 -020* Aracilik iliskisi tespit edilemedi  Red
H14.13 KStr —» IT—> KT 887 -,046* Aracilik iliskisi tespit edilemedi ~ Red
H14.14 KStr —» IT—> Ip 350 -,010* Aracilik iligkisi tespit edilemedi ~ Red
H14.15 KStr — > IT— > IAN

377 ,059*  Aracilik iliskisi tespit edilemedi Red

***=p<0.00; **=p<0.05; *=p>0.05 ns= “not significant” PStr: ProblemcozmeStr, TStr: Tavizverme
Str, UStr: UymaStr, ZStr: ZorlamaStr, KStr: KacinmaStr iT: IsTatmini, KT: Kariyertatmini, iP: isPerformansi,
IAN: istenAyrilmaNiyeti
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Aracilik hipotezlerinin sonuglar1 Tablo 4.9’da verilmistir.

Bireylerin tercih ettikleri kisiler arasi ¢atisma yonetim yaklagimlarindan problem
¢Ozme stratejisinin ¢alisanlarin kariyer tatmini iizerine etkisinde is tatminin tam aracilik
rolii oldugu (H8.1.1); is performansi (H8.1.2) {izerine kismi aracilik rolii oldugu

belirlenmis olup, isten ayrilma niyeti (H8.1.3) iizerine aracilik rolii saptanmamustir.

Tablo 4.10: Dolayl Etkiler ( Indirect Effects - Two Tailed Significance)

KacinmaStr ~ ZorlamaStr ~ UymaStr  TavizvermeStr  ProblemcozmeStr  IsTatmini

IsTatmini

IstenAyrilmaNyt ,137 ,622 ,937 ,825 ,001
Kariyertatmini ,136 ,627 ,935 ,844 ,001
IsPerformansi ,071 ,430 ,845 ,690 ,012

Tablo 4.10°daki dolayli etkilerin 6nemlilik diizeylerine bakildiginda sadece

problem ¢dzme stratejisi alt boyutunda [p<.05] anlamlilik goriilmektedir.

Tablo 4.11: Standardize edilmis dolayli etkiler

KacinmaStr ~ ZorlamaStr ~ UymaStr  TavizvermeStr ~ ProblemcozmeStr  IsTatmini

IsTatmini ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
IstenAyrilmaNyt ,059 -,020 ,004 ,013 -,168 ,000
Kariyertatmini -,046 ,016 -,003 -,010 ,131 ,000
IsPerformanst -,010 ,003 -,001 -,002 ,028 ,000

Tablo 4.11°deki dolayli etkilere ait standardize edilmis degerler incelendiginde
Kaginma stratejisinin isten ayrilma niyetini dolayl: etkileme (yordama) giiciiniin 0,059
birim, kariyer tatmini dolayli etkileme (yordama) giicliniin -0,046 birim, is

performansini dolayl etkileme (yordama) giiciiniin -0,01 birim oldugu goriilmektedir.

Zorlama stratejisinin isten ayrilma niyetini dolayl etkileme (yordama) giiciiniin -
0,02 birim, kariyer tatmini dolayli etkileme (yordama) giiciiniin 0,016 birim, is

performansini dolayli etkileme (yordama) giiciiniin 0,003 birim oldugu goriilmektedir.

Uyma stratejisinin isten ayrilma niyetini dolayli etkileme (yordama) giiciiniin
0,004 birim, kariyer tatmini dolayli etkileme (yordama) giiciiniin -0,003 birim, is

performansini dolayli etkileme (yordama) giiciiniin -0,001 birim oldugu goriilmektedir.

Taviz verme stratejisinin isten ayrilma niyetini dolayl etkileme (yordama)

giiciiniin 0,013 birim, kariyer tatmini dolayl etkileme (yordama) giiciiniin -0,01 birim,
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is performansin1 dolayli etkileme (yordama) giiciiniin -0,002 birim oldugu

goriilmektedir.

Problem ¢6zme stratejisinin isten ayrilma niyetini dolayli etkileme (yordama)
giiciiniin -0,168 birim, kariyer tatmini dolayli etkileme (yordama) giictiniin -0,05 birim,
is performansini dolayli etkileme (yordama) giiciiniin 0,414 birim oldugu

goriilmektedir.

Is tatmininin isten ayrilma niyetini dolayl etkileme (yordama) giiciiniin -0,672
birim, kariyer tatmini dolayl etkileme (yordama) giiciiniin 0,131 birim, is performansini

dolayli etkileme (yordama) giiciiniin 0,028 birim oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.12: Dogrudan etkiler (Direct Effects - Two Tailed Significance)

KacinmaStr ~ ZorlamaStr ~ UymaStr ~ TavizvermeStr ~ ProblemcozmeStr  IsTatmini

IsTatmini ,137 ,624 ,933 ,839 ,001

IstenAyrilmaNyt  ,377 ,562 ,974 ,030 ,011 ,001
Kariyertatmini ,887 ,062 ,238 ,201 ,690 ,001
IsPerformanst ,350 ,002 ,365 ,946 ,001 ,015

Tablo 4.13: Standardize edilmis dogrudan etkiler (Standardized Direct Effects)

KacinmaStr ~ ZorlamaStr ~ UymaStr ~ TavizvermeStr  ProblemcozmeStr  IsTatmini

IsTatmini -,088 ,030 -,007 -,020 ,250 ,000
IstenAyrilmaNyt ~ ,032 -,022 ,002 ,096 -,122 -,672
Kariyertatmini -,008 ,086 ,069 ,067 -,025 ,523
IsPerformanst -,051 ,159 -,067 ,007 414 111

Tablo 4.13’teki direk etkilere ait standardize edilmis degerler incelendiginde
kaginma stratejisinin i tatminini direk etkileme (yordama) giiciiniin -0,088 birim, isten
ayrilma niyetini direk etkileme (yordama) giiciiniin 0,032 birim, kariyer tatmini direk
etkileme (yordama) giiciiniin -0,008 birim, is performansini direk etkileme (yordama)

giicliniin -0,051 birim oldugu goriilmektedir.

Zorlama stratejisinin is tatmini direk etkileme (yordama) giiciiniin 0,03 birim,
isten ayrilma niyetini direk etkileme (yordama) giictiniin -0,022 birim, kariyer tatmini
direk etkileme (yordama) giiciiniin 0,086 birim, is performansini direk etkileme

(yordama) giicliniin 0,159 birim oldugu goriilmektedir.

Uyma stratejisinin is tatmini direk etkileme (yordama) giiciiniin -0,007 birim,

isten ayrilma niyetini direk etkileme (yordama) giiciiniin 0,002 birim, kariyer tatmini
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direk etkileme (yordama) giicliniin 0,069 birim, is performansini direk etkileme

(yordama) giiciiniin -0,067 birim oldugu goriilmektedir.

Taviz verme stratejisinin is tatmini direk etkileme (yordama) giiciliniin -0,02
birim, isten ayrilma niyetini direk etkileme (yordama) giiciiniin 0,096 birim, kariyer
tatmini direk etkileme (yordama) giiciiniin 0,067 birim, is performansini direk etkileme

(yordama) giiciiniin 0,007 birim oldugu goriilmektedir.

Problem ¢ozme stratejisinin is tatmini direk etkileme (yordama) giiciintin 0,25
birim, isten ayrilma niyetini direk etkileme (yordama) giiciiniin -0,122 birim, kariyer
tatmini direk etkileme (yordama) giiciliniin -0,05 birim, ig performansini direk etkileme

(yordama) giiciiniin 0,414 birim oldugu goriilmektedir.

Is tatmininin isten ayrilma niyetini direk etkileme (yordama) giiciiniin -0,672
birim, kariyer tatmini direk etkileme (yordama) giiciiniin 0,523 birim, is performansini

direk etkileme (yordama) giiciiniin 0,111 birim oldugu gortilmektedir.

Indirect, direct and total effects (dolayli, direk ve toplam etkiler) incelendiginde;
Tablo 4.14: Toplam etkiler (Total Effects)

KacinmaStr  ZorlamaStr UymaStr TavizvermeStr  ProblemcozmeStr IsTatmini
IsTatmini -0,098 0,03 -0,008 -0,03 0,4 0
IstenAyrilmaNyt 0,121 -0,051 0,01 0,195 -0,553 -0,799
Kariyertatmini -0,075 0,129 0,106 0,106 0,213 0,656
IsPerformansi -0,05 0,12 -0,063 0,005 0,519 0,081

Tablo 4.15: Standardize edilmis toplam etkiler (Standardized Total Effects)

KacinmaStr  ZorlamaStr UymaStr  TavizvermeStr ~ ProblemcozmeStr IsTatmini
IsTatmini -0,088 0,03 -0,007 -0,02 0,25 0
IstenAyrilmaNyt 0,091 -0,042 0,007 0,109 -0,29 -0,672
Kariyertatmini -0,054 0,102 0,066 0,057 0,106 0,523
IsPerformansi -0,06 0,162 -0,067 0,005 0,442 0,111

Tablo 4.15’teki toplam etkilere ait standardize edilmis degerler incelendiginde
kaginma stratejisinin is tatmini toplam etkileme (yordama) giiciiniin -0,088 birim, isten
ayrilma niyetini toplam etkileme (yordama) giicliniin 0,091 birim, kariyer tatmini
toplam etkileme (yordama) giiciiniin -0,054 birim, is performansinmi toplam etkileme

(yordama) giiciiniin -0,06 birim oldugu goriilmektedir.
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Zorlama stratejisinin ig tatmini toplam etkileme (yordama) giictiniin 0,03 birim,
isten ayrilma niyetini toplam etkileme (yordama) giictiniin -0,042 birim, kariyer tatmini
toplam etkileme (yordama) giiciiniin 0,102 birim, is performansini toplam etkileme

(yordama) giicliniin 0,162 birim oldugu goriilmektedir.

Uyma stratejisinin ig tatmini toplam etkileme (yordama) giictiniin -0,007 birim,
isten ayrilma niyetini toplam etkileme (yordama) giiciiniin 0,007 birim, kariyer tatmini
toplam etkileme (yordama) giiciiniin 0,066 birim, is performansini toplam etkileme

(yordama) giiciiniin -0,067 birim oldugu goriilmektedir.

Taviz verme stratejisinin is tatmini toplam etkileme (yordama) giiciiniin -0,02
birim, isten ayrilma niyetini toplam etkileme (yordama) giictiniin 0,109 birim, kariyer
tatmini toplam etkileme (yordama) giicliniin 0,057 birim, is performansini toplam

etkileme (yordama) giiciliniin 0,005 birim oldugu goriilmektedir.

Problem ¢6zme stratejisinin is tatmini toplam etkileme (yordama) giiciiniin 0,25
birim, isten ayrilma niyetini toplam etkileme (yordama) giictiniin -0,29 birim, kariyer
tatmini toplam etkileme (yordama) giiciiniin 0,106 birim, is performansini toplam

etkileme (yordama) giicliniin 0,442 birim oldugu goriilmektedir.

Is tatmininin isten ayrilma niyetini toplam etkileme (yordama) giiciiniin -0,672
birim, kariyer tatmini toplam etkileme (yordama) giiciiniin 0,523 birim, is performansini

toplam etkileme (yordama) giiciiniin 0,111 birim oldugu gortilmektedir.
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4.3. T-testi ve ANOVA Testlerine Ait Bulgular
4.3.1. Cinsiyete Ait Bulgular

Katilimeilarin ¢atisma yonetme yaklagimlarinin (problem ¢dzme stratejisi, taviz
verme stratejisi, uyma stratejisi, zorlama stratejisi, kaginma stratejisi) kariyer tatmini, is
performansi, is tatmini ve isten ayrilma niyeti ortalamalarinin Cinsiyetlerine gore
anlaml bir sekilde farklilasip farklilasmadigini test etmek amaciyla bagimsiz gruplar

icin t testi (Independent t Testi) kullanilmistir.

a Onem seviyeleri ve test istatistigine gore onemlilik durumlar1 Tablo 4.16°da

verilmistir.

Tablo 4.16: a 6nem seviyeleri ve test istatistigine gore dnemlilik durumlari

Kosul Olasihk (Onem Diizeyi) Onemlilik Karar

a=0,05 p>.05 Onemsiz Ho kabul
a=0,05 p<.05 Onemli Ho red, Hi kabul
a=0,01 p<.01 Cok Onemli Ho red, H1 kabul
0.= 0,001 p<.001 ileri diizeyde Onemli  Ho red, H1 kabul

Tablo 4.17: Cinsiyete ait bulgular

Boyut Cinsiyet N X+SS F p
Kadimn 111 4,15+0,50
Problem Cozme Stratejisi Erkek 289 4.22+0,51
Kadin 111 3,71+0,55
Taviz Verme Stratejisi Erkek 289 3,74+0,54
Kadm 111 3,31+0,64
Uyma Stratejisi Erkek 289 3,35+0,63
Kadin 111 3,35+0,85
Zorlama Stratejisi Erkek 289 3,44+0,79
Kadin 111 3,36+0,77
Kagimma Stratejisi Erkek 289 3,37+0,71
Kadm 111 3,00+1,06 2,139 ,000
Kariyer Tatmin Diizeyleri Erkek 289 3,56+0,97
Kadimn 111 4,16+0,65
Is Performansi Diizeyleri Erkek 289 4.26+0,57
Kadmn 111 3,67+0,89 1,806 033
is Tatmini Diizeyleri Erkek 289 3,86+0,78
Kadin 111 1,98+0,99

Isten Ayrilma Niyeti Diizeyleri Erkek 289 1,91+0,97
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H9. Bireylerin tercih ettikleri kisiler arasi ¢catigsma yonetim yaklasimlari (problem ¢6zme
stratejisi, taviz verme stratejisi, uyma stratejisi, zorlama stratejisi, kaginma stratejisi),
kariyer tatmini, is performansi, is tatmini, isten ayrilma niyeti cinsiyete gore farklilik

gostermekte midir? [t-testi]
Tablo 4.17°de gosterildigi gibi Independent t Testi sonucunda cinsiyete gore;

Ho: uE=uB (Erkek ve kadinlarin tercih ettikleri kisiler arasi g¢atigma yoOnetim
yaklasimlarinin problem ¢6zme stratejisi ortalamalar1 arasinda fark yoktur).

H9.1: uE+#uB (Erkek ve kadinlarin tercih ettikleri kisiler arasi ¢atisma yoOnetim
yaklagimlarinin problem ¢dzme stratejisi ortalamalari arasinda fark vardir).

[p>.05 oldugundan dolay: Ho hipotezi kabul edilir]

Ho: pnE=uB (Erkek ve kadinlarin tercih ettikleri kisiler arasi g¢atigma yoOnetim
yaklagimlarinin taviz verme stratejisi ortalamalar1 arasinda fark yoktur).

H9.2: uE#uB (Erkek ve kadmlarin tercih ettikleri kisiler arasi catisma yonetim
yaklagimlarinin taviz verme stratejisi ortalamalar1 arasinda fark vardir).

[p>.05 oldugundan dolay: Ho hipotezi kabul edilir]

Ho: unE=uB (Erkek ve kadinlarin tercih ettikleri kisiler arasi catisma ydnetim
yaklagimlarinin uyma stratejisi ortalamalari arasinda fark yoktur).

H9.3: uE#uB (Erkek ve kadinlarin tercih ettikleri kisiler arasi catisma yoOnetim
yaklagimlarinin uyma stratejisi ortalamalari arasinda fark vardir).

[p>.05 oldugundan dolay: Ho hipotezi kabul edilir]

Ho: unE=uB (Erkek ve kadinlarin tercih ettikleri kisiler arasi g¢atisma yoOnetim
yaklasimlarinin zorlama stratejisi ortalamalar1 arasinda fark yoktur).

H9.4: nE#uB (Erkek ve kadmnlarin tercih ettikleri kisiler arasi catigma ydnetim
yaklasimlarinin zorlama stratejisi ortalamalar1 arasinda fark vardir).

[p>.05 oldugundan dolay: Ho hipotezi kabul edilir]

Ho: pnE=uB (Erkek ve kadimnlarin tercih ettikleri kisiler arasi g¢atigma yoOnetim
yaklasimlarinin kaginma stratejisi ortalamalar1 arasinda fark yoktur).

H9.5: uE#uB (Erkek ve kadinlarin tercih ettikleri kisiler arasi catisma yoOnetim
yaklasimlarinin kaginma stratejisi ortalamalari arasinda fark vardir).

[p>.05 oldugundan dolay: Ho hipotezi kabul edilir]
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Ho: wE=uB (Erkek ve kadinlarin Kariyer tatmini ortalamalari arasinda fark yoktur).

H9.6: uE£uB (Erkek ve kadinlarin kariyer tatmini ortalamalari arasinda fark vardir).

Kariyer tatmini ortalamalar1 erkeklerde (X=3,560), kadinlarda (X=2,998) oldugu
goriilmekte olup, erkekler lehine anlamli farklilik tespit edilmistir.

[p<.01 oldugundan dolay: Ho red, H9.6 kabul]

Ho: nE=uB (Erkek ve kadinlarin is performansi ortalamalar1 arasinda fark yoktur).
H9.7: uE#uB (Erkek ve kadinlarin is performansi ortalamalar1 arasinda fark vardir).
[p>.05 oldugundan dolay: Ho hipotezi kabul edilir]

Ho: uE=uB (Erkek ve kadinlarin is tatmini ortalamalar1 arasinda fark yoktur).

H9.8: nE#uB (Erkek ve kadinlarin is tatmini ortalamalart arasinda fark vardir).
Is tatmini ortalamalar1 erkeklerde (X=3,860), kadinlarda (X=3,666) oldugu
goriilmekte  olup, erkekler lehine anlamli  farklihk  bulunmustur

[p<.05 oldugundan dolay: Ho red, H9.8 kabul].

Ho: uE=uB (Erkek ve kadinlarin isten ayrilma niyeti ortalamalar1 arasinda fark yoktur).
H9.9: uE#uB (Erkek ve kadinlarin isten ayrilma niyeti ortalamalar1 arasinda fark
vardir).

[p>.05 oldugundan dolay: Ho hipotezi kabul edilir]
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4.3.2. Medeni Duruma Ait Bulgular

Tablo 4.18: Medeni duruma ait bulgular

Bovut Cinsiyet N X£SS F p
yu
Evli 258 4,2340,48
Problem Cdzme Stratejisi Bekar 142 4,14+0,55
Evli 258 3,73+0,54
Taviz Verme Stratejisi Bekar 142 3,73+0,55
Evli 258 3,30+0,65
Uyma Stratejisi Bekar 142 3,41+0,60
Evli 258 3,35+0,79 ,108 ,028
Zorlama Stratejisi Bekar 142 3,53+0,82
Evli 258 3,30+0,74 636 ,016
Kaginma Stratejisi Bekar 142 3,49+0,69
Evli 258 3,46+1,01
Kariyer Tatmin Diizeyleri Bekar 142 3,30+1,04
Evli 258 4,28+0,58
Is Performans1 Diizeyleri Bekar 142 4,16+0,63
Evli 258 3,86+0,77
is Tatmini Diizeyleri Bekar 142 3,7120,88
Evli 258 1,87+0,92
' iveti Dii ' Bekar 142 2,04+1,05
Isten Ayrilma Niyeti Diizeyleri > ,

Katilimcilarin kisiler arasi catisma yonetimi yaklagimlariyla (problem ¢bzme,
uyma, zorlama, kaginma ve taviz verme stratejisi), kariyer tatmini, i performansi, is
tatmini ve isten ayrilma niyetinin medeni durumlarina gore anlamli bir sekilde farklilik
gosterip gostermedigini test etmek amaciyla bagimsiz gruplar i¢in t-testi kullanilmstir.

Tablo 4.18°de gosterildigi gibi Independent t Testi sonucunda medeni duruma gore;

H10. Bireylerin tercih ettikleri kisiler arasi ¢atisma yonetim yaklagimlart (problem
¢bozme, uyma, zorlama, kaginma ve taviz verme stratejisi), kariyer tatmini, is
performansi, i§ tatmini, isten ayrilma niyeti medeni duruma gore farklilik gostermekte

midir? [t-testi]

Ho:  uE=puB (Evli ve bekarlarin tercih ettikleri kisiler arasi catisma yoOnetim
yaklasimlarinin problem ¢6zme stratejisi ortalamalar1 arasinda fark yoktur).

H10.1: pE#uB (Evli ve bekarlarin tercih ettikleri kisiler arasi ¢atisma ydnetim
yaklasimlarinin problem ¢dzme stratejisi ortalamalar1 arasinda fark vardir).

[p>.05 oldugundan dolayr Ho hipotezi kabul edilir]



Ho:

173

pE=uB (Evli ve bekarlarin tercih ettikleri kisiler arasi catisma ydnetim

yaklagimlarinin taviz verme stratejisi ortalamalar1 arasinda fark yoktur).

H10.2: puE#uB (Evli ve bekarlarin tercih ettikleri kisiler arasi g¢atisma yoOnetim

Ho:

yaklasimlarinin taviz verme stratejisi ortalamalar1 arasinda fark vardir).

[p>.05 oldugundan dolay: Ho hipotezi kabul edilir]

pE=uB (Evli ve bekarlarin tercih ettikleri kisiler arasi catisma ydnetim

yaklasimlarinin uyma stratejisi ortalamalar1 arasinda fark yoktur).

H10.3: uE#uB (Evli ve bekarlarin tercih ettikleri kisiler arasi g¢atisma yoOnetim

Ho:

yaklagimlarinin uyma stratejisi ortalamalari arasinda fark vardir).

[p>.05 oldugundan dolay: Ho hipotezi kabul edilir]

pE=uB (Evli ve bekarlarin tercih ettikleri kisiler arasi catisma yonetim

yaklagimlariin zorlama stratejisi ortalamalari arasinda fark yoktur).

H10.4: pE#uB (Evli ve bekarlarin tercih ettikleri kisiler arasi c¢atigma yoOnetim

Ho:

yaklagimlariin zorlama stratejisi ortalamalari arasinda fark vardir).

Catisma yonetme yaklasimlarindan zorlama stratejisinde bekarlar (X=3,53),
evlilerde (X=3,35) oldugu goriilmekte olup, bekarlar lehine anlamli farklilik tespit
edilmistir [p<.05 oldugundan dolay: Ho red, H10.4 kabul].

uE=uB (Evli ve bekarlarin tercih ettikleri kisiler arasi catisma yOnetim

yaklasimlarinin kaginma stratejisi ortalamalari arasinda fark yoktur).

H10.5: pE#uB (Evli ve bekarlarin tercih ettikleri kisiler arasi ¢atisma ydnetim

yaklasimlarinin kaginma stratejisi ortalamalar1 arasinda fark vardir).

Catisma yonetme yaklagimlarindan kag¢inma stratejisinde bekarlar (X=3,49),
evlilerde (X=3,30) oldugu gortilmekte olup, bekarlar lehine anlamli farklilik tespit
edilmistir [p<.05 oldugundan dolayr Ho red, H10.5 kabul].

Ho: wE=uB (Evli ve bekarlarin kariyer tatmini ortalamalari arasinda fark yoktur).

H10.6: uE#uB (Evli ve bekarlarin kariyer tatmini ortalamalari arasinda fark vardir).

[p>.05 oldugundan dolayr Ho hipotezi kabul edilir]

Ho: wE=uB (Evli ve bekarlarin is performansi ortalamalari arasinda fark yoktur).

H10.7: nE#uB (Evli ve bekarlarin is performansi ortalamalari arasinda fark vardir).

[p>.05 oldugundan dolay: Ho hipotezi kabul edilir]



Ho: uE=uB (Evli ve bekarlarin is tatmini ortalamalar1 arasinda fark yoktur).

H10.8: uE#uB (Evli ve bekarlarin is tatmini ortalamalar1 arasinda fark vardir).

[p>.05 oldugundan dolay: Ho hipotezi kabul edilir]
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Ho: uE=uB (Evli ve bekarlarin isten ayrilma niyeti ortalamalar1 arasinda fark yoktur).

H10.9: pE#uB (Evli ve bekarlarin isten ayrilma niyeti ortalamalar1 arasinda fark

vardir).

[p>.05 oldugundan dolay: Ho hipotezi kabul edilir]

4.3.3. Egitim Diizeylerine Ait Bulgular

Kisiler aras1 ¢atisma yonetimi yaklagimlartyla (problem ¢dzme, uyma, zorlama,

kaginma ve taviz verme stratejisi) ve kariyer tatmini, is performansi, is tatmini ve isten

ayrilma niyeti ilizerinde egitim diizeylerine gore anlamli bir sekilde farklilik gosterip

gostermedigini test etmek amaciyla bagimsiz gruplar i¢in varyans analizi kullanilmistir.

Tablo 4.19: Egitim diizeylerine ait bulgular

Kareler
Kareler Toplami sd ortalamasi  F p
Gruplar arast 0,58 4 , 145 0,559 ,693
Problem Cozme Stratejisi Gruplar igi 102,74 395 ,260
Toplam 103,33 399
. . Gruplar arast 1,33 4 332 1,121 ,346
Taviz Verme Stratejisi Gruplar ici 116,85 395 206
Toplam 118,18 399
Gruplar arast 1,11 4 ,276 0,684 ,604
Uyma Stratejisi Gruplar igi 159,70 395 ,404
Toplam 160,80 399
Gruplar arast 4,93 4 1,232 1,915 ,107
Zorlama Stratejisi Gruplar igi 253,99 395 ,643
Toplam 258,92 399
Gruplar arast 3,67 4 0,916 1,743 ,140
Kacinma Stratejisi Gruplar igi 207,69 395 ,526
Toplam 211,36 399
Gruplar arast 2,18 4 0,545 0,518 ,723
Kariyer Tatmin Diizeyleri Gruplar ici 415,53 395 1,052
Toplam 417,71 399
Gruplar arast 0,74 4 , 186 0,518 ,722
Is Performansi Diizeyleri Gruplar ici 141,65 395 ,359
Toplam 142,39 399
Gruplar arast 2,38 4 0,594 0,893 ,468
Is Tatmini Diizeyleri Gruplar igi 263,00 395 ,666
Toplam 265,38 399
Gruplar arast 1,35 4 0,338 0,356 ,840
Isten Ayrilma Niyeti Diizeyleri Gruplar igi 374,66 395 ,948
Toplam 376,01 399
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Bagimsiz gruplar igin varyans analizi kullanilmistir.

Tablo 4.19°da gosterildigi gibi varyans analizi Anova tablosunda medeni duruma gore;

H11. Bireylerin tercih ettikleri kisiler arasi ¢atisma yonetim yaklasimlart (problem

¢Ozme, uyma, zorlama, kaginma ve taviz verme stratejisi), kariyer tatmin diizeyleri, is

performansi diizeyleri, is tatmini diizeyleri, isten ayrilma niyeti diizeyleri egitim

diizeylerine gore farklilik gostermekte midir? [ANOVA testi]

H11.1 Bireylerin tercih ettikleri kisiler arasi ¢atisma yonetim yaklagimlari (problem
¢Ozme, uyma, zorlama, ka¢inma ve taviz verme stratejisi) egitim diizeylerine gore
farklilik gostermekte midir?

[p>.05 oldugundan dolayr Ho hipotezi kabul edilir]

H11.2 Bireylerin kariyer tatmini egitim diizeylerine gore farklilik géstermekte midir?
[p>.05 oldugundan dolay: Ho hipotezi kabul edilir]

H11.3 Bireylerin is performansi egitim diizeylerine gore farklilik géstermekte midir?
[p>.05 oldugundan dolay: Ho hipotezi kabul edilir]

H11.4 Bireylerin is tatmini egitim diizeylerine gore farklilik gostermekte midir?
[p>.05 oldugundan dolay: Ho hipotezi kabul edilir]

H11.5 Bireylerin isten ayrilma niyeti egitim diizeylerine gore farklilik gostermekte
midir?

[p>.05 oldugundan dolay: Ho hipotezi kabul edilir]

4.3.4. Tsletme Tiiriine Gore Ait Bulgular

Katilimcilarin kisiler arast catisma yonetimi yaklasimlari (problem c¢6zme,
uyma, zorlama, kaginma ve taviz verme stratejisi), kariyer tatmini, i performansi, is
tatmini ve isten ayrilma niyeti ortalamalarinin isletme tiirline gore (Sanayi/hizmet
isletmesi) anlamli bir sekilde farklilik gosterip gostermedigini test etmek amaciyla

bagimsiz gruplar igin testi (Independent t Testi) kullanilmistir.
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Tablo 4.20: Isletme tiiriine gore ait bulgular

Boyut isletme Tiirii N X+SS F
) . Sanayi Isletmesi 224 4.25+0,48 ,636 ,049
Problem Cozme Stratejisi Hizmet isletmesi 176 4,15+0,54
. - Sanayi Isletmesi 224 3,734+0,56
Taviz Verme Stratejisi Hizmet Isletmesi 176 3,734+0,52
. Sanayi Isletmesi 224 3,32+0,64
Uyma Stratejisi Hizmet isletmesi 176 3,3640,63
. Sanayi Isletmesi 224 3,50+0,81 ,001 015
Zorlama Stratejisi Hizmet isletmesi 176 3,3040,78
. Sanayi Isletmesi 224 3,36+0,73
Kaginma Stratejisi Hizmet isletmesi 176 3,38+0,73
. N . Sanayi Isletmesi 224 3,53+0,95 6,017 ,004
Kariyer Tatmin Diizeyleri Hizmet isletmesi 176 3,24+1,09
. iIsl i
Is Performansi Diizeyleri SaTnayl 5 etmes1. 224 4,26+0,53
Hizmet Isletmesi 176 4,20+0,68
Is Tatmini Diizeyleri Sellnayl I.S letmew. 224 3,930, 19 855 000
Hizmet Isletmesi 176 3,65+0,83
, - ~ Sanayi Isletmesi 224 1,82+0,92 4,406 014
Isten Ayrilma Niyeti Diizeyleri . . .
Hizmet Isletmesi 176 2,06+1,02

Tablo 4.20°de gosterildigi gibi Independent t Testi sonucunda igletme tiiriine gore;

H12. Bireylerin tercih ettikleri kisiler arasi ¢atisma yonetim yaklagimlart (problem
¢bozme, uyma, zorlama, kaginma ve taviz verme stratejisi), kariyer tatmini, is
performansi, is tatmini, isten ayrilma niyeti isletme tiiriine gore (sanayi isletmesi/hizmet

isletmesi) farklilik gostermekte midir? [t-testi]

Ho: uS=pH (Sanayi isletmesi ve hizmet isletmesinde ¢alisan kimselerin tercih ettikleri
kisiler arasi catisma yoOnetim yaklasimlarinin problem ¢dzme stratejisi
ortalamalar1 arasinda fark yoktur).

H12.1: uS#uH (Sanayi isletmesi ve hizmet isletmesinde calisan kimselerin tercih
ettikleri kisiler arasi catisma yonetim yaklagimlarinin problem ¢dzme stratejisi
ortalamalar1 arasinda fark vardir).

Problem ¢ozme stratejisinde sanayi isletmelerinde (X=4,246), hizmet
isletmelerinde (X=4,145) oldugu goriilmekte olup, sanayi isletmeleri lehine

anlamli farklilik tespit edilmistir [p<.05 oldugundan dolay: Ho red, H12.1 kabul].

Ho: uS=pH (Sanayi isletmesi ve hizmet isletmesinde c¢alisan kimselerin tercih ettikleri
kisiler aras1 ¢atisma yoOnetim yaklasimlarinin taviz verme stratejisi ortalamalari
arasinda fark yoktur).

H12.2: uS#uH (Sanayi isletmesi ve hizmet isletmesinde calisan kimselerin tercih
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ettikleri kigiler arasi catisma yonetim yaklasimlarmin taviz verme stratejisi
ortalamalar arasinda fark vardir).

[p>.05 oldugundan dolay: Ho hipotezi kabul edilir]

Ho: uS=uH (Sanayi isletmesi ve hizmet isletmesinde ¢alisan kimselerin tercih ettikleri
kisiler arasi ¢atisma yonetim yaklagimlarinin uyma stratejisi ortalamalar1 arasinda
fark yoktur).

H12.3: uS#uH (Sanayi isletmesi ve hizmet isletmesinde calisan kimselerin tercih
ettikleri kisiler aras1 ¢atisma yonetim yaklasimlarinin uyma stratejisi ortalamalari
arasinda fark vardir).

[p>.05 oldugundan dolay: Ho hipotezi kabul edilir]

Ho: uS=pH (Sanayi isletmesi ve hizmet isletmesinde ¢alisan kimselerin tercih ettikleri
kigiler arasi g¢atisma yonetim yaklasimlarinin zorlama stratejisi ortalamalari
arasinda fark yoktur).

H12.4: uS#uH (Sanayi isletmesi ve hizmet isletmesinde calisan kimselerin tercih
ettikleri kigiler aras1i c¢atigma yOnetim yaklagimlarimin zorlama stratejisi
ortalamalar1 arasinda fark vardir).

Zorlama stratejisinde sanayi isletmelerinde (X=3,500), hizmet isletmelerinde
(X=3,304) oldugu goriilmekte olup, sanayi isletmeleri lehine anlamli farklilik
tespit edilmistir [p<.05 oldugundan dolay: Ho red, H12.4 kabul].

Ho: uS=pH (Sanayi isletmesi ve hizmet isletmesinde calisan kimselerin tercih ettikleri
kisiler arast catisma yoOnetim yaklagimlarinin kaginma stratejisi ortalamalari
arasinda fark yoktur).

H12.5: uS#uH (Sanayi isletmesi ve hizmet isletmesinde calisan kimselerin tercih
ettikleri kisiler arast catisma yonetim yaklagimlarinin kacinma stratejisi
ortalamalar1 arasinda fark vardir).

[p>.05 oldugundan dolayr Ho hipotezi kabul edilir]

Ho: uS=pH (Sanayi isletmesi ve hizmet igsletmesinde ¢alisan kimselerin kariyer tatmini
ortalamalar1 arasinda fark yoktur).
H12.6: uS#uH (Sanayi isletmesi ve hizmet isletmesinde g¢alisan kimselerin kariyer

tatmini ortalamalar1 arasinda fark vardir).
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Kariyer tatmini ortalamalar1 sanayi isletmelerinde (X=3,533), hizmet
isletmelerinde (X=3,240) oldugu goriilmekte olup, sanayi isletmeleri lehine

anlamli farklilik tespit edilmistir [p<.05 oldugundan dolay: Ho red, H12.6 kabul].

Ho: uS=pH (Sanayi isletmesi ve hizmet isletmesinde ¢alisan kimselerin is performansi
ortalamalar1 arasinda fark yoktur).

H12.7: uS#uH (Sanayi isletmesi ve hizmet isletmesinde c¢alisan kimselerin is
performansi ortalamalar1 arasinda fark vardir).

[p>.05 oldugundan dolay: Ho hipotezi kabul edilir]

Ho: uS=pH (Sanayi isletmesi ve hizmet igletmesinde calisan kimselerin is tatmini
ortalamalar1 arasinda fark yoktur).

H12.8: uS#uH (Sanayi isletmesi ve hizmet isletmesinde ¢alisan Kimselerin is tatmini
ortalamalar1 arasinda fark vardir).
Is tatmini diizeylerinde sanayi isletmelerinde (X=3,932), hizmet isletmelerinde
(X=3,646) oldugu goriilmekte olup, sanayi isletmeleri lehine anlamli farklilik
tespit edilmistir [p<.0loldugundan dolay: Ho red, H12.8 kabul].

Ho: uS=pH (Sanayi isletmesi ve hizmet isletmesinde ¢alisan kimselerin isten ayrilma
niyeti ortalamalari arasinda fark yoktur).

H12.9: uS#uH (Sanayi isletmesi ve hizmet isletmesinde ¢alisan kimselerin isten
ayrilma niyeti ortalamalar1 arasinda fark vardir).
Isten ayrilma niyeti diizeylerinde sanayi isletmelerinde (X=1,821), hizmet
isletmelerinde (X=2,062) oldugu goriilmekte olup, hizmet isletmeleri lehine

anlamli farklilik tespit edilmistir [p<.05 oldugundan dolay: Ho red, H12.9 kabul].

4.3.5. Cahstigimz Firmadaki Calisan Kisi Sayisina Ait Bulgular

Kisiler aras1 ¢atisma yonetimi yaklagimlari (problem ¢6zme, uyma, zorlama,
kaginma ve taviz verme stratejisi), kariyer tatmini, is performansi, is tatmini ve isten
ayrilma niyeti iizerinde firmadaki calisan sayisina gore anlamli bir sekilde farklilik
gosterip gostermedigini test etmek amaciyla bagimsiz gruplar ic¢in varyans analizi
kullanilmistir. Tablo 4.21°de Anova tablosunda anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir. Bu
farkin hangi gruplar arasinda olugunu saptamak i¢in Post Hoc analizlerinden Tukey testi

yapilmistir.
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Kareler Anlaml
Kareler Toplami1 ~ sd ortalamasi  F p fark
Gruplar arast 0,60 3 ,199 0,767 ,513
Problem Cézme Stratejisi Gruplar i¢i 102,73 396 ,259
Toplam 103,33 399
. Gruplar arasi 3,34 3 1,115 3,845 ,010 1lile3
Taviz Verme Stratejisi Gruplar ici 114,84 396 290 Lile 4
Toplam 118,18 399
Gruplar arasi 3,95 3 1,315 3,320 ,020 2ile3
Uyma Stratejisi Gruplar i¢i 156,86 396 ,396
Toplam 160,80 399
Gruplar arast 3,69 3 1,231 1,910 ,127
Zorlama Stratejisi Gruplar i¢i 255,22 396 ,645
Toplam 258,92 399
Gruplar arast 1,86 3 0,621 1,174 ,319
Kaginma Stratejisi Gruplar i¢i 209,50 396 ,529
Toplam 211,36 399
Gruplar arast 3,26 3 1,088 1,040 ,375
Kariyer Tatmin Diizeyleri Gruplar i¢i 414,45 396 1,047
Toplam 417,71 399
Gruplar arasi 2,53 3 842 2,385 ,069
Is Performansi Diizeyleri Gruplar i¢i 139,87 396 ,353
Toplam 142,39 399
Gruplar arasi 1,68 3 0,559 0,840 ,473
Is Tatmini Diizeyleri Gruplar igi 263,70 396 ,666
Toplam 265,38 399
Gruplar arast 5,19 3 1,729 1,846 ,138
Isten Ayrilma Niyeti Diizeyleri ~Gruplar igi 370,82 396 ,936
Toplam 376,01 399

H13. Bireylerin tercih ettikleri kisiler arasi ¢atisma yonetim yaklasimlart (problem

¢ozme, uyma, zorlama, kaginma ve taviz verme stratejisi), kariyer tatmini, is

performansi, is tatmini, isten ayrilma niyeti firmadaki kisi sayisina gore farklilik

gostermekte midir? [ANOVA testi]

H13.1 Bireylerin tercih ettikleri kisiler arasi ¢atisma yonetim yaklagimlari (problem

¢bzme, uyma, zorlama, kaginma ve taviz verme stratejisi) firmadaki kisi sayisina

gore farklilik gostermekte midir?

Bagimsiz degisken olan firmadaki calisan sayilart ile taviz verme stratejisi

arasinda farklilik tespit edilmistir (F=3,845; p<.05). Post Hoc ¢oklu karsilastirma

test tablosunda calisan say1 gruplarina bakildiginda bu iliskinin 1-9 kisi ¢alisanlar
(X=3,935) ile 50-249 kisi ¢alisanlar1 (X=3,670) arasinda 1-9 kisi ¢alisanlar lehine

farklilik gosterdigi, 1-9 kisi calisanlar (X=3,935) ile 250 ve iizeri kisi caligsanlar

(X=3,649) arasinda 1-9 kisi ¢alisanlar lehine farklilik gosterdigi tespit edildi [Ho

red, H13.1 kabul].



180

Bagimsiz degisken olan firmadaki calisan sayilari ile uyma stratejisi arasinda
farklilik tespit edilmistir (F=3,320; p<.05). Post Hoc ¢oklu karsilastirma test
tablosunda ¢alisan say1 gruplarina bakildiginda bu iliskinin 10-49 kisi ¢alisanlar
(X=3,421) ile 50-249 kisi ¢alisanlar1 (X=3,199) arasinda 10-49 calisanlar lehine
farklilik gosterdigi tespit edildi [Ho red, H13.1 kabul].

H13.2 Bireylerin kariyer tatmini firmadaki kisi sayisina gore farklilik goéstermekte
midir?
[p>.05 oldugundan dolayr Ho hipotezi kabul edilir]

H13.3 Bireylerin is performansi firmadaki kisi sayisina gore farklilik goéstermekte
midir?
[p>.05 oldugundan dolay: Ho hipotezi kabul edilir]

H13.4 Bireylerin is tatmini firmadaki kisi sayisina gore farklilik gostermekte midir?
[p>.05 oldugundan dolay: Ho hipotezi kabul edilir]

H13.5 Bireylerin isten ayrilma niyeti firmadaki kisi sayisina gore farklilik gostermekte
midir?

[p>.05 oldugundan dolay: Ho hipotezi kabul edilir]

4.3.6. Cahstigimiz Firmadaki Mevkiinize Ait Bulgular

Kisiler aras1 catisma yonetimi yaklasimlari (problem ¢ézme, uyma, zorlama,
kaginma ve taviz verme stratejisi), kariyer tatmini, i performansi, is tatmini ve isten
ayrilma niyeti iizerinde firmadaki mevkii diizeyine goére anlamli bir sekilde farklilik
gosterip gostermedigini test etmek amaciyla bagimsiz gruplar ig¢in varyans analizi
kullanilmigtir. Tablo 4.22°de Anova tablosunda anlamli bir fark oldugu gortilmistiir. Bu
farkin hangi gruplar arasinda olugunu saptamak i¢in Post Hoc analizlerinden Tukey testi

yapilmistir.
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Kareler Kareler
Toplami sd  ortalamasi F p Anlaml fark

Problem Cézme Gruplar arast 0,51 3 ,170 0,655 ,580
Stratejisi Gruplar igi 102,82 396 ,260

Toplam 103,33 399
Taviz Verme Gruplar arast 1,20 3 399 1,352 257
Stratejisi Gruplar igi 116,98 396 ,295

Toplam 118,18 399

Gruplar arast 3,03 3 1,009 2,534 ,057 1 ile 3 arasinda
Uyma Stratejisi Gruplar i¢i 157,78 396 ,398

Toplam 160,80 399

Gruplar arast 6,23 3 2,075 3,252 ,022 1 ile 4 arasinda
Zorlama Stratejisi ~ Gruplar igi 252,69 396 ,638

Toplam 258,92 399

Gruplar arast 8,12 3 2,707 5,274 ,001 1 ile 3 arasinda
Kaginma Stratejisi  Gruplar i¢i 203,24 396 ,513

Toplam 211,36 399
Kariver Tatmi Gruplar arast 29,69 3 9,897 10,100 ,000 1 ile 3 arasinda
Dgrz'g’;lreriatm'” Gruplar igi 388,02 396 0,980 1 ile 4 arasinda

Toplam 417,71 399 2 ile 4 arasinda
is Performanst Gruplar ?rgs1 1,53 3 ,510 1,433 ,233
Diizeyleri Gruplar igi 140,87 396 ,356

Toplam 142,39 399
. .. Gruplar arast 8,90 3 2,966 4,580 ,004 1 ile4 arasinda
gf;;?;ﬁl SMplar ici 256,48 396 648

Toplam 265,38 399
isten Ayrilma Gruplar ?r?.SI 11,06 3 3,687 4,001 ,008 1 ile4 arasinda
Niyeti Diizeyleri Gruplar igi 364,95 396 ,922

Toplam 376,01 399

H14. Bireylerin tercih ettikleri kisiler arasi ¢atisma yonetim yaklasimlar kisiler arasi

catisma yonetimi yaklagimlari (problem ¢6zme, uyma, zorlama, kaginma ve taviz verme

stratejisi), kariyer tatmini, is performansi, ig tatmini, isten ayrilma niyeti firmadaki

mevkiisine/pozisyonlara gore farklilik gostermekte midir? [ANOVA testi]

H14.1 Bireylerin tercih ettikleri kisiler aras1 ¢atisma yoOnetimi yaklasimlari (problem

¢ozme,

uyma,

zorlama,

kacinma ve

taviz verme stratejisi) firmadaki

mevkiisine/pozisyonlara gore farklilik gostermekte midir?

Bagimsiz degisken olan firmadaki mevkii diizeyi ile uyma stratejisi arasinda

farklilik tespit edilmistir (F=2,534; p<.05). Post Hoc ¢oklu karsilastirma test

tablosunda mevkii diizeyi gruplarina bakildiginda bu iligkinin personel smifi (X=

3,374) ile orta kademe sinifi (X= 3,155) arasinda personel sinifi lehine farklilik

gosterdigi tespit edilmistir [Ho red, H14.1 kabul].
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Bagimsiz degisken olan firmadaki mevkii diizeyi ile zorlama stratejisi arasinda
farklilik tespit edilmistir (F=3,252; p<.05). Post Hoc ¢oklu karsilastirma test
tablosunda mevkii diizeyi gruplarina bakildiginda bu iliskinin personel simifi
(X=3,316) ile tst kademe smifi (X=3,613) arasinda iist kademe sinifi lehine
farklilik gosterdigi tespit edilmistir [Ho red, H14.1 kabul].

Bagimsiz degisken olan firmadaki mevkii diizeyi ile kacinma stratejisi arasinda
farklilik tespit edilmistir (F= 5,274; p<.05). Post Hoc coklu karsilagtirma test
tablosunda mevkii diizeyi gruplarina bakildiginda bu iliskinin personel sinifi
(X=3,467) ile orta kademe simifi (X=3,1204) arasinda personel smifi lehine
farklilik gosterdigi tespit edilmistir [Ho red, H14.1 kabul].

H14.2 Bireylerin kariyer tatmini firmadaki mevkiisine/pozisyonlara gore farklilik

gostermekte midir?

Bagimsiz degisken olan firmadaki mevkii diizeyi ile kariyer tatmini arasinda
farklilik tespit edilmistir (F= 10,10; p<.01). Post Hoc ¢oklu karsilastirma test
tablosunda mevkii diizeyi gruplarina bakildiginda bu iliskinin personel sinifi
(X=3,226) ile orta kademe sinifi (X=3,650) arasinda orta kademe sinifi lehine;
personel sinifi (X=3,226) ile tist kademe smifi (X=4,012) arasinda iist kademe
siifi lehine; sef simifi (X= 3,329) ile iist kademe simifi (X=4,012) arasinda {ist
kademe sinifi lehine farklilik gosterdigi tespit edilmistir (Personel=3,226),
(Sef=3,329), (Ortakademe=3,65), (Ustkademe=4,012) [Ho red, H14.2 kabul].

H14.3 Bireylerin is performansi firmadaki mevkiisine/pozisyonlara gore farklilik

gostermekte midir?
[p>.05 oldugundan dolay: Ho hipotezi kabul edilir]

H14.4 Bireylerin is tatmini diizeyleri firmadaki mevkiisine/pozisyonlara gore farklilik

gostermekte midir?

Bagimsiz degisken olan firmadaki mevkii diizeyi ile is tatmini diizeyleri arasinda
anlamli bir iliski bulunmustur (F=4,580; p<.05). Post Hoc ¢oklu karsilastirma test
tablosunda mevkii diizeyi gruplarina bakildiginda bu iliskinin personel smifi
(X=3,701) ile iist kademe sinifi (X=4,1383) arasinda iist kademe sinifi lehine
farklilik gosterdigi tespit edilmistir [Ho red, H14.4 kabul].
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H14.5 Bireylerin isten ayrilma niyeti firmadaki mevkiisine/pozisyonlara gore farklilik

gostermekte midir?

Bagimsiz degisken olan firmadaki mevkii diizeyi ile isten ayrilma niyeti diizeyleri
arasinda farklilik tespit edilmistir (F=4,001; p<.05). Post Hoc ¢oklu karsilastirma
test tablosunda mevkii diizeyi gruplarina bakildiginda bu iligkinin personel sinifi
(X=2,045) ile iist kademe sinifi (X=1,574) arasinda personel siifi lehine farklilik
gosterdigi tespit edilmistir [Ho red, H14.5 kabul].
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BOLUM V

TARTISMA VE SONUC

5.1. Tartisma

Aragtirmaya konu edilen tiim degiskenlere iligskin korelasyon analizi sonucunda;
v’ Yas degiskeni ile uyma stratejisi (-,122, p<.05), kaginma stratejisi (-,114, p<.05)
arasinda negatif yonde diisiik diizeyde; is performansi (,158, p<.01) ile arasinda
pozitif yonde diisiik diizeyde iliski tespit edilmistir. Diger yandan yas degiskeni
ile kisiler aras1 ¢atisma yonetim yaklasimlarindan problem ¢6zme stratejisi, taviz
verme stratejisi, zorlama stratejisi, kariyer tatmini, is tatmini ve isten ayrilma

niyeti arasinda bir iliski tespit edilememistir.

Calisanlarin yaslar1 arttikca kisiler arasi catisma yonetimi yaklagimlarindan
uyma stratejisi ile kaginma stratejisini daha az tercih ettikleri goriiliirken, is
performanslar artis géstermektedir. Yapilan bu ¢alismada yas degiskeni ile is tatmini
arasinda bir farklilik tespit edilememistir. Bu ¢alismanin sonuglariyla yakinlik gosteren
Kog¢ vd. (2009) tarafindan yapilan calismada arastirmaya katilan ogretmenlerin yas
degiskenin is doyumu diizeylerini etkilemedigini; S6kmen ve Mete (2015) tarafindan
yapilan ¢aligmada bireylerin is tatmininin yaglara goére farklilik gostermedigi
gorilmistir. Kanyurhi ve Akonkwa (2016: 782) tarafindan yapilan ¢alisma sonucunda
yas ile calisanlarin is tatmini arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir. Ancak
literatiirde yas ile is tatmini arasindaki iligkileri arastiran ¢alismalarda Sevimli ve Iscan
(2005: 63) is doyumu ile yas arasinda olumlu ve anlamli bir iligki oldugunu ve yas
arttikca is doyumunun da arttacagimni; Ozgiiven (2016: 134) calismasinda isgdrenlerin
yaslari arttik¢a, islerinden elde ettikleri “doyumun” da arttigini; Oshagbemi (2000: 99)
calismasinda yas ile calisma arkadaglarindan memnuniyet diizeyleri arasinda anlamli
farkliliklar bulunmustur. Buna goére daha yash olanlarin geng olanlara gore daha tatmin
olduklar1 gorilmistiir. Chhabra (2013: 34) ve Liu, Liu ve Hu (2010: 620) tarafindan
yapilan caligmalarda is tatmini ile yas arasinda pozitif yonli anlamli bir iliski
bulunmustur. Benzer sekilde Silah (2005: 120) yas degiskeni ve is tatmini arasinda ayni
yonli bir iliski oldugunu gostermektedir. Buna iliskiye gore yas arttikca, kisilerin
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islerinden daha fazla tatmin olduklari sdylenebilir. Gerek¢e olarak artan deneyimle
birlikte ise ve isletmeye uyumun artmasi gosterilmektedir. Ayrica daha geng calisanlarin
yiikselme ve diger is kosullarma iligkin asir1 beklentilere sahip olmalar, ise ilk
girdiklerinde doyumsuz olma olasikliklarini arttirabilecegini ileri siiriilmektedir.
Al-Aameri (2000: 533) tarafindan yapilan calismada is tatmini ile yas arasinda anlamli
bir iliski bulunmus olup, daha yasli olan hemsirelerin geng hemsirelere gore daha tatmin
diizeyleri yiksek oldugu gorilmiistiir. Gerekce olarak da geng hemsirelerin
organizasyonlara yeni katilmalar1 ve kariyerlerinin baslangicinda bir¢ok zorlukla karsi
karsiya olmalar1 gosterilmistir. Toker (2007) tarafindan yapilan ¢alismada is tatmininin
yas degiskeni bakimindan farklilasma gosterdigi saptanmistir. Calisanlarin yaslari
ilerledikge islerinde daha ¢ok tatmin olduklar1 goriilmektedir. Gerekge olarak ilerleyen
yasla birlikte, deneyim nedeniyle uyumun artacagi, diger yandan daha geng calisanlarin
yiikselme ve diger is kosullarina yonelik agir1 beklentilere sahip olmalar1 nedeniyle, ise
yeni bagladiklarinda tatminsiz olma olasiliklarinin yiiksek olacagi gosterilmektedir.
Diger yandan Giiven vd. (2005) tarafindan yapilan ¢alismada calisanlarin is tatmin
dereceleri ile yaslar1 arasinda anlamli bir iliski tespit edilmistir. Is tatmini, is yasamia
yeni baglayanlar (25 yasindan kiicilikler) ile is tecriibesi fazla olanlarda (51 ve daha
yukar1 yasa sahip olanlar) diisiik diizeyde, buna karsin orta diizeyde is deneyimine sahip
olanlarda (26-50 yas grubundakiler) ise yiiksek diizeyde gergeklesmistir. Genel olarak
yas diizeyleri agisindan orta yas grubunda bulunanlarin iicret tatmin diizeyleri yas

diizeyi en yliksek ve en diisiik olanlara gore daha yliksek bulunmustur.

Yapilan bu calismada yas degiskeni ile is performans: (,158, p<.01) arasinda
pozitif yonde diisiik diizeyde iliski tespit edilmistir. Yani ¢alisanlarin yaslar1 artikga is
performanslarinin da artis gostermesi beklenmektedir. Bu calismanin sonuglariyla
yakinlik gosteren Tekingilindiiz vd. (2015) tarafindan ¢alismada 45 yas iizerindeki
kisilerin performans konusundaki algilar1 anlamli olarak diger iki alt gruptan daha
yiksek bulunmustur. Suliman (2007: 300-302) tarafindan yapilan ¢alismada yas ile
performans arasinda pozitif yonlii anlaml bir iliski tespit edilmistir. Chiu, Chen, Lu ve
Lee (2006: 138) tarafindan yapilan ¢alismada is performansi ile yas degiskeni arasinda
anlaml farklihik goriilmiistiir. Buna gore tepe yoneticiler ne kadar geng ise, is
performanslarini arttirma istekleri de o kadar giiglii oldugu goriilmiistir. Ancak
literatiirde yas ile is performansi arasindaki iliskileri arastiran ¢alismalarda S6kmen ve

Mete (2015) tarafindan yapilan calismada is performansinin yaslara gore farklilik
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gostermedigi; benzer sekilde Kog vd. (2009) tarafindan yapilan ¢alismada aragtirmaya
katilan Ogretmenlerin yas degiskenlerinin i performans diizeylerini etkilemedigi
gorilmistir. Kanyurhi ve Akonkwa (2016: 782) tarafindan yapilan ¢alismada yas ile

orgilitsel performans arasinda anlamli bir iligski bulunamamustir.

Yapilan bu c¢alismada yas degiskeniyle kariyer tatmini arasinda bir iliski
bulunamamistir. Benzer sekilde Martins, Eddleston ve Veiga (2002: 403-404)
tarafindan yapilan ¢alismada kariyer tatmini ile yas arasinda anlamli bir iliski
bulunamamistir. Ancak literatiirde yas ile kariyer tatmini arasindaki iliskileri arastiran
Gergek vd. (2015) tarafindan yapilan ¢aligmada kariyer tatmininde yasa gore anlamli bir
iligki tespit edilmistir. 48 ve iizeri yas grubu (3,57) lehine daha geng¢ gruplara oranla
daha yiiksek bulunmus ve yasin ilerlemesiyle kariyerinde daha doyurucu sonuglara

ulasan bireylerin tatmin duygusunun artacagi seklinde yorumlanmustir.

Yapilan bu ¢alismada yas degiskeniyle isten ayrilma niyeti arasinda bir farklilik
tespit edilememistir. Bu ¢alismanin sonuglariyla yakimlik gosteren Gergek vd. (2015),
Oriicii ve Ozafsarlioglu (2013) ve S6kmen ve Mete (2015) tarafindan yapilan
caligmalarda isten ayrilma niyetinde yasa gore anlamli bir farklilik goriilmemistir.
Ancak literatiirde Khatri, Budhwar ve Fern (1999), Liu ve digerleri (2010: 620),
Mobley, Horner ve Hollingsworth (1978: 412), Schyns, Torka ve Gossling (2007: 667)
tarafindan yapilan c¢aligsmalarda yas ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii
anlamli bir iliski bulunmustur. Benzer sekilde Emiroglu, Akova ve Tanriverdi (2015:
390) tarafindan yapilan ¢alismada isten ayrilma niyeti ile yas degiskeni arasinda anlamli
farkliliklar goriilmiistiir. Buna gore yas ortalamasi yiiksek olan ¢aligsanlarin (36-45, 46-
55 ve 56+) isten ayrilma niyetleri yas ortalamasi diisiik olan ¢alisanlara (18-25 ve 26-
35) gore ¢ok diisiik ¢ikmustir. Sahin (2011: 282-283) tarafindan yapilan ¢aligmada isten
ayrilma niyetinin yas ile negatif yonde iliskili oldugu yani ¢alisanlarin yasi ilerledikge

isten ayrilma niyetinde azalma olacagi goriilmektedir.

Yapilan bu calismada yas degiskeni ile kisiler arasi catigma yoOnetimi
yaklagimlarinin alt boyutlart arasindaki iligkilerin incelenmesi neticesinde; yas
degiskeni ile uyma stratejisi (-,122, p<.05), kaginma stratejisi (-,114, p<.05) arasinda
negatif yonde diisiik diizeyde bir farklilik tespit edilirken; problem ¢6zme stratejisi,
taviz verme stratejisi, zorlama stratejisi ile bir farklilik tespit edilememistir. Yani

calisanlarin yaslar1 arttikga kisiler arasi catisma yonetimi yaklagimlarindan uyma
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stratejisi ile kacinma stratejisini daha az tercih ettikleri goriilmektedir. Bu ¢alismanin
sonuglariyla yakinlik gosteren Munzur (2012) tarafindan yapilan galismada isgérenin
yasl ile ¢atisma yonetimi algilar1 arasindaki iligkinin aragtirilmasinda 6diin verme (uyma
stratejisi) ve uzlasma (taviz verme stratejisi) alt Olcekleri ile yas degiskeni arasinda
anlamli bir iligski oldugu; problem ¢6zme, hilkkmetme ve kaginma alt 6l¢eklerinin yas
degiskeninden etkilenmedigi sonucuna ulagsmistir. Ancak literatiirde Dede (2004), Meri¢
(2012: 74-75), Ozdemir ve Ozdemir (2007: 408) ve Sirin (2008: V) tarafindan yapilan
caligmalarda yas ile catisma yoOnetimi stratejisi tercihleri arasinda anlamli farklilik

bulunamamastir.

v Gelir degiskeni ile taviz verme stratejisi (-,118, p<.05), uyma stratejisi (-,113,
p<.05), kaginma stratejisi (-,282, p<.01), isten ayrilma niyeti (-,124, p<.05)
arasinda negatif yonde diisiik diizeyde; kariyer tatmini (,203, p<.01) arasinda
pozitif yonde diisiik diizeyde farklilik tespit edilmistir. Diger yandan gelir
degiskeni ile kigiler arasi ¢atisma yoOnetimi yaklasimlarindan problem ¢ozme
stratejisi, zorlama stratejisi, is tatmini ve i§ performansi arasinda bir farklilik

tespit edilememistir.

Calisanlarin  gelir diizeyleri yiikseldikge kisiler arast catisma yOnetimi
yaklagimlarindan taviz verme stratejisi, uyma stratejisi ile kaginma stratejisini daha az
tercih ettikleri, isten ayrilma niyetlerinin azaldig: goriiliirken, kariyer tatmin diizeyleri
artig gostermektedir. Benzer sekilde Martins ve digerleri (2002: 403-404) tarafindan
yapilan c¢alismada katilimcilarin {icretleriyle kariyer tatmini arasinda 6nemli iligkiler

bulunmustur.

Yapilan bu calismada gelir degiskeni ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif
yonde diisiik diizeyde farklilik tespit edilmistir. Yani ¢alisanlarin gelirleri arttik¢a isten
ayrilma niyetlerinin diismesi beklenmektedir. Bu calismanin sonuglariyla yakinlik
gosteren Oriici ve Ozafsarlioglu (2013) tarafindan yapilan ¢alismada aylik gelir
degiskeni ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli farkliliklar bulunmustur. Gelir
durumu diisiik olan bireylerin gelir durumu yiiksek olanlara gore isten ayrilma
niyetlerinin daha fazla oldugu belirlenmistir. Diger bir deyisle diisiik gelire sahip
bireylerin daha fazla isten ayrilma niyetine sahip olduklar1 goriilmektedir. Khatri ve
digerleri (1999) tarafindan yapilan ¢alismada Gelir diizeyi ile isten ayrilma niyeti

arasinda negatif yonlii ve anlamli bir iliski bulunmustur. Gelirlerinden tatmin olan
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bireylerin isten ayrilma niyetleri disiik tespit edilmistir. Emiroglu vd. (2015: 392)
tarafindan yapilan ¢alismada isten ayrilma niyeti ile ¢aliganlarin iicretleri arasinda
anlaml farkliliklar goriilmiistiir. Buna gore ticretleri diisiik olan (1500-1999, 2000-2499
tl) calisanlarin isten ayrilma niyetleri {icretleri yiiksek olan (2500-2999, 3000-3499,
3500+ tl) calisanlar gére daha yiiksek seviyelerde oldugu goriilmiistiir.

Yapilan bu calismada gelir degiskeni ile is tatmini ve is performansi arasinda bir
iligki tespit edilememistir. Benzer sekilde Kog¢ vd. (2009) tarafindan yapilan ¢alismada
Ogretmenlerin maaglarindan memnuniyet diizeyinin is doyumu ve performans
diizeylerini etkileyip etkilemedigi arastirilmigtir. Calisma sonucunda performans
diizeylerini yordamadigi goriiliirken, is doyumlarinit yordadigi anlasilmaktadir. Yani
maaglarindan memnun olan 6gretmenlerin, memnun olmayan Ogretmenlere gore is

doyum diizeylerinin daha yiiksek oldugu ifade edilmistir.

v Firmadaki hizmet yili degiskeni ile isten ayrilma niyeti (-,149, p<.01) arasinda
negatif yonde diisiik diizeyde; is performansi (,131, p<.01) ve is tatmini (,128,
p<.05) arasinda pozitif yonde diisiik diizeyde iligski tespit edilmistir. Diger
yandan firmadaki hizmet yil1 ile kisiler arasi1 ¢atisma yonetimi yaklasimlarinin

hicbiriyle ve kariyer tatmini arasinda bir iligki tespit edilememistir.

Calisanlarin calistiklar1 firmadaki hizmet yili arttik¢a isten ayrilma niyetlerinin

azaldig1 goriiliirken, is performanslar1 ve is tatmin diizeyleri artis gostermektedir.

Yapilan bu calismada firmadaki hizmet yili ile kisiler arasi catisma yoOnetimi
yaklasimlar1 arasinda bir farklilik tespit edilememistir. Bu sonuglarla paralellik gosteren
Meri¢ (2012: 74-75) tarafindan yapilan calismada arastirmaya katilan yoneticilerin
kurumda ve bulunduklar1 pozisyonda c¢aligma siirelerine gore catisma yoOnetimi
tarzlarinin istatistiksel olarak farklilagsmadigr goriilmiistiir. Benzer sekilde Munzur
(2012) tarafindan yapilan g¢alismada mesleki kidem ile g¢atisma yoOnetimi algilart
arasindaki iligskinin aragtirilmasinda ise sadece 6diin verme alt faktorii ile mesleki kidem
degiskeninin anlamli bir iligkisi oldugu ortaya ¢ikmistir. Problem ¢6zme, hiitkmetme,
uzlagsma ve kaginma alt faktorlerinin ise ¢alisan iggdérenin mesleki kidemleriyle anlaml

bir iligkisinin olmadig1 goriilmistiir.

Yapilan bu calismada firmadaki hizmet yil1 degiskeni ile isten ayrilma niyeti

(-,149, p<.01) arasinda negatif yonde diisiik diizeyde iliski tespit edilmistir. Yani
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calisanlarin ¢alistiklar1 firmadaki hizmet yili artikca isten ayrilma niyetlerinin azalacagi
goriilmiistiir. Sonuglar agisindan benzer olarak Liu ve digerleri (2010: 620) ve Mobley,
Horner ve Hollingsworth (1978: 412) tarafindan yapilan ¢alismalarda gorev siiresi ile
isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii anlamli bir iliski bulunmustur. Sahin (2011:
282-283) tarafindan yapilan ¢alismada isten ayrilma niyetinin hizmet siiresi ile (r =-.22,
p<.01) negatif yonde iliskili oldugu, calisanlarin bulundugu Orgiitte calisma siiresi
arttikga isten ayrilma niyetinde azalma oldugu bulunmustur. Emiroglu vd. (2015: 390)
tarafindan yapilan ¢alismada isten ayrilma niyeti ile gorev siiresi arasinda anlamli
farkliliklar goriilmistiir. Buna gore gorev siiresi yiiksek olan calisanlarin (5-7, 8-10, 10+
y1l) gorev siiresi az olanlar (1 yil ve 1 yildan az, 2-4 yil) ile karsilagtirildiginda isten
ayrilma niyetlerinin diisiikk seviyelerde oldugu goriilmektedir. Diger yandan Gergek vd.
(2015) tarafindan yapilan ¢aligmada isten ayrilma niyetinin ¢alisma hayatinda gegirilen

toplam siire bakimindan incelendiginde anlamli bir farklilik tespit edilememistir.

Yapilan bu calismada firmadaki hizmet yili degiskeni ile is performansi
(,131, p<.01) arasinda pozitif yonde diisiik diizeyde iliski tespit edilmistir. Suliman
(2007: 300-302) tarafindan yapilan ¢alismada kurumdaki hizmet yili ile performans
arasinda pozitif yonli anlamli bir iliski tespit edilmistir. Ayn1 ¢alismada toplam is
deneyimi ile performans arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski tespit edilmistir. Diger
yandan Chiu ve digerleri (2006: 138) tarafindan yapilan caligmada is performansi ile
gorev siireleri arasinda anlamli farklilik gériilmiistiir. Buna gore tepe yoneticilerin gorev
siiresi ne kadar kisaysa, is performanslarin1 arttirma istekleri de o kadar giiclii oldugu
goriilmiistiir. Kanyurhi ve Akonkwa (2016: 782) tarafindan yapilan ¢alisma sonucunda

gorev siiresi ile orgiitsel performans arasinda anlamli bir iligki bulunamamastir.

Yapilan bu ¢aligmada firmadaki hizmet yil1 degiskeni ile is tatmini (,128, p<.05)
arasinda pozitif yonde diisiik diizeyde iligki tespit edilmistir. Benzer sekilde Sevimli ve
Iscan (2005: 63) tarafindan yapilan c¢alismada is doyumu ile hizmet siiresi arasinda
olumlu ve anlamli bir iligski ortaya koymus, hizmet siiresi arttik¢a is doyumunun da
arttacagl goriilmiistiir. Aynm1 sekilde Aktay (2010: 69) tarafindan yapilan ¢aligmada
hekimlerin hizmet siireleri ile is tatmin diizeyleri arasinda anlamli iligkiler saptanmis;
16-20 yil hizmet siiresine sahip hekimlerin is tatmini diizeyi, 6-10 yil ve 11-15 yil
hizmet siiresine sahip hekimlere gére anlamli olarak yiiksek bulunmustur. Oriicii vd.

(2010) tarafindan yapilan ¢alismada organizasyonlardaki is tatmininin galisma yilina
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gore farklilik gosterdigi tespit edilmis, daha kidemli olan isgdrenlerin is tatmin
diizeyleri daha yiiksek ¢ikmigtir. Suliman (2007: 300-302) tarafindan yapilan ¢alismada
kurumdaki hizmet yili ile is tatmini arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski tespit
edilmistir. Liu ve digerleri (2010: 620) tarafindan yapilan ¢alismada is tatmini ile gorev
stiresi arasinda pozitif yonlii anlaml bir iliski bulunmustur. Diger yandan Kanyurhi ve
Akonkwa (2016: 782) tarafindan yapilan ¢alisma sonucunda gorev siiresi ile ¢alisanlarin

i$ tatmini arasinda anlamli bir iliski bulunamamustir.

Yapilan bu calismada firmadaki hizmet yili ve kariyer tatmini arasinda bir
farklilik tespit edilememistir. Benzer sekilde Gergek vd. (2015) tarafindan yapilan
calismada da kariyer tatminiyle is hayatinda gegirilen toplam siire arasinda anlamli bir

farklilik bulunamamustir.

v’ Bireyin toplam deneyim yil1 degiskeni ile uyma stratejisi (-,111, p<.05), kaginma
stratejisi (-,108, p<.05), isten ayrilma niyeti (-,146, p<.01) arasinda negatif
yonde diisiik diizeyde; problem ¢dzme stratejisi (,110, p<.05), kariyer tatmini
(,106, p<.05), is performanst (,165, p<.01), is tatmini (,137, p<.01) arasinda
pozitif yonde diisiik diizeyde iligski bulunmustur.

Calisanlarin ¢alisma hayatindaki toplam deneyimleri arttikca kisiler arasi
catigma yonetimi yaklasimlarindan uyma stratejisi ile kaginma stratejisini daha az tercih
ettikleri, isten ayrilma niyetlerinin azaldig gortiliirken; problem ¢6zme stratejisini daha
cok tercih ettikleri, kariyer tatmin diizeyleri, is performanslar1 ve is tatmin diizeyleri

artis gostermektedir.

Yapilan bu ¢aligmada bireyin toplam deneyim yili degiskeni ile is tatmini (,137,
p<0.01) arasinda pozitif yonde diisiik diizeyde iliski tespit edilmistir. Bu sonuglar
destekler nitelikle olarak Sevimli ve Iscan (2005: 63) tarafindan yapilan ¢alismada is
doyumu ile hizmet siiresi arasinda olumlu ve anlamli bir iligki tespit edilmistir. Hizmet
stiresi arttitk¢a is doyumunun da arttacagi bulunmustur. Suliman (2007: 300-302)
tarafindan yapilan calismada toplam is deneyimi ile is tatmini arasinda pozitif yonli
anlaml bir iligski tespit edilmistir. Diger yandan Aral ve Kadan (2016) tarafindan
yapilan ¢aligmada Ogretmenlerin is doyumu Olgegi alt boyutlar1 sira ortalamalarinin

mesleki kidem durumuna gore anlamli bir farklilik goriilmemistir. Benzer sekilde
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Al-Aameri (2000: 533) tarafindan yapilan ¢aligmada is tatmini ile deneyim arasinda

anlamli bir iligki bulunamamastir.

Yapilan bu ¢alismada bireyin toplam deneyim yili degiskeni ile uyma stratejisi
(-,111, p<.05), kaginma stratejisi (-,108, p<.05) arasinda negatif yonde diisiik diizeyde;
problem ¢dzme stratejisi ile pozitif yonde diisiik diizeyde iligki tespit edilmistir. Yani
calisanlarin ¢alisma hayatindaki toplam deneyimleri artikga kisiler arasi c¢atisma
yonetimi yaklasimlarindan uyma stratejisi ile kaginma stratejisini daha az tercih ettikleri
goriiliirken; problem ¢ozme stratejisini daha c¢ok tercih ettikleri goriilmektedir. Bu
calismanin sonuglarini destekler nitelikte olarak Topaloglu (2004: vi) tarafindan yapilan
calismada otel yoneticilerinin is deneyimi arttik¢a, kaginma yontemi yaklasimini daha
az tercih ettiklerini belirtmistir. Diger yandan literatiirde Aral ve Kadan (2016),
Ozdemir ve Ozdemir (2007: 408) ve Ural (1997: iii, iv, 79) tarafindan yapilan
caligmalarda bireyin toplam deneyim yili ile catisma yonetim stratejileri arasinda
anlamli bir farklilik tespit edilememistir. Benzer sekilde Sirin (2008: V) tarafindan
yapilan c¢alismada tiimlestirme stratejisi (problem ¢6zme stratejisi) hari¢ diger alt
boyutlarda; Munzur (2012) tarafindan yapilan ¢alismada 6diin verme (uyma stratejisi)
harig diger alt boyutlarda; Meri¢ (2012: 74-75) tarafindan yapilan ¢alismada uzlasma ve
O0diin verme hari¢ diger alt boyutlarda iggérenin hizmet yiliyla ¢atisma yonetim

stratejileri arasindaki anlamli bir iliskisi bulamamislardir.

v' Problem ¢6zme stratejisi degiskeni ile isten ayrilma niyeti (-,206, p<.01l)
arasinda negatif yonde diisiik diizeyde; zorlama stratejisi (,141, p<.01), kaginma
stratejisi (,265, p<.01), kariyer tatmini (,163, p<.01), is tatmini (,217, p<.01) ile
arasinda pozitif yonde diisiik diizeyde; taviz verme stratejisi (,579, p<.01), uyma
stratejisi (,368, p<.01), is performansi1 (,427, p<.01) ile arasinda pozitif yonde
orta diizeyde iliski iligki tespit edilmistir.

v' Taviz verme stratejisi degiskeni ile uyma stratejisi (,475, p<.01), zorlama
stratejisi (,234, p<.01), kaginma stratejisi (,349, p<.01) ile arasinda pozitif yonde
orta diizeyde; kariyer tatmini (,154, p<.01), is performansi (,246, p<.0l), is
tatmini (,098, p<.01) ile arasinda pozitif yonde diigiik diizeyde iliski tespit
edilmistir.

v' Uyma stratejisi degiskeni ile zorlama stratejisi (,447, p<.01), kaginma stratejisi

(,434, p<.01) ile arasinda pozitif yonde orta diizeyde; kariyer tatmini (,154,
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p<.01), is performansi (,144, p<.01) ile arasinda pozitif yonde diisiik diizeyde
iliski tespit edilmistir.

v Zorlama stratejisi degiskeni ile kaginma stratejisi (,122, p<.05), kariyer tatmini
(,153, p<.01), 1s performans1 (,188, p<.01) ile arasinda pozitif yonde diisiik
diizeyde iliski tespit edilmistir.

v Kariyer tatmini degiskeni ile isten ayrilma niyeti (-,369, p<.01) arasinda negatif
yonde orta diizeyde; is performansi (,231, p<.01) ile arasinda pozitif yonde
diisiik diizeyde; is tatmini (,532, p<.01) ile arasinda pozitif yonde orta diizeyde
iliski tespit edilmistir.

v'Is performans: degiskeni ile isten ayrilma niyeti (-,172, p<.01) arasinda negatif
yonde diisiik diizeyde; is tatmini (,207, p<.01) ile arasinda pozitif yonde diisiik
diizeyde iliski tespit edilmistir.

v' Is tatmini degiskeni ile isten ayrilma niyeti (-,690, p<.01) arasinda negatif yonde
yiiksek diizeyde iliski tespit edilmistir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin kisiler arasi ¢atisma yonetimi yaklagimlarindan
kullanim sikliklar1 goz Oniline alindiginda yiiksekten diisiige dogru siralandiginda ilk
sirada problem ¢6zme stratejisi (4,20), taviz verme stratejisi (3,73), zorlama stratejisi

(3,41), kaginma stratejisi (3,37) ve son olarak uyma stratejisi (3,33) gelmektedir.

Karcioglu vd. (2011) tarafindan yapilan c¢alismada yoneticiler ve astlar
tarafindan en c¢ok tercih edilen catigma yOnetim stilinin “tiimlestirme stili” yani
“problem ¢dzme stratejisi” oldugu; Ozgan (2006: 132-133) tarafindan yapilan ¢alismada
ilkogretim okulu Ogretmenlerinin ¢ogunlugu biitiinlestirme stratejisini tercih ettigini;
Ural (1997: iii, iv, 79) tarafindan yapilan ¢aligmada ilkogretim okulu yoneticilerinin
Ogretmenlerle aralarindaki c¢atigsmalart ¢ézmede en sik tercih ettikleri yontemlerin
problem ¢6zme ve uzlasma (taviz verme) yontemleri oldugunu; Yagcioglu (1997)
tarafindan yapilan ¢aligmada Kisilerin en fazla biitiinlestirme stilini (problem ¢6zme
stratejisi) kullandiklarin1 ifade etmislerdir. Yine benzer sekilde Dede (2004) tarafindan
yapilan caligma sonucunda kisiler arasi catisma durumunda aym diizeydeki calisma
arkadaslar1 arasinda en ¢ok tercih edilen catigma ile basetme yontemi olarak isbirligi
(problem ¢ozme stratejisi) ve ikinci olarak ise uzlasma (taviz verme stratejisi) yontemini
kullandigini;  Sirin  (2008: V) tarafindan yapilan calismada yoneticilerin ve
akademisyenlerin en sik kullandiklar1 catisma yoOnetim tarzi olarak tiimlestirmeyi

(problem ¢dzme stratejisi) tercih ettiklerini; Ozmen (1997: 171-178) tarafindan yapilan
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calismada deneklerin en sik kullandig1 strateji olarak “biitiinlestirme” (problem ¢dzme
stratejisi) oldugunu; Ers6z (2010: 125-128) tarafindan yapilan ¢alismada birlestirici
catisma yonetim tarzinin (problem ¢6zme stratejisi), arastirmanin anakiitlesini olusturan
otellerde yasanan catismanin yonetiminde en etkili yontem oldugunu; Rehber ve Atici
(2009) tarafindan yapilan ¢alismada empatik egilim diizeyi yiiksek olan 6grencilerin
problem ¢6zme davraniglarinin (uzlagma, isbirligi), empatik egilim diizeyi diisiik
olanlara gore daha yiiksek oldugu saptanmistir. Bu durum empatik egilim diizeyi
yiiksek olan Ogrencilerin daha yapici problem ¢d6zme becerilerine sahip olacaklari
yoniindeki beklentiyi dogruladigmi; Eryesil ve Oztiirk (2015) tarafindan yapilan
calismada c¢alisanlarin catismalarin ¢ozlimiinde en fazla problem ¢ézme yOntemini
tercih ettiklerini; Sahin (2007: x) tarafindan yapilan ¢alismada yoneticiler ¢atisma
yonetimi siirecinde en fazla problem ¢dzme stratejisini kullandiklarini; Bulut (2005: v)
tarafindan yapilan ¢aligmada isgorenlerin yoneticilerinin gatigma yonetimine iliskin
algilar1 incelendiginde problem ¢6zme yontemini daha fazla tercih ettikleri; Yildizoglu
ve Burgaz (2014) tarafindan yapilan g¢alismada arastirmaya katilanlarin tiimlestirme
stilini (problem ¢ozme stratejisi) diger catisma yonetimi stillerine gére daha fazla
kullandiklar1 goriiliirken, okul yoneticilerinin en az kullanmay1 tercih ettikleri ¢atisma

yonetim stili olarak hitkmetme stili (zorlama stratejisi) oldugunu bulmuslardir.

Arastirmanin  ana hipotezlerine bakildiginda, sonuglar asagidaki gibi
bulunmustur;
(H1) Kisiler aras1 ¢atigma yonetimi yaklagimlariyla (problem ¢dzme, uyma, zorlama,
kacinma ve taviz verme stratejisi) is tatmini degiskeni arasindaki iliskinin

incelenmesi neticesinde;

v Tercih edilen problem ¢dzme stratejisi (B=0,25; p<.001, H1.1 Kabul) istatistiksel
olarak anlamli ve olumlu diizeyde is tatminini etkiledigi; taviz verme stratejisi
(B=-0,02; p=0,759>.05, H1.2 Red), uyma stratejisi (p=-0,007; p=0,918>.05,
H1.3 Red), zorlama stratejisi ($=0,03; p=0,582>.05, H1.4 Red), kaginma
stratejisi (f=-0,088; p=0,113>.05, H1.5 Red) ile is tatmini degiskeni arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilememistir.

Catisma yonetme alt boyutlarindan problem ¢6zme stratejisi hari¢ diger alt
boyutlarla (taviz verme, uyma, zorlama ve kaginma stratejisi) is tatmini arasinda
dogrudan anlamli bir iliski bulunamamistir. Diger bir ifadeyle c¢atisma yonetim

stratejilerinden problem ¢ozme stratejisini daha sik tercih eden calisanlarin ig tatmin
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diizeyleri daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Literatirde Ungiiren vd. (2009)
tarafindan yapilan c¢aligmada ¢alisanlarin Orglitsel catismada uyguladiklar1 ¢atisma
stratejilerinin, is tatmin durumlarini belirlemede 6nemli bir ayirici fonksiyona sahip
oldugu saptanmustir. Yikic1 oOrgiitsel ¢atisma stratejilerini uygulayan c¢alisanlarin
“tatminsizler” kiimesi ic¢inde, “yapic1” stratejiyi uygulayan calisanlarin ise
“tatminkarlar” kiimesi iginde yer aldigi sonucuna varilmistir. Yikict ¢atisma stratejisi
hiikmetmeye daha yakin noktada yer almaktadir ve karsi taraf iizerinde tahriplere yol
acabilecek stratejiyle ¢atismaya yaklasmaktadir. Genellikle bu strateji giic mesafesinin
yilksek oldugu ortamlarda giicin ve otoritenin kullanilmasiyla ¢atismanin
¢oziimlenmesini ifade eder. Aquino (2000: 183-185) tarafindan yapilan galismada
catisma yonetim stilleri, hiyerarsik yap1 ve algilanan magduriyet arasindaki iliskileri
arastiran c¢aligmada catisma yonetim stillerinin alt boyutlarindan kag¢inma ve o6diin
verme stratejisi ile algilanan magduriyet arasinda pozitif yonlii bir iliskinin varlig1 tespit
edilmigtir. Ayn1 calismada diisiik statiili calisanlar arasinda algilanan magduriyetle
catisma yonetim stillerinin alt boyutlarindan 6diin verme stratejisi arasindaki iliski
yiiksek statiilii calisanlara oranla daha giiclii oldugu goriilmiistiir. Ayrica diisiik statiilii
calisanlar arasinda algilanan magduriyetle ¢atisma yonetim stillerinin alt boyutlarindan
biitlinlestirme stratejisi (problem ¢6zme) arasinda beklenenin aksine pozitif yonlii bir

iliski oldugu gortilmiistiir.

Diger yandan Bulut (2005: v) tarafindan yapilan ¢aligma sonucunda; isgérenlerin
yOneticilerinin problem ¢6zme stiline yonelik algilart ile 13 doyumu boyutlarindan

2% ¢

“yonetim bi¢imi boyutu”, “calisma olanaklar1 boyutu

99 ¢¢

gelisme ve ylikselme olanaklari
boyutu” arasinda istatistiksel olarak negatif yonde anlaml bir iliski tespit edilmistir.
Yani iggorenlerin yoneticilerinin problem ¢6zme stilini tercih etme diisiincesi azaldikga,

29 ¢

“yOnetim bi¢imi boyutu”, “caligma olanaklar1 boyutu

99 ¢

gelisme ve ylikselme olanaklari
boyutu”nda, doyum diizeylerinin arttig1 goriilmiistiir. Isgdrenlerin ydneticilerinin
hiikkmetme stili (zorlama stratejisi) ile i doyumu boyutlarindan “yonetim bigimi
boyutu”, “calisma olanaklar1 boyutu”, “gelisme ve yiikselme olanaklar1 boyutu”
arasinda istatistiksel olarak pozitif yonde anlamli bir iliski oldugu bulunmustur.
Isgorenlerin yoneticilerinin uzlasma stili (taviz verme stratejisi) ile is doyumu

2 (13

boyutlarindan “yonetim bicimi boyutu”, “calisma olanaklar1 boyutu” “gelisme ve
yiikselme olanaklar1 boyutu™ arasinda istatistiksel olarak negatif yonde anlamli bir iligki

tespit edilmistir. Isgdrenlerin yoneticilerinin 6diin verme stili (uyma stratejisi) ile is
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A1

doyumu boyutlarindan “ydnetim bi¢imi boyutu”, “calisma olanaklar1 boyutu

99 ¢¢

gelisme

ve yiikselme olanaklar1 boyutu”, “licret ve personel boyutu”, “fiziksel ortam boyutu”

arasinda istatistiksel olarak negatif yonde anlamli bir iliski tespit edilmistir.

(H2) Kisiler aras1 ¢atisma yonetimi yaklasimlariyla (problem ¢dzme, uyma, zorlama,
kaginma ve taviz verme stratejisi) kariyer tatmini degiskeni arasindaki iligkinin

incelenmesi neticesinde;

v Tercih edilen problem ¢dzme stratejisi (p=0,11; p=-0,025>.05, H2.1 Red) taviz
verme stratejisi (f=0,067; p=0,224>.05, H2.2 Red), uyma stratejisi ($=0,069;
p=0,208>.05, H2.3 Red), zorlama stratejisi ($=0,086; p=0,066>.05, H2.4 Red),
kaginma stratejisi ($=-0,008; p=0,868>.05, H2.5 Red) ile kariyer tatmini

degiskeni arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilememistir.

Catisma yonetme alt boyutlarindan higbiriyle (problem ¢6zme, uyma, zorlama,
kacinma ve taviz verme stratejisi) kariyer tatmini arasinda dogrudan anlaml bir iligki

bulunamamastir.

(H3) Kisiler arasi ¢atisma yonetimi yaklagimlariyla (problem ¢6zme, uyma, zorlama,
kacinma ve taviz verme stratejisi) is performansi degiskeni arasindaki iliskinin

incelenmesi neticesinde;

v' Tercih edilen problem ¢ozme stratejisi (B= 0,414; p<.001, H3.1 Kabul) ile
zorlama stratejisi ($=0,159; p=.001<.05, H3.4 Kabul) istatistiksel olarak anlamli
ve olumlu diizeyde is performansini etkiledigi; taviz verme stratejisi (f=0,007;
p=0,906>.05, H3.2 Red), uyma stratejisi (p=-0,067; p=0,254>.05, H3.3 Red),
kaginma stratejisi (B=-0,051; p=0,315>.05, H3.5 Red) ile is performansi

degiskeni arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilememistir.

Catisma yonetme alt boyutlarindan problem ¢ézme ve zorlama stratejisi harig
diger alt boyutlarla (taviz verme, uyma ve kaginma stratejisi) is performansi arasinda
dogrudan anlamli bir iliski bulunamamistir. Diger bir ifadeyle c¢atisma yonetim
stratejilerinden problem ¢6zme stratejisi ile zorlama stratejisini daha sik tercih eden

calisanlarin i performans diizeylerinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

(H4) Kisiler arasi ¢atisma yonetimi yaklagimlartyla (problem ¢dzme, uyma, zorlama,
kacinma ve taviz verme stratejisi) isten ayrilma niyeti degiskeni arasindaki

iliskinin incelenmesi neticesinde;
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v Tercih edilen problem ¢6zme stratejisi (H4.1 Kabul) istatistiksel olarak anlamli
ve negatif diizeyde isten ayrilma niyetini etkiledigi (B= -0,122; p=0,007<.05);

v' Tercih edilen taviz verme stratejisi (H4.2 Kabul) istatistiksel olarak anlamli ve
olumlu diizeyde isten ayrilma niyetini etkiledigi (B= 0,414; p=0,042<.05);

v' Tercih edilen uyma stratejisi (B=0,002; p=0,964>.05, H4.3 Red), zorlama
stratejisi (f=-0,022; p=0,582>.05, H4.4 Red), kaginma stratejisi ($=0,032;
p=0,432>.05, H4.5 Red) ile isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel olarak

anlaml bir farklilik tespit edilememistir.

Catisma yonetme alt boyutlarindan problem ¢dzme ve taviz verme stratejisi
hari¢ diger alt boyutlarla (uyma, zorlama ve kaginma stratejisi) isten ayrilma niyeti
arasinda dogrudan anlamli bir iliski bulunamamustir. Diger bir ifadeyle ¢atisma yonetim
stratejilerinden problem ¢6zme stratejisi ile taviz verme stratejisini daha sik tercih eden
calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin daha diisiik oldugu tespit edilmistir. Literatiirde
Eryesil ve Oztiirk (2015: 149) tarafindan yapilan calismada catisma ydnetimi
stratejilerinin alt boyutlar1 olan problem ¢6zme, uyma, kacinma ile isten ayrilma niyeti
arasinda negatif yonlii ve istatistiksel bakimdan anlamli; uzlagma (taviz verme)
altboyutu ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonlii ve istatistiksel bakimdan anlamli
iligkiler oldugu (p<.05) tespit edilirken, catisma yonetimi stratejilerinin alt boyutu olan
zorlama tarzi ile isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel bakimdan anlamli bir iligki
olmadig1 (p>.05) tespit edilmistir. Ayrica ¢atisma yonetim stratejilerinin alt boyutlar
olan problem ¢6zme, uzlasma, uyma, kaginmanin isten ayrilma niyetini agiklamada

onemli bir degisken oldugu tespit edilmistir.

(H5) Bireylerin is tatmini ile kariyer tatmini arasindaki iligkinin incelenmesi

neticesinde;

v Bireylerin is tatmini istatistiksel olarak anlamli ve olumlu diizeyde kariyer

tatminini etkiledigi (H5 Kabul) tespit edilmistir. (3=0,523; p=<.001).

Calisanlarin  is tatmin diizeylerinin artmasi, calisanlarin kariyer tatmin
diizeylerinin de artacagini gostermektedir. Chen, Chang ve Yeh (2004) tarafindan
bireylerin kariyer ihtiyaglari, kariyer gelistirme programlari, is tatmini ve isten ayrilma
niyeti arasindaki iliskileri arastirmak icin yapilan calismada sonucunda bireylerin
kariyer ihtiyaglariyla kariyer gelistirme programlari arasindaki bosluk/fark arttikca

bireylerin isten ayrilma niyeti ve is tatminsizlikleri de yiikselmektedir. Literatiirde
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isgorenlerin kariyer tatmini ¢ok dnemli bir konudur; ¢linkii bu konunun bireyin igine
yonelik performans ve tiikkenme hali gibi bir¢ok konuya etkisi biiyiliktlir. Bireyin
kariyerindeki mutluluk isinden elde ettigi mululugun 6nemli bir bilesenidir. Calisanin
basarisinin ve mutlulugunun oOrgiitiin basarisina etkisini bilen yonetim, c¢alisanmi ile
kariyer planlamasi konusunda karsilikli iletisim i¢inde bulunmalidir. Bireyin tatminini
azaltacak ya da tatminsizlige yol agacak kariyer sorunlari bireyin is yasaminda belirli

bir noktaya gelmesiyle giin yiizline ¢ikabilmektedir (Keser, 2014: 87-88).

(H6) Bireylerin is tatmini ile is performansi arasindaki iliskinin incelenmesi

neticesinde;

v Bireylerin i tatmini istatistiksel olarak anlamli ve olumlu diizeyde is

performansin etkiledigi (H6 Kabul) tespit edilmistir (f=0,111; p=0,015<.05).

Yapilan bu c¢alisma sonucunda calisanlarin is tatmin diizeyleri artikga,
calisanlarin is performans diizeylerinin de arttig1 tespit edilmistir. Yabanci literatiirde
Babin ve Boles (1996: 69), Bowling ve Hammond (2008: 71), Chen ve Silverthorne
(2008: 577) ve Rageb ve digerleri (2013: 62) tarafindan yapilan ¢aligmalarda i tatmini
ile is performansi arasinda pozitif iligskinin oldugu bulunmustur. Benzer sekilde Latorre,
Guest, Ramos ve Gracia (2016: 333) tarafindan yapilan c¢alismada is tatminin
calisanlarin performanslarint pozitif ve anlamli bir sekilde etkiledigi goriilmiistiir.
Suliman (2007: 303) tarafindan yapilan ¢alismada is tatmini ile kisinin hem kendisi hem
de miidiirleri tarafindan degerlendirilen performanslar1 arasinda pozitif yonlii anlamli
bir iligki tespit edilmistir. Diger bir ifadeyle ¢alisanlarin is tatmini ne kadar yiiksek
olursa, ¢alisanin veya onun amiri tarafindan derecelendirilen performans: da o kadar
yiiksek olacagi anlamina gelir. Yerli literatiirde Akko¢ vd. (2012), Sonnad (2003: 2),
Ceylan ve Ulutiirk (2006), Giil vd. (2008), Kog¢ vd. (2009), Ozdemir vd. (2016),
Tekingiindiiz vd. (2015) ve Tekingiindiiz vd. (2016) tarafindan yapilan ¢aligmalarda bu
calismanin sonuglarindaki gibi calisanlarin is tatmin diizeyleri artikc¢a, calisanlarin is
performans diizeylerinin de arttig1 tespit edilmistir. Benzer sekilde S6kmen ve Mete
(2015) tarafindan yapilan calismada is tatmini ile is performansi arasinda anlamli
olmayan (p>.05) ve pozitif bir iligki saptanmistir. Diger yandan Kanyurhi ve Akonkwa
(2016) tarafindan yapilan calisma sonucunda calisanlarin is tatminlerinin orgiitsel
performans lizerinde dnemli bir etki yaratmadigi goriilmiistiir. Tatmin ve motive olmus

caliganlarin daha iyl performans gosterecegi ortak inanct bu c¢aligmada
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dogrulanmamistir. Sonug¢ olarak Mutlu isgilerin iiretken isciler olmalari daha
muhtemeldir. Tatmin biiyiik oranda daha iyi bir performansin nedenidir, fakat yiiksek
performans yiiksek is tatmininin nedeni degildir. Isten tatmin olan bireylerin bulundugu
kuruluglarin isten tatmin olmayan bireylerin bulundugu kuruluslardan daha etkin olma

egiliminde olduklar1 goriilmektedir (Erdem, 2012: 84-85).

(H7) Bireylerin is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskinin incelenmesi

neticesinde;

v Bireylerin is tatmini istatistiksel olarak anlamli ve negatif diizeyde isten ayrilma

niyetini etkiledigi (H13 Kabul) tespit edilmistir (3=-0,672; p=<.001).

Katilimcilarin ig tatmin diizeyleri arttikga, isten ayrilma niyetleri azalmaktadir.

Yabanci literatiirde Bowling ve Hammond (2008: 71), Chen ve digerleri (2004),
Dole ve Schroeder (2001: 239-240), Jaramillo, Mulki ve Solomon (2006: 277), Liu ve
digerleri (2010: 620), Medina, Munduate, Dorado, Martinez ve Guerra (2005: 223),
Park ve Kim (2009: 32), Rageb ve digerleri (2013: 62), Riley (2006: 49-50), Saeed,
Waseem, Sikander ve Rizwan (2014: 251) ve Vogelzang (2008: 53) tarafindan yapilan
calismalarda is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii bir iliskinin oldugu
goriilmiistiir. Benzer sekillerde Bing6l (1996: 269), Cekmecelioglu (2007: 79-97),
Gil vd. (2008), Igbaria ve Guimaraes (1993: 154), Mbah ve Ikemefuna (2012: 275),
Sokmen ve Mete (2015) ve Susskind, Borchgrevink, Kacmar ve Brymer (2000: 69)
tarafindan yapilan caligmalarda is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii
giclii bir iligki tespit edilmis olup, is tatmininin isten ayrilma niyetinin 6nemli
gostergelerinden biri oldugu goriilmiistiir. Vroom tarafindan incelenen 7 ¢alismada, is
tatmini dereceleri ile personel devri arasinda tutarl bir olumsuz korelasyonun oldugu
tespit edilmistir. Bir isgorenin tatmini ne kadar yiiksek olursa, onun isten ayrilma
olasiligr o kadar az olmaktadir (Bing6l, 1996, 269). Diger bir ifadeyle yiiksek is
tatminine sahip isgdrenin, isten ayrilma niyetleri azalmaktadir. Diger yandan
Tekinglindliz vd. (2015) tarafindan c¢alismada isten ayrilma niyeti ile is tatmini
degiskenleri arasinda anlamli iliskiler bulunamamistir. Benzer sekilde Gudlaugsdottir
(2016) tarafindan yapilan ¢alismada is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda giiclii bir
korelasyon bulunmasina ragmen, dogrusal regresyon analizinde is tatminin isten
ayrilma iizerinde anlamli bir etkisi bulunamamistir. Is tatmininin diisiik oldugu

isyerlerinde, isten ayrilma egiliminin yiiksek oldugu, ozellikle otoriter ve geleneksel
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yonetim yaklagimlarinin bulundugu orgiitlerde, c¢alisanlarin sik¢a is degistirme ve
mevcut isinden ayrilma egiliminde olduklar1 goriilmektedir. Calisanlarin isten ayrilma
egilimlerinde statiilerine gore bir farklilasma goriilmektedir. Ozellikle ydnetim

kademelerinde bulunan bireylerin isten ayrilma egilimleri diistiktiir (Keser, 2014: 173).

H8. Bireylerin tercih ettikleri kisiler arasi ¢atisma yonetimi yaklagimlartyla (problem
¢ozme, uyma, zorlama, kacinma ve taviz verme stratejisi) ile kariyer tatmini, is
performansi, isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskide is tatmini ara degisken
olarak arabuluculuk etkisine sahiptir [ Yapisal Esitlik Modeli (AMOS)- Mediator
(Aracilik) etkisi].

Bireylerin tercih ettikleri kisiler arasi ¢atigma yonetim yaklagimlarindan problem
¢Ozme stratejisinin c¢alisanlarin kariyer tatmini lizerine etkisinde is tatminin tam aracilik
rolii oldugu (H8.1 Kabul); is performansi lizerinde kismi aracilik rolii oldugu (H8.2
Kabul) goriilmiis olup, isten ayrilma niyeti (H8.3 Red) iizerine aracilik etkisi
bulunamamistir. Diger yandan taviz verme stratejisinin (H8.4 Red), (H8.5 Red), (H8.6
Red); Uyma Stratejisinin (H8.7 Red), (H8.8 Red), (H8.9 Red); zorlama stratejisinin
(H8.10 Red), (H8.11 Red), (H8.12 Red); kaginma stratejisinin (H8.13 Red), (H8.14
Red), (H8.15 Red) kariyer tatmini, is performansi, isten ayrilma niyeti {izerine etkisinde

1§ tatminin aracilik rolii bulunamamuistir.

(H9) Bireylerin tercih ettikleri kisiler arasi ¢atisma yonetimi yaklasimlari (problem
¢bzme, uyma, zorlama, kaginma ve taviz verme stratejisi), kariyer tatmini, is
performansi, 1§ tatmini, isten ayrilma niyeti iizerinde cinsiyete gore farklilik

gosterip gostermediginin incelenmesi neticesinde [t-testi];

Erkek ve kadinlarin tercih ettikleri kisiler arasi ¢atisma yonetimi yaklagimlarinin
problem ¢6zme, taviz verme, uyma, zorlama ve kaginma stratejisi ortalamalar1 arasinda
anlamli bir farklilik tespit edilememistir [p>.05 oldugu i¢in H9.1, H9.2, H9.3, H9.4,
H9.5 hipotezi red edilir].

Bu ¢alisgmanin sonuglarina benzer olarak Giimiiseli (1994: xiv), Meri¢ (2012:
74-75), Munzur (2012), Ozmen (1997: 171-178), Ozdemir ve Ozdemir (2007: 408) ve
Ungiiren (2008: 903-904) tarafindan yapilan calismalarda catismanin  ydnetimi
stratejilerinde cinsiyete gore anlamli bir farklilik gériilmemistir. Diger yandan Kdroglu
(2012: 114) tarafindan yapilan ¢alismada uzlasma (taviz verme) stratejisini kadin

personelin erkek personele gore daha yiiksek oranda kullandiklari tespit edilirken;



200

Yaman ve Tirker (2011) tarafindan yapilan ¢alismada uzlagsma (taviz verme) agisindan
bakildiginda erkek Ogretmenlerin kadin 6gretmenlere gore uzlagsma stratejisini (taviz
verme) daha fazla kullandiklar1 tespit edilmistir. Rehber ve Atic1 (2009) tarafindan
yapilan c¢alismada kiz 6grencilerin empatik egilim diizeylerinin ve problem ¢dzme
davranis diizeylerinin erkek 6grencilere gore daha yiiksek oldugu ortaya ¢ikmistir. Sirin
(2008: v) tarafindan yapilan ¢aligmada yoneticilerinin ¢atisma yonetimi stratejilerini
tercih etmeleri lizerinde cinsiyet gruplarinda 6diin verme stratejisinde anlamli farklilik
bulurken, Ozgan (2006: 132-133) tarafindan yapilan calismada ¢atisma durumlarinda
erkekler hilkmetme (zorlama) ve uyma stratejilerini kadinlara gére daha ¢ok tercih
ettigini ifade etmektedir. Aral ve Kadan (2016) tarafindan yapilan c¢alismada
Ogretmenlerin cinsiyetlerine gore kisiler arasi ¢atisma ¢ozme 6lgeginin alt boyutlarindan
olan yaklagsma/kaginma ve kendini agma sira ortalamalarinda anlamli farklilik
bulunmustur. Yaklasma/kaginma alt boyutunda erkek Ogretmenlerin, kendini agma alt
boyutunda ise kadin Ogretmenlerin sira ortalamalar1 yiiksek bulunmustur. Benzer
sekilde Ural (1997: iii, iv, 79) tarafindan yapilan ¢alismada cinsiyetlerine gore kaginma
yonteminde anlamli farklilik tespit edilmis olup; erkek yoneticilerin kadinlara gore
kaginma yontemini daha fazla kullandiklar1 bulunmustur. Basim vd. (2009: 31)
tarafindan ¢alismada kadinlarin erkeklere gore; ylizlesmeye daha fazla 6nem vermeleri,
kendilerini daha ¢ok a¢malar1 ve daha ¢ok duygusal ifade sergilemelerine ragmen,
catismalarda 6zel davranis sergiledikleri ve ¢atismadan kaginmaci bir tutum izledikleri
goriilmektedir. S6kmen ve Yazicioglu (2005) tarafindan yapilan caligmada catisma
yonetim stillerinin igbirligi (problem ¢6zme stratejisi) hari¢ diger tiim boyutlarda
cinsiyete gore anlaml farklilik gosterdigi bulunmustur. Buna gore kadinlar orgiitsel
catismalarda daha ¢ok uzlagma, uyum ve kag¢inma davranist ve bunlarla baglantili
tutumlar gelistirirken, erkekler rekabet¢i davranisa yonelmektedir. Isbirligine yonelik
davranigta ise erkek ve kadinlarin ayn1 davranis ve tutumlart gosterdikleri

gorilmektedir.

Kadinlar ve erkekler arasinda gatigma stilleri bakimindan farklilik olup olmadigi
cok sayida arastirmada incelenmistir. Cesitli arastirmalarda kadin ve erkeklerin
catismada kullandiklar1 taktik ve stiller agisindan bir farklilik gostermedigine isaret
etmektedir. Erkeklerin ve kadmlarin ¢atisma davranislarinin birbirinden ¢ok farkli
oldugu varsayiliyor olsa da aragtirmalar bu farkliliklarin ¢ok kesin olmadigini

gostermektedir. Yapilan ilk arastirmalarda, bir farkliligin oldugu goriilmiisse de
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arastirma sonuglar biriktik¢e elde edilen sonuglar ¢atisma davranigi konusunda cinsiyet
bakimindan c¢ok az bir farkliligin oldugunu gostermistir. Kadmlarim iliskilere
erkeklerden daha fazla Oonem verecegi, erkeklerin ise daha ¢ok isin yapilmasina

odaklanacagi beklentisini olusturmaktadir (Maktav, 2013: 108-138).

v Kariyer tatmini ortalamalar1 erkeklerde (X=3,560), kadinlarda (X=2,998) oldugu
goriilmekte olup, erkekler lehine anlamli farklilik tespit edilmistir [p<.01 oldugu
icin HO red, H9.6 kabul].

Katilimeilarin ~ Kariyer tatmini  ortalamalar1  cinsiyet degiskenine gore
karsilastirilmasinda erkek calisanlarin kadin ¢alisanlara oranla kariyer tatmin diizeyleri
daha yiiksek ¢ikmustir. Literatiirde Gergek vd. (2015) ve Martins ve digerleri (2002:
403-404) tarafindan yapilan c¢alismalarda kariyer tatmini ile cinsiyet arasinda anlamli

bir iliski bulunamamustir.

v' Erkek ve kadinlarin is performansi ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik

tespit edilememistir [p>.05 oldugu i¢in H9.7 hipotezi red edilir].

Yapilan bu calismada cinsiyet ve is performansi ortalamalar1 arasinda bir
farklilik tespit edilememistir. Literatiirde Chiu ve digerleri (2006: 138), Kanyurhi ve
Akonkwa (2016: 782), Kog vd. (2009), S6kmen ve Mete (2015) ve Suliman (2007: 300-
302) tarafindan yapilan ¢alismalarda cinsiyet ile performans arasinda anlamli bir iligki
tespit edilememistir. Diger yandan cinsiyet performans ve catisma acisindan onemli
olan diger bir sosyodemografik faktordiir. Diinya geneline bakildiginda kadinlara
calisma hayatina yonelik olarak erkeklerle esitlik siirecinin taninmasi en gelismis
tilkelerde bile ¢ok yenidir. Calisma yasami i¢inde kadinlarin bekarken ortaya koyduklari
calisma performanslar1 evlilik ve sonrasinda c¢ocuk sahibi olduktan sonra
diisebilmektedir. Ornegin bazi calisma alanlarinda denizde, arazide ¢alisilmasi ya da
diger bir sehir ya da iilkeye is geregi seyahatlerin yapilmasi gibi gerekliliklerde kadinlar
(es baskisi, cocugunu birakamama gibi) isteksiz davranabilmektedir. Ayrica kadinlarin
hamilelik ve ¢cocuklarinin bebeklik donemlerinde zorunlu olarak izinli olmalar1 geregi 1s
yiikii diger calisanlarin iistiine yikilabilmektedir. Bu yogun tempoda calisan orgiitlerde
zamanla sorunlara yol agabilmektedir. Yukarida ortaya konulan tiim olumsuzluklar ister
istemez Orgiitte c¢atigmalara sebep olmakta ve performans diisiikliigii giindeme

gelebilmektedir (Ozmutaf, 2007).
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v’ Is tatmini ortalamalar1 erkeklerde (X=3,860), kadinlarda (X=3,666) oldugu
goriilmekte olup, erkekler lehine anlamli farklilik tespit edilmistir [p<.05 oldugu
icin HO red, H9.8 kabul].

Katilimcilarin  1s  tatmini  diizeylerinin  cinsiyet  degiskenine  gore
karsilastirilmasinda erkek ¢alisanlarin kadin ¢alisanlara oranla is tatmini diizeyleri daha
yiiksek ¢ikmistir. Bu sonuglara benzerlik gosteren Tekingiindiiz vd. (2015) tarafindan
calismada erkek personelin is tatmin skoru anlamli olarak kadinlardan daha yiiksek
bulunmustur. Aral ve Kadan (2016) tarafindan yapilan calismada Ogretmenlerin is
doyumu Olcegi sira ortalamalarinin cinsiyete gore anlamli diizeyde farkli olmadigi
goriilmekle birlikte, erkek 6gretmenlerin sira ortalamalart yiiksek bulunmustur. Diger
yandan Bulut (2005: v), Kanyurhi ve Akonkwa (2016: 782), Kog¢ vd. (2009), Toker
(2007), Sokmen ve Mete (2015) ve Suliman (2007: 300-302) tarafindan yapilan
calismalarda is tatmini ile cinsiyet degiskeni arasinda anlamli bir farklilik tespit
edilememistir. Genel bir ¢erceveden bakildiginda kadin ve erkekler arasinda i tatmini
konusunda belirgin bir farkliligin oldugu sdylenemez. Ancak, kadin ve erkegin sosyal
rollerinin farkli olmasi, is ile ilgili beklentilerinin de farkli olmasina neden olur. Kadin
is¢iler, oncelikle bir isi basarmak i¢in, kullandiklar1 yontemlerle ilgilenerek is uyumu ve
huzuru saglamaktadirlar. Erkek calisanlar i¢in, gelistirilen calisma stratejilerinin

sonugtaki kazanci 6nemli olmaktadir (Silah, 2005: 118-121).

v' Erkek ve kadmlarin isten ayrilma niyeti ortalamalari arasinda anlamli bir

farklilik tespit edilememistir [p>.05 oldugu i¢in H9.9 hipotezi red edilir].

Yapilan bu ¢alismada cinsiyet ve isten ayrilma niyeti arasinda bir farklilik tespit
edilememistir. Literatiirde benzer sekilde Gergek vd. (2015) ve Sokmen ve Mete (2015)
tarafindan yapilan caligmalarda bireylerin isten ayrilma niyetinin cinsiyete gore
farklilik gostermedigi goriilmiistiir. Ancak Sahin (2011: 282-283) tarafindan yapilan
calismada calisanlarin isten ayrilma niyeti tizerinde cinsiyete gore anlamli farkliliklar
tespit edilmis ve kadin galisanlarin isten ayrilma niyetine iliskin gortsleri, erkek
calisanlarin goriiglerine gore yiiksek ¢cikmistir. Kadin calisanlarin erkek calisanlardan
daha fazla isten ayrilma niyeti tasidiklar1 bulunmustur. Diger yandan Khatri ve digerleri
(1999) ve Oriicii ve Ozafsarlioglu (2013) tarafindan yapilan calismalarda erkeklerin

isten ayrilma niyetleri kadinlara gore daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.
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(H10) Bireylerin tercih ettikleri kisiler arasi ¢atisma yonetim yaklasimlar1 (problem
¢bzme, uyma, zorlama, kaginma ve taviz verme stratejisi), kariyer tatmini, is
performansi, is tatmini, isten ayrilma niyeti iizerinde medeni duruma gore

farklilik gosterip gostermediginin incelenmesi neticesinde [t-testi];

v Evli ve bekarlarin tercih ettikleri kigiler aras1 ¢atisma yonetim yaklasimlarinin
problem ¢6zme, taviz verme ve uyma stratejisi ortalamalar1 arasinda anlamli bir
farklilik tespit edilememistir [p>.05 oldugu i¢in H10.1, H10.2, H10.3 hipotezi
red edilir].

v' Catisma yOnetme yaklagimlarindan zorlama stratejisinde bekarlar (X=3,53),
evlilerde (X=3,35) oldugu goriilmekte olup, bekarlar lehine anlamli farklilik
tespit edilmistir [p<.05, HO red, H10.4 kabul].

v' Catigsma yoOnetme yaklasgimlarindan kaginma stratejisinde bekarlar (X=3,49),
evlilerde (X=3,30) oldugu goriilmekte olup, bekarlar lehine anlamli farklilik
tespit edilmistir [p<.05, HO red, H10.5 kabul].

Katilimcilarin evli yada bekar olmalarinin tercih ettikleri kisiler arasi catisma
yonetim yaklasimlari lizerinde etkisinin incelenmesinde problem ¢dzme, taviz verme ve
uyma stratejisinde bir farklilik goriilmezken; hem  zorlama hem de kag¢inma
stratejisinde bekar grubunun ortalamasi evli olanlara oranla daha yiiksek bulunmustur.
Diger bir ifadeyle bekar olan kisiler zorlama ve kaginma stratejisini evli olanlara gore
daha sik kullandiklar1 anlasilmaktadir. Bu sonuglarla benzerlik gosteren Zengin (2009:
viii, 83) tarafindan yapilan calismada bekar erkeklerin zorlama tarzimi evli erkeklere
oranla daha cok tercih ettigi goriilmiistiir. Ozdemir ve Ozdemir (2007: 408) tarafindan
yapilan ¢alismada medeni durum agisindan bakildiginda uzlagma (taviz verme)
stratejisinde anlamli farklilik oldugu ve evli calisanlarin bekar calisanlara oranla
uzlagma stratejisini kullanmay1 daha fazla tercih ettikleri belirlenmistir. Diger yandan
literatiirde Dede (2004), Ozmen (1997: 171-178) ve Sokmen ve Yazicioglu (2005)
tarafindan yapilan ¢alismalarda medeni durum degiskenine gore catismayr yonetme

yaklagimlar1 agisindan anlamli bir farklilik bulunamamustir.

v' Evli ve bekarlarin kariyer tatmini ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik

tespit edilememistir [p>.05 oldugu i¢in H10.6 hipotezi red edilir].
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Yapilan bu ¢alismada medeni durumun ve Kariyer tatmini ortalamalar1 arasinda
bir iligki bulunamamistir. Gergek vd. (2015) tarafindan yapilan calismada kariyer
tatminin medeni duruma gore incelendiginde anlamh bir farklilik tespit edilememistir.
Ancak Martins ve digerleri (2002: 403-404) tarafindan yapilan calismada kariyer
tatmini ile medeni durum arasinda anlamli bir iliski bulunmus olup, is-aile ¢atismasinin
kariyer tatmini iizerindeki negatif etkilerinin erkeklere nazaran kadinlarda daha giiclii

oldugu goriilmistiir.

v" Evli ve bekarlarin is performansi ortalamalari arasinda anlamli bir farklilik tespit

edilememistir [p>.05 oldugu i¢in H10.7 hipotezi red edilir].

Yapilan bu ¢alismada medeni durumun ve is performansi ortalamalari arasinda
bir farklilik tespit edilememistir. Literatiirde benzer sekilde Kanyurhi ve Akonkwa
(2016: 782), Kog vd. (2009), Tekingiindiiz vd. (2015) ve Suliman (2007: 300-302)
tarafindan yapilan ¢alismalarda medeni durum ile is performansi arasinda anlaml iliski
bulunamamistir. Diger yandan c¢alisma yasami i¢inde kadinlarin bekarken ortaya
koyduklar1 ¢alisma performanslar evlilik ve sonrasinda ¢ocuk sahibi olduktan sonra
diisebilmektedir. Ornegin baz1 calisma alanlarinda denizde, arazide calisilmasi ya da
diger bir sehir ya da iilkeye is geregi seyahatlerin yapilmasi gibi gerekliliklerde kadinlar
(es baskisi, cocugunu birakamama gibi) isteksiz davranabilmektedir. Ayrica kadinlarin
hamilelik ve ¢ocuklarinin bebeklik donemlerinde zorunlu olarak izinli olmalar1 geregi 1s
yiikii diger calisanlarin iistliine yikilabilmektedir. Bu yogun tempoda ¢alisan orgiitlerde
zamanla sorunlara yol agabilmektedir. Yukarida ortaya konulan tiim olumsuzluklar ister
istemez Orgiitte catigmalara sebep olmakta ve performans disiikligii glindeme

gelebilmektedir (Ozmutaf, 2007).

v' Evli ve bekarlarin is tatmini ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik tespit

edilememistir [p>.05 oldugu i¢in H10.8 hipotezi red edilir].

Yapilan bu ¢aligmada medeni durum ile is tatmini ortalamalar1 arasinda anlamli
bir farklilik tespit edilememistir. Literatiirde benzer sekilde Kanyurhi ve Akonkwa
(2016: 782), Kog vd. (2009), Tekingiindiiz vd. (2015), Toker (2007) ve Suliman (2007:
300-302) tarafindan yapilan ¢aligmalarda medeni durum ile g¢alisanlarin is tatmini
arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir. Diger yandan Aral ve Kadan (2016)

tarafindan yapilan ¢alismada 6gretmenlerin is doyumu 6lcegi alt boyutlarindan digsal
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doyum, igsel doyum ve genel doyum puanlarinda evli olan Ogretmenlerin sira
ortalamalar1 bekar oranlara oranla yiiksek bulunmustur. Al-Aameri (2000: 533)
tarafindan yapilan caligmada is tatmini ile medeni durum (bekar, evli, bosanmis, dul)
arasinda anlaml bir iliski bulunmus olup, is tatmin diizeyi en diisiik grubun dul kalan
kisilerde oldugu, is tatmin diizeyi en yiliksek grubun ise bosanmis kisilerde oldugu

gorilmiistir.

v Evli ve bekarlarin isten ayrilma niyeti ortalamalar1 arasinda anlaml bir farklihik

tespit edilememistir [p>.05 oldugu i¢in H10.9 hipotezi red edilir].

Yapilan bu ¢alismada medeni durum ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir
farklilik tespit edilememistir. Literatiirde benzer sekilde Gergek vd. (2015), Oriicii ve
Ozafsarlioglu (2013) ve Tekingiindiiz vd. (2015) tarafindan yapilan ¢alismalarda isten

ayrilma niyeti tizerinde medeni durum degiskenin herhangi bir etkisi bulunamamastir.

(H11) Bireylerin tercih ettikleri kisiler aras1 ¢atisma yoOnetimi yaklagimlart (problem
¢bzme, uyma, zorlama, kaginma ve taviz verme stratejisi), kariyer tatmini, is
performans1 diizeyleri, is tatmini, isten ayrilma niyeti iizerinde egitim

durumlarina gore farklilik gosterip gostermediginin incelenmesi neticesinde

[ANOVA testi];

v Caliganlarin egitim durumlariyla (okur yazar degil, ilkokul, ortaokul, lise,
Uiniversite, lisansiistii) tercih ettikleri kisiler arast c¢atisma yOnetim
yaklagimlarindan problem ¢dzme, uyma, zorlama, kaginma ve taviz verme
stratejisi ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik tespit edilememistir [p>.05

oldugu i¢in H11.1, H11.2, H11.3, H11.4, H11.5 hipotezi red edilir].

Yapilan bu calismada calisanlarin egitim diizeyleri ile c¢atisma yOnetme
stratejileri arasinda anlamli bir farklilik tespit edilememistir. Literatiirde benzer sekilde
Dede (2004) tarafindan yapilan ¢alisma sonucunda ayni sonuglara ulasilmistir. Merig
(2012: 74-75) tarafindan yapilan calismada kaginma stratejisi hari¢ diger boyutlarda
istatistiksel olarak egitim diizeyi ile tercih edilen strateji arasinda farklilik bulamamustir.
Diger yandan Yagcioglu (1997) tarafindan yapilan calismada akranlarla yasanan
catigmalarda ise ilkokul, orta okul ve lise mezunu ¢alisanlarin alttan alma stilini yiiksek
okul mezunlarima kiyasla daha fazla kullandiklari; Meri¢ (2012: 74-75) tarafindan

yapilan calismada arastirmaya katilan yoneticilerin egitim durumlaryla kaginma
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stratejisi arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik bulmus ve ilk ve ortaokul mezunu
yOneticilerin, ¢atigsmalar1 diger egitim durumundaki yoneticilerden daha fazla kaginma
tarziyla c¢oziimlemeye ¢alismaktadirlar. Koéroglu (2012: 114) tarafindan yapilan
calismada lise mezunu personelin yiiksekokul ve liniversite mezunu personele gore daha
fazla biitiinlestirme (problem ¢6zme) stratejisini, liniversite ve {istii mezuniyete sahip
personelin de daha fazla uzlasma (taviz verme) stratejisini kullandiklart goriilmiistiir.
Ogrenim durumunun seviyesi arttikca yasanan catismalarin azaldig, Ogrenim
durumunun seviyesi azaldik¢a ise catismalarin artti1 tespit edilmistir. Ozdemir ve
Ozdemir (2007: 408) tarafindan yapilan ¢alismada egitim durumu farklilastikca,
isbirligi ve uzlasma stratejilerinde anlamli bir fark oldugu tespit etmis ve doktora
mezunu calisanlarin igbirligi ve uzlagma stratejilerini, 6nlisans ve lisans mezunlarindan
daha fazla kullandiklarini belirtmistir. Topaloglu (2004: vi) tarafindan yapilan
calismada otel yoneticilerinin egitim diizeyi yiikseldik¢e kendi iglerinde yasadiklari
amag¢ catismalarinin yogunlugunun da arttigt ve catismalara neden olan davranislar
diizeltmede, calisanlarin egitilmesine daha fazla onem verdiklerini belirtmislerdir.
Ungiiren (2008: 903-904) tarafindan yapilan ¢alismada ¢alisanlarin egitimi durumlarina
gore de catisma yonetimi stratejileri uzlasma stratejisi haricinde farklilasmaktadir.
Yiiksek lisans, tiniversite ve lise egitim almis ¢alisanlarin orgiitsel catisma yonetiminde
en sik kullandiklar1 strateji biitlinlesme stratejisi iken, ilkdgretim mezunlarinin uyma
stratejisi uyguladiklar1 gdzlemlenmistir. {lkdgretim mezunlarinin gatismada karsi tarafin
isteklerine uyarak ¢oziim bulma, kendi isteklerine deger vermeme, arka planda durarak

sorumluluktan kagma gibi kaybet-kaybet stratejisiyle yaklastiklar1 gozlemlenmistir.

v' Calisanlarin egitim durumlariyla (okur yazar degil, ilkokul, ortaokul, lise,
tiniversite, lisansiistii) kariyer tatmini ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik

tespit edilememistir [p>.05 oldugu igin H11.6 hipotezi red edilir].

Yapilan bu caligmada egitim diizeyi ile kariyer tatmini ortalamalari arasinda
anlaml bir farklilik tespit edilememistir. Literatiirde benzer sekilde Gergek vd. (2015)
tarafindan yapilan ¢alismada kariyer tatminin egitim durumuna gore anlamli bir farklilik

gostermedigi tespit edilmistir.

v' Calisanlarin egitim durumlariyla (okur yazar degil, ilkokul, ortaokul, lise,
tiniversite, lisansiistli) is performansi ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik

tespit edilememistir [p>.05 oldugu i¢in H11.7 hipotezi red edilir].
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Yapilan bu calismada egitim diizeyi ile is performansi ortalamalari arasinda
anlamli bir farklilik tespit edilememistir. Literatiirde benzer sekilde Chen ve
Silverthorne (2008: 577), Kanyurhi ve Akonkwa (2016: 782) ve Tekingiindiiz vd.
(2015) tarafindan yapilan ¢alismalarda egitim diizeyleri ile is performanslar1 arasinda
anlamli bir iliski bulunamamistir. Ancak Suliman (2007: 300-302) tarafindan yapilan
caligmada egitim ile performans arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski tespit

edilmistir.

v' Calisanlarin egitim durumlariyla (okur yazar degil, ilkokul, ortaokul, lise,
liniversite, lisansiistii) is tatmini diizeyleri ortalamalar1 arasinda anlamli bir

farklilik tespit edilememistir [p>.05 oldugu i¢cin H11.8 hipotezi red edilir].

Yapilan bu ¢aligmada egitim diizeyi ile is tatmini arasinda anlamli bir farklilik
tespit edilememistir. Literatiirde benzer sekilde Al-Aameri (2000: 533), Kanyurhi ve
Akonkwa (2016: 782) ve Tekingiindiiz vd. (2015) tarafindan yapilan c¢alismalar
sonucunda caliganlarin is tatmini ile egitim diizeyleri arasinda anlamli bir iligki
bulunamamistir. Ancak Suliman (2007: 300-302) tarafindan yapilan ¢alismada egitim
ile is tatmini arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki tespit edilmistir. Benzer sekilde
Chen ve Silverthorne (2008: 577) tarafindan yapilan calismada bireylerin egitim
gecmisleriyle is tatmini skorlar1 arasinda anlamli farkliliklar tespit edilmis olup, egitim
seviyesi yiliksek lisans derecesi olan katilimcilarin lise ve lisans derecesi olan
katilimcilara gore daha yliksek is tatminine sahip olduklari goriilmiistiir. Diger yandan
Toker (2007) tarafindan yapilan ¢aligmada is tatmininin egitim degiskeni bakimindan
farklilagsma gosterdigi goriilmiis ve 6zellikle, lise mezunu ¢alisanlarla {iniversite mezunu
calisanlar arasinda is tatmini bakimindan farklilik tespit edilmistir. Lise mezunu
calisanlar iniversite mezunlarina oranla islerinden daha ¢ok tatmin elde ettikleri
goriilmektedir. Bu sonug, 6zellikle iliniversite mezunu ¢alisanlarin lise mezunu olanlara
oranla igleri ile ilgili daha yliksek beklentiler icerisinde olmalar1 bi¢iminde
yorumlanabilir. Benzer sonuglari Giiven vd. (2005) tarafindan yapilan calismada
gormek miimkiindiir. Calisanlarda egitim diizeyi diisiik olanlarin (ilkokul, ortaokul ve
lise mezunlar) yiiksek olanlara (yiiksek okul mezunlar) gore islerinden daha ¢ok tatmin

olduklar1 ortaya ¢ikmastir.
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v' Calisanlarin egitim durumlariyla (okur yazar degil, ilkokul, ortaokul, lise,
liniversite, lisansiistii) isten ayrilma niyeti ortalamalari arasinda anlamli bir

farklilik tespit edilememistir [p>.05 oldugu i¢in H11.9 hipotezi red edilir].

Yapilan bu ¢alismada egitim diizeyi ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir farklilik
tespit edilememistir. Literatiirde benzer sekilde Gergek vd. (2015) ve Tekingiindiiz vd.
(2015) tarafindan yapilan ¢aligmalarda egitim diizeyinin isten ayrilma niyeti lizerinde
etkisi bulunamamustir. Ancak Khatri ve digerleri (1999) tarafindan yapilan ¢alismada
egitim seviyesi ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonlii zayif bir iliski
bulunmustur. Egitim diizeyi hem ¢alisanin performansini hem de ¢alisma tutumlarini
etkiler. Egitim diizeyinin, ¢alisanlarin beklentilerini ve is algilamasin1 etkiledigini ve bu
etkilemenin egitim diizeyi ylikseldikce, ¢alisanin beklentilerinin yiikselmesi bi¢ciminde
oldugu goriilmektedir (Silah, 2005: 122). Diger yandan Sahin (2011: 282-283) ve Tan
(2008: 11-12) tarafindan yapilan ¢aligmalarda isten ayrilma niyetinin egitim seviyesi ile
negatif yonde iliskili oldugu bulunmus ve ¢alisanlarin egitim seviyesi ylikseldikce isten
ayrilma niyetinde azalma olacag ifade edilmistir. Benzer sekilde Oriicii ve
Ozafsarlioglu (2013) tarafindan yapilan calismada ilkokul, lise terk ve lise
mezunlarinin, lisans ve lisansiistii mezunlarina gore isten ayrilma niyetleri daha yiiksek
olarak tespit edilmistir. Bu sonuglarin tam aksine Emiroglu vd. (2015: 390) tarafindan
yapilan calismada isten ayrilma niyeti ile egitim diizeyi arasinda anlamli farkliliklar
goriilmiistiir. Buna gore ilk okul, ortaokul, lise gibi egitim diizeyi diisiik olan ¢aliganlar,
tiniversite ve Ustli gibi egitim diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarla karsilastirildiginda isten

ayrilma niyetleri diisiik seviyelerde oldugu goriilmektedir.

(H12) Bireylerin tercih ettikleri kisiler arasi ¢atisma yonetimi yaklagimlart (problem
¢bzme, uyma, zorlama, kaginma ve taviz verme stratejisi), kariyer tatmini, is
performansi, is tatmini, isten ayrilma niyeti tizerinde isletme tiirline gore (sanayi
isletmesi/hizmet isletmesi) farklilik gosterip gostermediginin incelenmesi

neticesinde [t-testi];

v' Problem ¢6zme stratejisinde sanayi isletmelerinde (X=4,246), hizmet
isletmelerinde (X=4,145) oldugu goriilmekte olup, sanayi isletmeleri lehine

anlaml farklilik tespit edilmistir [p<.05, HO red, H12.1 kabul].
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v' Zorlama stratejisinde sanayi isletmelerinde (X=3,500), hizmet isletmelerinde
(X=3,304) oldugu goriilmekte olup, sanayi igletmeleri lehine anlamli farklilik
tespit edilmistir [p<.05, HO red, H12.4 kabul].

v Sanayi isletmesi ve hizmet isletmesinde c¢alisan kimselerin tercih ettikleri kisiler
arasi ¢atisma yonetim yaklasimlarinin taviz verme, uyma ve kaginma stratejisi
ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik tespit edilememistir [p>.05 oldugu i¢in

H12.2, H12.3, H12.5 hipotezi red edilir].

Katilimcilarin  ¢alistiklart  kurumun tiirline gore (sanayi isletmesi/hizmet
isletmesi) tercih ettikleri kisiler arasi gatisma yonetimi yaklasimlari tizerinde etkisinin
incelenmesinde taviz verme, uyma ve kacinma stratejisinde bir farklilik goriilmezken;
hem problem ¢6zme hem de zorlama stratejisinde sanayi isletmelerinde ¢alisanlarin
ortalamasi hizmet isletmelerinde ¢alisanlara oranla daha yiiksek bulunmustur. Diger bir
ifadeyle sanayi isletmelerinde ¢alisan kisiler hem problem ¢6zme ve zorlama
stratejisini daha sik kullandiklar1 anlasilmaktadir. Literatiirde taranan ¢alismalar i¢inde
bu tarz bir karsilastirmaya rastlanmamistir. Farkli bir karsilastirma Yiiriir ve Soygiizel
(2010: 33) tarafindan yapilan ¢alismada tiimlestirme, hilkmetme ve kag¢inma tarzlari
acisindan kamu yoneticileri ve 0zel sektdr yoneticileri arasinda farklilik tespit
edilmistir. Tiimlestirme ve kaginma tarzlarini 6zel sektor yoneticileri daha fazla tercih
ettiklerini belirtirken, kamu yoneticileri hilkkmetme tarzini daha fazla uyguladiklarini

belirtmislerdir.

v' Kariyer tatmini ortalamalar1 sanayi isletmelerinde (X=3,533), hizmet
isletmelerinde (X=3,240) oldugu goriilmekte olup, sanayi isletmeleri lehine

anlamli farklilik tespit edilmistir [p<.05, HO red, H12.6 kabul].

Katilimcilarin - galistiklart  kurumun  tlirline gore (sanayi isletmesi/hizmet
isletmesi) kariyer tatmin diizeylerinde farklilik olup olmadiginin incelenmesi
neticesinde sanayi isletmelerinde ¢alisanlarin ortalamasi hizmet isletmelerinde

calisanlara oranla daha yiiksek bulunmustur.

v' Sanayi isletmesi ve hizmet isletmesinde ¢aligan kimselerin is performansi
ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik tespit edilememistir [p>.05 oldugu i¢in

Ho hipotezi kabul edilir].
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Yapilan bu calismada katilimcilarin ¢alistiklart kurumun tiiriine gore (sanayi
isletmesi/hizmet isletmesi) egitim diizeyi ile is performansi ortalamalari arasinda

anlaml bir farklilik tespit edilememistir.

v Is tatmini ortalamalar1 sanayi isletmelerinde (X=3,932), hizmet isletmelerinde
(X=3,646) oldugu goriilmekte olup, sanayi igletmeleri lehine anlamli farklilik
tespit edilmistir [p<.01, HO red, H12.8 kabul].

Katilimcilarin  ¢alistiklart  kurumun tiirline gore (sanayi isletmesi/hizmet
isletmesi) is tatmini diizeylerinde farklilik olup olmadigimin incelenmesi neticesinde
sanayi igletmelerinde g¢alisanlarin ortalamasi hizmet isletmelerinde calisanlara oranla
daha yiiksek bulunmustur. Literatiirde taranan c¢alismalar iginde bu tarz bir
karsilastirmaya rastlanmamustir. Farkli bir karsilastirma olarak Sonnad (2003: 2)
tarafindan yapilan ¢alismada hemsirelerin tatmin diizeylerinde, devlet hastaneleri ile
ozel hastaneler arasinda onemli farklar bulundu. Ozel hastanelerdeki hemsirelerin
tatmin diizeyleri devlet hastanelerindeki hemsire oranla daha yiliksek oldugu

goriilmiistiir.

v’ Isten ayrilma niyeti ortalamalar1 sanayi isletmelerinde (X=1,821), hizmet
isletmelerinde (X=2,062) oldugu goriilmekte olup, hizmet isletmeleri lehine
anlamli farklilik tespit edilmistir [p<.05, HO red, H12.9 kabul].

Katilimcilarin - galistiklart  kurumun  tlirline gore (sanayi isletmesi/hizmet
isletmesi) isten ayrilma niyeti diizeylerinde farklilik olup olmadigmin incelenmesi
neticesinde hizmet isletmelerinde c¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri sanayi

isletmelerinde caligsanlara oranla daha yiiksek bulunmustur.

Sanayi isletmelerinde ¢alisanlarin hem kariyer tatmin diizeyleri ortalamalar1 hem
de is tatmini diizeyleri ortalamalar1 hizmet isletmeleri calisanlarina goére anlamli olarak
yiiksek oranda oldugu goriilmekte; diger yandan is peformans diizeyleri ortalamalar
arasinda anlamli bir farklihik goriilmezken isten ayrilma niyetinde ise hizmet
isletmelerinde calisanlarin isten ayrilma niyetleri sanayi isletmelerinde calisanlara

oranla daha ytiksek oldugu goriilmektedir.
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(H13) Bireylerin tercih ettikleri kisiler arasi ¢atisma yonetimi yaklasimlari (problem
¢bzme, uyma, zorlama, kaginma ve taviz verme stratejisi), kariyer tatmini, is
performansi, is tatmini, isten ayrilma niyeti iizerinde firmada calisan kisi

sayisina gore farklilik gosterip gostermediginin incelenmesi neticesinde

[ANOVA testi];

v Firmadaki calisan sayilar1 (1-9 kisi, 10-49 kisi, 50-249 kisi, 250 ve ilizerinde
kisi) ile taviz verme stratejisi arasinda farklilik tespit edilmistir (F=3,845;
p<.05). Post Hoc coklu karsilastirma test tablosunda calisan say1r gruplarina
bakildiginda bu iliskinin 1-9 kisi ¢alisanlar (X=3,935) ile 50-249 kisi calisanlar
(X=3,670) arasinda 1-9 kisi calisanlar lehine farklilik gosterdigi, 1-9 kisi
calisanlar (X=3,935) ile 250 ve tizeri kisi ¢alisanlar1 (X=3,649) arasinda 1-9 kisi
caliganlar lehine farklilik gosterdigi tespit edildi HO red, H13.1 kabul].
Firmadaki calisan sayilar1 géz oniine alindiginda c¢alisan sayis1 (1-9 kisi) olan

isletmelerdeki kisilerin taviz verme stratejisini daha sik kullandiklar1 goriilmektedir.

v Firmadaki galisan sayilar1 (1-9 kisi, 10-49 kisi, 50-249 kisi, 250 ve iizerinde
kisi) ile uyma stratejisi arasinda farklilik tespit edilmistir (F=3,320; p<.05). Post

Hoc coklu karsilastirma test tablosunda calisan say1 gruplarina bakildiginda bu

iliskinin 10-49 kisi c¢alisanlar (X=3,421) ile 50-249 kisi ¢alisanlar1 (X=3,199)

arasinda 10-49 caliganlar lehine farklilik gosterdigi tespit edildi HO red, H13.1
kabul].

Firmadaki calisan sayilar1 goz oniine alindiginda ¢alisan sayis1 (10-49 kisi) olan
isletmelerdeki kisilerin ¢alisan sayis1 (50-249 kisi) olanlarla karsilastirilmasinda daha az
sayida bulunan isletmelerdeki kimselerin uyma stratejisini daha sik kullandiklar
goriilmektedir. Ancak firmadaki ¢alisan sayilar1 ile problem ¢6zme, zorlama ve kaginma

stratejisi arasinda anlamli bir farklilik tespit edilememistir.

v’ Bireylerin kariyer tatmini, is performansi is tatmini, isten ayrilma niyeti
ortalamalar1 ile firmada ¢alisan kisi sayis1 (1-9 kisi, 1049 kisi, 50-249 kisi, 250
ve lizerinde kisi) arasinda anlamli bir farklilik tespit edilememistir [p>.05 oldugu
igin H13.2, H13.3, H13.4, H13.5 hipotezi red edilir].

Yapilan bu c¢alismada katilimcilarin firmadaki ¢alisan sayilar1 (1-9 kisi, 10-49
kisi, 50-249 kisi, 250 ve tlizerinde kisi) ile ¢alisanlarin kariyer tatmini, is performansi, is

tatmini ve isten ayrilma niyeti ortalamalari arasinda anlamli bir farklilik tespit
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edilememistir. Literatiirde benzer sekilde Ural (1997: iii, iv, 79) ve Merig (2012: 74-75)
tarafindan yapilan calismalarda ¢alisan sayisina gore tercih edilen gatisma yontemleri

arasinda anlamli bir farklilik tespit edilememistir.

(H14) Bireylerin tercih ettikleri kisiler aras1 ¢atisma yoOnetimi yaklasimlari (problem
¢bzme, uyma, zorlama, kaginma ve taviz verme stratejisi), kariyer tatmini, is
performansi, is tatmini, isten ayrilma niyeti ortalamalart firmadaki

mevkiisine/pozisyonlara gore farklilik gosterip gostermediginin incelenmesi
neticesinde [ANOVA testi];

v' Firmadaki mevkii diizeyi (personel, sef, orta kademe yonetici, list kademe
yonetici, diger) ile uyma stratejisi arasinda farklilik tespit edilmistir (F=2,534;
p<.05). Post Hoc ¢oklu karsilastirma test tablosunda mevkii diizeyi gruplarina
bakildiginda bu iliskinin personel smifi (X= 3,374) ile orta kademe simifi
(X= 3,155) arasinda personel sinifi lehine farklilik gosterdigi tespit edilmistir
[HO red, H14.1 kabul].

Calisanlarin firmadaki mevkiisi/pozisyonlart goz oniline alindiginda personel
siifi ile orta kademe yonetici sinifi arasinda uyma stratejisi boyutunda anlamli farklilik
goriilmiis olup, personel smifindaki kisilerin calisan orta kademe yonetici sinifina

oranla uyma stratejisini daha sik kullandiklar1 goriilmektedir.

v Firmadaki mevkii diizeyi (personel, sef, orta kademe yonetici, iist kademe
yonetici, diger) ile zorlama stratejisi arasinda farklilik tespit edilmistir (F=3,252;
p<.05). Post Hoc coklu karsilagtirma test tablosunda mevkii diizeyi gruplarina
bakildiginda bu iligkinin Personel smifi (X=3,316) ile iist kademe sinifi
(X=3,613) arasinda iist kademe sinifi lehine farklilik gosterdigi tespit edilmistir
[HO red, H14.1 kabul].

Calisanlarin firmadaki mevkiisi/pozisyonlar1 goéz oOniine alindiginda personel
simift ile iist kademe yonetici simifi arasinda zorlama stratejisi boyutunda anlamli
farklilik goriilmiis olup, iist kademe yonetici siifindaki kisilerin personel sinifindaki
kisilere oranla zorlama stratejisini daha sik kullandiklar1 goriilmektedir. Literatiirde
Topaloglu (2004: vi) tarafindan yapilan calismada otel yoneticilerinin isletmedeki
pozisyonlar1 yiikseldikce, ¢atigmalar1 yonetmede giic ve yetki kullanma yaklagimini
daha fazla uyguladiklarini ortaya ¢ikarmigtir. Benzer olarak Yagcioglu (1997)

tarafindan yapilan c¢alismada Orgiitte astlarla yasanan catismada iist yoOneticilerin
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hiikmetme stilini daha fazla tercih ettikleri saptanmustir.

v Firmadaki mevkii diizeyi (personel, sef, orta kademe yonetici, iist kademe
yonetici, diger) ile ka¢inma stratejisi arasinda farklilik tespit edilmistir (F=
5,274; p<.05). Post Hoc ¢oklu karsilagtirma test tablosunda mevkii diizeyi
gruplarina bakildiginda bu iligkinin personel smnifi (X=3,467) ile orta kademe
smift (X=3,1204) arasinda personel sinifi lehine farklilik gosterdigi tespit
edilmistir [HO red, H14.1 kabul].

Calisanlarin firmadaki mevkiisi/pozisyonlar1 gbz Oniine alindiginda personel
simifi ile orta kademe yonetici sinifi arasinda kaginma stratejisi boyutunda anlamli
farklilik goriilmiis olup, personel sinifindaki kisilerin orta kademe yonetici sinifina
oranla kaginma stratejisini daha sik kullandiklar1 goriillmektedir. Literatiirde Dede
(2004) tarafindan yapilan c¢alisma sonucunda c¢alisanlarin catisma ile basetme
yontemlerini tercih edislerinin igyerindeki unvanlar1 agisindan giiclii oranda farklilik
gosterdigi ve yonetici seviyesinde c¢alisanlar kaginma yontemini kullanmazlarken, asti
olmayan eleman diizeyinde calisanlarin ise kac¢inma yontemini tercih ettikleri
goriilmiistiir. Benzer sekilde Brewer, Mitchell ve Weber (2002) tarafindan yapilan
calismada yiiksek statiilii calisanlarin c¢atigma yonetim stillerinin alt boyutlarindan
problem ¢6zme stilini daha cok tercih ettikleri goriiliirken, diisiik statiilii ¢alisanlarin
catisma yonetim stillerinin alt boyutlarindan uyma ve kaginma stilini daha ¢ok tercih
ettikleri goriilmiistiir. Diger yandan Meri¢ (2012: 74-75) tarafindan yapilan ¢alismada
arastirmaya katilan yoneticilerin pozisyonlarina gore (isletme sahibi veya ortagi
yoneticilerin, alt, orta ve {list dlizey yoneticileri) catisma yOnetimi tarzlarinin istatistiksel
olarak farklilagsmadigr goriilmiistiir. Lin (2003) tarafindan yapilan ¢alismada Tayvanh
yoneticilerin uyma stratejisi (obliging styles), kagcinma stratejisi (avoiding styles) ya da
zorlama stratejilerini  (dominating styles) kullanmaktan ziyade, problem ¢6zme
stratejisini (integrating styles) ve uzlagma stratejisini (compromising styles) kullanmay1
tercih ettiklerini ortaya koymustur. Tercih edilen ¢atisma yonetim tarzi 6zel ve kamu

sektorleri arasinda farklilik gostermemistir.

v Firmadaki mevkii diizeyi (personel, sef, orta kademe yonetici, tist kademe
yonetici, diger) ile kariyer tatmin diizeyleri arasinda farklilik tespit edilmistir
(F=10,10; p<.01). Post Hoc ¢oklu karsilastirma test tablosunda mevkii diizeyi
gruplarina bakildiginda bu iligkinin personel sinifi (X=3,226) ile orta kademe
smifi (X=3,650) arasinda orta kademe sinifi lehine; personel sinifi (X=3,226) ile
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iist kademe sinifi (X=4,012) arasinda iist kademe simifi lehine; sef sinifi (X=

3,329) ile iist kademe sinifi (X=4,012) arasinda iist kademe sinifi lehine farklilik

gosterdigi tespit edilmistir. (Personel=3,226), (Sef=3,329), (Ortakademe=3,65),

(Ustkademe=4,012) [HO red, H14.2 kabul].

Calisanlarin  firmadaki mevkiisi/pozisyonlar1 (personel, sef, orta kademe
yonetici, list kademe yonetici, diger) ile kariyer tatmin diizeyleri arasinda iligki
arastirildiginda kisilerin ¢alistiklar1 sinif diizeyleri ile kariyer tatmin diizeyleri arasinda
dogrusal bir iliski dikkat ¢cekmektedir. Kariyer tatmin diizeyleri ortalamalar1 en diisiik
simif personel, sonra sefler, orta kademe yoOnetici ve en yiiksek olarak iist kademe sinif

gelmektedir.

v Firmadaki mevkii diizeyi (personel, sef, orta kademe yonetici, tist kademe
yonetici, diger) ile bireylerin is performansi diizeyleri ortalamalar1 arasinda
anlamli bir farklilik tespit edilememistir [p>.05 oldugu i¢in Ho hipotezi kabul
edilir].

Calisanlarin  firmadaki mevkiisi/pozisyonlar1 (personel, sef, orta kademe
yonetici, list kademe yonetici, diger) ile is performansi diizeyleri ortalamalari arasinda
anlamli bir farklilik tespit edilememistir. Literatiirde Suliman (2007: 300-302)
tarafindan yapilan calismada is pozisyonu ile performans arasinda pozitif yonlii anlaml
bir iligki tespit edilmistir. Sokmen ve Mete (2015) tarafindan yapilan ¢alismada is
performansinin  mesleklerine gore farklililk  gosterdigi  goriilmiis ve doktor
grubundakilerin diger gruplardan (hemsire/hastabakici, saglik teknisyeni) farklilik

gosterdigi sonucuna ulasilmistir.

v' Firmadaki mevkii dizeyi (personel, sef, orta kademe yonetici, list kademe
yOnetici, diger) ile is tatmini diizeyleri arasinda farklilik tespit edilmistir
(F=4,580; p<.05). Post Hoc ¢oklu karsilagtirma test tablosunda mevkii diizeyi
gruplarina bakildiginda bu iliskinin personel smifi (X=3,701) ile st kademe
smifi (X=4,1383) arasinda iist kademe simifi lehine farklilik gosterdigi tespit
edilmistir [HO red, H14.4 kabul].

Calisanlarin  firmadaki mevkiisi/pozisyonlar1 (personel, sef, orta kademe
yonetici, Ust kademe yonetici, diger) ile is tatmini diizeyleri arasinda iliski
arastirildiginda personel sinifi ile iist kademe yonetici sinifi arasinda anlamli farklilik

goriilmiis olup, iist kademe yonetici sinifindaki kisilerin is tatmin diizeyleri personel
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simifindaki kisilere oranla daha yiiksek ¢ikmaktadir. Literatiirde benzer sonuglara Liu
ve digerleri (2010: 620) ve Suliman (2007: 300-302) tarafindan yapilan ¢alismalarda
calisanlarin is tatmini ile pozisyonu arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliskiler
bulunmustur. Kurgel (2005) tarafindan yapilan ¢alismada is doyumu puan ortalamalari
yonetici konumundaki hekimlerde diger hekimlere gore anlamli diizeyde yiiksek
bulunmustur. Yine benzer sonuglari igeren ¢aligmada Silah (2005: 126) is tatmini
tizerinde meslek degiskeni iizerinde yapilan calismalarda profosyenel ve yoneticilerin
en yiiksek diizeyde is tatminine sahip olduklari, buna karsilik kalifiye olmayan agir
endistri c¢alisanlarinin (otomotiv ya da c¢elik endiistri g¢alisanlar1) en fazla is

tatminsizligine sahip olduklar1 goriilmistiir.

v Firmadaki mevkii diizeyi (personel, sef, orta kademe yonetici, list kademe
yonetici, diger) ile isten ayrilma niyeti diizeyleri arasinda farklilik tespit
edilmistir (F 4,001; p<.05). Post Hoc ¢oklu karsilastirma test tablosunda mevkii
diizeyi gruplarina bakildiginda bu iliskinin personel smifi (X=2,045) ile iist
kademe simifi (X=1,574) arasinda personel sinifi lehine farklilik gésterdigi tespit
edilmistir [HO red, H14.5 kabul].

Calisanlarin  firmadaki mevkiisi/pozisyonlar1 (personel, sef, orta kademe
yonetici, list kademe yoOnetici, diger) ile isten ayrilma niyeti arasinda iligki
arastirildiginda personel sinifi ile {ist kademe yonetici sinifi arasinda anlamli farklilik
goriilmiis olup, personel sinifindaki kisilerin isten ayrilma niyeti {ist kademe yonetici
sinifindaki kisilere oranla daha yiiksek c¢ikmaktadir. Bu ¢alismanin sonuclariyla
benzerlik gosteren ¢alismada Keser (2014: 173) calisanlarin isten ayrilma egilimlerinde
statlilerine gore bir farklilagma goriildiignii ve 6zellikle yonetim kademelerinde bulunan
bireylerin isten ayrilma egilimlerinin diigiik oldugunu ifade etmektedir. Emiroglu vd.
(2015: 391) tarafindan yapilan calismada isten ayrilma niyeti ile calisanlarin
pozisyonlar1/ mevkileri arasinda anlaml farkliliklar gériilmiistiir. Buna gore yonetici ve
yonetici yardimcilart gibi yiiksek pozisyonlarda calisanlarin isten ayrilma niyetleri sef
ve personel gibi diisilk pozisyonlarda g¢alisan kisilere gore daha diisiik seviyelerde

oldugu goriilmiistiir.
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5.2. Sonug

Catismalarin ¢ok degisik ortamlarda, degisik sekillerde ve farkli diizeylerde
ortaya c¢ikmasindan dolayr kesin bir taniminin yapilmasit zorlagsmaktadir. Ancak
literatiirde “catisma iki veya daha fazla kisi veya grup arasindaki ¢esitli kaynaklardan
dogan anlagsmazlik” olarak tanimlanmakla birlikte anlasmazlik, zitlasma, uyumsuzluk,
birbirine ters diisme ¢atismanin temel unsurlaridir (Kogel, 2011: 645-663; Saruhan ve
Yildiz, 2009: 289; Simsek, 2010: 291-292). Catisma kavraminin sadece insanoglu igin
gecerli olmadigi, dogadaki tiim canlilar varliklarini siirdiirebilmek igin siirekli olarak
cevresiyle miicadele etmek hatta yeri geldiginde catismak zorunda oldugu ifade
edilmektedir. Hayatimizin her evresinde; iliskilerimiz basta olmak iizere, evliliklerde,
arkadasliklarda, grup icinde, gruplar arasinda, orgiit ve miizakere ortamlari gibi ¢ok
genis bir alanda catismalarin yasandigina tanik olunmaktadir. Beserl bir varlik olan
insan faktorlinlin isletmelerde rolii geregi gorevlerini yerine getirirken birtakim fikir
ayriliklari, anlagsmazliklar ve catismalar yasanabilmektedir. Bu ¢atigsmalar, zaman iginde
yasanan olaylardan etkilenerek gelismekte, farkli bakis agilar1 ve anlayislar tarafindan
cikabilmektedir. Bireylerin yasanan catismalarin yonetimi konusunda farkli yollar

izledikleri bilinen bir gergektir.

Bu gercekten hareketle beyaz yakali konumundaki bireylerin is arkadaslariyla
yasadiklar1 bir ¢atisma durumunda daha ¢ok hangi tiir catisma yonetim yaklagimlarini
tercih ettiklerini belirlemek ve tercih edilen gatisma yonetimi yaklagimlariyla (problem
¢Ozme, uyma, zorlama, kaginma ve taviz verme stratejisi) ¢alisanlarin is tatmini, kariyer
tatmini, is performansi ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiler yapisal esitlik modeli
kullanilarak arastirilmistir. Bunlara ilaveten cinsiyet, medeni durum, egitim durumu,
yas, calistigt kurumdaki kisi sayisi, kidem, calisma yasaminda gecirilen toplam siire,
ortalama aylik gelir gibi kontrol degiskenlere gore farklilik gdsterip gdstermedigi test

edilmistir.

Arastirmanin evrenini Osmaniye Organize Sanayi Bolgesi Miidiirliigii’nde
kayith ozel sektor isletmelerindeki beyaz yakali ¢alisanlar olusturmaktadir. Calismada
maliyet ve zaman kistaslar1 gdz Oniine alinarak basit tesadiifi 6rnekleme yOntemi
kullanilmistir. Verilerin analizinde arastirmanin uygulama kisminda anket yoluyla elde
edilen veriler SPSS-22 ve AMOS 24.0 programlart kullanilarak analiz edilmistir.

Aragtirmada gecerlilik ve giivenilirlik analizleri, tanimlayici istatistik, aracilik analizi
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yapilmistir. Verilerin homojenligi Bartlett testi ile belirlenirken, 6rneklem yeterliligi
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi ile degerlendirilmistir. Oncelikle bagimli ve bagimsiz
degiskenler lizerinde demografik degiskenlerin anlamlhi farklilik yaratip yaratmadigi
SPSS paket programi kullanilarak iki ayri grubun ayni niteliklere ait ortalamalarinin
karsilagtiritlmasinda Independent T testi ve ikiden fazla gruplarin ortalamalarmin farkini
aragtirmada One Way ANOVA testleri yapilmistir. Daha sonra degiskenler arasindaki
birebir iligkiyi bulmak icin korelasyon analizleri yapilmistir. Bagimsiz degiskenler ile
bagiml degiskenler arasindaki iligkileri, bu iligkilerin yoniinii ve kavramlarin birbirleri
tizerindeki etkilerini tespit etmek amaciyla regresyon analizi uygulanmis, kisiler arasi
catisma yoOnetim yaklasimlariyla kariyer tatmini, is performansi ve isten ayrilma niyeti
degiskenleri arasinda is tatminin aracilik edip etmedigi AMOS programinda test

edilmistir.
Arastirma sonucunda;

Catisma yOnetme alt boyutlarindan problem ¢6zme stratejisi hari¢ diger alt
boyutlarla (taviz verme, uyma, zorlama ve kaginma stratejisi) is tatmini arasinda
dogrudan anlamli bir iliski bulunamamustir. Diger bir ifadeyle catisma yonetim
stratejilerinden problem ¢dzme stratejisini tercih eden ¢alisanlarin is tatmin diizeylerinin

yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Catisma yonetme alt boyutlarindan higbiriyle (problem ¢ozme, taviz verme,
uyma, zorlama ve kaginma stratejisi) kariyer tatmini arasinda dogrudan anlamli bir iliski

bulunamamastir.

Catigma yonetme alt boyutlarindan problem ¢dzme stratejisi ve zorlama stratejisi
hari¢ diger alt boyutlarla (taviz verme, uyma ve kaginma stratejisi) is performansi
arasinda dogrudan anlaml bir iligki bulunamamigstir. Diger bir ifadeyle ¢atisma yonetim
stratejilerinden problem ¢dzme stratejisi ile zorlama stratejisini tercih eden c¢alisanlarin

is performans diizeylerinin yliksek oldugu tespit edilmistir.

Catisma yonetme alt boyutlarindan problem ¢6zme ve taviz verme stratejisi
hari¢ diger alt boyutlarla (uyma, zorlama ve kag¢inma stratejisi) isten ayrilma niyeti
arasinda dogrudan anlamli bir iligski bulunamamustir. Diger bir ifadeyle catisma yonetim
stratejilerinden problem ¢6zme stratejisini tercih eden ¢alisanlarin isten ayrilma

niyetlerinin diisiik oldugu; taviz verme stratejisini tercih eden ¢alisanlarin isten ayrilma
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niyetlerinin yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Bireylerin ig tatmini istatistiksel olarak anlamli ve olumlu diizeyde kariyer
tatminini ve is performansini etkiledigi; istatistiksel olarak anlamli ve negatif diizeyde
isten ayrilma niyetini etkiledigi tespit edilmistir. Yani katilimcilarin is tatmin
diizeylerinin artmasi, ¢alisanlarin kariyer tatmin diizeylerinin artacagini géstermektedir.
Benzer sekilde c¢alisanlarin is tatmin diizeyleri artik¢a, calisanlarin is performans
diizeylerinin de artacagi goriilmektedir. Diger yandan g¢alisanlarin is tatmin diizeyleri

arttikca, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri azalmaktadir.

Bireylerin tercih ettikleri kisiler arasi ¢atigma yonetim yaklagimlarindan problem
¢Ozme stratejisinin ¢alisanlarin kariyer tatmini lizerine etkisinde is tatminin tam aracilik
rolii oldugu; is performansi ve isten ayrilma niyeti lizerine etkisinde is tatminin kismi
aracilik rolii oldugu belirlenmistir. Diger yandan taviz verme, uyma, zorlama ve
kacinma stratejisinin kariyer tatmini, is performansi, isten ayrilma niyeti lizerine

etkisinde is tatminin aracilik rolii bulunamamustir.

Yas degiskeni ile kisiler aras1 ¢atisma yonetim yaklasimlarindan uyma stratejisi
(-,122, p<.05), kaginma stratejisi (-,114, p<.05) arasinda negatif yonde diisiik diizeyde;
is performansi (,158, p<.01) ile arasinda pozitif yonde diisiik diizeyde farklilik tespit
edilmistir. Diger yandan yas degiskeni ile kisiler arast1 c¢atisma yOnetim
yaklasimlarindan problem ¢6zme stratejisi, taviz verme stratejisi, zorlama stratejisi,
kariyer tatmini, i tatmini ve isten ayrilma niyeti arasinda bir farklilik tespit
edilememistir. Genel bir degerlendirme yapildiginda ¢alisanlarin yaslari arttik¢a catisma
yonetimi stratejilerinden uyma stratejisi ile kaginma stratejisini daha az tercih ettikleri

goriiliirken, is performanslar artig gostermektedir.

Gelir degiskeni ile kisiler arasi catigma yonetim yaklasimlarindan taviz verme
stratejisi (-,118, p<.05), uyma stratejisi (-,113, p<.05), kaginma stratejisi (-,282, p<.01),
isten ayrilma niyeti (-,124, p<.05) arasinda negatif yonde diisiik diizeyde; kariyer
tatmini (,203, p<.01) arasinda pozitif yonde diisiik diizeyde farklilik tespit edilmistir.
Diger yandan gelir degiskeni ile kisiler arasi catisma yonetim yaklasimlarindan problem
¢cOzme stratejisi, zorlama stratejisi, i tatmini ve is performans: arasinda bir farklilik
tespit edilememistir. Genel bir degerlendirme yapildiginda ¢alisanlarin gelir diizeyleri

yiikseldikge kisiler arasi ¢atigsma yonetim yaklasimlarindan taviz verme stratejisi, uyma
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stratejisi ile kacinma stratejisini daha az tercih ettikleri, isten ayrilma niyetlerinin

azaldig1 ve kariyer tatmin diizeylerinin artig gosterdigi goriilmektedir.

Firmadaki hizmet yili degiskeni ile isten ayrilma niyeti (-,149, p<.01) arasinda
negatif yonde diisiik diizeyde; is performansi (,131, p<.01) ve is tatmini (,128, p<.05)
arasinda pozitif yonde diisiik diizeyde farklilik tespit edilmistir. Diger yandan firmadaki
hizmet yili ile kigiler arasi ¢atisma yonetim yaklasimlarindan higbiriyle ve kariyer
tatmini arasinda bir farklilik tespit edilememistir. Genel bir degerlendirme yapildiginda
calisanlarin c¢alistiklar1 firmadaki hizmet yili arttik¢a isten ayrilma niyetlerinin azaldigi

goriiliirken, is performanslari ve is tatmin diizeyleri artis gostermektedir.

Toplam deneyim yili degiskeni ile kisiler arasi catisma yOnetim
yaklagimlarindan uyma stratejisi (-,111, p<.05), kacinma stratejisi (-,108, p<.05), isten
ayrilma niyeti (-,146, p<.01) arasinda negatif yonde diisiik diizeyde; problem ¢ézme
stratejisi (,110, p<.05), kariyer tatmini (,106, p<.05), is performansi (,165, p<.01), is
tatmini (,137, p<.01) arasinda pozitif yonde diisiik diizeyde farklilik tespit edilmistir.
Genel bir degerlendirme yapildiginda c¢alisanlarin calisma hayatindaki toplam
deneyimleri arttikca kisiler arasi ¢atisma yonetim yaklasimlarindan uyma stratejisi ile
kacinma stratejisini daha az tercih ettikleri, isten ayrilma niyetlerinin azaldig1
goriiliirken; problem ¢6zme stratejisini daha ¢ok tercih ettikleri, kariyer tatmin

diizeyleri, is performanslari ve is tatmin diizeyleri artig gostermektedir.

Katilimcilarin kisiler arasi ¢atisma yonetim yaklasimlarindan kullanim sikliklar
g6z oniine alindiginda yliksekten diisiige dogru siralandiginda ilk sirada problem ¢6zme
stratejisi (4,20), taviz verme stratejisi (3,73), zorlama stratejisi (3,41), kaginma stratejisi

(3,37) ve son olarak uyma stratejisi (3,33) gelmektedir.

Bireylerin tercih ettikleri kisiler aras1 ¢atisma yoOnetimi yaklasimlari (problem
¢ozme, uyma, zorlama, kaginma ve taviz verme stratejisi), kariyer tatmin diizeyleri, is
performansi diizeyleri, is tatmini diizeyleri, isten ayrilma niyetinin Cinsiyete gore

farklilik gosterip gostermediginin incelenmesi neticesinde [t-testi];

Erkek ve kadinlarin tercih ettikleri kisiler arasi gatisma yonetim yaklagimlarinin
problem ¢6zme, taviz verme, uyma, zorlama ve kaginma stratejisi ortalamalar1 arasinda

anlamli bir farklilik tespit edilememistir. Benzer sekilde erkek ve kadinlarin is
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performansi diizeyleri ile isten ayrilma niyeti ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik

tespit edilememistir.

Diger yandan hem kariyer tatmini ortalamalar1 erkeklerde (X=3,560), kadinlarda
(X=2,998) hem de is tatmini ortalamalar1 erkeklerde (X=3,860), kadinlarda (X=3,666)
oldugu goriilmekte olup, erkekler lehine anlamli farklilik tespit edilmistir. Diger bir
ifadeyle katilimcilarin hem kariyer tatmini hem de is tatmini diizeylerinin cinsiyet
degiskenine gore karsilastirilmasinda erkek calisanlarin kadin calisanlara oranla daha

yiiksek oldugu goriilmektedir.

Evli ve bekarlarin tercih ettikleri kisiler arasi1 catisma yonetim yaklasimlarinin
problem ¢Ozme, taviz verme ve uyma stratejisi ortalamalari arasinda anlamli bir
farklilik tespit edilememistir. Benzer sekilde evli ve bekarlarm Kariyer tatmini, is
performansi, is tatmini ve isten ayrilma niyeti ortalamalar1 anlamli bir farklilik tespit
edilememistir. Ancak ¢atisma yonetme Yaklasimlarindan zorlama stratejisinde bekarlar
(X=3,53), evlilerde (X=3,35) oldugu goriilmekte olup, bekarlar lehine anlamli farklilik
tespit edilmistir. Ayni sekilde kacinma stratejisinde bekarlar (X=3,49), evlilerde
(X=3,30) oldugu goriilmekte olup, bekarlar lehine anlamli farklilik tespit edilmistir.
Diger bir ifadeyle katilimcilarin evli ya da bekar olmalarinin tercih ettikleri kisiler arasi
catigma yoOnetim yaklasimlar {izerinde etkisinin incelenmesinde hem zorlama hem de
kacinma stratejisinde bekar grubunun ortalamasi evli olanlara oranla daha yiiksek
bulunmustur. Bekar olan kisiler zorlama ve kaginma stratejisini evli olanlara gére daha

sik kullandiklar1 anlagilmaktadir.

Calisanlarin egitim durumlariyla (okur yazar degil, ilkokul, ortaokul, lise,
tiniversite, lisansiistli) tercih ettikleri kisiler arasi ¢atisma yonetim yaklasimlarindan
problem ¢ozme, taviz verme, taviz verme, zorlama ve kaginma stratejisi ortalamalari
arasinda anlaml bir farklilik tespit edilememistir. Benzer sekilde g¢alisanlarin egitim
durumlartyla (okur yazar degil, ilkokul, ortaokul, lise, {iniversite, lisansiistii) kariyer
tatmin diizeyleri, is performansi diizeyleri, is tatmini diizeyleri ve isten ayrilma niyeti

ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik tespit edilememistir.

Sanayi igletmesi ve hizmet isletmesinde calisan kisilerin tercih ettikleri kisiler
arasi g¢atisma yoOnetim yaklasimlarindan taviz verme stratejisi, uyma stratejisi ve

kaginma stratejisi ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik tespit edilememistir. Ancak
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Problem ¢ozme stratejisinde sanayi isletmelerinde (X=4,246), hizmet isletmelerinde
(X=4,145) oldugu goriilmekte olup, sanayi isletmeleri lehine anlamli farklilik tespit
edilmistir. Benzer sckilde zorlama stratejisinde sanayi isletmelerinde (X=3,500),
hizmet isletmelerinde (X=3,304) oldugu goriilmekte olup, sanayi isletmeleri lehine
anlamli farklilik tespit edilmistir. Diger bir ifadeyle Kkatilimcilardan sanayi
isletmelerinde calisan kisilerin hizmet isletmesinde c¢alisan kisilere oranla problem
¢ozme ve zorlama stratejisini daha sik kullandiklar1 anlasilmaktadir. Kariyer tatmini
ortalamalar1 sanayi isletmelerinde (X=3,533), hizmet isletmelerinde (X=3,240) oldugu
goriilmekte olup, sanayi isletmeleri lehine anlamli farklilik tespit edilmistir. Benzer
sekilde is tatmini ortalamalar1 sanayi isletmelerinde (X=3,932), hizmet isletmelerinde
(X=3,646) oldugu goriilmekte olup, sanayi isletmeleri lehine anlaml farklilik tespit
edilmistir. Katilimcilarin hem kariyer tatmini hem de is tatmininde sanayi isletmelerinde
calisanlarin ortalamast hizmet isletmelerinde ¢alisanlara oranla daha yiiksek
bulunmustur. Diger yandan isten ayrilma niyeti diizeylerinde Sanayi isletmelerinde
(X=1,821), hizmet isletmelerinde (X=2,062) oldugu goriilmekte olup, hizmet isletmeleri
lehine anlamli farklilik tespit edilmistir. Hizmet isletmelerinde ¢alisanlarin isten ayrilma

niyetleri sanayi isletmelerinde ¢alisanlara oranla daha yiiksek bulunmustur.

Firmadaki c¢alisan sayilart (1-9 Kisi, 1049 kisi, 50-249 kisi, 250 ve {izerinde
kisi) ile taviz verme stratejisi arasinda farklilik tespit edilmistir (F=3,845; p<.05). Post
Hoc coklu karsilastirma test tablosunda ¢alisan say1 gruplarina bakildiginda bu iligkinin
1-9 kisi ¢alisanlar (X=3,935) ile 50-249 kisi ¢alisanlar1 (X=3,670) arasinda 1-9 kisi
calisanlar lehine farklilik gosterdigi, 1-9 kisi ¢alisanlar (X=3,935) ile 250 ve iizeri kisi
caliganlar1 (X=3,649) arasinda 1-9 kisi ¢alisanlar lehine farklilik gosterdigi tespit edildi.
Firmadaki ¢alisan sayilari goz Oniine alindiginda calisan sayisi (1-9 kisi) olan
isletmelerdeki kisilerin taviz verme stratejisini daha sik kullandiklari goriilmektedir.
Firmadaki ¢alisan sayilar1 (1-9 kisi, 1049 kisi, 50-249 kisi, 250 ve tizerinde kisi) ile
uyma stratejisi arasinda farklilik tespit edilmistir (F=3,320; p<.05). Post Hoc ¢oklu
karsilastirma test tablosunda calisan say1 gruplarina bakildiginda bu iliskinin 10-49 kisi
calisanlar (X=3,421) ile 50-249 kisi ¢alisanlar1 (X=3,199) arasinda 10-49 calisanlar
lehine farklilik gosterdigi tespit edildi. Firmadaki ¢alisan sayilar1 géz 6niine alindiginda
calisan sayist (10-49 kisi) olan isletmelerdeki kisilerin calisan sayis1 (50-249 kisi)
olanlarla karsilastirilmasinda daha az calisani bulunan isletmelerdeki kimselerin uyma

stratejisini  daha sik kullandiklar1 goriilmektedir. Bireylerin kariyer tatmini, is
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performansi is tatmini, isten ayrilma niyeti ile firmada calisan kisi sayisi arasinda

anlamli bir farklilik tespit edilememistir.

Firmadaki mevkii diizeyi (personel, sef, orta kademe yonetici, tist kademe
yonetici, diger) ile uyma stratejisi arasinda farklilik tespit edilmistir (F=2,534; p<.05).
Post Hoc coklu karsilastirma test tablosunda mevkii diizeyi gruplarina bakildiginda bu
iligkinin personel sinifi (X= 3,374) ile orta kademe simifi (X= 3,155) arasinda personel
sinift  lehine farklilik  gosterdigi  tespit edilmistir. Calisanlarin  firmadaki
mevkiisi/pozisyonlar1 géz Oniine alindiginda personel sinifi ile orta kademe yonetici
siifi arasinda uyma stratejisi boyutunda anlamli farklilik goriilmiis olup, personel
smifindaki kisilerin orta kademe yonetici smifina c¢alisan kisilere oranla uyma
stratejisini daha sik kullandiklar1 goriilmektedir. Firmadaki mevkii diizeyi (personel,
sef, orta kademe yonetici, list kademe yonetici, diger) ile zorlama stratejisi arasinda
farklilik tespit edilmistir (F=3,252; p<.05). Post Hoc ¢oklu karsilastirma test tablosunda
mevkii diizeyi gruplarina bakildiginda bu iligkinin personel sinifi (X=3,316) ile iist
kademe smifi (X=3,613) arasinda iist kademe smifi lehine farklilik gosterdigi tespit
edilmistir. Calisanlarin firmadaki mevkiisi/pozisyonlar1 goz oniine alindiginda personel
smifi ile iist kademe yonetici smifi arasinda zorlama stratejisi boyutunda anlamli
farklilik goriilmiis olup, list kademe yonetici sinifindaki kisilerin personel siifindaki

kisilere oranla zorlama stratejisini daha sik kullandiklar1 gériilmektedir.

Firmadaki mevkii diizeyi (personel, sef, orta kademe yoOnetici, list kademe
yonetici, diger) ile kaginma stratejisi arasinda farklilik tespit edilmistir (F= 5,274,
p<.05). Post Hoc ¢oklu karsilagtirma test tablosunda mevkii diizeyi gruplarina
bakildiginda bu iliskinin personel sinifi (X=3,467) ile orta kademe sinifi (X=3,1204)
arasinda personel sinifi lehine farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Personel sinifindaki
kisilerin orta kademe yonetici sinifinda calisan kisilere oranla kaginma stratejisini daha

sik kullandiklar1 goriilmektedir.

Firmadaki mevkii diizeyi (personel, sef, orta kademe yonetici, iist kademe
yonetici, diger) ile Kariyer tatmini ortalamalar1 arasinda farklilik tespit edilmistir (F=
10,10; p<.01). Post Hoc coklu karsilastirma test tablosunda mevkii diizeyi gruplarina
bakildiginda bu iliskinin personel sinifi (X=3,226) ile orta kademe sinifi (X=3,650)
arasinda orta kademe sinifi lehine; personel sinifi (X=3,226) ile st kademe simnifi

(X=4,012) arasinda iist kademe sinifi lehine; sef sinifi (X= 3,329) ile iist kademe sinifi
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(X=4,012) arasinda ist kademe smifi lehine farklilik gosterdigi tespit edilmistir.
(personel=3,226), (sef=3,329), (ortakademe=3,65), (listkademe=4,012). Calismada
kisilerin ¢alistiklar1 sinif diizeyleri ile kariyer tatmini ortalamalar1 arasinda dogrusal bir
iliski dikkat ¢ekmektedir. Kariyer tatmini ortalamalar1 en diisiik simnif personel, sonra

sefler, orta kademe yonetici ve en yliksek olarak iist kademe sinif gelmektedir.

Firmadaki mevkii diizeyi (personel, sef, orta kademe yonetici, tist kademe
yonetici, diger) ile bireylerin is performansi diizeyleri ortalamalar1 arasinda anlamli bir
farklilik tespit edilememistir. Diger yandan firmadaki mevkii diizeyi (personel, sef, orta
kademe yonetici, tist kademe yonetici, diger) ile is tatmini diizeyleri arasinda farklilik
tespit edilmistir (F=4,580; p<.05). Post Hoc ¢oklu karsilastirma test tablosunda mevkii
diizeyi gruplara bakildiginda bu iliskinin personel smifi (X=3,701) ile iist kademe
sinifi (X=4,1383) arasinda iist kademe sinifi lehine farklilik gosterdigi tespit edilmistir.
Benzer sekilde calisanlarin firmadaki mevkiisi/pozisyonlar1 (personel, sef, orta kademe
yonetici, Ust kademe yonetici, diger) ile is tatmini diizeyleri arasinda iliski
arastirildiginda personel sinifi ile {ist kademe yonetici sinifi arasinda anlamh farklilik
goriilmiis olup, tist kademe yonetici sinifindaki kisilerin is tatmin diizeyleri personel
smifindaki kisilere oranla daha yiiksek c¢ikmaktadir. Firmadaki mevkii diizeyi
(personel, sef, orta kademe yonetici, iist kademe yonetici, diger) ile isten ayrilma niyeti
diizeyleri arasinda farklilik tespit edilmistir (F 4,001; p<.05). Post Hoc ¢oklu
karsilagtirma test tablosunda mevkii diizeyi gruplarina bakildiginda bu iliskinin personel
sinifl (X=2,045) ile tist kademe sinifi (X=1,574) arasinda personel sinifi lehine farklilik
gosterdigi tespit edilmistir. Diger bir ifadeyle personel sinifindaki kisilerin isten ayrilma

niyeti list kademe yonetici sinifindaki kisilere oranla daha yiiksek ¢ikmaktadir.

Calismanin sonuglarin1 genel olarak toparlamak gerekirse calisanlarin ¢atisma
yonetim yaklagimlarinin tercih edilmesinde yasin, gelirin, hizmet yilinin, toplam
deneyim siiresinin, cinsiyetin, medeni durumun, isletmenin faaliyette bulundugu alanin
(sanayi/hizmet isletmesi), firmadaki calisan sayisinin, ¢alisanin firmadaki konumunun

onemli bir etkisinin oldugu goriilmiistiir.

Catisma yonetim yaklasimlarindan problem ¢6zme stratejisini tercih eden
calisanlarin is tatmini ve is performansi diizeylerinin daha yiiksek oldugu, isten ayrilma

niyetlerinin daha diisiik oldugu saptanmistir.
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Is tatmini degiskeninin catisma yonetim yaklasimlarinin alt boyutu olan problem
¢Oozme stratejisiyle kariyer tatmini, is performansi ve isten ayrilma niyeti arasinda

aracilik etkisi saptanmustir.

Sonug olarak, elde edilen bulgular ¢alisanlarin isten ayrilma oranlarini veya
isten ayrilma niyetlerini azaltmak isteyen Orgiit yoneticileri igin yararli olabilir.
Calisanlarin is ortamindaki is tatminlerini ve kariyer tatminlerini artirmak, is
performanslarini yiikseltmek, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini azaltabilir ve bdylece
istikrarli ve nitelikli bir iggiicliniin kurulmasina yardimci olabilir. Hem ¢alisanlar hem
de yoneticiler, catisma kavramin1i ve c¢atigma yoOnetme stratejilerini anlamakta,
calisanlarin is tatmini, kariyer tatminini ve is performans diizeylerini iyilestirmeye
yardimc1 olmak i¢in ve isten ayrilma niyetlerini diisiirmek icin nelerin yapilacaginin

belirlemelerine yardimci olabileceginin farkinda olmalidir.

Oneri olarak sunulabileceklerin basinda hem sanayi hem de hizmet
isletmelerindeki tiim c¢alisanlar i¢in c¢atisma yonetimi egitimleri verilebilir. Bu
egitimlerle, isgorenlere ¢catismalarin ortaya ¢ikis unsurlarina gore nasil ele alinacag ile
catigmayla basa ¢ikma yontemleri konusunda yeni bakis agilart ve beceriler
kazandirilabilir. Bu egitimler sayesinde calisanlar arasindaki catismalarin saglikli bir
sekilde yonetilmesi saglanabilir. Alinacak egitimlerle farkliliklardan dogabilecek
catigmalarin iyi bir dengede tutulmasi, catigmaya ragmen ortak bir payda da

birlesebilmesi gibi konularda yetkinlik kazandirilabilir.
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EKLER

Ek A Anket

Sayin Katillimci,

Bu anketin amac1, “Catisma Yénetimi, Is Tatmini, Kariyer Tatmini, Is Performansi ve
Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Bir Arastirma” konulu doktora tezi icin bilgi toplamaktir.
Vereceginiz cevaplardan elde edilecek bulgular bilimsel amaglarla kullanilacagindan
anketi dolduranlarin kimligi higbir sekilde sorulmamaktadir. Calismanin amacina
ulagabilmesi sorularin tiimiine vereceginiz igten ve nesnel cevaplara baglidir.

Zaman ayirarak calismaya yapacaginiz degerli katkilarimiz i¢in simdiden tesekkiir
ederim.
Anket yaklasik 5 dakika stirmektedir.

Ogr. Gor. Abdurrahman AKMAN Yrd. Do¢. Dr. Emre YAKUT
Osmaniye Korkut Ata Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Bahge Meslek Yiiksek Okulu Yonetim Bilisim Sistemleri Boliimii

Irtibat icin
Mail: abdurrahmanakman@osmaniye.edu.tr
Tel: (0328) 86122 82 Dabhili: 5204

ACIKLAMA: Size yoneltilen her soru igin, durumunuza uygun olan secenege (X) isareti
koyunuz.

D1- Cinsiyetiniz? (1) Kadin (2) Erkek

D2- Medeni Durumunuz? (1) Evli (2 ) Bekar

D3- Liitfen, cahistiimiz firmanin isletme tiirii hangisidir? (1) Sanayi isletmesi (2 ) Hizmet isletmesi
D4- Egitim Durumunuz?

(1 ) Okur yazar degil (2 ) Ilkokul ~ (3) Ortaokul (4 ) Lise ( 5) Universite  ( 6) Lisansiistii
D5- Cahistigimiz Firmadaki cahsan kisi sayis1 kactir?

(1) 1-9 kisi (2) 1049 kisi  (3) 50-249 kisi (4 ) 250 ve iizerinde kisi

D6- Cahistigimz Firmadaki mevkiiniz nedir?

(1) Personel (2 )Sef  (3) Orta Kademe Yénetici (4 )Ust Kademe Yonetici (5) Diger ..............

D7- Liitfen, yasinizi yaziniz N /1
D8- Liitfen, cahstiZimz firmadaki ayhik ortalama gelirinizi yaziniz SRR 1
D9- Liitfen, cahistigimz firmadaki hizmet siireniz ne kadardir PO 1 1

D10- Liitfen, toplam ¢calisma tecriibeniz ne kadardir, yil olarak yaziniz O 11


mailto:abdurrahmanakman@osmaniye.edu.tr
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Hig katilmiyorum Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum Tamamen
Katiliyorum
1 2 3 4
5
K1 | Kariyerimde ulagtigim basarim beni mutlu ediyor. 112|3|4]|5
K2 | Tim kariyer hedeflerime yonelik gosterdigim ilerleme beni tatmin ediyor. 1123|415
K3 | Gelir hedeflerime yonelik gosterdigim ilerleme beni tatmin ediyor. 112(3|4|5
K4 | Terfi hedeflerime yonelik gosterdigim ilerleme beni tatmin ediyor. 112|3|4]5
K5 Ye.ni yetenekler gelistirme hedeflerime yonelik gdsterdigim ilerleme beni tatmin 11213lals
ediyor.
Pl | Gérevlerimi tam zamaninda tamamlarim. 1123|415
P2 | Is hedeflerime fazlastyla ulagirim. 1123415
P3 | Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulagtigimdan eminim. 112(3(4]5
P4 | Bir problem giindeme geldiginde en hizh sekilde ¢oziim iiretirim. 1123|415
T1 | Yaptigim isten memnunum. 112|345
T2 | Buisletmede ¢alismaya devam etmeyi diisliniiyorum. 1(2(3(4]|5
T3 | Her yoniiyle distiniildiigiinde, isimi seviyorum. 112(3|4]|5
T4 | Bana kalirsa, gelecek ii¢ yilda burada galisiyor olacagim. 112|3(4]5
T5 | Genellikle burada ¢alismaktan hoslanmiyorum. 112345
Ts B'l:ll'?.d? calismaya basladigimdan beri, ciddi olarak isimi degistirmeyi 112134als
disiinliyorum.
N1 | Cogu kez mevcut isimi birakmayi diisiiniiyorum. 112[3|4]5
N2 | Aktif bir sekilde baska sirketler de is artyorum. 112345
N3 | Isimden muhtemelen yakin bir zamanda ayrilacagim. 112|345

Isimle ilgili konularda Is_arkadaslarimla aramda olusan bir farkhilik, uyusmazlik,
sorun veya baska bir ifadeyle anlasmazlik ¢ikmast durumunda;

CP Problem Cézme
CP1 Kabul gorecek bir ¢oziime ulagsmak i¢in meseleyi is arkadaslarimla
1 - 112(3|4|5
birlikte ele alirnm.
CP2 4 Ortak bir karara varabilmek i¢in fikirlerimi is arkadagimin fikirleriyle 11213l4ls
uyumlastirmaya caligirim.
CP3 5 Her ikimizin de beklentilerine cevap verecek bir ¢dziime ulagsmaya 11213l4ls
caligirim.
CP4 Sorunu birlikte ¢dzebilmek i¢in is arkadasimla agik ve tam bir bilgi
12 .. 112|3|4|5
aligverisinde bulunurum.
CP5 Sorunlarin en iyi sekilde ¢oziilebilmesi i¢in gerek benim gerekse is
22 g B 112(3|4|5
arkadagimin endise ve beklentilerinin acik¢a ortaya konmasina galigirim.
CP6 Hepimizce kabul edilebilir ¢oziimler iiretebilmek i¢in is arkadaslarimla
23 | T 112(3|4|5
isbirligi yaparim.
CP7 08 Sorunun tam olarak anlasilabilmesi i¢in is arkadasimla birlikte hareket 11213l4ls
etmeye gayret gosteririm.
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CT Taviz Verme
CT1 7 Icinden cikilamayacak anlasmazliklarin ¢oziimii i¢in bir orta yol ol3lals
bulmaya ¢aligirim.
CT2 14 Bir ¢atisma durumunda ¢ikmaz bir durumun ¢6ziimii i¢in orta yolda 2l3lals
bulusmayi 6neririm.
CT3 15 Bir uzlasma saglanabilmesi i¢in meseleyi is arkadagimla miizakere 2l3lals
ederim.
CT4 20 Bir uzlagsmaya varabilmek icin "al giilim ver giilim " politikasim 2l3lals
kullanirim.
CU Uyma
CU1 5 Catisma  yasadigimizda is arkadasimin ihtiyaglarina  duyarlilik 2l3lals
gostermeye devam ederim.
CU2 | 10 | is arkadagimin isteklerine uyum saglamaya galisirim. 2134|5
CU3 | 11 | Bir ¢atisma durumunda is arkadasimun isteklerini yerine getiririm. 213|415
Cu4 13 Bir ¢atisma durumunda is arkadasimin benden tavizler koparmasina izin 2l3lals
veririm.
CUS | 19 | Bir ¢atisma durumunda is arkadagimun énerilerine ¢ogunlukla uyarim. 213|145
CuU6 o4 Bir c¢atigma durumunda is arkadasimin beklentilerini karsilamaya ol3lals
caligirim.
CZ Zorlama
CZ1 | 8 | Fikirlerimi kabul etmesi icin ig arkadasimi etkilemeye ¢aligirim. 213|415
CZ2 | g Istedigim y&nde bir karara varilmasi igin yetkimi/otoritemi kullanirim. 213|145
Cz3 Istedigim yonde bir karara varilmasi igin mesleki bilgi ve tecriibemi
18 21314|5
kullanirim.
Cz4 Kararin istedigim yonde olmasi igin meseleyi sonuna kadar takip
21 - 21314|5
ederim.
CZ5 | 25 | Rekabet sozkonusu oldugunda kazanmak i¢in giictimii kullanirim. 213|415
CK Kacinma
CK1 3 Is arkadasimla olan catismami kendime saklar, isi zora sokmaktan 2l3lals
kaginmaya caligirim.
CK2 6 Is arkadasimdan farkli diisiindiigiim konular1 agik¢a tartismaktan ol3lals
kaginirim.
CK3 | 16 Is arkadasimla anlasmazliga diismekten uzak kalmaya calisirim. 213|415
CK4 17 Is arkadasimla anlasamadigimiz konularda karsi karsiya gelmekten ol3lals
kaginirim.
CK5 Kirginliga meydan vermemek i¢in is arkadasimla yasadigim
26 7 2134|5
anlagmazliklar icime atarim.
CK6 Is arkadaslarimla tatsiz sdzlerin sdylenebilecegi konusmalardan
27 2134|5
kaginirim.
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Ek C Yapisal Esitlik Modeli i¢in tahmin sonuglari 1

AE&MNE BE 3 -7 1

- Parameter Summary
- Assessment of nomality

- Netes for Model

&- Estimates
E:a--ScaIars

8- Matrices

& Modffication Indices
- Minimization Histary
- Miscellaneous

- Observations farthest from the centroid (Mahalanabis ¢

Group mumber 1 {Groupnumter 1 - Default model)

Estimates {Group mumber 1 - Default model)

Scalar Estimates {Groupmmber 1 - Defamlt model)

Maxi mum Lik elihood Ex timate s

B Model Fit : Estimate SE. CER. P Label

L-CMIN IsTatmini <. ProblemcozmeStr A00 097 4142 e
RMR, GFI {IsTatmini <oe- TanizvermeStr _030 0%  -307 739
Baseline Comparizons élsTatmjni <--- UsmaStr -008 083 -,102 918
Parsimony-Adjusted Measures IsTatmini <~ KacinmaStr _098% 062  -1387 113
NCP IsTatmini <-—- ZorlamaSir 030 055 550 382
FMIN IsPerformarst < IsTatmiri 081 033 2428 013
-~ RMSEA v Kariyertahmii  <--- ProblemcommeStr  -030 106  -472 637
T [IsPerformanst <~ ProblemcommeSir 487 066 7300 s
IstendwrimaNyt <-- ProblemcommeSr 233 087 2696 007

EIsPerfmma:ﬂ <--- TavzvermeStr 003 064 17 906

TstenAymimaNyt <--- TavizvermeStr 172084 2032 042

Kanivertatmini <--- UymaStr 12,089 1260 208

IsPerformarm. <~ UsmaSir _063 .03 -1141 234

IstendyrimaNyt <--- UymaSt 003 072 045 964

‘Kanivermatmini <-- ZorlamaSir 109 060 1838 066

IsPerformarss <-—- ZorlamaStr 18037 3192 001

IstendyrimaNyt <--- ZorlamaSir S027 .49 351 382

IstenAyrimaNyt <--- KacimaSt 043,054 785 432

Group number | éIsPerfmma:ﬂ <~ KacinmaStr M2 M1 1006 315
Kariyermatmini  <--- KacinmaStr _011 067  -167 888

Karivertatmini  <——-  TavizvermeStr 126 .14 1216 224

stenAymimaNyt < IsTatmini _799% 044 -18220 e

Karivertatmini  <--- IsTatmiri 656 034 12205 e

Ug yildiz (***) gdsterimi, p degerlerinin 0,05’ten ¢ok kiiciik oldugunu gdstermektedir.

Standardirad Resrecvinn Weirhto (Graannumbar 1 - Tiefanlt madsly
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Ek D Yapisal Esitlik Modeli i¢in tahmin sonuglari 2

RENE BH 3 -7 0 i =1=

3-Model1.amw

-

U

B Analysis Summary
- Motes for Group Standardiz ed Regression Weights: (Groupnumber 1 - De fault model )
- Variable Summary .
- Parameter Summary — Estimate
- Assessment of nomality I=sTatmim “--- ProblemcommeStr 230
- Observations farthest from the centroid (Mahalanobis dista IsTatmi <--- TaurvermeStr =020
&~ Notes for Model IsTatmin <--- UymaStr -.007
g Estimates IsTatmir <--- KacmmaSfr -088
g1 Modification Indices IsTatmini e-- ZorlamaStr 030
- Minimization Histary IsPerformars <--- IsTatmin 11
- Miscellaneous Eariyertatmii  <--- ProblemcomneStr =023
e Madel Fit [sPerformarss <-—- ProblemcommeStr Ald
- Execution Time IstendymilmaNt <--- ProblemcommeStr -122
IsPerformarss <--- TauzvermeStr 007
IstendymilmaNvt <--- TauvizvermeStr 96
Earyertatmd  <--- UsmaSwr 069
IPerformanst < UsymaSt =067
r »  IstenAsmimaNit < UsmaStr 2002
Earyertatmii  <--- ZorlamaSwr 086
IsPerformars <--- ZotlamaStr 159
IstenAymlmalNyt <--- ZorlamaSwr -022
IstenAyrlmalNyt <--- KactmaSt Q032
IsPerformars <--- KactimaSir =051
Earvertatmid  <--- TauzvermeStr 67
Earvertatmid  <--- IsTatmin 23
Earyertammid  <--- KactmaSt -008

IstendyrimaNyt < IsTatmin 672
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Ek E Yapisal Esitlik Modeli i¢in tahmin sonuglari 3

RENE BT 3 -7 - 0 -FHOER W
=- Model1.amw Covariances: {Group mmber 1 - Defanlt mode Ty
B Analysis Summa
Nmeh;ﬂrﬁmupw _ Esémate SE CR P
- Variable Summary ProblemeommeStr <-> Tavizwerm tr 160 016 10015 ***
Taviernelte <> Usmelr 164 019 B 360 =
- Parameter Summary Usema e 4> TorhnmSte 228 018 5155 s
- Aissessment of nomality ZodamaStr <> KacnmaSt 071 029 2424 015
i~ Observations farthest from the centroid {1 Fymaster £ Kackmabie 200 025 7852 s
Eii--Sample Moments Tavivernelte <> Forlrmltr J0z 022 43554 e
&~ Notes for Model ProblemeommeStr <--> Uymeli 115 017 6,006 s
é--Estimates Tavmermeitr <--> Kacinmalte J38 021 6570 e
& Sealars DroblemeoameStr <--> ZorlanmStr 058 021 2,795 005
: EroblemeommeStr <> KacimaStr 098 018 5120 =

i Regression Weights:

Standardized Reagression Weights: Correlations: (Group number 1 - De Sult model)

Covarances:
Comelations: Eztimats
Wariances: Broblemoommelitr <--> Tavizermss fr ST
i Sguared Multiple Comelations: Tevimermeltr  <--> Uymelt AT3
- Matrices Usmas tr <-->» FormeStr A47
- Modffication Indices Zotamaltr <> KacinmaSte 122
- Minimization History UsmaStr <--> Kacinmaldtr A3
- Miscellaneous Lrmemelte <> Zorkmeltr 234
& Model Fi Problemeoameltr <> Uymmdir 368
. Tavivermel tr - Kawmmaltr 340
~ Execution Time ProblemeozmeStr <> ZorkmaStr 141
Froblemeoemelitr <--> Kactmmaltr ]
riices (Croiipnuber |- Del gadely
Ezhnmt= 2 E CE. P Labsl
ErchlemeommsSte 258 018 14124 #s=
| TavizverneStr 255 021 14,124 #s=
UnmaSte 402 028 14124
< 3 Mﬂuﬂbr B4T 0 048 14124 ww=
{Kacmmaltr S28 0 037 14124 =
ial 626 044 14124 ==
a2 T3 051 14124 #s=
le3 278 020 14,124 #ws
AL 03 1414 s

Squared Multiple Correlations: {Group mumber 1 - Default mode Iy
- (@roup number 1

Estimats

I Tatwini 056

- Default model Eendymimatw 438
Karrertatmim 308

Ug yildiz (***) gosterimi, p degerlerinin 0,05ten ¢ok kiiiik oldugunu gdstermektedir.
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OZGECMIS

ABDURRAHMAN AKMAN
OGRETIM GOREVLISi

E-Posta Adresi  : abdurrahmanakman@osmaniye.edu.tr

Telefon (1s) : 3288271000-5260
Telefon (Cep)  : 5444491135
Adres . Osmaniye Korkut Ata Universitesi Bahge Meslek Yiiksekokulu Dis Ticaret

Programi Bahge/ OSMANIYE

Ogrenim Bilgisi

Doktora (2014-2018) Osmaniye Korkut Ata Universitesi Isletme ABD Isletme BD

Yiiksek Lisans  (2012-2014) Osmaniye Korkut Ata Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme

Tez adi : Erasmus degisim programimin dgrencilerin dil yeterliligi, kisisel gelisim ve kariyer
planlamalarina etkisi: OKU uygulama &rnegi (2014) Tez Danismani:(MURAT TURK)

Lisans (2003-2008) Selguk Universitesi Tktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Isletme

Gorevler

Ogretim Gérevlisi (2015- devam ediyor) Osmaniye Korkut Ata Universitesi /Bahge Meslek Yiiksekokulu
/Dig Ticaret Bolimii/ Dig Ticaret Pr.)

Projelerde Yaptig1 Gorevler:

v' Turizmin Yériingesini Degistiriyoruz: Oyuncak Miizesi, Planetaryum ve Go6zlemevi Projesi,
Kalkinma Bakanligi, Uzman, 01/07/2015-21.01.2017 (ULUSAL)

v 5. Dogu Akdeniz Universiteleri Ar-Ge Proje Pazari ve Proje Yarismasi, TUBITAK PROJESI,
Arastirmaci, 29/04/2015 - 29/04/2015 (ULUSAL)

v Osmaniye Ili Tarim Stratejisi ve Eylem Plam (2014-2018) (OTSEP), Kalkinma Bakanlig,
Aragtirmaci, 01/01/2014 - 16/01/2015 (ULUSAL)

Sertifika

v" Erasmus Personel Egitim Alma Hareketliligi, Erasmus Personel Egitim Alma Hareketliligi,
Letonya, Sertifika, 09.06.2013 -15.06.2013 (Uluslararasi)
v' Erasmus Personel Egitim Hareketliligi , Erasmus Personel Egitim Hareketliligi, Cek

Cumhuriyeti, Sertifika, 07.04.2014 -11.04.2014 (Uluslararast)



Kurs

v
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Genel Girisimcilik Programi, KOSGEB ve Selguk Universitesi isbilirligi kapsaminda Girisimcilik
ve Is kurma Siirecleri, Yapilabilirlik Raporu Hazirlama, Pazarlama Plam Hazirlama, Is Plam

Hazirlama konularinda kursa katildim, KONY A, Kurs, 01.04.2013 -30.04.2013 (Ulusal)

v Dus Ticaret Eleman1 Yetistirme Kursu, Konya Biiyiiksehir Belediyesi Meslek Edindirme kurslari
kapsaminda Dis Ticaret Islemeleri ile ilgili kursa katildim, KOMEK, Kurs, 06.02.2012 -
23.10.2012 (Ulusal)

v Oze Dil-Bil Ingilizce ve Bilgisayar Kursu, Bilgisayarli Muhasebe Kurslar1 (ETA, VEGA, LOGO)
egitimi aldim, Oze Dil-Bil Ingilizce ve Bilgisayar Kursu, Kurs, 02.01.2012 -07.06.2012 (Ulusal)

Calistay

v' LDV Bilgilendirme Calistay1, AB Egitim ve Genglik Programlar1 Merkezi Baskanligi Tiirk Ulusal
Ajans1 Leonardo da Vinci Programu 11 Bilgilendirme Calistay1, Kahramanmaras/Safran Otel,
Calistay, 05.11.2012 -05.11.2012 (Ulusal)

v Hayatboyu Ogrenme Ve Genglik Programlari il Bilgilendirme Toplantisi, AB Egitim ve Genglik
Programlar1 Merkezi Baskanligi Tiirk Ulusal Ajans1 Hayatboyu Ogrenme Ve Genglik Programlar
Il Bilgilendirme Toplantisi, Osmaniye/Biiyiik Osmaniye Otel, Calistay, 12.11.2012 -12.11.2012
(Ulusal)

v' Ulusal Farabi Kongresi ve Egitim Calistayl, Yiiksekogretim Kurulu Bagkanligi tarafindan
diizenlenen 6. Ulusal Farabi Kongresi ve Egitim Caligtayi'na katildim., Kars Sarikamis Toprak
Otel, Calistay, 14.03.2013 -15.03.2013 (Ulusal)

v' Ulusal Farabi Kongresi ve Egitim Calistayl, Yiiksekogretim Kurulu Baskanligi tarafindan
diizenlenen 7. Ulusal Farabi Kongresi ve Egitim Calistayi'na katildim., Izmir Cesme, Calistay,
14.11.2013 -15.11.2013 (Ulusal)

v

5. Ulusal Farabi Kongresi ve Egitim Calistayl, Yiksekogretim Kurulu Bagkanligi tarafindan
diizenlenen 5. Ulusal Farabi Kongresi ve Egitim Calistayi'na katildim., Antalya Kervansaray Otel,

Calistay, 22.11.2012 -23.11.2012 (Ulusal)

Verilen Dersler

Donem Fakiilte / Program Ders Kodu  Ders Adi

2015-2016 G Bahge M.Y.O. - D1s Tic. DTi103 Genel Hukuk Bilgisi
2015-2016 G Bahge M.Y.O. - D1s Tic. DTil115 Girisimeilik 1
2015-2016 G Bahge M.Y.O. - Isletme Yo6netimi 1YP107 Genel Hukuk Bilgisi
2015-2016 G Bahge M.Y.O. - isletme Yonetimi 1'YP205 Finansal Yo6netim
2015-2016 G Bahge M.Y.O. - isletme Yonetimi 1YP217 Mesleki Yabanci Dil 1
2015-2016 G Bahge M.Y.O. - Muh.ve Vergi Uyg. MVP107 Genel Hukuk Bilgisi
2015-2016 G Bahge M.Y.O. - Muh.ve Vergi Uyg. MVP201 Finansal Yonetim
2015-2016 G Bahge M.Y.O. - Muh.ve Vergi Uyg. MVP227 Mesleki Yabanci Dil 1
Doénem Fakiilte / Program Ders Kodu  Ders Adi

2015-2016 B Bahge M.Y.O. - D1s Tic. DTIi104 Ticaret Hukuku Bilgisi
2015-2016 B Bahg¢e M.Y.O. - D1s Tic. DTil16 Girigimeilik 2
2015-2016 B Bahge M.Y.O. - Tsletme (1.0.) IST216 Elektronik Ticaret

2+0
2+0
2+0
3+1
2+1
2+0
3+1
2+0

2+0
2+0
4+0

N BN W R N NDDN



2015-2016 B
2015-2016 B
2015-2016 B
2015-2016 B
2015-2016 B
2015-2016 B
Donem

2016-2017 G
2016-2017 G
2016-2017 G
2016-2017 G
2016-2017 G
2016-2017 G
2016-2017 G
2016-2017 G
2016-2017 G
2016-2017 G
Doénem

2016-2017 B
2016-2017 B
2016-2017 B
2016-2017 B
2016-2017 B
2016-2017 B
2016-2017 B
2016-2017 B
2016-2017 B
2016-2017 B
2016-2017 B
2016-2017 B
Dénem

2017-2018 G
2017-2018 G
2017-2018 G
2017-2018 G
2017-2018 G
2017-2018 G
2017-2018 G
2017-2018 G
2017-2018 G
2017-2018 G
2017-2018 G
2017-2018 G
2017-2018 G
2017-2018 G
2017-2018 G

Donem

2017-2018 B
2017-2018 B
2017-2018 B
2017-2018 B
2017-2018 B
2017-2018 B

Bahge M.Y.O. - Isletme Yonetimi

Bahge M.Y.O. - Isletme Yonetimi

Bahgce M.Y.O. - Muh.ve Vergi Uyg.(1.0.)
Bahge M.Y.O. - Muh.ve Vergi Uyg.
Bahge M.Y.O. - Muh.ve Vergi Uyg.
Bahge M.Y.O. - Muh.ve Vergi Uyg.

Fakiilte / Program

Bahge M.Y.O. - D1s Tic.

Bahge M.Y.O. - D1s Tic.

Bahge M.Y.O. - Dis Tic.

Bahge M.Y.O. - Isletme Yonetimi
Bahge M.Y.O. - Isletme Yonetimi
Bahge M.Y.O. - Muh.ve Vergi Uyg.
Bahge M.Y.O. - Muh.ve Vergi Uyg.
Bahge M.Y.O. - Muh.ve Vergi Uyg.
Bahge M.Y.O. - D1s Tic.

Bahge M.Y.O. - Muh.ve Vergi Uyg.
Fakiilte / Program

Bahg¢e M.Y.O. - D1s Tic.

Bahge M.Y.O. - D1s Tic.

Bahg¢e M.Y.O. - D1s Tic.

Bahge M.Y.O. - D1s Tic.

ik. ve id.Bil.Fak. - Isletme

Ik. ve 1d.Bil.Fak. - Isletme (1.0.)
Bahge M.Y.O. - Isletme Yonetimi
Bahge M.Y.O. - Isletme Yénetimi
Bahge M.Y.O. - Muh.ve Vergi Uyg.
Bahge M.Y.O. - Muh.ve Vergi Uyg.
Bahg¢e M.Y.O. - D1s Tic.

Bahge M.Y.O. - Muh.ve Vergi Uyg.
Fakiilte / Program

Bahge M.Y.O. - D1s Tic.

Bahge M.Y.O. - D1s Tic.

Bahge M.Y.O. - Muh.ve Vergi Uyg.
Bahge M.Y.O. - Muh.ve Vergi Uyg.
Bahge M.Y.O. - Muh.ve Vergi Uyg.
Bahge M.Y.O. - Muh.ve Vergi Uyg.
Bahge M.Y.O. - Muh.ve Vergi Uyg.
Bahge M.Y.O. - Muh.ve Vergi Uyg.
Bahge M.Y.O. - Muh.ve Vergi Uyg.
Ik. ve 1d.Bil.Fak. - Siy. Bil. ve Kamu Yén.

Ik. ve Id.Bil.Fak. - Siy.Bil. ve Kamu Yon.(1.0)
ik. ve Id.Bil.Fak. - Siy.Bil. ve Kamu Yon.(1.0)

ik. ve Id.Bil.Fak. - Siy. Bil. ve Kamu Yon.
Bahge M.Y.O. - Muh.ve Vergi Uyg.
Bahg¢e M.Y.O. - D1s Tic.

Fakiilte / Program

Bahge M.Y.O. - D1s Tic.

Bahge M.Y.O. - Muh.ve Vergi Uyg.
Bahge M.Y.O. - Muh.ve Vergi Uyg.
Bahge M.Y.O. - Muh.ve Vergi Uyg.
Bahge M.Y.O. - Muh.ve Vergi Uyg.
Bahge M.Y.O. - Muh.ve Vergi Uyg.

1YP104
1YP214
MHS122
MVP104
MVP110
STJ102
Ders Kodu
DTi103
DTil115
DTIi203
1YP107
1YP205
MVP107
MVP201
MVP225
YON201
YON201
Ders Kodu
DTIi104
DTil16
DTIi210
DTi212
I1SL224
I1SL224
I1ST122
1YP104
MVP104
MVP110
YON202
YON202
Ders Kodu
DTil15
DTi203
MVP 121
MVP 127
MVP103
MVP201
MVP225
MVP229
MVP231
SKY 111
SKY 111
SKY 207
SKY 207
YON201
YON201
Ders Kodu

DTi210

MVP110
MVP128
MVP224
MVP230
YON202
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Ticaret Hukuku Bilgisi
Elektronik Ticaret
Ticaret Hukuku Bilgisi
Ticaret Hukuku
Girisimeilik ve Kiigiik Isletme Yoneticiligi
Staj
Ders Adi
Genel Hukuk Bilgisi
Girisimeilik 1
Uluslararasi Finansman
Genel Hukuk Bilgisi
Finansal Yonetim
Genel Hukuk Bilgisi
Finansal Yonetim
E-Ticaret
Yonlendirilmis Calisma 1
Yonlendirilmis Calisma 1
Ders Adi
Ticaret Hukuku Bilgisi
Girisimeilik 2
E-Ticaret
Mesleki Yabanci Dil 2
Cagdas Yonetim Teknikleri
Cagdas Yonetim Teknikleri
Ticaret Hukuku Bilgisi
Ticaret Hukuku Bilgisi
Ticaret Hukuku
Girigimeilik ve Kiigiik Isletme Yoneticiligi
Yoénlendirilmis Caligma 2
Yonlendirilmis Calisma 2
Ders Ad1
Girigimeilik 1
Uluslararasi Finansman
Genel sletme
Tletisim
Genel sletme
Finansal Yonetim
E-Ticaret
Is Saghig1 ve Giivenligi
Finansal Okuryazarlik
BILIMSEL ARASTIRMA YONTEMLERI
BILIMSEL ARASTIRMA YONTEMLERI
YONETIM VE ETIK
YONETIM VE ETIK
Yonlendirilmis Caligma 1
Yonlendirilmis Calisma 1
Ders Adi
E-Ticaret
Girisimeilik ve Kiiciik Isletme Yoneticiligi
Davranis Bilimleri
Meslek Etigi
Insan Kaynaklar1 Yénetimi

Yonlendirilmis Calisma 2

2+0
2+1
2+0
2+0
3+1
0+0

2+0
2+0
3+0
2+0
3+1
2+0
3+1
2+0
1+1
1+1

2+0
2+0
2+1
3+1
3+0
3+0
2+0
2+0
2+0
3+1
1+1
1+1

2+0
3+0
3+1
2+0
3+1
3+1
2+0
2+0
2+0
3+0
3+0
3+0
3+0
1+1
1+1

2+1
3+1
2+0
2+0
2+1
1+1
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2017-2018 B
2017-2018 B
2017-2018 B
2017-2018 B
2017-2018 B
2017-2018 B
2017-2018 B

Bahge M.Y.O. - Dis Tic.

Ik. ve 1d.Bil.Fak. - Siy.Bil. ve Kamu Yon.(1.0)
Ik. ve Id.Bil.Fak. - Siy. Bil. ve Kamu Yén.

Ik. ve Id.Bil.Fak. - Siy. Bil. ve Kamu Yén.

ik. ve Id.Bil.Fak. - Siy. Bil. ve Kamu Yon.

ik. ve Id.Bil.Fak. - Siy.Bil. ve Kamu Yén.(1.0)
ik. ve Id.Bil.Fak. - Siy.Bil. ve Kamu Yén.(1.0)

YON202
SKY 306
SKY 306
SKY 410
SKY 412
SKY410
SKY412

Yonlendirilmis Caligma 2

Kamuda Insan Kaynaklar1 Yonetimi
Kamuda Insan Kaynaklar1 Yonetimi
Kamu Yo6netiminde Yazigsma Teknikleri
Kriz Yonetimi

Kamu Yonetiminde Yazisma Tek.

Kriz Yoénetimi
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1+1
3+0
3+0
3+0
3+0
3+0
3+0
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OSMANiYE KORKUT ATA UNiVERSITESI SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
YUKSEK LISANS/DOKTORA TEZ GALISMASI ORIJINALLIK RAPORU

OSMANIYE KORKUT ATA UNIVERSITESI
~ SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
ISLETME ANABILIM DALI BASKANLIGI'NA i

Tarih:15/10/2018

Tez Bagh@ / Konusu: Catisma Yonetimi, fs Tatmini, Kariyer Tatmini, Is Performansi ve [sten Ayrilma Niyeti Uzerine Bir

Arastirma

Yukanida bashg/konusu belirlenen tez calismamin a) Kapak sayfasi, b) Giris, c) Ana béliimler ve d) Sonug i
kisimlarindan olusan toplam 268 sayfalik kismina iligkin, 15/10/2018 tarihinde sahstin/tez danismanim tarafindan
Tumitin adh intihal tespit programindan asagida belirtilen filtreleme tiplerinden biri uygulanarak alinmi olan
orijinallik raporuna gore, tezimin benzerlik oram %29'dur.

Filtreleme Tip 1 (maksimum %30) [X Filtreleme Tip 2 (maksimum %10) W
1- Kabul/Onay ve Bildirim sayfalar harig, 1- Kabul/Onay ve Bildirim sayfalari haric,
2- Kaynakea déhil, 2- Kaynakga harig,

3- Alintilar dahil. 3- Alintilar dahil,

4- 5 Kelimeden daha az értiigme igeren metin
kisimlari harig.

Osmaniye Korkut Ata Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Tez Calismasi Orjinallik Raporu Alinmasi ve Kullaniimas
Uygulama Esaslar’m inceledim ve bu Uygulama Esaslar’'nda belirtilen azami benzerlik oranlarina gore tez
¢alismammn herhangi bir intihal igermedigini; aksinin tespit edilecegi muhtemel durumda dogabilecek her tirli
hukuki sorumlulugu kabul ettigimi ve yukarida vermis oldugum bilgilerin dogru oldugunu beyan ederim.

Geregini saygilarimla arz ederim. ( 4 2

Tarih ve imza
AdiSoyadi:  Abdurrahman AKMAN
OprenciNo: 14DRISL3104

Anabilim Dali: [sletme

Programi: Isletme
Statiisii: [ Y.Lisans X Doktora

DANISMAN ONAYI

UYGUNDUR.

P —
Dr. Ogr. Uyesi Emre YWKUT




