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OZET

DOKTORA TEZi

TEZIN ADI “YONETICILERIN CATISMA YONETIM TARZI iLE
CALISANLARIN ROLE DAYALI PERFORMANSI ARASINDAKI
ILiSKi VE ALGILANAN ORGUTSEL DESTEGIN ROLU”

Catismalarm is yagsaminin bir gerg¢egi ve kacmilmaz oldugu bilinmektedir. Dolayisiyla
yasanan bu catigmalarin Orgiite ve calisana bazi etkileri olmaktadir. Catigmalarin 6rgiite ve
calisana olabilecek olumsuz ve yikici etkilerden kagmabilmek, olumlu ve yapici sonuglar elde
edebilmek i¢in ¢atismanin ne sekilde yonetildigi 6nemli olmaktadir. Orgiitler i¢in ¢alisan
performanst rekabet ve genel basariyr saglayacagi i¢cin en temel konularin basinda
gelmektedir. Ilgili litaretiir ¢atismalarin galisan performansina olan etkisini dogrulamustir.
Calisanlarin orgiite kars1 hislerini gosteren algilanan orgiitsel destek, bu iki degisken arasinda
iligkiyi etkileyebilecek bir ara degiskendir. Bu nedenle bu arastirmada, yoneticilerin ¢atisma

yonetim tarzi, algilanan orgiitsel destek ve is performansi arasindaki iligkiler incelenmistir.

Arastirma evrenini Istanbul ilinde faaliyet gosteren 11 6zel bankanm ¢alisanlar:
olusturmaktadir. Bu bankalarda calisan 359 kisiyle ylizyiize anket gerceklestirilmistir.
Arastirmada verilerin analizi i¢in, Cronbach’s Alfa analizi, Kesfedici Faktor Analizi,

Dogrusal Regresyon, Basit Dogrusal Regresyon ve Tek yonlii varyans analizi yapilmistir.

Arastirma sonuglarina gore; yoneticilerin ¢atismalar1 yonetirken kullandig1 tarzlarin
kacinma tarzi hari¢ calisanlarin role dayali is performansina olumlu etkisi goriilmektedir.
Algilanan Orgiitsel destek ile is performansi1 arasindaki iligkiler literatiiriin biylik
cogunlugunda oldugu gibi anlamli ve pozitiftir. Arastirmada yoneticilerin kullandig1 ¢atisma
yonetim tarzi ile orgiitsel destek algisini etkileyebilecegi tespit edilmistir. Bu sonuca gore,
biitiinlestirici uzlagma tarzi ve isbirligi tarzi oOrgiitsel destek algisin1 olumlu etkilerken,
ka¢inma ve uymanin ¢atigma yonetim tarzinin etkisi gériilmemistir. Arastirmada biitiinlestirici
uzlasma tarzi ve igbirligi ¢catigma yonetim tarzi, calisanlarin role dayali performans boyutlarini

dogrudan etkilemekte, bununla birlikte ¢alisanlarin 6rgiitsel destek algilamasini arttirmakta ve



bu artis sayesinde yeniden calisanlarin role dayali performanslari iizerinde olumlu etkiler
meydana getirdigi goriilmiistiir.

Ayrica arastirmada demografik faktorlerden is deneyimi ile role dayali performansin
organizasyona katki boyutunu algilamada farkliliklar goriilmiistiir.11 y1l ve iizeri deneyime
sahip olanlar digerlerine gore organizasyona katki rol performansini daha yiiksek algilamistir.
Bir diger faklilik da cinsiyet ve algilanan Orgiitsel destek arasinda tespit edilmistir. Bu
farklilik erkek ¢alisanlarin kadin ¢alisanlara gore orgiitsel destegi daha yiiksek algilamasimdan

kaynaklanmstir.

Anahtar Kelimeler: Catisma yonetimi; Algilanan 6rgiitsel destek; Role Dayali Performans



ABSTRACT

PHD THESIS

NAME OF THE THESIS “THE RELATIONSHIP BETWEEN THE
CONFLICT MANAGEMENT STYLE OF MANAGERS AND THE ROLE
BASED PERFORMANCE OF EMPLOYEES AND ROLE OF
PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT”

It is known that conflicts are a fact of business life and they are unavoidable, so these
conflicts have some effects on the organization and the employee. Conflict management style
is important in order to avoid the negative and destructive effects of conflicts on the

organization and the employee and to obtain positive and constructive results.

The employee performance is the premier of fundamental issues as it provides a
general success and competition for organizations. The related literature has confirmed the
effect of conflicts on the employee performance.

The perceived organizational support that shows the feeling about the organization of
the employees is an intermediate variable which can affect the relationship between these two
variables. Hence, the relations of conflict management styles of managers, perceived

organizational support and job performance were examined in this research.

The population of research area is the employees of the 11 private banks in Istanbul.
Face to face questionnaire was applied to 359 employees in those banks. For analyzing the
data of the research, Cronbach’s Alfa Analysis, Exploratory Factor Analysis, Linear

Regression, Simple Linear Regression and one way ANOVAs were used.

According to the research results, conflict management styles except avoidance
behaviors have a positive effect on role-based performance of employees. The relationship
between perceived organizational support and job performance is positive and significant as
most of the literature. In the research, it is confirmed that managers can affect the
organizational support perception via the conflict management style they used. According to
this result, while integrative reconciliation and cooperation conflict management styles affect
the organizational support perception positively, avoidance behavior and adjustment have no

effects. It was understood from the research that integrative reconciliation and cooperation

Vi



conflict management styles affect the role-based performance directly and in addition to this,
they increase the employees’ organizational support perception and positive effects on the
employees’ role-based performance occur again by the means of this increase.

Furthermore, there were differences in perceiving the business experience which is a
demographic factor and the contribution of role-based performance to the organization in the
research. Those who have 11 years experience or more had higher perception of role
performance contributing to organization than the others. Another difference was confirmed
between sex and the perceived organizational support. This difference was caused because of
the fact that male employees have a higher perception of organizational support than female

employees.

Key Words: Conflict Management; Perceived Organizational Support; Role-Based

Performance
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GIRIS

Bankacilik sektoriiniin basarisini belirleyen temel etkenlerden biri calisanlarinin
niteligi ve dolayisiyla onlarin miisteriye sundugu hizmetin kalitesidir. Hizmet isletmelerinde
onemli olan faktdrlerden biri miisterilerin tatmin olmasidir. Miisterilerin tatmin olmasi
calisanlarin gosterecegi yiiksek performans ile ilgilidir. Ayrica hizmet sektoriiniin i¢inde
onemli bir yeri olan bankacilik sektoriinde yogun bir rekabet yasanmaktadir. Hem s6z konusu
rekabet nedeniyle hemde sektor calisanlari iizerinde son yillarda yapilan g¢aligmalara
bakildiginda is stresi, tiikenmislik, is tatmini ve isten ayrilma niyeti gibi caligmalarin
sayisinda onemli bir artis gozlenmektedir. Belirtilen bu konular, sektoér caliganlarinin bir

takim sorunlarinin oldugunun ve ¢atigsmalar yasandiginin bir gostergesidir.

Catisma kelimesinin ilk olarak akilda olumsuz bir durumu ¢agristirdig1 gergek olsa da,
baz1 arastirmacilara gore, ¢atigmanin varligi engellenemez ve basarili bir ¢atisma yonetiminin,
catigsmay1 tamamen ortadan kaldirmak yerine, bunu dogru bir sekilde yoneterek, yararlt bir
rekabet tiirtine doniistiiriilmesi de miimkiindiir. Bununla birlikte, 6rgiit i¢indeki bireyler arasi
uyumsuzluklari, anlagsmazliklar1 ya da zithklar1 ifade eden c¢atisma olgusu birgcok
arastirmacmin da bulgularma gore yoneticileri en ¢ok mesgul eden konularin basinda
gelmektedir. Orgiit igerisinde ¢alisanin bagh oldugu bir iist yonetici ile yasayabilecegi

catismalar bunlar arasinda en 6nemlilerinden biridir.

Algilanan orgiitsel destek, orgiitiin ¢alisanlarin katkilarina ne derece deger verdigine
ve refahlarin1 ne derece dnemsedigine dair o orgiitte calisanlarin gelistirdikleri inanglardir.
Ilgili literatiir cahsanlarin orgiitsel destek algis1 arttiginda ¢alisanlarin is performanslari
arasimda olumlu iligkilerin oldugunu gostermektedir. Ayrica algilanan orgiitsel destek, ¢catigma
yonetim tarzi ile is performans: arasindaki iligkide 6nemli bir rolii olacagi ve bu iliskiyi

giiclendirebilecegi varsayilmaktadir.

Bu nedenle bu arastrmanin temel amaci bankacilik sektoriinde yoneticilerin ¢atigma
yonetim tarzlarmim ¢alisanin role dayali performansi etkileyip etkilemedigini belirlemek ve bu

iki degisken arasinda, algilanan orgiitsel destegin roliiniin incelenmesi amaglanmstur.



Bu calisma 6 bolimden olusmaktadir. Birinci boliimde catisma kavramina iligkin
literatlir taramas1 yapilmis ¢atigmanin tanimi, nedenleri, tiirleri, orgiite etkileri ve ¢atismaya

yaklagimlar {izerinde durularak ¢atigma kavrami derinlemesine incelenmistir.

Ikinci boliimde c¢atismanin yonetilmesi iizerine odaklanarak, catisma ydnetimin

gelisimi, catigma yOnetim tarzlari ve ilgili arastirmalara iligkin bilgilere yer verilmistir.

Ugiincii boliimde algilanan orgiitsel destek kavrami, orgiitsel destegi etkileyen

faktorler, orgiite etkileri ve 6zellikleri tizerinde durulmustur.

Dérdiincii boliimde is performansi ile ilgili olarak literatiir taramas1 yapilmustir. Is
performanst bilindigi gibi, nitel olarak Ol¢iimii zor olan konularin basinda gelmektedir. Bu
nedenle bu boliimde, is performansi kavrami, i performansmin 6nemi ve bir i performansi
kriteri olarak role dayali performans agiklanmistir. Boliimiin sonunda ise is performansi ve
algilanan oOrgiitsel destek ve catigma yOnetimi tarzlarma iliskin yapilmig arastirmalara
deginilmistir.

Besinci boliimde ise arastirmanin uygulama asamasina geg¢ilmis olup, bankacilik
sektoriinde gergeklestirilen arastirmanin metedolojisi, kullanilan analizler, bunlarm sonucu

olarak bulgulara ve bulgularin degerlendirilmesine yer verilmistir.

Altinc1 boliimde arastirma ile ilgili olarak sonuglar ve oneriler kismi yer almaktatir.



BiRINCI BOLUM

CATISMA VE CATISMA ILE iLGILI TEMEL KAVRAMLAR

Catigma ve calisan performansinin arasindaki iliskinin analiz edilmesi i¢in, ¢atigma ve
catigma ile ilintili kavramlarin genel olarak bilinmesinde fayda vardir. Her ne kadar literatiirde
bircok tanimi yapilmis olsa da catigma, en genel haliyle cesitli diizeylerde ve sekillerde

yasanan anlagmazliklar olarak gorebiliriz.

1.1.Catisma Kavramm

Catisma kavrami literatiirde sadece yonetim biliminin degil, ekonomi, sosyoloji,
antropoloji, psikoloji ve siyasal bilimlerin de tizerinde durdugu bir kavramdir. Bu nedenle

catigma kavraminin Kesin ve tek bir tanimin1 yapmak zordur.

Erdogan’a goére (1999,s.146) c¢atisma, genel olarak bireylerin bulunduklari sosyal
ortamlarda, istemedikleri durumlarla karsilasarak zorlanmalar1 sonucunda ortaya c¢ikan
davranislar ile ilgili duygusal durumlarmi ifade etmektedir. Bir baska tanima gore catisma,
iki ya da daha fazla 6rgiit liyesi ya da grup arasinda fonksiyonel bagimliligi olan islerde ya da
farkli statiiler, amaclar, degerler ve algilamalara sahip olmalarindan dolay1 ortaya ¢ikan bir

anlasmazlik olarak nitelendirilebilir (Stoneer ve Freeman, 1984,s.391).

Catismaya iligkin yapilan diger bir tanim, bireyler arasinda var olan anlagsmazliklarin
veya sorunlarin ¢oziimiindeki yetersizlikle ilgili bir olgu oldugudur (Ozalp ve kirel,
2001,5.386). Catismanin baska bir ifade seklide, birbirleriyle is iliskisi ya da duygusal iliski
icinde bulunan birbirinden bagimsiz iki taraf arasinda; ihtiyag, ¢ikar, ama¢ kaynakli ortaya
cikan uyusmazlik ve kisilerarasi iletisimde degisik sekillerde goriilen farkliliklar olarak yer
almaktadir (Rahim, 1985,5.80).

Catigma kavrami yukarida da belirtildigi gibi, pek ¢ok farkli sosyal bilimler dalinda da
yer bulan, olduk¢a kapsamli bir konudur. Bu nedenle farkli disiplinlerin tanimlamalarinda
benzer olan ve olmayan yonler bulunmaktadir. Sosyal bilim alaninda yer alan birgok farkli
disiplinde yer alan tanimlarin ortak noktasi, ihtiyaclar, amaglar ve ¢ikarlardaki degisimler ile

birlikte taraflardan birinin bu ihtiyaglar1 karsilarken ve amaglar1 gerceklestirirken karsi tarafin



ayni ihtiyaclar ve amaglar i¢in miidehale etmesi ya da Oyle algilanmasidir (Waitchalla vd.
2006,5.1905). Catismaya anlagsmazlik sonucu miidahale olarak bakan Deutsch’da ¢atigsmayi1
“bir kisinin miidahale etme, tikama ya da baska bir yolla bir baskasinin davranigini engelleme
veya daha az etkili hale getirme siireci” seklinde tanimlamistir (Tjosvold,1989,s.43). Catisma
kavraminin giinliik dildeki kullanimina bakildiginda, genellikle siddet, yikict diigmanliklar,
kavga ve savas igceren anlamlarm yiiklendigi goriilse de, ¢atigma siirecinde taraflarin amaci,
kendi tecriibelerinin kabul edilmesini saglamak veya bir kaynagin ya da giiciin kullaniminda
oncelikli konuma gegmek gibi siddet icermeyen bir nitelik de gosterebilirler (Karip, 2003,5.1-
2). Dolayisiyla, ¢atismanin sadece eylemsel ya da goriiniir bir maddi anlam tagimasina gerek
yoktur. Mobbing gibi pek ¢ok farkli giic gdsterme ve sindirme tiirii de ¢atismanin psikolojik

ya da sosyal olarak ortaya ¢ikmasia neden olabilir.

Allyn ve Bacon, gatismay birey agisindan degerlendirmislerdir. Bu degerlendirmeye
gore catisma, fizyolojik ve sosyo—psikolojik ihtiyaclarin karsilanmasina engel olan kosullar
sebebiyle bireyde ortaya ¢ikan gerginlik durumlaridir (Allyn ve Bacon, 1992,5.46). Ayrica
catigma kavrami g¢evre ile etkilesim acisindan da tanimlanmistir. Bu bakis agis1 catigmayi
bireysel ihtiyaglar ile ¢evrenin saglayabilecegi olanaklarin birbibirine yetmemesi sonucu

ortaya ¢ikan durum olarak gormektedir (Oesterlink ve Broekaert,2003,s.223).

Catismaya iligkin tanimlar incelendiginde, her ne kadar ortak bir tanimin olmayisi ve
farkli disiplinlerce farkli tanimlarin yapildig1 goriilse de, bu tanimlarin bazi ortak noktalari

bulunmaktadir. Ipek (2000,s.221)’e gore bu ortak noktalar asagidaki gibi siralanabilir:
- Catigma, bir siire¢ niteligi tasrr,
-Catigmanin taraflarca algilanmasi gerekir,
- Catisma, olumlu ve olumsuz ydnleriyle iki boyutlu bir olgudur,
- Catisma, iki ya da daha fazla se¢enek arasindan tercih yapma gii¢hiigiinii tasr,

- Catigmanin amag, diislince, goriis, ¢ikar ve statii farkliliklarindan kaynaklanan

anlasmazlik, uyusmazlIik, siirtiisme ve zithik oldugu kabul edilir.

Genel olarak catismaya iligskin tanimlar degerlendirildiginde, ¢atismanin bireyler arasi
cikarlarm kars1 karsiya geldigi noktada basladig1 ve bu ¢ikarlarin boyutuna gore ¢atismanin da

derecesinin degistigi goriilmektedir. Dolayisiyla c¢atigmanin tanimmin yapilmast i¢in,



bireylerin ¢ikarlarinin ve bu c¢ikarlarin kapsamlarinin da degerlendirilmesi gereklidir.
Yonetimsel olarak ise bu kapsam ve smirliliklarin bilinmesi, drgiitte var olan ¢atigma tiiriine
yonelik strateji gelistirmede 6nem arz etmektedir. Bu nedenle de, her orgiit kendi orgiitsel
ikliminin ¢erg¢evesinde c¢atigsmanin tanimmini yapmali ve bu tanim dogrultusunda hareket

etmelidir.

1.2.Catisma Siireci

Catisma stireci genel olarak bes asamada incelenebilir. Robins’in (1994) c¢izdigi ve

literatiirde genel olarak kabul goren bu ¢ergeve, asagidaki Sekil 1.1.’de gdsterilmistir.
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Sekil 1. 1. Catisma Olusum Siireci

Kaynak: Stephen Robbins, Orgiitsel Davramisin Temeleri (Cev.Sevgi Ayse Oztiirk),
Etam Yayinlari, 1994,5.172

Sekil 1.1°de de goriildiigli gibi, Robins’e gore catigma, bes asamada gerceklesir.
Onciil durumlar ¢atisma durumunun ilk asamasi, catismanin ortaya ¢ikmasima olanak taniyan
sartlarin varligidir. Bu kosullar iletisim, yap1 ve kisilik degiskenleridir. Catigmanin ortaya

cikmast i¢in bu sartlarm varligi gereklidir.



Catigmay1 kavrama ve kisisellestirme, catigma siirecinde ikinci asamadir. Potansiyel
nedenlerin anlasilmasi ve benimsenmesi anlamina gelen bir asamadir. Birinci asamadaki
kosullar(iletisim, yap1 ve kigisel degiskenler) hayal kiriklig1 veya engelleme yaratiyorsa
potansiyel uyusmazlik ger¢ek diizeyine ¢ikmis olur. Ancak bir veya daha fazla taraf
catigmadan etkilenirse ve catigmanin bilincine varirsa o zaman g¢atigma ortaya ¢ikabilir. Bu

asamadaki ¢atigma algilanan ¢atisma ve hissedilen ¢atigma olarak ele alinmaktadir;

Davranis asamasinda catisma belirginlesir. Catismanin yansimalar1 dolayli ve yiiksek
oranda kontrol edilebilen veya kontrol edilemeyen miicadele seklinde olabilir. Bu davranislar

rekabet, isbirligi, uzlasma, kaginma ve zorlama gibi degisik sekillerde ortaya ¢ikabilir.

Sonug asamasi ise ¢atismanin sonuglari ile ilgilidir. Birey sorunlar hakkinda olumlu ya
da olumsuz kararlar vermistir. Bu sonuglar grubun basarisini artirict ya da azaltici nitelikte
olabilir. Burada, grubun kurulusunun ilk sathalarinda ¢atisma varliginin, ilerleyen gruplara
gore goriilmesinin daha avantajli oldugu da ifade edilebilir. Ciinkii yonetici, grubun ilerleyen
islevlerinde c¢atigma siirecinden nasil etkilenebilecegini bilmektedir (Jehn ve Bendersky,
2003,s.226). Dolayisiyla, ¢atisma siirecinin genelinin analizinin yaninda, bu siirecin grup ya

da orgiit icerisindeki ¢ikis zamanlamasi ve siirecinin de 6nemi biiytiktiir.

1.3.Catismaya iliskin Yaklasimlar

Catismaya farkli agilardan yaklasim miimkiindiir. Bu yaklagimlar ¢atismanin nedeni,
etkisi, gibi konulara gére degisebilmektedir. Ornegin geleneksel yaklasimda daha cok
catigmanin etkileri tizerinde durulurken, davranigsal yaklasim nedenler iizerine odak lanmakta,

etkilesimsel yaklasim ise iletisimi 6n plana ¢ikarmaktadir.

Genel olarak degerlendirildiginde, istenmeyen etkilerinin kontroliinde, gerekse
bireylerin etkilesimlerinin isletme ac¢isindan yonlendirilmesinde, ¢atisma yonetiminin dnemli
oldugu goriilmektedir. Basarili bir ¢atigma yOnetimi i¢in ise, bu belirtilen yaklasimlarin
bilinmesi gerekir. Bu sebeple, bu boliimde c¢atigmaya iliskin giinlimiize kadar gelisen

yaklasimlara yer verilmistir.



1.3.1. Geleneksel Yaklasim

Catigmanin daha c¢ok sonuglar1 tiizerinde duran geleneksel yaklagimda, biitiin
catigmalar organizasyondaki sorunlarin bir g0stergesi olarak ve zararli oldugu
diistiniilmektedir (Darling ve Walker, 2001,s.230). Bu yaklasim 1940’larin ortasina kadar
agirhgmi  sirdirmiis  (Robbins, 1978,5.68) olup, Kklasik organizasyon teorilerine
dayanmaktadir. Klasik organizasyon teorilerinin Onciilerinden Frederick Taylor (1911) ve
Max Weber (1947) catismanin olumsuz sonuclar1 olacagini ve organizasyonun biitiiniinde

ortadan kaldirilmasi gerektigini belirtmislerdir.

Bu yaklagima gore, orgiitsel ¢atismanin tamamen ortadan kaldirilmasi ve onlenmesi
gerekir. Zayif iletisim ve bireyler arasinda glivenin olmamasi, yoneticilerin catigan taraflarin
ihtiya¢ ve isteklerine duyarsiz kalmasi gibi nedenlerle catisma ortaya c¢ikmakta ve Orgiit
acisindan islevsel olmamaktadrr (Ipek, 2000,5.227). Bu yaklasimin temsilcilerinden
Lunbergde (1939) catigmanin islevsel olmayan sonuglarini engellemek igin tamamen ortadan

kaldirilmasini ileri stirmiistiir.

Bu yaklagima dayali olarak, ¢atismanm 6nlenmesinde hiyerarsik gii¢ dengesinden s6z
edilmektedir. Geleneksel yaklasim ¢atigmanin Onlenmesi i¢in, yetkilerin agik ve net olarak
tanimlandigi, is boliimiiniin saglandigi, hiyerarsik yapiya sahip bir orgiit sekli 6nermektedir.

Orgiitte uyum ve isbirligi ancak bdyle bir yapi ile saglanabilir (Karip, 2003, s. 6).

Geleneksel yaklagim genel olarak degerlendirildiginde, geleneksel yonetim anlayisina
paralel bir yaklagimin s6z konusu oldugu goriilmektedir. Tiim c¢atigma tiirlerini ve etkilerini
zararli olarak kabul eden, bu zararin engellenmesi i¢in ise tiim c¢atigma tiirlerinin
engellenmesini ya da ortadan kaldirilmasini isteyen sdzkonusu yaklasim, uzun yillar
etkinligini siirdlirmiistiir. Giinlimiizde oldukca fazla elestiri alan bu yontem, yerini modern

anlayisa birakmustir.

1.3.2. Davranmissal Yaklasim

Geleneksel yaklagimin aksine, davranigsal yaklasima goére catigmanin yikici etkileri
kadar yapici etkileri de vardir. Davranigsal yaklagim, ¢atismay1 Orgiitte ortaya ¢ikan bazi
sorunlarin varligmma isaret etmeleri ve s6z konusu sorunlarn daha saglikli ¢oziimler
gelistirebilmesi i¢in yOnetimi harekete gecirmeleri nedeniyle islevsel ¢atisma seklinde

nitelendirilmektedir (S6kmen ve Yazicioglu, 2005,s.3). Modern isletmecilik ve kamu yonetim



anlayisina biraz daha yakin olan bu anlayis, catigmanin engellenmesi konusunda da

geleneksel yaklagimdan ayrilir.

Davranigsal  yaklagim, geleneksel yaklasimdan farkli olarak catigmanin
engellenemeyecegini ve dogal bir olgu olarak kabul edilmesi gerektigini savunur (Alguadis,
2005,5.23). Ilk etapta anlamli gibi goriinen bu diisiincenin tenkit edilebilecek en 6nemli
yanlarindan birisi, ¢atigmanin engellenmesi konusudur. Zira bu yaklasima gore ¢atisma bir
davranis bileseni olarak dnlenemez bir olgu olup, bireylerin dogasinda var olan bir durumdur.
Dolayisiyla, ‘“can ¢ikar, huy c¢ikmaz” soziine de atifta bulunarak, kisilerin yapilarinin
degistirilmesinin miimkiin olmadigi, catismanin ise bu yapmin bir parcasi olarak kabul

edilmesi gerektigini One siirer.

Gilintimiiz modern yaklasiminda ise, her ne kadar catisma davranigin bir parcasi olarak
kabul edilse de, yetenek ve davranis yOnetimi anlayisi ¢ercevesinde, bu olgunun istenilen
fayday1 elde etme dogrultusunda yonetilmesinin miimkiin oldugu kabul edilmektedir. Ciinkii
davranislarm degistirilmesi miimkiin olmasa da, isletme faaliyetlerine fayda saglayacak

sekilde bu davraniglarin yonetilmesi miimkiindiir.

1.3.3. Etkilesimsel Yaklasim

Etkilesimsel yaklasimda ise ¢atigmanin daha fazla 6nem kazandigi ve daha ¢ok
yararlar1 lizerinde duruldugu goriilmiistiir. Bu yaklasimin onciilerinden birisi olarak bilinen
Robbins (1978), ¢atismanin biitiin yoneticilerin en biiyiik sorumlulugu olarak etkin yonetimini
dolayistyla orgiitiin etkin olmasi igin gerekliligini vurgulamistir. Ote yandan hi¢ ¢atismanin
olmadig1r uyumlu bir 6rgiit i¢inde yenilik ve degisim olmayacagini, duragan bir yapmin

hiikiim siirecegi de belirtilmektedir.

Glinlimiiz modern ydnetim anlayisi tarafindan da kabul edilen bu yaklagim, catigsmalar1
tamamen ortadan kaldirmak ya da bastirmak yerine orgiitteki ¢atigmalarin yonetim tarafindan
taninmasmi ve Orgiit amaclarina hizmet edecek sekilde yonetilmesi gerekliligini ortaya

koymaktadir (Kezsbom, 1989). Etkilesimse yaklasima gore (Akkirman, 1999, s.3):

-Orgiitsel gatismalarm, drgiit yapisindaki bozukluklarin ya da iist yonetim hatalarinmn

bir gdstergesi zorunlulugunun olmamast



-Catigmanin Orgiitiin bir parcast oldugunu, bunun temel nedenlerinin bireyler ve
gruplar aras1 farkliliklardan olustugunu; bu farkliliklarin  ortadan kaldirilmasinin

olanaksizligin1 belirterek, catigmalarin taninmasi ve ¢oziimlenmesi gerektigini,

-Kontrol altma almabilen ya da ydnetilebilen catigmalarn hem Orgiitsel, hem de
bireysel amaglar i¢in yararli olacagi, bastirilan ya da kontrol altina alinamayan g¢atismalarin

orgilite ve bireylere zararl olacagi temellerine dayanilarak gegerlilik bulmustur.

Etkilesimsel yaklasim, davranigsal yaklasim gibi ¢atigsmay1 kabul ederken, uygulama
ve kabullenme asamasinda, davranigsal yaklasimdan ayrilmaktadir. Modern yonetim ve orgiit
anlayisi igerisinde yer alan etkilesimsel yaklasim, davranigsal yaklasimdan su noktalardan

ayrilir (Sahin ,2006, $.555):
e (Catismanin gerekliligini kabul eder,
e Kars1 koymay1/ aykiriligi agikca tesvik eder,
e (Catigma yodnetimini, ¢oziim yontemlerini ve glidiilemeyi kapsayacak sekilde tanimlar

e (Catigma yOnetimini, yoneticilerin temel sorumlulugu olarak gortir.

Goriildigi gibi, tarihsel olarak incelendiginde de, yaklasimlarin klasik anlayistan
modern yaklasima dogru degistigi, bu degisimin ise yetenek ve davranis yonetimini 6n plana
cikardig1 goriilmektedir. Simsek’e gore (2002,s.290), catismayla ilgili olarak agiklanan bu
yaklasimlardan ilk ikisinin klasik ve neo-klasik yonetim anlayisina, etkilesimsel yaklasimin
ise modern yonetim anlayisina denk diistiigli soylenebilir. Bu noktadan hareketle, ilk iKi
yaklasim “geleneksel”, tiglincii yaklasimi da “modern” yaklasim bashigi altinda toplayarak

asagida Tablo 1.1.’de karsilagtirmal1 olarak ifade edilmektedir.



Tablo 1. 1. Catisma Yaklasimlarimin Karsilastirilmasi

GELENEKSEL YAKLASIM

(KLASIK VE NEOKLASIK)

MODERN YAKLASIM
(ETKILESIMSEL MODEL)

Catisma kaginilabilir

Catisma kaginilmazdir.

Catigma, yonetimin  Orglit  yapismi

olusturmada ve onu  yonetmesindeki
hatalarindan ve sorun yaraticilar tarafindan

ortaya c¢ikarilir.

Catisma  Orgilitsel  yapi,  amaglardaki

kacmilmaz farkliliklar, hat ve kurmay
elemanlarin algi, deger ve sorunlara bakis
acilarmdaki farkliliklar ve benzeri gesitli

nedenlerden kaynaklanir.

Catigma, orgiitiin diizenli bigimde islemesini
kesintiye ugratir ve optimal is basarimimni

(performanst) engeller

Catisma  degisik  derecelerde  Orgiitsel

basariya katkida bulunabilecegi gibi onda
azalmaya da neden olabilir.

Yonetimin temel gorevi catigmayi ortadan

Yonetimin gorevi, catismanin ¢oziimiinii

kaldirmaktir optimal Orgiitsel basariya hizmet edecek
sekilde yonetmektir.
Optimal is basarimi ¢atismanin ortadan | Optimal Orgiitsel is basarimi makul diizeyde

kaldirilmasimni gerektirir.

bir orgiitsel catismanin varligmi kabul eder.

Kaynak: Serif Simsek, Yonetim ve Organizasyon,2002,s:290.

Yukaridaki Tablo 1.1.’de goriildiigii gibi Orgiitsel catigmalara zaman i¢inde degisen
bakis acisin1 daha net gostermektedir. Buna gore geg¢miste ortaya c¢ikan yaklagimlarda
catismadan kacinilabilecegi, her zaman performanst olumsuz etkiledigi ve yapilmasi
gerekenin onu tamamen ortadan kaldrmak oldugu goriilmektedir. Ge¢misten giiniimiize
gelindiginde Tablo 1.1.°de Modern Yaklasimin 6zellikleri incelendiginde artik ¢atismalarin

orgiitiin bir gercegi oldugunu ve ka¢milmaz oldugunu, ydnetimin gorevinin onu kabul edip
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etkin bir sekilde yonetmek icin c¢abalamasi gerektigi bu donemin 6zellikleri arasinda yer

almaktadir.

1.4.Catismanin Onemi

Catismanin 6nemi konusuna deginmeden o©nce, bu Onemin yaklagimlara gore
degisebilecegini belirtmek gerekir. Catismayr oldugu gibi, bir davranig olarak kabul eden
davranigsal yaklasim ya da bu davranisin yonetilebilecegini 6ne siiren etkilesimsel yaklasima
gore ¢atismanin olumlu yonden dnemlerinden s6z etmek miimkiin iken, klasik yaklasimda bu
onem sadece olumsuz yonlerini takip etme ve engelleme lizerine odaklanmistir. Bunun
yaninda g¢atismanin Onemini incelerken, bireysel ve oOrgiitsel bazda da bir degerlendirme

mimkiin olabilmektedir.

Her ne kadar klasik yaklagim catismay1 zararh olarak gorse de, catismayi onemli bir
sorun olarak degerlendirmektedir. Diger iki yaklasima gore ise, ¢atisma olgusu hem bir
sorunsal olarak, hem de rekabeti arttiracak 6nemli bir ekipman olarak faydalar1 agisindan
onem arz etmektedir. Catismanin 6neminin tam olarak anlasilmasi i¢in, ¢atismanin érgiit ve

birey lizerindeki etkilerinin bilinmesi gerekir.

Ug yaklagimda da farklara ragmen goriilen ortak nokta, ¢atismanin hem bireyler, hem
de orgiit agisindan bliylik 6nem tasimasidir. Kisilerarasi ¢atisma genel olarak proje ve ¢alisan
performansini (Liu vd., 2011; Zhuang vd., 2010; Goncalo vd., 2010), miisteri memnuniyetini
ve hizmet geri doniisiinii (Mazaheri vd., 2011), takim performansmi (Greer vd., 2011),
isyerindeki rol performansmi (Haun vd., 2011), iiretim kararlar1 ve sirket performansini (Ehie,
2011), alici-satic1 arasindaki giiven iliskisini (Celuch vd., 2010) ve benzeri dnemli konulari

etkilemek suretiyle, isletmeler ve orgiitler agisindan ciddi bir konu olmaktadir.

1.4.1.0rgiit Acisindan Onemi

Orgiitlerin biiyiik dnem kazandig: giiniimiizde, birey iizerinde etkili olan her durumun,
orgiitii de etkiledigi one siiriilebilir. Catismanin bireyler arasi etkilesim kadar, orgiit icerisinde
de etkisinin oldugu goriilmektedir. Olumlu ve olumsuz olmak {izere bu etkiler orgiitlerde
meydana gelen c¢atismalar yoOneticilerin biiyiikk ¢aba harcadiklari, zamaninin 6nemli bir

boliimiinii ayirdiklar1 konulardan biridir. Catisma hemen hemen her is c¢evresinde insanin
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oldugu her yerde i¢cinde bulunduklari amaglar, gereksinimler, arzular, sorumluluklar, algilar
ve fikirlerdeki farkliliklardan dolayi kaginilmaz olarak goriilmektedir (Sims, 2002,s.245;
Almost, 2006,s. 444). Dolayisiyla, orgiitlerde beseri sermayeden (insanlardan) olustuklari
icin, catismanin kagmilmaz oldugu diisiiniilebilir. Ancak orgiitlerdeki catigmalar, bireyler
aras1t catigmalara gore farkli ve kapsamli olabilir. Etkilesimsel olarak g¢atigmanin orgiit

iizerinde hem olumlu, hem de olumsuz etkilerinin oldugu diisiiniilebilir.

Bir orgiitiin yada grubun tiyeleri arasinda optimum diizeydeki bir ¢atigma, motivasyon,
yaraticilik, gelisim, girisim ve performans artisini harekete gegirebilecegi, asir1 ¢atigmanin ise
diismanlik ve performans diisiikliigli gibi istenmeyen sonuglar1 ortaya cikarabilecegi ifade
edilir (Baykal ve Kovanci, 2008,s. 21-22). Catismanin birey ve orgiit i¢in saglayacagi olumlu
etkileri su sekilde siralayabiliriz (Karip, 2003; Uysal, 2004,s.28):

e Farkl hatta zit fikirlerin karsilasmasi sonucu genellikle daha iist diizey fikirler
uretilir.
e Orgiit kaynaklarmin daha dengeli dagitilmas: saglanir.

e Taraflari, birbirlerine bakis agilarin1 bilmeleri ve anlamalar1 yoniinde motive

eder.
e Yeni fikir ve yaklagimlari ele alinmasini cesaretlendirir.

e Bireyler ¢abalarin1 daha iyi sonug elde edecekleri alanlara yonelterek islerin

etkinligi artirilir.

e Kaygilarin, korkularin, beklentilerin ve Onerilerin tartisilmasi, kalite
disikligi, yiksek maliyet, haksizlik, esitsizlik gibi orgiitlerde etkinlige engel

Ogelerin belirlenmesine yardime1 olur.

o Karsit goriislerin tartisilmasi farkl bakis acgilarini dikkate alarak diisiincelerin
birlestirilmesini ve konularin farkli bilgi ve anlayiglarla derinlemesine

irdelenmesini saglar.

e Catisma, ¢cagin gerisinde kalmis islemlerin, gérevlerin, yapilarin ve amaglarin
sorgulanmas1 dolayistyla orglitsel degisimin saglanmasi i¢in gerekli ortamin

olusumuna destek saglar.
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Catigmanin orgiite sagladigi bu yararlarin yani sira, etkin olarak yonetilmediginde bir
dizi olumsuz sonuglarmin da oldugu goriilmektedir. Pek ¢ok farkli agidan
degerlendirilebilecek bu olumsuzluklar genel olarak su sekilde 6zetlenebilir (Karip, 2003;
Uysal 2004: 29);

e Orgiitte iletisimde azalma ve bozukluklar,
e @iivensizlik ve slipheciligin hakim oldugu bir havanin olugmast,
e Orgiite adanmuslik ve bagliligmi azalmasi,
e Orgiitte emek, zaman ve para savurganhigmin artmas.
Genel olarak degerlendirildiginde g¢atigsma, Orgiitler igerisinde olumlu ve olumsuz
sonuglara yol acabilmektedir.
1.4.2. Birey A¢isindan Onemi

Catismanin kuskusuz en biiylik etkileri birey iizerindedir. Ancak bu etkilerin duygusal

boyutta olmasi, nicel olarak degerlendirilmesini zorlastirmaktadir.

Orgiitlerde oldugu gibi bireylerde de, catismanin bireye sagladig1 bu yararlarm yan
sira, bir dizi olumsuz sonuglarminin oldugu goriilmektedir. Pek c¢ok farkli acidan
degerlendirilebilecek bu olumsuzluklar genel olarak su sekilde 6zetlenebilir (Karip, 2003;

Uysal 2004,s.29);
e Stres ve isten bikkinlik,
e @Giivensizlik ve slipheciligin hakim oldugu bir havanin olusmasi
e s doyumu ve performansin diismesi
e Degisime kars1 direnmenin artmast,
e Orgiite adanmislik ve bagliligm azalmasi,

Goriildiigii gibi catigma, olumsuz agidan degerlendirildiginde bireylerde stres,
bikkinlik, giivensizlik, iletisimde gii¢liik gibi her birisi 6rgiit i¢in ayr1 konu olan ve ¢ok biiyiik
onemi olan alanlarda etkiler yaratabilmektedir. Bunun yaninda, iyi bir sekilde yonetilen

catigmanin birey iizerinde de, rekabetci bir getirisinin olabilecegi ifade edilebilir.
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1.5.Catismalarin Tiirleri

Orgiitlerde goriilen gatigma tiirleri incelendiginde degisik sekilde smiflandiriimaktadir.
Literatiir incelendiginde catisma tiirlerinin; gatismaya taraf olanlara gore, oOrgiit i¢indeki
yerlerine gore, ortaya ¢ikis nedenlerine gore ve oOrgiit i¢indeki islevlerine gore olmak {izere
dort ana baslik iizerinde smiflandirildigi goriilmektedir. Asagida s6z konusu siniflandirma

ayrintili incelenmektedir.

1.5.1. Catismaya Taraf Olanlara Gore Catismalar

Orgiit i¢ci catismada taraf olanlara gore degerlendirme, Orgiitteki taraflara gore
sekillenmektedir. Biiylik orgiitlerde takimlar ve gruplar olusturmak suretiyle taraflar artarken,
kiiciik orgiitlerde ise daha kiiciik gruplarin varlig1 s6z konusudur. Bir orgiitte taraflarla ilgili

bes tiir catisma yasanabilir. Bunlar;
— Bireyin kendisiyle ¢atigmasi
— Kisiler aras1 ¢atisma
—  Grup i¢i /Takim I¢i Catigma
— Gruplar aras1 Catisma

—  Orgiitler aras1 catisma seklinde olabilir. Devam eden bdliimde bu catisma tiirlerine

iligkin agiklamalara yer verilmistir.

1.5.1.1 Bireyin Kendisiyle Catismasi (intrapersonal conflict)

Bireyin kendisiyle ¢atigsmasi, kiginin kendi icinde meydana gelen ¢atigmadir. Kisinin
yerine getirmesi gereken gorevler ve listlenmesi gereken roller, kisinin amaglari, degerleri,
uzmanligy, ilgi ve ¢ikarlar1 ortiismedigi durumlarda ortaya ¢ikmaktadir. Kisi kendisinden ne
beklendigini tam olarak bilmedigi veya yapabileceginden daha fazlasinin beklenmesi halinde
de sbdzkonusu catigmanin ortaya cikabilecegi ve kiside strese yol agabilecegi ifade
edilmektedir (Ertiirk, 2000,5.219). Ayrica ¢aliganin sahip oldugu roller birbiri ile gatisiyor ise
bu catigmayi algilayan kisi birey i¢i anlagsmazliklarla kars1 karsiya kalir.
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Bu tarz rol ¢atismalarinda birey ii¢ tiir anlasmazlikla karsi karsiya kalabilir (Uysal,

2004,5.15);

Yaklasma-Yaklasma Catismasi: Birey her ikisi de kendisi i¢in olumlu olan
alternatiflerden birini segmek durumunda kaldiginda bu tarz catismayi yasar. Bir bireyin
calismak istedigi her iki isletmeden is teklifi aldiginda yasadigi ve birey icin karar vermesi ve

¢coziimlemek zorunda kaldig1 en zor catigma tiirtidiir.

Yaklagsma-Kac¢inma Catismasi: Bireyin kendisi i¢in ayn1 anda hem olumlu hem de
Olumsuz sonuglar dogurabilecek bir karar vermesi durumunda yasadigi catisma tiirtidiir.
Ornegin bir isletmenin ¢alisanm cok daha iyi maas karsiliginda baska bir yerlesim bolgesine

gondermek istediginde bireyin icine diistiigli anlagsmazlik durumudur.

Kaginma-Ka¢inma Catismasi: Bireyin her ikisi de kendisi i¢in olumsuz sonuglar
doguracak iki alternatiften birini se¢gmek durumunda kaldiginda yasadigi ¢atigsma tiridir.
Yeni ige baglayacak kisiye bir isletmenin hem diisiik maas hem de sehir disma yolculuk

yapmasini gerektirecek bir is 0nermesinde bireyin yasadigi anlagsmazlik durumudur.

1.5.1.2.Kisileraras1 Catisma (interpersonel)

Bu catigsma tiirii 6rgiit icerisinde en yaygin goriilen catigmalarin basinda gelmektedir.
Orgiit igerisindeki kisilerin birbirinden farkli amag, bilgi, metod ve deger yargilarma sahip
olmast nedeniyle meydana gelen c¢atisma olarak tanimlanmaktadir (Tamil ve
Kiling,2007,s.78). Reave ve arkadaglarina gore kisiler arasi catigma, ayni veya farkli
hiyerarsik seviyelerde organizasyonun iiyeleri arasinda meydana gelir. Kisilerarasi
catismalara sebep olabilecek kritik faktorleri ise isin icerigi, is kosullari, is Iliskileri, istihdam
kosullari, Isin degerlendirilmesi oldugu ifade edilmistir (Rahim, 2008,5.98-99). Tanil ve
Kiling (2007) ise kisilerarasi catismanin Sebeplerini bireysel ve 6rgiitsel sebepler olmak iizere
ikiye ayirmislardir. Bireysel sebepler igerisinde kisilik yapilari, egitim farkliliklari, kiiltiirel
farkliliklar, duygu ve algilamadaki farkliliklar, karsilikli iletisim diizeyleri, deger ve inang
farkliliklar, kisilerin birbirlerini tanima ve iliski seviyeleri olarak siralanmustir. Orgiitsel
sebepler arasinda ise Orgiitiin biiylikliigli, biirokratik yapisi, istihtam politikasi, licret ve
odiillendirme politikasi, denetim sistemi, Orgiitsel kiiltiir ve iklim, statii ve rol farkliliklar1
olarak belirtmislerdir. Genel olarak bu konularda yapilabilecek olasi bir adaletsizlik davranisi,

kisilerin birbirlerini rakip olarak gérmelerine neden olabilir ve ¢atigmaya yol agabilir.
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Barki ve Hartwick (2001), asagidaki sekil 1.2°de goriildigli gibi, catisma yOdnetim
tarzlar1 ile kisiler arasi ¢atisma sebepleri ve sonuglar1 arasindaki iliskilere dayali bir model
kurmustur. Pondy (1967); Pruitt, Rubin ve Kim (1994); Putnam ve Poole (1987); Thomas
(1976, 1992) ve Wall ve Callister (1995) gibi daha oOnceki arastirmalarin ¢aligmalarina
dayanarak gelistirilen bu modelde, kisiler arasi ¢atisma ve yonetim tarzlar1 arasindaki iliskiye
yer verilmistir. Modelde, ¢atismay1 ele alma bigimleri ¢atigma siirecinin bir parcasi olarak
goriilmiis ve arastirmacilar bu iki olgunun birbirini etkileyen iki kavram oldugunu o6ne
sirmiistiir. Modelde, kisileraras1 catismanimn sebepleri ve sonuglar1 arasinda iligki
vurgulanirken, bireysel 6zellikler, takim 6zellikleri ve proje ozellikleri baslica kisilerarasi

catigma sebebi alanlar1 olarak goriilmiistiir.
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Kisilerarasi1 Catisma Kisilerarasi
Kisilerarasi Siireci Catismanin
Catismanin Sebepleri Sonuclar:
Blgsel)lrlskel Ozellikler Proj e I_Basarls1
-Demografikler -Spesifikasyon
-Egitim ve Deneyim :IF\’/IIZ?iyet
-Orgiitsel Pozisyon _Silreg tatmini
-Role ve Departman Kisiler Aras1 Catisma “Takum tatmini
-Gereksinimler, -Kargihikli Bagimlilik Sistem Basarisi
¢ikarlar ve Amaglar -Anlagmazlik -Davranis ?
Takim Ozellikleri -Miidahale _Kalite
-Buyiiklik -Negatif Duygu “Fayda
-Heterojenlik _Tatmin
-Liderlik Birevsel
-Takim siirecine Perf)(;rmans
katilma, etkileme ve ;
iletisim Is perfqrman51
-Onceki gatismalar, — “ls tatmini
yonetim tarzi ve Catisma Yonetim .
sonug:larl Tarzlar1 Organlzasy0n6|
Proje Ozellikleri -Problem C6zme Perf_ormans
-Sistem ozellikleri -Uzlasma -Etkinlik
-Kaynaklar '.Ba?kl.cf.
-Zaman baskis1 -Isbirligi

-Basar1 kriterleri
-Ust yonetim destegi
Orgiitsel Ozellikler
-Orgiit kiiltiiri
-Orgiit Iklimi

Sekil 1. 2. Kisileraras1 Catisma Modeli

Kaynak: Barki, H. & Hartwick, J. (2001). Interpersonal Conflict and Its Management in
Information System Development. MIS Quarterly, 25 (2).

Yine sekil 1.2.°de gibi, kisileraras1 ¢atigma karsilikli, bagimlilik yapici, anlasmazlik,
miidahale ve negatif duygu gibi sekillerde kendisini géstermektedir. Bunun yaninda, ¢atisma
yonetim tarzlarinin da bu siirece dogrudan katkisinin oldugu diisiiniilmektedir. Genel olarak
catismanin olumlu sonuglarma deginen modelde, ¢atigma bireysel diizeyden c¢ok orgiitsel

capta ele alinmustir.
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1.5.1.3.Grup I¢i Catisma (intragroup conflict)

Adindan da anlasilacagi gibi grup i¢i ¢atisma, bir grup tiyeleri veya grup igindeki alt
gruplar arasinda goriilmekte olup, grup {iiyeleri veya liderleri arasinda uyumsuzluk ve
anlagsmazligin sonucu olarak meydana gelmektedir. Jehn (1995: 257), grup-igi ¢atigsmayi,
“grup tiyeleri tarafindan algilanan uyusmazlik veya taraflarin farkli bakis agilarmin veya
bireyler arast uyusmazligin olusunu algilamasi” olarak tanimlamaktadir. Dolayisiyla grup
icindeki adaletsizlik, rekabet, kisisel farkliliklarin 6n plana ¢ikmasi gibi pek ¢ok neden grup
ici gatismaya neden olabilir.

Ayrica iiyelerin arasinda amag, gorev veya usuller ile iliskili olusan catigmadir
(Rahim, 2002,s. 5). Bunlar arasinda kisiler arasi farkliliklarin hissedilecegi her tiirlii durumun

kacmilmaz olarak ¢atismaya yol acabilecegi diisiiniilebilir.

Jehn’e gore (1992), grup iiyelerinin yasadigi catigmalari, ilk etapta gérev odakli ve
iligki odakl catigmalar olmak {izere iki bicimde ifade etmistir. Daha sonrasinda ise bu
smiflandirmaya tiglincii olarak siire¢ odakli catigma eklenmistir. Grup i¢inde goriilen bu

catigma tiirlerini kisaca asagidaki gibi 6zetlemek miimkiindiir:

Gorev Odakh Catisma: Grup iiyelerinin odaklandigi gorev ya da yerine getirmeleri

gereken proje ile ilgili olarak anlasmazligin ve fikir ayriliklarimin goriildiigii catigma tiirtidiir.

Genellikle kontrol edildigi takdirde, gorevin basarisini arttirabilecegi gibi, aksi
durumda ise olumsuz sonuglara yol agabilmektedir. Gorevin yerine getirilmesinde basariya
odaklanmis bir ¢atisma gorevin kalitesini arttirirken, gorevin yerine getirilmesinde angarya
olarak goriildiigii durumlarda ise grubun bagarisini diisiirebilecektir. Dolayisiyla gérev odakli

caligmanin gorevin degerine baglh olarak degistigi ifade edilebilir (Zhao vd., 2011).

Duygu Ya da iliski Odakh Catisma: Spesifik bir fikir veya isle ilgili sorunlardan
cok kisisel kizginliklar, uyumsuzluklar ve tartigmalardan kaynaklanan anlasmazliktir (Cheung
ve Chuah, 2000,5.29). Ayrica gorevle ilgili olmayan dedikodular, toplumsal olaylar v.b. bu
tarz catigmaya yol acan konular olarak goriilmektedir. Bu tiir catismanin bireyler arasindaki
farkliliklari, diismanlhigi ve gerginligi de kapsadigi ifade edilmektedir (Jehn,Clint, Sherry,
1997: 288 Aktaran Sarometova 2007, s.12) .
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Siirec Odakh Catisma: Bu catisma tiirii gorevin yapilma sekli, kimin neyden
sorumlu oldugu, grup igerisindeki iiyelerin ne kadar sorumluluk tagiyacaklarini ve gorev

dagiliminin nasil olmasi gerektigi gibi konularla iliskilidir.

1.5.1.4. Gruplar aras1 Catisma (intergroup conflict)

Gruplar aras1 ¢atigma, bir organizasyondaki iki veya daha fazla bolim ve grup
arasinda olusur. Bu catismalar genellikle ayni boliim yoneticisine bagli olarak c¢alisan
gruplarin  birbirleriyle miicadeleye girmesi sonucu olusan anlagmazliklar nedeniyle
cikabilmektedir (Silah,2001,s.249). Bu c¢atigma tiiriiniin ortaya c¢ikabilmesi ig¢in, Orgiit
icerisinde farkli gruplarin bulunmasi gereklidir. Bu catisma tiirtinde farkli islevleri yerine
getiren gruplarin, grup ¢alismast siirecine yonelik olarak yatay, yani ayni gérevi yerine getiren
statiideki grupla ya da dikey, ya da diger bir ifadeyle, farkli hiyerarsik yapidaki gruplar

arasinda olabilir.

Hogg ve Vaughan’a gore (2007,5.436), gruplar arasi davranisin temel bir 6zelligi etnik
merkezcilik olarak ifade edilmistir. Etnik merkezcilik, kisinin kendi grubunu her seyin
merkezinde gormesi, baska herkesi buna gore Olgeklendirip degerlendirmesi olarak
tanimlanmistir. Her grup kendisiyle gurur duyar, kendisinin {istiin oldugunu diisiiniir, kendi
kutsallarmi yiiceltir ve yabancilar1 hakir goriir. Gruplar arasi rekabetten farkli olarak ortaya

¢ikan bu olumsuz diisiince ve davranislar ise gruplar arasi catigmalara neden olmaktadir.

Sherif, gruplarin kit kaynaklar {izerinde birbirleriyle rekabet ettigi ortamlarda gruplar
aras1 iligkilerin ¢atisma dogurdugunu ve etnik merkezciligin yiikseldigini belirtmistir. Sherif
gruplar aras1 davranisa iligkin olarak gercek catisma kuramini ortaya atmistir. Buna gore birey
ve gruplar arasindaki hedefe doniik iliskilerin dogasi, gruplar arasi ve bireylerarasi iliskilerin
dogasini belirlemektedir. Sherif, ortak hedefe ulagsmak i¢in birbirlerine bagimli olan bireylerin
isbirligi yapma ve grup olusturma egilimi tasidiklarini, bununla birlikte birbirini dislayan 6zel
hedeflere sahip olan bireylerin birbirleriyle rekabete girdiklerini, bunun da grup olusumunu
engelledigini ya da mevcut bir grubun c¢okiisiine katkida bulundugunu ileri siirmektedir.
Gruplar arasi diizeyde, birbirini diglayan hedeflerin gruplar arasinda gercek bir ¢atisma ve

etnik merkezcilik dogurdugunu, gruplarin birbirine bagimliligmi gerektiren ortak hedeflerin
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ise catigmay1 aza indirgedigi ve gruplar arasindaki uyumu tesvik ettigi belirtilmektedir (Hogg

ve Vaughan, 2007,s.436).

Literatlirde gruplar aras1 ¢atigma, ¢ogunlukla gruplar arasi rekabetten farkli olarak
degerlendirilmekte ve onlenmesinin gerekli oldugu savunulmaktadir. Schein, gruplar arasi
catigmalarin yok edilmesi i¢in onemli noktalar1 vurgulamistir. Bu noktalar1 asagidaki gibi

Ozetlemek miimkiindiir (Schein, 1978,s. 126):

e Toplam orgiitsel etkililige ve ona katkida bulunulmasinda boliimlerin roliine goérece
olarak daha fazla 6nem verilmesi; bollimlerin, bireysel etkililikten ¢ok toplam ¢abaya

katkilarma gore degerlendirilip ddiillendirilmesi,

e Gruplarm, gruplar arasi esgiidiim ve yardimlasma sorunlar1 iizerinde ¢alismalari igin
aralarinda ileri derecede karsilikli etkilesme ve yogun bir haberlesmenin tesvik
edilmesi; orgiitsel odiillerin, kismen, gruplarin birbirine yardim etme derecesine gore

verilmesi,

e Uyelerin, birbirlerinin sorunlarina kars1 ileri derecede bir karsilikli anlayis ve ilgiyle

bakabilmeleri i¢in gruplar ya da boliimler arasinda sik sik rotasyon uygulanmasi

e Herhangi bir kazanma — kaybetme durumu yaratmaktan ka¢inilmasi; gruplarin
herhangi bir 6rgiitsel 6diil i¢in birbirine rakip durumuna asla getirilmemesi; orgiitsel
etkililigi en yiiksek diizeye ¢ikarmak iizere kaynaklarin bir araya getirilmesine her
zaman Onem verilmesi; Odiillerin biitlin grup ve bdliimlere esit olarak

paylastirilmasidir.

1.5.1.5. Orgiitler aras1 Catismalar

Orgiitler aras1 gatigma, daha biiyiik dlgekli ve birden fazla orgiitii olan isletme ya da
kurumlarda olabilecegi gibi, farkli isletmelerin orgiitleri arasinda da olabilir. Orgiitler arasi
catigmada, bir orgiitiin kendi disinda bulunan diger orgiitlerle olan ¢atigmalar1 s6z konusudur.
Gilinlimiizde acik sistem anlayisi iginde ¢alisan orgiitler iliskide bulunduklar1 diger orgiitler ile
de catismaya girerler. Ornek olarak satic1 firma ile alic1 firma, sendika ile isletme yonetimi
arasinda ortaya cikabilecek catigmalar sayilabilir (Ertiirk, 2000,s. 221). Dolayisiyla orgiitler

aras1 catigma, sadece ayni islevi yerine getiren Orgiitlerin gérev odakli ¢atigmalarmi degil,
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ayn1 zamanda, farkli gorevi yerine getiren oOrgiitlerin duygusal odakli catigmalarini da

icerebilir.

1.5.2. Orgiit Icindeki Yerlerine Gore Catismalar

Orgiit i¢inde meydana gelebilecek catismalari, ortaya c¢iktiklar1 yere gore de
siniflandirmak miimkiindiir. Orgiit icindeki ¢atismalar genelde yatay, dikey ve emir-komuta
ve kurmay catismasi olarak smiflandirilmaktadir. Arastirmanin bu bdliimiinde, oOrgiit

icerisindeki yerlerine gore ortaya ¢ikabilecek olan catigsma tiirlerine yer verilmistir.

1.5.2.1.Dikey Catisma

Dikey kelimesi, bilindigi gibi birbirinden farkli iki durum arasindaki mesafe olarak
algilanabilir. Orgiit iginde, ast-iist iliskisi, personel-ydnetici iliskisi, miisteri odakl
isletmelerde ise miisteri-calisan iliskisi gibi hiyerarsik durumlar1 ifade etmektedir. Dikey
catigma, Orgiit icerisindeki degisik seviyelerin ¢ikar, 6diil ya da gii¢ g¢ekismelerinden
kaynaklanmaktadir (Ertiirk, 1994,5.222).

Pondy dikey catigmalarin ortaya ¢ikisinda etkili olan sebepleri soyle belirtmistir (Pondy 1993,
s 22).
e Orgiittiin biiyiikliigiiniin artmasiyla birlikte hiyerarsik olarak kademe sayismin da
¢ogalmasi1 sonucunda ast-iist arasindaki iletisimin engellemesi
e Ustlerin yetkilerini drgiitsel amaglar dogrultusunda kullanmalar1

e Astlarin sadece birer uygulayici olarak goriilmesi ve orgiitteki gii¢lerinin azalmasi

Dikey catismalarda, giic dengesizligi onemli bir etmendir. Orgiitlerde bu tarz
catismalarin daha ¢ok iistlerin, astlar1 fazla baski altina almalari, zorlamalar1 ve azarlamalari
sonucunda ortaya cikabilecegi ifade edilmektedir (Kirel ve Ozkalp, 1996: 329). Yonetim
kurulu ile tepe yonetim calisanlari arasinda gergeklesen anlagmazliklar bu tarz ¢atigmalar
arasmdadir (Luthans,1995,s.462). Ancak sadece tepe yonetim ve ¢alisanlar arasi ¢atigma tiiri
olarak diisiiniilmemelidir. YOnetim kademesinin her diizeyinde bu tarz catigmanin

goriilebilmesi miimkiindiir.
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1.5.2.2.Yatay Catisma

Yatay catigma anlami itibariyle ayn1 kademe veya hiyerarsik diizeyde yer alan bireyler
arasinda meydana gelen catigma tiirlidiir. Yatay catisma, Orgiit igerisinde ayn1 organizasyon
kademesinde bulunan bireyler arasindaki ¢atismadir (Kogel,2005,s.668). Kisilerarasi ¢atigma
acisindan degerlendirilen bu g¢atigsma tiiriinde, yonetimin sorunu ¢ozmesi her ne kadar basit

gibi goriinse de, Ortaya ¢ikarilmasi en gii¢ catigma tiirlerinden birisi olarak goriilebilir.

Kisiler aras1 g¢atigma boliimiinde deginildigi gibi, kisiler arasi1 farkhiliklar, is
dagilimindaki adaletsizlikler, sosyal ¢evre ve statii farkliliklar1 bu tiir ¢atismaya neden
olabilmektedir. Orgiit i¢cinde smirli kaynaklar1 kullanan, amaglar1 farkli olan ve birbirleriyle
rakip durumda bulunan esit hiyerarsik diizeydeki bireyler, bu nedenlerden dolay1 gatisma
icine girebilirler (Ertiirk, 1994,s.222).

Pondy ayni kademede bulunan bireylerin aralarindaki iliskilerde asagidaki noktalarin
etkili oldugunu belirtmistir (Pondy,1998,s.22).
o  Orgiit kaynaklarinin ortak kullanimi

e YoOnetim tarafindan belirlenen siiregler ve bilgi akis1 asamalar1
e Birlikte yapilan islerle ilgili kararlarda farkli yaklagimlar

Kaynaklarin sinirli olmasi veya ortak kullanimi, bu kaynaklardan yararlanma
farkliliklar1 bu tiirlii ¢catismaya neden olabilir. Bu nedenle, kaynak ile ilintili sorunlarin
¢oziimii, direkt kaynak artrmmi yerine, kullanimin adaletinin saglanmasi da olabilir. is ve
stireglerde kullanilan bilginin akisinda yasanan gecikmeler, ¢alisanlar arasidaki
anlagsmazliklar tetikleyebilecegi gibi, ortak yapilan ¢alismalardaki islerde ki farkli kararlarin
bulunmasi da karmasaya sebep olabilir. O nedenle, bu ¢atisma tiiriinde, nedenlerin iyi bir

sekilde bilinmesi gerekir.

Yatay catismaya bir diger neden, Kkisilerarasi rekabettir. Ayn1 kademede bulunan
Kisiler ve birimler arasindaki rekabetin iyi yonetilememesi sonucu yikici bir gatismaya
doniigebilen yatay catigsma, iyi yonetilirse organizasyona dinamizm kazandirabilen 6nemli bir
eylemdir (Seval, 2006,s.249). Ancak sdzkonusu dinamizmin saglanabilmesi i¢in yoneticilerin
dikkat etmesi gereken bazi unsurlar gereklidir. Bu unsurlar1 su sekilde ozetlemek

mumkindir:
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— Rekabet kosullarmin net bir sekilde belirlenmesi ve taraflarin esitlik hissinin

saglamasi,

— Odiillendirme sisteminin iyi analiz edilmesi ve rekabeti ikinci plana birakacak biiyiik
Odiillerin ya da rekabet istegi uyandirmayacak kiiglik odiillerin se¢iminden

ka¢inilmasi,

— Degerlendirme sisteminin tarafsizligit ve bu tarafsizhigin ¢alisanlar tarafindan

algilanmas;,

— Degerlendirme sistemi ve geri bildirimin 1yi bir sekilde analiz edilmesi gereklidir.

1.5.2.3.Emir-komuta ve Kurmay Catismasi

Orgiitlerde gii¢ dagilimma paralel olarak gorev yapan ve yiiriitme yetki ve
sorumlulugu tasiyan emir-komuta personeli ile kurmay is gorenler arasinda g¢ogu kez
catismalar meydana gelir. Kurmay birimde gorev yapan personel genellikle konusunda
uzman, iyi egitim goérmiis ve iyi yetigsmis personeldir ve emir komuta personeli iizerinde
yaptirim giicii yoktur (Kirel ve Ozalp, 1996,5.329). Ancak kurmay personelin yonetimce daha
fazla hiyerarsik giice sahip olmasi, dogrudan olmasa da, dolayl1 olarak bir yaptirim giiciinii de

beraberinde getirmekte ve ¢atismaya neden olabilecek bir unsur olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Emir-komuta ile kurmay arasinda ¢ikan ¢atismalarin temelinde dort unsur vardir. Bu

unsurlar1 asagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Simsek, 1996,5.311):

1. Kurmay elemanlar sahip olmadiklar1 bir yetkiyi, asir1 derecede kullanma egilimi

gosterirler.

2. Kurmay elemanlar tam, dogru ve saglikli oneriler getirmektedirler. Ciinkii isin
yapilist ile ilgili  gerceklerden habersiz  bulunmaktadirlar.  Getirilen  Oneriler

uygulanamayabilir.

3. Kurmay elemanlar sahip olduklar1 giicleri baski araci olarak kullanma yoluna
gitmektedirler. Olumlu sonuglar1 kendilerine mal ederken, olumsuz sonuglar1 ¢alisanlara mal

ederler.

4. Kurmaylar belirli alanda uzmanlastiklar1 icin dar bakis acismna sahiptirler. Orgiitiin

gercek gereksinimleri ve amaclar1 arasinda iliski kurmada basarisizliga ugrarlar.
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1.5.3. Ortaya Cikis Nedenlerine Gore Catismalar

Catigma tiirlerini, ortaya ¢ikis yerlerinin yaninda, ¢ikis nedenlerine gore de
smiflandirmak miimkiindiir. Rahim (1992), ortaya ¢ikis sebepleri bakimindan ¢atigmalar1 11

sekilde smiflandirmistir. Bunlar1 asagidaki sekilde 6zetlemek miimkiindiir:

Duygusal Catisma (Affective Conflict): iki ya da daha fazla birey veya sosyal
grubun bir problemi ¢6zmeye calisirken varolan problemle ilgili olarak digerlerinin duygular:
ve hisleri arasinda olusan bir uyusmazliktir. Psikolojik ¢atisma olarak da isimlendirilmektedir
(Rahim,1992,5.19). Bu c¢atigma bireylerde stresin artmasina, {iiretkenligin ve tatminin

azalmasina yol agmaktadir ( Barki ve Hartwick, 2001,5.198).

Cikar Catismasi (Conflict of Interest): iki grup arasinda kaynaklarm dagitimi ve

yetersizligi ile ilgili olarak ortaya ¢ikan anlasmazlik olarak tanimlanir (Rahim,1992,s.19).

Deger Catismasi (Conflict of value): Bu tiir catisma belirli sorunlarin ¢6ziimiinde iki

grup arasinda degerler veya ideolojiler farkliligi oldugunda olusmaktadir.

Bilissel Catisma: iki grup arasinda bir konu hakkindaki diisiinceler, algilar veya karar

stirecleri farkli oldugunda olusmaktadir.

Amag¢ Catismasi (Goal Conflict): Taraflarin tercih ettikleri sonuglar veya durumlarda

uyumsuzluk oldugu zaman meydana gelmektedir.

Icerik Catismas1 (Substantive Conflict): Iki veya daha fazla organizasyonun iiyeleri

arasinda gorev ve igerik sorunlari ile olusan ¢atigsmadir.

Gercekei ve Gergekei Olmayan Catisma (Realistic and Nonrealistic Conflict):
Yerine getirilmesi gereken gorevler, hedeflenen amagclar, sahip olunan degerler gibi rasyonel
temellere dayanan sorunlar cercevesinde olusan gergekci catismadir. Rasyonel temellere

dayanmiyor ise gercekei olmayan catigmadir.

Kurumsallasmis ve Kurumsallasmamis Catisma: icerisinde kesin kurallara sahip
olan, tahmin edilebilir davraniglar sergileyen, iliskilerinde siireklilik gosteren kisilerin
bulundugu ortamlarda kurumsallagsmis c¢atisma olugmaktadir. Kurumsallagsmay1 olusturan

kosullarin bulunmadigi1 ortamlarda kurumsallagmamais catisma olusur.

Cezalandiric1 Catisma (Retributive Conflict): Birey, rakibini cezalandirmak

amaciyla ¢atigmay1 olmas1 gerekenden daha fazla uzatiyorsa bu cezalandiric ¢atigmadir.
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Nedeni Yanhs Anlamaya Dayal Catisma (Misattributed Conflict): Bireyler, yanlis

anlamaya dayal1 olarak ¢atisma igerisinde bulunabilirler.

Yer Degistirilmis Catisma (Displaced Conflict): Catisma nedeniyle ortaya ¢ikan
diismanlik ve kizginligin ¢atigma ile ilgisi olmayan kisilere yoneltildigi veya ikinci dereceden
sorunlar hakkinda tartigma egiliminin bulundugu durumlarda yer degistirilmis catigsma

gorilmektedir.

1.5.4. Orgiit icindeki islevlerine Gére Catismalar

Orgiit igerisinde konumuna ve nedenine gore ¢atismalar1 ayrrmak miimkiin oldugu
gibi, islevlere dayali olarak bir ¢atigma ayrimma gitmekte miimkiindiir. Bu ayrima gore ise
catisma, islevsel ve islevsel olmayan ¢atisma seklinde ele almmaktadir. Islevsel ve islevsel
olmayan ¢atigsma genel olarak degerlendirildiginde, her ikisinin de davranigsal ve etkilesimsel
yaklagima dayali olarak yapildig1 goriilmektedir. Klasik yaklasimda islevsel olmayan

catigmanin modern yaklasimda ise islevsel ¢atismanin daha ¢cok vurgulandigi goriilmektedir.

1.5.4.1.Islevsel Catisma

Islevsel ya da diger bir ifadeyle fonksiyonel olan catismalar, organizasyonun
amaglarmi gergeklestirmesine katkida bulunan catismalar olarak nitelendirilmektedir. Islevsel
catigmalar, organizasyonun bazi boliimlerinde ¢esitli sorunlara yoneticilerin dikkatini ¢cekme
suretiyle, oOrgiite dinamizm ve yaraticilik kazandirarak, Orgiitiin biitliinii i¢in yararlar

saglamaktadir (Simsek, 2002,5.294).

1.5.4.2.Islevsel Olmayan Catisma

Islevsel olmayan ¢atisma, isletmelerin amaglarma ulasmalarini engelleyen, amaglari
gerceklestirmeye katkida bulunmayan catigmalar olarak tanimlanmaktadir. Klasik ve neo-
klasik yaklasimlar biitiin ¢atigmalar1 islevsel olmayan ¢atigmalar olarak ele almistir (Kogel,
2005,5.665). S6z konusu yaklagimlarda gatismalar, 6rgiit i¢in istenmeyen sonuglar iiretir ve

orglitte bazi sorunlarin varligmin gostergesidir.

Islevsel olmayan catismalar, genelde olumsuz bir durum olarak goriilmektedir.

Bununla birlikte klasik yaklagimda tiim catigma tiirleri islevsel olmayan gatisma tiirline
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girerken, kimi arastirmacilar islevsel olmayan ¢atigmayi, olumsuz olan catigmadan da ayirmak

suretiyle, farkli bir siniflandirma da yapabilmektedir.

1.6.0rgiitlerde Catismalara Neden Olan Faktorler

Orgiitlerde ¢atismalarin etkin bir sekilde ¢dziilebilmesi igin, ¢atismalara neden olan
faktorlerin anlasilmasi 6nem arzetmektedir. Bir¢ok arastirmaci ve uygulamaci c¢atigmalarin
nedenleri ile ilgili olarak farkli siniflandirmalar yapmustir. Orgiitlerde ¢atismalara neden olan
faktorler ilerleyen boliimde ifade edildigi gibi bir¢ok smiflandirma olmasma ragmen
bircogunda ortak olan Ozellikler, adaletsizlik, esitsizlik, farklilik, rakebet ve iletisimle ilgili

problemlerdir.

March ve Simon (1975), orgiitsel catigmayi, orgiit i¢indeki gruplar arasinda meydana
gelen catisma oldugunu belirterek bunun nedenleri iizerinde durmustur. Buna gore orglitte
catigmalara neden olan faktdrleri lic degisken acisindan incelemislerdir. Bu degiskenler farkli
bir ifade ile Orgiitte catisma neden olan faktdrler; ortak karar almak i¢in duyulan ihtiyag,
orgiittekilerin aralarindaki amag¢ farkliliklar1 ve gercegi algilamadaki farkliliklardir.
Bahsedilen ii¢ degiskenden en az ikisisin var olmas1 Orgiitte ¢atismalar1 meydana getirecegi

ifade edilmistir.
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Farkli bir siniflandirma da asagidaki Tablo 1.2.’de gosterildigi gibi Karip’in ¢atigma

nedenlerine iligkin boyutlar ve kaynaklar olarak yer alan smiflandirmadir.

Tablo 1. 2. Catisma Nedenleri

Kaynagin Boyutu Catisma Kaynaklar

Miskiler -Asirt duygusallik
-Yanlis algilama, 6nyargi ve kalip-yargilar
-Iletisim bozuklugu/zayiflig1

-Negatif davranislarin siirekliligi

Veriler -Bilgi yetersizligi ve yanls bilgi
-Verilerin farkli yorumlanmasi
-Degerlendirme siireclerinin farklilig

-Neler 6nemli /ilgili olduguna iliskin goriis farklilig

Cikarlar -Cikarlar iizerinde algilanan ya da gergekten var olar rekabet
-Islemsel ¢ikar farkliliklar:

-Psikolojik ¢ikar farkliliklari

Yapisal Ogeler -Yapici olmayan davranis veya etkilesim bigimi

-Kaynaklarin dagiliminda, sahipliginde ve kontroliinde
esitsizlikler

-Yetki ve gii¢ dengesizlikleri

-Isbirligini engelleyici cevresel, fiziksel ya da cografi etkenler

-Zaman Sinirhliklar:

Degerler -Diisiince ve davraniglar degerlendirmede 6l¢iit farkliliklari
-Manevi degeri olan amag ayriliklar

-Yasam bi¢imi, ideoloji ya da din farklilig:

Kaynak: Karip, Emin,2003, Catisma Yonetimi. Pegem A Yayincilik, Ankara, s.10.
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Yukarida Tablo 1.2.’de Karip’in yaptig1 siniflandirmaya gore catigmalarin nedenleri
kaynagin boyutu ve bu boyutlarn hangi kaynaklardan olustugunu gdstermektedir. Bu
boyutlar veriler, ¢ikarlar, yapisal 6geler ve degerler olmak iizere belirtilmistir. Yine Tablo

1.2.”de her bir boyutun kaynaklar1 yani hangi sebepleri igerdigi goriilmektedir.

Catigmanin nedenlerine iliskin bir diger smiflandirma, Rubin ve arkadaglar1 tarafindan
yapilmistir. Rubin, Pruitt ve Kim (1994) 6rgiitlerde ¢atismaya neden olabilecek ve ¢atismayi
arttiracak sekiz sebep ileri siirmiistiir. Bu nedenleri anlamak uygulamaya katki ve iyi yonetim
stratejileri igin 6onemlidir. Bu nedenler asagida belirtilerek agiklanmustir (Rubin, Pruitt ve
Kim, 1994):

Hizla genisleyen basari: Bireyler olumlu seylerle siirekli karsilastiginda yiikselmeye ve
biiylimeye daha tutkulu ve umutlu olmaktadir; basarida bir azalma ya da yavaslama bu durum

arasinda ¢atisma ile sonuglanabilir.

Yetki Belirsizligi: Kisilerarasi ¢atisma bir grubun digerinden daha ¢ok yetki sahibi oldugu

durumda meydana gelmesi olasi.

Bireysel Karsilastirma: Bir taraf diger tarafi esit konumda algiliyor ve daha fazla ayricalik

saglaniyor ise bireylerarasi ¢atisma ile sonuglanir.

Pozisyon Uyumsuzlugu: Bireyin degerlendirilmesi ile ilgili ¢ok farkli kriterler oldugunda

pozisyon uyumsuzlugu ile sonuglanmaktadir ve bir grubun kriteri digerinden daha ytiksektir.

Kurallarda Azalan Uyum: Catisma ve huzursuzluk olusturulan normlar, kurallar ve siiregler

zayifladiginda veya siire¢ degismelerinde ortaya ¢ikabilir.

Kazan-Kaybet Diisiincesi: Bir kaybederse baska birisi kazanwr. Bu diisiince birgok

catismanin temelini olusturmaktadir.

Grup Uyeleri Arasindaki filetisim: Grup iiyeleri birbirleriyle yakin olarak calistiginda,
iletisim teknolojileri kullanildiginda; biiylik 06l¢iide yanlis anlama ve bilgiyi yanlis

yorumlamaya sebep olmasi ¢catigmalara sebep olmaktadir.

Liderlik: Bir grup iginde kotii liderlik veya eksik olmasi gatigmalarin ¢atigmalart artir ¢linkii

grup yeni bir lider arastirir veya mevcut lideri indirmeye tesebbiis eder.
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Yukarida goriildiigii gibi ¢atigmalarin nedenleri farkl aragtirmacilar tarafindan farkl
smiflandirmalar ile agiklamaktadir. Genel olarak bir¢ok arastirmanin asagidaki sebeplerde

birlestigi goriilmektedir.

1.6.1.Isler ve Kisiler Arasinda Karsihkh Bagimhhk

[liskiler baglaminda ele almabilecek olan isler ve kisiler arasi bagimhlik, rgiitte yer
alan bir bolimiin goérevini yerine getirebilmesinin, diger bir boliimiin gorevini yerine
getirebilmesine bagli olmasidir. Islevsel bagimlilik nedeniyle ortaya ¢ikan catisma, genellikle
smirli kaynaklarin ortaklasa kullanimindan ileri gelir. Islevsel olarak birbirine baglh
boliimlerden birinin islevini zamaninda yerine getirememesi, bu boliimler arasinda ¢atigmaya
neden olur. Zamanlama nedeniyle meydana gelen aksamalar Orgiitiin amacina ulagsmasini
giiclestirir. Gorsel ve islevsel iistiinlik diger birimler iizerinde ve personel ilizerinde zaman
zaman anlasmazliklara veya ¢atismalara neden olur. (Ertiirk, 2000,s. 225). Orgiitlerde ii¢ tiirlii

islevsel bagimlilik vardir. Bunlar; biitiine bagimlilik, sirali bagimlilik, karsilikli bagimliliktir.

Biitiine bagimhhk: Bu bagimlilik tiirii, birimlerin ayr1 ayr1 ¢alistig1 fakat her birimin orgiitsel
biitiinliige katkida bulundugu ve Karsihiginda da biitiinden destek aldigi bir durumdur
(Thompson, 1976,s.74).

Siral bagimhhk: Sirali bagimlilik, 6rgiit igerisinde bir grubun isini yapabilmesinin baska bir
grubun isini yapmasina bagl oldugu bir durumdur. Bir grubun ¢alisma verilerinin diger bir
grubun ¢alismalarinin sonucu oldugu bir durumda ¢atisma potansiyeli de yliksektir

(Ivancevich ve Matteson, 1990,s.307).

Karsihkh bagimhlik: Her birimin ¢iktisinin karsilikli olarak birbirinin girdisi olarak
kullanildig1, iki veya daha fazla grubun iglerini tamamlamak igin digerine bagl oldugu
durumlardir. Bir ameliyat sirasindaki ameliyathanedeki, anestezi uzmanlari, hemsgireler,
cerrahlar, teknik kadro arasindaki iliski karsilikli bagimliliktir. Bu ise ¢atisma potansiyelinin

en yiiksek oldugu bagimlilik seklidir (Ivancevich ve Matteson, 1990,s.307).

Kisiler ve isler aras1 bagimlilik, orgiit icerisinde catismaya neden olan tutumlardan
birisidir. Ancak burada Onemli olan nokta, bagimlilik tiiriiniin yoniidiir. Bagmliligin
yonetilmesiyle, catigmanin islevsel ya da islevsel olmayan catigma tiiriine doniisebilmesi

miimkiin olabilirken, bagimlilign tiirii ise ¢atismanin derecesini ve tiiriinii etkilemektedir.
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1.6.2.Belirli Kaynaklarin Paylasiimasi

Paylasim kavrami, beraberinde kural ve sinirlar tagimasi agisindan, genel olarak
catismaya her zaman miimkiin olabilecek bir imkan tasiyabilmektedir. Orgiitlerdeki Kisi ve
gruplarin faaliyetleri ile ilgili olarak belirli kaynaklari paylasmalari ve kendi paylarini
artirmak igin birbirleri ile rekabet etmeleri ¢atigmalarin ortaya ¢ikma ihtimalini artiran bir
zemin hazirlamaktadir (Kogel, 2005,5.670). Burada kaynaklarin yeterli olup olmamasi kadar,

kullaniminin da ¢atigmaya neden olabildigi durumlar s6z konusu olabilir.

Paylasimin  neden oldugu catismalar genellikle paylasim esitligi  {izerinde
odaklanirken, Orgiit icerisinde kaynaklarin paylasiminda esitlik olmadigi zaman c¢atigsma
ortammin olmas1 kaginilmaz olarak degerlendirilir. Ayrica orgiit icindeki birimlere
gerekenden az kaynak aktarmakta bir catisma nedenli olarak goriilmektedir (Yatkin,
2008,s.11). Kaynagm azlig1 paylasimdaki dengeleri etkilerken, kaynagin ¢oklugunun her

zaman kaynak nedenli ¢atigmalari engellemeyecegine de dikkat etmek gerekir.

Kaynak yetersizliginin disinda, kaynaklarin yanlis kullanimi, yanlhs organizasyon ve
yetersiz denetimin de kaynak nedenli ¢atismalara neden olabilecegi diistiniilebilir. Bu noktada
yonetimin, bagarili bir catigma yonetimi saglama icin, kaynaklarin iyi degerlendirmesi,
paylasimdaki adaleti saglamasi, geri bildirimi takip etmesi ve siirekli olarak c¢alisanlarin

gereksinimlerine gore giincellemeleri gerekir.

1.6.3.Amac¢ Farkhhklarn

Bir orgiitte ve takimda c¢alisan personelin genel olarak ortak amaglar1 olsa da, bunun
disinda da bir takim amaglarin varligi, catismaya zemin hazirlayabilmektedir. Kisiler ve
gruplar arasinda ulasilacak ama¢ konusundaki farkli goriisler ¢atigmalar i¢in uygun bir ortam
yaratan nedenler arasindadir. Yoneticiler igletmenin veya departmanlarin amaglar1 konusunda
farklh diistinebilecekleri gibi, yonetenlerle yonetilenlerin amag farkliliklar1 da ¢atigma nedeni
olarak goriilmektedir (Kogel, 2005,s. 670). Isletme ve orgiit icindeki faaliyetlere baglh
amaclarin disinda, bireysel yapilardan ve inanglardan kaynaklanan farkliliklarin da ¢atigmaya
neden oldugu sodylenebilir. Amaci1 kazandigi parayr hak etmek olan bir ¢alisanla, amaci
yikselmek ve bunun i¢in ne gerekiyorsa yapmak olan ¢alisan arasinda kuskusuz, amag

farkliligina bagl bir ¢atigmanin olmasi kaginilmazdir. Bu nedenle, amaca bagli ¢atigmalarin
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yonetiminde, sadece goriinen amaclarin degil, genel yapmin da dikkate alinmasinda fayda

vardir.

1.6.4.Yonetimsel Belirsizlikler ve Orgiit Yapisi

Belirsizlik, belki de paylasim ve adaletsizlikten sonra en fazla karsilasilan ¢atisma
sebebidir. Calisanlarin sorumlu oldugu alan ve gorevlerde, belirsizlikler var ise kimin hangi
alan ve gorevde oldugu agik olarak belli olmadig1 i¢in, birden ¢ok kisi ayn1 gorevlerle
ilgilenebilir ve bu durum ¢atismalara sebep olabilir (Yatkin, 2008,s.12). Burada sadece
gorevin yerine getirilmesinden kaynaklanan bir ¢atisma s6z konusu olmayip, ayn1 zamanda,
sorumluluk belirsizligi de catismaya neden olabilir. Nitekim olas1 bir olumsuz sonug
karsisinda verilecek miieyyide esit boliisiilecek, sorumlu davranan kisi ile sorumlu olan kisi

arasinda bir adaletsizlik saglanacak, bu durum ise ¢atismaya neden olabilecektir.

Organizasyonun yapisinin belirsizlikle yakindan iligkisi vardir. Daha biiyiik orgiitlerin
organizasyon yapisi, daha karmasik ve daha fazla belirsizlik iceriyor olabilir. Yonetimin bu
konuda zayif olmasi da belirsizligi arttirarak, belirsizligin neden oldugu catigmalari
arttirabilir. Bu nedenle, orgiitiin biiylikligii ile ¢atisma arasinda paralellik gozlenmektedir.
Organizasyon biiyiidiikge ¢atisma olasiligi da artar. Clinkii organizasyon yapilarinin biiylimesi
amaclarin karmasiklasmasi, hiyerarsik kademelerin artmasi, iletisim kanallarinin sayica
¢ogalmast ve iletisim araglarmin ¢oklugu anlamma gelmektedir (Robbins, 2001,s.387).
Basarili bir yonetimin kuracagi sistem tiim bu olumsuzluklarin {istesinden gelebilecekken,

kontrol giicliniin azalmasimin da ¢atismaya neden olabilecegi gbz 6niine alinmalidir.

1.6.5.1letisim Engelleri

Orgiitlerde ¢atigmaya neden olabilecek bir diger husus ise iletisimdir. Orgiitsel
iletisim, giiniimiizde isletme biliminin de en énemli konularindan birisidir. Orgiit i¢erisinde
iletisim siirecinde meydana gelen aksakliklar ¢atigmalarin nedenleri arasindadir. Fiziksel
farkliliklar, iletisim engelleri, bireyler arasinda yasanan lisan farkliliklar1 ve Onyargilar
mesajlarin dogru anlagilmamasima sebep olmaktadir. Bu engellerin orgiitlerde birey ve grup
arasinda yasanan catismalara yol actigi goriilmektedir (Akydn, 2008,5.31). Iletisim

eksikliginin yani sira, iletisimin yanlis olmasi da ¢atigmaya neden olabilir.
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Iki yonlii bir siire¢ olan iletisimde mesaji gdnderen ve mesaji alacak olan birey
arasindaki deger yargilari, egitim diizeyleri, bireyin bulundugu ortam farklilig1 olabilir.
Bununla birlikte iletilen mesajlarin agik ve anlasilir olmamasi ile mesajin gonderildigi iletisim
kanalinin mesaji istenenden farkli bir sekilde ve zamanda ulastirmasi algilamada farkliliga ve
dolayistyla da ¢atismalara yol agabilir (Yatkin, 2008,5.12). Goriildiigii gibi iletisimin sadece
eksikligi degil, ayn1 zamanda zamani, yonii ve etkinliginin de ¢atismalara neden olabilecegi

diistiniilebilir.

Iletisimde bir diger husus, tesvik konusudur. Iletisim kanallar, bilingli ya da bilingsiz
olarak, catismay:1 tesvik araci olarak kullanilabilir. Orgiit i¢indeki haberlesme kanallari
kullanilarak ¢atigmalar tesvik edilebilir. Bireyleri ya da gruplar1 normal olarak aldiklari rutin
bilgilerden yoksun birakmak, o6rgiit icinde dogru olmayan haberler yaymak ya da haberlesme
zincirine yeni gruplar eklemek, orgiit icinde yeni gatigmalarin ¢ikmasma neden olabilir

(Akkirman,1999,s.9).

1.6.6.Kisilik Farkhhklar:

Kisilik farkliliklari, bir diger catisma nedeni olarak goriilmektedir. Bilindigi gibi
kisilik, bir kisinin fiziksel ve sosyal ortamiyla etkilesme tarzini tanimlayan, diisiince, duygu
ve davramisin aymt edici ve karakteristik Oriintiileri olarak tanimlanir (Atkinson v.d.
2008,s.433). Kisilik, davranisa iliskin parametreleri icermektedir. Dolayisiyla bu karakteristik

Ozelliklerin her birisi, potansiyel birer ¢catisma sebebi olarak goriilebilir.

Bir bireyi digerinden ayirt eden bu oriintiiler insanin yasantisina da etki etmekte olup,
bireylerin ayni olaylar karsisinda farkli davranmalarmin ve algilamalarinin sebebi olarak,
bireylerin kisiligi goriilebilir. Bir¢ok arastirmada bazi kisilik Ozelliklerinin ¢atismaya daha
yatkin oldugu goriilmektedir (Trimmer v.d. 2002; Dijkstra v.d. 2005). Benzer sekilde,
catigsmaya daha uzak kisiliklerin de oldugunu ifade edebiliriz. Bu nedenle, basarili bir ¢atisma
yonetiminde, kisilik ve karakteristik 6zelliklerin de iyi bir sekilde analiz edilmesinde biiyiik

yarar vardir.

1.6.7.0diil ve Ceza Sistemleri

Odiil ve ceza sistemleri de, adalet ve esitlik kavramlarina vurguda bulundurmasmdan

dolay1, potansiyel ¢atisma kaynagi olabilir. Isletmelerde ddiillendirme sistemi, calisanlarin
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gosterdikleri basari iizerine kurulmustur. Odiillendirme sistemi adil olsa da, kisileri psikolojik
acidan birbirleriyle miicadele ve ¢ekisme ortamina itmektedir. Calisanlar birbirlerine yardimei1
olacak yerde birbirlerini engellemeye calisarak catisma ortamina siiriiklenebilirler (Ertiirk,
2000,5.230). Bu durum ise kisiler arasi ¢atigmayi arttiracak, isletmede istenmeyen g¢atisma

sonuglar1 goriilebilecektir.

Ceza sisteminde de benzer durum sz konusu iken, burada da sindirme, korkutma gibi
amaglarin varli§1 catismay1 arttrmaktadir. Ceza sisteminin genel olarak caydirict ve
engelleyici bir yapiya sahip olmasi gerekir. Ancak bu amaglarin disinda hareket eden,
bunlarin digina ¢ikan sistemlerde, adalet ve esitlik saglansa da, genel olarak bir catigma

durumunun goriilmesi s6z konusu olabilir.
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IKiNCi BOLUM

CATISMA YONETIMI VE CATISMA YONETIMI TARZLARI

Catisma yonetimi konusu, geleneksel, davranigsal ve etkilesimsel yaklagimlarin her
iiciinde de, isletme acisndan son derece dnemli ve gerekli bir yonetim konusudur. Onceki
bolimde deginildigi gibi, ¢atismanin birey ve orgiit bazinda bazi etkileri s6z konusudur.
Arastrmanm bu boliimiinde, c¢atisma yonetimi ile ilgili kavramsal cerceve, catigma
yonetimine yaklagimlar, catisma yOnetimi tarzlari ve literatlirdeki arastirmalarin sonuglari

iizerinde durulmustur.

2.1.Catisma Yonetimi Kavramm

Bilindigi gibi orglitsel catisma kavrami ile ¢atigmanin orgiitiin etkinlik ve verimliligini
artrracak bir bi¢cimde yOnetilmesi sorunu, yonetim bilimi alaninda calisan arastirmacilar,
uygulayicilar ve 6zellikle yoneticiler i¢in giderek daha fazla 6nem kazanmaktadir. Literatiirde
yapilan ¢alismalar ¢atisma yonetiminin yoneticiler i¢in dnemine igaret etmektedir. Bu sonuca
gore yoneticilerin en Oncelikli igleri arasinda ¢atisma yonetiminin yerinin ilk on is i¢inde
yedinci swada oldugu, yoneticilerin zamanlarmin %21°ini ¢atigmalar1 ¢dzmeye Ve

catigmalarin olumsuz sonuglarina harcamak zorunda kaldiklar1 saptanmistir(Caudron,

1999,s.26; Thomas ve Scmidt 1976,s. 316; Carstein ve digerleri, 2001,s. 645).

Genel olarak orgiitlerde catisma, diisiik diizeyli catigmalardan, yiiksek diizeyli
catigmalara kadar yasanabilmektedir. Catisma yoOnetiminde Onemli olan husus, catismay1
orgiitlerde optimum diizeye getirerek yapici bir forma sokmaktir. Bunun i¢in ¢atisma
nedenlerinin iyi bir sekilde anlasilip, analiz edilmesi gerekir. Catismalar yonetilme sekline
gdre yapici veya yikici sonuglar dogurabileceginden dolayi catigma yonetimi dnemli bir konu
olarak yonetim biliminde yer almaktadir. Catigsmanin basarili bir sekilde yonetilerek islevsel
konuma gelmesinde yoneticinin rolii onemli goriilmektedir (Ungiiren, 2008,5.888).

Y Oneticinin takmacagi tavirla ilintili olarak sekillenen ¢atigsmanin etki yonii, isletme icerisinde



biitiinliigli saglamaya yardimc1 olabilecegi gibi, orgiitsel yalnizlik durumuna diisen bireylerin

de ortaya ¢ikmasima neden olabilir.

Catigma kelime anlamu itibariyle olumsuz bir durum oldugunu hissettirmesine karsin,
catigma yonetimi sadece “kotli” durumlari engelleyici bir yonetimsel tavir olarak gérmemek
gerekir. Catigma yonetimi, ¢atismay1 “iyi” ve “kotii” olarak ayirt edip, ¢atismayr énemli bir
engel olarak gormektense, ¢atismanin goziikkmeyen faydali ve yaratict yonilinii gérmeyi
amaglamaktadir (Kahn ve Boulding, 1964,5.76). Bu nedenle etkili bir ¢atisma yOnetiminin
elde edilmesi igin, olumlu ve olumsuz dengesinin kurulmasi gerekir. Etkin ¢atigma yonetimi,
catigmalarin zararli yonlerini en aza indiren, yararl yonlerini ise maksimize eden orgilitteki
catigma diizeyini optimal diizeyde tutan ve ¢atismalarda kazan-kazan yaklasimini benimseyen
faaliyetler toplami olarak ifade edilmektedir (Akkirman, 1998,s.3). Rahim (2002)’de catisma
yonetiminin ¢atismadan kaginma ve catigmay1 azaltma olmadigini belirterek ¢atisma yonetimi
kavrammi, Orgilitteki etkinligi ve 0grenmeyi gelistirmek icin catismanin zararli yonlerini
azaltpp ve olumlu ydnlerini artirarak macro seviyede etkili stratejiler gelistirmek olarak
tamimlamistir. Dolayisiyla ¢atisma yonetiminde, ne sadece olumsuz yanlar1 dikkate alan, ne de
catigmadan salt fayda bekleyen bir tutum izlememeli, aradaki dengenin isletmeye optimum

fayda saglayacagi bir noktaya ¢cekilmesi amacini giitmelidir.

Catismanin calisanlar {izerindeki etkileri g6z oniline alindiginda, bu siirecin sadece
yonetim odakli degil, ayn1 zamanda Orgiitsel ve personel odakli oldugu da goriilecektir. Zira
catisma yonetimi, kisisel huzuru ve orgiitsel performans: etkiler. Orgiitte, gruplarda ve
bireysel islerde etkinlik isyerlerinde Kkisiler arasi catismanin etkin yonetimine baghdir.
Yoneticiler zamanlarinin yaklasik %?21’sini ¢atisma yOnetimine ayirmaktadir. Catigma
yonetimi, ¢atigmay1 belirli sonuca yonlendirmek i¢in ¢atigmaya taraf olanlarin ya da {igiincii
bir tarafin eylemde bulunmasidir. Ancak sdzkonusu eylem sonunda elde edilecek sonug
catigmanin bitimi olmayabilir. Elde edilecek sonug¢ olumlu, baris¢il ve uzlasmaci olabilecegi

gibi bir tarafin tistiinliik kurmasina yonelik de olabilir.
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Catigsmanin yonetimi orgiitiin etkiliginin saglanmasinda dnemli bir faaliyet olduguna

gore, bu faaliyetin nasil bir siire¢ icerisinden gegerek yonetildigi dnemlidir. Asagida ¢atigma

yonetim siireci Sekil 2.1.°de gosterilmektedir.

Teshis Miidahale Catisma Etkililik
N e Olcme e Siireg - e Derecesi e Birey
e Analiz e Yapi e YOnetim o Grup
Sekli e Orgiit

Geri Besleme

A

Sekil 2. 1.Catisma Y Onetim Siireci

Kaynak: Rahim, M.A., “Toward a Theory of Managing Organizational Conflict”, The
International Journal of Conflict Management, VVol.13, 2002, s.222.

Catisma yonetim siireci, sekil 2.1.’de de goriildiigii gibi ¢atismanin teshis edilmesi
ile baslamaktadir. Herhangi bir miidahalede bulunmadan once g¢atismanin teshis edilmesi,
dogru tanmimlanmasi, ¢atiSmanin niteliginin, diizeyinin ve taraflarin c¢atismada uygun bir

yaklasim i¢inde olup olmadiklarmin belirlenmesi gerekir.

Catismaya miidahale asamasinda 2 yaklasim izlenmektedir. Birincisi olan siireg
yaklasgiminda orgiitsel etkililigi artirmak i¢in ¢atigmada taraflarin c¢atisma ydnetim
stratejierinin degistirilmesine kiiltiir, iletisim ve liderlik gibi siireclerin gelistirilmesi yoluyla
catisan taraflarin ydnetim becerileri gelistirilir. ikincisi ise yapisal yaklasim, drgiitiin yapisal
ozelliklerinden kaynaklanan catismalarmm bu yapisal ozelliklerin degistirilmesi yoluyla
orgiitsel etkilige katki saglayacak bicimde yonetilebilecegi kabul edilir. Yapisal 6zellikler

orgiitsel hiyerarsi, isb6limil, islemler, 6diillendirme sistemi gibi 6geleri igermektedir.
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Catisma siirecini yonetecek olan yoneticinin, belirtilen noktalara da riayet ederek,
catigma ile ilgili bilgi diizeyini artirmast gerekir. Cilinkii yoneticilik bir anlamda catigmay1

yonetebilmeyi gerektirir.

Catisma yonetiminin temel amaci sekil 2.1.’de goriildiigii gibi ¢atigsmalarin bireysel,
grupsal ve orgiitsel etkililik ve verimliligin artirilmasmi saglayacak bir sekilde
¢oziimlenmesidir (Harvey ve Brown, 1996, s.302). Yasanan ¢atigmalar1 Orgiit amaglarina
uygun olarak yonetemeyen bir yoneticinin o orglitte uzun siire kalmasinin 6rgiit acgisindan
olumsuz sonuglar doguracagi ifade edilmektedir (Guoquan v.d. 2005,5.279). lyi
yonetilemeyen ya da iizerinde durulmayan bir c¢atismanmn varhigi, Orgiitiin isletme
faaliyetlerini yerine getirmesini dahi engelleyebilir. Dolayistyla yoneticinin, hem siireci 1yi1 bir
sekilde yonetmesi, hem de uygun tavr1 koymada bilgi sahibi olmas1 gerekir.

Catismayla ilgili literatiir incelendiginde ¢atismay1 ¢dzmek ve ¢atismayr yOnetmek
kavramlarmin karistirildigi, hatta birbirlerinin yerine kullanildigi goriilmektedir. Oysa bu
kavramlar birbirinden farklidir. Catigma yonetiminde, orgiitsel basariy1 ne yonde etkiledigine
bakilarak ¢atisma, “islevsel veya islevsel degildir” seklinde nitelendirilir (Rahim ve digerleri.,
1999,s. 155). Catisma yOnetiminin bir bigimi olan catismayr ¢6zme faaliyetleri orgiit
icerisinde her durumda ve kosulda ¢atismay1 ¢6zmenin en dogru karar oldugunu savunur.

Catismay1 ¢ozme ile yonetme arasindaki temel farkliliklar sunlardir (Rahim ve digerleri 1992,

S. 423):

e (Catismay1 ¢ozme, c¢atisma yOnetiminin bir parcasidir. Yonetici, i¢inde bulunulan

duruma gore catismay1 ¢6zme yolunu segebilir.

e (Catismay1 ¢ozme, ¢atismanin tamamiyla ortadan kaldirilmasini1 savunurken, ¢atisma
yonetimi, bazi durumlarda makul ve 1limlh bir ¢atigma diizeyinin, 6rgiitiin verimliligi

ve siirekliligi agisindan gerekli oldugunu savunur.

e (Cozme faaliyetlerinde miidahalenin amaci, bir sorun olarak nitelendirilen ¢atigmayi
minimize etmektir. Buna karsilik catisma yoOnetiminde miidahale, c¢atismanin
miktarin1 arttrmak ya da azaltmak suretiyle Orglitsel basar1 agisindan arzu edilen

sonuglara ulagmay1 hedefler.
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Yoneticilerin ¢atisma yonetiminde kiiltliriin de etkisi bulunmaktadir. Bireysel ve
kollektivist toplumlarin ¢atigmaya yaklasimlarinda farkliliklar goriilmektedir. Bireysel
kiiltiirtin agirlikli oldugu toplumlarda bireyler kendi amag, ihtiya¢ ve basarilarini 6n planda
tutmaya calisirlar. Dolayisiyla s6z konusu kiiltiirlerde ¢atigma yOnetim tarzi olarak genelde
hilkmetme ya da uyma tarzlarinin kullanildig1 ifade edilirken kolektivist kiiltiirde grubun
¢ikar1 bireyden 6nemli oldugu icin biitlinlestirme ve uzlastirma tarzlarinin agirlikli olarak
kullanildig1 ifade edilmektedir (Ungiiren, 2008, s.890). Bununla birlikte Trubisky,Ting-
Tommey ve Lin (1991) bireysel kiiltire sahip toplumlardaki kisilerin hiikkmetme,
biitlinlestirme ve uzlagma catigma yonetim tarzlarini kolektivist kiiltiirdeki kisilere gore daha
fazla kullandigin1 One sirmektedirler. Asagida Tablo 2.1.°de bireysel ve kolektivist

toplumlarda ¢atisma yonetiminde sergilenen davranislar karsilastirilmistir.

Tablo 2. 1. Bireysel Ve Kollektivist iliskilerde Catisma Yénetimi

Bireysel Iliskide Catisma Yénetimi Kollestivist Tliskide Catisma Yonetimi

e Sonug¢ Odakli e Siire¢ Odakli
Olgularin detayna(kesite) odakl Biitiine Odakl1
Amaca dayali i¢erik [liskiye dayal icerik

Somut kaynaklara odakl
Catismanin faydasina odakl
Gergeklere ve Kanita dayali
Rekabete ve kontrol esasma dayali
davranig

Dogrudan ¢atigma stratejisi

Kendine Odakli

Manevi kaynaklara odakl
Catismanin uygunluguna odakl
Sezgiye ve tecriibeye dayali
Ka¢gmma ve uyma esasma dayali
davranis

Dolayli yoldan ¢atigma stratejisi

Digerlerine odakl

Kaynak: Boonsathorn, 2007, 5.201 (Aktaran: Ungiiren, 2008,s. 890)

Yukarida yer alan Tablo 2.1.’de goriildiigli gibi bireyin ¢ikarlarinin 6n planda oldugu

bireysel toplumlarda catigmalarda bireylerarast rekabet her seyin {iistiinde oldugu i¢in
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iliskilerde catigma yoOnetimi buna gore sekillenmektedir. Kollektivist toplumlarda ise,
toplumlarin ¢ikarlar1 bireyin ¢ikarlarinin 6niinde oldugunu sdyleyebiliriz. Bu agidan ¢atisma

yonetimine yaklasimda bu degerler 6nemlidir.
2.2. Orgiitlerde Catisma Yénetiminde Kullanilan Stratejiler

Orgiitlerde ¢atisma yonetimi sadece ¢atisma ortamlarinda verilen tepkilerden
olusmamaktadir. Catismalarin yonetimi ile ilgili olarak bazi stratejilerde bulunmaktadir. Bu
stratejiler bazi arastirmacilar tarafindan gatismalarin ¢6ziim yOontemi, bazilarinda ¢atigma
yonetiminde kullanilacak taktikler, bazilarinda ise stratejiler olarak ifade edilmektedir.
Arastirmamizda stratejiler terimini kullamilmustir. Ortak Ozellikler gdsteren stratejiler ayni
bashik altinda toplanarak 4 gruba ayrilmistir. Catisma yOnetiminde kullanilan s6zkonusu
stratejiler: iletisimin iyilestirilmesi, yapisal ve Orgiitsel iliskilerde degisiklik yapmak, tist

hedefler belirlemek ve tiglincii tarafin miidahalesidir.

2.2.1 lletisimin Tyilestirilmesi

Iletisim bazi arastrmacilara gore c¢atisma yonetimi siirecinin merkezinde ve
catigmanin yapici bir sekilde yonetilmesinde onemli yeri olan bir kavramdir. Catigsmalarin
nedenlerini agiklarken iletisim ile ilgili eksikliklerin etkili oldugu agiklanmistir. Catismanin
orgiitteki iletisim yetersizliginden kaynaklandig1 durumlarda iletisimin arttirilmasiyla orgiitsel
iligkiler geligip, taraflarin birbirleriyle ilgili bilgileri artacagindan; yanlis anlasilmalar
azalacak, beklentilerde netlik saglanarak Onyargili davranislar azalma egilimine girecektir
(Tiirkel, 2000).

Orgiitlerde iletisimin iyilestirilmesi igin, drgiit icerisindeki bireylerin davranislarmin
degistirilmesi gerekebilir. Davranis degisikliginin gerceklestirilmesi i¢in egitim Onemli
araglardan biri olarak goriilmektedir. Duyarlilik egitimi, takim kurma, etkili iletisim gibi
egitim yOntemleri ile insan iligkilerinde acgiklik, kendini tamima, karsilikli anlayis gibi
becerilerin kazandirilmasi yoluyla yanlis anlama ve algilama farkliliklarindan kaynaklanan
sorunlar ¢oziilebilir (Kiling, 1986: 154). Belirtilen egitim tiirleri beraberinde dinleme, empati ve
etkili iletisim kurma gibi becerilerin yerlesmesini saglayarak, catigmalarin etkin bir sekilde

yonetilmesini saglayacaktir.
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Catismalarm yonetiminde bir strateji olarak iletisimin iyilestirilmesi i¢in hem ikna
kabiliyetini artirmak ve hem edinilen dogru bilgi ile birlikte eskilerini yeniden gdzden

gecirme aligkanligi kazandirmak gereklidir.

2.2.2.Yapisal ve Orgiitsel Tliskilerde Degisiklik Yapmak

Orgiit icerisinde catismalar1 azalmak icin bazi yapisal ve orgiitsel degisiklikler
yapilabilmektedir. Sozkonusu degisiklikler arasinda: is tanimlarinda degisiklik, kaynaklarin
dagitiminda degisiklik, bazi birimlerin azaltilmasi ya da yeni birimler eklenmesi sayilabilir
(Kogel, 2005, s.676). Bu degisiklikler uygulamada rotasyon, koordine edici mevkiler
olusturma, bir itiraz sistemi gelistirme, grup ya da Orgiitiin smirlarmi genisletme, 1is
tanimlarinin netlestirilmesi seklinde yer bulabilmektedir (Baysal ve Tekarslan, 1996). Is
tanimlarmin yeniden yapilmasi ve netlestirilmesi Orgiit yapisinda yapilabilecek dnemli bir
degisikliktir. Bu sebeple is tanimlar1 ¢atigmanin ortaya ¢ikmasini azaltan etkenler arasindadir.
Gorev belirsizliginin oldugu durumlarda ¢atismanin ortaya ¢ikmasi ¢ok daha muhtemeldir.
Islerin agik¢a tanimlamip yapilandirilmasi belirsizlikleri de bertaraf edeceginden c¢atisma
ortamin1 azaltmaktadir (Akatay,2003, s.65). Bu sekilde orgiit icerisinde g¢atisma yasayan
taraflarin gorev, yetki ve sorumluluklar1 yeniden belirlenerek, birbirleriyle iliski bigimleri ve
diizeyleri kotrol altma alinabilmektedir. Orgiitsel yapida yapilabilecek belirtilen degisiklikler

sonucunda catigma yonetimi kolaylagsmaktadir.

2.2.3.Ust Hedefler Belirlemek

Orgiit igerisinde catisan taraflarin aralarindaki farkliliklar1 ortadan kaldirmak icin daha
biitiinsel ve 6nemli hedefler belirleyerek biitlinlesmelerini ve yardimlagmalarini Saglamakla
da ¢atigmalar1 yonetmek miimkiindiir (Kogel, 2005, s. 675). Bu strateji ile ben yerine biz

duygusu olusturularak catigan taraflarin 6nemli 6l¢iide birlikte hareket etmeleri saglanabilir.

Ust hedefler belirleyerek ¢atismalar1 azaltmak ozellikle isletmelerin  zor
donemlerinde uyglunanabilecek bir yaklagimdir. S6z konusu yaklagimda c¢atismalar Kesin
olmamakla birlikte belli bir siire i¢in kontrol altina alinarak ertelenmektedir. Catisma
icerisinde olan taraflar1 birlestirek {ist bir hedef bulmak 6zellikle kisilerin deger yargilarindan

kaynaklanan ¢atigmalar da zor uygulanabilecek bir yontemdir (Ertiirk, 2000,5.234).
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Bu stratejinin kullanilabilmesi i¢in Oncelikle ortak bir hedefin olusturulmasi ve
catigmadaki taraflarin bunu ancak birlikte gii¢ birligi yaptiklarinda gerceklestirebilecegini
bilmeleri gerekir. Bu biling ile birlikte taraflar bu hedefi gergeklestirmek i¢in igbirligine
girerbileceklerdir.

2.2.4. Uciincii Tarafin Miidahalesi

Hakame basvurma olarak da isimlendirilin iiglincii tarafin miidahalesi, ¢atigsmaya taraf
olanlar aralarinda ortaya ¢ikan anlasmazliga ¢6ziim bulamiyorsa tercih edilebilcek stratejidir.
Bu stratejide goriisiine basgvurulan hakemin, her iki tarafinda giivenini kazanan kisi olmasi
onemlidir. Hakemin karar1 ne olursa olsun c¢atigmadaki taraflarn bu karar1 saygi ile
karsilamalar1 ¢atismanin ¢oziimiinde Onemli olarak gorilmektedir (Akatay,2003,s.71).
Hakemin verdigi karar taraflardan birinin lehine oldugu zaman kaybeden taraf hakemle ilgili
olarak olumsuz yargilara varabilmektedir. Bu durumda hakemin ayni zamanda ikna kabiliyeti

olan kisilerden secilmesi basariy1 artiran bir unsur olarak goriilmektedir (Kiling, 1986,s.157).
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2.3. Catisma Yonetim Tarzlan

Catigma yOnetim tarzi ya da stili bireylerin ¢atisma durumlarinda kullandiklar1
davranis kalib1 i¢in kullanilan bir kavramdir (Moberg, 2001,s. 49). Bireylerin is ve is dis1
yasamlarinda yiiz yiize geldikleri anlasmazlik, uzlagsmazlik veya uyumsuzluk gibi durumlarda
gosterdikleri davraniglar, ¢atisma yonetimi tarzini ifade etmektedir (Stroth v.d. 2002,5.127).
Kuhn (2000,s.560) c¢atisma yonetim tarzimi diger taraf ve catisma sorunlarina belirli
davranislart model olmas1 ve ortak ozellikleri gostermek i¢in genel ve tutarh bir yaklagim

olarak tanimlar.

Gilintimiize kadar catisma yonetim tarzlari ile ilgili olarak bir¢ok model gelistirilmistir.
Orgiitlerde catismalar1 yonetme tarzlar1 konusunda ilk ¢alismalari yapanlardan biri Follet’tir.
Follet farkliliklar1 kabul etmenin ¢atismay1 olumlu yolda yonetmenin ilk ve en 6nemli adimi1
oldugunu ifade etmistir. Catismay1 etnik bir 6n yargilama, bir savas olarak degil, farkliliklarin
bir goriintiisii, fikirlerin farkliligr ve farkli ilgiler olarak ifade etmektedir. Follet (1940)
Catismay1 yonetme tarzinin, 1i¢ tane oldugunu One siirmiistiir. Bunlarin “gii¢ kullanma
(hakimiyet-domination)”, “uzlasma (compromise)” ve “biitiinlesme (integration)” oldugunu
belirtmis ve en basit ve genellikle kisa donemler i¢in basarili olan ¢6ziimiin “gii¢ kullanma”,
en ideal ve isletmeyi basariya gotiirecek, sinerjik bir giic olusturacak ¢Oziimiin ise

“biitiinlesme” oldugunu savunmustur (Ungiiren, 2008,s. 888).

Catisma yonetimi tarzi konusunda yaygimn olarak kullanilan temel modellerden biri
Blake ve Mouton’nun 1964 yilinda gelistirdikleri modeldir. Bu modele gore bireyler
catigmalar1 yonetirken “insana yonelik ilgi” ve “iiretime yonelik ilgi” olmak iizere iki farkli
boyut igerisinde yer almaktadir. Bu yaklasim, ayn1 zamanda literatiirde ikili ilgi modeli (Dual
Concern Model) olarak ifade edilmektedir (Jansen vd., 1996,5.101). Bu modelde yoneticilerin
catigma yonetim tarzlar1 “liretime yonelik ilgi” (concern for production) ve “insanlara yonelik
ilgi” (concern for people) boyutlarma yiiksek ya da diisik 6nem vermesine gore catigma
yonetim tarzlar1 sekillenmektedir. Blake ve Mouton, bu iki boyutlu yapidan yararlanarak
kisileraras1 ¢atigmalar1 yonetme tarzlarini “zorlama” (competing), “kagmma” (withdrawing),
“Uzlasma” (Compromising), “Uyma” (Accommodating), ve “Isbirligi” (Collaborating) olarak

5 tarzda smiflandirmislardir. S6z konusu model asagida Sekil 2.2.”de gosterilmektedir.
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. ‘
Yiiksek Uyma

Uzlasma

insana Yonelik ilgi

Kag¢inma

Isbirligi

Zorlama

»

Distik Uretime Yonelik lgi

Yiksek

Sekil 2. 2 . Blake Ve Mouton’un Iki Boyutlu Catisma Y dnetim Modeli

Kaynak: Evert Van De Vliert ve Boris Kabanoff, “Toward Theory-Based Measures Of
Conflict Management, Academy of Management Journal, vol 1. s.200,1990.

Yukarida Sekil 2.2.°de goriilecegi tlizere hem {iiretime hem de insana yonelik ilgisi
diistik olan kisinin kaginma ¢atisma yonetim tarzini, her ikisine de yiiksek ilgi gosteren kisinin

isbirligi tarzini, sadece insana yonelik ilgisi yiliksek olan kiginin uyma tarzini, sadece tiretime

yonelik ilgisi yiiksek olan kiginin ise zorlama tarzini kulandig1 sdylenebilir.

Thomas (1976; 1979), Blake ve Mouton’un yukarida aciklanan g¢atigma yonetimi
modelini yeniden yorumlamistir. Blake ve Mouton’un modelinde ¢atigma yonetimi tarzlarini
olusturan unsur liretime yonelik ve insana yonelik ilginin yiiksek yada diisiik olmasidir.
Thomas ise modelini sekil 2.3.’de goriildiigii gibi daha ¢ok davranis sekli iizerine kurmustur.
Thomas, bireyin ¢atigma yonetiminde “isbirligi etme” (cooperativeness) ve “otoritesini zorla
kabul ettirme” (assertiveness) olmak tizere iki davranistan yola ¢ikarak catigma yonetimi

tarzinin gelistigini savunmaktadir. Buna dayali olarak Thomas, bes catigma yonetim tarzi
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2

gelistirmistir: “uyum gosterme” (accommodating), “kagmma” (avoiding), “isbirligi
(collaborating), “rekabet etme” (competing), ve “uzlasma” (compromising). Thomas’in

modeli sekil 2.3.’de gosterilmektedir.

. A ]

Yiiksek Isbirligi Uzlasma

%]

g Uyum Gosterme

2

=

=

-

Kagmma Rekabet Etme

Dsiik Yiksek

Otorite

Sekil 2. 3. Thomas Catisma Y onetim Tarz1 Modeli
Kaynak: Thomas (976) Aktaran: Zhenzhong Ma,(2007), Chinese Conflict Management
Styles and Negotion Behaviours, International Journal of Cross Cultural Management, vol 7,
5.104.

Thomas’in modelinde, Sekil 2.3’e bakildiginda ¢atisma durumunda bireyin hem
isbirligi etme hemde otoritesini kabul ettirme davranis1 yiiksek derecede ise uzlagsma catigma
yonetim tarzi, her iki boyutta diisiik ise kaginma g¢atigma yOnetim tarzi sergileyebilcegi
anlasilmaktadir. Otoriteyi kabul ettirmeye yonelik ilgi diisiik, isbirligi etme davranis1 yliksek
ise isbirligi catigma yOnetim tarzi sergilenebilecegi goriilmektedir. Tam tersi durumda ise
rekabet etme, her ikisine yonelik ilgisi orta seviyedeyse uyum gosterme catigma yonetimi

tarzi kullanilabilecegi anlasilmaktadir.
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Giinlimiizde ¢ok yaygimn olarak kullanilan ¢atigma yonetimi modellerinden birisi de
“Rahim Organizational Conflict Inventory-1l veya ROCI-11” olarak bilinen bir 6lgek gelistiren
F. Aflazur Rahim’in modelidir. Bu model kisinin kendisine yonelik ilgisi ve baskalarina
yonelik ilgisi olmak tizere iKi boyutludur. Boyutlardan biri kisinin kendisine yonelik ilgisinin
yiiksek ya da diisiik olmasin1 gostermektedir. Diger boyut ise bagkalarmnin ilgi ve ihtiyaglaria
verilen Onemin diisiikk yada yiiksek olmasi halidir. S0z konusu boyut Sekil 2.4.°de

gosterilmektedir.
KENDISINE YONELIK iLGi
YUKSEK DUSUK
.~ .. .o .
3 A BUTUNLESTIRME UYMA
- = (Problem Cozme) (Odiin Verme)
M M
1)
=l
= UZLAS-D
Q
g HUKMETME KACINMA
.E M
=
L2 5
2 A

Sekil 2. 4. Rahim’in Iki Boyutlu Kisileraras1 Catisma Y&netim Tazlar1 Modeli

Kaynak: Rahim,M.Aflazur,Managing Conflict in Organizations,1992, s.24

Bu iki boyut birlikte diisiiniildiiglinde catisma yOnetiminde taraflarin kullanacagi
tarzlar bes tanedir. Bunlar biitiinlestirme/problem ¢dzme (integrating/problem solving),
uyma/Odiin Verme (accommodating), uzlasma (compromising), hiikkmetme/baskin olma
(forcing/dominating) ve kaginma (avoiding) olarak ifade edilmektedir (Rahim, 2002,5.216).
Bu tarzlardan biitlinlestirme yapic1 boyut olarak isimlendirilmektedir. Bu boyut, her iki tarafin
ihtiyaglarmin karsilanmasi ile ilgili olarak saglanan doyumun derecesini dlgmektedir. Ikinci
boyut baskalarina yonelik ilgi, bagkalarinin gereksinimlerini karsilama (concern for others)

yoniinde ¢abasinin derecesini 6lgmektedir.
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Yapici boyutun taraflarca yiiksek derecede kullanilmasi (yiiksek-yiiksek) her iki taraf
icinde kabul edilebilir ortak ¢6ziim yollar1 aradiklar1 ve her iki tarafin ilgi ve ihtiyaclarina

iliskin elde edilen doyumun artmasi1 konusunda ¢aba gosterildigi anlamini tagur.

Yikict boyut (destructive dimension) olarak adlandirilan hiikmetme boyutu, diger
tarafin zarar1 pahasma kendi ilgi ve ihtiyaclarinin karsilanmasi ile ilgili olarak sagladigi

doyumun derecesini Olger.

Rahim’in Modeli en bilinen ve en fazla kullanilan modeldir. Ayrica bu model
arastrmamizda da kullanildigi i¢in asagida her bir catigma yOnetimi tarzi ayrintilariyla

aciklanmustir.

2.3.1. Rahim’in Catisma Yonetim Tarzlarn Modeli

Aragtirma modelimizde kullandigimiz ve Rahim tarafindan 6nceki yaklagimlarla
revize edilerek gelistirilen ve literatiirde genis 6l¢iide kabul géren catisma yonetim tarzlari ile

ilgili genel bilgiler bu béliimde yer almaktadir.

2.3.1.1. “Biitiinlestirme” (Problem C6zme) Catisma Yonetim Tarz

Bireyin, hem kendisinin, hem de kars1 tarafin ilgi ve ihtiyaglarina yonelme derecesinin
yiiksek oldugu catisma yonetim tarzidir. Her iki tarafin da kabul edebilecegi etkili bir ¢6ziime
ulagabilmek i¢in taraflar arasi farkliliklarin incelendigi, bilgi alisverisi ve aciklik davranisinin
agirhigmi hissettirdigi bir ¢atisma yonetim tarzidir. Bu tarz, taraflar1 yaratici ¢6ziim yollarina
yonlendirdiginden dolay1 “problem ¢dzme tarzi” olarak da ifade edilmektedir. Bu durumda
amag iki tarafin da kazanmasi anlamina gelmekte olup, ayn1 zamanda “kazan-kazan” olarak
ifade edilmektedir (Rahim vd., 2001,5.195). Tjsuold biitiinlestirme tarzinin asamalarini su

sekilde siralamistir:

e llk asama; taraflar bir araya getirerek catisma nedenlerinin tartisiimasi, karsilikls
istek ve beklentilerin ortaya c¢ikmasi ve catisma konusunun yeniden
degerlendirilmesini saglamaktir. Burada dikkat edilecek en O©nemli husus;

catigmaya sebep olan nedenlerin yaninda gizli nedenlerin olup olmadiginin da
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belirlenmesidir. Bu agidan taraflarin yiizlestirilmesinde agiklik giiven ve diiriistliitk

¢ok onemlidir.

e ikinci asama; karsilikli olarak ortaya atilan gériislerin irdelenerek yorumlanmasi

ve basar1 sansiin tartisilmasidir.

e Son asamada yapilacak is ise; taraflarin istek ve beklentileri dogrultusunda, her iki

tarafi da tatmin eden bir ¢6ziim yolu bulmaktir.

Bu stratejide kimin kazandigi, kimin kaybettigi veya kimin hakli kimin haksiz oldugu
tartismalarina i1zin verilmez. Amag; fikir ayriliklarini belirleyerek, her iki taraf i¢in de en iy1
¢Oziimii bulabilmektir. Taraflar fikirlerini agik¢a ortaya koyarlar, karsi tarafin goriis ve
diisiincelerini dinlerler. Bu durum, anlagsmaya varilincaya kadar devam eder. Aranan ¢6zim
her iki tarafi da tatmin etmeye yonelik oldugundan, biitiinlestirme Stratejisinin kazan-kazan

stratejisi oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Catismay1 biitiinlestirme tarziyla yonetme yolunu segen bir yoneticinin dikkat etmesi

gereken hususlar vardir. Bunlar;
e Bilgi paylasimini saglamak
e Catismalarin ¢6ziimiinde sorunlarin temeline inmek
e Her zaman her iki tarafinda kazanabilecegi ¢oziimler aramak

e Bireylerin, anlamadan Once yargilamaktan, degerlendirmekten ve elestirmekten

ka¢mmalarini saglamak,
e Yeni yol ve tekniklere agik olmak,

e Ulasilan karar1 yeniden gézden gegirerek dogrulugundan emin olmak (Kegecioglu,

1999).

2.3.1.2. “Uyma” (Odiin Verme) Catisma Yonetim Tarzi

Bu tarzda taraflardan birisinin taraflar arasindaki farkliliklar1 yok sayma ve siirekli
ortak cikarlar1 vurgulama davranigi gostermesi, kendi ilgi ve ihtiyaglarindan 6diin vermesi

sonucu kaybetmesi ve buna bagli olarak kars: tarafin kazanmasmi saglamasi s6z konusudur.
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Bu tarz “kazan-kaybet” olarak ifade edilmektedir. Bireyin kendi ilgi ve ihtiyaglarma yonelme
derecesi diiserken, karsi tarafin ilgi ve ihtiyaclarina yonelme derecesi yiiksektir (Rahim vd.,
2001,5.196). Ancak bu dengesizligin, baska catisma alanlarina ydnelmeye sebebiyet
vermemesi gerekir. Paylasim adaletsizligi, kaynak kullanimi gibi konularda ¢atigmaya neden

olabilecek bu yaklagim, genellikle yonetimde az tercih edilen bir tarzdir.

Uyma c¢atisma yonetim tarzi, rekabetin tam tersi bir davranistir. Bireyler catismanin
biiylimesi olasiligin1 6nlemek i¢in kendi ¢ikarlarindan ¢ok, karsi grubun ¢ikarlarmi {stiin
tutabilirler. Bu ¢atisma yonetim tarzin1 gosteren kisiler, karsi tarafla pozitif iliskilerini
stirdiirebilme pahasina, kendi amaglarindan ¢ok kargi tarafin isteklerine uymanin en iyi yol
olacagmi diisiinmektedir (Baykal ve Kovanci, 2008,s.25). Bu durum ise yonetimin mutlak
giiciine duyulan giliveni sarsabilecegi i¢in, oldukga etkili olsa da, bir o kadar da sakincali bir

catigma yonetim tarzi olarak goriilebilir.

Genel olarak degerlendirildiginde uyma ¢atisma yonetim tarzi, duruma gore biiyiik
getiriler ya da gotiiriiler saglayabilir. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde de belirtildigi gibi,
bireylerin ihtiyaglar1 siirekli olarak artmaktadir. Yoneticiler agisindan bakildiginda uyma
catigma yoOnetim tarzi, taleplerinin yerine getirildigini goren taraflarin talepleri artarken,
yonetimin ise giderek zayiflamasi s6z konusu olabilir. Bu durum ise, kisa donem c¢atismalar1

engellerken, uzun vadede ciddi ¢ikar catigmalara neden olabilir.

2.3.1.3. “Ka¢inma” Catisma Yonetim Tarz

Catismanin varlig1 durumunda, yonetici her zaman bu c¢atismaya karsi aldigi tutumu
net bir sekilde ortaya koymayabilir. Taraflar arasinda ciddiye alinmayan bir durum gibi
goriilen bu catigmalar, biiylitiilmeden 6nlenebilir. Ancak bu yontemin de, ciddiye alinmama,

katilim eksikligi gibi istenmeyen ve yeni ¢atisma alanlar1 agan sonuglar1 olabilir.

Kacginma ¢atisma yonetim tarzi, taraflarin hem kendi hem de karsi tarafin ilgi ve
ihtiyaglarma onem verme derecesinin diisiik oldugu tarzdir. Bu durumda taraflar, geri
cekilme, kazanmama ve sorumlulugu iizerinden atma gibi davranislar i¢indedir. Sonugta her
iki tarafinda kaybettigi bir durum ortaya ¢ikar. Bu durum “kaybet-kaybet” seklinde ifade
edilmektedir (Rahim vd., 2001,5.196). Ancak ortada kaybedilecek bir durumun olmadiginin

gosterildigi durumlarda ise yontem oldukga etkili olabilir. Nedensiz ve gereksiz ¢atigmalarda,
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bu yontem oldukga etkili olurken, kiiltiirel farkliliklar, paylasim adaletsizligi gibi bir tarafin
stirekli olarak zarar gordiigli durumlarda ve ciddi nedenlere dayali ¢atigmalarda oldukca

zararl sonuglara yol agabilir.

Genel olarak kaginma catisma yonetim tarzi, yoneticilerin calisanlar arasindaki
catigsmay1 bilmezlikten gelme tutum ve davranigini gosterdikleri bir yontemdir. Zaman iginde,
calisanlarin kendi problemlerini kendilerinin ¢6zecegi diistiniiliir ve ¢atigma ile ilgili kararlar
geciktirilebilir (Kogel, 2005). Yoneticiler kagmmaci ¢atisma yonetim tarzini uyguladiklari
zaman catisma islevsiz sonuglar ortaya ¢ikarmaktadir. YOneticinin ¢atismanin sebeplerini
ogrenmekten kagimmasi halinde durumun genelde daha kotiiye gittigi ifade edilmektedir
(Gordonis, 2003, s.30). Dolayisiyla catisma, taraflar arasinda ¢oziilemezse biiyiiyebilir ve
farkli yeni c¢atisma alanlar1 ortaya ¢ikabilir. Bu nedenle kaginma ¢atisma yonetim tarzinda,
catigmanin ¢Ozliimiiniin taraflara birakilmasit durumunda da siire¢ yakindan izlenmeli,
cozlimsiizliige gidilen durumlarda ise yOnetimin diger catigma yoOnetim tarzlarina gore

miidahale etmesi gerekmektedir.

2.3.1.4. “Hiikkmetme” Catisma Yonetim Tarz

Hikmetme catisma yoOnetim tarzi, Dbireyin kendi ilgi ve ihtiyaglarina ydnelme
derecesinin yiiksek, karsi tarafin ilgi ve ihtiyaglarina yonelme dereceSinin diisiik oldugu
catisma yonetim tarzidir. Bu catisma tarzi “kazan-kaybet” seklinde ifade edilmektedir
(Rahim vd., 2001,5.196).

Hikmetme c¢atisma yonetim tarzi, daha ¢ok biiyiik Orgiitlerde basvurulan bir
yontemdir. Catigmalarin ¢6ziimiinde biiyiik isletmelerdeki yoneticilerin s6z konusu tarzi
yaygin olarak kullanmakta oldugu, 6zellikle ast-iist arasindaki iliskilerde iistlerin, kolay bir
yontem olarak bu yonteme bagvurdugu bilinmektedir (Baykal ve Kovanci, 2008,s.26). Ancak
¢Oziimiin stirekliligi acisindan ¢ok fazla etkili olmayan bu yontemde, ¢atismanin yonetiminde
giic kullanma egilimi fazladir ve sorunlarin nedenlerine inilmediginden saglikli ¢oziimlere

ulagilamamaktadir.
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2.3.1.5. “Uzlasma” Catisma Yonetim Tarzi

Taraflarin hem kendi, hem de kars1 tarafin ilgi ve ihtiyaglarina gosterdikleri dnemin
orta derecede oldugu bir durumdur. Taraflarin karsilikli olarak kabul edilebilir bir karar
almasma yonelik “verme ve alma” (give-and-take) ve bazi seylerden vazge¢gme davranisi
lizerine kurulu bir ¢catisma ¢ozme tarzidir. Taraflardan higbirinin tercih ettikleri sonuglar1 elde
edemedikleri, kazanan veya kaybeden tarafin bulunmadigi, kisaca “kaybeden-kazanan yok”
olarak agiklanan bir durum s6z konusudur (Rahim vd.,2001,s.196). Bu tarz ile her iki tarafda
karsilikli olarak isteklerinden Odiin vermektedir. Catismada taraflardan biri kendi birkag
isteginden vazgecerken, diger tarafinda bazi isteklerini kabul eder. Bu durumda her iki

tarafinda fedekarlik yapmasi esastir.

Uzlasma catigma yonetim tarzinda i¢inde olan taraflarin sorunu masaya yatirmadan ve
tartigmaya girmeden ¢ozme yoluna gidilmesi gerektigi ifade edilmektedir. Uzlagmay1
saglamak i¢in bazi taktikler onerilmektedir. Bunlar Bumin’e (1990) gore (aktaran Baykal ve
Kovanci, 2008; s.25) s6z konusu taktikler;

- Taraflar arasinda isbirliginin arzu edildiginin agiklanmasi,
- Karsi tarafi tebrik etme ve basari dileme,

- Karsi tarafi suclayici ifadelerden kaginma,

- Her iki tarafin ortak menfaatlerini vurgulama,

- Deger ve normlardaki farkliliklar1 glindeme getirmeme

Asagida Tablo 2.2.’de catisma yOnetim tarzlarmin uygun oldugu ve uygun olmadigi
durumlar ayrmtili olarak gosterilmistir. Goriildiigii gibi ¢atisma yonetim tarzinin hangisinin
kullanilacagr daha ¢ok durumlara ve secilen stratejiye gore degismektedir. Dolayisiyla en
uygun catigma yonetim tarzi durumdam duruma degismektedir. Durumsal kosullar goz 6niine
alinmadan catigma yOnetim tarzina karar vermek dogru bir yaklasim olmayabilir. Nitekim
Rahim (2004,5.60) durumsal faktorlerin etkisini gosterirken Ornegin “Biitiinlestirme” ve
“Uzlagma” tarzlarmi stratejik sorunlar1 ¢oziimiinde uygun goriirken, ¢ok hizli miidahale

edilmesi ve karar verilmesi gereken durumlar i¢in kullanimini uygun gérmemektedir.
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Tablo 2. 2. Catisma Yonetimi Tarzlarinin Kullanilmasimin Uygun Oldugu Ve

Uygun Olmadigi1 Durumlar

Catisma
Yonetim Uygun Oldugu Durumlar Uygun Olmadig1 Durumlar
Tarzi
1. Olaylarin karmagik oldugu durumlarda 1. Konu yada problemin basit oldugu
0 2. Daha iyi ¢6ziim tiretebilmek i¢in fikirlerin durumlarda
sentezinin gerekli oldugu durumlarda 2. Acil kararlarin gerekli oldugu durumlarda
5 3. Basarili uygulama veya ¢6ziim igin karsi tarafa 3. Diger taraflarin sonucu umursamaz oldugu
j= ihtiyag duyuldugu durumda durumlarda
CU’_J{ 4. Problem ¢dzme igin zamanin yeterli oldugu 4. Diger taraflarin problem ¢6zme becerilerine
= durumlarda sahip olmadig1 durumlarda
:% 5. Taraflardan birisinin yalniz bagina problemi
[ ¢ozemeyecegi durumlarda
’a 6. Ortak sorunlarin ¢éziimii i¢in farkli taraflarin
sahip oldugu imkan ve olanaklara ihtiyag
duyuldugu durumlarda
1. Haksiz olabileceginize inantyorsaniz 1. Konu sizin i¢in énemli ise
< 2. Konu diger taraf i¢in daha 6nemli ise 2. Hakli oldugunuza inantyorsaniz
S 3. Karg taraftan gelecekte bir sey elde edebilmek 3. Kars tarafin yanlis ve etik olmadigini
> icin 6diin vermeye istekli oldugunuz durumda diistiniiyorsaniz
= 4. Diger tarafa gore zayif oldugunuz durumlarda
5. Iliskinin korunmasinm énemli oldugu durumlarda
1. Konunun énemsiz oldugu durumlarda 1. Olaylarm karmasik oldugu durumlar
2. Hizl karar vermenin gerektigi durumlarda 2. Konunun sizin i¢in 6nemli olmadigi
m 3. Hosa gitmeyen olaylar gelistigi zaman durumlarda
> 4. Direnmeci ve saldirgan astlarin iistesinden 3. Taraflarin esit derecede giiclere sahip oldugu
E gelmenin gerekli oldugu durumlarda durumlarda
5. Astlarla bas edebilmek igin zorunlu ise 4. Kararlarin hizli verilmesinin gerekmedigi
5 6. Diger tarafin alacagi hos olmayan bir kararin size durumlarda
2 daha pahaliya mal olacagi durumlarda 5. Astlarin yiiksek derecede yeterlige sahip
= 7. Astlarin teknik konularda karar verebilecek kadar olduklart durumlarda
uzman olmadiklar1 durumlarda
8. Konunun sizin i¢in 6nemli oldugu durumlarda
1. Konunun énemsiz oldugu durumlarda 1. Konunun sizin i¢in 6nemli oldugunda
< 2. Yizyiize gelmenin potansiyel olumsuz etkilerinin | 2. Karar verme sizin sorumlulugunuzda
= ¢Oziimiin yararlarindan daha fazla oldugu oldugunda
% durumlarda 3. Taraflarin ¢atismayi erteleme konusunda
< 3. Sakinlesmeye ihtiya¢ duyuldugu durumlarda isteksiz oldugu ve olayin ¢oziilmesi gerektigi
§ durumlarda
4. Acil ilginin gerekli oldugu durumlarda
1. Taraflarin amaglar1 karsilikli olarak birbirini 1. Taraflardan birisinin daha gii¢lii oldugu
dislayict ise durumlarda
< 2. Taraflarin esit derecede giiclere sahip oldugu 2. Sorunun problem ¢dzme yaklagimini
% durumlarda gerektirecek kadar karmagsik oldugu
< 3. Goriis birligi saglanamadigi durumlarda durumlarda
ﬁ 4. Biitiinlestirme ve hiikmetme tarzlarinin basarili
=) olmadig1 durumlarda
5. Karmasik bir soruna iligkin gegici ¢oziimlere

ihtiya¢ duyuldugu durumlarda

Kaynak: Rahim, M.A., “Toward a Theory of Managing Organizational Conflict”, The

International Journal of Conflict Management, VVol.13, 2002, s.219.
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Catismalar yonetiminde 6zellikle beklenmedik durumlarda ortaya ¢ikan ¢atigmalar1
yonetebilmek i¢in bazi ilkeler onerilmektedir. Bu ilkelerin daha ¢ok hizli hareket edilmesi
gerektiginde, zamanin kisa ve risklerin biiylik oldugu anlar i¢in uygun oldugu kabul
edilmektedir. S6z konusu ilkeler asagida siralanmistir (Gerzon, 2006,5.299-300):

1.Zaman ve ¢atigma yonetimine yardimc1 miittefiklerin segimi,
2. Sakinligin korunmasi,

3.Hedefleri belirleyip hedefe odaklanma,

4.Catisma konusu olan taraflara dogrudan hitap,
5.Suglamaktan ve sifat yakistirmaktan kaginma,

6. Sahip olunan otoritenin uygun olarak taraflara yansitilmasi,
7.1yi bir sekilde dinleme ve secici cevaplar verme,

8. Tepki vermeden dnce detayli olarak inceleme,

9.Taraf tutmadan 6nce durum degerlendirmesi yapma,
10.Daha ¢ok dinleyip, daha az konusma,

11. Karsidakinin dilini anlayarak ona gore hitap etme ve

12. Genel ahlak kurallarma riayet etme.
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2.3.2.Catigma Yonetimi ile Tlgili Literatiirde Yapilan Arastirmalar
Erkus ve Tabak (2009) “Bes Faktor Kisilik Ozelliklerinin Calisanlarin gatisma

yOnetimi tarzlarina etkisi: Savunma Sanayinde Bir Arastirma” adli ¢alismalarini savunma
sanayi igsletmelerinde ¢alisan 304 kisi lizerinde gergeklestirmistir. Calismada catisma yonetim
tarzn1 ROCI II( Rahim Orgiitsel catisma envanteri) ile &lgmiislerdir. Bu arastirmada
uyumluluk kisilik 6zelligi ile isbirligi catisma yOnetim tarzi arasindaki iligki pozitiftir.
Aragtirmada diger c¢atisma yoOnetim tarzlar1 ve diger kisilik 6zellikleri arasinda da iliskiler
incelenmistir.

Yiiriir (2009) “Yoneticilerin Catisma Yonetim Tarzlar1 ve Kisilik Ozellikleri
Arasindaki Iliskinin Analizine Yonelik Bir Arastirma” isimli ¢alismasmi 314 kamu ve dzel
sektor yoneticisi ile gerceklestirmistir. Yoneticilerin ¢atisma yonetim tarzi ROCI 11( Rahim
Orgiitsel catisma envanteri) ile dlgiilerek kisilik dzellikleri ile gesitli iliskiler tespit edilmistir.
Bu sonuglar arasinda kisilik 6zelliklerinden disa doniikliilik, agiklik ve sorumluluk
ozelliklerinin biitlinlestirme ¢atigma yonetim tarzi ile iligkili olmasi, duygusal dengesizlik ve
gecimlilik kisilik 6zelliklerinin kagimmaci ¢atisma yonetim tarzi ile pozitif iliskili oldugu
bulunmaktadir. Hilkmetme c¢atigma yonetim tarzi ile agiklik ve gecimlilik 6zelliklerine sahip
yoneticilerin bu tarzi uygulamadiklar1 goriilmektedir. Uyma catigma yonetim tarzi ile sadece
disa dontikliik kisilik 6zelligi arasinda diisiik diizeyde pozitif yonlii iliski bulunmustur. Ayrica
uzlagmaci catisma yonetim tarzi ile kisilik oOzellikleri arasinda herhangi bir iliski

bulunmamustir.

Ungiiren v.d. (2009) Is Tatmini ve Orgiitsel Catisma Y&netimi Arasindaki Iliskinin
Belirlenmesi: Konaklama Isletmeleri Uzerinde Bir Arastirma” isimli calismalarmda
calisanlarin ¢atigsma yonetim tarzlarinmn kullaniminin is tatmin diizeylerine gore farklilasip
farklilagmadig1 arastirilmistir. Calisanlarin ¢atisma yonetim tarzlari is doyumu yiiksek veya is
doyumu diisiik olanlar1 belirlemede 6nemli bir faktor oldugu belirlenmistir. Yikici gatigma
yonetim tarzi uygulayanlarin tatminsizler grubunda, yapict catisma yonetim tarzlarini
uygulayanlarm tatminkérlar grubunda oldugu sonucu ortaya ¢ikmaistir.

Gegmez (2009) “Yoneticilerin doniisiimcii ve etkilesimei liderlik stilleri ile ¢atisma
yonetimi stilleri arasindaki iliski ve kimya sektoriinde bir arastirma” adli tez ¢aligmasinda

kimya sektoriinde calisan 142 yonetici iizerinde yapilmisitir. Arastirmanin analiz sonuglarina
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gore dontisiimcii liderlik stili ile biitiinlestirme ve uyma ¢atigma yonetim tarzi arasinda pozitif
anlaml1 iligki goriiliirken, kaginma ve hitkmetme tarzi ile negatif iliski, hiikkmetme, uzlagma ile
herhangi bir iliski gozlenmemistir. Etkilesimsel liderlik stili ile uzlasma arasinda pozitif
anlamli bir iliski bulgulanmistir. Ayrica hiikmetme tarzi sadece etkilesimsel liderligin tek

boyutu ile pozitif anlamli iliskili bulunmustur.

Akydn 2008 yilinda, “Isyerinde Siddete Karsi Calisanlarin Bireysel Catisma Y 6netimi
Yaklagimlari: Saglik Sektoriinde Bir Arastrma” adli doktora tezinde saglik sektoriinde
calisanlarin ¢atigsma yonetimi tarzlar1 (yaklasimlari) ile isyerinde yasadiklar1 siddet arasinda
iligki olup olmadigmi ortaya ¢ikarmayr amaclamistir. Bu calismada ¢alisanlarin catigma
yonetimi tarzlar1 ve isyerinde yasadiklar1 siddet arasinda cesitli iligkiler saptanmistir. Bu
bulgulardan biri, kaginma ydnetim tarzim1 daha fazla tercih eden kisi daha fazla yonetici

kaynakli siddet gormektedir .

Akgiin (2008) yilinda yaptigi “Catisma Yonetim Stratejilerinin Proje Basarisina
Etkisi” adli calismasinda Marmara bolgesinde {tretim sektoriindeki isletmelerde rol
belirsizligi, gorev catigmasi, ¢evresel belirsizlik ve ¢atisma yonetim stratejileri arasindaki
iligkiler incelenerek proje basarisina etkisi iizerinde durulmustur. Sonuglar arasinda en
onemlilerinden biri proje basarisina artiran biitlinlestirme(problem ¢6zme) olarak

isimlendirilen ¢atigsma yonetim tarzidir.

Baykal ve Kovanci (2008) “Yonetici ve Astlar Arasindaki Anlagmazliklarin
Coziimiine Yonelik Bir Arastirma” adli ¢alismalarinda iiretim yapan isletmelerde hangi tiir
catigsmalarin yasandigini, bunlarin nedenleri, yasanan catismalarin ¢6ziimiinde hangi
yontemlerin kullanildigini tespit etmek amaciyla yapilmistir. Arastirmalarinin sonuglaria
gore, Orneklem olarak alinan tiretim isletmelerinde asagidaki sonuglar bulunmustur;

Isletmelerde en ¢ok yasanan catisma tiirleri kisinin kendi icindeki ¢atismasi, daha
sonra grup i¢i ve gruplar arasi ¢catigsmalar oldugu tespit edilmistir.

Bu isletmelerde yoneticilerin kullanmayi en ¢ok tercih ettikleri ¢atisma ydnetimi
tarzlar1 ilk sirada biitiinlestirme, daha sonra sirasiyla uzlagsma, uyma, hiikmetme ve kacinma

olarak bulunmustur.
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Arastimanin diger bir sonucu, ¢atismalarin ¢oziimiinde katilim, calisma ortami, astlar
ve Ustler arasindaki iletisim engelleri ve {icret politikasinin c¢alisanlar agisindan 6nem
arzettigidir.

Ungiiren (2008) “Orgiitsel Catisma Yonetimi Uzerine Konaklama Isletmelerinde Bir
Arastirma” adli c¢alismasinda, turizm sektoriindeki konaklama isletmelerinin  gesitli
kademelerinde ¢alisan 354 kisi baz alinmustir. Calisanlarin yasadiklari ¢atigma nedenleri, tiird,
stratejileri ve demografik degiskenler ile aralarindaki farkhiliklar incelenmistir. Arastirmada
kullanilan &lgekler arasinda ROCI II( Rahim Orgiitsel Catisma Envanteri) de bulunmaktadir.
Arastirmanin sonuglarindan bazilar1 soyledir;

-Egitim durumu ile calisanlarin ¢atisma yOnetim tarzi arasinda sadece uzlastirma
catigma yonetim tarzinmi kullananlarda farklilik bulunmamisdir. Diger tarzlar’in se¢imi egitim
durumuna gore degismektetir. Yiiksek lisans, liniversite ve lise mezunu ¢alisanlarin en ¢ok
kullandiklar1 ¢atigsma ydnetim tarzi biitiinlestirme olmasinda karsin ilkogretim mezunlariin
en ¢ok kullandiklari uyma olarak bulunmustur.

Arastirma calisanlarin calistiklar1 pozisyon ve departmanlar ile kullanilan g¢atigsma
yonetim tarzlar1 arasinda istatistiksel anlamda anlamli farkliliklar bulunmustur. Halkla
iligkiler, muhasebe ve 6n biiro departmanlar1 ¢alisanlar1 catigmay1 daha yapici yani kazan-
kazan yaklasimlariyla yonettigi, ayn1 zamanda halkla iligkiler departmaninin karsi tarafin
isteklerine uyma egilimi gosterdigi arastirmanin sonuglar1 arasindadir. Ayrica mutfak, teknik
servis ve yiyecek igecek departmanlarinda ¢alisanlarin kaginma ¢atisma yonetim tarzini daha
cok kullandiklar1 gézlenmistir.

Niederauer’in 2006 yilinda yaptig1 “Universite Ust Diizey Yoneticilerin Kisilik Tipleri
ve Orgiitsel Catisma Cozme Stilleri” adli doktora tez ¢alismasmdaki arastirmasinm amaci
iiniversitede gorevli yOneticilerin ¢atigma ¢6zme stillerini kullanma dereceleri ve bunun
bireysel 6zellikler ve kisilik 6zellikleri ile iligkisini incelemektir. Arastirma ege bolgesinde
bulunan devlet ve vakif {iniversitelerinde ¢alisan 349 iist diizey yOnetici lizerinde yapilmistir.
Bu arastirmanm bulgularma gore Universitede ydneticilerin catismalari ¢dzmede birinci
sirada biitiinlestirme, ikinci sirada uzlagmayi tercih ettikleri goriilmektedir. Bunlar1 kullanma
dereceleri ile cinsiyet, medeni durum, unvan vb. durumlara gore herhangi bir farklilik
goriilmemektedir. Bu arastirmada yoneticilerin kisilik 6zellikleri ile kullandiklar1 ¢atigma

¢Ozme tarzi arasinda anlaml iliskiler goriilmektedir.
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Ozgan’m 2006 yilinda yaptigi ve “ Ilkdgretim Okulu Ogretmenlerinin Catisma
Yonetim Stratejilerinin Incelenmesi (Gaziantep Ornegi)” isimli doktora tez caligmasmnin
amaci, ilkégretim okulu Ogretmenlerinin catisma yasadiklart durumlar1 ve kullandiklar1
catigma yOnetimi stratejileri(tarzlart)’n1 belirlemektir. Arastirma sonucunda ilkdgretim okulu
ogretmenlerinin kidem durumu, cinsiyeti, egitim durumu, yasi, ¢alistiklar1 okullardaki gérev
stireleri, calistiklar1 okullardaki 6gretmen sayilari, ¢alistiklart ilkdgretim kademesi ve brang
degiskenleri ile ¢atigsma yasadiklari taraflar, catisma konular1 ve nedenleri arasinda ve kisisel
degiskenler ile catisma yoOnetimi stratejileri arasmmda anlamli farkliliklar bulunmustur.
[Ikogretim okulu Ogretmenlerinin  ¢ogunlugu biitiinlestirme ~ stratejisini  kullandig1
bulunmustur. [lkdgretim okulu &gretmenlerinin ¢ok az bir kismi kagmma stratejisini
kullanmaktadir. Ayrica catigma durumlarinda erkek 6gretmenlerin bayan 6gretmenlere gore

hilkmetme ve uyma stratejilerini daha ¢ok kullandig1 bulunmustur.

S6kmen ve Yazicioglu (2005) “Thomas Model Kapsaminda Ydneticilerin Catisma
Yonetim Stilleri ve Tekstil Isletmelerinde Bir Alan Arastirmasi” isimli calismalarinda tekstil
isletmelerinde calisan 89 orta ve iist diizey yonetici iizerinde gerceklesmistir. Arastirmada
verilerin analizinde yoneticilerin cinsiyetleri, medeni durumlar1 ve tercih edilen catisma
yonetim tarzlar1 arasinda faklilik olup olmadigina bakilmistir. Arastirmanin analiz sonuglarina
gore yoneticilerin cinsiyetleri ile kullandiklar1 ¢atisma yonetim tarzlarindan rekabet, uzlagma,
kacmma ve uyma arasinda farklilik bulunurken isbirligi tarzinda bulunmamistir. Bir diger
sonu¢ yoneticilerin medeni durumu ile c¢atisma yonetim tarzlarinin higbiriyle bir farklilik

oldugu bulgusuna rastlanmamustir.

Asunakutlu ve Safran (2004), “Kiiltiirel Farkliliklardan Kaynaklanan Catigmalara
Yénelik Bir Arastirma (Marmaris Turizm Sektérii Ornegi) adli ¢alismalar1 farkl kiiltiirlerin
bir arada ¢aligmalar1 nedeniye ortaya ¢ikan c¢atigmalar1 etkileyen faktorleri ortaya koymak
amaglamistir. Arastirma Marmariste bulunan turim sektdriinde ¢alisan yoneticiler lizerinde
gerceklestirilmistir. Aragtirmada farkl kiiltiirlerde kisilerin bir arada ¢alismasmin ¢atigmalara

sebep oldugu ve bunun dogru yonetildigi zaman performansi artirabilecegi bulunmustur.

Gross ve Guerrero (2000), “Uygun ve Etkili Bir Sekilde Catisma Y 6netimi: Rahim’in

Orgiitsel Catigma Tarzi Yeterlilik Modelinin bir Uygulamasi” adli ¢alismalarinda ¢atisma
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yonetimi tarzlarinin nasil algilandigini ortaya kaymay1 amaglamiglardir. Arastirma Amerikada
yonetim ve is iligkileri hakkinda kurs olan 200 &grenci iizerinde gergeklestirilmistir. Bu
arastirmanin verilerine gore biitliinlestirme ¢atisma yonetim tarzinin 6grenciler tarafindan en
etkili olarak algilandig1, hiikmetmenin iligkilerde uygun olmadiginin algilandigi, kaginmanin
etkisiz oldugu ve uzlasmanin ise orta diizeyde etkili oldugu arastirma Orneklemindeki

ogrencilerin temel algilar1 arasidadir.

Rahim ve Psenicka (2002) ‘de “A Model of Emotional Intelligence and Conflict
Management Strategies: A Study in Seven Countries” adli caligmalarinda duygusal zekanin
boyutlar1 ile gatisma ydnetimi tarzlari ile anlamli iligkiler bulunmustur. Ozellikle ¢atisma
yonetimi stratejilerinden igbirligi ile duygusal zeka boyutlar1 arasinda pozitif iliski goriiliirken

uzlagma tarzi ile negatif iliski ortaya ¢ikmustir.

Xie vd.’nin 1998 yilinda yaptiklar1 ¢alismalarinda deparmanlararasinda meydana
gelen catismalar1 baz olarak, kullanilan catigma yonetim tarzlarmi yeni {iriin gelistirme
basaris1 arasinda iliskiyi 4 farkli kiiltiire sahip Orgiitte incelemislerdir. Arastirmada bu
orgiitlerde calisan 968 kisi lizerinde anket yapilmistir. Arastrmanm O6nemli sonuglari
arasinda ka¢mmaci ¢atigsma yOnetim tarzi ile yeni iiriin basaris1 arasindaki iliski negatiftir.
Uzlagsmaci1 ve uyma olarak isimlendirilen ¢atisma yonetim tarzlar1 ile yeni {irliin basarisi

iizerinde pozitif yani uzlasma ve uyma tarzlar1 yeni liriinlerin basarisini artirmistir.

57



UCUNCU BOLUM

ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK

Giliniimiiz orgiitsel yaklasimlar: incelendiginde, genel olarak bireylerden ¢ok algilarin
iizerinde duruldugu goriilmektedir. “Tim bildiginiz, karsmizdakine aktarabildiklerinizle
smirhdir” felsefesinin hakim oldugu bu goriise gore, diger Orgiitsel bilesenler gibi, orgiitsel
destegin de alg1 boyutu biiyiik 6nem arz etmektedir. Yeterince anlasilmayan ya da tam olarak
calisanlar tarafindan benimsenmeyen orgiitsel destegin, zaman ve sermaye kaybina neden

olacagi agiktir.

Algilanan oOrgiitsel destek calisanin is performansi iizerinde oldukga etkilidir. Bu
nedenle ¢alisanlarin algiladigi orgiitsel destegi yiikseltmek 6nem arzetmektedir. Dolayisiyla
orgiitsel destek algis1 yiiksekse, ¢alisanlarin daha etkili is davraniglar1 gelistirdigini ve bunu
yiikseltmeye ¢abaladigini sdyleyebiliriz. Bunun en 6nemli sebeplerinden biri sosyal degisim
kurami ile agiklanabilmektedir. Burada orgiitiin ¢alisanlarma verdiklerinin karsiligmi
calisanlar gosterdigi ¢aba ile vermektedir. Ayrica 6rgiit calisanlara egitim, kaynak ve yonetim

destegi verdigi zaman c¢alisan daha yetenekli ve isleri daha iyi yapabilir durumda olacaktir.

Arastirmamizin bu boliimiinde yoneticilerin kullandiklar1 ¢atigsma yonetim tarzinin is
performansina etkisinde algilanan orgiitsel destegin araci roliinu agiklayabilmek i¢in 6rgiitsel
destek literatiiriine yer verilmistir. Bu amagla Orgiitsel destek kavrami, 6zellikleri, Orgiitsel

destegi etkileyen faktorler ve orgiite etkileri tizerinde durulmustur.

3.1.0rgiitsel Destek Kavram

Orgiitsel destek kavramu, orgiitiin galisanlarm emeklerinin karsihigi olarak verdigi
deger olarak &zetlenebilir. Orgiitsel destek teorisinde Eisenberger ve digerleri (1986) orgiitiin
calisanlarin gdstermis olduklar1 ¢abalarina deger vermesi ve onlarin mutluluklarin1 6nemseme
derecesine gore calisanlarin calistiklar1 kuruma yonelik genel inanglar olusturduklarini
belirtmiglerdir (Eisenberger, 1986,5.501). Algilanan orgiitsel destek, calisanlarin Orgiitiiyle
yapmis oldugu psikolojik sozlesmedir (Aselage ve Eisenberger, 2003,s. 491). Dolayisiyla bir
anlamda vicdani yiikiimliilikkleri 6n plana ¢ikaran bu kavram, bireylerin is tatmini, orgiitsel

baglilik gibi diger psikolojik s6zlesmelerini de etkilemektedir.
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Algilanan orglitsel destek, c¢alisan ve Orgiit arasindaki iligkinin kalitesini
yansitmaktadir. Bu iligkinin kalitesi, bireyin, Orgiitii ¢caliganlarin katkilarima deger veren ve
onlarmn iyiligini diigiinen bir orgiit olarak gormesi ile ilgilidir (Ytrtr, 2005,5.96). Algilanan
orgiitsel destek, calisanlarin oOrgiitlerine bagliliklarini, oOrgiitiin onlarin katkilarina deger
vermesi ve huzurlariyla ilgilenmelerini kapsayan evrensel inanglar1 belirttigi i¢in dnemlidir
(Zagenczyk, 2001,s.13). Bu teoride galisanlar agisindan bakildiginda, orgiit faaliyetlerinin
kendileri i¢in faydali olduguna duyduklar1 inang ile esdeger bir sekilde baglilik ve performans

artig1 gosterdikleri ifade edilir (Rhoades ve Eisenberger, 2002,5.699).

Kraimer ve Wayne (2004,s.210-218) algilanan o6rgiitsel destek kavramini {i¢ boyutta
smiflandirmiglardir. Bu boyutlar;; uyum saglama orgiitsel destek algisi, kariyer orgiitsel

destek algis1 ve maddi orgiitsel destek algisi seklinde belirtmislerdir:

Uyum saglamada orgiitsel destek algisi: “Calisanin 6rgiitte bir boliimden bagka bir boliime
ya da bolgeye transferi sonucunda galisanin isine uyum saglamasi igin, orgiitiin gosterdigi
ilgi” olarak tanimlanmistir. Bu dogrultuda, uyum saglama orgiitsel destek algisi, Orgiit
politikalar1 ve uygulamalar1 icerisinde gercgeklestigi gozlenmektedir. Bu destek ile birlikte,
yabanci bir llkeye ya da oOrgiitlerine uyum saglamak ve eylemsel ge¢is yapmak

kolaylagmaktadir.

Kariyer gelistirmede orgiitsel destek algisi: “Calisanlarin kariyer ihtiyaglari ile baglantili
orgiitiin gosterdigi ilgi” olarak tanimlanmistir. Kariyer gelistirmede orgiitsel destek algisinda,
uyum saglamada orgiitsel destek algisinda oldugu gibi 6rgiit politikalar1 ve uygulamalari
icerisinde gelismektedir. Bu destek algis1 ile yabanci g¢alisanlar, yabanci bir iilkedeyken
kariyer gelistirme firsatlarin1 almaya devam etmektedirler. Ayrica kariyer gelistirmede
orgilitsel destek algis1 uygulamalari, uzun donemli kariyer planlamalarini, kariyere yonelik
performans tahminlerini ve yabanci bir gorevde c¢alisan isgorenin danismanligi gibi
faaliyetleri kapsamaktadir. Dolayisiyla yabanci bir gorevde g¢alisan kisilerde danigmanlik

yaparak, orgiitsel destege onemli katkilar saglamaktadirlar.

Maddi orgiitsel destek algisi: Caliganlarin maddi-finansal ihtiyaglarina orgiitiin gosterdigi

ilgidir. Calisanin yaptiklari katkilarin karsilastirilarak 6diillendirilmesini kapsamaktadir.
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Calisanlarin1  destekleyici bir orglitte bulunmasi gereken bir takim o6zellikler
mevcuttur. Calisanlarin algiladiklar1 orgiitsel destegi etkileyen bu 6zellikler asagidaki gibi
ozetlenebilir (Ozdevecioglu, 2003,5.117-118) :

e (Calisanlarin yaratici fikirlerini, Onerilerini ve elestirilerini dikkate almak ve bu
Onerileri uygulamaya aktarmak: Calisanlar kendi onerilerinin dikkate alindigini1 ve

uygulamaya aktarildigini gordiiklerinde destegi algilayacaktir.

e (Calisanlarm is glivenligine 6nem vererek devamli olacaklar1 duygusunu hissettirmek:
Calisanlar  orgiitte  kalacaklarma dair inanglar1 oldugunda gerekli cabay:

gosterdiklerinde isletmenin yaninda olacagini algilayacaklardir.

e Orgiit i¢indeki iletisimin olumlu olmasm saglamak: Orgiit ikliminin yani drgiit ici
ast-iist iligkilerinin, aynmi diizeydekilerin iligkilerininin yiiksek diizeyde ve pozitif

olmas1 hem calisanlar1t motive edecektir hem de destek olarak algilanacaktir.

e Orgiit i¢inde, adam kayirmacilik yapmamak, herkese adaletli davranmak, hak
yememek: Calisanlar agisindan hak ettigi zaman bunun karsiligii almak 6nemlidir.
Isletme icinde ydnetime yakin kisilerin kayirilmasi, yoneticilerin haksiz taraf

tutmalari, destek agisindan olumsuz algilanacaktir.

e Calisanlar1 dnemsemek, basarilarm taktir etmek: Isletmelerin beseri sermaye unsuru
olan calisanlar yoneticileri tarafindan onaylanma ve taktir beklentisi igindedir.
Yonetici bu beklentileri karsilarsa, ¢alisanlar goziinde destekleyici yonetici olarak

algilanacaklardir.

3.2. Algilanan Orgiitsel Destegin Dayandig1 Temel Kuramlar ve Ozellikleri

Orgiitsel destegin agiklanmas1 ¢esitli teorilere dayandirilmaktadir. Orgiitsel destegi
aciklayan teorilerin en dnemlilerinden biri sosyal degisim teorisidir.

Caliganlar orgiitlerine sadik olarak, orgiitleri igin emek harcayarak ve ¢aba gostererek;
yoneticiler de c¢alisanlarm1 bunun karsihiginda odiillendirerek kaynak saglamaktadirlar.
Karsilikli  kaynagm degis-tokusu sonucunda sosyal degisim iligkileri olusmaktadir
(Zagenczyk, 2001,s. 10). Blau (1964) tarafindan gelistirilen bu kuram ihlal edildiginde

orgiitte olumsuz sonuclar doguracagmi fakat kurama uygun davranildiginda ve calisanlar
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bunu dogru bir sekilde algiladiginda sosyal degisimi baslatip devam etmesini saglayacagi

varsayilmaktadir (Turung ve Celik 2010, s185).

Algilanan orgiitsel destegin dayandigir diger temel teori karsiliklilik normudur.
Karsiliklr iligki norm kuraminin s6z konusu olabilmesi i¢in, dncelikle bireylerin kendilerine
yardim edenlere yardim etmeleri ve onlara zarar vermemeleri gerekmektedir (Gouldner,
1960,s.171-173). Bu teoriye gore oOrgiitte verimligi, basariy1 ve giiveni saglamada 6nemli olan
orgiitsel destek calisanlarda duygusal bir zorunluluk yaratacagi varsayilmaktadir. Ciinkii
caliganlar Orgiitsel destek ile O6nemsendigini ve deger verildigini hissettigi igin sosyal

ihtiyaglarinin karsilanmasinida saglamaktadir (Rhoades ve Eisenberger, 2002 s.702).

Algilanan orgiitsel destegin olugsmasimi saglayan kuramlarin yaninda, orgiitsel destegin
temel Ozellikleri gesitli aragtirmalarda asagidaki gibi belirtilmistir (Eisenbereger ve digerleri,
2004,s.211; Laschinger, Purdy, Cho ve Almost, 2006,s.21; Rhodes ve Eisenberger,
2002,5.699).

— Orgiit, isgdrenlerinin mutlulugunu Snemsemektedir. Bdylece oOrgiitsel amag ve
hedeflere ulasmak kolaylasmaktadir. Orgiit, ¢cahisanlarin sosyo-duygusal ihtiyaglarmi
karsilamaktadir. Isgorenlerin orgiitsel destegi algilayabilmeleri i¢in, saygi, onaylanma

ve insancil davranig gibi sosyo-duygusal ihtiyaglarmin karsilanmasi gerekmektedir.
— Algilanan orgiitsel destek ¢alisanlarin 6rgiite inanglarini giiglendirmektedir.

— Orgiit, calisanlarin katkilarma deger vermektedir. Cahsanlarin katkilarma deger
verilmesiyle birlikte c¢alisanlarin  Orgiite bagliliklar1 ve performans diizeyleri

yiikselmektedir

— Yoneticiden gelen destek, isgéren ve Orgiit arasinda uyumlu bir iligki olusmasini

saglamaktadir.

— Isgorenlere firsat ve bilgi verildigi takdirde, isgdrenlerin algiladiklar1 drgiitsel destek

artmaktadir.
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3.3. Algilanan Orgiitsel Destegi Etkileyen Faktorler

Algilanan orgiitsel destegi pek cok faktor etkilemektedir. Bu faktorler orgiitsel ve
kigisel boyutta ele alinabilir. Her bir boyutun da kendi iginde birgok alt bulunmaktadir.

Asagida soz konusu faktorler agiklanmistir.

3.3.1.0rgiitsel Faktorler

Bir bireyin giinliik aktivitelerini, yemek, uyku, yol gibi zorunlu ihtiya¢larina harcadigi
stire ¢ikarildiginda, bireyin zamanmin biiyiik¢ce bir kismmin isyerinde gectigi goriilmektedir.
Dolayisiyla bireyin 6zel yasaminda ya da sosyal cevresinde karsilasacagi olumsuzluklarin
etkisi bir yere kadar tolere edilebilirken, is yasami ve Orgiit icerisinde bu olumsuzluklarin

etkisi daha siddetli olabilir.

Algilanan orgiitsel destegi etkileyen oOrgiitsel faktorler, Orgiitsel adalet, yOnetici
destegi, orgilitsel kosullar, odiillendirme ya da cezalandirma sistemlerinden olusmaktadir.
Calisanlar orgiitlerinden belirtilen bu faktorler konusunda beklenti igine girmektedir.
Algilanan orgiitsel destegin gelisimi bu faktorlerin pekistirilmesiyle olusmaktadir. Calismanin

bu boliimiinde bahsedilen faktorler agiklanmaktadir.

3.3.1.1. Orgiitsel Adalet

Konusu geregi adalet, bireysel olarak kisinin kendisini gilivende ve haklarini
koruyabilecek konumda hissetmesini saglayan 6nemli bir konudur. Adaletin olmadig1 bir
ortamda, engellenmemis olan haklarin dahi engellenmis gibi algilanmasi miimkiindiir. Bir
anlamda adaletin, giiven duygusuyla paralel bir etki gdsterdigi diisiiniilebilir. Orgiitsel destegi
en fazla etkileyen faktor oOrgiitsel adalettir. Calisanlardaki orgiitsel adalet algilarmin
sekillenmesindeki psikolojik siirecleri ilk olarak ortaya ¢ikaran teorilerden biri, Adams’in
(1965) Esitlik Teorisidir (Equity Theory). Bu teoriye gore, calisanlar kendilerine adil
davranilip davranilmadigini belirlerken ilk olarak orgiite sagladiklar1 girdiler (¢aba, zaman,
biligsel kaynaklar vb.) ile elde ettikleri ¢iktilar (licret, terfi, gelisme igin taninan olanaklar
vb.) arasindaki farki digerleriyle karsilastirma yaparak girdi-¢ikt1 oranma gore
belirlemektedirler (Cropanzano vd. 2001,5.167). Ancak sézkonusu teoride daha ¢ok maddesel
degiskenler iizerinde durulurken, bireysel etkilesim ve algmnin ikinci planda oldugu

goriilmektedir. Orgiitsel adalet algisim etkileyen diger faktdrlerin basinda ¢aliganlarin
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yonetime olan gilivenleri, isten ayrilma niyetleri, yoOneticilerin degerlendirmeleri, is
ortamindaki uyum ve is tatmini gelmektedir. Bu faktorlerin etkisi altinda ¢aliganlar orgiitsel

adalet algilar1 sekillenir (Greenberg, 1990, s.406).

Orgiitsel adalet yazmimnda, orgiitsel adalet tiirleri ile ilgili olarak cesitli
smiflandirmalara gidilmistir. Bunlardan en yaygin kabul goren siniflandirma dagitim adaleti,
prosediir adaleti ve etkilesim adaleti olmak iizere birbirinden bagimsiz ii¢ tiirde Orgiitsel

adaleti ele almaktadir.

Dagitim Adaleti: Orgiitlerde dagitim adaleti temel adeletin baslangic1 olmaktadir. Dagitim
adaleti kaynaklarin orgilitteki calisanlar arasinda paylasimi ve bu paylagimin bu calisanlar
tarafindan algilanan adaleti olarak ifade edilmektedir (Cakmak, 2005, s.22) Ayrica dagitim
adaleti 6diil ve cezalarin derecesini performans sonuglariyla iligkilendirir. Calisanlarin
orgiitten elde ettikleri gelir, terfi vb. sonuglar karsiliginda oOrgiitiin adaletli ve adaletsiz
olduguna karar vererek davranislarini o yonde yonlendirdigi ifade edilmektedir
(Ozdevecioglu, 2003,s.78). Dagitim adaleti kavraminin temellerini, Adams’m Esitlik Teorisi
ve Leventhal’ in Adalet Yargilama Modeline dayandiriimaktadir. Adams’m Esitlik teorisinde
kisiler kendi kazanimlarmi bagkalarinin statii, kidem, egitim v.b. yonden yakin olan kisilerin
kazanimlariyla karsilastirarak bu durumun adilligini degerlendirmektedir. Leventhal’in
modeli ise Adams’in belirttiginin aksine, kisilerin kazanimlarinin adilligini sadece hakkaniyet
kuralina gore degil, aym1 zamanda esitlik ve ihtiyaglarda bu dagitim kurallarmin
sekillenmesinde dnemli oldugudur. Esitlik kurali kazanimlarin belirlenmesinde herkesin ayni
derece dagitilmasini ifade ederken ihtiya¢ kurali fazla ihtiyaci olan fazla kazanim elde etmesi
gerektigini savunur (Aykut, 2007,s.11-12). Orgiitlerde drgiitsel adaletin sekillenmesine temel
olusturan dagitim adaleti ¢alisanlar acgisindan biiylik 6nem arzetmekdir. Bu nedenle orgiit
yoneticileri calisanlarina dagitim adaleti algisinin olumlu olugmasi icin bazi kurallara ve

ilkelere dikkat etmesinin dnemi anlasilmalidir.

Prosedurel Adalet: Bu adalet tiirli, hem orgiitiin bigimsel siiregleri hem de karar alma
stireclerine katilma dereceleri ile iliskilidir (Williams, Pitre ve Zainuba, 2002,s.34-35).
Grenberg’ge gore (1990, s 409-410) calisanlarda prosedurel adalet algilarinin sekillenmesinde

asagidaki faktorler onemlidir:
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e Karar alma siirecindeki objektiflik,
e Karar vericilere duyulan giiven diizeyi,
e Taraflar arasindaki iliskilerdeki iyi niyet, saygi ve yardimlasma diisiincesinin olup

olmamasi

Yukaridaki faktorler agisindan durum degerlendirildiginde orgiit icerisinde prosedurel
adaletin olumlu bir sekilde olusumu i¢in Orgiit ¢alisanlarinin karar siireglerinin miimkiin
oldugu kadar acgik oldugunu hissetmesi, kararlar1 sorgulayabilecegi ve olumlu Orgiit

iliskilerinin ytriitiildiigiinii gérmesinin 6nemli oldugu séylenebilir.

Etkilesim Adaleti: Etkilesim adaleti prosediirlerin uygulanmasi sirasinda kisilerin
algiladiklar1 bireyler aras1 davraniglarin niteli§ine dayanmaktadir. Bu adalet tiirinde
calisanlar ile yoneticiler arasinda olusan iletisim adaleti sekillenmektedir (Ozdevecioglu,
2003,5.79). Ve bu adalet kavramm dort boyutun bilesiminden olusmaktadir. Bu boyutlar
sebep, dogruluk, iliskilerdeki saygi ve nezakatir. Sonrasinda bu boyutlarin kisiler arasi
iligkilerde duyarlilik (kisiler aras1 adalet) ve resmi kararlarla ilgili olarak yapilan
aciklamalarin yeterliligi(bilgisel adalet) olmak {izere ikiye diisiiriildiigii bilinmektedir.
Kisilerarasi iliskilerdeki duyarlilik boyutunu saygi ve nezaket Olglitleri igerirken, resmi
kararlarla ilgili yapilan agiklamalarin yeterliligini ise olaylarin sebepleri ile ilgili bilgi ve

gerekceleri igermektedir ( Onderoglu 2010, s.7).

Yukarida belirtilen adelet tiirleri ile algilanan 6rgilitsel destek lizerindeki etkilerini
ortaya tespit etmek amaciyla ¢esitli arastrmalarda kurulan hipotezler test edilmistir.
Arastimacilarin beklentileri dogrultusunda adelet tiirleri(prosediirel,dagitim) ile algilanan

orgiitsel destek arasinda pozitif iligkiler oldugu cesitli arastirmalarin  sonuglarinda

goriilmektedir( Cropanzano, Pehar,Chen,2002, Wayne v.d.,2002, Asgari v.d .2010).

3.3.1.2. Yonetici Destegi

Orgiitsel destek algisini etkileyen bir diger dnemli drgiitsel faktor, yonetici destegidir.
Calisanlar, Orgiit katkilarina deger verildigine dair genel inanglar olusturduklari gibi
yoneticilerin onlarm mutlulugu ile ilgilenmesi ve onlarin katkilarina deger vermesiyle ilgili
olarak da genel goriis gelistirirler. Bir orgiitiin yoneticisi olan kisi ya da liderin, Orgiitiin

caliganlar tarafindan temsilcisi olarak kabul edilmesi nedeniyle davraniglar1 orgiitsel destek
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algisin1 etkilemektedir (Eisenberger, 2002:565). Ciinkii yoneticilik meslegi geregi ¢alisanlarin
faaliyetlerini yonlendirme, planlama ve degerlendirme gibi ¢aligmalar1 yiiriitmekte ve bu

caligmalar ¢alisanlarin algisini etkilemektedir (Chandra, 2005,s.7).

Algilanan oOrgiitsel destek ve algilanan yonetici destegi arasinda pozitif bir iligkinin
bulunmasi genellikle algilanan yOnetici desteginin algilanan Orgiitsel destegi etkilediginin
gostergesi olarak yorumlanmaktadir (Eisenberger ve digerleri, 2002). Orgiitlerde ydnetici
destegini ayn1 zamanda, lider-iiye arasindaki etkilesimle olusmaktadir. Buna gore lider ya da
yonetici her calisan ile farkli iliskiler gelistirmek suretiyle, sahip oldugu pozisyondan
kaynaklanan giici kullanir. Dolayisiyla lider-iiye etkilesim teorsi, yoneticinin ¢alisanlarmin
hepsine ayn1 yoneticilik bi¢imi ile yaklagmadigini, her birine fakli davrandigini varsayarak
(Cevrioglu, 2007,s.21) ydnetici desteginin giiclii ve zayif olmasinda belirleyicidir. Ustleriyle
etkilesim diizeyi yliksek kalite olan ¢alisanlarin performanslarinin yoneticileri tarafindan daha
yiiksek degerlendirildigi, motivasyonlarinin daha yiiksek, streslerinin ve ¢atismalarin daha az
oldugu (Lagace v.d. 1993, 5.56) bilinmektedir. Dawley v.d. (2007, s 238) yonetici desteginin
giicli ya da zayif olmasmin calisam farkli sekilde etkileyebilecegini belirtmistir. Ornegin
yonetici destegi gii¢lii oldugunda tiikenmislik ve isten ayrilma niyetinde bir azalma olacagi
ifade edilmistir. Dolayisiyla ¢alisanlar1 yonetici desteklediginde orgiite karst olumlu duygular

gelistirmesi sebebiyle Orgiitsel destek algisida yiikselecektir.

Bhanthumnavin’e (2001) gore algilanan yonetici destegi ii¢ boyut olarak

siniflandirilmastir:

1. Duygusal destek: Onemseme, sevgi gosterme, empati, kabullenme, stres, catisma

ve isle ilgili sorunlarla bas edebilmede yardimda bulunma destegidir.

2. Bilgisel destek: Is performansina yonelik geri bildirim verme, bilgiyi
degerlendirme ve is ile ilgili olarak bilgilendirme ve 6neride bulunmak olarak ifade
edilir.

3. Maddi destek: Arag-gereg kaynaklari, ihtiya¢ duyulan hizmetler ve finansal destek

olarak yapilandirilmaktadir.

Yukarida ifade agiklanan bilgilerin genel bir sonucu c¢ikarilirsa, caliganlar ile
iliskilerinde destekleyici olan yonetici bu davranig sekli ile algilanan orgiitsel destegide

artirabilecegi kanisina varilabilir.
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3.3.1.3. Orgiitsel Odiiller ve Is Kosullan

Orgiitsel ddiiller ve is kosullar, drgiitsel destegi etkileyen faktdrler arasda goriilse
de, 6zellikle drgiitsel ddiilleri, bir anlamda orgiitsel destek ekipmani olarak da goriilebilir. Is
kosullar1 da, oOrgiitsel destegin algisin1 yonetmede Onemli alanlardan birisidir. Calisma
hayatini etkileyen 6nemli degiskenlerden biri olarak odiiller ve is kosullari, 6zellikle ticret
diizeyi yetersizse ¢alisanlarin performanslarinda olumsuzluklar goriilecektir. Bu durum ayni
zamanda Orgiitte catismalar1 da artiran bir faktor olarak goriilmektedir. Yoneticinin tarzi bu
durumu yumusatip performansa pozitif katki saglayabilecektir (Costley ve Todd,1991,s.58).
Rohaades ve Eisenberger (2002) yaptiklari meta analizi ¢alismalarinda itibar, iicret ve terfinin

algilanan orgiitsel destegi artirdigini bulmuglardir.

3.3.2. Kisisel Faktorler

Burada daha cok, kisilerin algilarinin yonetiminin s6z konusu oldugu goriilmektedir.
Algilanan oOrgiitsel destegi etkileyen kisisel faktorler ilgili literatiir incelendiginde; yas,

cinsiyet, egitim diizeyi, hizmet siiresi ve kisilik olarak belirtilmektedir.

Literatiirde yapilan arastirmalar incelendiginde algilanan oOrgiitsel destek ile yas
arasindaki iligki degiskenlik gostermektedir. Bu arastirmalardan bir kismi yas ilerledikce
caliganin Orgiitsel destek algisminm arttigini  (Rhoades ve Eisenberger,2002,Sel¢uk 2003,
Yoon ve Thye 1998) bir kism1 da ise orgiitsel destek algisi yas ile negatif iliskili (Currie ve
Dollery, 2005, Yoshimura, 2003) oldugunu bulmuslardir. Yasin artis1 ile orgiisel destek
arasinda paralel sonuglar bulan ¢aligmalara bakildiginda, yasin ilerlemesi g¢alisanlarin hem
calistiklar1 orglitte daha giiclii sosyal baglar insa ettigi hem de daha ilerideki statiilere ulagsma
imkant oldugu i¢in Orgiitsel destek diizeylerinin de yiikselebilecegi belirtilmistir (Selguk,
2003, s.61).

Cinsiyet ile algilanan orgiitsel destek arasindaki iliskilere bakildiginda arastirmalarin
bir kisminda herhangi bir iliski goriilmezken bir kisminda da erkeklerin 6rgiitsel destegi daha

yliksek algiladigi (Yoon ve Thye, 1998; Yoon ve Lim 1999) goriilmektedir.

Hizmet siiresi ile Orgiitsel destek arasindaki ilsikilere bakildiginda, deneyim artik¢a

algilanan Orgiitsel destegin yiikseldigini gosteren c¢alismalar yer alirken (Rhoades ve
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Eisenberger,2002;Selguk,2003) bazilarida bu iliskinin negatif oldugunu bulgulamiglardir (Loi
v.d. 2006; Yoshimure,2003) .

Rhodes ve Eisenberger (2002) algilanan orgiitsel destek ile ilgili birgok makalenin
sonuglarinin inceleyerek olurturduklar1 meta analiz ¢aligmasinda egitim diizeyi ile algilanan
orgiitsel destek arasinda pozitif iliski oldugunu gostermektedir. Farkli bir ifade ile ¢alisanlarin

egitim diizeyi arttikca Orgiitsel destek algisindada artis goriilecegi sonucunu ¢ikarabiliriz.

Kisilik ile orgiitsel destek algisi farklilik gostermektedir. Bir kisilik 6zelligi olarak
giiven egilimi degerlendirildiginde; giiven egilimi yiiksek kisilerin algilanan orgiitsel destegi
daha yiiksek algiladig1 goriilmektedir (Eser, 2011) . Algilanan Orgiitsel destek kisilik
ozeliklerinden vicdanlilik ile pozitif, olumsuz ruh hali ile negatif iligkili oldugu bulunmustur
(Rhoades ve Eisenberger, 2002). Kisilik 6zelliklerini agiklayan bir¢ok teori bulunmaktadir.
Herbir teorinin ifade ettigi kisilik 6zellikleri birbirinden farklilik gostermektedir. Bu nedenle

kisiligin algilanan orgiitsel destek ile iliskisinde bir tutarliliga rastlanmamstir.

3.4.Algilanan Orgiitsel Destegin Sonuclar

Calisanlarin Orgiitten gorecegi destek karsiliginda orgiite gosterdigi cabayr Orgiitsel
destegin sonuglar1 olarak ifade edebiliriz. Algilanan Orgiitsel destegin Orgiitteki baslica

sonuglar1 performans, 6rgiitsel baglilik, is doyumu ve isten ayrilma niyetidir.

Algilanan oOrgiitsel destek ile is performansi arasindaki iligkileri gosteren literatiir
sonuglari, bir sonraki is performansit bolimiinde agiklanacagi i¢in bu boliimde oOrgiitsel

baglilik, is tatmini ve isten ayrilma niyetine iliskin sonuglar yer alacaktir.

3.4.1.0rgiitsel Baghhk

Meyer ve Allen (1996, s.255) orgiitsel baglilik kavramini “calisanlarin orgiitle iliskisi ile
sekillenen ve orgiitiin siirekli bir {iyesi olma karar1 almalarini saglayan bir davramig” olarak

tanimlamislardir

Rigle v.d. (2009) yilinda algilanan orgiitsel destegin orgiitsel baglilikla pozitif yonde
iliskili oldugunu literatiirdeki bir¢ok ¢alismayi inceleyerek tespit etmislerdir. Bu durum
Orgiitsel destek algismin artismin drgiitsel baghligida artiracagi sonucunu gdstermektedir.

Bunun disinda algilanan Orgiitsel destegin orgiitsel baghiligi artirdigini tespit eden bagka

67



calismalarda bulunmaktadir (Eisenberger ve Aselage, 2003, Ozdevecioglu 2003). Algilanan
orgiitsel destek kurumda calisanlar1 bagliliklarini artirmada 6nemli araglardan biri olarak g6z 6niinde

bulundurulmalidir.
3.4.2.1s Tatmini

Algilanan orgiitsel destegin artmasi, ¢alisanlarin ig taminini yiikselten bir unsur olarak
goriilmektedir. Is tatmini ¢ahisanin isinden elde ettikleri ile beklentilerinin karsilanip

karsilanmadigma gore olusan bir tepki olarak goriilmektedir (Oshagbemi, 1997, s.108).

Shore ve Tetrick (1991) biytlik 6lgekli bir firmanm 330 calisani iizerinde yaptigi
aragtirmada orgiitsel destek ve is tatmini arasinda pozitif iligkinin oldugunu goéstermektedir
(Aktaran Yildiz, 2008, s.36). Ozdevecioglu (2004) 858 calisan iizerinde yiiriittiigii
calismasinda is tatmini ile algilanan orgiitsel destek arasinda pozitif iliskilerin varligini tespit

etmistir.
3.4.3.Isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti calisanlarm is kosullarmdan memnun olmadiginda basvurdugu
yontemlerden biri olarak goriilmektedir. Turung ve Celik (2010) savunma sanyinda ¢alisan
350 kisi iizerinde yaptiklar1 caligmalarinda algilanan orgiitsel destek ile isten ayrilma niyeti
arasinda negatif bir iligki oldugunu ortaya koymustur. Giizel ve Arkadaslar1 (2010) algilanan
orgiitsel destegi kariyer ve finansal orgiitsel destek algisi olmak {izere 2 boyutta ele alarak
isten ayrilma niyetiyle iliskisini tespit etmeye c¢alismislardir. Bu arastirmanin sanucunda
kariyer destek algisinin isten ayrilma niyetini artirdigi, finansal destek algisinin ise isten

ayrilma niyetini azaltigi bulunmustur.
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DORDUNCU BOLUM

iS PERFORMANSI

Ozellikle son yillarda 6n plana ¢ikan ve degerlendirmeler iizerinde pek cok farkli
goriislerin 6ne siirtildiigli performans kavrami, maddesel ve zihinsel bilesenlere sahip olmasi
bakimmdan tanimlanmasi ve degerlendirilmesi incelik isteyen bir konudur. Performansin
belirlenmesinde en 6nemli faktorlerden birisi degerlendirme kriterleri ve kistas alinacak olan
referanslardir. S6z gelimi bir isgérenin performansini oldugundan ¢ok daha fazla gosteren bir
degerlendiricinin, kiyas degerlendirme agisindan kullanilabilir oldugunu diistinmek gerekir.
Performans Olgiimlerinde ve calismalarinda da, siirecin basindan sonuna bir alginin

beraberinde devam ettigi ifade edilebilir.

Sosyal bilimlerde performans Olgiimlerinde bir 0Oznelligin  siirekli  oldugu
varsayillmaktadir. Bir makine ya da bir cihazin performansinin 6lglilmesi oldukca basittir.
Verilen enerji ile alman sonug¢ kiyaslanarak, basit bir mantikla bu performansi 6lgmek
miimkiindiir. Ancak s6z konusu olan bir insan ya da insanlarin olusturdugu orgiit ya da takim
oldugunda, duygu, diislince, alg1 gibi kavramlarin da dikkate alinmas1 gerekir. Bu nedenle,
calisanlarda verilenlere karsin elde edilenlere “performans” terimi kullanilirken, objektif
Olciimlerin oldugu maddesel karsiliklara ise ‘“verim” terimlerinin daha ¢ok kullanildigi

goriilmektedir.

Calisanlarin i yapma diizeylerinin ne derece etkin ve verimli oldugundan s6z etmek
icin performans kavrami ¢ok yaygin olarak kullanilmaktadir. Calisanlarin performanslarmin
belirlenmesi hem 6rgiitii amaglarina ulagtirmasinda hemde hemde calisanin gelisimi agisindan
cok Onemlidir. Arastrmanin bu bdliimiinde is performanst kavrami, Onemi, etkileyen
faktorler, icerigi ve bir is performans: kriteri olarak role dayali performans modeli
aciklanmigtir. Ayrica is performansi ile algilanan orgiitsel destek ve catigma yonetimi tarzi

arasinda yapilan arastrmalarin yazin taramasi yapilmistir. Arastrmamizda performans
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degerlendirme ve yontemleri ile ilgili alan yazin 6nceki ¢alismalarda ¢ok islendiginden tekrari

yapilmamigtir.

4.1. is Performans1 Kavram

Is performansi kavrami, igerisinde pek c¢ok 6znel konular1 barindiran ve Slciimii
olduk¢a zor olan bir konudur. Bilindigi gibi Orgiitlerde her ¢alisan belirli bir isi yerine
getirmek i¢in yer almaktadir. Her calisanin basarisindan s6z edebilmek i¢cin onun is
performansma bakilmaktadir. is performansi kavrami, “belirli bir isin yerine getirilmesi ve
tamamlanmast” (Chiu, 2004: 82); “gorev c¢ercevesinde Onceden belirlenen oOlgiitleri
karsilayacak bigcimde, gorevin yerine getirilmesi ve amacin gercgeklestirilmesi i¢in ortaya
konan mal, hizmet ya da diisiince” ( Ritchie, Thompson 1988,s.191); “bir is gorenin belirli bir
zaman kesiti icerisinde kendisine verilen gorevi yerine getirmek suretiyle elde ettigi sonuglar”

(Bing61,2003,5.273) anlamlarinda kullanilmaktadir.

Yukarida belirtilen is performansi tanimlari bir isin yerine getirilmesi tizerinde
yogunlagmaktadir. Literatiir incelendiginde orgiitler {izerinde yasanan sosyal ve ekonomik
degisimlerinde etkisiyle, is performansi kavraminm tamimlama seklinin de degistigi
goriilmektedir. Giliniimiizde ¢alisanin is performansi, sadece yerine getirdigi gorevler
tizerinden degil, kisisel ozellikleri, yetenekleri ve calistigi orgiite sagladigi katkilarla da
tanimlanmaya g¢alisilmaktadir. Bu agidan yaklasanlar performans kavramini farkli bir sekilde
tanimlamaktadir. Bu grupta yer alan bir kisim arastirmaci tarafindan is performansi, bireyin
yetenekleri ve motivasyonu arasindaki etkilesimden ortaya ¢ikan bir durum olarak ifade
edilmektedir (Mauree, 1999,5.231; Mathis ve Jackson, 2000,s.280). Bir kismi ise performans
kavramini, calisanlarin belirli bireysel ve Orgiitsel amacglara ulasmak icin kullandiklari
yetkinlik olarak tanimlanmaktadir. Boyazits’e (1982,s.21) gore yetkinlik; bireyin isinde etkin
ve Ustiin performansa yol agan motiv, Ozellik, beceri, 6z imaji veya sosyal rolii gibi
ozellikleridir. Bu yetkinlikler ise yonelik gorevleri tamamlama olabilecegi gibi, ise yonelik
olmayan gorevleri ve davraniglar1 da igerebilir (Barutgugil, 2002). Bu ac¢idan yaklasan bir
baska tanim da calisanlarin, orgiitsel hedeflere bagli olan ve bu hedeflere katki saglayan,

yaptiklar1 veya dahil olduklar1 is sonuglar1 olarak ifade edilmektedir (Viswesran ve Ones,
2000,s.236).
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Son yillarda yapilan ¢alismalar ve yukaridaki tanimlamalar 1s18inda glinlimiizde is
performansinin iki temel yonii igerdigi anlasilmaktadir. Bunlar1 gorevsel performansi ve

davranigsal (baglamsal) performans olarak nitelendirilir.

Gorev performansi, calisanlarin belirli bir gérevi ne kadar iyi yapip tamamladigs,
baglamsal performans ise gorevin digindaki goniillii katilim, ortak caligma, kurallara ve
prosediirlere uyma, Orgiitin amaglarint benimseme gibi davraniglara sahip olma ile
aciklanmaktadir. Motowidlo (2000) is performansinda her iki boyutun da belirleyici oldugunu
iler1 slirmiistiir. Yapilan tanimlamalarda da anlasilacagi {izere performans kavramina

yiiklenilen anlam ge¢misten giiniimiize farklilasmaktadir.

4.2. Is Performansinin Onemi

Performans kavrami genel olarak verilen deger ile elde edilen deger arasindaki fark
olarak diistintildigiinde, is performansini genel olarak beseri sermayeyi kullanabilme etkinligi
olarak nitelendirmek miimkiindiir. Is performansi, arastrrmacilar icin onemli olmasinin
yaninda oOrgiitler yoneticiler ve calisanlar i¢in de temel bir olgudur. Orgiitlerin kurumsal
hedeflerine ulasabilmeleri ve bulunduklar1 sektér icinde rekabet giiclinii kazanabilmeleri,

caliganlarin islerinde yiiksek performans gostermesi ile miimkiindiir (Yelboga, 2006,s. 200).

Isletmelerde kisisel basarinin  Orgiitsel basarryr etkilemesi sebebiyle insan
kaynaklarinin gelistirilmesi biiyilk 6nem tasimaktadir. Dolayisiyla is performansi ve
performansin degerlendirilmesi Orgiitsel basariy1 etkilemesi sebebiyle daha onemli hale
gelmektedir (Yatkin, 2008,s. 7). Ayrica oOrgiitlerin rekabet giicii kazanabilmeleri, iiriin ve
hizmetleri ile ilgili gorevleri ve amaclar1 yerine getirebilmek icin yiiksek performans
gosterebilen calisanlara gereksinimi vardir. Yiiksek is performansi ¢alisanlar agisindan da ¢ok
onemlidir. Gorevlerini iyi bir sekilde yerine getiren ¢aligan bunun sonucunda gurur ve tatmin
hissetmektedir. Diger orgiit iyeleri tarafindan yiiksek performans fark edildigi zaman
calisanlarin daha 1iyi iicret, kariyer, sosyal itibar ve ek faydalar gibi bircok beklentisi
karsilanabilmektedir (Sonnentag ve Freese,2002,s. 4). Calisanin is performansi hem elde

edecegi haklar hem de Orglitii amaglarina ulagtirmasindaki rolii nedeniyle 6nemlidir.

Is performans ¢alisan ve 6rgiit agisindan bu énemine ragmen is performansimni dlgmek

kolay bir faaliyet degildir. Kistas alman unsurun insan olmasi ve subjektifligi icermesi
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nedeniyle zordur.Bu nedenle is performansmi etkileyecek bireysel ve orgiitten kaynaklanan

unsurlarm bilinmesi dnem arzetmektedir.

4.3. Is Performansimi Etkileyen Faktorler

Orgiitsel bir bilesen olmasi ve insana ait ozellikleri olgmesi nedeniyle, is
performansi etkileyen faktorleri de genel olarak oOrgiitsel ve kisisel faktorler olarak ele
almak miimkiindiir. Orgiitsel faktorleri genel olarak orgiit-birey etkilesimini saglayan
faktorler biitiinii olarak ele almak miimkiinken, kisisel faktorleri ise, bireylerin sahip olduklari
sosyal ve demografik ve psikolojik dzellikler olarak tanimlamak miimkiindiir. Bu boliimde, is

performansini belirleyen 6rgiitsel ve bireysel faktorlere kisaca yer verilmistir.

4.3.1. Orgiitsel ve Yonetimsel Faktorler

Is performansini etkileyen orgiitsel ve ydnetimsel faktorler {izerinde birgok ¢aligma
bulunmaktadir. Bu faktorler arasinda liderlik tarzi, performans degerlendirme sistemi, geri
bildirim, iicret diizeyi ve sistemi, orgiit kiiltiirli yer almaktadir.

Is performansmin iizerinde liderin davranislarmin etkilerini agiklamak igin yapilan
calismalar incelendiginde liderlik tarzlari ile ilgili farkli yaklasimlarin almasina bagl olarak
iliski degiskenlik arzetmektedir. Bir liderlik smiflandirmasi demokratik ve otokratik
liderliktir. Bu liderlik tiirlerinden demokratik liderlik tiiriinlin i performansi iizerinde daha
fazla etkiye sahip oldugu tespit edilmistir (Sikander, 2010: 34). Is performans1 ve liderlik tarzi
arasindaki iligkiyi tespit etmek amaciyla, ¢alisan adakli, vizyona odakl, riske odakli ve
kontrole odakli liderlik davranisi ile calisan performansi arasindaki iligki incelenmistir.
Vizyon adakli liderlik is performansini en fazla etkileyen liderlik tarzi oldugu tespit edilmistir

( Yilmaz ve Karahan,2010) .

Calisanin is performansmni etkileyebilen bir diger faktdr performans degerlendirme
sistemidir. Performans degerlendirmede, sistemi gelistirenlerin, degerlendirme yapanlarin ve
degerlendirilenlerin egitimi, uygulamalarm etkinligi agisindan olduk¢a Onemlidir. Sistemi
gelistirenlerin gerek kuramsal yonden, gerekse uygulama agisindan personel degerlendirme
konusuna hakim olma dereceleri, kuskusuz sistemin basariyla yiiriitiilmesini etkileyecektir.

Degerlendiren ve degerlendirilenlerin personel degerlendirmeyi genel hatlariyla dogru olarak

72



tanimalar1 ve isletmelerindeki sistemin Ozelliklerini iyi bilmeleri agisindan, bu konularda
egitim programlarma tabi tutulmalar1 gerekmektedir (Ozdaban, 2010,s. 41-42). Performans
degerlendirme sonucunda c¢alisana verilen geribildirimin niteligi i3 performansinin
gelistirilmesinde oldukc¢a 6nemli bir unsurdur. Geri bildirim ile ¢alisan elde ettigi verileri
kullanarak teknik veya davranigsal performansini artirma g¢abasi i¢inde oldugunu, bu sebeple
orgiitteki tiim isler ve siireglerde geri bildirim kullanimimnin 6nemli oldugu vurgulanmaktadir
(Kaymaz 2006,s.141). Ansel v.d. (2009) geri bildirimin is performansina etkisini test etmek
amaciyla bir aragtirma gerceklestirmiglerdir. Arastirmalarini ¢esitli sektorlerde calisan 640
kisi iizerinde gergeklestirmiglerdir. Bu arastimada etkili bir sekilde geribildirim verilmesi is

performansinin yiikselmesine 6nemli katkist oldugu tespit edilmistir.

Calisanin performansmi etkileyecek bir diger degisken oOrgiit tarafindan olusturulan
iicret sistemidir. Is performansinm artmasinda orgiitte kurulan iicret sistemi ve ¢alisanin
bunun sonucu olarak algiladig: esitlik arasinda iliski goriillmektedir ( Uen ve Chien,2004).
Bu iliskinin goriilebilmesi icin, c¢alisanlar kurulan bu iicret sistemiyle yiiksek performans
gosterdiginde bunun ayni1 zamanda bazi odilleri getirecegi algisinin olusmasi 6nemli
goriilmektedir. Performansa dayali iicret sistemi, bu biling oldugunda ve degerlendirme

kriterleri iyi se¢ildiginde is performansini artirabilecek sistemlerden biri olarak goriilmektedir.

Orgiit igerisinde ydnetim tarafindan sekillenen orgiit kiiltiirii ve iklimide calisanin
performansini etkileyen orgiitsel faktorlerden biridir. Tutar ve Altindz (2010) 6rgiit kiiltiiri ve

calisan performansini olumlu iligkiler oldugunu tespit etmislerdir.

Orgiilerde is performansmi gelistirmeye yonelik bircok strateji uygulanabilmektedir.
Bunlara 6rnek olarak rol ve beklentilerin netlestirilmesi, egitim ve gelistirme, reorganizasyon,
is dizaym1 ve zenginlestirmesi, etkili geri bildirim, yonetim gelistirmesi gibi uygulamalar

gosterilmektedir (Alexander,2000,s.19-22).

4.3.2. Bireysel Faktorler

Is performansini etkileyen faktdrlerden bir digeri de, bireysel faktdrlerdir.
Campel(1990) calisanin performansimni etkileyecek bireyden kaynaklanan faktorleri, 3 unsur
altinda toplayarak model gelistirmistir. Buna gore birinci unsur, bireyin yetenekleri, kisiligi,
ilgileri, egitim ve deneyimden olusmaktadir. Ikinci unsur bilissel ve psikomotor beceriler,

fiziksel beceri, kendini yonetme becerisi ve kisilerarasi becerilerden olugsmaktadir. Uciincii
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unsurda motivasyondur (Sonnentag ve Frese, 2001, 9). Campel gelistirdigi bu modelde

calisanin perforfansimi etkileyen bireysel faktorler ile ilgili olarak bir referans olusturmustur.

Bu unsurlar goz oniine alindiginda isletmeler bireyden kaynaklanan unsurlarmn biiyiik
bir kismin1 etkili bir personel se¢im politikasiyla olumluya ¢evirebilecegini sdyleyebiliriz.
Isletmelerde personel secim asamasinda uygulanan test ve miilakat teknikleri aracilig: ile
bireyin kisiligini, bilgisi, deneyim ve motivasyon yoniinden c¢aliganin ne durumda oldugunun

sinyallerini 6nceden elde ederek dogru eleman se¢imini yababilmelidir.

Calisanlarin  kisilik o6zellikler1 is performansini etkileyen unsurlardan birdir.
(Yelboga,2006,Selengil 2004, Barrick ve Mount,1991). Bu arastirmalarin bulgularinda bazi
kisilik 6zelliklerinin performans: etkiledigi yoniinde bulgulara rastlanmaktadir. Kisilik ve
performans arasindaki iligkileri inceleyen meta analizi ¢alismalarinda hepsinde anlamli bir
iliski ¢ikmasa da biiylik bir kisminda kisilik 6zelliklerinden duygusal denge ve vicdanlilik
boyutlarmin performans ile iliskisinin ¢ok giicli iliski bulundugu vurgulanmaktadir

(Sonnentag ve Frese, 2001,s.10) .

Calisanin isine karsi sahip oldugu motivasyon, is performansi {izerinde etkili olan
diger bir fakordiir. Motivasyon c¢alisanin performansina yon verebilecek Onemli
kavramlardan biridir. Motivasyon bir anlamda g¢alisanin igini istekli ve severek yapmasi
saglayabilecek bir aragtir. Isini anlamli bulmayan ¢alisanin ise olan ilgisinin diisiik olacag:

soyleyebiliriz.

4.4. is Performans: icerigi

Gilintimiizde is performansinin dogru degerlendirilmesi hem arastirmacilar hem de
uygulayicilar agisindan ¢ok onemlidir. Geleneksel performans degerlendirme modellerinden
farkli olarak is performansi ile ilgili olarak farkli modeller 6ne siiriilmektedir. Bu temel

modeller ayn1 zamanda performansin 6l¢iilmesinde belirleyici olmaktadir.

Performans modelleri goze alindiginda Is performansi ¢ok boyulu bir faaliyet olarak
goriilmektedir. Borman ve Motowidlo (1997) nin gelistirdigi modelde, is performansi

kavraminin en temel iki boyutlu yapisini ortaya koymaktadir.

1.Gorev performansi, bir calisanin, calistig1 Srgiitiin teknik yOniine katkida bulunan

faaliyetlerde ortaya koydugu is sonuglarini kapsamaktadir. Bu katki, bir iiretim isg¢isinde
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oldugu gibi dogrudan veya bir yoneticide oldugu gibi dolayl gerceklesebilir (Sonnentag ve
Freese,2002).

2.0rtam bagiml performans, orgiitiin teknik yoniine katki saglamayan, ancak orgiitsel
hedeflerin yiriitiildiigli kurumsal, sosyal ve psikolojik ortami destekleyen etkinlik ve
faaliyetleri kapsamaktadir. Ortam bagimli performans, ¢caliyma arkadaslarina yardim etmek,
orglitiin giivenilir bir eleman1 olmak, yaptig1 isi gelistirmek i¢in Onerilerde bulunmak ve
kurumsal hedeflere ulasilmasi i¢in sorumlu oldugu islerin disinda goniillii olarak goérevler
istlenmek gibi davraniglari  kapsar (Sonnentag ve Frese, 2002). Calisanlarin
performanslarinin degerlendirilmesinde davraniglarin 6nemi artmaktadwr. Davraniglarin is
performansii yordamasinda onemli olmasi sadece isin gorev tanimindaki teknik faliyetlerin
degerlendirilmesi yoniine agirlik veren degerlendirme kriterleri tek basina biiyiik anlam ifade

etmemektedir.

Bortman ve Motowidlo (1997) gorev ve ortam bagimli performansi birbirinden ayirt

eden {i¢ temel varsayim one siirmiiglerdir:

1) Gorev performansiyla iliskili faaliyetler, pozisyonlar arasinda faklilik gosterirken,
ortam bagimli performansla iligkili faaliyetler pozisyonlar arasinda nispeten

benzerlik gosterir.

2) Gorev performansi, daha ¢ok kisinin yetenekleri ve bilgi diizeyi ile iliskiliyken;

ortam bagimli performans ¢alisanin kisiligi ve motivasyonu ile iligkilidir.

3) Gorev performansi, daha ¢ok talimatlara baglh ve tanimlanmis(in-role) 6zellikler
tasimasina ragmen, ortam bagimli performans goniillii yapilan ve is tanimlarmin

otesindeki davranislar1 igeren (exra-role) 0zellikler igerir.

Performans degerlendirme sistemleri 60 yildir gelismektedir. Ge¢misteki performans
degerlendirme sistemleri oldukg¢a basit ve bireylerin birbirleriyle kiyaslanmasina
dayanmaktadir. Bireylerin kiyaslanmasima dayali bu sistemler beraberinde birtakim sorunlar1
da beraberinde getirmektedir. Bunun sonucu olarak yetkinliklere dayali performans

degerlendirme modeli 6nem kazanmustir

Calisanlarm performansmnin degerlendirmesinde insan kaynaklari uygulayicilart ve
aragtirmacilarin onerdigi bir diger model de yetkinlik esasli yaklagimdir. Yetkinlik kavramini

ilk tanimlayanlardan biri boyatsizdir. Buna gore yetkinlik g¢alisanin iste iyi perfomans
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gostermesini saglayan davranis Oriintiileridir (Boyatsiz,2008). Yetkinlik kavramimi daha
kapsamli olarak kisinin isteki rolii ile sorumluluklarinin 6nemli bolimiinii etkileyen, isteki
performansi ile baglantili, kabul edilen standartlarla 6lgiilebilen, egitim ve gelisim yolu ile

ilerletilebilen bilgi, beceri ve 6zellik gruplari seklinde tanimlanmaktadir.

Yetkinlikler temel davranmislar olarak goriilmemektedir. Ciinkii temel davranislar
ortalama ve ortalamanin {stii calisanlar arasinda yaygin olan bir davranis olarak
goriilmektedir. Temel davranislar1 disarida birakarak miilkemmel iizerine odaklanmay1
saglamaya ¢aligmanin onemli oldugu goriilmektedir. Bu nedenle yetkinliklerin calisanlara
mitkemmel performansla sonucglanacak davramig tarzlarmi tanimlayan bir yol haritasi
sagladigr ifade edilmektedir(Barutgugil, 2002,5.20-21). Giiniimiizde insan kaynaklar1
yaklagimi, bireylerin orgiitlere sagladiklar1 kisisel katkilari, bireysel yetkinlikleri ve ¢aligma

rollerini 6n plana ¢ikarmaktadir.

Bir siniflandirma sekli yetkinlikleri 3’e ayirmaktadir. Birincisi temel yetkinlikler,
orgiitiin temel stratejilerini olustmaktadir. ikincisi liderlik yetkinlikleri de insanlar1 ve
organizasyonu yonetmek icin gerekli olan iliski yetkinlikleri olarak gériilmektedir. Uciinciisii
ise fonksiyonel (is Ozellikli) yetkinlikler olup, is roliinii gerceklestirmeyi tanimlamaktadir

(Ozgelik ve Ferman, 2006, s.71-72).

Orgiitler kiiresellesen ekonomi icerisinde rekabet giicii kazanmak amaciyla, toplam
kalite yonetimi, katilimci yonetim, is zenginlestirme, bagimsiz ¢alisma takimlari, kazang-
paylasim planlar1 gibi uygulamalar gelistirmektedir. Bu uygulamalar, 6rgiitiin performansini
isyerinde ¢alisanlarin davraniglarmi etkileyerek yiikseltmeyi hedeflemektedir (Welbourne ve
Arkadaslari, 1998,5.540).

Sosyal bilim dalinda yapilan arastirmalar, sosyal rollerin toplumsal yapi igerisinde
onemli bir yeri oldugunu ortaya koymustur. Benzer bir sekilde, ¢aligma rolleri, yine sosyal bir
ortam olan Orgiitler icin de merkezi bir 6neme sahiptir. Rol teorisine gore, bir bireyin roliiyle
ilgili beklentileri hem bireysel 6zelliklerinden hem de i¢inde bulundugu ortamin durumsal
kosullarindan etkilenmektedir. Bunun anlami bir ¢alisanin performansi, kiginin kendisini veya
icinde bulundugu orgiitiin bir fonksiyonudur. Rol teorisinin bireysel performansin

aciklanmasma yaptigr en onemli katki, psikolojik (kisinin kendisi) ve sosyolojik (Orgiitsel
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cergeve) yaklagimlarini birlestirmesi ve her iki boyutun eszamanli etkisini bir arada

degerlendirmesidir. (Welbourne v.d.,1998).

Bu yaklasim tarzi ile Wellbourne ve Arkadaslar1 (1998, s.541) is performansinin ¢ok
boyutlu yapisini agiklamayi hedefleyen ve calisma rollerini 6n plana ¢ikartan, rol-esasli bir

performans modeli gelistirmislerdir.

Calisma yasamu igerisinde isle ilgili olarak bir¢ok rol olabilmektedir. Her orgiitiin
calisanlarindan beklentileri farkli oldugu i¢in, calisma rollerinin 6nem diizeyi Orgiitler
arasinda degisebilecegi gibi yapilan isin niteligi ve tipiyle de farklilik gosterebilir. Bu
durumda ¢aligma rolleri ve bunlara verilen O6nem diizeyi ortam bagimli oldugu ifade
edilmektedir (Wellbourne ve v.d.,1998). Bununla birlikte Welbourne ve arkadaslarmin
gelistirdigi role dayali performann modeli icerigi ve degerlendirme kriterleri gbz Oniine

almdiginda bir ¢ok is i¢in kullanilabilir 6zellikte oldugu gozlenebilmektedir.

4.5. is Performansi Kriteri Olarak Role Dayah Performans

Welbourne ve arkadaglar1 (1998) is performansinin dl¢iilmesinde 5 boyuttan olusan ve
birgok is i¢in genellestirilebilir 6zellikte olan is rolleri Onermistir. Rol teorisi psikoloji,
sosyoloji, sosyal psikoloji, orgiitsel davranis ve insan kaynaklar1 yonetimcisi arastirmacilar
tarafindan 1930’Iu yillardan beri etkili bir sekilde kullanilmaktadir.

Farkl1 alanlardan bir¢ok arastirmaci sosyal yapida roliin ¢cok 6nemli bir yeri oldugunu
one siirmektedir. Ayrica rol organizasyonlarda, calisan davranisini anlamak i¢in merkezi
olarak kabul edilmektedir. Rol teorisine gore bireylerin rol beklentileri kendi kisisel
ozellikleri ve bulunduklar1 6rgiit tarafindan sekillenir. Bir anlamda is performansi sadece
calisana bagli sonug olarak degilde yonetimin ¢alisani harekete gecirme yetenegi ve ¢aligma
ortami birlikte performansi belirlemektedir. Bu sebeple c¢alisanin is performansi birey ve
orglitiin fonksiyonu sonucunda olusur.

Welbourne ve arkadaslarinin belirlemis oldugu 5 boyutan olusan performans rolleri is
rolii, organizasyon rolii, kariyer rolii, takim iiyesi rolii ve yenilik¢ilik roliidiir. Caliganin

performans alanlarinida gosteren bu roller izleyen boliimde tek tek agiklanmaktadir.
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4.5.1.Cahstig1 Pozisyon Icin, Is Rolii

Is rolii geleneksel olarak, calisan performansmi belirtir ve birgok arastrmacinin gok
yaygin olarak kullandigi roliidiir. Bu rol birisinin gorevinin net olarak tanimlanmasini
gerektirir. Caliglarin is roliiniin performans degerlendirilmesi yapilirken yapmasi gereken
gorevi yerine getirirken gorevin niteligi, niceligi, hata oran1 ve miisteriye sundugu hizmetin
yeterliligi gibi faaliyetlere bakilarak degerlendirme gergeklesmektedir. Dolayisiyla belirtilen
bu faaliyetler cahisanin is roliinii olusturmaktadir (Wellbourne v.d. 1998). Is roli aym
zamanda Borman ve Motowilo’ un gorev performansi kavrami ile aynidir. Her ¢alisanin is

taniminda yer alan spesifik gorevler bu roliin temelini olusturmaktadir.

4.5.2. Calistigyn Orgiit icin Organizasyon (Orgiitsel Vatandashk) Rolii

Orgiitsel vatandaslik davranisi, calisanlarin orgiite katkida bulunmak ve &rgiitii
gelistirmek icin, belirlenmis is rollerinin 6tesinde gdsterdikleri davranislar: tanimlamak igin
kullanilmaktadir (Wellbourne v.d. 1998). Lievens ve Ansel (2004)’e gore bu kavram, rgiitiin
sosyal ve psikolojik ortamina ¢alisanin katkisini ve oOrgiitsel amaglarin gergeklestirilmesine
yardimc1 olan bireysel davranislar1 ifade etmektedir (Sezgin, 2005, s.319) . Bu davranislar
arasinda ise gelemeyen is arkadasma yardimci olma, is tanimimin igerisinde olmasa dahi ise
yeni giren kisinin sosyallesmesine yardimci olma, ise gereginden fazla katilim gosterme ve
ise gelemeyecegi zamani 6nceden bildirme gosterilmektedir (Kelloway v.d., 2002).

Bu rol, isin formal tamimlarindan farkli olarak rol fazlasi davranmislar olarak
goriinebilegi gibi onceki boliimlerde belirtilen baglamsal performansin bir unsuru olarak da
diisiiniilmektedir. Bu rol agisindan ¢alisanin performansinin degerlendirilmesi i¢in, i¢erisinde
kurumun c¢aligmak i¢in daha iyi bir yer olmasina katkisi, gorev tanimmin disindaki isleri
yaparak digerlerine yardimei olmasi, kurumun taninmasi ve genel yarari i¢in ¢aligmasi gibi

faaliyetlerin degerlendirilmesi yer almaktadir.

4.5.3. Kariyer Rolii

Kariyer kelimesi giinliik yasantimizda sik kullandigimiz kavramlardan biridir. Genelde
kariyer, secilen is hattinda ilerlemek ve bunun sonucunda daha fazla para kazanmak; daha

fazla sorumluluk {istlenmek; daha fazla statii, gilig, saygmlik elde etmek olarak
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tanimlanmaktadir (Can v.d.1998: 153). Giinlimiizde kariyerin belirtilen bu geleneksel anlami
degismeye baslamistir. Bu degisimin altinda yatan sebepler igerisine kiiresellesme, artan isten
cikarmalar, teknolojideki degisim, organizasyon yapilarin basiklagsmasi gibi faktorler
bulunmaktadir (Greenhaus v.d. 2000,s.9). Belirtilen sepebler nedeniyle kariyerde esneklesme
ve kariyer ilerlemesinde calisanin sorumlulugunda artis meydana gelecegini sdyleyebiliriz.

Is yasaminda meydana gelen bu degisimler calisanlarin kariyere yaklasimlarini da
degistirmektedir. Yeni kariyer yaklasimlarinin en belirgin 6zelliklerinden birisi, orgiitsel
smirlart asan bir olgu olmasidir. Bu sebeple kariyer bir 6rgiite 6zgii bilgi ve beceri kazanmak
yerine, baska oOrgiitlerde ve sektorlerde de istthdam imkam saglayacak bilgi ve becerileri
kazanma siireci olarak tamimlanmaktadir (Bird 1994,5.335). Daha genel anlamda Kariyer,
insanin yasam siireci boyunca isle ilgili deneyimlerinin bir modeli olarak tanimlanmaktadir
(Greenhaus, 2000,s.9).

Orgiitler agisindan galisanlarini kariyer hedeflerini bilmesi dnem arzetmektedir. Ciinkii
gelecekte bosalabilecek pozisyonlar icin simdiden birtakim dnlemler almasi gerekebilir. Bu
sebeple, gelecekteki yonetim kademeleri igin hazirlanma zorunlulugu, mevcut g¢alisanlarin
kendileri i¢in belirlenen amaglara ne Gl¢tide ulasabileceklerini bilmesi ve ge¢mis basari
dereceleri hakkinda bilgi sahibi olmasi gerekir.  Kariyer rolii kisinin organizasyonda ve
kariyerinde ilerlemesi i¢in gerekli becerileri elde etmesini igermektedir. Terfi sistemleri, ve
beceriye dayali ticretlendirme sistemleri bireyleri, kariyer amaglarmi gergeklestirmek igin
odiillendirme yollarimi gostermektedir. S6zkonusu {icret programlari ¢alisanlar1 yeni egitimler
aldigin1 ve yeni beceriler kazandiginda iicretlerinin artmasi ile sonuglanir. Bu nedenle 6rgiitler
ve calisanlar kariyerin karsilikli bu sorumlulugunun kabulii ile kariyer rolii, performans
modeli igerisinde Onemlilerinden biridir (Welbourne v.d., 1998:543). Bu rokin
performansinin degerlendirilmesi calisanin kariyer hedefleri edinme diizeyi, kariyeri i¢in
gelecekte ihtiyaci olan becerileri gelistirme ve kariyer firsatlarini arastirabilme yoniinden

yaptig1 davranislari performans diizeyini icermektedir.

4.5.4. Takim Uyesi Rolii

Ekip ya da takim 6zel bir amacin basarilmasinda birbirine bagl ve esgiidiimlii ¢alisan
iki kisi veya daha fazla insanmn olusturdugu bir birimdir( Kegecioglu,1998: 69). Takimlarda

liderlik rolii de dahil olmak tizere her iiye i¢in bir gorev ve rol tanimlamas1 yapilmaktadir.
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Takim fyeleri, amaca ulagsma c¢abasmma hizmet edecek olan rollerini ve buna bagh
sorumluluklarim1  bu tanimlamalar 1s1¢inda yerine getirmektedir. Takim c¢aligmasi
organizasyonda bilgi paylasimi ve iletisim ile gergeklesmektedir. Takim caligmasi1 Orgiitte
daha gii¢lii bir enerji, yenilik ve yaraticiligi ortaya ¢ikarmasi sebebiyle dnem tasimaktadir
(Aktan, 1999: 4). Bu o6zel rol agisindan performansinin degerlendirilmesi, ¢aliganin is
arkadaglarin1 destekleme diizeyi, onlarin is problemlerine yardim etme diizeyi, takim
arkadaglariyla uyumlu ¢alisma diizeyi, takim arkadaslarinin basarli olmasi igin gereken gabay1
gosterme diizeyi gibi davranislarda ¢alisanin katkismi 6lgmektedir (Weulbourne v.d., 1998).
Is yasaminda meydana gelen degisimler, performans modellerinde takim ¢alismasinin rolii
artirmaktadir. Clinkii 6rgiitlerin yapilar1 ve is yapis sekilleri hizli bir de§isim i¢ine girmistir.
Bu yasanan degisim siireci Orgiitlerin ve projelerin yonetiminde yeniden yapilanmayi ve
takim calismalarini zorunlu hale getirmistir. Bunun sonucu olarak takim ¢alismasina ve takim

tiyesi roliiniin 6neminde goriilmektedir.

4.5.5.Yenilikcilik Rolii

Giiniimiizde isletmelerin yeni iiriin yaratabilmesi veya siire¢leri iyilestirmesi, miisteri
tercihlerine bagli olarak bir takim yenilikler yapmas1 her gecen giin 6nemi artan faaliyetlerdir.
Bu acidan yaklasildiginda c¢alisanlarin  performanslarmin belirlenmesinde 6nemli olan
boyutlardan biri de yenilikgilik roliidiir. Yenilik¢i is performansi veya yenilik¢i is davranisi
roli, is grubu ya da organizasyonda, yeni fikirlerin ve siire¢lerin yaratilmasi, desteklenmesi ve
uygulanmasima yonelik davraniglardir. Yenilik¢i is performansi veya yenilik¢ilik rolii, yeni
fikir ve siireclerin olusturulmasi, desteklenmesi ve uygulanmasi olmak iizere ii¢ boyutta ele
alimmaktadir. Bazen bu tarz davramslar rol beklentilerini ve formal 6diil sisteminin digmda
ektra rol davranislar seklinde de gerceklesebilmektedir (Janssen,2000, 2003). Bir isletmenin
yenilik yapabilmesi c¢alisanlarmin  bu alandaki performanslarint  gelistirmesi ile
saglanabilmektedir. ~ Calisanlarm yenilik performanslarimi gelistirebilmek i¢in, calisanlara
fikir gelistirme olanag1 verilerek farkli agidan bakabilmeleri saglanmalidir.

Calisanlarin yenilikgilik rol performansmi gosteren davranislar igerisinde; is yapis
sekli ve siireclerini iyilestirme diizeyi, yeni fikirlerin uygulanmasina yapilan katki, yeni

fikirler ileri siirme ve isleri yapmak i¢in yeni yollar kesfetme diizeyi yer almaktadir.
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4.6. Algilanan Orgiitsel Destek ve Is Performans1 Arasindaki fliski

Ilgili literatiir incelendiginde algilanan &rgiitsel destegin orgiitteki sonuglara etkilerini
arastiran ¢aligmalar incelendiginde, is tatmini (Cakar and Yildiz, 2009), (Poon vd. 2007
),0rgiitsel baglilik (Ugar ve Okten, 2010; Loi vd. 2006 ) , isten ayrilma niyeti (Turung ve
Celik,2010; Guzzo, Noonan ve Elron, 1994) ve is performansi ( Muse ve Stamper 2007,

Rhoades ve Eisenberger,2002) iizerine etkilerini ortaya koyan arastirmalar yogunluktadir.

Algilanan orglitsel destegin yukaridada belirtildigi gibi ¢alisanlarin is performansina
etkisi 6nemli etkilerinden biridir. Algilanan 6rgiitsel destek, orgiitte olusan 6diil vb. durumlar
karsisinda calisanlarda olusan sosyal ve duygusal beklentilerin performanslarini artirdig: ifade
edilmektedir (Chen vd., 2008:120). Rhoades ve Eisenberger (2002) algilanan orgiitsel destek
ve performans arasindaki iligkiyi arastiran 20 ¢alismanin incelemesini yaptiklar1 meta analiz
calismasinda istatistiki olarak anlamli olarak algilanan orgiitsel destek ve performans arasinda

oldukea yiiksek iligki bulmuslardir.

Shanock ve Eisenberger (2006) da perakende sektoriinde tam zamanli ¢alisanlar ile
onlarin yoneticileri ilizerinde arastirma yapmigslardir. Calisanin algidigi oOrgiitsel destegi,
yonetici destegi ve ekstra rol performansi ile yoneticinin algilanan orgiitsel destegi arasindaki
iligkiyi incelemislerdir. Arastirma sonuglara gore;

-Yoneticinin algiladigr orgiitsel destegi, calisanin algiladig1 yonetici destegi ile pozitif
yonde iligkilidir.

-Calisanin algildig1 yonetici destegi de algilanan orgiitsel destek, rol performansi ve
ekstra rol performansiyla pozitif yonde iligskili oldugu belirlenmistir. Farkli bir ifade ile,
orgiitten destek aldigini1 hisseden yoOnetici bunun karsilig1 olarak c¢alisanlarina karsi daha
destekleyici davraniglarda bulunacagi 6ngoriillmektedir.

Riggle ve digerlerinin (2009) algilanan orgiitsel destek ve is ciktilar1 arasindaki
sonuglar1 arastiran ve birgok ¢alismanm derlemesinden olusan meta analizi arastirmalarinin
temel amaci, algilanan Grgiitsel destegin Orgiitsel baglilik, is tatmini, isten ayrilma niyeti ve
performans arasindaki iliskileri incelemektir. Bu amagla ilgili degiskenler ile ilgili olarak son
20 yilda yapilanlar degerlendirilmistir.

Arastirmacilarin bu ¢alismada bulduklar sonuglar soyledir:

-Algilanan Orgiitsel destek orgiitsel baglilig1 ve is tatminini siddetli bir sekilde ve
pozitif yonde etkilemektedir.
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-Algilanan oOrgiitsel destek ve c¢alisan performans: arasinda pozitif bir etki
sozkonusudur.

-Algilanan orgiitsel destek siddetli bir sekilde ve negatif olarak isten ayrilma niyeti ile
iliskilidir.

Miao ve Kim (2010)’in ¢aligmalarinin amaci, algilanan orgiitsel destek, is tatmini ve
calisan performansi arasindaki iligkileri incelemektir. Bu arastirma 130 ¢alisan ve onlarin 34
orta diizey yOneticisi tizerinde gergeklestirilmistir. Bu ¢alismanim bulgulari arasinda algilanan
orgiitsel destek ve performans arasindaki iliskinin pozitif yonde oldugudur.

Turung ve Celik (2010) “Calisanlarm Algiladiklar1 Orgiitsel Destek ve Is Stresinin
Orgiitsel Ozdeslesme ve Is Performansma Etkisi” adli calismalarmi savunma sanayinde
calisan 172 kisi lizerinde gergeklestirmislerdir. Arastirmalarinda, algilanan orgiitsel destek ve
is performansi arasinda anlamli bir iliskiye rastlanmamistir. Arastirmacilar arastirma
sonucunun literatiirdeki bulgularin tersine bu sekilde olugsmasinin sebebini,  algilanan
orgiitsel destegin is performansi lizerindeki etkisini dolayli yoldan yani orgiitsel 6zdeslesme

araciligi ile gergeklestirmis olmalarina baglamislardir.

4.7. is performansi ve Catisma Yonetim Tarzlar Arasindaki fliski

Arastrmamizda banka yoOneticilerininin c¢atigma yonetim tarzlarmin, calisanin
performansina olan etkilerinini tespit etmenin 6nemli olmasindan dolay1 iki degisken arasinda
iliski kuran Onceki ¢alismalar ve bulduklar1 iligskiler incelenecektir. Calismanin izleyen
bolimiinde bu iki degisken arasinda direkt iliski kuran literatiirlin genel bir Ozeti yer
almaktadir.

Burke (1970) biitiinlestirme ve uzlastrma c¢atisma yOnetim tarzilarmnin catigmanin
etkin yonetimini sagladigini, hilkmetme, kag¢inma tarzlarinin ise etkin olmayan catigma
yonetimi ile ilgili oldugunu ifade etmektedir. Ayrica literatiirde azda olsa is performans ve
catigma yonetimi arasinda iliskiyi arastiran birkag¢ tane ¢alisma bulunmaktadir.

Song ve arkadaglari c¢alismalarinda (2006) catigma yonetim tarzi ile Yyenilik
performansi arasindaki iligkiyi arastirma ve gelistirme departmanlarinda ¢alisan 290 kisi ve
yoneticileri lizerinde yapmislardir. Bu ¢alismanin bulgular1 arasinda sunlar yer almaktadir.
Isbirligine dayali olarak catisma ydnetme tarzi kullanildiginda &rgiitte olumlu is sonuglari

yaratacagini tespit etmislerdir. Ayrica bu arastirmada biitiinlestirme ve uzlagtirma catigma
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yonetim tarzilarinin orgiitteki ¢atigmalara daha yapici bir sekilde yaklasmay1 sagladig tespit
edilmistir. Bu arastirma bulgular1 arasinda literatiirle tutarli olan yeni bir sonugta ortaya
cikmaktadir. Rekabet¢i ¢atisma yonetim tarzi ile olumsuz organizasyonel sonuglar arasinda
pozitif iliski goriilmektedir. Zorlama ve kaginmaci ¢atisma yonetim tarzinin ise yikici ¢atigma

yonetim tarzi oldugu ve olumsuz sonuglar yaratabilecegi belirtilmistir. (Song vd. 2006, 351).

Meyer S. (2004) Yoneticilerin ¢atisma yonetim tarzi ve orgiitsel sonuglar arasindaki
iligkileri incelemistir. S6zkonusu arastirmada bir {ist yOneticinin ¢atigma yOnetim tarzi ile
calisanlarin ise devamsizlik, fazla mesai ve is kazalar1 arasinda anlamli iligkiler tespit
edilmistir. En ¢arpici bazi sonuglar soyledir;

- Yonetici astlar1 ile aralarindaki catigmalarda, uzlagsma catigma yonetim tarzini
kullanmas1 durumunda is kazalarinin azalacagi tespit edilmisitir. Ayrica uzlasma g¢atisma
yOnetim tarzi fazla mesai, devamsizlik gibi orgiitsel sonuglari ve biitiin olarak is sonuglarini
olumlu etkiledigi tespit edilmistir.

- Yonetici astlar1 ile olan catigmalar1 yonetirken rekabet¢i bir tarz kullanimi ile is
sonuglar1 negatif korolesyon goriilmiistiir. Bu durumda s6z konusu catisma yonetim tarzi
kullanildiginda is kazalarini, devamsizlik ve fazla mesai gibi orgiitsel sonuglarinda artacagi
Oongoriilebilir.

Weider-Hatfield ve John Hatfield (1995) Catisma Yo6netim Tarzi, Catisma Seviyesi ve
Is Sonuglar1 arasindaki iliskiyi inceledikleri ¢calismalarinda, yoneticilerin catisma ydnetim
tarz1 ve Orgiitsel sonuglar arasinda cesitli iligkiler tespit etmislerdir. Bu ¢alismanin sonuglari
incelendiginde asagidaki sonuglar yer almaktadir.

-Biitiinlestirme catisma yonetim tarzi kullanimai ile is performansi arasindan pozitif bir
korelasyon bulunmustur.

-Biitiinlestirme c¢atisma yonetim tarzi ile incelenen diger orgiit degiskenleri veya
ciktilari(is tatmini, sistem c¢iktilari, esitlik, kisilerarasi ¢iktilar ve performans) ile anlamli
iliskiler goriilmektedir.

-Hiikmetme catigma yonetim tarzi diisiik is tatmininde ve kazanilan ddiillerde azalma
ile iligkili bulunmustur.

-Biitlinlestirme ve uzlastirma catisma yonetim tarzi kisileraras1 ¢iktilar1 pozitif

etkilerken, kaginma ve hiikmetme negatif iliskili olarak bulunmustur.

83



Literatlirde catisma yonetim tarzi ile performans arasindaki iliskiler incelendiginde
bir¢ok arastirmaci tarafindan kabul edilen, biitlinlestirme catigma yonetim tarzinin hem
bireysel hem de oOrgiitsel ciktilar1 olumlu olarak etkiledigidir. Son olarak biitiinlestirme
catigma yonetim tarzinin ile verimlilik ve miisteri hizmetinde ilerlemelere sebep oldugu ifade
edilen diger sonuglar arasindadir (Tjosvold, Dann, ve Wong, 1992) .

Yukarida yer alan caligmalar genel olarak analiz edildiginde goriilmektedir Ki
catigmalarin ¢alisanin ig performansina olan etkisinde 6nemli olan unsurlardan birinin ¢atisma
yonetimi tarzi oldugudur. Ancak sinirlt sayida yapilan bu caligmalarin hemen hemen hepsi

yurt-dis1 kaynakli oldugu goriilmektedir.
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BESINCI BOLUM
YONETICILERIN CATISMA YONETIM TARZI iLE CALISANLARIN

ROLE DAYALI PERFORMANSI ARASINDAKI ILISKi VE
ALGILANAN ORGUTSEL DESTEGIN ROLU

5.1. Arastirmanin Konusu ve Onemi

Bu arastrmanin konusu bankalarda calisan yoOneticilerin ¢atigma yonetim tarzinin
calisanlarin performansi lizerindeki etkisi ve algilanan orgiitsel destegin diizenleyici roliiniin
belirlenmesidir. Catigma ile 1ilgili literatiir ve genel olarak is yasammin gercgekleri
incelendiginde, ¢atigsmanin kaginilmaz oldugu, verimlilik i¢in olmas1 gerektigi konusunda bir
uzlagsma vardir. BoOyle olmakla birlikte ¢atigmalarin orgiite ve bireye olabilecek olumsuz ve
yikict etkilerden kaginabilmek, olumlu ve yapici sonuglar elde edebilmek icin catigmanin

etkili bir sekilde yonetilmesi 6nem arzetmektedir.

Catisma yonetimi tarzi ile ilgili olarak onceki boliimlerde agiklanan arastirmalar
incelendiginde, baz1 arastirmacilar bu tarzlari kullanilmasinda kisiligin, kiiltiiriin ve duygusal
zekanin etkisini irdelerken, bazilar1 bu tarzlarin hangisinin kullanildigina goére orgiite ve

bireye olan etkilerini irdelemektedir.

Orgiite etkilerini inceleyen arastirmalar catismalar1 yonetilirken kullanilan tarzlarin
verimlilik, yenilik ve olumlu is ¢iktilarini artirdigi sonucuna ulagmistir. Song ve arkadaslari
(2006)  cesitli tiretim isletmelerinin arastirma ve gelistirme departmanlarinda yiiriittiikleri
calismalarinda, yoneticilerin kullandiklar1 catisma yoOnetim tarzina gore yeniliklerde ve
olumlu is sonuclarinda degisiklik goriilmektedir. S6z konusu arastirmada isbirligi,
biitiinlestirme ve uzlastirma catisma yonetim tarzlar1 olumlu ¢iktilarla iligkili bulunmustur.
Diger yandan, zorlama ve kaginmaci ¢atisma yonetim tarzinin daha yikici sonuglar dogurdugu
arastirmanin bulgular1 arasindadir. Hatfield ve Hatfield (1995) ¢alismalarinda yoneticilerin
catisma yOnetim tarzi ve Orglitsel sonuclar arasindaki iligkiyi incelemis biitiinlestirmeci

catigma yonetim tarzinin daha iyi is performansi ile sonuglandigi sonucuna ulagmustir.



Tirkiye’deki literatiirde c¢atigma yOnetim tarzmmin oOrgiite etkilerini inceleyen
calismalara bakildiginda bunlardan is tatmini ve proje basarisina etkisi incelenmistir. Ayrica,
caligmalarin uygulandigi sektorler genellikle oteller, egitim kurumlar1 ve saglik kuruluslari
gibi hizmet sektorii ve iiretime dayali ¢esitli sektdrlerde kiimelenmistir. Hizmet sektorii iginde
yer alan bankacilik sektoriinde ise g¢atigmalarn yonetimi ile ilgili yapilan ¢aligmalar oldukca

smirlidir.

Bu nedenle bu arastirmada, bankacilik sektoriinde yoneticilerin catigmalari yonetirken
kullandig1 tarzlarin calisanlarin performanslari tizerinde etkisinin olup olmadigi oluyorsa ne
yonde bir etkinin oldugu tespit edilmeye c¢alisilmistir. Calisanlarin performanslarini
etkileyebilecek bir¢ok degisken bulunmaktadir. Bunlardan bir kismi Orgiitten, bir kismi da
bireyden kaynaklanan unsurlardir. Dolayisiyla bu arastirmada, g¢atisma yonetim tarzinin
calisanin is performansina etkisi arastirilirken, orgiitten kaynaklanan etkinin 6nemli bir
kismmi olusturan Orgiitsel destek boyutu, ara degisken olarak secilmistir. Boylece
yoneticilerin orgiitiin etkinligi ve verimliligini artirmada hem catigma yonetim tarzi hem de

algilanan Orgiitsel destek iizerine neler yapabilecegi belirlenmeye ¢alisilmgtir.

5.2. Arastirmanin Amaci

Gilinimiiz isletmelerinin rakip isletmeler karsisinda rekabet avantaji elde etmeleri
calisanlarin performanslarmi etkin yonetmeleri ile yakindan ilgilidir. Beseri sermayenin
hizmet sektorii agisindan 6zellikle bankacilik sektorii agisindan 6nemi biiyiiktiir. Bu nedenle
arastrmamizda iki temel amac¢ vardir. Arastrmamizin temel amaci, Tiirk Bankacilik
sektoriinde yoneticilerin kullanmay1 tercih ettikleri ¢atisma yOnetim tarzlari ile ¢alisanlarin
performanslar1 arasindaki etkiyi ve bu iki degisken arasindaki iliskide algilanan Orgiitsel

destegin roliinii ortaya koymaktir.

Boylece caligsanlarin performansini arttirmak icin yoneticilerin hangi ¢atisma ydnetim
tarzim1 kullanmalar1 gerektigi, algilanan Orgiitsel destegin roliiniin etkisi belirlenecektir. Bu

temel amaci gerceklestirmek iizere asagidaki alt amaglara ulagilmaya calisilmstir.

e Yoneticilerin c¢atigma ydnetimi tarzlarinin, c¢alisanlarn algilanan Orgiitsel destek

diizeyleri ve algiladiklar1 performans diizeylerinin belirlenmesi
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e Yoneticilerin catisma yonetim tarzinin g¢aliganlarin algiladiklar1 Orgiitsel destek

uzerine etkisinin belirlenmesi

e Yoneticilerin ¢atigma yOnetim tarzinin c¢alisanlarmn  performanslarma etkisinin

belirlenmesi

e Calisanlarin algiladiklar1 oOrglitsel destegin onlarmm performanslarina etkisinin

belirlenmesi

Arastrmamizin ikincil amaci ise c¢alisanlarin demografik Ozelliklerine gore catigma
yOonetim tarzi, algilanan orglitsel destek ve performans algilar1 arasinda farkliliklarin olup

olmadiginin incelenmesidir.

5.3. Arastirmanin Varsayimlari

Arastirmada, idari kadroda calisanlarin bir iist amirlerinin davranislar1 ve kendi
performanslariyla ilgili olarak saglikli degerlendirme yapabilecek diizeyde olduklari
varsayilarak arastirmaya beyaz yakali olarak ifade edilen banka calisanlar1 yani idari

konumundaki ¢alisanlar dahil edilmistir.
5.4.Arastirmanin Kapsam ve Kisitlar

Beseri sermayenin yogun rekabet ortaminda siirekli gliclendirildigi, bilgi ve iletisim
teknolojilerinin yogun kullanildigi, siirekli yenilik¢i olmanin gerektigi ve miisteri odakl
degisim programlarmin son yillarda arttig1 bir sektdr oldugu icin bankacilik sektorii
arastirmanin kapsamina almmuistir. Tiirkiye’deki bankacilik sektoriinde toplam banka sayisi
45°dir. Bu bankalardan 32 tanesi Mevduat Bankasi, 13 tanesi Kalkinma ve Yatirim

Bankas1’dir. Bu dagilim Tablo 5. 1’de gosterilmistir.

Tablo 5. 1. Tiirkiye’deki Bankalarin Dagilimi

BANKALAR SAYI
Mevduat Bankasi 32
Kalkmma ve Yatirim Bankas1 13
Toplam 45

Kaynak: http://www.tbb.org.tr, 20.06.2011
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Bu 32 adet Mevduat Bankasmin 3’ii Kamusal Sermayeli, 11°i Ozel Sermayeli, 17’si
Yabanct Banka, 1’i ise Tasarruf Mevduat1 Sigorta Fonuna Devredilen Bankadir. Mevduat

bankalarinin dagilimi Tablo 5. 2’de verilmistir.

Tablo 5. 2. Tiirkiye’deki Mevduat Bankalarmin Dagilimi

MEVDUAT BANKALARI SAYI
Kamusal Sermayeli 3
Ozel Sermayeli 11
Yabanci 17
Tasarruf Mev. Sig. Fon. 1
Toplam 32

Kaynak: http://www.tbb.org.tr, 20.06.2011.

Bankalar Birliginin haziran 2011 tarihli raporuna gore 45 bankanin yurti¢i sube sayisi
9712, ¢alisan sayis1 ise 181588°dir. Bu subelerin 8799’u mevduat bankasi, 52’si ise kalkinma
ve yatirim bankasi iken calisanlarin 165959’u mevduat bankasi, 5296’s1 ise kalkinma ve

yatirim bankasi ¢aliganidir.

Ulkemizde bulunan 11 adet Ozel Sermayeli Mevduat Bankasmin toplam sube sayis1
4309, calisan sayisi ise 82080°dir. 3 adet Kamusal Sermayeli Mevduat Bankasinin sube sayis1
2458, ¢alisan sayist ise 43689°dur. 17 Yabanci1 Bankanin sube sayis1 2031, calisan sayisi ise
39924 iken Tasarruf Mevduat1 Sigorta Fonuna Devredilen Bankanmn sube sayisi 1, c¢alisan
sayist ise 266°dir. Goriildiigii gibi Tiirkiye’deki mevduat bankalarin toplam sube ve calisan
sayilarinin yaklagik %50’si 6zel sermayeli mevduat bankalarna aittir. Diger taraftan, kamu
sermayeli olan bankalarda arastirma yapabilmek igin alinmasi gereken izinler ve bu siirecin
uzunlugu ile bu ¢aligmanin bir doktora tezi olmasi nedeniyle sahip oldugu zaman kisit1 goz
oniinde bulunduruldugunda, katilimcilara daha kisa siirede ve daha az zahmetle
ulagilabilmesine imkan tanidigi igin, arastirmamizda 6zel sermayeli mevduat bankalari

incelenmistir.
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Arastrmanin sadece bankacilik sektoriine 6zgli olmasi sektdrel kisittir.  Arastirmanin
zaman ve parasal kisit nedeniyle analizde kullanilan veriler 2011 yilinin Mart, Nisan, May1s
ve Haziran Aylarinda toplanmistir. Arastirmanin diger bir kisit1 degiskenlerin ¢alisanlarin

algilarma gore Ol¢iilmesidir.

5.5. Arastirmanin Metodolojisi

Bu boliimde arastrmanin modeli ve degiskenleri, arastirma hipotezleri, 6rnekleme

yontemi, veri toplama araci ve yontemi ile anket formunun olusturulmasima yer verilmistir.

5.5.1. Arastirmanin Modeli ve Degiskenleri

Catisma Yonetim >
Tarzlan
. Biit?inle§tirme 2 Algilanan PReOIE?OII?r?]);l;
e Uyma » Orgiitsel Destek > . s
e Kacinma e Organizayon
e Hiikmetme e Kariyer
e Uzlasma e Takim
e Yenilikeilik

Sekil 5.1. Arastirmanmin Modeli

Sekil 5.1.°de goriildiigi gibi arastrmanm modeli 3 degiskenden olusmaktadir.
Arastirmanin bagimsiz degiskeni olan ¢atisma yonetim tarzi literatiirde yaygin olarak kabul
goren F. Aflazur Rahim tarafindan gelistirilen 28 maddelik bir 6lgek ile Ol¢iilmiistiir. Buna
gore Biitlinlestirme, Uyma, Ka¢inma, Hilkmetme ve Uzlagma olmak iizere 5 catisma yonetimi
tarzi bulunmaktadir. Biitiinlestirme ¢atisma yonetim tarzinin kullanildigi durumlarda, her iki

tarafinda kabul edebilecegi bir ¢oziime ulasmak icin, karsilikli bilgi aligverisi ve agiklik
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davranis1 yaygin olarak kullanilmaktadir. Bu tarz ayni zamanda problem ¢d6zme olarak
isimlendirilmektedir. Uyma g¢atigma yOnetim tarzini kullanan kisi, karsi tarafin ihtiyag ve
beklentilerine 6nem verip, kendi ilgi ve ihtiyaglarini ikinci planda tuttugu bir davranis tarzini
sergilemektedir. Kac¢inmaci g¢atigma yOnetim tarzi, g¢atismayr gormezden gelme yada
umursamama davranisi gostererek net bir tutum gostermekten uzak bir davranistir. Hilkmetme
catigma yonetim tarzi, kendi ilgi ve ihtiyaclarmin karsilanmasi yoniinde daha yiiksek talepte
bulunulmas1 ve karsi tarafi yok saymaya yonelik tutumlarin goriildigi bir tarzdir. Uzlasma
catigma yonetim tarzinda ise kisi hem kendi ilgi ve ihtiyaclarina hem de karsi tarafin ilgi ve

ihtiyaglarina orta diizeyde dnem veren bir yaklasim i¢inde bulunulabilmektedir.

Arastirmada yer alan diger degisken algilanan Orgiitsel destektir. Algilanan Grgiitsel
destek, calisanlarin galistiklar1 kurumun g¢abalara deger vermesi ve dnemseme derecesine
gore calisanlarda kuruma karsit olusan bir algidir. Calisanlarin i¢in Orgiitsel destek algisi

yiikseldigi zaman, kurumun onlarin beklenti ve ihtiyaglarini dnemsedigi diisiiniilmektedir.

Arastirmamizda kullanilan bagimli degisken ise calisanlarin is performansidir. Sekil
5.1.’de arastirma modelimizde de gorildiigii gibi ¢alisanin is performansinin Glgiilmesinde
“role dayali performans” 0Ol¢egi kullanilmistir. Bu 0Olgekte calisanin is performansinin
belirlenmesinde roller degerlendirilmektedir. Role-dayali performans olarak isimlendirilen bu
degiskende, calisma yasami i¢inde ¢alisanin rolleri 5 farkli sekilde karsimiza ¢ikmaktadir. Bu
roller is, organizasyon, kariyer, takim ve yenilik¢ilik roliidiir. Is rolii, calisanmn bir gorevi
yerine getirmesi icin nitelik, nicelik ve sundugu hizmetin yeterliligini gosteren performans
gostergesidir. Organizasyon rolii, calisanlarin orgiite katkida bulunmak i¢in, belirlenmis temel
is rollerinin Gtesinde gosterdikleri davramiglarinin  performansint  belirlemek icin
kullanilmaktadir. Kariyer rolii, ¢calisanlarin kariyerinin sorumlulugu orgiit ve ¢alisana birlikte
yiiklenilmesi sebebiyle, kariyer hedefleri edinme, kariyeri icin gelecekte ihtiya¢ duyacagi
becerileri edinme ve kariyer firsatlarmi arastirma yOniinden yapilan davranislar ile ilgili
performans diizeyini gostermektedir. Takim iiyesi rolii, ¢alisanin is arkadaslarini destekleme,
onlarla uyumlu caligma, onlara gerekli katkiyr yapabilmesiyle ilgili olarak performans

diizeyini gostermektedir.

90



Arastirma modelinden de anlasilacagi gibi bu arastirma neden-sonug arastirmasi
kapsamia girmektedir. Neden- sonug¢ arastirmalar: iki veya daha fazla degisken arasindaki

iliskileri nedensellik boyutuyla agiklayan arastrmalardir (Kurtulus, 2010, s. 21).

5.5.2. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirma amacimizi gergeklestirmek {lizere olusturulan hipotezler izleyen kisimda yer
almaktadir. Bu hipotezler ilerleyen boliimde goriilecegi gibi faktor analizi sonucu olusan yeni
modeldeki role dayali performans boyutlar1 dikkate alinarak revize edilmistir. Arastirmada yer

alan hipotezler temel hipotezler ve alt hipotezleri olmak iizere asagidaki gibi ifade edilmistir.

Hipotez 1: H1: Yoneticilerin ¢atisma yonetim tarzlari, ¢alisanlarm role dayali performansi

iizerinde, anlamli bir etkiye sahiptir.

Hla: Yoneticilerin ¢atigsma yonetim tarzlari, ¢alisanlarin role dayali performansinin,

kariyere ve yenilige katki1 boyutu tizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

H1b: Yoneticilerin ¢atisma yonetim tarzlari, galisanlarin role dayali performansinin,

takim ¢alismasina ve isin niteligine katki boyutu tizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

H1lc: Yoneticilerin ¢atisma yonetim tarzlari, ¢alisanlarin role dayali performansinin,

ise katk1 boyutu lizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

H1d: Yoneticilerin ¢atisma yonetim tarzlari, ¢alisanlarin role dayali performansinin,

organizasyona katki boyutu lizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

Hipotez 2: Calisanlarin algiladiklar1 orgiitsel destek, ¢alisanlarin role dayali performansi

iizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

H2a: Calisanlarin algiladiklar1  Orgiitsel destegin, calisanlarin  role dayali

performansinin, kariyer ve yenilige katki boyutu iizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

H2b: Calisanlarin  algiladiklar1  orgiitsel  destegin, c¢aliganlarin  role dayali
performansinin, takim calismasina ve isin niteligine katki katki boyutu iizerinde anlamli bir

etkiye sahiptir.
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H2c: Calisanlarin  algiladiklar1  Orgiitsel destegin, calisanlarin  role dayali

performansinin, ise katki boyutu iizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

H2d: Calisanlarin algiladiklar1  orgiitsel destegin, ¢alisanlarin role dayali

performansinin, organizasyona katki boyutu iizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

Hipotez 3: Yoneticilerin catisma yOnetim tarzlari, algilanan Orgiitsel destek araciligiyla,

calisanlarin role dayali performansi lizerinde anlaml1 bir etkiye sahiptir.

H3a: Calisanlarin algiladiklar1 ¢atigma yOnetim tarzlari, algilanan oOrgiitsel destek
aracilifiyla, ¢alisanlarin role dayali performansinin kariyere ve yenilige katk: boyutu iizerinde

anlaml1 bir etkiye sahiptir.

H3b: Calisanlarin algiladiklar1 ¢atigma yOnetim tarzlari, algilanan orgiitsel destek
aracilifiyla, calisanlarin role dayali performansinin takim ¢alismasina ve isin niteligine katki

boyutu lizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

H3c: Calisanlarin algiladiklar1 ¢atisma yonetim tarzlari, algilanan Orgiitsel destek
aracilifiyla, calisanlarin role dayali performansinin ise katki boyutu iizerinde anlamlh bir

etkiye sahiptir.

H3d: Calisanlarin algiladiklar1 ¢atisma yonetim tarzlari, algilanan Orgiitsel destek
aracilifiyla, calisanlari role dayali performansmin organizasyona katki boyutu iizerinde

anlamli bir etkiye sahiptir.

Hipotez 4: Katilimcilarin Demografik Ozellikleri Ile Catisma Yonetim Tarzlary/Algilanan

Orgiitsel Destek/ Role Dayali Performans Diizeylerini Algilamalar1 Arasinda Anlaml
Farkliliklar Vardir.

H4a: Katilimcilarin cinsiyetlerine gore catisma yonetim tarzini algilamalar1 arasinda

anlaml farkliliklar vardur.

H4b: Katilimeilarin cinsiyetlerine gore role dayali performas boyutlar1 arasinda

anlaml farkliliklar vardur.
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H4c: Katilimcilarin cinsiyetlerine gore orgiitsel destek algilamalari1 arasinda anlamli

farklilik vardir.

H4d: Katilimcilarin medeni durumlarima gore gatisma yonetim tarzini algilamalari

arasmda anlamli farkliliklar vardir.

H4e: Katilimcilarin medeni durumlarima gore role dayali performas boyutlari

algilamalar1 arasinda anlamli farkliliklar vardir.

H4f: Katilimcilarin medeni durumlarina gore orgiitsel destek algilamalar1 arasinda

anlaml: farklilik vardir.

H4g: Katilimcilarin egitim diizeyine gore ¢atisma yOnetim tarzi algilamalar1 arasinda

anlamli farkliliklar vardir

H4h: Katilimeilarin egitim durumuna gore role dayali performans boyutlar1 arasinda

anlamli farkliliklar vardir,

H4j: Katilimcilarin egitim durumuna gore oOrgiitsel destek algilamalari arasinda

anlamli farklilik vardir

H4k: Katilimcilari toplam is deneyimlerine gére ¢atisma yonetim tarzi algilamalari

arasmda anlamli farkliliklar vardir,

H4L: Katilimcilarm toplam is deneyimlerine gére role dayali performans boyutlari

arasimda anlamli farkliliklar vardur.

H4m: Katilimcilarin toplam is deneyimlerine gore orgiitsel destek algilamalari

arasimnda anlamli farklilik vardir,

H4n: Katilimcilarin su an bulunduklar1 kurumdaki calisma siiresine gore catigma

yOnetim tarzi algilamalar1 arasinda anlamli farkliliklar vardir.

H4p: Katilimcilari su an bulunduklar1 kurumdaki calisma siiresine gore role dayali

performans boyutlar1 arasinda anlamli farkliliklar vardir.

H4r: Katilimcilarin su an bulunduklar1 kurumdaki ¢alisma gore orgiitsel destek

algilamalar1 arasinda anlamli farklilik vardir.
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5.5.3. Ornekleme Yontemi

Aragtirmanin anakiitlesi, Istanbul ilinde bulunan 6zel bankalaridir. Arastirmanin
kapsam1 ve kisitlarinda ifade edildigi gibi Ozel sermayeli 11 0&zel bankada anket
uygulanmistir. Arastirmada kullanilan 6rnekleme yontemi, tesadiifi olmayan Ornekleme
yontemlerinden kolayda 6rnekleme yontemidir. Diizgilin bir bi¢imde uygulanmasi durumunda,
tesadiifi olmayan ornekleme yontemleri, tesadiifi drnekleme yontemlerine gore daha gegerli

ve pratik sonuglar saglayabilmektedir (Yiikselen, 2003, s.75) .

Bilindigi gibi tesadiifi 6rnekleme yontemlerinde 6rnek biiyiikligii kullanilan istatistiki
analiz yontemine gore belirlenmektedir. Arastirma kullanilan analizler arasinda kesfedici
faktor analizi, basit dogrusal ve c¢ok degiskenli regresyon analizleri ile fark testleri yer
almaktadir. Bunlar icerisinden, 6rnek biiyiikliigii belirlenirken, daha karakteristik nitelikte
olan faktor analizi dikkate alinmistir. Faktor analizi ideal olarak kullanilan degisken sayisinin
en az on kat1 kadar bir 6rnek biiyiikligii ile ¢alismay1 onermektedir (Hair, 1998, s.99). Bu
dogrultuda, arastirmada yer alan ve 28 degiskenle en fazla degiskene sahip olan g¢atigsma
yonetim tarzi 6lgegi dikkate alinmustir. Buna goére minimum O6rnek biiyiikligii 280 olarak
belirlenmis; ancak daha gegerli ve giivenilir sonuclar elde edebilmek admna, 380 kisiye anket
uygulanmistir. Toplanan anketlerden eksik ve hatali olanlar elenmis ve 359 adet anket

analizlerde kullanilmistir. Bagka bir ifadeyle arastirmanin 6rnek biiyiikligii 359°dur.

5.5.4. Veri Toplama Araci ve Yontemi

Arastirmada veri toplama araci1 olarak birincil veri toplama yontemlerinden yiiz yiize

anket yontemi kullanilmistir.

5.5.5. Anket Formunun Olusturulmasi

Arastirmada kullanilan anket formu olusturulmadan 6nce literatiir taramas1 yapilmas,
kullanilan 6lgekler belirlenerek arastirmanin amaglar1 dogrultusunda Tiirkge’ye uyarlanmustir.
Anket formu 4 temel boliimden olusmaktadir. Anket formunun birinci béliimiinde Rahim F.
Aflazur tarafindan gelistirilen ve Tiirk¢e yazinda pek ¢ok arastirmaci tarafindan gecerlilik ve
giivenilirligi yapilan ROCI II olarak isimlendirilen 28 maddelik ¢atisma yonetim tarzi 6lgegi
bulunmaktadir. Anket formunun ikinci boliimiinde Eisenberger v.d. (1986) tarafindan

gelistirilen algilanan orglitsel destek Olgeginin 8 maddelik tek boyutlu kisa formu
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bulunmaktadir. Anket formunun {igiincii boliimiinde ise is performansini Role- dayali olarak
Olcen Welbourne ve arkadaslar1 (1998) tarafindan gelistirilen 20 maddelik is performansi
0lcegi bulunmaktadir. Anket formunun son boliimiinde ise demografik bilgilere iliskin sorular

bulunmaktadir. Anket formu Ek 1°de bulunmaktadir.

5.5.6.Arastirmada Kullanilan istatistiki Yontemler

Arastirma sonucunda elde edilen veriler, arastirmanin amagclar1 dogrultusunda analiz
edilmistir. Tlk basta arastirmada kullanilan &lgeklere iliskin giivenilirlik analizleri yapilmustur.
Her bir 0Olcegin icsel giivenilirliklerini belirlemek i¢in Cronbach’s Alfa analizinden
yararlanilmistir. Arastirmadaki Glgeklerin o6rneklem tarafindan nasil algilandigini ortaya
koyabilmek icin, temel bilesenler yontemi ve varimax rotasyonu kullanilarak, kesfedici faktor
analizi yapilmistir. Hla, H1b, H1lc, H1d, H3a, H3b, H3c ve H3d hipotezlerini test etmek i¢in
coklu dogrusal regresyon analizinden yararlanilirken; H2a, H2b, H2c ve H2d hipotezlerini
test etmek igin ise basit dogrusal regresyon analizi kullanilmistir. H4a, H4b, H4c, H4d, H4e
ve H4f, hipotezlerini test etmek i¢in bagimsiz t testi kullanilmistir. H4g, H4h, H4j, H4k, H41,
H4m, H4n, H4p ve son olarak da H4r hipotezini test etmek igin, tek yonlii varysans
analizinden yararlanilmig, farklilik bulunmasi durumunda ise bu farkliligm hangi grup veya
gruplardan kaynaklandigini belirleyebilmek tizere ise Post-hoc testlerinden Tukey HSD testi

kullanilmistir.
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5.6. Bulgular
5.6.1. Demografik Yapiya liskin Bulgular

Aragtirmaya katilan bankacilarin demografik 6zelliklerine iliskin bilgiler Tablo 5.3.’de
yer almaktadir.

Tablo 5.3. Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Degiskenler Frekans Yiizde
Cinsiyet

Kadm 211 58,8
Erkek 148 41,2
Toplam 359 100,0
Medeni Durum

Bekar 172 47,9
Evli 187 52,1
Toplam 359 100,0
Egitim Durumu

Lise 41 11,4
Onlisans 44 12,3
Lisans 232 64,6
Yiiksek lisans/Doktora 42 11,7
Toplam 359 100,0
Yas

20-25 53 14,8
26-31 174 48,5
32-37 92 25,6
38-43 27 7,5
44 ve Uzeri 13 3,6
Toplam 359 100
Is Deneyimi

0-3 Yil 68 18,9
3-7 Yil 119 33,1
8-11 Y1l 75 20,9
12 ve Uzeri 97 27
Toplam 359 100
Bankadaki Calisma Siiresi

0-3 Yil 147 40,9
4-7 Y1l 107 29,8
8-11 Y1l 54 15,0
12 ve Uzeri 51 14,2
Toplam 359 100
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Aragtirmaya katilan bankacilarin demografik 6zelliklerinin belirlenmesi i¢in, anket
envanterinin kigisel bilgiler boliimiine verilen yanitlar frekans analizi ile incelenmistir.
Katilimcilarin  cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, yas, toplam is deneyimi ve
bulunduklar1 bankadaki ¢aligma siiresi Tablo 5.3.’te verilmistir. Tablo 5.3.’te yer alan veriler
incelendiginde oOrneklemin % 58.8’1 kadin, % 41.9’u erkeklerden olusurken, medeni
durumlarmma bakildiginda % 47.9’unun bekar, % 52.1’inin evli oldugu goriilmektedir.
Katilimcilarin egitim durumuna bakildiginda % 11.4’iiniin lise, % 12.3’linlin 6n lisans,
%64.6’smm lisans, %]11.7 sinin ise yliksek lisans ve doktora egitimine sahip oldugu
goriilmektedir. Katilimeilarin yaglarma gore dagilimlarina bakildiginda % 14.8’inin 20-25
yas araliginda, % 48.5’inin 26-31 yas araliginda, % 25.6’smin 32-37 yas aralifinda,
%7.5’inin 38-43 yas araliginda, % 3.6’smin ise 44 ve lizeri yaslarda oldugu goriilmektedir.
Katilimcilarin ¢alisma hayatinda bulunduklari toplam stire agisindan durumlarina bakildiginda
% 18.9’unun 0-3 yil arasinda, % 33.1’nin 4-7 yil arasinda, % 20.9’unun 8-11 yil arasinda, %
27’sinin ise 12 yil ve iizeri deneyimleri bulunmaktadir. Katilimcilarin su an ¢alismis olduklari
bankadaki ¢alisma siirelerine bakildiginda % 40.9’unun 0-3 yil arasinda, % 29.8’inin 4-7 y1l
arasinda, % 15.0’mm 8-11 yil arasinda, % 14.2°sinin ise 12 yil ve iizeri c¢alistig1

goriilmektedir.

Arastrmamiza  katilan  bankacilarmm  demografik  yapilart  genel olarak
degerlendirildiginde kadinlarm agirlikta oldugu, biiyiik bir kisminin lisans mezunu oldugu ve

geng oldugu sdylenebilir.

5.6.2. Arastirmada Kullanilan Olceklerin Giivenilirlik Analizleri

Giivenilirlik kavrami yapilan her 6l¢tim igin gereklidir. Ciinkii, giivenilirlik bir test ya
da ankette yer alan sorularin birbirleriyle olan tutarliligmi ve kullanilan 6l¢egin ilgilenilen
sorunu ne derece yansittigin ifade eder (Kayis, 2008, s.403). Farkli bir ifadeyle giivenilirlik
deyimi, toplanan verilerin ne dl¢iide tesadiifi hatadan veya ornekleme hatasindan arindigmi
gosterir. Bunun 0Olglisii de arastirmada kullanilan Olgegin, farkli zamanlarda veya farkli

gruplarda benzer sonuglar1 ne 6lgiide verdigidir (Kurtulus, 2008, s.168-169).

Bir 6lgegin giivenilirligini ortaya koymak i¢in kullanilan pek ¢ok ydntem olmakla

birlikte, bunlar arasinda en sik kullanilan yontem Cronbach Alpha yontemidir. Bu yontem, bir
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Olcekte yer alan k tane sorunun varyanslari toplaminin genel varyansa oranlanmasiyla elde
edilir. Cronbach Alpha katsayisi 0 ile 1 arasinda deger almakta ve bu deger 1’e yaklastikca
Olgegin giivenirligi artmaktadir (Kayis, 2008, s.405).

Bu arastirmada kullanilan 6lgeklerin giivenilirliklerini belirlemede Cronbach Alpha

analizinden yararlanilmistir.

5.6.2.1. Catisma Yonetim Tarz Olcegine iliskin Giivenilirlik Analizi

Arastirma kapsaminda yer alan katilimcilarin yoneticilerinin ¢atigma yonetim tarzini
kullanma derecelerini belirlemek icin kullanilan ve Rahim (1983) tarafindan gelistirilen
“Orgiitsel Catisma Olgegi II” &lgeginin boyutlar1 ve giivenilirlik sonuglar1 asagida
verilmektedir. Bu o6lcek literatiirde “The Rahim Organizational Conflict Inventory II”” adiyla

cogu zamanda ROCI II olarak isimlendirilmektedir.

Catisma Yonetim Tarzi Olgegi ve boyutlara gore icerdigi sorular tabloda 5.4.’te

oldugu gibidir:

Tablo .5.4. Catisma Yonetimi Tarzi Olcegi ve Boyutlar

Biitiinlestirme (Problem Cozme)

Kabul edilebilir bir ¢6ziim bulmak i¢in sorunu astlari ile birlikte gézden ge¢irmeye caligir.

Ortak bir karara ulasabilmek i¢in astlar1 ile fikir birligi saglamaya ¢alisir

Sorunlarin ¢oziimiinde ortak beklentileri karsilayacak bir bicimde astlar1 ile isbirligi

yapmaya caligir.

Bir sorunu astlari ile birlikte ¢c6zmesi gerektiginde onlarla bilgi alisverisinde bulunur.

Sorunlarmn en iyi sekilde ¢oziimlenebilmesi i¢in herkesin endiselerini ac¢iga c¢ikmasi igin

caligir.

Kabul edilebilir ¢oziimler tiretebilmek igin astlar1 ile isbirligi yapar.

Sorunlarin dogru ve tam olarak anlasilmasi i¢in astlar ile birlikte caligmaya gayret eder.

Uyma (Odiin Verme)
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Astlarmin ihtiyaglarini karsilamak i¢in ¢aba gosterir.

Astlarinin isteklerini dikkate alir.

Astlarinin isteklerini kosulsuz benimser.

Genellikle astlarina 6din verir

Genellikle astlarinin 6nerileri dogrultusunda hareket eder.

Astlarinin beklentilerini karsilamaya calisir.

Uzlasma

I¢inden ¢ikilmaz durumlarda orta yol bulmay1 dener.

Genellikle ¢oziilemeyen anlagsmazliklar1 agsmak i¢in orta bir yol dnerir.

Uzlasma saglamak i¢in astlar1 ile gériismelerde bulunur.

Uzlasmaya varilabilmesi i¢in karsilikli 6zverilerde bulunur.

Ka¢inma

Astlart ile olan anlagmazliklar1 kendine saklar

Astlar1 ile olan goriis ayriliklarini ortaya koymaktan kagmir.

Genellikle astlariyla anlasmazliga diismekten kaginir.

Herhangi bir sorunla ilgili olarak astlariyla kars1 karsiya gelmekten kaginir.

Inciten duygulara yol agmamak icin astlari ile olan anlasmazliklarmi kendine saklar.

Astlariyla tatsiz konusmalar yapmaktan kaginmaya caligir.

Hiikkmetme

Kendi diistincelerini astlarina kabul ettirmek i¢in baski yapar.

Bir karar1 kendi lehine ¢evirmek i¢in yetkisini kullanir.

Bir karar1 kendi lehine ¢evirmek i¢in bilgi ve becerilerini kullanir

Genellikle sorunun kendisiyle ilgili olan boliimiinii yakindan takip eder.

Rekabet iceren bir durumda kazanmak i¢in bazen ydnetim giiciinii kullanir.

Yukarida Tablo 5.4.’de orijinal 6lgekte yer alan catisma yonetimi tarzlar1 ve bunlarin
hangi ifadeleri igerdigini gostermektedir. Bu Olgegin giivenilirlik diizeyini tespit etmek
amaciyla giivenilirlik analizinden yararlanilmigtir. Asagida Tablo 5.5.’te Catigma Y Onetimi

Tarz1” dlgegine iliskin yapilan glivenilirlik analizi yer almaktadir.
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Tablo 5.5. Catisma Yoénetim Tarz1 Olcegine iliskin Giivenilirlik Analizi Sonuclar

Degisken Degisken Diizeltilmis Degisken
Silindiginde Silindiginde Degisken Biitiin | Silindiginde
Olgegin Olgegin Korelasyonu Olgegin Alfa
Ortalamasi Varyansi Katsayisi
Cat 1 86,3101 224,3602 ,5892 ,8621
Cat 2 86,3212 222,5212 ,6443 ,8607
Cat 3 86,7542 231,9674 ,3438 ,8686
Cat 4 86,4078 222,1525 ,6710 ,8601
Cat 5 86,3603 224,5337 ,6485 ,8612
Cat 6 87,2709 238,8199 ,1584 8737
Cat 7 86,4190 222,8828 ,6498 ,8607
Cat 8 87,3436 258,5511 -,3175 ,8872
Cat 9 87,1955 258,0401 -,3149 ,8864
Cat 10 86,3771 223,9778 ,6352 ,8612
Cat 11 87,6899 234,2873 ,2912 ,8700
Cat 12 86,2542 222,6551 ,6643 ,8604
Cat 13 87,6732 238,6240 ,1952 ,8720
Cat 14 86,6034 224,7442 ,6326 ,8615
Cat 15 86,4358 221,5071 ,7063 ,8594
Cat 16 87,0307 230,5677 ,3898 ,8674
Cat 17 87,3212 236,8685 ,2201 ,8718
Cat 18 86,6201 236,8469 ,2304 ,8714
Cat 19 87,4106 230,6573 ,4097 ,8668
Cat 20 86,3240 222,6271 ,6474 ,8607
Cat 21 86,3240 235,5418 ,2582 ,8708
Cat 22 86,6453 227,5181 ,4998 ,8645
Cat 23 86,5056 222,5364 ,6639 ,8603
Cat 24 86,6508 221,6116 ,6597 ,8602
Cat 25 86,6480 243,0130 ,0574 ,8758
Cat 26 87,0754 226,0923 ,4982 ,8644
Cat 27 86,7263 223,6279 ,5758 ,8623
Cat 28 86,5028 222,9846 ,6564 ,8606
N 359
Cronbach 0,8710
Alpha

Tablo 5.5’te goriildiigli gibi, 28 degiskenden olusan catigma yOnetim tarzi dlgeginin
Cronbach Alpha katsayis1 0,871 olarak elde edilmistir. Degisken biitiin korelasyonu siitununa
bakildiginda, hiikmetme boyutuna ait iki ifadenin Olgekle negatif korelasyon gosterdigi

goriilmektedir. Bu siitunda yer alan ifadelerin negatif deger gdstermesi 6lgegin toplanabilirlik
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ozelliginin bozuldugunun bir isaretidir (Kays, 2008, s.412-413). S6z konusu ifadelere karsilik
gelen, degisken silindiginde dlgegin giivenilirligi stitununda yer alan degerlere bakildiginda,
bu degerlerin, 6lgegin Alpha degerinden yiiksek olduklar1 goriilmektedir. Bu nedenle s6z
konusu ifadelerin Glgegin giivenilirligini diisiirmesi ve Olgegin toplanabilirlik 6zelligini
bozmas1 gerekcesiyle, olgekten cikarilmasinm uygun olduguna karar verilmistir. Ilgili
ifadeler, ¢ikarildiktan sonra yapilan giivenilirlik analizine iligkin sonuglar Tablo5.6.’da oldugu

gibidir:

Tablo 5.6. Catisma Yénetimi Tarzi Olgegine fliskin Nihai Giivenilirlik Sonuglar

Degisken Degisken Diizeltilmis Degisken
Silindiginde Silindiginde Degisken Biitiin | Silindiginde
Olgegin Olgegin Korelasyonu Olgegin Alfa
Ortalamasi Varyansi Katsayis1
Cat 1 80,8771 247,6543 ,6274 ,8963
Cat 2 80,8883 245,5897 ,6864 ,8951
Cat 3 81,3212 257,0310 ,3443 ,9022
Cat 4 80,9749 245,1730 ,71,48 ,8946
Cat 5 80,9274 247,9499 ,6867 ,8955
Cat 6 81,8380 265,6151 ,1252 ,9055
Cat 7 80,9860 246,5404 ,6762 ,9069
Cat 10 80,9441 247,1677 6777 ,8954
Cat 11 82,2570 260,4436 ,2663 ,8954
Cat 12 80,8212 245,9175 , 1022 ,9037
Cat 13 82,2402 265,0066 ,1683 ,8949
Cat 14 81,1704 247,8616 ,6798 ,9052
Cat 15 81,0028 244,8935 , 71391 ,8942
Cat 16 81,5978 255,4288 ,3936 ,9011
Cat 17 81,8883 263,5337 ,1859 ,9054
Cat 18 81,1872 263,5251 ,1946 ,9050
Cat 19 81,9777 256,0499 ,3989 ,9009
Cat 20 81,3128 246,2660 ,6736 ,8954
Cat 21 80,8911 261,6548 ,2361 ,9043
Cat 22 81,2123 251,9604 ,5106 ,8987
Cat 23 81,0726 245,9387 ,6973 ,8949
Cat 24 81,2179 245,1737 ,6861 ,8950
Cat 25 81,2151 270,5839 ,0084 ,9087
Cat 26 81,6425 250,8130 ,4992 ,8989
Cat 27 81,2993 247,3507 ,5999 ,8967
Cat 28 81,0698 246,7990 ,6786 ,8954
N 359
A 0,9027
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Tablo 5.6. incelendiginde, dlgegin giivenilirliginin 0,9027’ye yiikseldigi ve degisken
biitiin siitununda yer alan biitiin ifadelerin, oOl¢ekle korelasyonlarnin pozitif oldugu
goriilmektedir. Elde edilen 0.9027’lik Alpha degeri 0.8’in {izerinde oldugu i¢in, s6z konusu
Olgegin oldukga yiiksek bir giivenilirlige sahip oldugunu soylenebilir (Kayis, 2008, s.405).
Diger taraftan degisken silindiginde, 6lgegin Alpha degerlerinin yer aldig: stitundaki ifadeler
incelendiginde; Cat6, ¢atll, Catl7, Cat 21 ve cat 25 ifadelerinin Alpha degerlerinin, dlgegin
Alpha degeri olan 0,9027°den yiiksek oldugu goriilmektedir. Ancak bu fark ¢ok yiiksek bir

fark olmadigindan, ilgili ifadelerin 6lgekte birakilmasinin yerinde olacagi diistiniilmiistiir.

5.6.2.2. Algilanan Orgiitsel Destek Olcegine Iliskin Giivenilirlik Analizi

Arastirmada, calisanlarin yer aldiklar1 orgiitiin kendilerini ne kadar dikkate aldigi,
esenlik ve mutluluklarma ne kadar 6nem verdigi ile ilgili algilar1 ise Eisenberger vd. (1986)
tarafindan gelistirilmis olan Algilanan Orgiitsel Destek olgegi (POS) ile dlgiilmesi
hedeflenmistir. Tek boyutlu olan 6lgegin kisa versiyonunun alginin 6lgiilmesinde yeterli
oldugu ile ilgili ifadeler de dikkate almarak, 6lgegin 8 ifadeli kisa versiyonu kullanilmistir.
Olgekteki yiiksek skor yiiksek seviyede orgiitsel destegi gdstermektedir. Algilanan orgiitsel
destek dlgegine iliskin ifadeler Tablo 5.7.’de goriilmektedir.

Tablo5.7.Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi ve Sorular

Calistigim kurum fikirlerimi 6nemser

Calistigim kurum refahima gerg¢ekten 6nem verir.

Calistigim kurum benim amaglarima ve degerlerime biiyiik

Onem vertr.

Herhangi bir sorunla kars1 karsiya kaldigimda calistigim kurum

yardima hazirdir

Calistigim kurum yaptigim diiriist bir hatay1 bagislayacaktir.

Calistigim kurum firsat bulursa beni istismar eder.

Calistigim kurum bana ¢ok az ilgi gosteriyor.

Calistigim kurum 6zel bir iyilige ihtiyacim olursa bana yardim

etmeye isteklidir.
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Tablo5.8. Algilanan Orgiitsel Destek Olgeginin Giivenilirlik Analizi Sonuglan

Degisken Degisken Diizeltilmis Degisken
Silindiginde Silindiginde Degisken Biitiin | Silindiginde
Olgegin Olgegin Korelasyonu Olgegin Alfa
Ortalamasi Varyansi Katsayisi
A.6.d.1 21,1142 35,2802 7213 ,8316
A.6.d.2 21,2451 34,2023 7713 ,8249
A.6.d.3 21,3955 34,3906 ,8139 ,8209
A.6.d.4. 21,1811 34,7856 , 71689 ,8260
A.6.d.5. 21,0891 38,1261 ,5716 ,8490
A.6.d.6. 20,8217 39,8508 ,3505 ,8750
A.6.d.7 20,9359 38,6747 ,4557 ,8622
A.6.d.8 21,1532 39,3312 ,4619 ,8603
N 358
Cronbach Alpha 0,8616

Algilanan orgiitsel destek Olcegine iligkin giivenilirlik sonuclarma tablo 5.8.°de
goriildiigii gibi Cronbach Alpha degeri 0,8616 olarak bulunmustur. Bu deger kabul edilen
smirlarin iizerinde oldugu i¢in Olgegin giivenilir oldugu sdylenebilir. Diger taraftan,
diizeltilmis degisken biitlin korelasyonu siitununa bakildiginda, tiim degerlerin pozitif oldugu
ve bu nedenle 6l¢egin toplanabilirlik 6zelliginin bozulmadigi goriilmektedir. Degisken
silindiginde 6lgegin alfa katsayisi siitunuda sadece “Calistigim kurum firsat bulursa beni
istismar eder.” Seklindeki ifade dlgekten ¢ikarildiginda, alfa degerinin 0,8750 ° ye yiikseldigi
goriilmektedir. Ancak bu deger 0,8616’1n ¢ok lizerinde bir deger olmadigindan, veri korumak

adina hig¢bir degiskenin 6lgekten ¢gikarilmamasinin uygun oldugu diisiiniilmiistiir.

5.6.2.3. Role Dayali Performans Olcegine iliskin Giivenilirlik Analizi

Role Dayali Performans Olgeginde toplam 20 ifade bulunmakta olup, is, kariyer,
yenilik¢ilik, takim ve organizasyon rolii olmak iizere toplam bes boyut incelenmektedir. Her
ifade icin ¢alisanlarin kendilerini besli skala ile dlgmeleri ve degerlendirmeleri istenmistir.
Takip eden kisimda hem 0lcegin boyutlarina iliskin ifadeler hem de giivenilirlik analizi

sonuglar1 yer almaktadir.
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Arastirmada is performansmi Olgmek amaciyla kullandigmiz Role-dayali

performans Glgeginin boyutlari ve igerdigi sorular Tablo 5.9. daki gibidir.

Tablo 5.9. Role Dayali Performans Olcegine iliskin Boyutlar ve Sorular

Is Rolii

Yaptigim isin miktari

Yapailan isin niteligi (kalitesi)

Yaptigim isin olabildigince hatasiz olmasi

Miisteriye sundugum hizmet (i¢ ve dis)

Kariyer Rolii

Belirledigim kariyer hedeflerine ulagmak

Kariyer hedeflerimi belirlemek

Kariyerime iliskin firsatlar1 degerlendirebilmek

Kariyerimde gelecekte ihtiya¢ duyacagim becerileri gelistirmek

Yenilik Rolii

Is yapis sekli ve is siireclerini iyilestirmek (daha etkin is siirecleri yaratma)

Yeni fikirlerin uygulamasina katkim

Yeni fikirler 6ne surmek

Isleri yapmak i¢in yeni yollar gelistirmek

Takim Roli

Ekip arkadaslarimin ihtiyaglarma cevap vermek

Ekip Arkadaslarimdan bilgi elde etmek

Ekip arkadaslarimin basarili olmasi i¢in lizerine diiseme diiseni yapmak

Ekip arkadaslarimla uyumlu ¢alismak

Organizasyon Rolii

Kurumun ¢aligilacak daha iyi bir yer olmasi i¢in katkida bulunma

Isimle ilgili olmayan gorevleri yerine getirerek digerlerine yardimci olma

Kurumumun taninmasi i¢in ¢alisma

Kurumun genel yarar1 i¢in ¢aligma
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Asagida Tablo 5.10°da arastrmamizda kullandigimiz role dayali performans 6lgeginin

giivenilirlik analizinin sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 5.10. Role-Dayal Performans Olcegine iliskin Giivenilirlik Sonuclar

Degisken Degisken Diizeltilmis Degisken
Silindiginde Silindiginde Degisken Biitiin | Silindiginde
Olgegin Olgegin Korelasyonu Olgegin Alfa
Ortalamasi Varyansi Katsayisi
Per 1 73,8301 110,4264 ,4654 ,9122
Per 2 73,6574 111,1141 ,5180 ,9109
Per 3 73,7744 108,3931 ,6259 ,9084
Per 4 74,1838 106,3460 ,5998 ,9090
Per 5 73,9499 106,2824 ,6516 ,9076
Per 6 73,6657 110,7092 ,5014 ,9112
Per 7 73,9248 108,6172 ,6135 ,9087
Per 8 73,9025 109,3843 ,5080 ,9112
Per 9 73,6657 111,3125 ,4938 ,9114
Per 10 74,0724 106,1512 ,6386 ,9079
Per 11 74,0000 108,2346 ,5915 ,9091
Per 12 73,9777 108,5246 ,5058 ,9115
Per 13 73,6769 109,6104 ,6054 ,9090
Per 14 73,5014 110,7926 ,5453 ,9103
Per 15 74,0557 106,7902 ,5861 ,9094
Per 16 73,7465 107,0948 ,6833 ,9070
Per 17 73,3928 110,6135 ,5703 ,9099
Per 18 73,5209 111,7195 ,4580 ,9122
Per 19 73,5794 110,7751 5275 ,9107
Per 20 73,7827 107,7013 ,5883 ,9092
N 359
Cronbach Alpha 0,9140

Yukaridaki tablo 5.10.’da goriildiigii gibi Role dayali performans 0&lgeginin
giivenilirlik degeri olan Alpha degeri 0,9140 oldukca yiiksek oldugu goriilmektedir. Ayrica,
diizeltilmis degisken biitiin korelasyon siitununa bakildiginda, tiim degerlerin pozitif oldugu
ve bu nedenle Olgcegin toplanabilirlik 6zelliginin bozulmadigi goriilmektedir. Degisken
silindiginde Olcegin alfa katsayisi siitunuda hicbir degerin 0,9140’mn iizerinde olmadigi

goriilmektedir. Bu nedenle 6lgekten hicbir degiskenin ¢ikarilmasina gerek duyulmamastir.
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5.6.3. Arastirmada Kullanilan Ol¢eklerin Faktor Yapilarimin Belirlenmesi

Faktor analizi genel anlamda bakildiginda 2 sekilde karsimiza ¢ikmaktadir. Bunlar
kesfedici ve dogrulayici faktor analizi olarak isimlendirilmektedir. Kesfedici faktor analizinde
arastrmada kullanilan degiskenlerin aralarindaki iligkiler bakimimdan ka¢ faktor altinda
toplanacagi oOnceden bilinmeyip, arastrmact degiskenlerin anlamli ilgi diizeyleri ile
gruplanmasi sonucu olusan faktorleri igerikleri ve gii¢leri bakimindan degerlendirerek
faktorlere isim vererek tanimlamaktadir. Bu yontemde kag faktor olusacagini faktorlere ait 6z
deger bliytikliikleri belirlemektedir. Ayrica faktorlerin iceriklerinin teori ile uyumlu ve tutarh
olmas1 0nemlidir. Dogrulayic1 faktér analizinde ise arastirmaci teoriye dayali olarak belirli
sayida faktoriin olugsmasini ummaktadir. Bir anlamda dogrulayici faktor analizinde arastirmaci
onceden olusacak faktér sayisina iliskin beklentisi bulunmaktadir ( Kurtulus, 2010, s.189-
190).

Arastirmada kullanilan catisma yonetim tarzi 0lgegi, asal bilesenler yontemine gore,
varimax rotasyonu yapilarak, kesfedici faktor analizine tabi tutulmustur. Analiz sonucunda
olusan faktor skorlar1 incelenmis ve kararsiz kalan bazi ifadelerin oldugu goriilmiistiir.
Kararsiz kalan bu ifadeler ¢ikarilarak tekrar faktér analizi uygulanmistir. Nihai faktor
analizine ait KMO ve Barlett Testi’ne ait degerler, elde edilen faktorler, bu faktorlerin yiikleri
ve her bir faktoriin giivenilirlikleri Tablo 5.11°da oldugu gibidir:

Asagidaki Tablo 5.11°de yer alan catisma yOnetimi tarzi dlgegine iliskin sorularin
baslangiglar1 yazilip, sonlar1 belirtilmemistir. Ilgili sorularin tamami Ek 1 ‘de yer alan anket
formu kisminda yer almaktadir. Olgege iliskin faktdrlerin tek sayfada yer almasini saglamak

amaciyla, sorularin ciimle sonlar1 silinmistir.

Catisma yoOnetimi tarzi Olcegi icin uygulanan faktdr analizi sonucunda, diisiik
giivenilirlige sahip bazi faktorler elde edilmis, daha sonra bu faktorlere ait degiskenler
Olcekten c¢ikarilarak faktor analizi tekrarlanmis ve elde edilen nihai faktor analizi sonuglarma

ise Tablo 5.11°de yer verilmistir.
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Tablo 5.11. Catisma Yénetim Tarz1 Olcegine iliskin Nihai Faktor Analizi

KMO: ,925

Barlett’s Test Ki-Kare: 4538,942
Sig:0,000

Df:300

Agciklanan Toplam Varyans: %
66,515

Biitiinlestirici
Uzlasma

(Alfa Degeri=0,937)

Tsbirligi

(Alfa
Degeri=0,364)

Uyma

(Alfa
Degeri=0,677)

Kacinma
(Alfa
Degeri=
0,684)

2.Astlarinin ihtiyaglarini .....

, 7194

7.Iginden ¢ikilmaz durumlarda....

,789

10.Astlarinin isteklerini dikkate ...

,788

1.Kabul edilebilir bir ¢ozim ...

, 187

15.Uzlagma saglamak i¢in ...

773

12.Bir sorunu astlar1 ile birlikte..

, 765

4.0rtak bir karara ulagabilmek ....

, 764

5.Sorunlarin ¢éziimiinde ortak ...

,749

14.Genellikle ¢oziilemeyen ...

, 745

23.Kabul edilebilir ¢oziimler ....

, 746

28.Sorunlarm dogru ve tam...

, 746

24.Astlarmm beklentilerini ...

729

27.Astlariyla tatsiz konusmalar. ..

,645

26.Inciten duygulara yol ...

,633

22.Sorunlarm en iyi sekilde....

,615

13.Genellikle astlarina 6diin verir.

,806

11.Astlarinin isteklerini ...

(34

19.Genellikle astlarmin ....

712

17. Herhangi bir sorunla ilgili.. ..

,819

16.Genellikle astlariyla.....

,802

Aciklanan Varyans (%)

30,844

17,568

9,425

8,685

Tablo 5.11°deki degerler incelendiginde, Kaiser-Meyer-Olkin oraninin 0,925 oldugu
ve bu degerin kabul edilen ortalama deger olarak bilinen 0,70’in ¢ok iizerinde oldugu icin
verilerin faktor analizi uygunlugunun gostergelerinden biridir. Buna ilaveten Barlett’s testinin
onem seviyesinin 0,05’ten kii¢lik oldugu goriilmektedir. Bu iki degere gore, verilerin faktor

analizi uygulanmasi i¢in uygun oldugu sdylenebilir.

Tablo 5.11°da goriildiigii gibi, ¢atigma yOnetimi tarzi Olgeginin 4 boyut altinda
toplandig1 ve bu dort boyutun toplam varyansin % 66’sm1 agikladigi goriilmektedir. Bu deger

istenilen deger olan %60’1n tizerindedir.
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Her bir faktoriin isimlendirilmesi i¢in igerikleri degerlendirilmis ve bu dogrultuda
faktorler isimlendirilmistir. Birinci faktor ve igerigi incelendiginde, 2 adet degiskenin orijinal
Olgekteki uyma boyutuna, diger kalan 7 adet degiskenin biitlinlestirme ve uzlagsma boyutlarina
ait olduklar1 goriilmektedir. Birinci faktor agirlikli olarak biitiinlestirme ve uzlagma
boyutlarindan olustugu icin, birinci faktor Biitlinlestirici Uzlagma olarak isimlendirilmesinin
uygun olacagina karar verilmistir.

Arastirmamizda olusan ikinci faktdr ve igerigi incelendiginde, bu igerigin is birligine
iliskin cesitli c¢agrigimlar yaptigi goriilmiis ve sdz konusu faktdér Isbirligi olarak
isimlendirilmistir.

Ugiincii faktdre ait icerik incelendiginde, orijinal dlgekteki uyma boyutuna ait ifadeleri
icerdigi goriilmiis ve bu nedenle Uyma olarak isimlendirilmistir.

Doérdiincii ve son faktor ise orijinal dlgekteki kaginma boyutuyla ilgili iki ifadeden
olustugu icin, Kaginma olarak isimlendirilmistir.

Arastirmada kullanilan gatigma yonetim tarzi 6lgegi faktor analizinde orijinal olgekteki
gibi olmadigi, Ozellikle dikkati ¢eken onemli bir konu oldugu sdylenebilir. Orijinal 6lgekte
Hiikmetme boyutunu olusturan ifadelerin bir kismi 6l¢egi olusturan ifadelerin 0,40’1n altinda
degerler almasi nedeniyle 6l¢ekten ¢ikarilmistir. Aragtirmada yer alan analizler bu son olusan
durumdaki faktorlerle yapilarak, arastirmaya 6zgiinliik kazandirilmistir.

Arastrmamizda hilkmetme boyutuna iligkin ifadeler faktor yapilar1 igerisinde
olusmamasinin ¢esitli sebepleri olabilecegini sdyleyebiliriz. Bu sebeplerin dayanak noktalar1
arastirmanin literatiir kisminda da belirtiltigi gibi kolektivist kiiltiirde hiikmetme boyutunun
daha diisiik diizeyde kullanildigina iliskin ¢esitli arastirma sonuglarinin bulunmasidir.
Icerisinde bulundugumuz toplumsal yapmin kolektivist &zellikler agirlikta oldugunu
sOyleyebiliriz. Bu sebeple hiilkmetme boyutuna iliskin ifadeler faktor yapilari icerisinde
olusmadig1r kanisina varilabilir. Bir diger sebep bilindigi gibi bankacilik sektorii hem
calisanlar1 hem yoneticileri yogun egitimlere tabi tutulmaktadir. Bu egitimler sebebiyle

s6zkonusu tarzin kullanmayi tercih etmeyebilirler.

Role dayali performans 6l¢egi faktor analizine tabi tutulmus, giivenilirligi diisiik olan
faktorleri olusturan degiskenler ve faktor 0,4’1n altinda kalan degiskenler 6lcekten ¢ikarilarak

analizler tekrarlanmig ve nihai olarak elde edilen sonuglar Tablo 5.12°de toplanmistir
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Tablo: 5.12. Role Dayali Performans Olgegine iliskin Faktor Analizi

KMO: ,902 Kariyere | Takim Ise Katki Organizasyona
Bartlett’s Test Ki-Kare: 3245,483 Yenilige Cahemast | (Alfa Katla
Sig: 0,000 Katki Niteligine g’g)g“F‘” g“gﬁg)"eg“‘:
Df: 190 (Alfa katki !
Agiklanan Toplam Varyans: % 59,550 Degeri= | (Alfa

0,87) Degeri=0,

81)

10. Kariyer hedeflerimi belirlemek ,822
4. Belirledigim kariyer hedeflerine ulasmak ,768
15.Kariyerime iligkin firsatlari 746
degerlendirebilmek '
20. Kariyerimde gelecekte ihtiyag 792
duyacagim becerileri edinmek '
11.Yeni fikirler one stirmek ,688
16. Isleri yapmak icin yeni yollar gelistirme ,499
5.Yeni fikirlerin uygulanmasima katkim ,480
8.Isimle ilgili olmayan gérevleri yerine ,675
getirerek digerlerine yardimei olmak
17.Ekip arkadaslarimla uyumlu ¢aligmak ,669
13. Ekip arkadaslarimin basarili olmast i¢in ,641
tizerime diiseni yapmak
6. Ekip arkadaglarimdan bilgi elde etmek 571
14. Yaptigim isin olabildigince hatasiz ,507
olmasi
7.Bankamin ¢alisilacak daha iyi bir yer ,485
olmasi igin katkida bulunma
9.Yaptigim isin niteligi ,463
1.Yaptigim isin miktari ,833
2.Ekip arkadaglarimin ihtiyaclarina cevap ,785
vermek
3.1s yapis sekli ve is siireclerini iyilestirmek 653
18.Miisteriye sundugum hizmet ,705
12.Bankamin taninmasi i¢in ¢alismak ,660
19. Bankamin genel yarar1 i¢in ¢alismak ,640
Aciklanan Varyans ( %) 19,911 16,798 11,903 10,937

Tablo 5.12 incelendiginde, KMO degerinin 0,902 ile arzu edilen deger olan 0,7’in ¢ok
tizerinde ve Barlett testinin 6nem seviyesinin 0,05’ten kiigiik oldugu goériilmektedir. Bu iki
sonug birlikte degerlendirildiginde, eldeki verinin faktdr analizi uygulanmasi i¢in uygun

yapiya ve biiylikliige sahip oldugu ifade edilebilir.
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Tablo 5.12 incelenmeye devam edildiginde, role dayali performans 6lgeginin dort
boyuttan olustugu ve bu dort boyutunun da toplam varyansin %59,55’ini agikladigi
goriilmektedir. S6z konusu bu deger arzu edilen deger olan % 60’a olduk¢a yakin bir deger
olup, kabul edilebilir bir degerdedir.

Her bir faktoriin isimlendirilmesi i¢in yine igerikleri incelenmis ve bu dogrultuda
isimlendirme yapimistir. Birinci faktoriin icerigi incelendiginde, bu faktoriin, orijinal
Olcekteki kariyer ve yenilik boyutlarinin ifadelerinden olustugu goriilmektedir. Bu nedenle
s0z konusu faktor Kariyere ve Yenilige Katki olarak isimlendirilmistir.

Ikinci faktdr ve igerigi incelendiginde, orijinal 8lgekte yer alan takim ve is boyutunda
yer alan ifadelerin birlesiminden olusmasi ve igeriklerine gore degerlendirilip, ikinci faktor
Takim Calismasina ve Is Niteligine Katki olarak isimlendirilmistir.

Uciincii faktoriin ise orijinal 6lgekteki is roliine iliskin ifadeler agirlikta yer almasi
nedeniyle isimlendirme yapilmistir.

Doérdiinci ve son faktdr ise orijinal Olcekte yer alan organizasyon ile ilgili
degiskenlerden olustugundan, Organizasyona Katki olarak isimlendirilmistir.

Arastirmada kullanilan role dayali performans Olgegi orijinal Glgekteki verilerin
hi¢birinin kaybolmadig1 fakat sadece bazi ifadelerin birbirine girdigi ve bu nedenle 4 faktor

olarak olusmustur.

5.6.4.Giincellenmis Arastirma Modeli ve Degiskenleri

Arastirma modelinde yer alan degiskenleri, katilimcilar tarafindan teoride 6n goriilen
bigimde algilanip algilanmadigini belirlemek {izere varimax rotasyonu kullanilarak, asal
bilesenler yontemi ile kesfedici faktdr analizine tabi tutulmustur. Bu analizler sonucunda,
teorik olarak ifade edilen yap1 ile katilimiclar tarafindan algilanan yapi arasinda farkliliklarin
oldugu goriilmiistiir. Bahsedilen bu yapi farkliliklar1 6nceki boliimde agiklanarak faktorler ve
isimlendirme igeriklerine gore yapilmistir. Bu nedenle de daha 6nce dnerilen aragtirma modeli
icerisinde yer alan degiskenlerin bu dogrultuda revize edilmesi gerekmistir. Revize edilmis

aragtirma modeli sekil 5.2°de oldugu gibidir:
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> Role Dayah
Catisma Yonetim Performans
Tarzlan i
e Biitiinlestirici - A..lgllanan ) $21:Ii{ieg';el\(/§tkl
Uzlasma » Orgiitsel Destek > o Takim
o Isbirligi Calismasi ve Is
e Uyma Niteligine Katki
e Kacinma e Ise Katki
e Organizasyona
Katki

Sekil.5.2 Revize Edilmis Arastirma Modeli

Sekil 5.2°de yer alan revize edilmis arastirma modeli incelendiginde, modelin Catisma
Yénetim Tarzi, Algilanan Orgiitsel Destek ve Role Dayali Performans olmak iizere ii¢ temel

degiskenden olustugu goriilmektedir.

Catisma YoOnetim Tarzi, onceki arastirma modelinde teorik olarak ifade edilen bes
boyut yerine dért boyuttan olusmaktadir. Bu boyutlar ise Biitiinlestirici Uzlasma, isbirligi,
Uyma ve Kagmma olarak isimlendirilmistir. Diger taraftan Role Dayali Performans degiskeni
ise yine teorik olarak ifade edilen bes boyuttan farklilasarak, Kariyere ve Yenilige Katki,
Takim Calismasina ve Isin Niteligine Katk, Ise Katki ve Organizasyona Katki seklinde dort
boyuttan olusmaktadir. Algilanilan Orgiitsel Destek degiskeni ise teorik olark ifade edildigi
gibi tek boyuttan olugsmaktadir.

Revize edilmis arastirma modelinden goriildiigii lizere, Catisma Yonetim Tarzlarmnin,
Role Dayali Performans iizerinde hem dogrudan hem de Algilanan Orgiitsel Destek
araciligiyla dolayli bir etkisinin oldugu goriilmektedir. Bu dogrultuda yine revize edilen
model, bir neden-sonug arastirma modeli olarak kurgulanmistir. Aragtirma hipotezleri, revize
edilmis arastirma modeli ve bu modelde yer alan degiskenler esas alinarak, arastirmanin amag

ve beklentilerini sinayacak sekilde olusturulmustur.
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5.6.5. Arastirma Hipotezlerinin Testi

Arastirma i¢in kurulan hipotezleri test etmek {izere ¢esitli analizler yapilmistir. Yapilan
analizler regresyon analizleri ve farklilik testlerinden olusmaktadir. izleyen bélimde bu

analizlere iliskin agiklamalar yer almaktadir.

5.6.5.1. Basit ve Coklu Regresyon Analizleri
Arastrmanmn bu bolimiinde, arastrma modelinde 6n goriilen iliskileri ifade eden
hipotezlerin testini gerceklestirmek tizere basit ve ¢oklu dogrusal regresyon analizlerinden

yararlanilmigtir.

Dogrusal regresyon analizi, bir ve daha fazla bagimsiz degiskene iliskin bilgilerden
yararlanarak, bir bagimli degiskendeki degisimi belirli varsayimlar altinda analiz eden bir
yontemdir (Gegez, 2008, s. 352) Dogrusal regresyon analizi, modele dahil olan bagimsiz

degisken sayisina gore basit ve coklu dogrusal regresyon analizi olarak isimlendirilmektedir.

Iki degiskenli ya da dogrusal regresyon analizi olarak adlandirilan basit dogrusal
regersyon analizi, biri bagimli digeri bagimsiz degisken olmak iizere iki degisken arasindaki
neden-sonug iliskisini inceleyen bir analiz olup, degiskenler arasindaki iliskiyi tahmin etmeye
calisir (Nakip, 2006, s.310). Buna karsilik ¢oklu regresyon analizin de ise birden fazla
bagimsiz degisken ile bir bagimli degisken arasindaki neden-sonug iliskisi incelenmektedir.

Arastima modelinde belirtilen iliskileri test etmek amaciyla izleyen boliimde her bir alt

hipotez tekrar belirtilerek akabinde yapilan analizlere yer verilmektedir.

Hla: Yoneticilerin ¢atisma yonetim tarzlari, calisanlarin role dayali performansinin,
kariyere ve yenilige katki boyutu iizerinde anlamli bir etkiye sahiptir. Belirtilen arastirma
hipotezi ¢oklu regresyon analizi ile test edilmistir. Elde edilen sonuglara iliskin 6zet veriler

Tablo 5.13°de oldugu gibidir.
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Tablo 5.13. Yoneticilerin Catisma Yonetim Tarzinin, Role Dayah Performansin

Kariyere ve Yenilige Katki Boyutu Uzerindeki Etkisine iliskin Regresyon Analizi

Kariyere ve Yenilige Katki

B T p R R2 F P
Biitiinlestirici | ,186 2,732 ,000
Uzlagma 0,372 0,138 14,182 | 0,000
Isbirligi ,143 2,036 ,042
Uyma ,164 3,034 ,003
Kagmma -,024 -,449 ,654

Tablo 5.13’de yer alan veriler incelenecek olursa, oncelikle elde edilen regresyon
modelinin istatistiki olarak anlamli olup olmadigini belirlemek, farkli bir ifadeyle elde edilen
regresyon modelin tahminlerde kullanilip, kullanilmayacagmni belirleyebilmek tizere F
degerinin ve bu degere ait 6nem seviyesinin incelenmesi gerekmektedir. Modele ait F
degerinin 14,182 oldugu ve bu degere ait 6nem seviyesinin 0,05°ten kiiciik oldugu
goriilmektedir. Bu nedenle elde edilen regresyon modelinin anlamli oldugu ve tahminlerde

kullanilabilecegi soylenebilir.

Tablo 5.13 incelenmeye devam edildiginde, yOneticilerin gatisma yonetim tarzlari ile
calisanlarin role dayali performansinin kariyere ve yenilige katki boyutu arasinda zayif
diizeyde ve pozitif bir iliskinin oldugu goriilmektedir (R=0,372). Diger taraftan role dayali
performansin, kariyere ve yenilige katki boyutunda meydana gelen degisikligin %13,8’1,

catisma yonetimi tarzlarindan kaynaklanmaktadir (R?=0,138).

Tablo 5.13 incelenmeye devam edildiginde, ¢atisma yonetim tarzlarma ait boyutlardan
“Biitiinlestirici Uzlagsma”, “Isbirligi” ve “Uyma” boyutlarina ait t degerlerinin énem
seviyelerinin 0,05’ten kii¢iik ve anlamli oldugu goriilmektedir. Buna gore elde edilen
regresyon modelinde bu ii¢ degiskenin de yer almasi gerekmektedir. Yoneticilerin ¢atigma
yonetim tarzlarmim, role dayali performans boyutlarindan biri olan kariyere ve yenilige katki
tizerinde olan etkileri sdyledir; “Biitlinlestirici Uzlasma” boyutu (0,184) ile “Kariyere ve
Yenilige Katki” boyutu arasinda pozitif yonde bir iligki oldugu ve “Kariyere ve Yenilige
Katk1” boyutu iizerinde en etkili boyut oldugu soylenebilir. “Uyma” boyutu (0,164) ile
“Kariyere ve Yenilige Katk1” boyutu arasinda da pozitif yonde bir iligki oldugu ve “Kariyere

ve Yenilige Katkr” boyutu iizerinde ikinci sirada bir etkiye sahip oldugunu sdyleyebiliriz.
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Catisma yonetimi tarzlarindan “Isbirligi” (0,143) ile “Kariyere ve Yenilige Katki” boyutu
arasinda yine pozitif yonde bir iligski oldugu ve “Kariyere ve Yenilige Katkr” boyutu lizerinde
ticlincii sirada bir etkiye sahip oldugu sdylenebilir.

Buradan hareketle,  yoneticilerin ¢atisma yOnetim tarzlarindan “Biitiinlestirici
Uzlasma”, “Isbirligi” ve “Uyma” agirlikli kullanildiginda, ¢alisanlarin role dayali performans
boyutlarindan, “Kariyere ve Yenilige Katkr” boyutunda da bir artisin meydana gelecegini

ifade etmek miimkiindiir. Sonug olarak H1a arastirma hipotezi kabul edilmistir.

H1b: Yoneticilerin ¢atigma yonetim tarzlari, ¢alisanlarin role dayali performansinin,
takim caligmasina ve isin niteligine katki boyutu iizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.
Belirtilen arastirma hipotezi ¢oklu dogrusal regresyon analizi ile test edilmistir. Elde edilen

sonuglara iligkin 6zet veriler Tablo 5.14’te oldugu gibidir:

Tablo 5.14 Yoneticilerin Catisma Yonetim Tarzinin, Role Dayah Performansin Takim

Calismas ve Is Niteligine Katki Boyutu Uzerindeki Etkisine Iliskin Regresyon Analizi

Takim Calismasi ve Is Niteligine Katki

B T p R R? F P
Biitiinlestirici
Uzlasma ,307 4,495 ,000
Isbirligi ,087 1,244 214 0,368 0,135 13,816 | 0,000
Uyma -,020 | -,367 (14
Kag¢imma -001 |-,010 ,992

Tablo 5.14°te yer alan veriler incelenecek olursa, yine oncelikle elde edilen regresyon
modelinin istatistiki olarak anlamli olup olmadigini belirlemek, farkli bir ifadeyle elde edilen
regresyon modelin tahminlerde kullanilip, kullanilmayacagini belirleyebilmek {izere F
degerinin ve bu degere ait onem seviyesinin incelenmesi gerekmektedir. Modele ait F
degerinin 13,816 oldugu ve bu degere ait 6nem seviyesinin 0,05’ten kiiciik oldugu
goriilmektedir. Bu nedenle elde edilen regresyon modelinin anlamli oldugu ve tahminlerde

kullanilabilecegi sdylenebilir.

Tablo 5.14. incelenmeye devam edildiginde, yoneticilerin ¢atisma yonetim tarzlari ile
role dayali performansinm “Takim Calismasi ve Is Niteligine Katki” boyutu arasmda zayif

diizeyde ve pozitif bir iliskinin oldugu goriilmektedir (R=0,368). Diger taraftan role dayali
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performansmn, “Takim Calismast ve Is Niteligine Katki” boyutunda meydana gelen

degisikligin %13,5’1, yoneticilerin ¢atisma yonetimi tarzindan kaynaklanmaktadir (R?=0,135).

Tablo 5.14 incelenmeye devam edildiginde, yoneticilerin gatigma ydnetim tarzlarina
ait boyutlardan sadece “Biitiinlestirici Uzlasma” boyutuna ait t degerinin 6nem seviyesinin
0,05’ten kiiclik ve anlamli oldugu goriilmektedir. Buna gore elde edilen regresyon modelinde
sadece bu degiskenin yer almasi gerekmektedir. Yoneticilerin ¢atigma yonetim tarzinin, role
dayali performansin “Takim Calismasi1 ve Is Niteligine Katki” boyutu iizerindeki etkileri
degerlendirildiginde, “Biitiinlestirici Uzlasma” boyutu (0,307) ile “Takim Calismas1 ve Is
Niteligine Katk1” boyutu arasinda pozitif yonde bir iliski oldugu goriilmektedir. Ayni
zamanda “Takim Calismas:1 ve Is Niteligine Katk1” iizerine etkisi olan tek catisma yonetimi
tarzi oldugunu soyleyebiliriz. Buradan hareketle, yoneticiler ¢atisma yonetim tarzlarindan
“Biitiinlestirici Uzlagsma” agirlikli kullandiginda, ¢alisanlarin role dayali performans
boyutlarindan, “Takim Calismasi1 ve Is Niteligine Katki” boyutunda da bir artism meydana

gelecegini ifade etmek miimkiindiir. Sonug olarak H1b arastirma hipotezi kabul edilmistir.

H1lc: Yoneticilerin ¢atisma yonetim tarzlari, ¢alisanlarin role dayali performansinin,
ise katki boyutu tlizerinde anlamli bir etkiye sahiptir. Hipotezini test etmek iizere kullanilan

regresyon analizine iliskin sonuglar Tablo 5.15’de oldugu gibidir:

Tablo 5.15 Yéneticilerin Catisma Yénetim Tarzinin, Role Dayah Performansin Ise Katk

Boyutu Uzerindeki Etkisine iliskin Regresyon Analizi

Ise Katk1

B T p R R? F P
Biitiinlestirici
Uzlasma ,193 2,788 ,006
Isbirligi ,156 2,197 ,029 ,329 ,108 10,731 | 0,000
Uyma ,027 ,487 ,627
Ka¢inma -,001 -,009 ,993

Tablo 5.15’de yer alan veriler incelenecek olursa, elde edilen regresyon modelinin
istatistiki olarak anlamli olup olmadigim gosteren, F degerinin 10,73 10ldugu ve bu degere ait
onem seviyesinin 0,05’ten kiiglik oldugu goriilmektedir. Bu nedenle elde edilen regresyon

modelinin anlamli oldugu ve tahminlerde kullanilabilecegi sdylenebilir.
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Tablo 5.15 yine incelenmeye devam edildiginde, yoneticilerin kullandiklar1 ¢atigma
yonetim tarzlari ile role dayali performansmin “Ise Katkr” boyutu arasinda zayif diizeyde ve
pozitif bir iliskinin oldugu goriilmektedir (R=0, 329). Diger taraftan role dayali performansin,
“Ise Katkr” boyutunda meydana gelen degisikligin %10,8’i, ¢atisma yonetimi tarzlarindan
kaynaklanmaktadir (R?>=0,108).

Tablo 5.15 incelenmeye devam edildiginde, ¢atisma yOnetim tarzlarindan
“Biitiinlestirici Uzlasma” ve “Isbirligi” boyutlarina ait t degerlerinin énem seviyelerinin
0,05’ten kiiclik ve anlamli oldugu goriilmektedir. Buna gore elde edilen regresyon modelinde
bu iki degiskenin yer almasi gerekmektedir. Yoneticilerin g¢atisma yOnetim tarzlarinin
calisanlarm role dayali performans boyutlarmdan “Ise Katki” iizerindeki etkileri
degerlendirildiginde, “Biitiinlestirici Uzlasma” (0,193) ile “Ise Katk1” boyutu arasinda pozitif
yonde bir iliski oldugu goriilmektedir. “Ise Katkr” yoniinden de performansi en ¢ok etkileyen
catisma yonetim tarzidir. “Isbirligi” catisma ydnetim tarzi (0,156) ile “Ise Katkr” boyutu
arasinda yine pozitif yonde bir iliski oldugu ve “Ise Katkr” boyutu iizerinde ikinci sirada bir
etkiye sahip oldugu soylenebilir. Buradan hareketle, yoneticiler ¢atisma yonetim tarzilarinda
“Biitiinlestirici Uzlasma” ve “Isbirligi” boyutlarini agirlikli kullandiginda, calisanlarin role
dayali performans boyutlarindan, “ise Katkr” boyutunda da bir artisin meydana gelecegini

ifade etmek miimkiindiir. Sonug olarak H1c arastirma hipotezi kabul edilmistir.

H1d: Yoneticilerin ¢atisma yonetim tarzlari, ¢alisanlarin role dayali performansinin,
organizasyona katki boyutu iizerinde anlamli bir etkiye sahiptir, seklindeki arastirma hipotezi
coklu regresyon analizi test edilmistir. Elde edilen sonuglara iliskin 6zet veriler Tablo 5.16°te

oldugu gibidir:

Tablo 5.16. Yoneticilerin Catisma Yonetim Tarzinin, Role Dayah Performansin

Organizasyona Katki Boyutu Uzerindeki Etkisine iliskin Regresyon Analizi

Organizasyona Katki

B T p R R? F P
Biitiinlestirici | ,125 1,769 ,078
Uzlagma 0,275 0,076 7,209 | 0,000
Isbirligi ,167 2,297 ,022
Uyma ,018 ,319 ,750
Ka¢inma ,005 ,096 923

116



Tablo 5.16te yer alan veriler incelenecek olursa, elde edilen regresyon modelinin
istatistiki olarak anlamli olup olmadigini gosteren, F degerinin 7,209 oldugu ve bu degere ait
Oonem seviyesinin 0,05’ten kii¢iik oldugu goriilmektedir. Bu nedenle elde edilen regresyon

modelinin anlaml1 oldugu ve tahminlerde kullanilabilecegi sdylenebilir.

Tablo 5.16 incelenmeye devam edildiginde, ¢alisanlarin algiladiklar1 ¢atisma yonetim
tarzlar1 ile role dayali performansmin “Organizasyona Katk1” boyutu arasinda zayif diizeyde
ve pozitif bir ilisgkinin oldugu goriilmektedir (R=0,275). Diger taraftan role dayali
performansin, “Organizasyona Katki” boyutunda meydana gelen degisikligin %7,6’s1,

catigma yonetimi tarzindan kaynaklanmaktadir (R?=0, 076).

Tablo 5.16 tekrar incelendiginde, yOneticilerin ¢atisma yOnetim tarzlarina ait
boyutlardan sadece “Isbirligi” boyutuna ait t degerinin 6nem seviyesinin 0,05’ten kiiciik ve
anlamli oldugu goriilmektedir. Buna gore elde edilen regresyon modelinde sadece bu
degiskenin yer almasi gerekmektedir. Yoneticilerin ¢atisma yonetim tarzlarinm, role dayali
performansin “Organizasyona Katki” boyutu {iizeriindeki etkileri degerlendirildiginde,
“Isbirligi” ¢atisma yonetim tarz1 (0,167) ile “Organizasyona Katk1” arasinda pozitif ydnde bir
iliski oldugu ve “Organizasyona Katkr” tlizerinde tek etkili gatisma yonetim tarzi oldugu
sOylenebilir.

Buradan hareketle, yoneticiler ¢atisma yonetim tarzlarindan “Isbirligi” ni agirlikli
kullandiklarinda, calisanlarin role dayali performans boyutlarindan, “Organizasyona Katk1”
boyutunda da bir artisin meydana gelecegini ifade etmek miimkiindiir. Sonu¢ olarak H1d

arastirma hipotezi kabul edilmistir.

H2a: Calisanlarin algiladiklar1  orgiitsel destegin, calisanlarin  role dayali

performansinin, kariyer ve yenilige katki boyutu iizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

H2b: Calisanlarin  algiladiklar1  Orgiitsel ~destegin, ¢alisanlarin role dayali
performansinin, takim c¢alismasina ve isin niteligine katki katki boyutu {izerinde anlamli bir

etkiye sahiptir.

H2c: Calisanlarin  algiladiklar1  Orgiitsel destegin, c¢alisanlarn  role dayal

performansinin, ige katki boyutu iizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.
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H2d: Calisanlarin algiladiklar1  Orgiitsel ~destegin, ¢alisanlarin  role dayali
performansinin, organizasyona katki boyutu iizerinde anlamli bir etkiye sahiptir. Belirtilen

hipotezlerin her biri basit regresyon analizi ile test edilmistir.

Aragtirmamizda yukarida belirtilen H2a, H2b, H2c, H2d hipotezlerini test ederek
olusturdugumuz 6zet tablo 5.17°de oldugu gibidir. Tablo 5.17°de goriilecegi iizere algilanan
orgiitsel destegin role dayali performansim; Kariyere ve Yenilige Katki, Takim Calismasi ve Is
Niteligine Katki, Ise Katki ve Organizasyona Katki olmak iizere her bir boyuta olan etkilerini

gostermektedir. Bu etkilerin izleyen boliimde neyi ifade ettigi agiklanmaktadir.

Tablo 5.17 Calsanlarin Algiladig Orgiitsel Destegin, Role Dayali Performansin
Boyutlarn Uzerindeki Etkilerine Tliskin Yapilan Basit Resgresyon Analizleri Ozet

Tablosu

Kariyere ve Yenilige Katki

B T p R R? F P
Algilanan
Orgiitsel ,331 6,624 ,000 0,331 0,109 | 43,876 | 0,000
Destek
Takim Calismasi ve Is Niteligine Katki

B T p R R? F P
Algilanan
Orgiitsel ,238 4,623 ,000 0,238 0,056 | 21,359 | 0,000
Destek
Ise Katk1

B T p R R? F P
Algilanan
Orgiitsel ,157 2,998 ,003 0,157 ,025 8,989 ,003
Destek
Organizasyona Katki

B T p R R? F P
Algilanan
Orgiitsel ,316 6,287 ,000 0,316 0,100 | 39,525 | 0,000
Destek

Tablo 5.17 incelendiginde, elde edilen dort regresyon modelinin ayr1 ayri gegerliligini
gosteren F degerlerinin sirasiyla; 43,876; 21,359; 8,989; 39,525 ve hepsine ait Onem
seviyelerinin 0,05’ten kiiciik oldugu goriilmektedir. Buna gore katilimcilarin algiladig:

orgiitsel destegin, ¢alisanlarin role dayali performans boyutlar1 ilizerindeki etkisini gosteren
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dort farkli regresyon modelinin gercerli ve tahminlerde kullanilabilir oldugunu séylemek

muimkindir.

Tablo 5.17°deki veriler, her bir regresyon modeli i¢in ayri ayri degerlendirecek
olursak, algilanan orgiitsel destek ile ¢alisanlarin role dayali performanslarindan “Kariyere ve
Yenilige Katkr” boyutu arasinda zayif ve pozitif bir iliski (R=0,331) goriiliirken, “Kariyere ve
Yenilige Katk1” olarak isimlendirilen performans alanindaki degismelerin %10,9°u algilanan
orgiitsel destekteki degisiklikten kaynaklanmaktadir.Benzer sekilde, algilanan orgiitsel destek
ile ¢alisanlarmn role dayali performanslarindan “Takim Calismasi ve Is Niteligine Katkr”
boyutu arasinda yine zayif ve pozitif bir iligki (R=0,238) mevcutken, calisanlarin role dayali
performanslarmdan “Takim Calismas1 ve Is Niteligine Katk1” boyutunda meydana gelen
degismelerin  %5,6’s1, algilanan Orgiitsel destekteki degisiklikten kaynaklanmaktadir.
Agilanan orgiitsel destek ile role dayali performansin “Ise Katkr” boyutu arasindaki iliski
incelendiginde, s6z konusu degiskenler arasinda zayif ve pozitif bir korelasyonun (R=0,157)
oldugu, “Ise Katki” boyutunda meydana gelen degisikligin %2,5’inin algilanan orgiitsel
destekten kaynaklandigi goriilmektedir. Son olarak algilanan orgiitsel destek ile calisanlarin
role dayali performansinin “Organizasyona Katk1” boyutu arasinda zayif ve pozitif yonde bir
iliski oldugu (R=0,316) ve s6z konusu bu boyutta meydana gelen degisikligin %10’unun
algilanan Orgiitsel destekten kaynaklandigmi ifade etmek miimkiindiir. Boylece H2a, H2b,

H2c ve H2d arastirma hipotezlerinin hepsinin kabul edildigini ifade etmek miinkiindiir.

H3a, H3b, H3c ve H3d arastirma hipotezleri, yoneticilerin gatisma yonetim tarzlarinimn,
algilanan Orgiitsel destek araciligiyla, calisanlarin role dayali performanslarmin boyutlar
iizerindeki dolayl etkilerinin olup olmadigini test etmek adina olusturulmus hipotezlerdir.
Yukaridaki arastirma hipotezlerini test etmek i¢in basit ve coklu dogrusal regresyon

analizlerinden yararlanilarak aracilik testleri yapilmistir.
Bu nokta dogrudan ve dolayli etki kavramlarindan ve bu etkilerin test edilmesi ile
ilgili kisa teorik bilgilerin verilmesinin uygun olacagi diistiniilmiistiir.

Dogrudan etki s6z konusu oldugunda, bir veya daha fazla sayidaki bagimsiz
degiskenin bir bagimli degisken iizerinde, arada bagka degisken olmadan, etkisinden

bahsedilir. Dolayl etki ise dncelikle bir bagimsiz degiskenin, baska bir bagimsiz degiskeni
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etkilemesi, etkilenen bu bagimsiz degiskenin de bagimli degiskeni etkilemesi durumunda sz
konusu olmaktadir. Bu sekilde dolayl etkilerin s6z konusu oldugu durumlarda, degiskenler
arasindaki iligkiyi saglayan degiskenlere araci (mediator) degisken adi, bu iliski tiiriine de
aracilik etkisi ad1 verilmektedir (Simsek, 2007, s.22).

Sekil 5.3. Genel Anlamda Dogrudan ve Dolayli Etkiler

Regresyon analizinden faydalanarak aracilik etkisinin test edilmesini sekil 5.3°ten
yararlanarak kisaca su sekilde ifade etmek miimkiindiir. Sekil 5.3’den de goriildiigi iizere, A
degiskenin, C degiskeni iizerinde dogrudan, B degiskeni araciligi ile de dolayl bir etkisinin
oldugu varsayilmaktadir. Bu durumun bdyle oldugunu gdsterebilmek icin, Oncelikle A
degiskeninin B degiskeni iizerinde dogrudan etkisinin olup olmadigma, buna ilave olarak B
degiskeninin de C degiskeni lizerinde dogrudan bir etkiye sahip olup olmadiginin belirlenmesi
gereklidir. Ciinkii A degigskeninin C degiskeni iizerinde dolayli bir sekilde etkili olabilmesi
icin, Oncelikle B degiskeni iizerinde etkili olmasi, B degiskeninin de C degiskeni iizerinde
etkili olmas1 gerekir. Ardindan A degiskeninin dogrudan C degiskeni iizerinde etkiye sahip
olup olmadig1 degerlendirilir. Son olarak da A ve B degiskeninin bagimsiz degiskenler olarak
birlikte C degiskeninin iizerindeki etkisi degerlendirilir. Eger A ve B degiskenlerinin bagimsiz

degiskenler olarak birlikte analiz edildiginde elde edilen A degiskenine ait beta katsayisi, A
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degiskeninin tek basma bagimsiz degisken olarak C degiskeni tizerindeki etkisini gdsteren
beta katsayisindan kiiciik ve anlamli ise bu durumda yar1 dolayli etkiden bahsetmek gerekir.
Ayrica eger, A ve B degiskenlerinin bagimsiz degiskenler olarak birlikte analiz edildiginde
elde A degiskenine ait beta katsayisi anlamsiz olursa, bu durumda da tam dolayl etkiden

bahsetmek gerekir(Simsek, 2007, s.25-33).

Yukarida ifade edilen bilgiler 1s18inda, H3a hipotezini test etmek, sekil 5.4.’ten

yararlanmak miimkiindiir.

Catisma
Y Onetim
Tarzlar1

Kariyere ve
Yenilige Katki1
Boyutu

Algilanan
Orgiitsel Destek

Sekil 5.4. Yoneticilerin Catisma Yonetim Tarzlarmm Algilanan Orgiitsel Destek
Araciligiyla Kariyere Ve Yenilige Katki Boyutu Uzerindeki Dogrudan ve Dolayli etkileri

Yukaridaki sekil 5.4.°e goOre, yOneticilerin c¢atigma yonetim tarzlarmin, algilanan
orgiitsel destek araciligiyla ¢alisanlarin role dayali performansinin kariyere ve yenilige katki
boyutu iizerindeki dolayli etkisinin var olup olmadigmi sdyleyebilmek i¢in; Oncelikle
calisanlarin algiladig1 ¢atigma yonetim tarzlarinin, algilanan orglitsel destek tiizerindeki
etkisinin varligmi c¢oklu dogrusal regresyon analizi ile ortaya konulmustur. Ardmndan,
algilanan orgiitsel destegin ¢alisanlarin role dayali performansmin kariyere ve yenilige katki
boyutu iizerindeki etkisi ise basit dogrusal regresyon analizinden faydalanilarak ortaya
konulmustur. Buna ilave olarak yoneticilerin ¢atisma ydnetim tarzlarinin, ¢alisanlarin role
dayali performansin kariyere ve yenilige katki boyutu iizerindeki etkisi yine ¢oklu dogrusal

regresyon analizi ile ortaya konulmustur. Son olarak da yoneticilerin ¢atisma yonetim tarzlari
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ve algilanan orgiitsel destek bagimsiz degiskenler olarak birlikte, ¢alisanlarin role dayali
performansinin kariyere ve yenilige katki boyutu tlizerindeki etkileri, coklu dogrusal regresyon
analiz ile ortaya konulmustur. Elde edilen sonuglara iligkin bulgular 6zet halinde Tablo

5.18’de verilmistir.

Tablo 5.18. Yoneticilerin Catisma Yénetim Tarzlarinin, Algilanan Orgiitsel Destek
Aracihgiyla, Calisanlarin Role Dayah Performansinin Kariyere ve Yenilige Katki
Boyutu Uzerindeki Dolayh Etkisine Tliskin Ozet Regresyon Tablosu

Catisma Yonetim Algilanan Catisma Yonetim Tarzi Catisma Yonetim
Tarz Orgiitsel Kariyere ve Yenilige Tarzi/ Algilanan
Algilanan Destek Katki Boyutu Orgiitsel Destek
Orgiitsel Destek Kariyere ve Kariyere ve Yenilige
Yenilige Katki Katki Boyutu
Boyutu
R 0,414 0,331 0,372 0,420
R? 0,172 0,109 0,138 0,176
F 18,289 43,876 14,182 15,089
Sig. 0,000 0,000 0,000 0,000
Regresyon 0,331 0,216 (Algilanan
Katsayisi (Algilanan Orgiitsel Destek)
Orgiitsel
Destek)
t Degeri 6,624 4,033
Sig. 0,000 0,000
Regresyon | 0,159(Biitiinlestiri 0,186(Biitiinlestirici 0,167 (Biitiinlestirici
Katsayisi ci Uzlagsma) Uzlagma) Uzlasma)
t Degeri 2,575 2,732 2,502
Sig. 0,010 0,000 0,013
Regresyon 0,230(Isbirligi) 0,143(Isbirligi) 0,081(Isbirligi)
Katsayisi
t Degeri 3,591 2,036 1,149
Sig. 0,000 0,042 0,251
Regresyon 0,081(Uyma) 0,164(Uyma) 0,129(Uyma)
Katsayisi
t Degeri 1,621 3,034 2,396
Sig. 0,106 0,003 0,017
Regresyon -0,008(Kacinma) -0,024(Kacinma) -0,024(Kag¢inma)
Katsayisi
t Degeri -0,198 -0,499 -0,469
Sig. 0,843 0,654 0,639

Tablo 5.18’de yer alan veriler incelendiginde, ¢atigma yonetim tarzlari ile Orgiitsel
destek arasinda pozitif yonde ve orta siddette(R=0,414) bir iliskinin oldugu, algilanan 6rgiitsel
destekte meydana gelen degisikligin %17.2’lik kisminin, ¢alisanlarin algiladiklar1 gatigma
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yonetim tarzinda meydana gelen degisikliklerden kaynaklandigi sdylenebilir. Elde edilen
regresyon modelinin anlamli oldugu (F18,289; sig=0,000), algilanan ¢atisma yOnetim
tarzlarindan “biitlinlestirici uzlasma” (beta:0,159; t: 2,575; sig:0,010) ve “igbirligi” (beta:
0,230; t: 3,591; sig: 0,000) ¢atigma yonetim tarzinin, algilanan rgiitsel destek iizerinde etkili
oldugu goriilmektedir. Bunun diginda yer alan “uyma” ve “kaginma” boyutlarmnin regresyon
katsayilarmin t degerlerine ait onem seviyelerinin hepsi 0,05’ten biiyliik olmasi nedeniyle,
anlamsiz ve de dolayisiyla, calisanlarin role dayali performansinin, kariyere ve yenilige katki
boyutu tlizerinde etkisi yoktur. Bu bilgiler beraber degerlendirildiginde, ¢alisanlarin algiladigi
catigma yoOnetim tarzlarmin, algilanan oOrgiitsel destek Ttlizerinde dogrudan bir etkisinin
oldugundan bahsetmek miimkiindiir. Tablo 5.18’deki veriler incelenmeye devam edildiginde,
algilanan orgiitsel destek ile ¢alisanlarin role dayali performansinin, kariyere ve yenilige katki
boyutu arasinda yine pozitif yonde orta siddette (R=0,331) bir iligkinin oldugu ve ¢alisanlarin
role dayali performanslarinin kariyere ve yenilige katki boyutunda meydana gelen
degismelerin %10,9’unun, algilanan orgiitsel destekte meydana gelen degisikliklerden
kaynaklandig1 ifade edilebilir. Ayrica elde edilen regresyon modelinin anlamli (F:43,876
sig=0,000) oldugu sdylenebilir. Buna gore, algilanan orgiitsel destegin, ¢alisanlarin role dayali
performansinin kariyere ve yenilige katki boyutu {lizerinde dogrudan bir etkiye sahip oldugu
sOylenebilir. Yine veriler incelenmeye devam edildiginde, algilanan ¢atisma yonetim tarzlari
ile calisanlarin role dayali performansinin kariyere ve yenilige katki boyutu arasinda orta
siddette ve pozitif yonde (R=0,372) bir iliski oldugu ve calisanlarin role dayali
performansinin kariyere ve yenilige katki boyutunda meydana gelen degismelerin %13,8’inin,
catigma yOnetim tarzlarinda meydana gelen degisklikten kaynaklandigir goriilmektedir.Diger
taraftan elde edilen regresyon modeli anlamli olup (F: 14,182; sig: 0,000), “biitiinlestirici
uzlasma” (beta: 0,186; t: 2,732; sig: 0,000), “isbirligi” (beta: 0,143; t: 2,036; sig: 0,042) ve
“uyma” (beta: 0,164; t: 3,034; sig: 0,003) boyutlarinin regresyon katsayilarmnin anlamli
oldugu ve calisanlarin role dayali performansinin, kariyere ve yenilige katki boyutu iizerinde
etkili oldugu goriilmektedir.Kaginma boyutunun ise anlamli bir etkiye sahip olmadigi
goriilmektedir (beta: -0,024; t: -0,499; sig: 0,654).Son olarak, ¢atigma yonetim tarzy/ algilanan
orgiitsel destek- kariyere ve yenilige katki boyutu incelenecek olursa, catigma yonetim tarzi ve
algilanan orgiitsel destek ile ¢alisanlarin role dayali performansinin kariyere ve yenilige katki
boyutu arasinda orta siddette ve pozitif yonde (R=0,420) bir iligkinin oldugu bagimli
degiskendeki degisikligin %17,6’smnin bagimsiz degiskenlerdeki degismeden ileri geldigini
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ifade etmek miimkiindiir. Elde edilen regresyon modeli (F:15,089; sig: 0,000) anlamli olup,
sadece kaginma boyutu(beta:-0,024; t: -0,496; sig: 0,639) ile isbirligi boyutuna(beta: 0,081; t:
1,149; sig: 0,251) ait regresyon katsayilar1 anlamsizdir. Bunun disinda yer alan algilanan
orglitsel destek, “biitiinlestirici uzlasma”, ve ‘“uyma” boyutlarina ait biitiin regresyon
katsayilar1 anlamhidir. Dolayisyla bu boyutlarin, c¢alisanlarin role dayali performanslarinin

kariyere ve yenilige katki boyutu lizerinde etkli oldugu soylenebilir.

Catisma yoOnetim tarzlarmnin, ¢alisanlarin role dayali performansinin kariyere ve
yenilige katki boyutu lizerindeki dolayl etkisi belirlemek i¢in, ¢atisma yonetim tarzlarin tek
basma, calisanlarin role dayali performansmin kariyere ve yenilige katki boyutu tlizerindeki
etkisini gosteren regresyon katsayilari ile ¢atisma yonetim tarzlarinin ve algilanan orgiitsel
destek ile birlikte calisanlarn role dayali performansmnin, kariyere ve yenilige katki boyutu
iizerindeki etkisinin ortaya konulmasinda elde edilen, catisma yonetim tarzlarina ait regresyon
katsayilarmin birbiri ile karsilastirilmas1 gerekmektedir.Buna gore biitiinlestirici uzlagsma
boyutuna ait ikinci olarak elde edilen regresyon katsayisi(0,167), ilk olarak elde edilen
regresyon katsayisindan(0,186) kiiciik ve anlamli oldugu igin, ¢atisma yonetimi tazrlarindan
biitlinlestirici uzlasma boyutunun, ¢alisanlarin role dayali performansinin kariyere ve yenilige
katk1 boyutu iizerinde yar1 dolayli bir etkisinin oldugu soylenebilir. Benzer sekilde, isbirligi
boyutuna ait ikinci olarak elde edilen regresyon katsayisi(0,081), ilk olarak elde edilen
regresyon katsayisindan(0,143) kiiciiktiir; ancak ikinci elde edilen regresyon katsayisi
anlamsizdir. Bu nedenle buradaki dolayli etki yar1 dolayli etki degil; tam bir dolayl etkidir.
Farkli bir anlatimla, catisma yonetim tarzlarindan isbirligi’nin, g¢alisanlarin role dayali
performansmin kariyere ve yenilige katki boyutu iizerinde, algilanan Orgiitsel destek
araciligiyla tam dolayli etkisi oldugu s6ylenebilir. Bu baglamda H3a hipotezi kabul edilmistir.

Ancak bu noktada iizerinde durulmasi gereken bir konu mevcuttur. Biraz 6nce ifade
edilen bilgilerden de hatirlacag: lizere, ¢catigma yodnetiminin, kagmma ve uyma boyutlarinin,
algilanan oOrgiitsel destek iizerinde dogrudan bir etkilerinin olmadig1 goriilmiistiir. Algilanan
orgiitsel destek lizerinde dogrudan etkili olmayan degiskenlerin, algilanan Orgiitsel destek
araciligiyla bagka bir degisken iizerinde dolayl etkilerinin olmasi miinkiin degildir. Buradan
hareketle, ¢atigma yonetim tarzlarindan uyma ve kagmma boyutlarmin, kariyere ve yenilige
katki boyutu iizerinde dogrudan etkilerin olmasi1 beklenmelidir. Ancak yine hatirlanacagi

tizere, kagimma boyutunun, kariyere ve yenilige katki boyutu lizerinde dogrudan etkisinin
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olmadigi (beta: -0,024; t: -0,499; sig: 0,654) goriilmiistiir. Sonug olarak, yoneticilerin ¢atigma
yOnetim tarzlarinadan biitlinlestirici uzlagsma ve isbirligi boyutlariin, ¢alisanlarin role dayali
performanslarinin kariyere ve yenilige katki boyutu {izerinde, algilanan orgiitsel destek
aracilig1 ile yar1 dolayli ve tam dolayl bir etkiye sahipken; uyma boyutunun ise dogrudan bir

etkiye sahip oldugu soylenebilir.

H3b: Yoneticilerin gatisma yonetim tarzlari, algilanan oOrgiitsel destek araciligiyla,
calisanlarin role dayali performansinin takim calismasi ve isin niteligine katki boyutu

tizerinde anlamli bir etkiye sahiptir. Hipotezi test i¢in 5.5’ ten yararlanmak miimkiindiir.

Catisma

Y Onetim
Tarzlar1

Takim
Calismasina ve
Isin Niteligine

Katk1

Algilanan
Orgiitsel
Destek

Sekil 5.5. Yéneticilerin Catisma Y dnetim Tarzlarinm Algilanan Orgiitsel Destek
Araciligiyla Takim Calismasimna Ve Isin Niteligine Katki Boyutu Uzerindeki Dogrudan
Ve Dolayli Etkileri
Buna gore, yoneticilerin catigma yonetim tarzlarmin, algilanan orglitsel destek
araciligiyla ¢alisanlarin role dayali performansmin takim c¢alismasma ve isin niteligine katki
boyutu iizerindeki dolayli etkisinin var olup olmadigini sdyleyebilmek i¢in; Oncelikle
yoneticilerin c¢atigma yOnetim tarzlarmin, algilanan Orgiitsel destek iizerindeki etkisinin
varligint ¢oklu dogrusal regresyon analizi ile ortaya konulmustur. Ardindan, algilanan
orglitsel destegin calisanlarin takim calismasina ve isin niteligine katki rol performansi

iizerindeki etkisi ise basit dogrusal regresyon analizi ile ortaya konulmustur. Buna ilave
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olarak yoneticilerin ¢atigma yonetim tarzlarinin, takim ¢alismasina ve isin niteligine katki rol
performansina etkisi yine ¢oklu dogrusal regresyon analizi ile ortaya konulmustur. Son olarak
da yoneticilerin ¢atisma yonetim tarzlar1 ve algilanan orgiitsel destek bagimsiz degiskenler
olarak birlikte, calisanlarin role dayali performansinin takim ¢alismasia ve isin niteligine
katk1 boyutu tizerindeki etkileri, coklu dogrusal regresyon analiz ile ortaya konulmustur. Elde

edilen sonuglara iligkin bulgular 6zet halinde Tablo 5.19°de verilmistir.

Tablo 5.19. Yoneticilerin Catisma Yénetim Tarzlarimin, Algilanan Orgiitsel Destek

Aracihigiyla, Cahisanlarin Role Dayah Performansimin Takim Cahsmasina ve Isin

Niteligine Katki Boyutu Uzerindeki Dolayh Etkisine Tliskin Ozet Regresyon Tablosu

Catisma Yonetim A"lgllanan Catisma Yonetim Tarzi Catisma Yonetim
Tarz Orgiitsel Takim Calismasi ve Tarz1/ Algilanan
_Algilanan Destek Isin Niteligine Katki Orgiitsel Destek
Orgiitsel Destek Takim Boyutu Takim Calismasi ve
‘Caligmasi ve Isin Niteligine Katki
Isin Niteligine Boyutu
Katki Boyutu
R 0,414 0,238 0,368 0,331
R? 0,172 0,056 0,135 0,151
F 18,289 21,359 13,816 12,508
Sig. 0,000 0,000 0,000 0,000
Regresyon 0,238 0,138(Algilanan
Katsayisi Orgiitsel Destek)
t Degeri 4,623 2,535
Sig. 0,000 ,012
Regresyon | 0,159(Biitiinlestiri 0,307 (Biitiinlestirici 0,295(Biitiinlestirici
Katsayisi ci Uzlasma) Uzlasma) Uzlasma)
t Degeri 2,575 4,495 4,341
Sig. 0,010 0,000 ,000
Regresyon 0,230(isbirligi) 0,087(Isbirligi) 0,048 (isbirligi)
Katsayisi
t Degeri 3,591 1,244 ,669
Sig. 0,000 0,214 ,504
Regresyon 0,081(Uyma) -0,02 (Uyma) -0,042 (Uyma)
Katsayisi
t Degeri 1,621 -0,367 -,780
Sig. 0,106 0,714 436
Regresyon -0,008(Kaginma) -0,001 (Kaginma) -0,001 (Kagmma)
Katsayisi
t Degeri -0,198 -0,01 -,016
Sig. 0,843 0,992 ,987
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Tablo 5.19’de yer alan veriler incelendiginde, catigma ydnetim tarzlari ile Orgiitsel
destek arasinda pozitif yonde ve orta siddette(R=0,414) bir iliskinin oldugu, algilanan orgiitsel
destekte meydana gelen degisikligin %17.2’lik kisminin, yoneticilerin ¢atisma yonetim
tarzinda meydana gelen degisikliklerden kaynaklandig1 sdylenebilir. Elde edilen regresyon
modelinin anlamli oldugu (F18,289; sig=0,000), yoneticilerin ¢atigma yonetim tarzlarindan
“biitlinlestirici uzlagsma” (beta:0,159; t: 2,575; sig:0,010) ve “isbirligi” (beta: 0,230; t: 3,591;
sig: 0,000) catisma yoOnetim tarzinin, algilanan oOrgiitsel destek {izerinde etkili oldugu
goriilmektedir. Bir anlamda yoOneticiler biitiinlestirici uzlasma ve isbirligi tarzlarini
kullandiginda ¢alignlarin orgiitsel destek algilarinda artis meydana gelecektir. Bunun disinda
yer alan “uyma” ve “kag¢inma” boyutlarinin regresyon katsayilarinin t degerlerine ait dnem
seviyelerinin hepsi 0,05’ten biiylik olmasi nedeniyle, anlamsiz ve de dolayisiyla, calisanlarin
role dayali performansinin, kariyere ve yenilige katki boyutu lizerinde etkisi yoktur. Bu
bilgiler beraber degerlendirildiginde, calisanlarin algiladig1 catisma yonetim tarzlarnin,
algilanan orgiitsel destek ilizerinde dogrudan bir etkisinin oldugundan bahsetmek miimkiindiir.
Tablo 5.19°deki veriler incelenmeye devam edildiginde, algilanan Orgiitsel destek ile
calisanlarin role dayali performansinin, takim c¢aligmasi ve isin niteligine katki boyutu
arasinda yine pozitif yonde zayif siddette (R= 0,238) bir iliskinin oldugu ve c¢alisanlarin role
dayali performanslarinin takim calismasi ve isin niteligine katki boyutunda meydana gelen
degismelerin  %5,6’smnin, algilanan oOrgilitsel destekte meydana gelen degisikliklerden
kaynaklandig1 ifade edilebilir.Ayrica elde edilen regresyon meodelinin anlamh (F:21,359
sig=0,000) oldugu sdylenebilir. Buna gore, algilanan orgiitsel destegin, calisanlarin role dayali
performansinin takim ¢aligmasi ve igin niteligine katki boyutu iizerinde dogrudan bir etkiye
sahip oldugu sOylenebilir. Yine veriler incelenmeye devam edildiginde, ¢atisma yonetim
tarzlar1 ile calisanlarin role dayali performansinin takim caligmasi ve isin niteligine katki
boyutu arasinda orta siddette ve pozitif yonde (R=0,368) bir iliski oldugu ve calisanlarin role
dayali performansmin takim calismasi ve isin niteligine katki boyutunda meydana gelen
degismelerin  %13,5’inin, ¢atigma yOnetim tarzlarinda meydana gelen degisiklikten
kaynaklandig1 goriilmektedir.Diger taraftan elde edilen regresyon modeli anlamli olup (F:
13,816; sig: 0,000), bir tek “biitiinlestirici uzlasma” (beta: 0,307; t: 4,495; sig: 0,000),
boyutunun regresyon katsayisinin anlamli oldugu ve ¢alisanlarin role dayali performansmnin,
takim calismas1 ve isin niteligine katki boyutu lizerinde etkili oldugu goriilmektedir. Son

olarak, ¢atisma yOnetim tarzy algilanan orgiitsel destek- kariyere ve yenilige katki boyutu
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incelenecek olursa, catisma yonetim tarzi ve algilanan orgiitsel destek ile ¢alisanalarin role
dayali performansiin takim ¢aligmasi ve isin niteligine katki boyutu arasinda orta siddette ve
pozitif yonde (R=0,331) bir iliskinin oldugu bagimli degiskendeki degisikligin %15,1’inin
bagimsiz degiskenlerdeki degismeden ileri geldigini ifade etmek miimkiindiir.Elde edilen
regresyon modeli (F:12,508; sig: 0,000) anlamli olup, sadece algilanan orgiitsel destek (beta:
0,138; t: 2,535; sig: 0,012) ve biitiinlestirici uzlasma boyutlarina(beta:0,295; t: 4,341; sig:
0,000) ait regresyon katsayilarinin anlamli oldugu goriilmektedir. Dolayisyla bu boyutlarin,
calisanlarin role dayali performanslarinin takim ¢alismasina ve isin niteligine katki boyutu

iizerinde etkli oldugu sdylenebilir.

Catisma yOnetim tarzlarinin, ¢calisanlarin role dayali performansinin takim ¢aligmasima
ve isin niteligine katki boyutu iizerindeki dolayl etkisi belirlemek i¢in, ¢atisma yOonetim
tarzlarmin tek basma, calisanlarin role dayali performansinin takim caligmasina ve isin
niteligine katki boyutu {izerindeki etkisini gosteren regresyon katsayilari ile ¢catigsma yonetim
tarzlarmin ve algilanan Orgilitsel destegin calisanlarin role dayali performansmin, takim
calismasina ve isin niteligine katki boyutu iizerindeki etkisinin ortaya konulmasinda elde
edilen, catigsma yOnetim tarzlarina ait regresyon katsayilarmin birbiri ile karsilastirilmasi
gerekmektedir.Buna gore biitiinlestirici uzlasma boyutuna ait ikinci olarak elde edilen
regresyon katsayisi(0,295), ilk olarak elde edilen regresyon katsayisindan(0,307) kiiciik ve
anlamli oldugu i¢in, c¢atisma yonetimi tarzlarmmdan biitiinlestirici uzlasma boyutunun,
calisanlarin role dayali performansinin takim g¢alismasina ve isin niteligine katki boyutu

iizerinde, orgiitsel destek araciligi ile yar1 dolayli bir etkisinin oldugu séylenebilir.

Ancak bu noktada iizerinde durulmasi gereken bir konu mevcuttur. Biraz 6nce ifade
edilen bilgilerden de hatirlanacagi lizere, ¢catigma yonetiminin, kaginma ve uyma boyutlarmin,
algilanan orgiitsel destek tlizerinde dogrudan bir etkilerinin olmadig1 goriilmiistiir. Algilanan
orgiitsel destek tizerinde dogrudan etkili olmayan degiskenlerin, algilanan Grgiitsel destek
araciligiyla baska bir degigken lizerinde dolayl etkilerinin olmasi miinkiin degildir. Buradan
hareketle, catisma yonetim tarzlarindan uyma ve kaginma boyutlarinin, takim ¢alismasina ve
isin niteligine katki boyutu tizerinde dogrudan etkilerin olmas1 beklenmelidir. Ancak, ¢atigma
yonetim tarzlarmin tek basma bagimsiz degisken olarak, c¢alisanlarin role dayali

performanslarinin takim calismasina ve isin niteligine katki boyutu iizerindeki etkileri
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degerlendirildiginde, isbirligi, uyma ve kag¢inma boyutlarinin etkisiz olduklar1 bulunmustur.
Buna gore, uyma ve kacinma boyutlarinin, ¢alisanlarin role dayali performanslarinin takim
caligmasma ve isin niteligine katki boyutu {izerinde dogrudan etkilerinin olmadigi
sOylenebilir.

Diger taraftan catisma yOnetim tarzinin isbirligi boyutu, algilanan Orglitsel destek
iizerinde dogrudan etkiye sahip iken, catisma yOnetim tarzlari ve algilanan orgiitsel destek
bagimsiz degiskenler olarak birlikte analize sokuldugunda, ¢alisanlarin role dayal
performansinin takim ¢alismasina ve igin niteligine katki boyutu {izerinde, algilanan orgiitsel
destek etkili bulunmustur. Fakat isbirligi c¢atisma yOnetim tarzinin etkili olmadigi
bulunmustur. Daha 6ncede s6z konusu bu degiskenin, takim ¢alismasina ve isin niteligine
katk1 boyutu tizerinde dogrudan bir etkisinin olmamasi bilgisinden de hareket ederek, ¢atisma
yonetiminin is birligi boyutunun, ¢alisanlarin role dayali performansinin, takim g¢alismasina
ve isin niteligine katki boyutu iizerinde tam bir dolayli etkisinin oldugu sdylenebilir.

Yukarida ifade edilen bulgular1 6zetleyecek olursak, catigsma yOnetimi tarzlarindan
biitiinlestirici uzlasma, c¢alisanlarin role dayali performansmnin “takim g¢aligmasi ve isin
niteligine katk1” boyutu lizerinde, algilanan orgiitsel destek araciligi ile yar1 dolayh bir etkiye
sahiptir. Catisma yOnetim tarzlarindan isbirligi boyutu ise yine algilanan Orgiitsel destek
araciligi ile ¢alisanlarm role dayali performansimin takim ¢aligmasima katkis1 tizerinde tam bir

dolayl etkiye sahiptir. Buna gére H3b hipotezi kabul edilmistir.

H3c: Yoneticilerin catigsma yonetim tarzlari, algilanan Orgiitsel destek araciligiyla,
calisanlarin role dayali performansmin ise katki boyutu tizerinde anlamli bir etkiye sahiptir,

sekilindeki arastirma hipotezini test etmek i¢in sekil 5.6.’den yararlanmak miimkiindiir.
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Sekil 5.6.Yoneticilerin Catisma Yonetim Tarzlarmin Algilanan Orgiitsel Destek
Araciligiyla Ise Katki Boyutu Uzerindeki Dogrudan Ve Dolayl Etkileri
Yukarida sekil 5.6.’ya gore, yoneticilerin ¢atigma yonetim tarzlarinin, algilanan
orgiitsel destek araciligiyla calisanlarin role dayali performansmin ise katki boyutu iizerindeki
dolayli etkisinin var olup olmadigmi sdyleyebilmek ic¢in; Oncelikle yOneticilerin c¢atisma
yonetim tarzlarmin, algilanan Orgiitsel destek lizerindeki etkisinin varligmi ¢oklu dogrusal
regresyon analizi ile ortaya konulmustur. Ardindan, algilanan Orgiitsel destegin calisanlarin
role dayali performansmin ise katki boyutu lizerindeki etkisi ise basit dogrusal regresyon
analizinden faydalanilarak ortaya konulmustur. Buna ilave olarak yoneticilerin catigma
yonetim tarzlarinin, ¢alisanlarin role dayali performansin ise katki boyutu iizerindeki etkisi
yine ¢oklu dogrusal regresyon analizi ile ortaya konulmustur. Son olarak da g¢alisanlarin
algiladig1 catigma yonetim tarzlar1 ve algilanan orgiitsel destek bagimsiz degiskenler olarak
birlikte, ¢alisanlarm role dayali performansinin ise katki boyutu iizerindeki etkileri, ¢oklu
dogrusal regresyon analiz ile ortaya konulmustur. Elde edilen sonuglara iliskin bulgular 6zet

halinde Tablo 5.20°de verilmistir.

130



Tablo 5.20. Yoneticilerin Catisma Yénetim Tarzlarimin, Algilanan Orgiitsel Destek
Araciligiyla, Cahsanlarin Role Dayah Performansinin ise Katki Boyutu Uzerindeki
Dolayh Etkisine iliskin Ozet Regresyon Tablosu

Catisma Yonetim Algilanan Catisma Yonetim Tarzi Catisma Yonetim
Tarz Orgiitsel ise Katki Boyutu Tarzi/ Algilanan
Algilanan Destek Orgiitsel Destek
Orgiitsel Destek Ise Katka ise Katki Boyutu
Boyutu
R 0,414 0,157 ,329 0,331
R? 0,172 0,025 ,108 0,109
F 18,289 8,989 10,731 8,640
Sig. 0,000 0,003 0,000 0,000
Regresyon 0,157 ,033(Algilanan
Katsayisi Orgiitsel Destek)
t Degeri 2,998 ,595
Sig. 0,003 ,552
Regresyon | 0,159(Biitiinlestiri 0,193 (Biitiinlestirici ,190 (Biitiinlestirici
Katsayisi ci Uzlagsma) Uzlasma) Uzlagsma)
t Degeri 2,575 2,788 2,737
Sig. 0,010 ,006 ,007
Regresyon 0,230(Isbirligi) 0,156 (isbirligi) ,147 (Isbirligi)
Katsayisi
t Degeri 3,591 2,197 2,012
Sig. 0,000 ,029 ,045
Regresyon 0,081(Uyma) 0,027 (Uyma) ,021 (Uyma)
Katsayisi
t Degeri 1,621 ,487 ,382
Sig. 0,106 ,627 ,703
Regresyon -0,008(Kacinma) -0,001 (Kaginma) -,001 (Kaginma)
Katsayisi
t Degeri -0,198 -,009 -,011
Sig. 0,843 ,993 ,991

Tablo 5.20°de yer alan veriler incelendiginde, ¢atisma yonetim tarzlari ile orgiitsel
destek arasinda pozitif yonde ve orta siddette(R=0,414) bir iliskinin oldugu, algilanan orgiitsel
destekte meydana gelen degisikligin %17.2°lik kisminin, yOneticilerin ¢atigma yOnetim
tarzinda meydana gelen degisikliklerden kaynaklandigi soylenebilir. Elde edilen regresyon
modelinin anlamli oldugu (F18,289; sig=0,000), yoneticilerin ¢atigsma yOnetim tarzlarindan
“biitlinlestirici uzlagsma” (beta:0,159; t: 2,575; sig:0,010) ve “isbirligi” (beta: 0,230; t: 3,591;
sig: 0,000) c¢atigma yoOnetim tarzinin, algilanan Orgiitsel destek iizerinde etkili oldugu
goriilmektedir.

Bunlarin diginda yer alan “uyma” ve “kaginma’ boyutlariin regresyon katsayilariin t

degerlerine ait onem seviyelerinin hepsi 0,05’ten biiylik olmasi nedeniyle, anlamsiz ve de
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dolayisiyla, calisanlarin role dayali performansinin, kariyere ve yenilige katki boyutu iizerinde
etkisi yoktur. Bu bilgiler beraber degerlendirildiginde, yoneticilerin catigma ydnetim
tarzlarinin, algilanan orgiitsel destek iizerinde dogrudan bir etkisinin oldugundan bahsetmek
miimkiindiir.

Tablo 5.20°deki veriler incelenmeye devam edildiginde, algilanan orgiitsel destek ile
calisanlarin role dayali performansinin, ise katki boyutu arasinda yine pozitif yonde ancak
zay1f siddette (R= 0,157) bir iliskinin oldugu goriilmektedir. Buna ilaveten calisanlarin role
dayali performanslarinin ise katki boyutunda meydana gelen degismelerin sadece %2,5’inin,
algilanan Orgiitsel destekte meydana gelen degisikliklerden kaynaklandig: ifade edilebilir.

Ayrica elde edilen regresyon modelinin anlamli (F:8,989 sig=0,000) oldugu
soylenebilir. Buna gore, algilanan orgiitsel destegin, ¢alisanlarin role dayali performansinin
ise katki boyutu tizerinde dogrudan bir etkiye sahip oldugu soylenebilir. Yine veriler
incelenmeye devam edildiginde, yoneticilerin ¢atigma yonetim tarzlari ile ¢alisanlarin role
dayali performansinin ise katki boyutu arasinda orta siddette ve pozitif yonde (R=0,329) bir
iligki oldugu ve c¢alisanlarin role dayali performansinin ige katki boyutunda meydana gelen
degismelerin  %10,8’inin, c¢atisma yOnetim tarzlarinda meydana gelen degisiklikten
kaynaklandig1 goriilmektedir.Diger taraftan elde edilen regresyon modeli anlamli olup (F:
10,731; sig: 0,000), “biitiinlestirici uzlasma” (beta: 0,193; t: 2,788; sig: 0,006) ve “isbirligi”
(beta: 0,156; t: 2,198; sig: 0,029) boyutlarmin regresyon katsayilarnin anlamli oldugu ve
calisanlarin role dayali performansinin, ise katki boyutu iizerinde etkili oldugu goriilmektedir.
Uyma(beta:0,027; 1:0,487; sig:0,621) ve kag¢inma(beta: -0,001; t: -0,009; sig: 0,993)
boyutlarmin ise anlamli bir etkiye sahip olmadig1 goriilmektedir.

Son olarak, catigma yoOnetim tarziy algilanan Orgiitsel destek-ise katki boyutu
incelenecek olursa, gatisma yonetim tarzi ve algilanan orgiitsel destek ile c¢alisanlarin role
dayali performansinin ise katki boyutu arasinda orta siddette ve pozitif yonde (R=0,331) bir
iliskinin oldugu goriilmektedir. Bu nedenle role dayali performansta meydana gelen
degisikligin %10,9’unun bagimsiz degiskenlerdeki degismeden ileri geldigini ifade etmek
miimkiindiir. Elde edilen regresyon modeli (F:8,640; sig: 0,000) anlamli olup, sadece
biitiinlestirici uzlagsma (beta: 0,190; t:2,737; sig:0,007) ve isbirligi (beta: 0,147; t:2,012;
sig:0,045) boyutlarmna ait regresyon katsayilarinm anlamli oldugu, bunun digindaki uyma ve

kaginma gibi boyutlarin ise anlamsiz olduklar1 goriilmektedir.

132



Catigma yOnetim tarzlarinin, ¢alisanlarin role dayal performansinin ise katki boyutu
tizerindeki dolayl etkisi belirlemek i¢in, tablo 5.20’ye bakildiginda, dolayl etkinin ilk sarti
olan, gatisma yonetim tarzlarinin, algilanan Orgiitsel destek iizerinde dogrudan etkili olan
boyutlarin oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte, ikinci sart olan algilanan orgiitsel
desteginde tek basina calisanlarin role dayali performansinin ise katki boyutunu etkiledegi
goriilmektedir. Ancak, catisma yonetim tarzinin ve algilanan orgiitsel destegin bagimsiz
degiskenler olarak birlikte analize sokulmasi durumunda, algilanan Orgiitsel destegin (beta:
0,33; t: 0,595; sig: 0,552), calisanlarin role dayali performansinin ise katki boyutu iizerinde
etkili olmadig1 goriilmektedir. Bu nedenle de algilanan orgiitsel destegin, bir aracilik roliiniin

olmayacagmi sdylemek miimkiindiir. Bu nedenle H3c arastirma hipotezi reddedilmistir.

H3d: Yoneticilerin gatisma yonetim tarzlari, algilanan orgiitsel destek araciligiyla, ¢alisanlarin
role dayali performansinin organizasyona katki boyutu tizerinde anlamli bir etkiye sahiptir,

seklinde arastirma hipotezini test etmek i¢in asagidaki sekilden yararlanmak miimkiindiir.
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Organizasyona
Katki

Algilanan

Orgiitsel Destek

Sekil 5.7: Yoneticilerin Catigma Yonetim Tarzlarinm Algilanan Orgiitsel Destek Araciligiyla
Organizasyona Katki Boyutu Uzerindeki Dogrudan Ve Dolayli Etkileri
Sekil 5.7.’ye gore, belirtilen dolayl etki i¢in oncelikle yoneticilerin ¢atisma yonetim

tarzlarinin, algilanan orgiitsel destek tizerindeki etkisinin varligmi ¢oklu dogrusal regresyon
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analizi ile ortaya konulmustur. Ardindan, algilanan orgiitsel destegin ¢alisanlarin role dayali
performansinin organizasyona katki boyutu {izerindeki etkisi ise basit dogrusal regresyon
analizinden faydalanilarak ortaya konulmustur. Buna ilave olarak c¢alisanlarin algiladig:
catigma yonetim tarzlarmin, ¢alisanlarin role dayali performansin organizasyona katki boyutu
iizerindeki etkisi yine ¢oklu dogrusal regresyon analizi ile ortaya konulmustur. Son olarak da
yOneticilerin ¢atigsma yonetim tarzlari ve algilanan orgiitsel destek bagimsiz degiskenler
olarak birlikte, ¢alisanlarin role dayali performansinin organizasyona katki boyutu tizerindeki
etkileri, coklu dogrusal regresyon analiz ile ortaya konulmustur. Elde edilen sonugclara iliskin
bulgular 6zet halinde Tablo 5.21°de verilmistir.
Tablo 5.21 Yéneticilerin Catisma Yénetim Tarzlarimin, Algilanan Orgiitsel Destek
Aracihgiyla, Calisanlarin Role Dayah Performansimin Organizasyona Katki Boyutu
Uzerindeki Dolayh Etkisine iliskin Ozet Regresyon Tablosu

Catisma Yonetim Algilanan Catisma Yonetim Tarzi Catisma Yonetim
Tarzn Orgiitsel Organizasyona Katki Tarzi/ Algilanan
Algilanan Destek Boyutu Orgiitsel Destek
Orgiitsel Destek Organizasyona Organizasyona Katki
Katki Boyutu Boyutu
R 0,414 0,316 0,357
0,275
R? 0,172 0,100 0,076 0,128
F 18,289 39,525 7,209 10,292
Sig. 0,000 0,000 0,000 0,000
Regresyon 0,318 0,253 (Algilanan
Katsayisi Orgiitsel Destek)
t Degeri 6,287 4,581
Sig. 0,000 0,000
Regresyon | 0,159(Biitiinlestiri 0,125 (Biitlinlestirici 0,103 (Biitiinlestirici
Katsayisi ci Uzlasma) Uzlagma) Uzlasma)
t Degeri 2,575 1,769 1,494
Sig. 0,010 0,078 0,136
Regresyon 0,230(Isbirligi) 0,167 (isbirligi) 0,094 (Isbirligi)
Katsayisi
t Degeri 3,591 2,297 1,303
Sig. 0,000 0,022 0,193
Regresyon 0,081(Uyma) 0,018 (Uyma) -0,024 (Uyma)
Katsayisi
t Degeri 1,621 0,319 -0,427
Sig. 0,106 0,750 0,670
Regresyon -0,008(Kaginma) 0,005 (Kaginma) 0,005 (Kaginma)
Katsayisi
t Degeri -0,198 ,096 ,088
Sig. 0,843 ,923 ,930
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Tablo 5.21°’de yer alan veriler incelendiginde, catigma yonetim tarzlari ile orgiitsel
destek arasinda pozitif yonde ve orta siddette(R=0,414) bir iliskinin oldugu, algilanan orgiitsel
destekte meydana gelen degisikligin %17.2°lik kismimin, ¢alisanlarin algiladiklar1 ¢atisma
yonetim tarzinda meydana gelen degisikliklerden kaynaklandigi sdylenebilir. Elde edilen
regresyon modelinin anlamli oldugu (F18,289; sig=0,000), algilanan ¢atisma yOnetim
tarzlarindan “biitlinlestirici uzlagsma” (beta:0,159; t: 2,575; sig:0,010) ve “isbirligi” (beta:
0,230; t: 3,591; sig: 0,000) catisma yonetim tarzlarinm, algilanan Orgiitsel destek iizerinde
etkili oldugu goriilmektedir. Bunun disinda yer alan “uyma” ve ‘“kaginma” boyutlarinin
regresyon Kkatsayilarmin t degerlerine ait 6nem seviyelerinin hepsi 0,05’ten biiyiikk olmasi
nedeniyle, anlamsiz ve de dolayisiyla, c¢alisanlarin role dayali performansinin, kariyere ve
yenilige katki boyutu iizerinde etkisi yoktur. Bu bilgiler beraber degerlendirildiginde,
yoneticilerin ¢atisma yOnetim tarzlarinin, algilanan orgiitsel destek lizerinde dogrudan bir
etkisinin oldugundan bahsetmek miimkiindiir. Tablo 5.21°deki veriler incelenmeye devam
edildiginde, algilanan Orgiitsel destek ile c¢alisanlarin role dayali performansmin
organizasyona katki boyutu arasinda yine pozitif yonde orta siddette (R= 0,316) bir iligkinin
oldugu ve caliganlarin role dayali performanslarinin ise katki boyutunda meydana gelen
degismelerin sadece %10’luk kisminm, algilanan Orgiitsel destekte meydana gelen
degisikliklerden kaynaklandigi ifade edilebilir.Ayrica elde edilen regresyon modelinin
anlamh (F:39,525 sig=0,000) oldugu soylenebilir. Buna gore, algilanan orgiitsel destegin,
calisanlarin role dayali performansmin ise katki boyutu tizerinde dogrudan bir etkiye sahip
oldugu soOylenebilir. Catisma yOnetim tarzinin, c¢alisanlarin role dayali performansmnin
organizasyona katki boyutu {lzerindeki etkileri degerlendirildiginde, sadece is birligi
boyutunun(beta:0,167; t:2,297; sig:0,022) regresyon katsayisinin anlamli oldugu ve bir tek bu
boyutun, organizasyona katki iizerinde etkili oldugu sdylenebilir. Benzer sekilde, catisma
yOnetim tarzi ve algilanan orgiitsel destegin birlikte, calisanlarin role dayali performansimnin
organizasyona katki boyutu {izerindeki etkisi incelendiginde, bir algilanan orgiitsel destegin
(beta: 0,253; t: 4,581 sig: 0,000), organizasyona katki boyutu iizerinde anlaml etkiye sahip

olurken; diger boyutlarin olmadig: goriilmektedir.

Tablo5.21°’de yer alan bilgiler ve yukarida vyapilan aciklamalar birlikte
degerlendirildiginde; ¢atisma yOnetimi tarzinin bir tek isbirligi boyutunun, ¢alisanlarin role

dayali performansinin organizasyona katki boyutu {lizerinde, algilanan oOrgiitsel destek

135



araciligiyla tam dolayli bir etkiye sahip oldugu sdylenebilir. Bu nedenle H3d arastirma
hipotezi kabul edilmistir.

5.6.5.2. Farkhihik Testleri

Arastirmanin bu bolimiinde, arastirmaya katilan bankacilara anket envanterinin kisisel
Ozellikler bolimiinde sorulan cinsiyet, yas, bankada caligma siiresi ve toplam ¢aligma
stirelerine gore, katilimcilarm her bir Glgegin alt boyutlarmma verdikleri yanitlarin fark
analizine yer verilmistir. Fark analizlerinde cinsiyet i¢in 0=0,05 anlamlilik diizeyinde
Bagimsiz T-Testi; medeni durum, egitim durumu, yas, bankada ¢aligma siiresi ve toplam
calisma siiresi icin a=0,05 anlamlilik diizeyinde Tek Yonlii Varyans Analizi kullanilmistir.
Varyans Analizinde bulunan farklarim, arasindaki  farkliliklardan

hangi gruplar

kaynaklandigini belirlenmek i¢in ise Post Hoc testlerinden Tukey’s HSD testi kullanilmistir.
H4a: Katilimcilarin cinsiyetlerine gore gatisma yonetim tarzini algilamalar1 arasinda

anlamli farkliliklar vardwr. Belirtilen hipotezi test etmek i¢in bagimsiz T-Testi’'nden

yararlanilmistir. Elde edilen sonuglara iliskin 6zet bilgiler Tablo 5.21.de oldugu gibidir:

Tablo 5.22. Katihmcilarin Cinsiyetlerine Gore Yoneticilerinin Catisma Yonetimi

Tarzlarim Algilamalan Arasindaki Farkhhklara liskin Bagimsiz T Testi Analiz Ozet

Tablosu
N: Kadmm =211 | Biitiinlestirici Isbirligi Uyma Kaginma
Erkek= 148 | Uzlasma

Kadin | Erkek | Kadin | Erkek | Kadin | Erkek | Kadin | Erkek
Ortalama 3,5714 | 3,6314 | 3,2780 | 3,3322 | 2,3902 | 2,4032 | 2,8152 | 2,8007
Standart Sapma | 0,939 | 0,909 |0,892 |0,959 |0,943 |0,854 |1,034 |1,103
t degeri -,604 -,549 -,133 127
Onem Seviyesi ,546 ,583 ,894 ,889

Tablo 5.22°deki veriler incelendiginde, katilimcilarin ¢atigma yonetim tarzi algilamalarina ait

biitiin boyutlara iligkin dnem seviyelerinin hepsinin 0,05’ten biiylik oldugu goriilmektedir.
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Buna gore; katilimcilarin ¢atigma yOnetim tarzi algilamalar1 arasinda, cinsiyete gore bir

farkliligin olmadig: ifade edilebilir. Farkli bir ifadeyle katilimcilarin, biitlinlestirici uzlagma,

isbirligi, uyma ve kaginma seklindeki ¢atigma yonetim tarzlarma iliskin kadm ve erkeklerin

algilamalar1 arasinda farklilik gozlenmemektedir. Dolayisiyla H4a arastirma hipotezi

reddedilmistir.

“H4b: Katilimeilarin cinsiyetlerine gore role dayali performas boyutlari arasinda anlamli

farkliliklar vardir”, seklindeki arastirma hipotezini test etmek i¢in bagimsiz T-Testi’nden

yararlanilmistir. Elde edilen sonuglara iliskin 6zet bilgiler Tablo 5.23 ’ te oldugu gibidir:

Tablo5.23.Katihmcilarin Cinsiyetlerine Gore Performans Boyutlar1 Algilamalan
Arasidaki Farkhhiklara fliskin T Testi Aanaliz Ozet Tablosu

N: Kadm | Kariyer ve | Takim Calismasi | Ise Katki Organizasyona
=211 Yenilik ve Is Niteligi Katk1

Erkek= Performansi
148 Kadin | Erkek | Kadin | Erkek | Kadin | Erkek | Kadin | Erkek
Ortalama 3,7420 | 2,6564 | 4,0251 | 3,96672 | 3,9336 | 3,9077 | 4,0032 | 3,9572
Standart ,70131 | ,78261 | ,55944 | 57363 | ,68762 | ,76173 | ,65545 | ,70339
Sapma
t degeri 1,086 ,955 ,337 ,634
Onem ,278 ,340 , 736 ,526
Seviyesi

Tablo 5.23.’deki veriler incelendiginde, arastirmaya katilan bankacilarm performans

boyutlarina ait biitliin 6nem seviyelerinin hepsinin 0,05’ten biiyiik oldugu goriilmektedir. Buna

gore; arastrmaya katilan bankacilarin cinsiyetlerin gore performans boyutlar1 arasinda

anlamli bir farklilhik gozlenmemektedir. Dolayisiyla H4b aragtirma hipotezi reddedilmistir.
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“H4c: Katilimcilarin cinsiyetlerine gore orgiitsel destek algilamalar1 arasinda anlamli farklilik
vardir”, seklindeki arastrma hipotezini test etmek i¢in bagimsizi T-Testi’nden

yararlanilmigtir. Elde edilen sonuglara iliskin 6zet bilgiler Tablo 5.24’te oldugu gibidir:

Tablo 5.24. Katthmeilarin Cinsiyetlerine Gére Orgiitsel Destek Algilamalar Arasindaki
Farkhihklara fliskin T Testi Analiz Ozet Tablosu

N: Kadm =211 | Algilanan Orgiitsel Destek
Erkek= 148
Kadin Erkek
Ortalama 2,9354 3,1326
Standart Sapma ,84457 86777
t degeri -2,153
Onem Seviyesi ,032

Tablo 5.24.°deki veriler incelendiginde, O6nem seviyesinin=0,032<0,05 oldugu
goriilmektedir. Buradan hareketle, arastirmaya katilan kadinlar ile erkekler arasinda, orgiitsel
destek algilar1 arasinda anlamli bir farklilik oldugu goriilmektedir. Buna gore, erkek
katilimcilarin, bayan katilimcilara gore, calistiklart kuruma iliskin daha fazla orgiitsel destek
algiladiklarini ifade etmek miimkiindiir. Sonug olarak H4c arastirma hipotezi kabul edilmistir.

Yukaridaki T-Testi sonuglar1 birlikte degerlendirilecek olursa, katilimcilarin ¢atisma
yonetim tarzi algilamalar1 ve role dayali performanslarina iliskin boyutlar1 arasinda, cinsiyete
gore her hangi anlaml bir farklilik olmadigi; buna karsilik, katilimcilarin cinsiyetlerine gore,

orglitsel destek algilamalar1 arasinda anlamli farklilik oldugu bulunmustur.
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H4d: Katilimcilarin medeni durumlarma gore catigma ydnetim tarzi algilamalari

arasinda anlamli farkliliklar vardir. Belirtilen aragtirma hipotezini test etmek i¢in bagimsiz T-

Testi’nden yararlanilmistir. Elde edilen sonuglara iliskin 6zet bilgiler Tablo 5.25 ’ te oldugu

gibidir:

Tablo 5.25.Katihmcilarin Medeni Durumlarina gore Catisma Yonetimi Tarz

Algilamalar Arasindaki Farkhiliklara fliskin T Testi Analiz Ozet Tablosu

N: Bekar =172 | Biitiinlestirici Isbirligi Uyma Kaginma
Evli= 187 Uzlasma
Bekar | Evli Bekar | Evli Bekar | Evli Bekar | Evli

Ortalama 3,6738 | 3,5247 | 3,3236 | 3,2790 | 2,4341 | 2,3601 | 2,8052 | 2,8128
Standart Sapma | ,94205 | ,90830 | ,90316 | ,93606 | ,91988 | ,89596 | 1,04776 | 1,07751
t degeri 1,526 ,459 172 -,068
Onem Seviyesi , 128 ,646 440 ,946

Tablo 5.25’deki veriler incelendiginde, katilimcilarin ¢atisma yonetim tarzi

algilamalarina ait biitiin boyutlara ilisgkin 6nem seviyelerinin hepsinin 0,05’ten biiylik oldugu

goriilmektedir. Buna gore; katilimcilarin ¢atisma yonetim tarzi algilamalar1 arasinda, medeni

durumlarina gore bir farkliliin olmadig1 sdylenebilir. Baska bir ifadeyle bekar ve evli

katilimcilarin, biitlinlestirici uzlasma, isbirligi, uyma ve kaginma seklindeki gatisma yonetim

tarzlarina iliskin algilamalar1 arasinda farklilik gézlenmemektedir. Dolayisiyla H4d arastirma

hipotezi reddedilmistir.

H4e: Katilimecilarin medeni durumlarina gore role dayali performas boyutlar1 arasinda

farkliliklar vardir. Belirtilen arastirma hipotezini test etmek i¢in yine bagimsiz T-Testi’nden

yararlanilmistir. Elde edilen sonuglara iligkin 6zet bilgiler Tablo 5.26. te oldugu gibidir:
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Tablo 5.26. Katihmcilarin Medeni Durumlarina Gore Role Dayah Performans
Boyutlarim Algilamalar1 Arasindaki Fakhliklara fliskin T Testi Analiz Ozet Tablosu

N:  Bekar | Kariyer ve | Takim Ise Katk1 Organizasyona
=172 Yenilik Calismas1 ve Is Katki

Evli= Performansi Niteligi
187 Bekar | Evli Bekar | Evli Bekar | Evli Bekar | Evli
Ortalama 3,7400 | 3,6761 | 4,0291 | 3,9756 | 3,9128 | 3,9323 | 3,9457 | 4,0196
Standart , 70117 | ;76736 | 53873 | ,58888 | ,74284 | ,69659 | ,69128 | ,65962
Sapma
t degeri ,822 ,896 -,256 -1,034
Onem 412 371 798 ,301
Seviyesi

Tablo 5.26’teki veriler incelendiginde, katilimcilarin performans boyutlarina ait biitiin

onem seviyelerinin hepsinin 0,05’ten biiyiik oldugu goriilmektedir. Bu nedenle katilimcilarin

medeni durumlarma gore, role dayali performans boyutlarini algilamalari1 arasinda anlamli bir

farklilik gézlenmemektedir. Dolayisiyla H4e arastirma hipotezi reddedilmistir.

H4f: Katilimcilarin medeni durumlarina gore orgiitsel destek algilamalar1 arasinda anlamli

farklilik vardir, seklindeki arastirma hipotezini test etmek i¢in yine bagimsiz T-Testi’'nden

yararlanilmistir. Elde edilen sonuglara iliskin 6zet bilgiler Tablo 5.27°de oldugu gibidir:

Tablo 5.27.Katihmcilarin Medeni Durumlarina Gore Orgiitsel Destek Algilamalar

Arasindaki Farkhhklara iliskin T Testi Analiz Ozet Tablosu

N: Bekar: 172 | Algilanan Orgiitsel Destek
Evli: 187
Bekar Evli
Ortalama 2,9826 3,0481
Standart Sapma ,87613 84314
t degeri -, 122
Onem Seviyesi 470
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Tablo 5.27°deki veriler incelendiginde, 6nem seviyesinin yine 0,05’ten biiyiik oldugu
goriilmektedir. Buradan hareketle, arastirmaya katilan bekar ve evli katilimcilar arasinda,
orgiitsel destek algilamalar1 arasinda anlamli bir farklilik olmadig1 sdylenebilir. Sonug olarak

H4f arastirma hipotezi reddedilmistir.

H4g: Katilimcilarin egitim diizeyine gore catigma yonetim tarzi algilamalar1 arasinda anlaml
farkliliklar vardir, seklindeki arastirma hipotezini test etmek igin tek yOnlii varyans
analizinden yararlanilmistir. Elde edilen sonuclara iliskin 6zet bilgiler Tablo 5.28 de oldugu
gibidir:
Tablo 5.28. Egitim Diizeyine Gore Catisma Yonetimi Tarz1 Algilamalar Arasindaki
Farkhliklara iliskin Tek Yonlii Varyans Analizi Testi Ozet Tablosu

Lise On Lisans Lisansiistii
Lisans

N 41 44 232 42
Biitiinlestirici Uzlasma
Ortalama 3,6423 3,5303 3,6398 3,3783
Standart Sapma 1,0284 0,9409 0,8798 1,0509
F Degeri 1,055
Onem Seviyesi 0,363
Isbirligi
Ortalama 3,5447 3,2197 3,3096 3,0952
Standart Sapma 1,0027 0,9616 0,8819 0,9684
F Degeri 1,795
Onem Seviyesi 0,148
Uyma
Ortalama 2,6341 2,5379 2,3391 2,3254
Standart Sapma 0,9798 0,8603 0,8805 0,9999
F Degeri 1,700
Onem Seviyesi 0,167
Ka¢inma
Ortalama 3,0488 2,8409 2,8341 2,4048
Standart Sapma 0,1911 0,1298 0,0699 0,1535
F Degeri 2,825
Onem Seviyesi 0,039

Tablo 5.28’deki veriler incelendiginde, egitim durumlarma gore, ¢catisma yonetim tarzi
algilamalar1 arasinda farklilig1 gdsteren veriler incelendiginde biitiinlestirici uzlagma, igbirligi

ve uyma boyutlarinda anlamh farklihik goriilmemistir. Ancak kaginma boyutuna yonelik
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algilamalar1 arasinda anlamli  bir farkliligin (6nem seviyesi=0,039<0,05) oldugu
goriilmektedir. Buna gore H4g arastirma hipotezi kabul edilmistir.

Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek i¢in Tukey HSD testi yapilmistir.
Test sonuglarma gore lisansiistii egitime sahip olanlar ile lise mezunu olanlar arasinda (6nem
seviyesi=0,039<0,05) catisma yOnetimi tarzinin, kagmma boyutuna iliskin ortalamalar1
arasinda anlamli farkliligin oldugu gorilmiistiir. Lise diizeyinde egitime sahip olanlar

kacima boyutunu daha yiiksek algiladigi tespit edilmistir.

H4h: Katilimcilarin egitim durumuna gore role dayali performas boyutlar1 arasinda anlamli
farkliliklar vardir, seklindeki arastirma hipotezini test etmek igin tek yOnlii varyans

analizinden yararlanilmistir. Sonuglar Tablo 5.29°da oldugu gibidir:

Tablo 5.29. Katihmcilarin Egitim Durumlarina Gore Role-Dayah Performans

Boyutlarimi Algilamalan Arasindaki Farkhhklara iliskin Tek Yénlii Varyans Analizi

Ozet Tablosu
Lise On Lisans Lisansiistii
Lisans

N 41 44 232 42
Kariyere ve Yenilige Katki
Ortalama 3,9686 3,7078 3,6675 3,6667
Standart Sapma 0,8014 0,6506 0,7242 0,7911
F Degeri 2,009
Onem Seviyesi 0,112
Takim Calismasi ve Is
Niteligine Katka
Ortalama 4,2892 4,0260 3,9655 3,8912
Standart Sapma 0,5877 0,7240 0,5011 0,6255
F Degeri 4,546
Onem Seviyesi 0,004
Ise Katka
Ortalama 4,0081 3,8485 3,9353 3,8492
Standart Sapma 0,7940 0,8228 0,6682 0,7798
F Degeri 0,518
Onem Seviyesi 0,670
Organizasyona Katki
Ortalama 4,3252 3,9773 3,9181 4,0238
Standart Sapma 0,5400 0,7167 0,6770 0,6559
F Degeri 4,401
Onem Seviyesi 0,005
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Tablo 5.29 ° daki veriler incelendiginde, katilimeilarin egitim durumu agisindan role
dayali performans boyutlara iliskin algilamalar1 arasinda, takim calismasi ve isin niteligine
katki boyutu (6nem seviyesi=0,004<0,05) ile organizasyona katki (0,005<0,05) boyutlar1
arasinda anlamli farkliliklarin oldugu goriilmemektedir. Bagka bir ifadeyle, role dayali
performans boyutlarindan takim caligmasi ve isin niteligine katki ile organizasyona katki
boyutlar1 bakimindan katilimeilarin  egitim durumu agisindan anlamli  bir farklilik
goriilmektedir. Buna gére H4h arastirma hipotezi kabul edilmistir.

Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek iizere Tukey HSD testi
yapilmistir. Test sonuclarmma gore takim ve isin niteligine katki boyutu agisindan lise
mezunu(4,28) olanlar lisans(3,96; sig:0,004) ve lisansiistii(3,89; sig:0,007) mezun olanlardan
daha yiiksek organizasyona katki yaptiklar1 algilamalarina sahip oldugu goriilmektedir.
Organizasyona katki boyutu acisindan ise lise mezunu olanlar lisans mezunu olanlardan daha

cok organizasyona katk1 yaptiklarmni algilamaktadir.

H4j: Katilimcilarin egitim durumuna gore orgiitsel destek algilamalar1 arasinda anlamli
farklilik vardir, seklindeki arastirma hipotezini test etmek i¢in tek yonlii varyans analizinden

yararlanilmistir. Elde edilen sonuglara iliskin 6zet bilgiler Tablo 5.30” da oldugu gibidir:

Tablo 5.30.Katihmcilarim Egitim Durumlarina Gore Orgiitsel Destek Algilamalar

Arasindaki Farkhliklara iliskin Tek Yonlii Varyans Analizi Ozet Tablosu

Lise On Lisans Lisansiistii
Lisans

N 41 44 232 42
Algilanan Orgiitsel Destek
Ortalama 3,1982 2,9261 3,0404 2,8036
Standart Sapma 0,8440 0,8016 0,8586 0,9065
F Degeri 1,706
Onem Seviyesi 0,166

Tablo 5.30 * daki verilerden goriildiigii gibi, teste iliskin 6nem seviyesi 0,05’ten biiylik olarak
bulunmustur. Bu nedenle, katilimcilarin egitim durumuna gore orgiitsel destek algilamalari
arasinda anlamli bir farklilk gostermedigi ifade edilebilir. Sonug¢ olarak H4j arastirma

hipotezi reddedilmistir.
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H4k: Katilimcilarin toplam is deneyimlerine gore ¢atigsma yonetim tarzi algilamalar1 arasinda
anlamli farkliliklar vardwr. Belirtilen hipotezi test etmek icin tek yonlii varyans analizinden

yararlanilmigtir. Elde edilen sonuglara iligkin 6zet bilgiler Tablo 5.31°de oldugu gibidir:

Tablo 5.31.Toplam is Deneyimi’ne Gore Katihmcilarin Catisma Yénetimi Tarzi
Algillamalar Arasindaki Farkliiklara fliskin Tek Yénlii Varyans Analizi Ozet Tablosu

Boyutlar N ORTALAMA | F ANLAMLILIK
Biitiinlestirici

Uzlasma
0-3 yil 68 3,6716

4-7 yil 119 3,5201 0,870 0,457
8-11 yil 75 3,5289

12 yil ve st 97 3,6884
Isbirligi

0-3 yil 68 3,0980

4-7 yil 119 3,3291 1,500 0,214
8-11 yil 75 3,4067

12 y1l ve iistii 97 3,3247

Uyma

0-3 yil 68 2,3382

4-7 yil 119 2,3922 1,713 0,164
8-11 yil 75 2,5911

12 y1l ve iistii 97 2,2887
Kacinma
0-3 yil 68 2,6544

4-7 yil 119 2,7941 0,920 0,431
8-11 yil 75 2,9467

12 yil ve iistii 97 2,8299

Tablo 5.31°de yer alan veriler degerlendirildiginde, biitiin 6nem seviyelerinin 0,05ten

biiyiik oldugu goriilmektedir. Buna gore, katilimcilarin toplam is deneyimine gore, ¢atisma
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yonetimi tarzi algilamalar1 arasinda herhangi bir farkliligin olmadigi ifade edilebilir.
Dolayisiyla, H4k arastirma hipotezi reddedilmistir.
H4L: Katilimcilari toplam is deneyimlerine gore role dayali performans boyutlar1 arasinda
anlamli farkliliklar vardir, seklindeki arastirma hipotezini test etmek i¢in tek yonlii varyans
analizinden yararlanilmistir. Elde edilen sonuglara iliskin 6zet bilgiler Tablo 5.32” de oldugu
gibidir:

Tablo 5.32.Toplam Is Deneyimine Gére Bankacilarin Role Dayal Performans

Boyutlarim Algilamalarina fliskin Tek Yonlii Varyans Analizi Ozet Tablosu

Boyutlar N ORTALAMA |F ANLAMLILIK
Kariyere ve

)(’)e_:;il}z;;gvle Katki 68 3,6387

4-7 yil 119 3,7923

8-11 yil 75 3,6914 0,863 0,460
12 y1l ve tistii o7 3,6613

T akzm Calismast
ve Is Niteligine
Katk
0-3 yil 68 3,9895
4-7 y1il 119 3,9820 1,229 0,299
8-11 y1l 75 3,9295

12 y1l ve tsti 97 4,0084
Ise Katk

0-3 yil 68 3,8578

4-7 yil 119 3,9104 0,350 0,789
8-11 yil 75 3,9733

12 yil ve iistii 97 3,9450
Organizasyona
Ig‘_’gk’yﬂ 68 3,7549
47 yil 119 4,0196 3,351 0,019
811 yil 75 4,0400

12 y1l ve iistii o7 4,0584
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Tablo 5.32’ye bakildiginda, katilimcilarin toplam ¢alisma siirelerine gore, ¢alisanlarin
role dayali performans boyutlarma iligkin algilamalar1 arasinda, sadece organizasyona katk1
boyutu acgisindan farklilik gostermektedir (6nem seviyesi=0,019<0,05). Dolayisiyla H4L
aragtirma hipotezi kabul edilmistir. Bu farkin hangi gruplardan kaynaklandigini belirlemek
icin, Tukey HSD testi yapilmistir. Yapilan Tukey testine gore farklilik, 12 y1l ve iizeri toplam
is deneyimine sahip olanlar, 0-3 yil is deneyimine sahip olanlara gore daha yiiksek
organizasyona katki gosterirken; 4-7 yil aras1 deneyime sahip olanlar yine 0-3 yil toplam is

deneyimine sahip olanlar gore daha yiiksek organizasyona katki sagladiklar: goriilmiistiir.

H4m: Katilimcilarin toplam is deneyimlerine gore Orgiitsel destek algilamalar1 arasinda
anlamli farklilik vardir, seklindeki arastirma hipotezini test etmek igin tek yOnlii varyans
analizinden yararlanilmistir. Elde edilen sonuclara iliskin 6zet bilgiler Tablo 5.33’de oldugu

gibidir:

Tablo 5.33. Toplam is Deneyimine Gore Orgiitsel Destek Algilamalarina Iliskin Tek
Yonlii Varyans Analizi Ozet Tablosu

Algilanan N ORTALAMA | F ANLAMLILIK
Orgiitsel Destek

0-3 y1l 68 3,2096

4-7 vl 119 2,9884

8-11 yil 75 2,9850 1,480 0,220

12 y1l ve iistii 97 2,9407

Tablodaki sonuglardandan goriilecegi gibi, katilimcilarin toplam is deneyimine gore orgiitsel
destek algilamalarina iliskin  anlamli  bir  farklilik  gbézlenmemektedir (6nem

seyivesi=0,220>0,05). Buna gére H4m arastirma hipotezi reddedilmistir.

H4n: Katilimcilarin su an bulunduklar1 kurumdaki ¢alisma siiresine gore catisma ydnetim
tarzi algilamalar1 arasinda anlamli farkliliklar vardir, seklindeki arastirma hipotezini test
etmek icin tek yonlii varyans analizinden yararlanilmistir. Elde edilen sonuglara iligkin 6zet

bilgiler Tablo 5.34 ’ te oldugu gibidir:
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Tablo 5.34. Kurumdaki Calisma Siiresine Gore Catisma Yonetimi Tarz1 Algilamalar

Arasindaki Farklihga iliskin Tek Yonlii Varyans Analizi Ozet Tablosu

Boyutlar N ORTALAMA | F ANLAMLILIK
Biitiinlestirici
Uzlasma
0-3 yil 147 3,6410
4-7 yil 107 3,4631 1,244 0,294
8-11 yil 54 3,6049
12 y1l ve iistii 51 3,7364
Isbirligi
0-3 yil 147 3,3186
4-7 yil 107 3,2461 0,239 0,869
8-11 yul 54 3,2932
12 yil ve st 51 3,3693
Uyma
0-3 yil 147 2,4082
4-7 y1il 107 2,3614 0,101 0,959
8-11 y1l 54 2,4383
12 y1l ve tsti 51 2,3856
Kacinma
0-3 yil 147 2,8469
4-7 y1l 107 2,7336 0,812 0,488
8-11 y1l 54 2,7037
12 yil ve iistii 51 2,9706

Tablo 5.34’te goriilecegi gibi, teste ait biitiin 6nem seviyeleri 0,05’ten biiyiik olarak
bulunmustur. Buna gore, katilimeilarin su an calistiklar1 kurumdaki ¢alisma siiresine gore
catigma yonetim tarzi algilamalar1 arasinda herhangi bir farkliligin olmadigi s6ylenebilir.

Sonug olarak H4n arastirma hipotezi reddedilmistir.
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H4p: Katilimcilarin su an bulunduklar1 kurumdaki c¢alisma siiresine gore role dayali
performans boyutlar1 arasinda anlamli farkliliklar vardir, seklindeki aragtirma hipotezini test
etmek icin tek yonlii varyans analizinden yararlanilmistir. Elde edilen sonuglara iliskin 6zet

bilgiler Tablo 5.35 * te oldugu gibidir:

Tablo 5.35. Kurumdaki Calisma Siiresine Gore Role Dayal Performans Boyutlarim

Algilamalar1 Arasindaki Farkhiliga iliskin Tek Yonlii Varyans Analizi Ozet Tablosu

Boyutlar N ORTALAMA | F ANLAMLILIK
Kariyere ve

Yenilige Katki

0-3 yil 147 3,7259

4-7 yil 107 3,6782 0,087 0,967
8-11 yul 54 3,7116

12 yil ve st 51 3,7019

T akzm Calismast

ve Is Niteligine

Katk

0-3 yil 147 4,0010

4-7 y1il 107 3,9212 1,986 0,116
8-11 y1l 54 4,0159

12 y1l ve iistii 51 4,1541

Ise Katk

0-3 yil 147 3,8844

4-7 y1l 107 3,9128 0,756 0,519
8-11 yil 54 3,9198

12 yil ve iistii 51 4,0588

Organizasyona

Karki

0-3 yil 147 3,9524

4-7 yil 107 3,8972 2,546 0,056
8-11 y1l 54 4,0432

12 y1l ve iistii 51 4,1961
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Tablo 5.35 incelendiginde yine teste iligkin biitiin 6nem seviyeleri 0,05’ten biiyiik
oldugu goriilmektedir. Buradan hareketle, katilimcilarin su an ¢aligtiklar1 kurumdaki ¢alisma
stiresine gore role dayali performans boyutlarini algilamalari agisindan her hangi bir

farkliligin olmadig1 sdylenebilir. Sonug olarak H4p arastirma hipotezi reddedilmistir.

H4r: Katilimcilarin su an bulunduklar1 kurumdaki ¢alisma gore orgiitsel destek algilamalari
arasinda anlamli farklilik vardir, sekindeki arastirma hipotezini test etmek igin tek yonli
varyans analizinden yararlanilmistir. Elde edilen sonuclara iligkin 6zet bilgiler Tablo 5.36’da

oldugu gibidir:

Tablo 5.36. Kurumdaki Calisma Siiresine Gore Orgiitsel Destek Algilamalar
Arasindaki Farklihga iliskin Tek Yonlii Varyans Analizi Ozet Tablosu

Algilanan N ORTALAMA | F ANLAMLILIK
Orgiitsel Destek

0-3 yil 147 3,1641

4-7 vl 107 2,9042

8-11 yil 54 2,8194 3,069 0,028

12 y1l ve isti 51 3,0368

Tablo 5.36’ten goriildiigii lizere, teste iliskin onem seviyesi 0,05’ten biiyiik olara
bulunmustir. Buradan hareketle, katilimcilarin su an ¢alistiklar1 kurumdaki ¢alisma siiresine
gore oOrgiitsel destek algilamalar1 arasinda her hangi bir farkliligin olmadigi sdylenebilir.

Sonug olarak H4r arastirma hipotezi reddedilmistir.
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5.7.Bulgularin Degerlendirilmesi

Bu c¢alisma yoneticilerin ¢atigma yoOnetim tarzi ile c¢alisanlarin role dayali
performanslar1 arasindaki iligkileri ve bu iliskide algilanan Orgiitsel destegin roliinii
incelemeyi amaglamistir. Orgiit agisindan cahsanin performansmi yiikseltmek genel
verimliligi arttiran unsurlarin baginda yer almaktadir. Bu nedenle bu arastirmada performansi
etkileyecek unsurlar gdz Oniine alinarak Onemli oldugunu disiindiigiimiiz bazi bilgilere
ulagilmistir.

Arastirmada bankacilik sektoriinde yoneticilerin kullanmay1 tercih ettikleri ¢atisma
yonetim tarzlar1 ve c¢alisanlarn  role dayali performanslart arasindaki iliskiler
degerlendirildiginde her bir rol performansinda farkliliklar goriilmektedir. Biitiinlestirici
uzlasma gatigma yonetimi tarzinin; kariyere ve yenilige katki, takim ¢alismasi ve is niteligine
katki, ise katki olmak iizere role dayali performansin {i¢c buyutunu olumlu etkiledigi tespit
edilmistir.  Dolayisiyla, yOneticiler biitiinlestirici uzlasma ile c¢atigmalar1 yOnettiginde
belirtilen role dayali performans iizerinde olumlu etkileri olacagi soOylenebilir.
Aragtirmamizda ulasilan bu sonu¢ Song ve arkadaslarmin (2006) calismasiyla paralellik
gostermektedir. Song ve arkadaslarmin caligmasinda, biitiinlestirme ve uzlasma g¢atigsma

yonetim tarzlari, calisanlarmn yenilik performansini anlamli ve olumlu etkilemistir.

Arastirmamizda, ¢alisganin Orgiitiin genel yararina olan katkisini gdsteren ve rol
performansinin boyutlarindan birisini olusturan “organizasyona katki” agisindan, isbirligi
catigma yOnetim tarzinin, kariyere ve yenilige katki rol performansi agisindan ise, uyma

catigma yonetim tarzinin olumlu ve anlaml etkisi tespit edilmistir.

Arastirmamizda biitiinlestirici uzlagma, isbirligi ve uyma ¢atisma yonetim tarzlarina
iliskin sonu¢larin olumlu ve anlamli ¢ikmasinda, belirtilen tarzlarin ¢atismalarin ¢éziimiinde
karsilikli fikir aligverisinde bulunmayr saglamasi ile bizzat isi yapan kisinin catigmalar1

yonetirken bu ¢oziimlerde etkili olmasi rol oynamaktadir.
Catisma yonetim tarzlarmin role dayali performans iizerine etkileri degerlendirildiginde

yoneticinin ka¢inma catigma yonetim tarzini kullanmasinin role dayali performasin higbir

alanina anlamli bir etkisi tespit edilmemistir. Bu bulgu Onceki arastirmalar ile

150



karsilastirildiginda Song v.d. (2006) ve Chen, Liu ve Tjisvold (2005)’nin c¢aligmalar1 ile
celismektedir. S6z konusu arastirmalarda kag¢inmaci catigma yonetim tarzinin olumsuz
sonuglar dogurabilecegi Dbilinse de, arastirma yaptigimiz bankalarda bu sonug
dogrulanamamistir. Arastirmamizin sonucunun bu sekilde ¢ikmasinin nedeni, kaginma
catigma yonetim tarzinin ¢ok diisiik diizeyde kullanilmas1 ya da sektor galisanlarinca bu tarzin
cok diisiik diizeyde kullanildiginin algilanmasi olabilir. Bu durumda Hipotez 1’in kismen

kabul edildigi sdylenebilir.

Algilanan orglitsel destek ile performans boyutlar1 arasindaki iligkilere bakildiginda,
orgiitte yonetici destegi, olumlu is kosullar1 ve adalet gibi faktorlerin saglanmasi sonucu
olusan algilanan oOrgiitsel destekteki artisin, ¢alisanlarm is performansmi olumlu yonde
etkiledigi Shock ve Eisenberger (2006), Rhoades ve Eisenberger (2002)’1n arastirmalarinda
saptanmistir. Calismamizin  sonucglarinda algilanan  orglitsel destegin role dayali
performansinin her bir boyutunu pozitif ve anlamli etkiledigi saptanmistir. Bu veriler
dogrultusunda arastirmamizda hipotez 2 kabul edilmistir. Beklenen bu sonug¢ bankacilik

sektoriinden olusan 6rneklemimizde dogrulanmistir.

Calisanlarin orgiitsel destek algisinin yiiksekligi 6rgiite baglhlik ve is tatmininde artisi
saglamaktadir. Dolayisiyla Orgiite avantaj saglayacak bu alginin ydnetilmesi Oonem arz
etmektedir. S0z konusu algmin gelisimine katki saglayabilecek bir diger faktor, catigma
yonetim tarzidir.  Arastirmada yoOneticilerin kullanmay1 tercih ettikleri ¢atisma yonetim
tarzlar1 ile algillanan Orgilitsel destek arasindaki iliski incelendiginde, yOneticiler
“biitiinlestirici uzlagma” ve “isbirligi” catisma yoOnetimi tarzmni kullandiginda algilanan
orglitsel destegin arttig1 goriilmektedir. YOneticinin, biitiinlestirici uzlasma ve isbirligi catigma
yonetim tarzlarim1 kullanarak calisan ile karsilikli isbirligine dayali bir bilgi aligverisine
girmesi olasidir. Dolayisiyla, ¢alisanin Orgiitiin kendisini destekledigine yonelik algisi da
yiikselmektedir. Uyma ve kaginma g¢atisma yonetim tarzinin bdyle bir iligkiyi gostermemesi
ise, yoneticinin ¢atigmalarda sergiledigi davranisin belirsiz ve destekleyici olmamasindan
kaynaklanmaktadir. Bulunan bu sonu¢ arastirmadaki hipotez 3’iin kismen dogrulandigini

gostermektedir.
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Aragtirmanin bulgularindan ¢ikarabilecegimiz diger onemli bir sonug ise, ¢atisma
yonetim tarzlarmin algilanan orgiitsel destek araciligiyla role dayali performans iizerindeki
etkileridir. Bu etkiler degerlendirildiginde, yoneticilerin kullandiklar1 ¢atisma yonetim tarzlari
ile, algilanan Orgiitsel destegi etkileyerek, ¢alisanlarin performanslarinm yiikseltilebilecegi
belirtilebilir. Catisma yonetim tarzlarindan biitiinlestirici uzlasma ve isbirligi tarzlari,
algilanan Orgiitsel destegi olumlu yonde etkileyerek, role dayali performansin bazi boyutlarina
(takim ¢alismasi ve is niteligine katki..) daha etkili katkida bulunmaktadir.

Bu sonuglarin ayrintilarina inildiginde, catisma yoOnetim tarzi boyutlarindan
biitiinlestirici uzlasma, role dayali performansin kariyere ve yenilige katki boyutu iizerinde
yar1 dolayly, is birligi boyutunun ise tam dolayl bir etkiye sahip oldugu bulunmustur. Diger
taraftan, is birligi boyutundaki bir artis ise ancak algilanan orgilitsel destek {izerinden tam

dolayl bir sekilde kariyere ve yenilige katki performans diizeyini arttirmaktadir.

Biitiinlestirici uzlagsmanin, takim caligmasma ve isin niteligine katki rol performansi
iizerinde -algilanan Orgiitsel destek araciligiyla- yari dolayli bir etkiye sahip oldugu
bulunmustur. Buna gore, biitiinlestirici uzlagsma tarzin1 kullanan bir yonetici, hem takim
calismasi ve isin niteligi katk1 yoniinden, hem de s6z konusu tarzin algilanan orgiitsel destegi
artirmasi araciligiyla, s6z konusu rol performansinda bir artis saglayacaktir. Dolayisiyla,
biitlinlestirici uzlagsma ¢atisma yonetim tarzinin, role dayali performansin takim ¢alismasi ve

isin niteligine katki yoniinden performansmin artmasinda, etkili bir ara¢ oldugu belirtilebilir.

Catisma yOnetim tarzlarmin, algilanan oOrgiitsel destek araciligiyla, role dayali
performansin ise katki boyutuna dolayh bir etkisinin olmadigi saptanmistir. Ciinkii ise katki
yoniinden caliganin performansi, gérev taniminda yer alan temel faaliyetleri kapsamaktadir.
Bu nedenle, c¢alisanin zorunlu gorevleri olarak nitelendirebilecek bu faaliyetleri
gerceklestirmesinde, algilanan Orgiitsel destegin herhangi bir ara degisken etkisinin sz

konusu olmadig1 ifade edilebilir.
Catisma yonetim tarzlarindan is birligi, role dayali performansin organizasyona katki

boyutu iizerinde, algilanan orglitsel destek araciligi ile tam dolayli etkiye sahiptir. Buna gore,

catisma yOnetim tarzlarmda is birliginin kullanilmasi, Oncelikle calisanlarin algiladiklar1
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orglitsel destegi arttrmakta, Orgiitsel destekteki artis ise organizasyona katki yoniinden
performans diizeyini yiikseltmektedir.

Aragtirmada banka calisanlarinin yoneticilerinin ¢atigma yonetim tarzini algilamalari
acisindan; cinsiyet, medeni durum, hizmet siiresi ve is deneyimi yoniinden anlamli bir
farkliliga rastlanmamugtir. Fakat egitim diizeyi ile ¢alisanlarin ydneticilerinin ¢atigma yonetim
tarzlarin1 algilamalar1 arasindaki farklilik, sadece kaginma boyutunda goriilmektedir. Lise
diizeyinde egitime sahip olanlarin, lisansiisti mezunlarma gore kaginma boyutunu daha
yiiksek algiladigi goriilmektedir.

Banka calisanlarinin is deneyimi goz oniine alindiginda role dayali performans diizeyi
arasinda anlamh farklilik goézlenmistir. S6z konusu farkliligin kaynagini, 12 yil ve lizeri
calisma deneyimine sahip olanlarin organizasyona katki yoniinden rol performansini1 daha
yiiksek diizeyde algilamalari1 olusturmaktadir. Literatiir incelendiginde, ¢alisanin is deneyimi
arttikca, performansinin da -ise daha hakim olacagi igin- arttigin1 gosteren calismalara
rastlanmaktadir. Bu sonug, arastirmamizda organizasyona katki rol performans diizeyi ile
paralel niteliktedir.

Arastirmamizda erkeklerin Orgiitsel destegi kadinlara nazaran daha yiiksek algiladigi
gorilmiistiir. Bu sonu¢ ayni zamanda kadinlarin kendilerine esit davranilmadigini
diisinmesinden kaynaklanmis olabilir. Bu durum, kadmlarin 6rgiitsel destek algilamalarini

artiracak bagka diizenlemelerin de yapilmasi geregini gostermektedir.
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SONUC VE ONERILER

Orgiitlerde catisma olgusu ve c¢alisan performansi giin gectikce daha fazla dikkat
edilmesi gereken konularin basinda gelmektedir. Bunun nedenleri arasinda, ilk olarak,
catigmalarin Orgiit icerisinde kaginilmaz olmasi, ikinci olarak da Orgiit igerisinde yasanan
catigmalarin hem ¢alisanlara hem de 6rgiitiin biitlinline etkileri yer almaktadir.

Calisan ile yonetici arasinda yasanan ¢atigmalarin ¢alisana olan etkilerinin analizi i¢in
kullanilan 1s performans: degiskeni, oOrgiitler agisindan incelenebilecek en Onemli
degiskenlerden biridir. Bilindigi kadariyla is performansi kriteri olarak role dayali performans
Tirkiye de ilk kez arastirmamizda kullanilarak literatiire 6nemli bir katkida bulundugumuz
kanisindayiz. s performansmin roller agisindan degerlendirilmesinin, calismaya hem
ozglinliik hem de is performansini olusturan unsurlarin daha detayl incelenmesini sagladigi
belirtilebilir.

Catismaya iliskin uzun yillardir gelisen yaklasimlar degerlendirildiginde varilan
noktada catigmalarin nedeni ne olursa olsun etkinlik ve verimliligin saglanmasinin, iyi
yonetilmesine bagli oldugu kabul edilmektedir. Calismada bu sdylem role dayali performans
acisindan disiintildiiglinde kullanilan c¢atigma yOnetim tarzina gore, ¢alisanin is
performansinin farklilagtig1 goriilmiistiir. Diger yandan, istenilen etkinin saglanmasi i¢in bazi
catigma yonetim tarzlarmin kullannminin 6nemli oldugu kanisma varilmistir. Ayrica
arastirmada algilanan orgiitsel destegin ¢atisma yOnetim tarzi ve role dayali performansin
bazi boyutlar1 arasinda iliskiyi giiclendiren bir ara degisken oldugu sonucunu ¢ikarabiliriz.

Arastirmada biitiinlestirici uzlasma ve igbirligi ¢catigma yonetimi tarzlarmin role dayali
performansi olumlu etkiledigi goriilmektedir. Bunun nedeni, yoneticinin ¢alisan ile arasindaki
iliskinin kalitesini ylikseltmesi, acik iletisimde bulunmasi, farkliliklar1 kabul etmesi ve
motivasyonu harekete gecirmesidir. Ayni zamanda belirtilen ¢atisma yonetim tarzlarinin,
yoneticinin ¢alisan ile iligskisinde goriis alanimi genisleterek, sorunlari1 derinlemesine
irdelemesine ve daha tarafsiz yaklasima sahip olma potansiyeli nedeniyle de role dayali

performansi anlamli ve olumlu olarak etkiledigi ifade edilebilir.
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Yoneticilere Oneriler

e Yoneticiler astlar1 ile aralarinda ortaya ¢ikan c¢atigmalar1 yonetirken biitiinlestirici
uzlagsma ve isbirligi tarzm kullanmalidir. Ciinkii, s6z konusu boyutlar c¢aligsanlarin
orgiitsel destek algisini arttirarak, role dayali performanslar1 lizerinde daha giiglii
etkiler meydana getirmektedir.

e Yoneticiler catigsmalar1 yonetirken biitlinlestirici uzlagsma ve igbirligi tarzlarmin hangi
davraniglar1 gerektirdigine iliskin bilgi diizeylerini artirmalidirlar. Y oneticilerin
belirtilen konularda bilgi diizeylerini artiracak faaliyetlerden en Onemlisi ise bu
konulara iliskin egitim faaliyetlerine katilmalarinin saglanmasidir.

e Orgiitsel destek algismin, ¢esitli nedenlerle, kadmlar tarafindan erkeklerden daha
diisiik diizeyde oldugu saptanmistir. Kadmlarm orgiitsel destek algisimin diisiik olmasi
yoneticiler tarafindan analiz edilerek, s6z konusu algiy1 artwrabilecek Orgiitsel

diizenlemeler de giindeme getirilmelidir.

Diger Arastirmacilar icin Oneriler

e Bu arastirmanin evrenini hizmet sektoriinde yer alan 06zel bankalar
olusturmaktadir. Arastirmadaki iliskiler iiretim sektOriinde de arastirilarak
karsilagtirmali ¢calismalar yapilabilir.

e Bu arastirmada, yoOnetici-ast arasinda yasanan catigmalarda yOneticinin g¢atisma
yonetim tarzi {lizerinde durulmustur. Bu kapsam genisletilerek calisanlarin ayni
diizeydeki is arkadaslariyla yasadiklar1 ¢atismalar da dahil edilebilir.

e Bu arastirmada, ¢atismalarin ortaya ¢ikmasinda etkili olan nedenler teorik olarak
incelenmis, fakat calismanin uygulama kismini olusturan bankacilik sektériinde
s06z konusu nedenler ele alinmamistir. Dolayisiyla diger arastirmalarda her sektdre
iliskin olarak catigmalarin ortaya c¢ikmasinda etkili olan nedenlerin arastirmaya

dahil edilmesi yararli olacaktir.
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davranabilecegini gosteren ifadeler vardir. ifadelere katilma derecenizi isaretleyiniz. | (1:Katilmiyorum)------ (5: Katiliyorum)
Yoneticim;
1.Kabul edilebilir bir ¢6ziim bulmak icin sorunu astlar ile birlikte gdzden gecirmeye 1 5 3 4 5
calisir.
2.Astlarmin ihtiyaglarini karsilamak igin ¢aba gosterir. 1 2 3 4 5
3.Astlar1 ile olan anlasmazliklari kendine saklar. 1 2 3 4 5
4.0rtak bir karara ulasabilmek icin astlari ile fikir birligi saglamaya calisr. 1 2 3 4 5
5.Sorunlarin ¢oziimiinde ortak beklentileri karsilayacak bir bicimde astlari ile 1 5 3 4 5
igbirligi yapmaya caligir.
6.Astlar1 ile olan goriis ayriliklarini ortaya koymaktan kaginir. 1 2 3 4 5
7.Iginden ¢ikilmaz durumlarda orta bir yol bulmay: dener. 1 2 3 4 5
8.Kendi diisiincelerini astlarina kabul ettirmek icin baski yapar. 1 2 3 4 5
9.Bir karar1 kendi lehine ¢evirmek i¢in yetkisini kullanir. 1 2 3 4 5
10.Astlarinin isteklerini dikkate alir. 1 2 3 4 5
11.Astlarinin isteklerini kosulsuz benimser. 1 2 3 4 5
12.Bir sorunu astlari ile birlikte ¢cozmesi gerektiginde onlarla bilgi aligverisinde 1 2 3 4 5
bulunur.
13.Genellikle astlarina 6diin verir. 1 2 3 4 5
14.Genellikle ¢oziilemeyen anlasmazliklar: asmak igin orta bir yol 6nerir. 1 2 3 4 5
15.Uzlasma saglamak igin astlari ile gériismelerde bulunur. 1 2 3 4 5
16.Genellikle astlariyla anlasmazliga diismekten kaginir. 1 2 3 4 5
17. Herhangi bir sorunla ilgili olarak astlariyla karsi karsiya gelmekten kaginir. 1 2 3 4 5
18.Bir karar1 kendi lehine ¢evirmek i¢in bilgi ve becerilerini kullanir. 1 2 3 4 5
19.Genellikle astlarinin 6nerileri dogrultusunda hareket eder. 1 2 3 4 5
20.Uzlagmaya varilabilmesi i¢in karsilikli 6zverilerde bulunma yoluna bagvurur. 1 2 3 4 5
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Yoneticim; (Her bir ifadeyi bir {ist yoneticinizi goz oniine alarak uygun ifadeyi (1:Katilmiyorum)---—— (5: Katiliyorum)

isaretleyiniz)

21.Genellikle sorunun kendisiyle ilgili olan boliimiinii yakindan takip eder. 1 2 3 4 5
22.Sorunlarin en iyi sekilde ¢oziimlenebilmesi i¢in herkesin endiselerinin agiga 1 5 3 4 5
¢ikmasi igin caligir.

23.Kabul edilebilir ¢oziimler tiretebilmek i¢in astlari ile isbirligi yapar. 1 2 3 4 5
24 Astlarinin beklentilerini karsilamaya caligir. 1 2 3 4 5
25.Rekabet igeren bir durumda kazanmak igin bazen yonetim giiciinii kullanir. 1 2 3 4 5
26.Inciten duygulara yol agmamak icin astlar1 ile olan anlasmazliklarin1 kendine 1 5 3 4 5
saklar.

27.Astlariyla tatsiz konusmalar yapmaktan kaginmaya galisir. 1 2 3 4 5
28.Sorunlarin dogru ve tam olarak anlasilmasi igin astlari ile birlikte calismaya 1 5 3 4 5
gayret eder.

Aciklama: Asagidaki ifadeler kurumunuzu degerlendirmeye yoneliktir.
Cahstigimz bankay: goz oniine alarak;

1. Calistigim kurum fikirlerimi dnemser

2. Calistigim kurum refahima gergekten 6nem verir.

3. Calistigim kurum benim amaglarima ve degerlerime biiyiik 6nem verir.

4. Herhangi bir sorunla karsi karsiya kaldigimda calistigim kurum yardima hazirdir.

5. Calistigim kurum yaptigim diiriist bir hatay1 bagislayacaktir.

6. Calistigim kurum firsat bulursa beni istismar eder.

7. Calistigim kurum bana cok az ilgi gosteriyor.

8. Calistigim kurum &zel bir iyilige ihtiyacim olursa bana yardim etmeye isteklidir.

Aciklama: Bu boliimde yaptiginiz isle ilgili olarak kendinizi degerlendiriniz. Her bir | (1: Yetersiz)------------ (5: Miikemmel)
ifadede kendinizin yeterlilik diizeyini belirleyerek isaretleyiniz.

1.Yaptigim isin miktar1 (¢ikt1 miktarr) 1 2 3 4 5
2.Ekip arkadaslarimin ihtiyaglarina cevap vermek 1 2 3 4 5
3.1s yaps sekli ve is siireclerini iyilestirmek (daha etkin is siirecleri yaratma) 1 2 3 4 5
4.Belirledigim kariyer hedeflerine ulasmak 1 2 3 4 5
5.Yeni fikirlerin uygulanmasina katkim 1 2 3 4 5
Aciklama: Her bir ifadede isinizle ilgili olarak kendinizi degerlendiriniz (1: Yetersiz)------------ (5: Miikemmel)
6.Ekip arkadaslarimdan bilgi elde etmek 1 2 3 4 5

168




7.Bankamin ¢alisilacak daha iyi bir yer olmasi i¢in katkida bulunma 1 2 3 4
8.Isim ile ilgili olmayan gorevleri yerine getirerek digerlerine yardimei olmak 1 2 3 4
9.Yaptigim isin niteligi(kalitesi) 1 2 3 4
10.Kariyer hedeflerimi belirlemek 1 2 3 4
11.Yeni fikirler 6ne siirmek 1 2 3 4
12.Bankamin taninmasi i¢in ¢aligmak 1 2 3 4
13.Ekip arkadaglarimin basarili olmasi i¢in tizerime diiseni yapmak 1 2 3 4
14.Yaptigim isin olabildigince hatasiz olmasi 1 2 3 4
15 Kariyerime iligkin firsatlar1 degerlendirebilmek 1 2 3 4
16.Isleri yapmak igin yeni yollar gelistirmek 1 2 3 4
17.Ekip arkadaglarimla uyumlu ¢aligmak 1 2 3 4
18.Miisteriye sundugum hizmet 1 2 3 4
19.Bankamin genel yarari igin ¢aligmak 1 2 3 4
20.Kariyerimde gelecekte ihtiyag duyacagim becerileri gelistirmek 1 2 3 4

Aciklama: Asagidaki kisisel bilgileri belirtiniz

Yasimz (belirtiniz):

Bankadaki Goreviniz:

Su anki Bankamzdaki Calisma Siireniz (yil) :

Cinsiyetiniz ( ) Kadin () Erkek

Toplam is hayatindaki ¢calisma siireniz (yil):
Medeni
Durum () Bekar ()EMI

En Son Aldiginiz Diploma

() Lise

( ) On-Lisans (2 yillik )
() Universite

() Yiiksek Lisans

( ) Doktora
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