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OZET

O_RGUTSEL CATISMANIN CALISAN PERFORMANSI VE i§ IATM{NI
UZERINDEKI ETKILERI: ARTVIN CORUH UNIVERSITESI ORNEGI

Bu ¢alismanin amaci, ¢atigma yoOnetim stratejilerinin ¢alisanlarin performansi ve is
tatmini {izerindeki etkilerini incelemektir. Bu baglamda, Artvin Coruh Universitesi'nde
calisan bireylerin is ortaminda karsilastiklari catisma durumlarinda hangi yonetim
yaklagimlarii benimsediklerini belirlemek ve bu tercihlerin (problem ¢6zme, uyma,
zorlama, kaginma ve taviz verme stratejileri) ¢alisanlarin is tatmini ve performansiyla olan
iligkisini arastirmak hedeflenmistir. Bu sayede, catisma yonetim stratejilerinin is hayatindaki
onemi daha iyi anlasilacak ve ¢alisan memnuniyetini artirmaya yonelik Oneriler
sunulacaktir. Arastirma, Artvin Coruh Universitesi'nde akademik, idari ve isci statiisiinde
calisan tiim is goreni kapsamaktadir. Toplamda 956 is gorenin yer aldig1r bu ¢alismada,
285'inin yanitlart toplanmis ve elde edilen veriler, "Statistical Package for the Social
Sciences" (SPSS-19) programi kullanilarak analiz edilmistir. Calismada betimleyici
istatistikler, korelasyon ve regresyon analizleri uygulanmistir. Arastirma bulgularina gore,
problem ¢6zme ve taviz verme stratejileri is tatminini artirarak olumlu sonuglar dogururken,
zorlama ve kaginma stratejileri tatmin iizerinde belirgin bir etki yaratmamaktadir. Uyma
stratejisi, bireylerin kendi ihtiyaclarim1 g6z ardi edip bagkalarinin beklentilerini
onceliklendirmesi nedeniyle i§ tatminini olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Problem
¢ozme, kacinma ve taviz verme stratejileri, is performanslarini dogrudan etkilemektedir.
Yetersiz catisma yonetimi, ekip i¢i 1§ birligini zayiflatabilir, iletisim sorunlarina yol agabilir
ve calisan performansini olumsuz etkileyebilmektedir. Etkili ¢atisma yonetimi, ¢alisanlarin
sorun ¢ozme yeteneklerini gelistirerek is yerinde daha olumlu bir atmosferin olusmasina
katkida bulunur. Bu baglamda, yoneticilerin ¢atisma durumlarini dogru bir sekilde analiz
etmeleri ve uygun stratejileri belirlemeleri son derece Onemlidir. Catisma yonetim
stratejilerinin titizlikle seg¢ilmesi, calisanlarin i tatmini ve performansini artirma

potansiyelini en iist diizeye ¢ikarma firsat1 sunmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Catisma, Is Tatmini, Is Performansi, Catisma Cozme

Stratejileri, Catisma Y 6netimi



SUMMARY

THE EFFECT OF ORGANIZATIONAL CONFLICT ON EMPLOYEE PERFORMANCE
AND JOB SATISFACTION: THE CASE OF ARTVIN CORUH UNIVERSITY

The aim of this study is to examine the effects of conflict management strategies on
employee performance and job satisfaction. In this context, it is intended to determine which
management approaches individuals working at Artvin Coruh University adopt in conflict
situations they encounter in the workplace, and to investigate the relationship between these
preferences (problem-solving, accommodating, forcing, avoiding, and compromising
strategies) and employees' job satisfaction and performance. Thus, the importance of conflict
management strategies in professional life will be better understood, and recommendations
for increasing employee satisfaction will be presented. The research encompasses all
employees working in academic, administrative, and laborer statuses at Artvin Coruh
University. In this study, which includes a total of 956 employees, responses from 285
individuals were collected, and the obtained data were analyzed using the "Statistical
Package for the Social Sciences" (SPSS-19) program. Descriptive statistics, correlation, and
regression analyses were applied in the study. According to the research findings, problem-
solving and compromise strategies lead to positive outcomes by increasing job satisfaction,
while coercion and avoidance strategies do not have a significant impact on satisfaction. The
conformity strategy can negatively affect job satisfaction as individuals may prioritize
others' expectations over their own needs. Problem-solving, avoidance, and compromise
strategies directly influence job performance. Insufficient conflict management can weaken
collaboration within teams, lead to communication issues, and negatively impact employee
performance. Effective conflict management contributes to creating a more positive
atmosphere in the workplace by enhancing employees' problem-solving skills. In this
context, it is crucial for managers to accurately analyze conflict situations and determine
appropriate strategies. Carefully selecting conflict management strategies offers the
opportunity to maximize the potential for increasing employee job satisfaction and

performance.

Keywords: Organizational Conflict, Job Satisfaction, Job Performance, Conflict

Resolution Strategies, Conflict Management



ONSOZ
Tez asamamda bana desteklerini esirgemeyen ve bilgi birikimlerini her firsatta
benimle paylasan degerli hocalarim Prof. Dr. Mehmet ERSOY’a, Prof. Dr. Fikret
SOZBILIR’e, Ogr. Gor. Dr. Fatma NALBANT a igten tesekkiirlerimi sunuyorum. Onlarm
rehberligi ve tesvikleri, bu siirecte karsilastifim zorluklari asmamda 6nemli bir rol
oynamistir. Bu siirecte gosterdikleri ilgi ve destek, akademik yolculugumda biiyiik bir

motivasyon kaynagi olmustur.

Hayatim boyunca bana duydugu inang¢ ve giivenle her zaman ilham veren sevgili esim
Ceylan Yilmaz ADIL’e ve aileme en igten tesekkiirlerimi sunuyorum. Onlarin destegi, bu
zorlu siirecte bana giic sagladi ve hedeflerime ulasmamda biiyiik bir rol oynamistir. Bu

calismanin ortaya ¢ikmasinda katkida bulunan herkese minnettarim.

Erol ADIL
Artvin 2025

Xl



GIRIS

Glinliik yasamin birgok alaninda karsimiza ¢ikan ¢atisma kavrami, ¢atigsma olgusunun
yasandigi alanlarda genis bir yelpazeye yayilmaktadir. Bu kavram, en basitinden savaslar ve
endiistriyel miicadeleler gibi biiyiik 6l¢gekli olaylardan, bireyler arasindaki rekabet ve kisisel
hosnutsuzluklara kadar pek c¢ok durumu kapsamaktadir. Insanlarin birbirleriyle olan
etkilesimlerinde, farkli goriislerin, ¢ikarlarin ve duygularin ¢elismesi kaginilmazdir. Bu
nedenle ¢atisma, sadece fiziksel ya da ekonomik alanlarda degil, ayn1 zamanda sosyal ve
psikolojik boyutlarda da kendini gosterir (Tekarslan, 2000, s. 238). Catisma, insan

iligkilerinin karmasikligini ve dinamiklerini anlamak i¢in énemli bir kavramdir.

Orgiitler, insan davramslarinin etkilesimiyle sekillenen dinamik yapilar oldugundan,
bu ortamda ¢esitli ¢atigmalarin ortaya ¢ikmasi kaginilmazdir. Bu baglamda, ¢atismalarin
getirebilecegi potansiyel faydalari degerlendirmek ve olumsuz etkilerini minimize etmek
icin etkili bir catisma yOnetimi stratejisi gelistirmek son derece Onemlidir. Catisma
yonetiminde temel hedef, yikici sonuglari en aza indirirken, yapici sonuglar elde etmektir.
Zira, ¢atigmalarin basibos birakilmasi veya kotii bir sekilde yonetilmesi, orgiitiin etkinligini
olumsuz yonde etkileyebilir. Ancak 1yi bir sekilde yonetilen catigmalar, orgiitsel degisim ve
gelisim igin firsatlar sunabilir (Korkmaz, 1994, s. 77). Bu nedenle, ¢atismanin istenilen
diizeyde tutulmasi, saglikli bir orgiitsel ortamin siirdiiriilmesi agisindan kritik bir kosuldur.
Ozetle, ¢atismalarin yonetimi, orgiitlerin basarisi i¢in hayati bir Sneme sahiptir ve bu siiregte

dikkatli bir yaklasim benimsemek gerekmektedir.

Calisan performansi, bireylerin bagli bulunduklar1 organizasyon ic¢inde belirlenen
hedefler dogrultusunda, sahip olduklar1 yetki ve sorumluluklar cercevesinde trettikleri
ciktilart hem nicel hem de nitel agidan degerlendiren bir kavramdir. Bagka bir deyisle,
calisan performansi, c¢alisanlarin yetkinlikleri ile dogrudan iliskilidir ve bu yetkinlikler,
verimliliklerini ve sunduklar1 iirlin veya hizmetlerin kalitesini belirler. Bu baglamda,
organizasyonel basar1 ve etkililik kavramlariyla ¢alisan performansi arasinda siki bir iliski
bulunmaktadir. Zira isletmelerin belirledikleri hedeflere ulagmalarinda en 6nemli kaynak,
sahip olduklar1 insan kaynagi potansiyelidir. Dolayisiyla, calisanlarin performansi,

organizasyonlarin genel basarisini etkileyen kritik bir faktdr olarak éne ¢ikmaktadir (Uriit,
2024, s. 13).

[s tatmini, calisanlarin yaptiklari ise kars1 duyduklar1 memnuniyetin bir ifadesidir. Bu

kavram, isin, calisanlarin beklentileri ve istekleriyle ne kadar Ortiistiiglinti gésteren dnemli

1



bir gostergedir. s tatmini, yalnizca bireyin yaptig1 isten degil, ayn1 zamanda is ortamindaki
tiim unsurlardan kaynaklanir. Calisanlar, is arkadaslari, yoneticiler ve genel organizasyon
yapisi, kisinin is yerinde hissettigi huzur ve rahatlik tizerinde biiyiik bir etkiye sahiptir.
Dolayisiyla, is tatmini, bireyin is yasamindaki genel deneyimini ve psikolojik durumunu
sekillendiren karmasik bir duygudur (Ozdemir, 2006, s. 70). Bu nedenle, is tatmininin
saglanmasi hem ¢alisanlarin mutlulugu hem de organizasyonun genel verimliligi agisindan

son derece Oonemli bir faktordir.

Yapilan literatlir taramalari, ¢atisma yonetiminin calisan performansi ve is tatmini
tizerindeki etkileri konusunda yeterli sayida c¢alismanin bulunmadigini gostermektedir.
Mevcut literatiirdeki ¢atisma ile ilgili calismalar genellikle kavramsal gerceveler tizerinde
yogunlasmakta, ampirik arastirmalar ise sinirli sayida kalmaktadir. Akman (2018) tarafindan
yapilan bir ampirik arastirma, catisma yonetimi, is tatmini, kariyer tatmini, i performansi
ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskileri incelemektedir. Ozellikle Artvin Coruh
Universitesi 6zelinde bu alanda herhangi bir arastirmanin yapilmamis olmasi, konunun
Onemini daha da artirmaktadir. Bu baglamda, s6z konusu calisma, mevcut literatiirdeki bu

boslugu doldurarak alana katki saglamay1 hedeflemektedir.

Calismanin temel amaci, Artvin Coruh Universitesi ¢alisanlarmin gatisma ydnetim
stratejileri ile ¢alisan performansi ve is tatmini arasindaki iliskiyi incelemektir. Bu arastirma,
bu ii¢ degisken arasinda bir etki veya iliski olup olmadigini belirlemeyi ve varsa bu iligkinin
niteligini ortaya koymay1 amaglamaktadir. Bu siire¢ sonucunda hem akademik literatiire
katki saglayacak hem de pratik uygulamalara yonelik degerli bulgularin elde edilmesi

ongoriilmektedir.

Calismanin amaci1 dogrultusunda, Artvin Coruh Universitesi'nde akademik, idari ve
is¢i statiisiinde gorev yapan toplam 956 is gorene ulasilmistir. Arastirma siirecinde,
katilimcilardan veri toplamak icin anket yontemi tercih edilmistir. Bu yontem araciligiyla,
toplamda 285 kisiden degerli veriler elde edilmistir. Toplanan bu verilerin analizi igin ise

"Statistical Package for the Social Sciences"” (SPSS-19) yazilimi tercih edilmistir.

Tez, alti boliimden olusan kapsamli bir yapiya sahiptir. Ilk ii¢ béliimde, orgiitsel
catisma, is tatmini ve is performansi gibi 6nemli kavramlar derinlemesine incelenmektedir.
Bu boliimlerde, her bir kavramin tanimi ve 6nemleri detayli bir sekilde ele alinmaktadir.
Dordiincii boliim, hipotez gelistirme siirecine odaklanmakta ve bu siirecte izlenen yontemler

ile mantiksal ¢erceve iizerinde durulmaktadir. Besinci boliimde ise arastirma yontemleri
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aciklanarak, calismanin nasil gerceklestirildigi ve hangi tekniklerin kullanildigir hakkinda
bilgi verilmektedir. Son olarak altinc1 boliimde elde edilen bulgular ve sonuglar sistematik

bir sekilde sunulmaktadir.



BIiRINCi BOLUM
CATISMA KAVRAMI

1. Catisma Kavramm

Orgiitsel ¢atisma, bir organizasyon icinde iki veya daha fazla birey ya da gruplar
arasinda kaynaklarin paylasimi veya gorevlerin dagitimiyla ilgili olarak meydana gelen
anlagmazlik ve uyusmazliklar1 belirtmektedir. Bu tiir ¢atismalar, ayn1 zamanda bu bireyler
veya gruplar arasindaki statli, hedefler, degerler veya algilardaki farkliliklardan da
kaynaklanabilir. Ozetle, orgiitsel g¢atisma, bireylerin ve gruplarin birbirleriyle olan
etkilesimlerinde ortaya ¢ikan karmagsik bir durumdur ve bu durum, organizasyonun
dinamiklerini etkileyebilir (Solmus, 2004, s. 37). Tez ¢alismasinin bu boliimiinde gatismanin
taniminin yani sira, ¢atismanin kaynaklari, tiirleri, yonetim stilleri, stratejik yaklagimin

Onemi ve catigsmanin sonuglar1 gibi konular ele alinacaktir.

1.1. Catismanin Tanim

Catisma kavrami, farkli bilim dallar1 tarafindan ¢esitli bakis acilariyla incelenmekte
ve bu konudaki anlayislarini zenginlestirmektedir. Sosyologlar, psikologlar, ekonomi
uzmanlar1 ve siyaset bilimciler gibi birgok alanda yapilan arastirmalar, ¢atismaya iligkin
cesitli tanimlara yol agmistir. Genel olarak bilinen ve kabul gdrmiis tanimiyla ise ¢atigma,
iki veya daha fazla kisi veya grup arasinda, farkli kaynaklardan dogan anlagsmazliklar olarak

tanimlanmaktadir (Kogel, 1994, s. 395).

Farkli gegmislere sahip bireyler ortak bir amag i¢in bir araya gelir ve bu kolektiflerin
varligini ve basarisini slirdiirmesini amaglar. Karmagsik organizasyon yapilari, zorlu liretim
ve pazarlama yontemleri, yogun rekabet kosullar1 ve artan miisteri talepleri, organizasyon
icindeki c¢esitli boliimlerin, gruplarin ve bireylerin birbirleriyle uyum icinde ¢alismasini

zorunlu héle getirir (Akkirman, 2016, s. 2).

Catisma, calisanlar veya bireyler arasinda, cikarlarin ve faaliyetlerin fiilen veya
algilanan bir sekilde kars1 karsiya geldigi, bir tarafin digerinin amaglarina engel teskil ettigi
ve ¢ogu zaman da bu engellemeyi basardig1 bir sosyal etkilesim siirecidir. Bu durum, daha
cok aktdrlerin birbirleriyle (6rnegin meslektaslari, diger kurulus iiyeleri veya kurulusla)

faaliyetlerinin uyumsuzlugu seklinde kendini gostermektedir (Spaho, 2013, s. 105).



Bireyler, diger bireylerle etkilesim ve iletisim yoluyla ihtiyaclarmi karsilamaya
calisirlar. Ihtiyaglarinin karsilanamamas1 sonucunda ise yasam kalitelerini olumsuz yonde
etkileyerek, yok olmaya giden silirece girmis olurlar. Bu durum, bireyler arasindaki
anlasmazlik ve uyusmazlik halleri yaratarak hem toplumsal hem de oOrgiitsel yasamda

catismalara yol agmaktadir (Akgiin, Yildiz, & Celik, 2009, s. 90).

Erdogan (1999) catismay1 bireyin sosyal yasami ve zaman dilimi i¢inde istemedigi
durumlarla karsilasmasi ve bir sonuca ulagmak i¢in zorlanmasi sonucunda ortaya ¢ikan

davranis ve duygusal tepkiler olarak tanimlamistir (Erdogan, 1999 , s. 146).

Catisma kavrami, farkli bakis acilariyla ele alinmig ve her bakis agisi, sorunun farkli
bir yoOniinii aydmlatmistir. Farklt tanimlart inceledigimizde ise, "uyumsuzluk",
"anlagsmazlik", "zitlasma" gibi ortak kelimeler gbze carpar. Bu ortak noktalar, catismanin
temelini olusturan unsurlar1 da ortaya koymaktadir. Bu agidan bakildiginda, catisma,
uyumsuzlugun ve anlasmazligin yol ac¢tig1 bir durum olarak tanimlanabilir (Topaloglu &

Boylu, 2006, s. 5).

Cesitli yorumlara ragmen, uyumsuzluk kavraminin ortak 6zii, bireylerin etkilesimleri,
birliktelikleri ve eylemleri i¢inde ortaya c¢ikan esitsizlikler olarak Ozetlenebilir. Bu
aciklamalarda uyumsuzluk, uyumsuzluk, farklilik, farkli deger degerlendirmeleri, karsitlik
gibi unsurlarin olagan karsilanmasi, ¢atismanin kaginilmaz olarak toplumsal dinamiklerin

bir unsuru oldugunu gostermektedir (Giirses Kiirkge, 2015, s. 9).

Catigma, tipki hayatimizin diger alanlarinda oldugu gibi okullarda da var olan bir
gergektir. Sarpkaya’nin (2002) da belirttigi gibi, okullar, toplumun kiigiik birer modeli
gibidir ve isleyislerinde insan unsuruna biiyiik yer verirler. Bu nedenle, okullarda ¢atisma
daha somut ve gercek bir hal alir. Onemli olan, bu ¢atismalarin iyi yonetilmesi ve okullarm
amaglart dogrultusunda kullanilmasidir. Bu sayede catismalar, olumlu sonuglara da hizmet

edebilirler (Sarpkaya, 2002, s. 46).

Egitim kurumlarinda yogun bir iletisim agi bulunur ve bu etkilesimler, bireyler
arasinda kaginilmaz olarak catigmalara yol agar. Bu catismalarin temel kaynagi, kisilerin
farkli ilgi alanlar, kisilikleri, degerleri, tutumlar1 ve ihtiyaglaridir. Asan ve Aydin’in (2018)
ifade ettigi iizere, ¢atigsma, genellikle karsit ihtiyaglar, duygular, diigiinceler veya hedefler
tasiyan bireyler veya gruplar arasinda meydana gelen bir uyumsuzluk durumu olarak
tanimlanabilmektedir (Kogak & Baskan Atanur, 2013, s. 213).



Hangerlioglu (1979), catigsmay1 insan toplumlarinda agikca gdzlemlenebilecek bir olgu
olarak tanimlamaktadir. Ona gore, organik ve inorganik dogada da ¢atigma farkli bicimlerde
kendini gosterir. Ornegin, elmanin gelisme siirecindeki degisimler de bir tiir catisma olarak
degerlendirilebilir. Hangerlioglu (1979), doga, toplum ve bilincin temel diyalektik yasasinin
catisma oldugunu savunur. Bu yasa uyarinca, bir olan sey zamanla birgok karsit seye boliiniir
ve bu karsit unsurlar da birbiriyle ¢elismeye baslar. Bu celiski, kalicilik ve degisme
arasindaki karsitliktan dogar. Kalicilik goreceli ve geciciyken, degisme siireklidir. Doga ve
toplum da bu celiskiler sayesinde gelisir ve degisir. Catisma tanimlar1 incelendiginde
cogunlukla zitlik ve engelleme ifadelerinin yer aldig1 ¢ikar uyumsuzluguna sahip taraflarin
oldugu varsayimi agikca goriilmektedir. Bir¢ok catismanin hem gizli hem de agik bir sekilde
gerceklesen, dnceden planlanmis bir eylem oldugu belirtilmektedir (Ozdasli & Alparslan,
2009, s. 23).

Catigsmalar, insanlik tarihinin baglangicindan beri var olmustur. Bu nedenle, gegmisten
giiniimiize farkli alanlarda ve boyutlarda ortaya ¢iktiklar1 iddia edilmektedir. Bu baglamda,
cesitli kisilik 6zelliklerine ve egilimlere sahip bireylerden kaynaklanan i¢sel catigmalar, aile
icindeki anlasmazliklar, arkadaslik sorunlari, kan davalari, isci-isveren catismalari,
rekabetten kaynaklanan gerginlikler, bolgesel ve kiiltiirel farkliliklardan meydana gelen
uyusmazliklar, mezhep ve din ¢atismalari, ideolojik ve siyasi ¢ekismeler, itk ayrimciligi,
mesleki ve sektorel anlagmazliklar ile savaglar, akla gelen baslica catisma tiirlerinden
yalnizca birkagidir. Bu 6rnekler, ¢atigmalarin hem bireysel hem de toplumsal boyutlarda var

oldugunu ve farkli etkenlerden kaynaklanabildigini gdstermektedir (Geng, 1998, s. 272,273).

Baron (1990) catisma kavramina dair bir¢ok tanimi inceledikten sonra, tiim tanimlarin

bes temel unsurda birlestigine varmistir (Baron, 1990) :

» Karsit Taraflar: Catisma, anlagsmazliga diisen kisiler veya gruplari igerir.

» Farkindalik: Bir catismanin ortaya ¢ikabilmesi i¢in, kars1 karsiya gelen taraflarin
her ikisinin de aralarindaki anlasmazligin farkinda olmasi sarttir.

* Vazgecme Beklentisi: Her iki taraf da diger tarafin sonunda isteklerinden
vazgececegi inancina sahiptir.

» Siiregsellik: Catisma bir siiregtir; bireyler arasindaki mevut iliskilerden ortaya
cikar ve gecmis etkilesimlerin ve olaylarin altyapisini yansitir.

* Engelleme Davranislari: Catisma, kars1 tarafin amaclarin1 engellemeye yonelik

karmasik davranislara yol acar.



Insanlarin etkilesime girdigi her ortamda oldugu gibi, orgiitlerde de farkli degerler ve
durumlar gerilime ve ¢atismaya yol agabilir. Bu catismalar, ilk bakista uyumsuz bir durum
olarak algilanabilir. Fakat dogru sekilde tanimlanip yonetildiginde hem bireyler hem de
organizasyonlar i¢in 6nemli bir gelisme firsati sunabilir. Dikkatli ve etkili bir yonetici,
catismay1 organizasyonun ve c¢alisanlarin gelisimine katkida bulunacak bir arag olarak

kullanabilmektedir (Darling & Walker, 2001, s. 230).

Yasadigimiz karmasik diinya, ¢cok sayida insanla bir arada yasama zorunlulugu ve is
birliginin gerekliligi gibi etkenler, uyumlu bir yasam arzusuna yol a¢sa da her sosyal ortamda
catismalarin yasanmasi ka¢inilmazdir. Farkli bakis agilari, degerler, inanglar ve ¢ikarlar, bu
tiir zitlasmalarin temelini olusturur. Bu nedenle, ¢catisma, her toplulukta mevcut olan dinamik

etkilesimlerin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan dogal bir durumdur (Caglayan, 2006, s. 5).
1.2.  Orgiitsel Catisma

Orgiitlerdeki gatisma, Rahim (1985) tarafindan "bireyler ve gruplar arasindaki ya da
icindeki uyumsuzluk veya anlagmazlik seklinde ortaya ¢ikan bir etkilesim" olarak
tanimlanirken, Simsek (2002) catismay1 "bir oOrgilitte iki kisi veya grup arasinda sinirli
kaynaklarin paylasimi ya da tahsisi ile bu kisiler veya gruplar arasindaki statii, hedef, deger
veya algi farkliliklarindan kaynaklanan anlasmazlik ya da uyusmazlik" olarak ele alarak

nedenlere vurgu yapmustir.

Zaman i¢inde, Orgiitsel catismaya bakis agist da onemli Olgiide degismistir. Farkl
yaklagimlar, catigmanin dogasi ve yonetiminin anlasilmasina yardimci olmustur. Bu
yaklagimlar1 {i¢ ana gruba ayrilabilir (Tengilimoglu, 1991, s. 126). Geleneksel bakis agisina
gore, catismalar zararl olup oOrgiitleri zayiflatir. Yoneticilerin gorevi ise ¢catismalart nlemek
ve ortaya cikanlar1 da aninda ¢6zmektir. Bu bakis agisi, ¢atismadan kacinmay1 ve olumlu
yonlerini gérmezden gelmeyi savunur. Fakat bu yaklasim, orgiitlerin karmagik yapisini ve
isleyisini g6z ard1 eder. Bu sekilde ifade edilen bir goriisiin, orgiitiin yapisal 6zelliklerini ve
gerceklerini gz Onilinde bulundurdugu sdéylenemez (Kandemir, 2006, s. 12). 1920'lerde
Mark Park Follet'in 6nciiliigiinde ortaya ¢ikan davranigs¢r goriis, ¢atismanin her zaman
olumsuz olmadigini savunur. Bu goriise gore, ¢atigsmalar, karmagik orgiit yapilar1 nedeniyle
dogal olarak ortaya c¢ikar. Davraniscilar, catigmay1 bastirmak yerine, onu kabul etmeyi ve
yonetmeyi savunur. Fakat bu goriiste, ¢atismanin olumlu yonlerini kullanmaya yonelik net

bir oneri bulunmamaktadir (Kiling, 1985, s. 108).



Etkilesimci bakis agis1, ¢atismanin orgiitler tizerindeki etkisini incelerken Orgiitlerin
duraganlik ve degisim ihtiyacina odaklanir. Bu goriise gore, catismalar sadece olumsuzluk
degil, ayn1 zamanda grup kimligini giiclendirme ve is basarisini artirma potansiyeline de
sahiptir. Etkilesimciler, tiim catismalarin iyi veya kotli oldugunu savunmak yerine, her
birinin Orgiitsel gelisime katki saglayabilecegini One siirerler. Bu bakis agisi, ¢atigmalari
yonetmek ve Orgiit i¢cin faydali hale getirmek i¢in daha karmasik bir yaklagim

benimsemektedir (Narin, 2015, s. 6,7).

Orgiitlerde ¢atismanin tamamen yok edilmesi ya da minimum seviyeye indirilmesi,
durgunluga ve verimsizlige yol acabilir. Ote yandan, siirekli ve yogun bir ¢atisma ortami da
belirsizlik ve yipranmaya neden olur. Bu nedenle, catismanin diizeyi ve sikligi oldukca

onemlidir (Tugulu, 1996, s. 6).

Giinliik yasamda her ne kadar istenmese de baskalariyla etkilesim halinde olmanin
dogal bir sonucu olarak ¢atisma kaginilmaz bir gergekliktir. En basit haliyle, ¢atisma, fikir
ayriliklari, zitlasmalar ve uyumsuzluk gibi durumlarla ifade edilebilir. Orgiitsel yasam
baglaminda ise catisma, bir tarafin kendi ¢ikarlarinin, diger bir taraf tarafindan olumsuz

etkilendigini veya engellendigini hissetmesi durumudur (Wall, Callister, & J., 1995, s. 119).

Orgiitlerde ¢atisma kavram, giinliik yasamda kullanildigindan daha genis bir kapsama
sahiptir. Giinliik hayattaki ¢atisma, genellikle ses ylikseltme veya agiz dalagmasi seklinde
kendini gosterirken Orgiitlerdeki catismalar uyusmazliklar, anlagsmazliklar, tartismalar ve bir
baskasinim isteklerini engellemeyi de igerir. Orgiitsel ¢atismanin iki ana unsuru, taraflarin
birbirine bagimli olmasi ve amaglarinin birbirleriyle celistigi algisidir. Bu algi, kaynaklar,
yetki veya statli gibi konularda rekabetten kaynaklanabilir (Schmidt & Kochan, 1972, s.
360).

Orgiitlerde catismanin performansa etkisi, uzun yillardir tartisilan bir konudur.
Ozellikle 1970 éncesinde yapilan arastirmalarda ve giiniimiizde de birtakim y®neticiler
tarafindan ¢atisma, her zaman olumsuz ve isleyisi engelleyen bir durum olarak goriilmiistiir.
Bu goriise gore ¢atisma, gerginlige, tiretkenligin diismesine ve is birliginin zayiflamasina
yol agar. Ancak son yillarda yapilan arastirmalar, ¢atismanin her zaman olumsuz olmadigini,
bazi durumlarda 6rgiit performansini da artirabilecegini gostermistir (Argyris, 1964, s. 14).
Geleneksel bir bakis agisina gore, orgiitlerde catisma her zaman olumsuz bir durumdur ve
"islevsel olmayan ¢atisma" olarak adlandirilir. Bu goriise gore, catisma olabildigince yok

edilmeli veya en azindan azaltilmalidir. Bu goriisiin savunuculari, catigmanin bilgi
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paylasimini, karar vermeyi, ekip ruhunu olumsuz etkiledigini, algilarda sapmalara yol
actigini, Orgiit i¢ci politik davranislart ve g¢alisanlarin stresini artirdigini ve is tatminini
dislirdigiiniic  savunurlar. Ancak giinimiizde bu goriis "fazla basit" olarak
degerlendirilmektedir. Catismanin her zaman olumsuz olmadigi, baz1 durumlarda 6rgiitlere

fayda saglayabilecegi de bilinmektedir (De Dreu & Weingart, 2008, s. 647).

Catigsmalar, her zaman net bir sekilde ¢6ziilmesi veya tesvik edilmesi gereken durumlar
degildir. Yoneticiler, ¢catismanin etkilerini dikkatlice gozlemleyerek ve degerlendirerek
hangi yaklagimin uygun oldugu hakkinda karar vermelidir. Karmasiklik, tek bir ¢atismanin
hem olumlu hem de olumsuz sonuglar dogurabilmesinden kaynaklanir. Catismanin tolere
edilebilecegi seviyede belirsizdir. Cok az ¢atisma durgunluga yol agarken, fazlasi kargasa
yaratabilir. Bu nedenle, her ¢atisma igin en uygun bir seviye belirlemek ve bu seviyeyi
korumak i¢in gerekli adimlari atmak yoneticilerin sorumlulugudur. Farkli gruplar
catismadan farkl sekilde etkilenebilir. Bir grup i¢in motive edici olan gatigma, baska bir
grup icin stresli olabilir. Yoneticiler, ¢atigmanin tiim paydaslar iizerindeki etkilerini goz
ontinde bulundurarak kapsayici bir yaklasim benimsemelidir. Son olarak, bir grup veya tiim
kurulusun ihtiya¢ duydugu catisma seviyesi zamanla degisebilir. Yoneticiler, ¢atismanin
dinamik ve karmagik dogasini anlayarak her bir ¢atismay1 6zel olarak degerlendirmeli ve
duruma uygun bir sekilde yonetmelidir. Bu sayede, catismanin olumsuz etkilerini en aza
indirmek ve potansiyel faydalarini en iist diizeye ¢ikarmak miimkiin olabilir (Champoux,

2011, s. 280).

Orgiitsel baglamda ¢atisma kavrami incelendiginde, her kurumun farkli diisiince ve
taleplere sahip bireylerden olustugu anlasiimaktadir (Giimiiseli, 1994, s. 24). Orgiitsel
catisma, zitlasma ve uyumsuzluk olarak ortaya ¢ikan, etkili bir sekilde yonetilmedigi
takdirde bireylere ve kuruma zarar verebilecek dinamik bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir.
Bu ¢ergevede, cesitli inanglar, degerler, diisiince yapilar1 ve beklentilere sahip bireylerin
bulundugu orgiitlerde catismalar kaginilmaz bir sekilde meydana gelmektedir. Bu nedenle,
catigmalarin etkin bir sekilde yonetilebilmesi icin bireylerin catigmaya karsi tutum ve

yaklasimlarimin 6nemi biiytiktiir.

Orgiitsel catisma, siirekli degisen ve gelisen bir etkilesim siirecini ifade eder. Bu siire,
orgiit icindeki bireyler veya gruplar arasinda, kendi i¢lerinde ya da orgiitle olan iligkilerinde

cesitli nedenlerden kaynaklanan anlagsmazliklar, uyusmazliklar ve ¢atismalar seklinde



kendini gosterir. Bu durum, farkli goriislerin, ¢ikarlarin ve hedeflerin bir araya gelmesiyle

ortaya c¢ikan bir zitlagsma ve gerilim ortam1 yaratabilmektedir (Giimiiseli, 1994, s. 24).

Orgiitlerde, kaynaklara, is akislarma ve gorevlere olan karsilikli bagimliliklar,
catismalara yol agabilir. Kamu, 6zel sektor ve sivil toplum gibi farkli kuruluslar, sinirl
kaynaklar1 belirli hedeflere ulasmak i¢in kullanarak mal ve hizmet iiretirler. Bu kaynaklarin
kitligi, her bir grubun ihtiyact olandan daha aziyla yetinmek zorunda kalmasina neden
olabilir. Bu durum, kaynaklarin paylagimi konusunda anlagsmazliklara ve ¢atigmalara yol
acabilir (Stoner & Wankel, 1986, s. 383). Orgiitler, birbirine bagli departmanlardan,
gruplardan ve bireylerden olusan karmasik yapilardir. Her bir birimin iglevini yerine
getirebilmesi, diger birimlerin de gorevlerini tamamlamasina baghdir. Bu karsilikli
bagimlilik, is akislarinda ve gorev dagiliminda 6nemli bir rol oynar. Ancak bu durum, ayn1
zamanda catisma riskini de beraberinde getirir. Farkli departmanlarin veya gruplarin
oncelikleri ve hedefleri ¢elistiginde, kaynaklar veya is akisi konusunda anlagsmazliklar ortaya
cikabilir. Bu da gerginlik, rekabet ve ¢atismaya yol agabilir (Robbins S. P., 1990, s. 414).
Orgiitlerin kurulusunda ve yeniden yapilanmasinda orgiitsel gorevler, yetkiler ve
sorumluluklar tanimlanir ve kisilere dagitilir. Bu dagilimin net ve mantikli bir sekilde
yapilmamasi, orgiitsel ¢atismanin en 6nemli kaynaklarindan biridir. Eger bir gorev veya
yetkinin sahibi net olarak belirlenmemisse veya iki kisiye birden yetki verilmisse, bu durum
sorumluluktan kaginmaya, islerin gecikmesine ve departmanlar arasinda anlagmazliklara yol

acabilmektedir.

Bireysel ve gruplar arasi c¢alisma problemleri, isletmenin normal faaliyetlerinin
aksamasina ve verimliligin diismesine neden olabilir. Catismanin ortaya ¢ikmasiyla birlikte
calisanlarin motivasyonu azalir ve organizasyonda genel bir durgunluk yasanabilir. Ornegin,
bir liretim hattinda bir grup ¢alisanin isini yapmamasi, diger gruplarin da is akisini olumsuz
etkileyerek tretim hedeflerine ulagilmasini engelleyebilir. Bu durum, gruplar arasinda
gerginlige ve catismaya yol acabilir. Rekabet ile ¢atigsma arasindaki farki da gbz oniinde
bulundurmak o6nemlidir. Rekabet, diger gruba miidahale etmeden hedeflere ulasmayi
amaclarken, ¢atima ise karsit bir gruba yénelmis bir miicadeleyi temsil eder. Ogrencilerin
iyi not almak i¢in giristigi miicadele bir rekabet ornegidir. Yogun rekabet ortaminda bile
catisma ortaya ¢ikabilir. Ancak, her iki taraf da catismadan ¢ikar elde ediyorsa, rekabetin

catismaya doniisme olasihig diisiiktiir. Ornegin, iki 6gretim gérevlisi akademik unvanlarimi
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yiikseltmek i¢in cabaladiklarinda, bu g¢abalar birbirini engellemiyorsa ve her ikisi de

hedeflerine ulasiyorsa, aralarinda bir ¢atisma olusmamaktadir (Vecchio, 1995, s. 543).

1.3.  Orgiitsel Catismaya Yonelik Kurumsal Yaklasimlar

Zaman igerisinde ¢atigsmanin algilanmasi ve yonetilmesine iligskin farkli yaklasimlar
goriilmektedir. Gegmiste ¢catisma kagimilmasi gereken bir durum iken giliniimiizde modern
yaklasim ile bunun dogal bir olgu oldugu ve orgiitiin amaglari dogrultusunda dogru
yonetilmesi durumunda Orgiitiin yararina kullanilabilecegi diisiincesi savunulmaktadir

(Yildizoglu & Burgaz , 2014, s. 306).

Bir organizasyon i¢inde meydana gelebilecek c¢atisma durumlari, farkli yonetim
teorileri tarafindan gesitli bigimlerde incelenmistir (Can, 1999, s. 47). Bu konudaki
yaklagimlar, klasik, neoklasik ve modern olmak iizere ii¢ ana kategoriye ayrilabilir ve bu

ayrim asagidaki Sekil 1°de sunulmaktadir (Ugar, 2007, s. 12,13).

Orgiitsel Catisma
Yonetimi Yaklasimlan
|
| |
Geleneksel Yaklagim Davranigsal Yaklasim Etkilesimei Yaklagim

Catigmamn verimlilik ve (atismanin Srgiite zarar Catigmann tegvik
i3 doyumu Gizerinde verdigini ve orgiitten edilmesi gerektigini

olumsuz bir etkisi oldugu kaldirilmas: gerektigini BT

savunur. savumnur. '

Sekil 1: Orgiitsel Catismaya Yo6nelik Kurumsal Yaklasimlar
Kaynak: (Ugar, 2007, s. 12,13).

1.3.1. Geleneksel (Klasik) Yaklasim

Geleneksel yaklasimi dogru bir sekilde anlayabilmek ic¢in, dncelikle ortaya ciktigi
donemdeki sartlar1 iyi analiz etmek gerekir. Hizla biiyliyen ve {iretimin tamaminin
satilabildigi, buna bagli olarak yiiksek talebi kargilayamayan bir arzin varligi s6z konusuydu.
Rekabetin olmamasi, iiretimde kaliteli {irlin sunmak i¢in yaraticilia ve bunu saglayacak
nitelikli is gdrene ihtiyac ortadan kaldirmaktaydi. Insan faktorii sadece iiretimde makineye

yardimin bir parcasi olarak belirlenmistir (Cetin, Akin, & Vedat, 2001, s. 9).
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Catisma, ilk arastirmalar sonucunda olumsuz bir durum olarak kabul edilmistir. Siddet,
zarar, yikim ve mantiksizlik ile esdeger oldugu diisiiniilmiistiir. Bu nedenle, ¢atismalarin
Onlenmesi biiyiik onem tasimaktadir. 1940'li yillarda gergeklestirilen birgok aragtirma, bu
goriisiin tutarli sonuglar ortaya koydugunu gostermistir. Geleneksel bakis agisina gore,
catigma, bir Orgiitlin igleyisine olumsuz etkilerde bulunan, faaliyetlerini sekteye ugratan ve
dolayistyla maliyetlerini artiran bir durum olarak degerlendirilmektedir. Catigmalar,
calisanlar arasinda sorunlar yaratir. Stres altinda alinan kararlar, c¢alisanlarda is
tatminsizligine yol acar ve bu da iiretkenlikte ve iiretime katkida azalmaya neden olur. Bu
goriisti benimseyen Orgiit kurameilari, ¢atismanin kaginilmasi gereken bir durum oldugunu
vurgulamaktadir. Catisma meydana geldiginde, orgiitiin verimliligi diiser ve bu durum yikict
sonuclar dogurabilir. Catismalarin, huzursuzluk yaratan unsurlar ve profesyonel olmayan
yonetimlerden kaynaklandigi diisliniilmektedir. Dolayisiyla dogru bir yonetim tarzi
catismay1 ortadan kaldiracak ve performans: arttiracaktir. Orgiit yoneticilerinin vazifesi
Orgiitiin bu tarz problemlerle karsilasmasini engellemek ve orgiitiin gelecegini tehlikeye

sokmamak ve bilyiimesini saglamaktir (Ozgan, 2006, s. 103).

Geleneksel bakis acisina gore, catigmalardan her zaman kaginmak gerekir. Bu
yaklasim, orgiit verimliligini artirmak, olumsuz durumlarin yaganmasini engellemek ve
bicimselligi korumak i¢in ¢atismanin nedenlerine odaklanir. Bu bakis agisina gore,
catismalar, bi¢imsel yonden aksakliklar olarak goriiliir. Is hayatinda eski ve yerlesik goriise
gore, catisma ortami hem verimliligi diisiiriir hem de calisanlarin islerinden duyduklar
memnuniyeti azaltir. Bu anlayis, huzurlu ve ¢atismasiz bir ¢alisma ortaminin daha yiiksek

verimlilik ve is tatmini getirecegini 6ne siirmektedir (Gray & Starke, 1984, s. 488).

Sonug olarak, geleneksel yaklasimi benimseyen bireyler, 6rgiit icindeki ¢atigmalarin
kokenlerini incelemek yerine, bu ¢atigmalardan ka¢inmay1 tercih etmektedirler (Bayar &

Mete, 2022, s. 75).
1.3.2. Davramssal (Neo-Klasik) Yaklasim

Davranigsal yaklasim, catismanin orgiite zarar verdigini ve Orgiitten kaldirilmasi
gerektigini savunmasinin yaninda; orglitteki ¢alisanlar1 makine olarak gormek yerine onlar1
birer sosyal varlik oldugunu ve insan davranislar ile iligkilerine 6nem verilmesi gerektigini

savunmaktadir (Sahin & Hiilya, 2016, s. 169).
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Davranigsal yaklasim, orgiitte calisan bireyleri sosyal birer varlik olarak
nitelendirerek; bireylerin goriis farkliliklar1 sebebiyle ortaya ¢ikan catismayr dogal ve
kaciilmaz bir siire¢ olarak kabul eder. Catismalarin yonetici tarafindan iyi yonetilerek

Orgiitlin yararina kullanilabilecegini savunmaktadir (Giizel, 2010, s. 9).

Davranige1 bakis acisi, gatismanin karmasik organizasyonlarin dogasinda var olduguna
inanir ve bunu dogal bir durum olarak degerlendirir. Bu perspektif, tiim ¢atismalarin yikici
olmadigini ve grup ¢atismalariin toplumsal hedeflere ulasmada katki sagladigini1 savunur.
Davranisgilarin ¢atisma anlayisi, bu durumu tam anlamiyla benimsemeleriyle izah edilebilir.
Bu goriisii benimseyen Bennis ve arkadaslari (1989), catismanin o6rgiit i¢indeki bireyler ve
gruplar arasindaki farkliliklardan dogdugunu belirtmekte ve ¢atismanin ortadan kaldirilmasi,
bu farkliliklarin yok edilmesi anlamina geldigini ve bu durumun 6rgiitsel ortamda miimkiin

olmadigini ileri stirmektedirler (Aydin, 1996, s. 29).

Orgiit iginde c¢alisan bireyleri sosyal varliklar olarak degerlendiren ve insan
davraniglar1 ve iliskilerine odaklanan bu yaklasim, geleneksel anlayisin tersine ¢atismay1
Orgiitiin bir pargasi olarak ele almaktadir. Farkli goriisler, yasamin dinamik bir parcasidir ve
orgiitlerde catisma kacinilmaz bir durumdur. Bu nedenle, catismalardan yararlanarak
orgiitsel performansi artirmanin yollar1 arastirllmalidir. Yoneticiler, ¢atismayr rekabete
doniistiirerek isletmeye fayda saglamalidir. Catigmalar, iyi yonetildigi takdirde olumsuz
degil, olumlu sonuglar dogurabilir. Bu noktada, yoneticinin rolii olduk¢a 6nemlidir (Sahin,

Emini, & Unsal, 2006, s. 555).

1.3.3. Etkilesimci (Modern) Yaklasim

Etkilesimci yaklasim, davranigsal yaklasimdan farkli olarak organizasyonun
devamliligi i¢in belirli bir diizeyde ¢atismanin olmasi gerektigini vurgulamaktadir (Sokmen
& Yazicioglu, 2005). Ayrica bu yaklagim catigmay1 kabul etmekle kalmayip belirli bir
diizeyde catisma ortaminin varligt icin gerektiginde g¢atismalarin bilingli olarak tesvik

edilmesi gerektigini savunmustur (Topaloglu, 2011, s. 253).
Etkilesimci yaklagim;

. Catismanin gerekliligini kabul etmesi,
. Yoneticilerin ¢atisma yonetimini temel bir sorumluluk olarak kabul etmesi,

. Kars1 koyma ve aykiriligi tesvik etmesi.
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o Catisma yoOnetimi, ¢0ziim yoOntemleri ve motivasyonu icerecek sekilde
tanimlanmadig1 i¢in davranisci yaklasimdan farklilik gosterir (Dogrusoz, 1987,

s.5).

Etkilesimci yaklasim, bir orgiit icerisinde hi¢ ¢atigma yasanmamasi ya da yasanan
catisma diizeyinin diisiik olmas1 durumunda 6rgiitiin basarisin1 olumsuz etkilenecegini, bu
sebeple de catismanin tesvik edilmesi gerektigini savunur. Bununla birlikte ¢atisma
diizeyinin istenenden daha yiliksek seviyede olmasi orgiit faaliyetlerinin yiiriitiilmesini
olumsuz etkileyeceginden, yikici hale gelmeye basladiginda ¢atismalarin 6niine gecilmelidir

(Topaloglu, 2011, s. 253).

Gilinlimiizde yaygin olan ¢atigma goriisii, catismanin varligini kabul eder ve hatta onu
tesvik eder. Bu yaklagim, grubun degisime ve yenilige kars1 uyanik kalmasini ve 6z elestiri
yapabilmesini saglamak i¢in kontrollii bir sekilde catisma yaratilmasini savunur. Bu goriise
gore, liderin gorevi, grubu asgari diizeyde uyanik ve yaratici tutabilecek kadar catismay1
tesvik etmektir. Belirli bir seviyede catisma, verimliligi artirabilir ve orgiitsel performansi
gelistirebilir. Bu teorinin temelinde, ¢atigmanin orgiitsel yasamin kagiilmaz bir unsuru
oldugu ve onu yonetmek ve Orgiitsel etkinligi artirmak i¢in kullanmak gerektigi fikri

yatmaktadir (Giimiseli, 1994, s. 34-35).

Catismanin olumsuz bir durum oldugu ve kesinlikle 6grenilmesi gerekli oldugunu 6ne
stiren klasik ya da geleneksel bakis acisinin giiniimiiz bilimsel gergekleriyle ortiismedigi
goriilmektedir. Gergekten de modern veya etkilesimli yontemlerin, catismanin etkili bir
sekilde yonetilmesi durumunda daha etkili ve verimli hale gelecegi fikri, yeni bilimsel

arastirmalar sonucunda daha tutarli bir sekilde ortaya ¢ikmaktadir (Giimiiseli, 1994, s. 35).
14. Catismanin Kaynaklarn

Isyerinde, farkli bakis acilar1 ve fikirlerin bir araya gelmesi, beraberinde
anlasmazliklar1 da getirebilir. Bu tiir ¢atismalar, motivasyonu diislirerek {iiretkenligi
baltalayabilir ve hatta isten ayrilmalara yol agabilir. Bu nedenle, igyerinde ortaya ¢ikan
catismalar1 anlamak ve dogru sekilde yonetmek olduk¢a onemlidir. Catismalarin birgok

kaynag olabilir. Bunlardan bazilari;
14.1. Amag¢ Farkhiliklarn

Bireyler ya da grup arasi amacg farkliliklar1 catismaya neden olan bir etmendir.

Orgiitsel siireclere bakildiginda ise, yoneticinin amaglari ile rgiitlerin ya da ekiplerin
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amaglar1 arasinda farkliliklar yasanabildigi gibi yonetici ve ¢aliganlarin amaglari arasinda da

farkliliklar yasanabilmektedir. Bu da ¢atisma durumlarina neden olmaktadir (Kogel, 1994).

Orgiitlerde ¢atisma ortamiin olusmasinda 6nemli bir etken, bireylerin ve gruplarn
amaclar1 ve bakis acilar1 arasindaki farkliliklardir. Her bireyin kendine 6zgli ge¢misi,
kiiltird, yetistirme tarzi ve duygu-diisiince yapisi, olaylara karsi farkl tepkiler vermesine ve
farkli davraniglar sergilemesine neden olur. Bu farkliliklar, bireylerin orgiitsel hedeflere

bakis agilarini da etkileyerek ¢atismaya zemin hazirlar (Eren, 2001, s. 183).
1.4.2. Kisilik Farkhliklar:

Sosyal yapi igerisinde bireylerin gesitli sosyal ve kiiltiirel arka planlardan gelmesi,
kisilik farkliliklarini ortaya ¢ikarmaktadir. Her birey, farkli degerler, inanglar, hedefler ve
karakter ozellikleri tagimaktadir. Bu ¢esitlilik, orgiit icinde zaman zaman uyusmazlik ve

anlasmazliklara yol acarak ¢atismalara neden olabilmektedir (Wall, Callister, & J., 1995).

Farkli kisilik yapilari, catismanin dogasini ve ortaya cikisini Onemli Olgiide
etkileyebilir. Bu durum, bireylerin catismaya verdigi tepkileri ve yonetme bigimlerini de
sekillendirir. Bazi bireyler, kisilikleri geregi ¢atismadan kaginirken, bazilari ise ¢atismaya
daha yatkin olma egilimindedir. Milkemmeliyetci bir c¢alisan, islerin kusursuz olmasin
isterken, daha rahat bir ¢aligma tarzina sahip olan bir meslektasi ile ¢atismaya girebilir. Bu
gibi kisilik farkliliklari, calisanlar arasindaki algilama farkliliklarini da artirarak catisma
riskini yiikseltebilir. Kisilik yapilari, ¢atismanin sikligin1 ve yogunlugunu da etkileyebilir.
Daha duygusal bireyler, daha sik ve yogun catigmalar yasayabilirken, sakin ve analitik
diisiinen bireyler ¢atigmalardan kaginma veya uzlasmaya daha yatkin olabilir. Bireyler arasi
farkliliklar sadece ¢atismanin sikligini ve yogunlugunu degil, ¢atismaya verilen tepkileri ve
catisma yoOnetimi davranislarint da etkiler. Bazi bireyler ¢atismadan kacinmayi tercih
ederken, bazilar1 ise ¢atismay1 dogrudan ele almay1 ve ¢ozmeyi tercih edebilir. Kisilik
yapilari, ¢atismanin ¢dziimii i¢in kullanilan stratejileri de etkileyebilir. Ornegin, uzlasmaci
bir kisilik, ¢atisma ¢ozlimiinde uzlagsmaya ve orta bir yol bulmaya daha yatkin olabilmektedir
(Tekarslan, Kiling, Sencan, & Baysal, 2000, s. 20).

1.4.3. Tletisim Eksiklikleri

Kisiler arast duygu, diislince ve bilgi aktarma siireci olan iletisimin eksik yapilmasi
durumunda problemler ortaya ¢ikmaktadir. iletisim, ¢atisma durumlarmin olusmasinda,

yayillmasinda ve yoOnetilmesinde dnemli rol oynadigr igin Orgiit i¢ci ya da oOrgiitler arasi
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iliskilerdeki hatali ve yetersiz iletisim, ¢atigsmalara yol agmaktadir (Spaho, 2013, s. 104). Bir
organizasyonda bir bilginin amacina ulasabilmesi i¢in belirli bir agamay1 takip etmesi
gerekmektedir. Eger bu asama etkin bir sekilde islemezse, saglikli bir iletisim kurulmasini

zorlastiracaktir.

Yukarida bahsedilen farkliliklarin yaninda, iletisimi engelleyen faktorler de
catismanin kaginilmaz hale gelmesine katkida bulunur. Bireyler, aldiklar1 mesajlar1 kendi
bilgi, inan¢ ve tutumlarma gore yorumlarlar. Iletisim siirecinde gerekli &zen
gosterilmediginde mesajin yanlis anlasilmasi, eksik bilgi aktarimi gibi sorunlar ortaya

¢ikabilir. Bu durum, ¢atismanin temelini olusturur (Tutar, 2003).
1.4.4. Statii Farkhhklar:

Orgiitlerdeki statii farkliliklari, bir tarafin digerleri iizerinde sorunlu bir etki
yarattiginda kendini gostermektedir (Daft , 2008). Bu durum, 6rgiit i¢indeki bireylerin veya
gruplarin  kendi statiilerini digerlerinden daha yiiksek veya giiclii hissetmeleriyle
aciklanabilir. Ustiinliik ve gii¢ algisi, yas, deneyim ve egitim diizeyi gibi faktdrlerden
etkilenebilir. Bu farkliliklarin algilanma sekli, oOrgiit igindeki ¢atismalara zemin

hazirlamaktadir.

Orgiitlerde ¢alisan kisiler veya ekipler, kendilerini ya da farkli birimlerdeki galisanlar:
daha iistlin ve saygin gorebilirler. Bu tiir yaklasimlar, kurum igindeki c¢alisanlar arasindaki
ayrismay1 derinlestirebilir ve saglikli iletisimin &niine gegebilir. Orgiitlerde gdrev yapan
bireyler, bulunduklar: statii ile birlikte yas, egitim durumu, hizmet siiresi ve maas gibi
faktorler arasinda bir cesitlilik hissettiklerinde ¢atigmalarin ortaya ¢iktig1 gozlemlenmektedir

(Kogel, 1994, s. 670).
1.45. Gorev Tanim Belirsizligi

Gorev ve sorumluluk sinirlarinin belirsizligi, ¢atismalara yol acan bir faktordiir. Is
sorumluluklari agik bir sekilde tanimlandiginda ve dngoriilebilir hale geldiginde, bireyler ne
yapacaklar1 konusunda net bir bilgiye sahip olurlar. Ancak, gorev tanimlart belirsiz
oldugunda, orgiitsel faaliyetlerin tamamlanmasinda kimin hangi noktada sorumlu oldugu

konusunda anlagmazliklar ortaya ¢ikmaktadir (Daft , 2008).
1.4.6. IsBoliimii

Calisanlar is bolimii yapilmis gorevlerde kendi gorev ve sorumluluklarini daha

oncelikli ve 6nemli gorebilirler. Kendi basarisina odaklanan ekip iiyeleri diger ekip liyeleri
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ile uyusmazliga diisebilmektedir. Bu siireg, beraberinde anlagmazlik ve catismalari da
getirmektedir. Calisanlarin zamanla farkli degerler, anlayislar ve normlar benimsemeleri, bu

catismalarin 6nemli bir kaynagini teskil etmektedir (Kleinbaum & Stuart, 2013).
1.4.7. Isler Arasi1 Karsihkh Baghhk

Orgiitlerdeki kaynaklar, bilgi ve malzeme gibi unsurlarn etkilesimi, zamanla taraflar
arasinda bagimlilig1 artirarak ¢atigmalara yol agabilir. Karsiliklt bagimliligin yiiksek oldugu
durumlarda, yani bireylerin veya gruplarin hedeflerine ulagmak igin siirekli olarak
digerlerinden yardim almak zorunda kaldiklarinda, catismalarin sikligi artma egilimi

gostermektedir (Schermerhorn, Hunt, & Osborn, 2010).

Orgiitlerde bireylerin kendi hedefleri dogrultusunda hareket etmeleri, farkli deger ve
yargilart benimsemeleri ve Orgiitsel faaliyetlerin igleyisinde birbirlerine bagimli olmalari
gibi faktorler ¢atisma durumlarinin ortaya ¢ikmasina yol agmaktadir (Rahim A. M., 2002).
Catismalarin etkili bir sekilde yonetilebilmesi i¢in, catisma kaynaklarinin dogru ve gercekei
bir bigimde tespit edilmesi gerekmektedir. Bu ¢ergevede, belirlenen ¢atisma kaynaklarina

uygun yonetim stratejilerinin se¢ilmesi biiyiik 6nem tagimaktadir.
1.4.8. Yasam Farki

Degerler ve inanglar arasindaki farkliliklar s6z konusu oldugunda akla genellikle dini
ve ahlaki degerler ile inanclar 6n plana ¢ikmaktadir. Bu unsurlar ¢atismalarda 6nemli bir rol
oynasa da organizasyonlardaki anlagsmazliklar cogu zaman hedeflerle ve gergeklestirilen isle
ilgili mesleki deger yargilarindan da kaynaklanabilir (Moore, 1986, s. 27). Dolayisiyla,
catigmalarin kokenini anlamak icin sadece bireylerin inanglarma degil, ayn1 zamanda

profesyonel etik ve hedef odakl1 yaklagimlara da dikkat etmek gerekir.
1.5. Catisma Tiirleri

Catisma cesitleri ¢esitli sekillerde smiflandirilabilir. Bu siniflandirmalardaki
farkliliklar, arastirmacilarin konuya olan bakis acilarina bagli olarak degisiklik gosterebilir.
En yaygin olarak kabul edilen ¢atisma tiirleri; taraflara gore, catismanin 6zelliklerine gore,
orgiit icindeki konumuna gore, ortaya c¢ikis bigimine gore ve aciklik diizeyine gore
kategorize edilmektedir (Giimiiseli, 1994, s. 49). Bu catisma tiirleri asagidaki basliklarda

kisaca agiklanmaktadir:
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1.5.1. Catismaya Taraf Olanlara Gore Catisma Tiirleri

Catisma yOnetimi, bireyler veya gruplar arasindaki anlagsmazliklarin ¢oziilmesi igin
catismanin kokenine inme amacini tasir. Bu siireg, taraflarin yasadigi sorunlarin temel
nedenlerini anlamay1 ve bu sorunlar1 ortadan kaldirmay1 hedefler. Bu yaklagim, ¢atismanin
¢Oziimiine yonelik etkili yonlendirmeler sunarak, taraflarin daha saglikli bir iletisim
kurmalarini saglar. Boylece, anlagsmazliklarin giderilmesi ve iliskilerin gliglenmesi miimkiin

hale gelmektedir (Goker, 2017, s. 2).

Catismalar, taraflarin durumuna gore siiflandirilmaktadir. Bu tiir bir siniflandirma,
bireyler veya gruplar arasindaki iligkilerden kaynaklanan catigmalarin incelenmesiyle
gerceklestirilmektedir. Asagida, catismaya katilan taraflara gore farkli catigma tiirleri ele

alinmaktadir.

Bireysel Catigmalar; Kisilik catismasi, bireyin i¢sel olarak deneyimledigi bir
tutarsizliktir. Bu ¢atisma, bireyin kendi yararina tanimladigi rol ile 6rgiitiin kendisi i¢in
tanimladig1 rol arasindaki uyumsuzluklardan kaynaklanir. Bazen bir bireyin istlenmesi
gereken rol ile bu roliin getirdigi beklentiler arasinda uyumsuzluk ortaya cikabilir. Kisi ne
yapacagini bilemediginde, kendisinden farkli ve c¢eliskili davramglar, kararlar vb.
beklendiginde ve yapabileceginden fazlasinin talep edildiginde bu catisma yasanir. Bu
durum, bireyi rahatsizliga, engellenmeye ve baski altinda kalmaya siiriiklemektedir (Can,

2005, s. 380).

Kisilik catigmasi, bireyin kendi biinyesinde yasadig1 bir ¢eliskidir. Bu ¢atisma, kisinin
kendisi icin belirledigi kimlik ile bagkalarinin ondan bekledigi kimlik arasindaki
uyumsuzluktan dogar. Kisi ne yapacagini bilemediginde, kendisinden farkli ve celiskili
davranislar, kararlar vb. beklendiginde veya yapabileceginden fazlasinin talep edildiginde
bu catisma yasanir. Bu durum, bireyi rahatsizliga, kizginliga ve baski altinda kalmaya

stiriiklemektedir (Akcakaya, 2018).

Bireyler Aras1t Catismalar; Kisilerin birbirleriyle yasadiklar fikir, duygu ve goriis
farkliliklarindan kaynaklanan anlasmazliklardir. Orgiitlerde en sik karsilasilan catigma tiirii,
ast ile tist arasinda yasanan anlasmazliklardir (Giirsel, 2003, s. 172). Buna ilave olarak Farkli
kisilikler, degerler, inanglar ve cikarlar, ayn1 orgiitsel diizeyde ¢alisan bireyler arasinda da
catismalara yol acabilir. Is arkadaslar1 arasindaki uyumsuzluklar, yoneticiler, sefler ve
calisanlar arasindaki goriis, diislince ve c¢ikar farkliliklart bu tiir ¢atigsmalara 6rnek tegkil

edebilir (Eren, 2001, s. 465-466). Bireylerarasi ¢atisma, orgiit i¢cindeki bireyler arasinda
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kizginlik, giivensizlik, korku ve diglanmaya neden olan anlagsmazliklardir. Bu ¢atigma tiiri,
birbiriyle uyusmayan ilgiler, hedefler, ilkeler ve kurallardan dogar. Ozellikle okullarda sik¢a
goriilen bu catisma tiirli, kisisel farkliliklara dayanir. Orgiitteki kisiler arasinda farkli
amaclar, bilgiler, yontemler ve deger yargilar1 catismaya yol agabilir. Grup igindeki
bireylerin is birligi i¢cinde c¢alisamadigi durumlarda da bu ¢atismalar ortaya c¢ikar. Grup
biitiinliglinli ve huzurunu saglayabilmek i¢in is birligi sarttir. Ayrica, bireyler kendilerini
grup icerisinde giivende hissetmezlerse ¢atisma yasayabilirler. Bu nedenle, bireylerarasi

catisma bir "kisilik ¢atismas1" olarak da degerlendirilebilmektedir (Ak¢akaya, 2018, s. 11).

Bireyler ve Gruplar Arasi Catisma; Bireyin grubun amaglarina, gelenck ve
aliskanliklarina ayak uyduramamasi, grup igi ¢atismaya yol agar. Bu ¢atismanin sonucunda
birey ya grup normlarini benimser ya da grubun disina siiriiklenir (Sabuncuoglu & Tiiz,
2008, s. 198). Bu durum, ¢alisma gruplarinin kendi norm ve standartlarini {iyelerine kabul
ettirmek ve itirazsiz bir sekilde benimsetmek amaciyla uyguladiklari baskilardan

kaynaklanmaktadir (Ak¢akaya, 2018, s. 11).

Calisma gruplari, zaman i¢inde kendi davranis normlarint ve iiretim standartlarini
olustururlar. Bu normlara uymak, yeni liyeler i¢in hem bi¢cime uygunluk hem de sosyal kabul
anlamina gelir. Bicimsel olmayan gruplar, {iyelerini bu normlara uymaya adeta zorlar ve
uymayanlar ile grup arasinda c¢atismalar ortaya ¢ikar. Bu tiir ¢catismalar, 6zellikle yeni

baslayanlar ile eski ¢alisanlar arasinda daha sik goriilmektedir (Ertiirk, 1996, s. 125).

Gruplar Aras1 Catisma; Birden fazla bireyin bir araya gelerek olusturdugu, ortak amag
ve degerlere sahip olan sosyal birimlere grup denilmektedir. Bu gruplar, iiyeler arasindaki
iligkilere gore birincil ve ikincil gruplar olarak ikiye ayrilabilir. Birincil gruplar, aile ve yakin
arkadaslar gibi siki1 ve samimi iliskiler barindiran kiigiik gruplardir. Ikincil gruplar ise is
arkadaglar1 veya siif arkadaglar1 gibi daha az samimi ve daha biiyilik gruplardir (Erdogan,
1999, s. 313). Gruplar arasi ¢atisma, farkli hedef ve prensiplere sahip gruplarin rekabetinin
etkili bir sekilde ger¢eklesmesiyle ortaya ¢ikar. Bir organizasyonda etkinlik ve verimliligin
artirilabilmesi i¢in; gruplar arasindaki bagimliliklarin, is iligkilerinin ve o6rgiitsel sinirlarin
net bir sekilde tanimlanmasi1 6nemlidir. Gruplar arasindaki karsiliklt bagimlilik ya siki bir is
birligi ya da orgiitsel gatisma yaratabilir (Erdogan, 1999 , s. 314). Gruplar arasinda ortaya
c¢ikan catigsmalar, bircok nedenden dolay1 meydana gelebilir. Bu nedenlerin basinda karsilikl
bagimlilik, siirlt kaynaklar ve 6diil yapisi, amaglardaki farkliliklar, zaman anlayisindaki

farkliliklar, statii farkliliklari, yanls algilama ve komuta-kurmay rekabeti yer alir. Bu tiir
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catismalarin sonuclari da olduk¢a olumsuzdur. Grup i¢i kaynagmanin artmasi, gruba
sadakatin isletmenin 6niine gegmesi, otokratik liderlikte artis, negatif basmakalip diislinceler
ve iletisimdeki kopukluk gibi sonuglar, gruplar arasi ¢atismalarin yol agtigi problemlerden
sadece birkagidir (Erdogan, 1999 , s. 314).

Orgiitler Aras1 Catismalar; Ekonomik sistemler baglaminda, acik sistem yaklasimi ile
birbiriyle iligkili ¢gesitli organizasyonlar arasindaki geliskiler, orgiitler arasi ¢atigsmalar olarak
adlandirilir. En yaygin ornekler arasinda is¢i sendikalar ile isveren sendikalar1 arasindaki

cekismeler ve rakip firmalar arasindaki rekabet yer almaktadir (Kegecioglu, 1999, s. 101).

Gruplar aras1 g¢atigmalar, bir organizasyonun farkli departmanlari veya ekipleri
arasinda meydana gelir. Bu tiir anlasmazliklar genellikle kaynaklar iizerindeki rekabetten
veya farkli onceliklerin ortaya ¢ikmasindan kaynaklanir. Ornegin, pazarlama ve {iretim
ekipleri arasinda son tarihlerle ilgili yasanan uyusmazliklar, eger zamaninda ¢oziilmezse, is

birliginin azalmasina neden olabilmektedir (Pollack, 2025).

Bu durum, organizasyonun genel verimliligini olumsuz etkileyebilir. Ekipler
arasindaki iletisim eksiklikleri ve anlasmazliklar, projelerin ilerlemesini yavaslatabilir ve
hedeflere ulasmay1 zorlastirabilir. Dolayisiyla, gruplar arasi ¢atigmalarin etkili bir sekilde

yoOnetilmesi, organizasyonun basarisi i¢in kritik dneme sahiptir.
1.5.2. Catismanin Niteligine Gore Catisma Tiirleri

Catismalarin, orgiitiin hedeflerine ulasmasinda nasil bir rol oynadigina ve ne gibi

etkiler yarattigina gore yapilan gruplandirmadir (Ugurlu, 2001, s. 23).

Catigma kavrami, oOrgiitlerde farkli seviyelerde ortaya ¢ikabilen bir olgu olarak
tanimlanmaktadir. Yoneticilerin etkili bir catisma yonetimi gercgeklestirebilmeleri igin
oncelikle ¢atigmanin tiirlerini ve taraflarimi belirlemeleri gerekmektedir. Bu baglamda,
catigmalar genellikle iki ana kategoriye ayrilir: fonksiyonel ve fonksiyonel olmayan

catismalar (Cengiz, 2018, s. 7).

Bu tiirlerin yani sira, ¢atigsmalarin taraflarina gore siniflandirilmast da 6nemli bir
konudur. Yoneticilerin, ¢atismanin dinamiklerini anlamalar1 ve uygun Stratejiler
gelistirebilmeleri i¢in bu siniflandirmalar tizerinde durmalar1 gerekmektedir. Boylece, orgiit

icindeki ¢atismalar daha etkili bir sekilde yonetilebilir.

Fonksiyonel Olan Catigma; Fonksiyonel ¢atigmalar, bir organizasyonun amaglarini

gerceklestirmesine ve performansinmi artirmasina katki saglayan catigmalardir. Bu tiir

20



catigmalar, degisim i¢in gerekli itici giicii saglayarak, yeni fikirlerin ortaya ¢gikmasini ve grup
amaglarmin  yeniden degerlendirilmesini tesvik eder. Fonksiyonel ¢atigmalar,
organizasyondaki statliyli zorlar ve sorunlarin ortaya ¢ikmasini saglayarak yoneticilerin
dikkatini ¢eker. Bu sayede, sorunlarin erken teshisi ve ¢06ziimii miimkiin olur. Bu tiir
catigsmalarin olmamasi ise, organizasyonlarin duraganlasmasina ve yenilik¢i bakis acisina

sahip olmamalarina yol acabilmektedir (Kogel, 1994, s. 396).

Fonksiyonel Olmayan Catisma; Fonksiyonel olmayan catigmalar, bir isletmenin
hedeflerine ulasmasini zorlastiran ve bu hedeflerin gergeklesmesine katkida bulunmayan
eylemlerdir. Bu tiir ¢atigmalar, orgiitsel verimliligi diistirerek, ¢aligan morallerini azaltir ve
stres seviyesini yiikseltir. Eger gerekli 6zen ve duyarlilik gosterilmezse, fonksiyonel
catismalar bile fonksiyonel olmayan catismalara doniigebilir. Bu durum, isletmenin genel

isleyisini olumsuz etkileyerek, ciddi sorunlara yol agabilmektedir.

Catisma konusunda insanlarin davraniglari, orgiitlere ve bireylere zarar veren bir
durum olarak fonksiyonel olmayan ¢atismay1 ortaya ¢ikarabilir. Bu tiir catismalarda, grup
ve bireyler i¢in herhangi bir fayda saglanmaz; aksine, bir¢ok sorunun ortaya ¢ikmasina yol
acar. Fonksiyonel olmayan catigsmalar, isletmenin hedeflerine ulagsmasini geciktirir ve bu
hedeflerin gerceklestirilmesine katkida bulunmaz. Klasik ve neoklasik yaklasimlar,
catismalar1 genel bir gergevede ele alarak, catismanin varliginin bigimsel orgiit yapisinin

yetersizligine isaret ettigini savunmaktadirlar (Kogel, 1994).
1.5.3. Ortaya Cikis Sekline Gore Catisma Tiirleri

Her bir agama, ¢atismanin dinamiklerini ve taraflarin hissettiklerini etkileyen unsurlar
barindirir. Potansiyel ¢atigsma, heniiz fark edilmemis gerilimleri igerirken, algilanan ¢atisma
taraflarin bu gerilimleri fark etmesiyle ortaya cikar. Bir ¢atisma siirecinin her agsamasini,

catisma tiirli olarak ele alan bir siniflandirmadir (Bobbitt & Vd., 1974, s. 138).

Catismalarin belirli asamalar1 bulunmaktadir ve bu agsamalari tetikleyen nedenler ile
her bir asamanin 6zellikleri farklilik gdstermektedir. Catigma siireci, Potansiyel (Gizli)
Catisma ile baslayarak, Algilanan Catigma, Hissedilen Catisma ve nihayetinde A¢ik Catisma
asamalarina kadar devam etmektedir (Cengiz, 2018, s. 17). Catisma siireci ise Sekil 2’de

gosterilmistir.
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Birinci Asama Ikinci Asama Uciincii Asama Dordiincii Asama
Potansiyel Kavrama ve Davranig Sonuglar
Anlasmazlik Kisisellestirme
. Algilanan Grup/Birey
On 'Ko.sullar Catisma Kazaniminda Azalis
o |letisim
e Yapi / \
, .p Acik Catisma /
o Kisisel
Degiskenler \ / l \
Hissedilen Grup/Birey
Catisma Catigma Yonetimi Kazaniminda Artis
Davraniglari
® Rekabet
o is birligi
e Uzlasma
e Kaginma
e Uyma

Sekil 2: Robbins’in Catigsma siireci modeli

Kaynak: (Robbins S. P., 1997, s. 177)

Gizli (Potansiyel) Catisma; Potansiyel ¢atisma, bir organizasyonda heniiz mevcut
olmayan ancak gelecekte catigmaya yol agabilecek durumlarin varligr anlamina gelir. Bu
durum, 6rnegin organizasyondaki kit kaynaklar icin rekabet, farkli fonksiyonel baglilik
gruplar1 arasindaki amaglarda ve algilamalarda farkliliklar gibi cesitli faktorlerden
kaynaklanabilir. Potansiyel gatismanin varhigi, ¢atisma igin uygun kosullarin olustugunu
gosterir. Bu durumun 6nlenmesi ve yonetilmesi i¢in gerekli adimlar atilmazsa, gelecekte

ciddi sorunlara yol agabilecek ¢atigmalar ortaya ¢ikabilmektedir (Kogel, 1994, s. 396).

Algilanan Catisma; Algilama, fiziksel nesneleri ve olaylar1 digsal veya ig¢sel diirtiiler,
geemis deneyimler ve tutumlar araciligiyla kavrama siirecidir. Bu karmasik siire¢, duyum,
simgelestirme ve duygusal tepkiler gibi ii¢ temel asamadan olusur. Duyum asamasinda, birey
cevresindeki uyaricilart duyu organlar1 yardimiyla algilar ve tepki verir. Ornegin, bir elmay1
goriir, koklar ve tadin1 aliriz. Simgelestirme asamasinda ise, algiladigimiz uyaricilart anlaml
sembollere doniistiiriiriiz. Ornegin, kirmiz1 giilii askin sembolii olarak yorumlayabiliriz. Son
asamada ise duygusal tepkiler, algimzi etkiler. Ornegin, gegmiste acili bir deneyim

yasadigimiz bir yerle ilgili algimiz, olumsuz duygularla gélgelenebilir (Ertiirk, 1996, s. 126).
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Catismanin ilk asamalarinda hem bireyler hem de kurumlar potansiyel zararlari
onlemek i¢in ¢esitli mekanizmalar kullanarak catismadan kaginmaya ¢alisabilirler. Bireysel
diizeyde, bastirma mekanizmasi devreye girerek catismanin algilanmasi veya kabul edilmesi
reddedilir. Bu durum, bireyin kendi degerlerini koruma icgiidiisiinden kaynaklanir. Ornegin,
bir ¢alisan, isyerinde yasadig1 bir adaletsizligi gormezden gelmeyi tercih ederek ¢atismadan

kaginabilmektedir (Bumin, 1990, s. 18).

Hissedilen Catisma; Hissedilen catisma, bir ¢atismada yer alan taraflarin olaylar ve
durumlar hakkindaki duygusal tepkilerini ifade eder. Ofke, kirginlik, endise ve patlamaya
hazir olma gibi duygular, bu tiir ¢atismalarda siklikla gézlemlenir. Bireylerin hisleri ve
tutumlari, mevcut bir durumun ¢atismaya dontislip doniismeyecegini dogrudan etkileyebilir.
Bireysellestirilmemis durumlarda, problem ¢6zme odakli bir yaklasimla ¢atismay1 ¢6zmek
miimkiindiir. Ancak, bireysellestirilmis durumlarda, taraflar arasindaki gerginlik ve endise
artar ve bu da sorunun ¢oziimiinli zorlasgtirir. Ayrica, taraflar arasindaki ortak iliskiye dair

hisler ve tutumlar da nihai davraniglari etkileyen 6nemli bir faktordiir (Tosun, 1990, s. 336).

Acik Catisma; Acik catigsma, bir tarafin davranislariyla diger tarafin amaglarina zarar
verme veya engelleme ¢abasi olarak tanimlanabilir. Bu tiir ¢catismalarin en belirgin 6rnegi,
acikca sozlii veya fiziksel saldiridir. Ancak, orgiitsel kurallar ve normlar geregi bu tiir
saldirilar genellikle kabul edilemez. Bu sebeple, agik catisma daha ¢ok bir 6rgiit iiyesinin,
kasitl olarak bir diger iiyenin isini zorlastirmak veya engellemek seklinde kendini

gostermektedir (Bumin, 1990, s. 26).
1.5.4. Orgiit icindeki Yerine Gore Catisma Tiirleri

Hiyerarsik yapiya sahip kuruluslarda, ¢atismaya dahil olan taraflarin orgiitsel
pozisyonlari, ¢catigsmanin nasil algilandig1 ve ¢oziim siirecinde belirleyici bir etken olusturur.
Bu durum, taraflarin giic dinamiklerini ve etkilesimlerini sekillendirir, dolayisiyla
catismanin dogas1 lizerinde Onemli bir etki yaratir. (Kogel, 1994)’in belirttigi gibi
catigmalarin orgiit icindeki konumlarma gore siniflandirilmasi, bu tiir problemleri daha iyi
anlamamiza ve c¢Ozmemize yardimci olabilir. Bu simiflara gore catismalar su sekilde

kategorize edilebilmektedir (Oztay, 2008, s. 41).

Dikey Catisma; Ast-iist catismasi, bir orgiitte farkli hiyerarsik kademelerde yer alan
kisiler arasinda, genellikle yetki ve roller ile ilgili anlagsmazliklar sonucu ortaya ¢ikan bir
catigma tiiriidlir. Bu tiir ¢atismalar, ozellikle is bolimii ve uzmanlasmanin yeterince

gelismedigi isletmelerde daha siklikla goriilmektedir (Kiling, 1985, s. 112-113).
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Yatay Catigsma; Yatay catisma, bir organizasyondaki esit hiyerarsik seviyedeki
bireyler arasinda ortaya ¢ikan ¢atismalardir. Bu tiir catismalar, farkli hedeflere sahip olan,
sinirl kaynaklar1 paylasan veya birbirleriyle rekabet eden ayni diizeydeki caliganlar arasinda

yasanabilmektedir (Cagalayan, 2006).

Emir Komuta-Kurmay Catigmasi; Emir-komuta ve kurmay c¢atismasi, bir
organizasyonda komuta ve kurmay unsurlarinin birbirlerine kars1 ve orgiitteki rollerine dair
cesitli bakis acgilarindan kaynaklanan bir ¢atisma tiirtidiir. Bu ¢atismada, komuta kademesi
ve kurmay kadrosu, sorunlara yaklasimda farkli yontemler, bakis acilari, amaglar ve
oncelikler sergileyebilirler. Bu farkliliklar, bir yandan her iki grubun da goérevlerini daha
etkin bir sekilde yerine getirmesine imkan tanirken, diger yandan da gruplar arasinda

gerginlik ve anlagsmazliklara yol acabilmektedir (Ttiirkel, 2000, s. 112).
1.6. Catisma Yonetim Stilleri

Glimiiseli (1994) catisma yonetimi stratejilerini, ¢atisma durumlarinda bireylerin
kendilerini ifade etme bigimleri olarak tanimlamaktadir. Literatiir incelendiginde, ¢atisma
yonetimi stratejileri i¢in ¢esitli siniflandirmalarin mevcut oldugu goriilmektedir. Bu alanda
dikkat ¢eken isimlerden birisi Follet (1940) olmustur. Follet, catismada farkliliklar1 kabul
etmenin etkili bir ¢gatigma yonetimi i¢in ilk ve 6nemli adim oldugunu savunmustur. Ona gore,
catisma, farkhiliklarin yargilanmasi degil, goriis, ilgi ve fikirlerin cesitliligi olarak

degerlendirilmelidir.

Orgiitlerde farkli karakter, anlay1s, deger yargilari, diinya goriisleri ve hedeflere sahip
bireylerin bulunmasi, c¢atismalarin kacinilmaz héle gelmesine yol agmaktadir. Bu
catismalarin etkili bir sekilde yonetilmemesi durumunda, orgiit liyelerinin motivasyonlari
olumsuz yonde etkilenir ve bu da verimliliklerini diisiiriir. Arastirmalar, liderler ile takipgiler
arasindaki etkilesimin artmasinin orgiitsel verimliligi de artirdigin1 gostermektedir. Bazi
liderler, takipcileriyle olan iliskilerini yonetmek icin belirli catisma yonetim stillerini

benimseyebilirler (Karcioglu & Kahya, 2011, s. 338).

Karcioglu ve Kéhya (2011) tarafindan vurgulandig: iizere, lider ile takipgi arasindaki
iliski, catisma yonetiminde oldugu gibi siire¢ odakli bir yaklagim gerektirir. Bu baglamda,
liderlik siireci agisindan lider ve iiye arasindaki etkilesim, orgiitiin basarisi i¢in son derece
onemlidir. Etkili bir liderlik, bu ikili iligkiyi gliglendirerek, orgiitiin genel verimliligini
artirma potansiyeline sahiptir. Ayrica, kisiler arasi ¢atisma yonetim stilinin iki boyutlu
modeli de bu iliskiyi daha iyi anlamamiza yardimci olmaktadir. Bu model, liderlerin ve
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takipgilerin etkilesimlerini analiz ederek, catisma durumlarinda nasil bir yaklagim
sergilemeleri gerektigi konusunda onemli bilgiler sunar. Boylece, liderlik ve takipgilik

dinamikleri, orglitsel basarty1 artirmak i¢in daha etkili bir sekilde yonetilebilir.

Kisiler arasi ¢atisma yonetim stilinin iki temel boyutu bulunmaktadir. Bu boyutlar,
catigmanin nasil ele alindigin1 ve ¢oziim siirecinde hangi yaklagimlarin benimsendigini
belirler. Birinci boyut, ¢atismanin ¢oziimiine yonelik is birligi ve uzlasma odakli bir
yaklasimi ifade ederken; ikinci boyut, ¢atismanin iistesinden gelme veya kaginma gibi daha
pasif yontemleri icermektedir. Bu iki boyut, bireylerin ve gruplarin ¢atisma durumlarinda
nasil davrandiklarin1 ve hangi stratejileri tercih ettiklerini anlamak acisindan 6nem tasir.

Rahim (2002) tarafindan olusturulan iki boyutlu kisiler arasi catisma stili sekil 3’te

gosterilmektedir.
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Sekil 3: Kisiler aras1 ¢atisma yonetim stilinin iki boyutlu modeli
Kaynak: (Rahim A. M., 2002, s. 28)

1.6.1. Biitiinlestirme (Tiimlestirme) Stili

Catisma durumunda, taraflarin hem kendi ihtiyaglarina hem de diger tarafin
ihtiyaclara deger vermesi halinde uygulanan bir yontemdir. Bagka bir deyisle, bu strateji
ile her iki tarafin ¢ikarlar1 dikkate alinarak en yliksek diizeyde tatmin karsilanir ve taraflarin
tercihleri ile oncelikleri hakkinda bilgi paylasimi gergeklestirilir (De Dreu, Evers, Beersma,
& Kluwer, 2001). Catisma aninda, taraflar bir araya gelerek ¢atismanin nedenlerini ve
¢ozlim yollarini detaylica degerlendirirler. Taraflar kendi goriisleri kadar digerlerinin den
gorlislerine Onem verirler. Bu strateji ile catigmalara yeni c¢oziimlerin bulunmasi

hedeflenmektedir (Sinha, 2008). Ozellikle karisik durumlarin ¢oziilmesinde bu strateji tercih
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edilmektedir. Taraflar diistincelerini net bir sekilde ifade ettiklerinden, sorunlara daha etkili
¢oziimler bulmak miimkiin hale gelmektedir (Rahim A. M., 2002). Arastirmalar,
tiimlestirme stratejisinin ¢atisma yonetiminde en dogru ve etkili yaklasimlardan biri

oldugunu gostermektedir.
Uzlasma-Odiin Verme Stili

Uzlagma-6diin verme stratejisi, ¢atismalarda siklikla kullanilan bir yontemdir. Bu
stratejiyi benimseyen bireyler hem kendi menfaatlerini ve ayni zamanda diger tarafin
cikarlarin1 orta diizeyde dikkate alarak, her iki tarafin da kabul edebilecegi bir ¢6ziim
arayisinda bulunurlar. Bu yontemde, taraflar birbirlerinin bakis a¢ilarin1 anlamaya ve ortak
bir zemin bulmaya calisirlar. Bu sayede, her iki tarafin da bazi tavizler vermesi ve
fedakarliklarda bulunmasi gerekebilir. Sonucta amag, her iki tarafin da tatmin olacag: bir

¢oziime ulasmaktir (Karip, 2010, s. 67).

Taviz verme stratejisinde, bir taraf, diger tarafin isteklerini yerine getirmek i¢in kendi
isteklerinden bazilarindan vazge¢meye hazir olabilir. Bu fedakarlik, karsiliginda diger
taraftan bazi tavizler veya tavizler alma umuduyla yapilir (Giimiiseli, 1994, s. 92). Uzlagma,
catigmalarda sik kullanilan bir ¢6ziim yoludur. Bu yontemde, taraflar hem kendi
menfaatlerini hem de diger tarafin menfaatlerini g6z oniinde bulundurarak, her iki tarafin da
kabul edebilecegi ortak bir noktada bulusmaya calisirlar. Biitiinlestirme yonteminde oldugu
kadar tatmin edici olmasa da uzlagma, biitiinlestirmenin kullanilamadig1 durumlarda en etkili
basa ¢ikma yontemi olarak kabul edilir. Taraflar, ortak bir ¢6ziim bulmak icin bazi

fedakarliklarda bulunmaya ve tavizler vermeye hazir olmalidirlar (Karip, 2010, s. 67).
1.6.2. Hiikmetme — Ustiinliik Kurma Stili

Rekabetci strateji, ¢atismalarda bir tarafin kazanmak icin her yola bagvurdugu bir
yontemdir. Bu yontemde, iist diizey kisi astin1 kendi isteklerine ve emirlerine uymaya
zorlayabilir, blof yapabilir, yaniltma yoluna gidebilir veya iist araciligiyla ast1 etkilemeye
calisabilir. Bu strateji, kisa vadede hizli ve kesin bir ¢6ziim sunsa da uzun vadede orgiitsel
etkinligi olumsuz etkileyebilir. Giiven ve is birligi zayiflar, stres ve motivasyon kaybi
yasanabilir, haksizlik duygusu olusabilir ve yaratici ¢oziimlerin onii kesilebilir. Bu nedenle,
rekabetgi strateji kullanmadan 6nce diger ¢oziim yontemlerini degerlendirmek ve ¢atigsmanin

tiim yonlerini géz oniinde bulundurmak énemlidir (Karip, 2010, s. 64-65).
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1.6.3. Kag¢mmma Stili

Kaginma stratejisi, catismanin her iki taraf i¢in de 6nemsiz oldugu durumlarda tercih
edilir. Taraflar, catismadan kac¢inmak ve yiizlesmek yerine, c¢ekilme, konuyu
degersizlestirme, sorunlar1 géz ardi etme ve duyarsiz kalma gibi davranislar sergiler. Bu
yontem, ¢atismayla ugragmayi ertelemek veya taraflarin konumunu iyilestirmek i¢in zaman
kazanmak gibi amaglarla kullanilabilir. Zararli bir catismadan kaginmak isteyen taraflar da
bu yontemi tercih edebilirler. Kaginma stratejisinde, ¢atisma durumu genellikle agik¢a kabul

edilmez ve sorunlar gérmezden gelinerek ¢6ziime kavusturulmaya calisilmaktadir (Karip,

2010, s. 67).

Rahim (1985)’in belirttigine gore, kisi kendisinin hatali olabilecegini diisiindiiglinde
veya kars1 taraf icin sorunun daha hayati olduguna inandiginda bu yaklasim faydali
olmaktadir. Ayrica, ileride karsi taraftan bir seyler alabilme beklentisiyle, kisinin bazi

konularda taviz vermeye hazir oldugu durumlarda da bu yontem tercih edilebilir.

Kaginma, catismay1 gormezden gelip kendi kendine ¢oziilmesini ummayi igerir. Bu
yaklasim kisa vadeli rahatlama saglayabilir, ancak genellikle sorunu geciktirir ve

¢oziilmezse daha biiyiik sorunlara yol agabilir, takim dinamiklerini ve moralini etkileyebilir.
1.6.4. Uyma — Itaat Etme Stili

Bireyin kendine olan saygisinin az, bagkalarma olan saygisinin ise fazla oldugu
durumlarda bagvurulan bir yontemdir. Bu yontemde, birey kendi ¢ikarlarindan ziyade kars1
tarafin isteklerini 6n planda tutar ve isteklerine boyun egmeye calisir. Uyum stratejisi,
Ozellikle astlar ve lstler arasindaki catismalarda astlar tarafindan siklikla kullanilan bir
yontemdir. Astlar, isten atilma veya terfi alamama gibi endiselerden dolay1 iistlerinin
isteklerine boyun egmeyi tercih edebilirler. Ancak, bu durum astlarda mutsuzluk ve haksizlik
duygusuna yol acabilir ve zamanla isten ayrilmalarina neden olabilir. Sonug olarak, uyum
stratejisi, baz1 durumlarda kullanilabilecek bir yontem olsa da her zaman en iyi ¢6ziim
degildir. Bu stratejiyi kullanmadan Once, potansiyel dezavantajlarini da goz Oniinde
bulundurmak ve diger ¢oziim yontemlerini de degerlendirmek 6nemlidir (Karip, 2010, s.

65).
1.7.  Catisma Yonetim Stillerinde Stratejik ve Taktik Ayrim

Catigma yonetim stillerini, ¢6ziilmesi gereken problemin tiiriine gore kategorize etmek

mimkiindiir. Biitiinlestirme ve uzlagsma stratejileri, karmasik ve stratejik sorunlarin
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¢oziimiinde daha etkili olan yontemler, itaat etme, hilkkmetme ve kaginma stratejileri ise
genellikle giinliik isleyis ve islemlerle ilgili taktiksel sorunlarda kullanilmaktadir (Karip,
2010).

Hangi stratejinin segilecegi veya en uygun olaninin belirlenmesinde Rahim (1985)
tarafindan belirtilen ii¢ temel dl¢iit dikkate alinmalidir: stratejinin orgiitsel verimlilige etkisi,
toplumsal gereksinimlerin karsilanmasi ve 6rgiit iiyelerinin etik ile moral gereksinimlerinin

giderilmesi.

Catismalarin olumsuz etkilerini azaltmak ve bu durumu Orgiit i¢in bir faydaya
doniistiirebilmek, en etkili yaklasimin se¢imine baglidir. Her sorunu ¢6zmek i¢in en etkili
yaklagim, sorunun kosullarina bagli olarak farklilik gostermektedir. Her durumda
yontemlerin iyi veya kotli oldugu sdylenemez; 6nemli olan, duruma uygun olan ya da
olmayan yontemlerin varligidir. Rahim A. M. (2002) tarafindan gelistirilen modelde, hangi
yontemin tercih edilecegi, ¢catismanin igerisindeki bireylerin algilari, konunun karmasikligi,
iligkinin siirekliligi, zaman, bireylerin sorumluluklari ve konumlar1 gbéz Oniinde

bulundurularak belirlenmektedir.
1.8. Catismanin Sonuclari

Catisma, giinliikk yasamimizin her yas grubunda, her alanda ve her seviyede karsimiza
¢ikan bir olgudur. Bazen c¢atigsmalarin aktif katilimcilart oluruz, bazen de sessiz birer
gbzlemci olarak bu durumlara taniklik ederiz. En az iki kisinin bir arada bulundugu her
ortamda, ¢atisma olasilig1 her zaman mevcuttur. Bu durum, birbirini seven, deger veren veya
yakin aile baglarma sahip olan kisiler i¢in bile gegerlidir (Bilgin, 2008, s. 1). Catigsma, her
organizasyonda var olan ve hem iyi hem de kotii sonuglara yol agabilen bir olgudur.
Catismanin olumlu veya olumsuz sonuclariyla dogrudan iligkili oldugunu sdylemek dogru

olmasa da ¢atismanin yonetilme sekli bu sonuglari belirleyen en 6nemli faktordiir.

Catismanin olumlu bir sekilde sonu¢lanmasi, her iki tarafin da durumu kabul edilebilir
bulmasi anlamina gelir. Eger ¢atisma sonucunda taraflardan biri olumsuz bir durumla
karsilasirsa, bu durum hem bireyler hem de oOrgiitler i¢in faydali olmay1 zorlastirir (Giirses
Kiirkge, 2015). Catisma, sadece olumsuz bir durum olarak goriilmemelidir. Catisma, mevcut
sorunlarin neler oldugunu, bu sorunlarin neleri igerdigini ve bu sorunlarin nasil
coziilebilecegini fark etmemizi saglayabilir. Bu sayede, orgiit iiyeleri faaliyet planlama
stirecinde daha motive hale gelirler ve sorunun tizerine odaklanarak ¢6ziime ulasmaya

calisirlar.
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Catigsmalar, orgiitsel yasami hareketlendirir, duraganligi engeller ve ilgi ile merak
uyandirir. Sorunlarin ele alinmasinda ve ¢oziimiinde katkida bulunarak, problem ¢dzme
yetenegini gelistirir. Ayrica, bireysel ve toplumsal degisimin temelini olusturmaktadir

(Kegecioglu, 1999, s. 101).

Catismalar, yoneticiler i¢cin Onemli bir gelisim firsati sunar. Bu tiir durumlar,
yoneticilerin olaylar siirekli ve dinamik bir sekilde izlemelerini, ayn1 zamanda dikkatli ve
Ozenli olmalarim1 gerektirir. Bu siire¢, yoneticilerin liderlik becerilerini gelistirmelerine
katkida bulunur. Zira, ¢atismalarla basa ¢ikmak, problem ¢6zme yeteneklerini artirirken,
iletisim becerilerini de giiglendirir. Yoneticiler, bu tiir zorluklar sayesinde daha etkili kararlar
almay1 6grenir ve ekiplerini daha iyi yonlendirme yetenegi kazanir (Kegecioglu, 1999, s.
101). Sonug olarak, ¢atismalar, yoneticilerin profesyonel gelisimlerine énemli bir katki

saglar ve onlar1 daha yetkin liderler haline getirmektedir.

Catigsmalar her ne kadar istenmeyen durumlar olarak algilansa da bazi agilardan
oldukga faydali olabilirler. Farkli bakis agilarinin sunulmasi ve tartisilmasi, sorunlarin net
bir sekilde anlasilmasina ve ¢6ziime elverisli bir ortamin olusmasina katkida bulunur. Bu
sayede, konular uzlastiric1 bir sekilde ele alinir, catisma yOnetimi prensipleri ortaya konur

ve kalici ¢goziimler tiretilir (Willem F. G., 1978, s. 127).

Catismalar, ilk bakista istenmeyen durumlar gibi goriinse de dogru yonetildiginde
bircok acidan faydali olabilirler. Catisma ortaminda, bireyler ve taraflar bilgi, beceri ve
kapasitelerini test etme imkani bulurlar. Bu sayede eksik yonlerini gérme ve gelistirmek igin
gerekli adimlart atma firsat1 yakalarlar. Bununla birlikte, ¢atigmalar bireyleraras: iligkileri
de giiclendirir ve ¢alisma hayatina dinamizm katar. Monotonluktan kurtularak, motivasyon
ve enerjinin artmasina katkida bulunur. Ayrica, pozisyonlarin ve sorunlarin daha net
algilanmasini saglayarak, bireysel ve grup duyarliligini artirir. Bu da yenilik¢i ve yaratict

cozlimlerin gelistirilmesine zemin hazirlamaktadir (Kegecioglu, 1999).
1.8.1. Catismanin Olumlu Sonuclar

Catismalar genellikle istenmeyen ve olumsuz durumlar olarak goriilse de baz1 6zel
kosullarda olumlu sonuglar dogurabilir ve c¢esitli faydalar saglayabilir. Bu tiir durumlar,
farkli bakis acilarin1 ortaya koyarak iletisimi gii¢lendirebilir, sorunlarin daha iyi
anlasilmasina yardimci olabilir ve yaratict ¢oziimler gelistirilmesine zemin hazirlayabilir.
Ayrica, ¢atismalar, bireylerin ve gruplarin ihtiyaclarini daha 1y1 ifade etmelerine olanak tanir

ve bu sayede daha saglikli bir diyalog ortami olusturabilir. Sonug olarak, ¢atigsmalarin yapici
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bir sekilde ele alinmas1 hem bireysel hem de toplumsal diizeyde gelisim ve ilerleme icin

onemli firsatlar sunabilir (Baysal, 1993, s. 225).

Catismalar, dogru yonetildiginde taraflar arasinda yakinlagsma ve uzlasmaya yol
agabilir.

Catismalar, mevcut liderlik tarzinin yetersizligini ortaya ¢ikararak sisteme yeni
ve daha etkili bir liderlik bi¢cimi gelmesine zemin hazirlayabilir.

Catismalar, eski ve yetersiz kalan hedeflerin gézden gecirilmesini ve daha iyi,
daha genis ve daha motive edici hedeflerin belirlenmesini saglayabilir.
Catismalar  kurumsallasarak, calisanlarin 6fke ve streslerini  aciga
vurabilecekleri, rahatlayabilecekleri ve yikicit olmayan bir sekilde duygularini
ifade edebilecekleri giivenli ortamlar olusturabilir

Gruplar arasi1 catigmalar, daha iyi performans sergilemelerine tesvik ederek
gorev basarisi i¢in gereken motivasyonu ve enerjiyi saglayabilir.

Catigma, farkli bakis agilarini bir araya getirerek yenilik ve yaraticiligi tesvik
edebilir.

Catigma, taraflarin kendilerini savunma gerekliligi sayesinde, her birinin kendi

bakis acilarini daha iyi anlamalarina yardimei olmaktadir (Caglayan, 2006, s.

70-71).

1.8.2. Catismanin Olumsuz Sonuglari

Catigmalar, isyerinde adeta birer gélge gibi tehlikeli bir ortam olusturabilir. Siirekli

gerginlik ve stres, ¢alisanlarin ruhsal sagligini olumsuz etkileyerek, tiikkenmislik, kayg: ve

depresyon gibi problemlere yol agabilir. Bu durum, sadece is giiciiniin zayiflamasina degil,

ayn1 zamanda zaman ve emek kaybina da neden olur. Calisanlar, enerjilerini asil islerine

yerine, ¢atigmayla ugrasmaya harcamak zorunda kalirlar. Bu da hem maddi kayiplara hem

de verimlilikte diislise yol acabilmektedir (Basaran, 1992, s. 226). Catismalarin bireyler ve

organizasyonlar lizerindeki olumsuz etkileri Rahim (2002) ve Tiirkel (2000) ‘nin ifade ettigi

gibi su sekilde siralanabilir:

Stres ve tiikkenmislik belirtileri goriillmeye baslar.
Orgiit icindeki iletisim kanallar1 zayiflar ve bozulur.
Calisanlar arasinda giivensizlik ortami olusur ve siipheci yaklasimlar artar.

Is verimliligi ve performans diiser.
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Degisime kars1 direnmenin artmasi ve

Calisanlarin kuruma olan baglhilig1 ve adanmislig1 azalir.

Bireylerin ruhsal ve fiziksel saglig1 olumsuz etkilenir.

Diismanca tavirlar ve saldirgan davranislar yayginlagir.

Catismalar kurumun zaman ve kaynaklarinin bosa harcanmasina yol agar.

Orgiit, temel hedeflerinden uzaklasma riski ile kars1 karsiya kalir.
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IKiNCi BOLUM
IS TATMINI

2. Is Tatmini

Bireyin yasam deneyimlerinden kaynaklanan deger yargilari, ihtiyaclar1 ve
beklentileri, yaptig1 isle uyumluysa is tatmininden bahsedilebilir. Giiniimiiz kosullarinda
hizli degisimler yasanmasiyla birlikte, ¢alisanlarin sadece orgiite katkilart degil, aym
zamanda oOrgiitten beklentileri de 6nem kazanmaktadir. Caliganlarin orgiitten beklentilerine
verilen yanit, calisanin tatmin diizeyini etkileyerek daha istekli ve verimli bir sekilde

calismasini saglar. Bu nedenle is tatmini, son derece dnemli bir kavramdir (Isil, 2006, s. 17).

Bu béliimde, is tatmininin taniminin yani sira, is tatmininin 6nemi, etkileyen faktorler

ve is tatmininin sonuglari gibi konular ele alinacaktir.
2.1. Is Tatmini Tanim

"Tatmin" kelimesi, ilk kez 13. ylizyilda ortaya ¢ikmis ve Latince'de "satis" anlamina
gelen kelime, yeterlilik kavramini ifade etmektedir. "Tatmin" kavrami genellikle iki ana
prensip iizerinde yorumlanmistir. ilk prensip, tatmini bir siire¢ olarak ele alirken, ikinci
prensip ise tatmini bir sonu¢ olarak degerlendirir. Tatmin kavramini siire¢ olarak
incelendiginde, sadece tatmin olma durumuna odaklanmak yerine, bu durumun temelinde
yer alan 6geler ve psikolojik siiregler lizerinde durulur. Diger taraftan, ikinci prensip tatmini
bir sonug olarak ele alir. Tatmin kavrami, sonug olarak beklentilerin karsilandigi bir durum

olarak tanimlanabilmektedir (Atilhan, 2010, s. 168).

Bazen insanlarin kendilerini degerlendirmesi, se¢im yapmasi ve bir amaca adanmasi,
degerler olarak tanimlanan diinya goriisleriyle yoneticilerin standartlarini belirlemede ve
davraniglarini diizenlemesinde 6nemli bir rol oynar. Bu baglamda, bir yoneticinin bilgi
degerlendirme yetenegi, vizyonu, insanlarla kurdugu iliskiler, basariya dair beklentileri,
hedefleri kabul etme veya reddetme egilimi, orgiitsel sorumluluk anlayisi, is uyumu, karar
alma yontemleri, grup dinamikleri, iletisim becerileri, liderlik tarzi ve ¢atisma yonetimi gibi
stratejiler ve davranis bigimleri, yoneticinin sahip oldugu degerlerle sekillenir. Degerlerin is
yasamindaki tatmin iizerinde biiyiik etkisi oldugu diisiiniildiigiinde, degerlerin sonuclarina
bagli olarak is tatmininin degistigi ve degerler ile tatmin arasinda karsilikli bir iligki oldugu

goriiliir. Ciinkli arzulanan sonuglart yansitan degerler, secimler, 6diil sistemleri, orgiitsel
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sorumluluk, is uyumu, ast-iist iligkisi, karar verme tarzi, grup davranisi, iletigim, liderlik ve
catisma seviyesi gibi stratejiler ve davranis bigimleri, is tatminini saglayan unsurlar olarak

ortaya ¢ikmaktadir (Atilhan, 2010, s. 166).

Baska bir bakis agisina gore is tatmini, ¢alisanlarin islerine kars1 gelistirdikleri genel
tutumu ifade eden onemli bir kavramdir. Endiistriyel ve orgiitsel psikoloji alaninda biiyiik
onem tastyan bu kavram, ¢alisanlarin davranislarini dogrudan etkilemektedir. Is tatmininin
yuksek olmasi bir yandan endiistriyel verimliligi ve kazanci artirirken, diger yandan
toplumun ruh sagligina olumlu katki saglamaktadir. Bu nedenle is tatmini hem ekonomik

hem de psikolojik bakimdan 6nemli bir islev tistlenmektedir (Robbins S. P., 1997, s. 141).

Bireyler, ¢calisma hayatlar1 boyunca edindikleri bilgi ve deneyimlerle is ve is cevreleri
hakkinda belirli tutumlar gelistirirler. Bu genel tutumlar, bireylerin islerine yonelik
memnuniyetlerini ifade eder ve i tatmini olarak adlandirilir. Ancak her bireyin kisiligi farkli
oldugu i¢in, her biri kendine 6zgili olumlu veya olumsuz tutumlar gelistirir. Bu nedenle, is
tatmini olumlu bir ruh hali olarak tanimlanirken, olumsuz bir ruh hali ise is tatminsizligi
olarak adlandirilir. Bu durum, bireylerin is deneyimleri sonucunda ortaya c¢ikmaktadir
(Erdogan, 1996, s. 231).

Is tatmini, calisanlarm islerinden duyduklari memnuniyetin bir gdstergesidir. Bu
memnuniyet, ¢alisanlarin yaptiklari ise karsi duyduklar hislerle ilgilidir. Bu nedenle, is
tatmini, isin getirdigi avantajlarla ¢alisanin talepleri arasinda bir denge oldugunda ortaya
cikar. Is tatmininin etkileri, ¢alisanlarin hem fiziksel hem de zihinsel saghgini, isyerindeki
huzuru ve verimliligi, toplumun gelisimini ve huzurunu etkiler. Bu sebeple, is tatmini
yalnizca bireyler i¢in degil, ayn1 zamanda organizasyonlar ve toplumlar agisindan da biiyiik
bir 6neme sahiptir. Bu yiizden, is tatmini elde etmek kolay olmayan bir durumdur, ancak
yiiksek is tatmini, olumlu ¢alisma ortami sundugu i¢in yoneticiler tarafindan tercih
edilmektedir. Diger yandan, is tatmininin yetersizligi, islerin iyi gitmediginin bir gostergesi
olarak kabul edilir ve diisiik verimlilik, isin yavaglamasi ve disiplin eksiklikleri gibi sorunlar,

genellikle gizli bir sekilde ortaya ¢ikabilmektedir (Davis, 1998, s. 95).

Is tatmini saglayan kuruluslar, calisanlarin ihtiya¢ ve beklentilerini karsilayabilen ve
calisan bulma konusunda zorluk yasamayan kuruluslardir. Ayrica, ¢alisanlarin siirekli olarak
calismak istedikleri kuruluslardir. Diger yandan, is tatmini saglayamayan ve c¢alisanlarin
ihtiyac ve beklentilerini karsilayamayan kuruluslar, ¢alisan bulma konusunda zorlanir, isten

ayrilma orani yiiksek olur ve bu durum verimliligi diisiiriir. Tiim bu sonuglar, is tatmininin
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kuruluslar i¢in ne kadar hayati derecede 6nemli oldugunu gostermektedir (Engin, 2010, s.
2925).

Bir kisinin is hayatinda mutlu olmasi, genel yasam kalitesine olumlu katki saglar.
Islerinde mutluluk bulan bireylerin genel yasam memnuniyetlerinin yiiksek oldugu
gozlemlenmektedir. Kisinin ig ortamin1 6nemsedigi, yaptig1 isi anlamli buldugu ve kendini
gelistirebilecegi bir ortamda olmasi, is beklentilerinin karsilandigi hissine sahip olmasi, is
tatminini olumlu acidan etkileyen faktorler arasindadir (Keser, 2006, s. 187). Insan
davraniglarini inceleyen bilim insanlari, ¢alisanlarin islerine olan ilgilerini artirmanin ve is
tatminlerini artirmanin yeni motivasyon kaynaklarina ihtiya¢ duyacaklarini fark etmislerdir.
Zamanla duygusal hale gelen galisanlarin ortaya ¢ikarabilecegi sorunlart ¢ézmek igin is
tatminine daha fazla 6nem verilmesi gerektigini diisiinmeye baslamislardir. Bu nedenle, is
tatmini lizerinde odaklanarak calisanlarin motivasyonunu ve performansini artirmak igin
yeni stratejiler gelistirmeye baglamislardir. Calisanlarin islerine olan bagliliklarini artirmak
ve ig tatminlerini ylikseltmek hem ¢alisanlarin hem de isyerinin basarisi i¢in 6nemli bir
faktordiir. Bu nedenle, davranis bilimciler is tatminine odaklanarak calisanlarin duygusal
durumlarim1  anlamak ve i3 performanslarim1i artirmak icin ¢esitli yOntemler

gelistirmektedirler (Keser, 2011, s. 99).

Is tatmini, ¢alisanlarin islerinden elde ettikleri verilerin ve is sartlarinin kisisel bir
degerlendirmesidir. Bu veriler arasinda is glivenligi, terfi imkanlari, motivasyon, licret gibi
unsurlar yer alirken, is sartlar1 arasinda ise yonetimin tutumu ve isin kendisi gibi faktorler
bulunmaktadir. Is tatmini, ¢alisanlarin is yerinde hissettikleri bir algidir ve bu algiya yamt
olarak ortaya c¢ikan duygusal bir tepkidir. Ayni zamanda, ¢alisanlarin is deneyimlerinin
onlarda yarattig1 olumlu bir etki olarak da degerlendirilebilir. Eger bir ¢calisan, yaptig1 isten
memnun ve sosyal hayatinda da sorun yasamiyorsa, isine karsi daha tutkulu bir yaklagim
sergileyecektir. Kendall, Hulin ve Smith (1969) tarafindan belirtilen bes temel is boyutu, is
tatminini saglamada onemli bir rol oynamaktadir: isin kendisi, terfi olanaklari, maas,
yoOnetim ve is arkadaslari. Bu unsurlar, calisanlarin islerinden aldiklar1 tatmini biiyiik 6l¢iide

etkilemektedir (Cekmecelioglu, 2005, s. 28).

Rusbelt, Farrell, Rogers ve Mamous (1988 : 601) tarafindan yapilan arastirmaya gore,
bireyler is tatminsizligi durumunda farkli tepkiler gelistirebilirler. Is tatminsizligiyle karst
karsiya kalan bir birey, ya negatif bir davranis sergileyerek organizasyondan ayrilabilir ya

da pozitif bir yaklasim benimseyerek sorunlar1 acikga dile getirip ¢6ziim bulmaya calisabilir.
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Ayrica, is tatminsizligiyle basa ¢ikmak i¢in bireylerin pasif davraniglar sergileyebilecegi de
belirtilmektedir. Bu pasif tepkiler arasinda, sadakat ve sorunlari gérmezden gelme
bulunmaktadir. Sadakat, bireyin olumlu bir sekilde ancak pasif bir sekilde sartlarin
diizelmesini beklemesini ifade ederken, sorunlari gormezden gelme ise sartlarin
kotiilesmesine sessizce gbz yummayi igerir. Sorunlart géz ardi etme, yatirim ¢abalarinin
azalmasina, hata oranlarinin artmasina ve devamsizligin artmasia neden olabilmektedir

(Carly E, 1988, s. 601).

Gliniimiizde isletmelerde uygulanan yonetim bigimleri farklilik gosterse de basarili bir
yonetim i¢in maddi kaynaklarin yani sira insan faktori yani ig giicli unsurunun da
memnuniyetinin ve dolayistyla verimliliginin saglanmasi 6nemlidir. Son yiizyilda insan
kaynagmin onemi arttikca, is tatmini kavrami da 6nem kazanmustir. Is tatmini, fiziksel,
psikolojik ve sosyal ihtiyaglarin karsilanmasi ve basari duygusunun hissedilmesi i¢in
Onemlidir. Arastirmalar, is tatmininin karmagik ve kisiden kisiye degisen bir kavram
oldugunu gostermektedir. Bu nedenle, is tatmini konusunda yapilan arastirmalar farkl

tanimlamalarla karsimiza ¢ikmaktadir (Tekne & Giiney, 2020, s. 146).

Is tatmini kavramu, stres ve yorgunlugu en aza indiren bir ¢alisma ydntemini ifade
etmektedir. Bu terim, baslangigta 1911 yilinda Taylor ve Gilbert tarafindan ortaya atilmistir.
Ancak, is tatmini {izerine yapilan temel bilimsel ¢caligmalarin baslangici olarak kabul edilen
Hawthorne arastirmalari, bu konuda 6nemli bir doniim noktas1 olmustur. Bu arastirmalar,
calisanlarin motivasyonunu artirmak ve is performansini iyilestirmek i¢in igyerindeki sosyal
ve psikolojik faktdrlerin dnemini vurgulamistir. Is tatmini, calisanlarin islerine duyduklari
memnuniyeti ve mutlulugu ifade ederken, bu kavramin is verimliligi ve ¢alisanlarin genel
refahi iizerinde olumlu etkileri oldugu da bilinmektedir (Yazicioglu & S6kmen, 2007, s. 74).
Bu nedenle, is tatmini konusunda yapilan arastirmalar ve uygulamalar, is diinyasinda 6nemli

bir yere sahiptir

Is tatmini hem organizasyon hem de ¢alisanlar agisindan dikkate alinmasi gereken
onemli bir meseledir. Bireyin psikolojik, bedensel ve toplumsal gereksinimlerinin
giderilmesiyle ilgili bir kavram oldugundan, gevresel faktorlerden bagimsiz olarak ele
alinmamalidir. Is tatmininin 6nemi, calisanlar agisindan degerlendirildiginde, bireyin kisisel
yeteneklerini isinde sergileme arzusu ve isine harcadigi zamanin biiyiik bir kismi, onun isine

ne kadar deger verdigini gostermektedir (Kagik & Aykan, 2022, s. 44).
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Is tatmini, calisanlarin islerine yénelik pozitif bir tutum sergilemelerini ifade eden
genel bir kavramdir. Calisanlar, is tecriibeleri ve is yapma sekillerine bagli olarak is ve sosyal
konumlarinin gesitli 6zelliklerine gore tutumlarini belirlerler. Bu tutum hem olumlu hem de
olumsuz olabilir. Eger calisanlarin ekonomik ¢ikarlari, sosyal statiileri, kisisel 6zellikleri ve
is beklentileri isleriyle uyumluysa, is tatmininden s6z etmek miimkiindiir. Dolayisiyla,
calisanlarin isletme ortamina karst olumlu tutum ve davranislart genel olarak is tatmini

olarak adlandirilir (Celik, 2011, s. 8).
2.2. Is Tatmini Onemi

Orgiitlerde basarmin temel kurali, ¢alisanlarin degerlendirilmesidir. Calisanlarin kendi
degerlerini fark etmeleri ve Onemli olduklarini hissetmeleri, diger c¢alisanlarla olan
iliskilerini olumlu yonde etkiler. Bir ¢alisanin kendini 6rgiit iginde degerli hissetmesi ve bu
degeri digerleriyle paylasmasi, is birligi ve dayanismay1 gii¢lendirir. Bu durum, ¢alisanin
orgiit icinde daha anlaml1 bir rol iistlenmesine ve degerlerini digerleriyle paylasarak orgiite

katki saglamasina olanak tanimaktadir (Aydinli, 2005, s. 64).

Is tatmini terimi, ilk olarak 1920'li yillarda yapilan ¢aligmalarda 6ne siiriilmiis ve
zamanla giderek daha fazla 6nem kazanmistir. Ancak, calisanlarin islerine verdikleri
degerlerin ne oldugu konusu, 1930'larda yapilan Hawthorne arastirmalariyla daha net bir
sekilde ortaya ¢ikmustir. Is tatmininin dnemi, sadece ¢alisanlar iizerinde degil, ayn1 zamanda
isletmeleri de etkiledigi i¢in verimlilik, yabancilagma, isten ayrilma, catismalar ve is kazalari
gibi ¢esitli sorunlarla iliskilendirilmektedir. Is tatmini konusu, hem ¢alisanlarin
motivasyonunu artirarak isletmelerin performansini olumlu yonde etkilerken, ayni zamanda
calisanlarin islerine olan baghiligin1 ve memnuniyetini artirarak igletmelerin uzun vadeli
basarisini da desteklemektedir. Bu nedenle, is tatmini konusunun isletmeler i¢in son derece

onemli oldugu soylenebilir (Kilig, 2012, s. 39-40).

Is tatmini saglanmayan ve destek gdrmeyen calisanlar, psikolojik olgunlasma
siirecinde zorluklar yasayabilir ve bu durum psikolojik ¢okiintiiye neden olabilir. Is tatmini
ve verimlilik arasinda dogrudan bir baglant1 vardir. Calisanlarin is tatmini arttikca, orgiit
icinde verimlilik ve performans da artar; ancak tatminsizlik durumunda tam tersi sonuglar
ortaya cikabilir. Uretken ve mutlu ¢alisanlar, sosyal hayatlarinda da olumlu bir tatmin
seviyesine ulagabilirler. Sosyal hayatin is hayatini etkilemesi nedeniyle, bu durumun

onemsenmesi gerekmektedir. Orgiitlerdeki ¢alisanlarin tatmin seviyelerinin diisiik olmast,
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diger orgiit iiyeleri lizerinde de negatif bir etki yaratabilir. Bu nedenle, is tatmini ve

verimliligin 6nemi goz ard1 edilmemelidir (Ardi¢ & Polatet, 2009, s. 22).

Is tatmini, bireylerin kendilerini giivende hissetmelerine ve dzgiivenlerinin gelisimine
katki saglayarak 6zel hayatlarin1 da olumlu yonde etkileyen dnemli bir faktdrdiir. Is tatmini
aynt zamanda yasama ve duygulara olumlu katkilar sunar, is ortaminda sergilenen
davraniglar etkiler, is arkadaslarina karsi tutumu belirler ve orgiite saglayacag: faydalarin
temelini olusturur. Bu nedenle is tatmininin, is hayatinda basarili olmanin ve mutlu bir yagsam
stirmenin temel taslarindan biri oldugu genel olarak kabul edilen bir goristiir (Yelek, 2021,

S. 46).

Orgiit yoneticileri, ¢alisanlarmi 6rgiitiin ¢ikarlari ve hedefleri dogrultusunda
yonlendirebildigi siirece basarili olabilmektedirler. Bu sebeple yoneticiler calisanlarina
maddi ve manevi anlamda destek vererek calisanlarin tatmin duygularini olumlu
sonuclandirmakta ve ¢alisanlarinin orgiit adina daha verimli ve basarili olmalarin

saglayabilmektedirler.

Bireyler igin is tatmininin Onemi, esasen Kkendi yeteneklerini sergileme ve
gerceklestirme arzusundan dogmaktadir. Is tatmini, bireylerin psikolojik gelisimlerine
katkida bulunurken, tatmin edici bir is deneyimi yasamamak ise hayal kiriklig1 yaratabilir.
Diisiik is tatmini, moral bozukluguna, isten uzaklasmaya, verimliligin diismesine ve
nihayetinde sagliksiz bir toplumun olusmasina neden olabilmektedir. Is tatmini, bireylerin
motivasyonunu artirarak daha mutlu ve saglikli bir ¢alisma ortami olusturabilir. Bu nedenle,
is tatmini ¢alisanlarin genel refahi ve is performansi iizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir (Dil,

2005, s. 62).

2.3. Is Tatminini Etkileyen Faktérler
2.3.1. Cinsiyet

Bir¢ok aragtirmaci, is tatmini ile cinsiyet arasindaki iligkiyi incelemis ve bu iliskinin
anlam tastyip tagimadigini sorgulamistir. Ancak, cinsiyet ile is tatmini arasindaki bulgular
oldukca farklilik gostermektedir. Bazi aragtirmalar, kadin c¢alisanlarin is tatmin seviyeleri,
erkek calisanlara kiyasla daha fazla oldugunu ortaya koyarken, digerleri erkeklerin is tatmin
seviyelerinin kadinlardan daha fazla oldugunu belirlemistir. Ayrica, bazi ¢alismalar ise kadin
ve erkek calisanlar arasinda is tatmini agisindan kayda deger bir fark bulamamistir. Bu

alanda gergeklestirilen aragtirmalarin sonuglari birbirinden farklilik arz etse de cinsiyet ile is
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tatmini arasindaki iligkinin karmasik bir yapiya sahip oldugunu gostermektedir (Oshagbemi,
2000, s. 210).

Is grenlerin cinsiyet faktorii, is tatminini etkileyen bir unsur olarak kabul edilir. Kadin
ve erkek calisanlar arasinda ise karsi tutum ve is ortaminin degerlendirilmesi konusunda
farkli algilar bulunabilir. Kadinlar ve erkekler, is hayatinda farkli 6nceliklere ve beklentilere
sahip olabilirler. Kadinlar genellikle ise yonelik beklentilere odaklanirken, erkekler daha ¢ok
basartya odaklanabilirler. Bu nedenle, is tatmini ve ise baglilik diizeyleri de farklilik
gosterebilir. Yapilan arastirmalar, kadinlarin genellikle erkeklere gore daha fazla is
tatminine sahip olduklarini1 géstermektedir. Bu durumda, is gorenlerin bireysel 6zelliklerinin

is tatmini tizerinde etkili oldugu soylenebilir (Hos & Oksay, 2015, s. 5-6).
2.3.2. Yas

Yapilan arastirmalar, i tatmini ile yas degiskeninin birbirini etkilemedigine dair bazi
bulgular sunarken, diger veriler ise bu iki faktdriin birbirini etkiledigini ortaya koymaktadir.
Herzberg ve ekibi, is tatmini ile yas arasinda 6nemli bir iligski oldugunu iddia etmislerdir.
Onlara gore, is tatmini ile yas arasindaki iligki "U" seklinde bir egri olugturmaktadir. Yani,
yeni bir ige baslayan bir kisi ilk zamanlarda ytiksek is tatmini ile ise baslar, ancak birkag yil
sonra bu tatmin diiser. Daha sonra, ilerleyen yillarda ¢calismaya devam ettikce is tatmininde
artis goriiliir. Bu durum, is tatmini ve yas arasindaki iliskinin karmasikligimi gostermektedir

(Clark, 1997, s. 350).

Yasin is tatmini lizerindeki etkisi son derece dnemlidir. Geng ¢alisanlar genellikle daha
yiiksek beklentilere sahip olabilir ve hayallerine ulagsmak i¢in ¢aba gostermek isteyebilirler.
Ancak yas ilerledikge, calisanlarin genellikle daha olgun ve gergekei bir bakis agisina sahip
olduklart ve mevcut durumdan memnun olmaya daha istekli olduklar1 gbzlemlenmektedir.
Bu nedenle, geng ¢alisanlara kiyasla yagli calisanlarin genellikle daha fazla is tatminine sahip

olduklar1 soylenebilir (Tekne & Giiney, 2020, s. 148).
2.3.3. Egitim

Ganzach (2003) ‘e gore, egitim seviyesi yiiksek olan bireyler genellikle daha tatmin
edici ve avantajl igler bulma konusunda daha basarili olabilirler. Bu durum, bu kisilerin
islerinden daha fazla keyif almalarini saglar ve egitimin is tatmini {izerinde dolayli bir etkisi
oldugunu gosterir. Ancak, egitim seviyesi arttik¢a ¢alisanlarin is ve isyerinden beklentileri

de artar. Bu durum, calisanlarin daha fazla kazanim beklentisi i¢ine girmelerine neden
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olabilir, bu da bazen mutsuzluga veya diisiik is tatminine yol agabilir, ¢iinkii Bati

toplumlarinda egitim seviyesi arttik¢a beklentiler de artmaktadir (Ganzach, 2003, s. 97-98).

Calisanlarin egitim diizeyleri, is yasamina dair perspektiflerini ve isten beklentilerini
sekillendiren kritik bir unsurdur. Egitim seviyesi arttiginda, ise ve isin anlamina yonelik
beklentiler ¢esitlenir. Egitime yapilan yatirnmin karsiliginda, {icret ve diger calisma
kosullarina olan talepler de artar. Ayrica, is hayati yalnizca para kazanilan bir alan olmanin
Otesinde, toplumsal statii elde etme, saygin bir meslek edinme ve sosyal baglantilar
gliclendirme imkanlar1 sunan bir ortam olarak goriilmektedir. Bu nedenle, bu kisilerin

isleriyle ilgili degerlendirmelerde daha titiz olunmalidir (Demir, 2012, s. 50-51).
2.3.4. Tecriibe

Is tecriibesi, calisma siiresi ve is tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmalar,
genellikle bir U seklindeki egriye benzer bir iliski bulmustur. Ornegin, hemsirelerin is
deneyimleri lizerine yapilan ¢aligmalar, tecriibe ile is tatmini arasinda parabolik bir iliski
oldugunu gostermistir. Bu ¢alismalar, genellikle "balayr donemi" olarak adlandirilan ise
baslangi¢ doneminde tatminin yliksek oldugunu ancak zamanla azaldigin1 ve daha sonra
tekrar artmaya basladigini gostermektedir. Bu durum, is deneyiminin zamanla arttikca is
tatmininin de artabilecegini ve ise alisma siirecinin ardindan tatminin tekrar

yiikselebilecegini gostermektedir (Halfer & Graf, 2006, s. 152).

Meslekte gegirilen yillarin birikimi olan deneyim, is tatminini olumlu bir sekilde
etkileyerek artirdigina dair bir¢ok arastirma bulunmaktadir. Bazi ¢alismalar, on yildan fazla
bir siire ayn1 kurumda gdrev yapan yoneticilerin, on yildan daha kisa stire ¢aligsanlara gore
daha yiiksek bir is tatmini yasadigini gostermektedir. Bu durum, uzun siire ayn1 kurumda
calisanlarin is tatmini diizeyinin, kisa siireli ¢alisanlara gore daha yiiksek oldugunu ortaya

koymaktadir (Tekne & Giiney, 2020, s. 151).
2.3.5. Kisilik

1980'lerden itibaren, bir bireyin kisiligi ile ¢calistig1 kuruma ya da yaptig1 ise dair hisleri
ve diisiincelerinin olumlu ya da olumsuz olmasinin, is tatmini iizerindeki etkisi {izerine
bircok arastirma gerceklestirilmistir. Yapilan aragtirmalarda, yonetim veya isin kendisi
degisse bile bireylerin is tatmin diizeylerinin sabit kaldigi tespit edilmistir. Kisilik
ozelliklerinin is tatmini lizerinde dnemli bir etkisi oldugu, bireylerin olumlu veya olumsuz

algilarimi ¢alistiklar1 ortama yansittiklar1 ve is ortamindaki bilgileri bu egilimlerine gore
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degerlendirdikleri ortaya konmustur. Sonug olarak, bu durum is tatmini ya da tatminsizlik
yasanmasina yol agmaktadir. Ayrica, ¢ocukluk doneminde sekillenen egilimlerin, yillar
sonra bile is tatmini diizeyini etkileyebilecegi belirlenmistir. Bu konuda yapilan ¢aligmalar,
bireylerin is tatminini etkileyen faktorleri anlamak ve is yerlerinde daha mutlu ve verimli

calisma ortamlar1 olusturmak i¢in 6nemli bir yol haritasi sunmaktadir (Staw, 1986, s. 145).

Bireylerin kisisel Ozelliklerinin is tatmini iizerindeki etkisi son derece Onemlidir.
Ozgiiveni yiiksek olan kisiler daha fazla sorumluluk alabilir, zorluklarla karsilastiklarinda
pes etmez ve basariya odaklanirlar. Kendine giivenen ve kendi benlik algis1 giiclii olan
calisanlar, digerlerine gore daha fazla is tatmini yasarlar. Olumsuz bir tutum sergileyen
bireylerin is tatmini elde etmeleri genellikle zorlayict olabilmektedir (Tekne & Giiney, 2020,
s. 153).

2.4. Is Tatmini Sonuclar

Is tatmini, ¢alisanlarin fiziksel ve psikolojik sagliklarinin yami sira kurumsal
performans, toplumsal refah ve gelisim acisindan da biiyiik nem tasimaktadir. Is tatmininin
bireysel, kurumsal ve toplumsal diizeyde c¢esitli sonuglar dogurdugu belirtilmektedir.
Calisanlarin islerinden memnun olmalari, motivasyonlarini artirarak verimliliklerini
yiikseltmelerine yardimeci olur. Aym1 zamanda is tatmini, c¢alisanlarin islerine olan
bagliliklarini artirarak kurum igi iletisimi gii¢lendirir ve is birligini tesvik eder. Bu da
kurumsal performansin artmasina ve toplumsal refahin yiikselmesine katki saglar.
Dolayistyla is tatmini, sadece c¢alisanlarin mutlulugunu degil, ayn1 zamanda kurumlarin

basarisini ve toplumun gelisimini de etkileyen 6nemli bir faktordiir (Serpil , 2014, s. 36).

Sonug olarak, bir ¢aligma ortaminda galisanlarin is tatmin diizeyi fazla oldugunda, bu
durum onlarin ise olan bagliliklarini, sadakatlerini ve verimliliklerini artirir. Bu olumlu etki,
is arkadaglarina da yansir ve onlarin verimlilikleri ile ise olan bagliliklar1 da artar. Bu
nedenle, ¢alisanlarin motivasyon seviyeleri siirekli yiiksek tutulmali ve olumlu tutumlar
sergilenmelidir. Aksi takdirde, is yerindeki tretkenlik azalir ve istenen verim elde

edilemeyecegi diistiniilmektedir (Yildirim & Eraslan, 2020, s. 533).
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UCUNCU BOLUM
IS PERFORMANSI

3. is Performansi

Insan faktdriiniin &nemi arttikca, isletmeler bu kaynag daha etkin bir sekilde
kullanmak istemektedir. Bu durum, performans yonetimine yeni bir bakis agis1 getirmistir.
Eskiden performans yoOnetimi, is gorenin ge¢cmisteki performansinmi artirmak olarak
belirlenmistir. Ancak giiniimiizde performans yoOnetimi, bireysel gelisimin bir gostergesi
olarak kabul edilmekte ve yonlendirme ile kariyer planlamasina zemin hazirlamaktadir. Bu
nedenle performans yonetimi ve performans degerlendirme, sirketlerin yo6netim

stratejilerinde 6nemli bir faktor haline gelmistir (Ergiil, 1996, s. 46).

Bu boliimde, is performansinin tanimi, énemi ve kapsami ele alinacak; ayrica is
performansini etkileyen unsurlar ile kurumsal yonetim ilkeleri agisindan is performansinin

etkileri detayli bir sekilde agiklanacaktir.

3.1. Is Performansi Tanim

Kurumlar, ¢alisanlarinin performanslarini etkili bir sekilde belirleyip yonetebilmek
icin objektif standartlara sahip, Olgiilebilir ve yonetilebilir mekanizmalar gelistirmelidir.
Isletmelerin is goren performansini etkili bir sekilde degerlendirebilmesi igin is tanimlarinm
net olmasi, en uygun kisilerin ise alinmasi ve basari kriterlerinin belirlenmesi gerekmektedir.

Bu sayede isletmeler, ¢alisanlarinin performansini dogru bir sekilde 6lgebilir ve yonetebilir
(Keristin vd, 2013, s. 840).

Performans kavrami, bir isletmede ¢alisan bireyin gosterdigi davranis bigimi veya bir
151 ne kadar 1yi yapabildigi olarak tanimlanabilir. Performans, sadece bir davranis sekli degil
ayn1 zamanda bir sonug niteligi de tasir. Isini en iyi sekilde yapmak i¢in caba gdsteren kisiler
icin performans, bir ara¢ olarak kullanilir ve genellikle derece birimi ile ifade edilir.
Performans, ¢alisanlarin basarist ve ¢abalarinin toplamidir. Ayrica "bireysel is performans1”
kavrami da isletmenin belirledigi hedeflere ulasmak igin ¢alisanlarin katki saglamasi
anlamina gelir. Bu kavramlar, isletmelerde c¢alisanlarin performanslarini degerlendirmek ve

gelistirmek i¢in 6nemli bir rol oynar (Gémez vd, 2017).

Performans terimi, Ingilizce ve Fransizca sozliiklerde "performance" olarak
9

tanimlanmaktadir. Bu terim, bir bireyin, bir grubun veya bir igsletmenin belirli hedeflere ne
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kadar basariyla ulastigini gosteren bir kavramdir. Performans, sayisal, niceliksel ve niteliksel
olarak ifade edilebilir ve hedeflere ne kadar yaklasildigini belirlemek i¢in kullanilir. Ancak
performans sadece bir sonug olarak degil, ayn1 zamanda hedeflere ne kadar yaklagildigini da
gosteren bir gostergedir. Bu nedenle performans, basariy1 degerlendirmek i¢in énemli bir

unsurdur (Ozer & Kartal, 2022, s. 25).

Performans kavrami, bir orgiitiin veya ¢alisanin hedeflerine ulagsmak igin yaptigi
faaliyetlerin sonuglar1 olarak ele alinabilir. Performans yonetimi, bir organizasyonun insan
kaynaklarinin bireysel ve takim kapasitelerini gelistirerek Orgiitsel basariya ulagmasini
saglayan biitiinlesik ve stratejik bir perspektif olarak tanimlanmaktadir (Baron ve
Armstrong, 1998, s. 38). Performans yonetimi, kuruluslarda etkinlik ve verimliligi izlemek,
kontrol etmek ve stratejik oncelikleri gerceklestirmek i¢in kullanilan modern bir yonetim
uygulamasi olarak degerlendirilmektedir. Bu uygulamalarin kokeni ise 1970'lerdeki karar
destek sistemlerine dayanmaktadir (Ozer & Kartal, 2022, s. 26). Calisan performansi, ayni
zamanda bir bireyin is yerinde gorevlerini ne kadar etkili bir sekilde yerine getirdigini,
kurumsal hedeflere ulastigini ifade eder. Cikt1 kalitesi, verimlilik ve sirket politikalarina

uyum gibi bir dizi faktorii kapsamaktadir.

Orgiitsel yasamin icinde, is performansi veya diger bir deyisle bireysel performans,
sadece bireyleri degil ayn1 zamanda orgiitleri de yakindan ilgilendiren 6nemli bir konudur.
Ciinkii oOrgiitsel performans, calisanlarin bireysel performanslarinin  toplamindan
olugmaktadir. Bu nedenle, ¢alisanlarin performansi arttik¢a, orgiitiin performansi da ayni
sekilde yiikselecektir. Bu durum, ¢alisanlarin bireysel basarilarinin 6rgiitiin genel basarisina
dogrudan etki ettigini gostermektedir. Dolayisiyla, ¢alisanlarin performanslarini artirmak,
orgiitlin genel performansini yiikseltmek ic¢in kritik bir 6neme sahiptir. Bu nedenle, is
performansini artirmak i¢in ¢alisanlarin bireysel performanslarini gelistirmeye odaklanmak,

oOrgiitiin basarisini artirmak i¢in 6nemli bir adimdir (Tozkoparan , 2021, s. 1890).

Giliniimiiz is diinyasinda, isletmelerin rekabetci bir sekilde varliklarini siirdiirebilmeleri
ve diger isletmelerden ayrisabilmeleri icin siirekli olarak ilerlemeleri ve gelismeleri
gerekmektedir. Teknolojinin gelismesi ve isletmelerin bu gelismeleri kullanmasi elbette
onemlidir, ancak bu sistemlerin kullaniminda ve isletmelerin hedeflerine ulagsmalarinda en
kritik rol insanlara diismektedir. Performans, temel olarak isletmenin verimliliginin
degerlendirilmesini ifade eder. Bu, orgiitiin amaglarina ulasmak ve etkinligini artirmak i¢in

yapilan bir degerlendirmedir. Is performansi igin farkli tanimlar bulunabilir. Bazi1 kaynaklar,
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is performansini ¢alisanlarin, ekiplerin, yoneticilerin ve orgiitlerin davranislarini kapsayan
bir yap1 olarak tanimlarken, digerleri is performansini, gergeklestirilen eylemlerin
sonuglarindan ziyade bir is, rol veya organizasyon i¢inde belirli hedeflere ulasmak igin
kullanilan bir ara¢ olarak tanimlamistir. Benzer sekilde, is gorenin belirtilen standartlara
uygun sekilde isi yapma becerisi olarak da tanimlanabilir (Giilkaya Anik, 2020, s. 48).
Orgiitler, calisanlarin arasindaki iliskilere ve performanslarina bagl olarak biitiinlesik
sistemlerdir. Dolayisiyla, bir ¢alisanin beklenen performansi sergileyebilmesi i¢in ¢alisma
psikolojisinin olumlu olmas1 énemlidir. lyi iliskiler, samimiyet ve yakilik gibi faktorler,
calisanlarin performansini olumlu yonde etkileyebilir. Bu nedenle, is arkadaslartyla kurulan
saglam iligkiler, ¢alisanlarin motivasyonunu artirabilir ve is verimliligini olumlu y6nde

etkileyebilmektedir (Kilig, Dogan , & Demiral , 2007, s. 222).

Is performansiyla ilgili ¢alismalar, Amerika Birlesik Devletleri'nde kamu kurumlarini
degerlendirmek amaciyla 19. yiizyilda baglamis olmasina ragmen, bilim tarihinde ilk kez
Frederick Taylor'un "is 6l¢iimii" uygulamasiyla karsilasildigi belirtilmektedir. Bu uygulama,
calisanin seviyesini tespit etmeyi amaglamaktadir. 1950'li yillara kadar is performansi
anlayisi, orgiitler tarafindan kar amaci giiden sayisal dlgiimler yapmak icin kullanilmistir.
Ancak, 1950'li yillardan sonra sayisal gostergelerin is performansini tam olarak belirlemekte
yetersiz oldugu anlasilmistir. Is gérenlerin ise alindiklar ilk giinden itibaren katildiklar:
siirecler, calisma hayatlarinda uzun ve kisa vadede etkili olabilir. Bu nedenle, is ile is gérenin

uyumlu bir sekilde eslestirilmesi dnemlidir (Kagik & Aykan, 2022, s. 46).

Is gorenlerin performanslarinin yiiksek diizeyde olmasi, sirketlerin hedeflerine
ulasmalarin1  kolaylastirir. Is gorenlerin hangi kriterlere gore degerlendirilecegi, bu
degerlendirmenin kim tarafindan yapilacagi ve performansin neye gore yliksek veya diigiik
olacag1 dnemlidir. Ancak, asil 6nemli olan is goren performanslarinin degerlendirilmesi ve
sonuclarin kendilerine bildirilmesidir. Bu durum, orgiitiin saglikli bir sekilde islemesi icin

zorunludur (Ertan, 2008, s. 42,43).

Performans terimi, belirli bir zaman araliginda iiretilen iiriin veya hizmetlerin toplam
miktarini tammlar. Isletme literatiiriinde, performans genellikle 'etkinlik', 'verimlilik', 'cikt1’
gibi kavramlarla iligkilendirilir ve ayni zamanda bireyin yetenekleri ve motivasyonu
arasindaki etkilesimin bir sonucu olarak da goriliir. Glinlimiiz yonetim anlayisinda

performans, belirli hedeflere ulasmak amaciyla yapilan planlar ¢ercevesinde elde edilen

43



sonuclart ve bir organizasyonun basarisini tanimlayan ¢ok boyutlu bir kavramdir. Bu,

organizasyonun hedeflerine ne dl¢iide yaklastigini gostermektedir (Akal, 1994, s. 13).
3.2.  Is Performansmin Onemi

Eger bir bireyin hayatinin olduk¢a yogun oldugunu diisiiniirsek, kaliteli bir yasam i¢in
performansin ne kadar 6nemli oldugunu anlariz. Performans, bireylerin ve kurumlarin ruhsal
durumlarim iyilestirmeye katkida bulunarak hem bireysel olarak ¢alisanlarin hem de toplu
olarak kurumlarin basarisini artirir. Performans, calisanlara ve kuruluslara iist diizeyde
performans sergilemeleri i¢in bir rehberlik sunarken, ayni zamanda ¢ok yonlii bireylerin
giinlik hayatta daha olumlu tutumlar ve davraniglar sergilemelerine yardimci olur. Bu
nedenle, performansin 6nemi ve etkisi, bireylerin ve kurumlarin basarili olmalari igin kritik

bir faktordiir (Aldur, 2008, s. 8).

Isletmelerin basarili olabilmesi igin performanslarmm devamli bir sekilde
degerlendirilmesi ve yonetilmesi gerekmektedir. Performans yonetimi, genellikle ii¢ farkli
seviyede ele alinir: kurumsal (stratejik), is siiregleri ve calisanlar. Isletmelerin
performanslarini artirmak i¢in, oncelikle kurumsal bir strateji belirlemeleri ve bu stratejiye
uygun Olgiilebilir hedefler belirlemeleri 6nemlidir. Ayrica is siireglerinin siirekli olarak
degerlendirilip yeniden yapilandirilmasi ve gelistirilmesi, ¢alisanlarin performanslarinin da
belirlenen strateji ve siireclere uygun sekilde Olgiiliip degerlendirilerek gelistirilmesi
gerekmektedir. Bu sayede isletmeler, performanslarini artirarak basariya ulasabilirler

(Kirim, 2002, s. 5,6).

Performans degerlendirmesinin temel amaglarindan biri, basarili ve basarisiz ¢alisanlar
arasindaki farkliliklar1 belirlemektir. Basarili calisanlarin  ddiillendirilmesi ve diger
calisanlardan farkli olduklarinin fark edilmesi, basarisiz ¢alisanlarin da eksikliklerini
gormelerine ve gelistirmelerine yardimci olur. Tim bunlarin sonucunda, Orgiitiin
performansina olumlu bir katki saglandig1 ve etkili oldugu goriilmektedir. Bu nedenle,
performans degerlendirme siireci, ¢alisanlarin gelisimine ve orgiitiin basarisina 6énemli bir

etki yapmaktadir (Barutgugil, 2002, s. 212).

Performans degerleme, bireylerin islerini nasil yaptiklarini degerlendirmek ve
potansiyellerini fark etmelerine yardimci olmak amaciyla yapilan sistemli aragtirmalarin
timiidiir. Belirlenmis performans kriterleri dogrultusunda bireylerin performanslarmin
analiz edilmesi ve bu bilgilerin bireylerle paylasilmasi, olumlu ve olumsuz yonlerin
gelistirilmesi veya diizeltilmesi i¢in planlarin olusturulmasini igerir. Bu siireg, bireylerin
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kendilerini gelistirmelerine ve is performanslarini artirmalarina yardimei olmaktadir

(Simsek M. , 2002, s. 209).

Yoneticiler, isletmelerinin basarisi ve devamliligl i¢in is goéren performansinin
onemini anlamak igin yapilan arastirmalar ve c¢alismalarla ugrasmaktadirlar. Orgiitlerin
yapilart ve iglevleri degismekte, rekabet ortami artmakta ve is gorenlerin 6nemi giderek
artmaktadir. Bu durum, is gorenlerin kurumlarma katkisinin artirilmasi, mesleki ve kisisel
gelisimlerinin 6nemini vurgulamaktadir. Dolayisiyla, is goren performansinin etkin bir

sekilde yonetilmesi gerekmektedir (Hevlaci, 2002, s. 156).
3.3. Is Performansimn Boyutlar

Arastirmacilar, performansin genel degerlendirmesini yaparken, gérev ve baglamsal
performansin 6nemini vurgulamaktadirlar. Gorev performansi, ig yerindeki belirli gorevleri
basariyla yerine getirme yetenegini ifade ederken, baglamsal performans ise is ortamina
olumlu katkida bulunma ve is arkadaslariyla iyi iligkiler kurma gibi davranislari igerir. Bu
iki farkli boyut, is yerindeki etkililik sonug¢larina bagimsiz olarak katkida bulunmaktadir.
Arastirmacilar, c¢alisanlarin hem gorevlerini basariyla yerine getirmelerini hem de is

ortamina olumlu katkida bulunmalarini tesvik etmenin 6nemini vurgulamaktadirlar (Kahya,

2009, s. 96).
3.3.1. Gorev Performansi

Is performansmi degerlendirmeye ydnelik ilk ¢aligmalar, genellikle gorevlerin
gereksinimlerine odaklanmistir. Bu gercevede, is performansi olarak bilinen kavramin gesitli
boyutlarini belirlemek i¢in dort ana yaklasim 6ne ¢ikmaktadir. Bu yaklagimlar; davranig
tanimlari, davranigsal gereksinimler, yetenekler ve gorev Ozellikleri olarak siralanabilir.
Fleishman'in bu yaklasimlar iizerinde durarak is performansinin farkli boyutlarini belirleme

cabasi, is diinyasinda 6nemli bir arastirma alani olmustur (Fleishman, 1975, s. 1127).
3.3.2. Baglamsal Performans

Gorev performansinin degerlendirilmesinde, merkezi teknik islere odaklanmanin
onemine vurgu yapilirken, baglamsal performans davraniglarinin ise daha genis bir orgiitsel,
sosyal ve psikolojik ortamin desteklenmesine isaret ettigi belirtilmistir. Orgiit ici baglamsal
faaliyetlerin 6nemli oldugu vurgulanarak, bu faaliyetlerin gorev faaliyetleri ve siireglerine
katkida bulundugu ve Oorgiitsel etkinligi sekillendirdigi ifade edilmistir. Baglamsal

faaliyetler, resmi olarak isin bir pargasi olmayan goérevleri goniillii olarak iistlenmeyi, diger
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calisanlara destek saglamay1 ve is birligi yapmay1 icermektedir. Bu baglamda, orgiitsel
etkinlik ve is birligi, gérev performansinin yani sira orgiitiin genel basarisina da katkida

bulunmaktadir (Borman & Motowidlo, 1997, s. 100).

Birbirleriyle tutarlilik i¢inde oldugunu gosteren baska bir ¢alismada da baglamsal
performansa yonelik yapilan siniflandirmalar asagidaki sekilde belirtilmistir (Stephan,
Borman, & Schmit, 1997, s. 76).

e (Gorev tanimina dahil olmayan faaliyetleri isteyerek tistlenmek,

e Gorevlerini basariyla yerine getirmek icin gerektiginde daha fazla istekle israrct
olmak.

o Kisisel olarak uyum gosterilemeyecegi diigiinlilse dahi igletme kural ve
prosediirlerini takip etmek,

e Orgiitsel amaglar1 onaylamak, desteklemek ve savunmak.

Bu smiflandirmalar, baglamsal performansin Onemli unsurlarimi agik¢a ortaya
koymaktadir. Ozellikle, baglamsal performansin is arkadaslarmin performansini
destekleyen, isbirlik¢i, diislinceli ve yardimci davranmislari igeren kisilerarast iligkileri
kolaylastiran, 6z disiplinli, motive olmus, ise kendini adamis, inisiyatif alan ve kurallara
uyan eylemleri igerdigi goriilmektedir. Bu tiir davranislar, is ortaminda olumlu bir etki
yaratir ve i birligini tesvik eder. Ayrica, bu tiir niteliklere sahip ¢alisanlar genellikle daha
basarili ve verimli olma egilimindedirler. Bu nedenle, baglamsal performansin bu unsurlari

igyerinde olumlu bir ¢alisma ortami olusturmak i¢in 6nemlidir.
3.4. s Performansim Etkileyen Faktérler

Kisisel performans, yoneticilerin en ¢ok onemsedigi konulardan biridir. Kisisel
performansin diisiik veya yiliksek olmasi, bir organizasyonun verimliligini artiran veya
azaltan faktorlerden biridir. Diigiik performansin belirtileri arasinda is kalitesinde diistis,
isleri aksatma, sorumluluklardan kaginma, kisiler arasi gerginlik ve gercek¢i olmayan
hedefler belirleme gibi davranislar bulunmaktadir. Bu belirtilerden biri veya birkaginin
sergilenmesi, diisiik performansa isaret eder. Yapilan arastirmalar, calisanlarin is
performanslarinin zamanla degistigini ve bu durumun cesitli faktérlerden kaynaklandigin

gostermektedir (Tozkoparan , 2021, s. 1900).

Is netligi, calisanlarin tutumlari, davramslari ve performanslari igin 6nemli bir

faktordiir. Is rollerinden emin olmayan calisanlar, gdrevlerini etkin bir sekilde yerine
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getiremezler ve bu da onlarin i doyumunu olumsuz etkileyebilir. Bu durum, ¢alisanlarin
islerini ne kadar iyi anladiklar1 ve ne kadar emin olduklar1 konusunda belirsizlik
yasadiklarinda, performanslarinin diisebilecegini gostermektedir. Bu nedenle, is netligi
saglamak ve c¢alisanlarin rollerini net bir sekilde anlamalarini saglamak, is doyumu ve

performanslarini artirmak i¢in 6nemli bir adimdir (Arifin, 2014, s. 39).

Calisanlarin performansi, kendi yeteneklerine uygun isi kabul ederek belirli bir siire
icinde ortaya koyduklar1 hizmet, iirlin veya caligmalarin sonucudur. Kisacasi, c¢alisanin
verilen gorevi ne kadar basarili bir sekilde yerine getirdigiyle ilgilidir. Bu nedenle,
calisanlarin performansi, gorevi tamamlamak i¢in gosterdikleri gabanin bir yansimasi olarak

degerlendirilebilir (Erdogan, 1991, s. 154).

Calisanlarin performanslar1 degerlendirilirken, farkliliklarin oldugu ve hatta ayni
bireyin performansinda zaman zaman 6nemli degisikliklerin gézlemlendigi bilinmektedir.
Bu degisikliklerin kaynagi ise cesitli faktorlerden gelmektedir. Bireyin performansini
belirleyen {i¢ ana faktdor vardir ve bu faktorlerin etkilesimi, performans seviyesini
sekillendirir. Performansi etkileyen bu faktorler asagidaki sekilde siralanabilir: (Dicle, 1982,
s. 7).

e Yetenek,

e Egitim ve bilgi diizeyi,

e Calisanlarin bireysel ozellikleri,

e Orgiit icindeki sosyal iliskileri,

e (alisanlara geri bildirim saglanmasidir.

Bu faktorler, calisanlarin performansini belirlemede 6nemli bir rol oynamaktadir. Eger
bir ¢alisan, kendisinden beklenen performans seviyesini sergilemiyorsa, bu durumda o
calisanda baz1 performans sorunlar1 ortaya ¢ikabilir. Calisandaki performans sorunlarini

gosteren belirtiler ise sunlardir (Barutgugil, 2002, s. 78-80):

e Verimin disikligii; gerceklestirilen islerin sayisi azalmakta, satiglar ve {iretim

miktar1 gerilemektedir.

e s kalitesindeki diisiis; hatalar artmakta, isler diizensiz ve bazen eksik bir sekilde

yapilmaktadir.
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e [s tamamlama siirelerine uyulmamasi, gorevlerin gecikmesine veya hig

tamamlanmamasina neden olmaktadir.

e Zor gorevlerden kacinma; ¢alisan, zorlu isleri ertelemekte ve bu durumdan sikayet

etmektedir. Genellikle, zamanini isi bagkalarina devretmekle harcamaktadir.

e Artan sikayetler; calisan, aliman kararlarin, kendisine verilen gorevlerin ve

digerlerinden destek almanin giderek zorlastigini diistinmektedir.

e Azalan etkilesim ve geri ¢ekilme egilimi; ¢alisan, toplantilarda sessiz kalmakta ve

yalniz ¢aligmayi tercih etmektedir.

e Savunmaci tutumlar ve alinganliklarin artmasi; kisinin ruh hali hizla degismekte,

kiigiik sorunlar kisisel algilamakta ve biiylitmektedir.

e Isbirliginin azalmasi; calisan, digerleriyle birlikte calismak istememekte, destek

vermemekte ve catigsmalara yol agmaktadir.

e ise gelmeme veya gecikmelerin ¢ogalmasi, calisanlarin ise gelme konusunda

giivensizlik hissetmelerine yol agmaktadir.

Is gorenlerin performans sorunlari isletmeler i¢in ciddi olumsuz sonuglara yol acabilir.

Bu nedenle, is goren performansi oOrgiitsel basarinin belirleyicilerinden biri haline

gelmistir. Bireysel performansin yonlendirilmesi ve gelistirilmesi, Orgiitiin genel

performansini da olumlu yonde etkileyecektir. Bu nedenle, is gorenlerin islerini anlamli

bulacaklari, kendilerini yetkin ve 6zgiir hissedecekleri bir ¢aligma ortam1 olusturmak ve

performanslarini siirekli olarak gelistirmeyi hedefleyen bir sistem kurmak 6nemlidir. Bu

sorumluluk da yoneticilere diismektedir. Yoneticiler, is gorenlerin motivasyonunu

artirmak, performanslarini desteklemek ve onlar siirekli olarak gelistirmek icin ¢aba

gostermelidir. Bu sayede, isletme basaris1 ve verimliligi artirilabilir (C61, 2004, s. 45).

3.5. Kurumsal Yonetim Ilkeleri Acisindan Cahsan Performansi

Kurumsal yonetim terimi, genel anlamda sirketlerin etkili bir sekilde yonetilmesi igin

gerekli olan resmi ve gayri resmi kurallarin tiimii olarak tanimlanabilir. Daha dar bir anlamda

ise, bu terim "iyi sirket yonetimini" ifade eder. lyi bir sirket ydnetimi icin, sirketin iist

yonetimi ve yonetim kurulunun rolleri ve sorumluluklarinin net bir sekilde belirlenmesi,

sirket icinde ve disinda bulunan paydaslarin ihtiyaclarmin ve beklentilerinin dikkate

alinmasi gerekmektedir. Kurumsal yonetim, seffaflik, hesap verebilirlik, sorumluluk ve
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adillik ilkelerine dayanarak sirketin uzun vadeli basarisin1 ve siirdiiriilebilirligini saglamak
amaciyla 6nemli bir rol oynamaktadir. Bu nedenle, kurumsal yonetim ilkelerine uygun bir
sekilde hareket etmek, sirketin giivenilirligini artirir ve yatinnmeilarin ve diger paydaslarin

giivenini kazanmasina yardimci olur (Aghabaki, 2014, s. 6).

Etkin bir kurumsal yonetimin, isletme performansini olumlu sekilde etkiledigi genel
olarak kabul gérmektedir. Ciinkii basarili isletmeler, yatirimeilarin dikkatini ¢eker ve hisse
senetlerinin piyasa degerini artirir. Bu da isletmelere yapilan yatirimlarin artmasina ve
isletmenin karliliginin artmasina yol agar. Kurumsal yonetim uygulamalarinin dogru bir
sekilde hayata gecirilmesi durumunda, sirketlere ve iilkelere onemli faydalar sagladigi
goriilmektedir. Kaliteli bir kurumsal yonetim, sirketlerin finansman imkanlarini artirir,
sermaye maliyetlerini diisiiriir, likiditeyi artirir ve krizlerle daha etkin bir sekilde basa
cikilmasini saglar. Ulkeler agisindan bakildiginda ise, iyi bir kurumsal yonetim ekonominin
ve sermaye piyasalarinin rekabet giiclinii artirir, sermayenin yurt disina ¢ikmasini engeller,
tilkenin imajin1 yikseltir, krizlerin etkilerini azaltir, kaynaklarin daha etkin bir sekilde

dagitilmasini saglar ve yiiksek refahin siirdiiriilmesine katkida bulunmaktadir (Saldanli ,

2012, s. 144).

Kurumsal yonetim ilkeleri, orgiitsel catismay1 yonetmede kritik bir aractir. Seffaflik,
hesap verebilirlik, sorumluluk ve adillik ilkeleri, ¢atigmalar1 minimize ederek is tatminini ve
performansi olumlu yonde etkileyebilir. Aksi halde, kotii yonetilen catigmalar is tatmini ve

performans iizerinde olumsuz etki yaratabilir.

Thomas ve diger arastirmacilar (2012), calisanlarin hesap verebilirlik algilarin i
tatmini ile iliskisini incelemek amaciyla bir aragtirma gerceklestirmistir. Yapilan ¢calismada,
83 katilimci arasinda 1§ tatmini ile is arkadaslarina yonelik algilanan hesap verebilirlik ve
yonetime yonelik algilanan hesap verebilirlik arasinda énemli bir iliski tespit edilmistir.
Ayrica, aragtirma bulgulart hem is arkadaslarina hem de yonetime karsi hesap verme
sorumlulugunun, denetgilere ve yoneticilere duyulan giivenle olumlu bir iliski iginde

oldugunu ortaya koymaktadir.

Hijazi (2021), Urdiin'deki kamu sektdrii galisanlari arasinda kurumsal ydnetim
ilkelerinin i3 tatmini izerindeki etkilerini incelemek amaciyla bir arastirma
gerceklestirmistir. Arastirmanin evreni, Kamu Hizmeti Kanunu'na tabi olan tiim kamu
sektorii ¢alisanlarini (toplam 219.000 kisi) kapsayan is unvanlarini igermektedir. Caligmanin

orneklem biiytlikligi 384 kisi olarak belirlenmis, geri donen ve analize uygun olmayan
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anketler hari¢ tutuldugunda, 308 anket iizerinde bir analiz ger¢eklestirilmistir. Arastirma,
kurumsal yonetim ilkeleri (seffaflik, hesap verebilirlik, sorumluluk ve adillik) ile is
tatmininin ¢esitli boyutlar1 (maaslar ve tazminatlar, dogrudan denetim, egitim programlari,
terfiler ve performans degerlendirme) arasinda istatistiksel olarak anlamli bir etki

bulundugunu ortaya koymaktadir (Hijazi, 2021, s. 4).

Insan sermayesinin, drgiitsel hedeflere ulasmak igin bireyleri daha fazla vermeye ve
calismaya iten kosullar ve olumlu bir ortam olmadig siirece elde edilemeyen performans ve
tiretkenlik diizeylerindeki hayati rolii nedeniyle oOrgiitlerin basarisinda kritik bir bilesen
oldugunu gostermektedir. Calisanlarin ig tatmini bu kosullarin en baginda gelir ve olumlu bir
tesvik edici ortamin temelidir. Is tatmini diizeyi ne kadar yiiksekse, calisanlarin ¢alismak
icin motivasyonu o kadar fazla olur, bu da iiretkenligi artirmaya ve Orgiitsel hedeflere
ulagsmaya yardimc1 olur, is tatmini diizeyi ne kadar diisiikse, calisanlarin motivasyonu ve
tiretkenligi o kadar olumsuz etkilenir ve boylece hedeflere ulasma {izerinde olumsuz bir

etkisi olur (Lezar, 2019).
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DORDUNCU BOLUM
HIiPOTEZ GELISTIRME

4. Hipotez Olusturma

Arastirmada kullanilan degiskenler temel alinarak literatiir taramasi yapilmis ve
literatiirde yar alan bulgularin sonuglar1 dogrultusunda hipotezler gelistirilmistir.

4.1. Bireyler.in Is Tatmini ile Tercih Ettikleri Kisiler Aras1 Catisma Yonetimi

Arasindaki Iliski

Bireylerin uygulamis olduklar is tatmin diizeyleri ile sergilemis olduklar1 ¢atisma
yonetimi tarzlar1 benzerlik gosterebilir (Donat & Gilimiiseli, 2023, s. 1072). Donat ve
Glimiiseli (2023:1084-1085) akademisyenler iizerinde yapmis oldugu calismalarinda
catisma stilleri baglaminda tiimlestirme, 6diin verme, kaginma ve uzlagsma boyutlarina iliskin
algilanan is doyumu ile anlamli bir iliski oldugunu belirlemislerdir. Tuna ve Tiirkmen
(2015:43) Seyahat acentesi igletmecisi 1098 kisi ilizerinde yapmis olduklar1 ¢alismalarin
sonucu kisilik tiplerine gore farkli catigsma tiirleri tarzlarini benimsediklerini gostermistir.
Alanya bolgesinde faaliyet gosteren bes y1ldizli otel isletmeleri calisanlarina yonelik yapilan
bir alan arastirmasinda Ungiiren ve Cengiz (2019:36) calisanlarin benimsedikleri catisma
yoOnetim stratejileri is tatmin durumlarini belirlemede 6nemli bir gosterge oldugunu ortaya

cikarilmistir.

Sivuk ve Seyhan tarafindan gergeklestirilen Saglik Calisanlarina yonelik yaptiklar
caligmada, Giilhane Egitim Arastirma Hastanesi'nde g¢alisan 325 saglik is gérenine kota
orneklem yontemiyle anket uygulanmistir. Arastirma bulgulari, is tatmini ile Orgiitsel
catigsma, is tatmini ile orgiitsel stres, orglitsel ¢atisma ile is yasam kalitesi, orgiitsel stres ile
is yasam kalitesi, is tatmini ile isten ayrilma niyeti ve is yasam kalitesi ile isten ayrilma niyeti
arasinda olumsuz iligkiler bulundugunu goéstermektedir. Bu bulgular, bireylerin is
tatmininin, tercih ettikleri kisiler aras1 ¢atisma yonetimi stratejileri tizerinde etkili oldugunu
ve dolayisiyla is tatmininin artirilmasinin, catisma yonetiminde daha olumlu yaklagimlar

benimsenmesine katki saglayabilecegini gostermektedir (Sivuk & Seyhan, 2021, s. 185).

Giilegol ve digerleri (2023) tarafindan gerceklestirilen ¢alismada, 2022-2023 egitim
ogretim yilinda Mugla ilinde gorev yapan 264 Ogretmen lizerinde okul yoneticilerinin
catisma yOnetimi tarzlarinin 6gretmenlerin is tatmini iizerindeki etkileri incelenmistir.

Aragtirma sonuglari, okul yoneticilerinin ¢atigmalar1 tiimlestirme, 6diin verme ve kaginma
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yontemleriyle ¢ézmelerinin dgretmenlerin is tatminini etkilemedigini, ancak hilkmetme
yoluyla catigma ¢Oziimiiniin Ogretmenlerin is tatminini azalttifini, uzlasma yoluyla
catismalar1 ¢ozmelerinin ise is tatminini artirdigin1 géstermektedir. Bu bulgular, bireylerin
1§ tatmini ile tercih ettikleri kisiler aras1 catisma yonetimi tarzlar1 arasinda 6énemli bir iliski

oldugunu ortaya koymaktadir (Giilegol & ve digerleri, 2023, s. 70).

Sénmez ve Bozkurt (2021) tarafindan gerceklestirilen ¢alismada, hizmet sektorii
calisanlarinin ¢atisma yonetim stilleri ile is tatmini arasindaki iliski incelenmistir. Bu amag
dogrultusunda, pilot uygulama kapsaminda 86 kisiden kolayda ornekleme yontemiyle
anketler toplanmistir. Arastirmada, Rahim Orgiitsel Catisma Envanteri-11 (ROCI-II) ve Kisa
Form Minnesota Memnuniyet Anketi kullanilmistir. Calisanlarin bu 6lgeklere verdikleri
yanitlar degerlendirildiginde, "n6tr" yanitlarin daha fazla oldugu gézlemlenirken, catisma
yonetim stilleri boyutlarinda farkli egilimler ortaya ¢ikmistir. Analiz sonuglari, catigsma
yonetim stilleri ile is tatmini arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir iliski
bulundugunu gostermektedir. Ayrica, ¢atisma yonetim stilleri boyutlarinin birbirleriyle de
anlaml iliskiler tasidigi tespit edilmistir. Is tatmininin, biitiinlestirme ve uzlasma

boyutlariyla iliskili oldugu belirlenmistir (Sonmez & Bozkurt, 2021, s. 70).

Choi (2013) tarafindan gerceklestirilen "Catisma Yonetimi Kiiltiiriiniin Is Tatmini
Uzerindeki Etkisi" baslikli calisma, bankada veznedar olarak calisan 743 Kkisiye
uygulanmigtir. Bu aragtirmanin amaci, 1§ tatmini ile zorlayici, kaginmaci ve igbirlik¢i catisma
yonetimi stilleri arasindaki iliskiyi incelemektir. Elde edilen bulgular, isbirlik¢i catisma
yonetimi kiiltlirlinlin is tatmini iizerinde olumlu bir etki yarattigini, zorlayici catigma

yonetimi kiiltiiriiniin ise olumsuz bir etki olusturdugunu gostermektedir (Choi, 2013, s. 687).

Ersdz (2010) tarafindan gerceklestirilen bir arastirmada, Istanbul'daki 5 yildizli otel
isletmelerinde yoneticilerin uyguladigi ¢atisma yonetim stilinin, bireylerin ise ve oOrglite
yonelik tutumlar tizerindeki etkisi incelenmistir. 462 ¢alisan ve 109 yonetici ile yapilan bu
calismanin bulgulari, tiim catigma tlirlerinin c¢alisanlarin i tatmini ve Orgiite yonelik

tutumlari tizerinde olumsuz bir etki yarattigini ortaya koymustur (Ersoz, 2010, s. 125-128).

Bulut Eskici (2010) tarafindan gergeklestirilen arastirmada, Genglik Spor Genel
Miidiirliigli merkez orgiitiinde ¢alisan bireylerin yoneticileriyle yagadiklar1 ¢atigsma yonetimi
ile is tatminleri arasindaki iliski incelenmistir. Arastirma bulgulari, is tatmininin boyutlar
arasinda, is arkadaslar1 boyutu harig¢, catisma yonetim stilleri ile diger is tatmini boyutlar

arasinda anlamli bir iliski oldugunu ortaya koymustur (Bulut Eskici, 2020).
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Akman (2018) tarafindan Osmaniye Organize Sanayi Bolgesi Miidiirliigii'nde
gerceklestirilen bir aragtirmada, 6zel sektor isletmelerinde calisan beyaz yakali bireylerin
problem ¢6zme stratejilerini benimsemelerinin, is tatmin diizeylerini artirdig1 belirlenmistir.
Aragtirma sonuglari, bireylerin is tatmini ile problem ¢6zme stratejisi arasinda énemli bir
iliski oldugunu ve bu iliskinin tam aracilik rolil Gstlendigini ortaya koymaktadir. Etkili
problem ¢ozme stratejileri gelistiren bireylerin, is yerindeki tatmin diizeylerinin
yukselmistir. Bu durum, is tatmininin, problem c¢ozme stratejileri ile kariyer tatmini
arasindaki iligkiyi anlamada kritik bir rol oynadigim1i gostermektedir. Dolayisiyla, is
tatmininin artirilmasi, ¢alisanlarin problem ¢dzme becerilerini gelistirmelerine yardimci
olurken, ayn1 zamanda kariyer tatminlerini de olumlu yonde etkiledigi sonucuna ulasmistir

(Akman, 2018, s. iv).

Ozdemir (2008) tarafindan gergeklestirilen arastirmada, endiistri meslek ve teknik
liselerde gorevli yonetici ve 6gretmenlerin kurum igi ¢atismalar1 yonetme bi¢imleri ile bu
yonetim tarzlarinin bireylerin is tatmini iizerindeki etkileri incelenmistir. Yapilmis olan
calisma, anket yontemi kullanilarak 2007-2008 egitim-ogretim yili bahar doéneminde
Istanbul'un Anadolu yakasindaki 7 endiistri meslek lisesi ve teknik lisesinde gérev yapan
160 yonetici ve 6gretmen iizerinde gerceklestirilmistir. Arastirma bulgularinda, catisma
¢Oziim yontemlerinden kaginma, zorlama ve problem ¢6zme yaklasimlarinin her birinin is

tatmini ile olumlu bir iliski icinde oldugunu kanisia varmistir (Ozdemir M. , 2008, s. iv).

Yapilan Onceki ¢aligmalarin bulgularindan yola ¢ikarak bu ¢alismada bireylerin is
tatmini ile tercih ettikleri kisiler arasi ¢atisma yOnetimi yaklagimlar1 arasinda anlamli bir
iliski olup olmadigini iligki varsa yoniinii belirlemek amaciyla asagidaki hipotez

gelistirilmistir.

H1: Bireylerin is tatmini ile tercih ettikleri kigiler arasi gatisma yonetimi yaklagimlari (genel)

arasinda anlamli ve olumlu bir etkisi bulunmaktadir.

H1la: Bireylerin is tatmini ile tercih ettikleri kisiler aras1 ¢atisma yonetimi yaklasimlarinin

problem ¢6zme boyutu arasinda anlamli ve olumlu bir etkisi bulunmaktadir.

H1b: Bireylerin is tatmini ile tercih ettikleri kisiler arasi ¢atisma yonetimi yaklagimlarinin

uyma boyutu arasinda anlamli ve olumlu bir etkisi bulunmaktadir.

H1lc: Bireylerin is tatmini ile tercih ettikleri kisiler arasi ¢atisma yonetimi yaklagimlarinin

zorlama boyutu arasinda anlamli ve olumlu bir etkisi bulunmaktadir.
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H1d: Bireylerin is tatmini ile tercih ettikleri kisiler arasi ¢atisma yonetimi yaklagimlarinin

kaginma boyutu arasinda anlamli ve olumlu bir etkisi bulunmaktadir.

H1le: Bireylerin is tatmini ile tercih ettikleri kisiler arasi ¢atisma yonetimi yaklasimlarinin

taviz verme boyutu arasinda anlamli ve olumlu bir etkisi bulunmaktadir.

4.2. Bireylerin Is Performansi ile Tercih Ettikleri Kisiler Aras1 Catisma
Yonetimi Arasindaki iliski

Sahin ve Cekmecelioglu (2016) ‘nun giivenlik sektorii calisanlart iizerinde
gerceklestirdikleri arastirma, ¢atismanin genellikle olumsuz bir durum olarak algilandigini
ortaya koymaktadir. Aragtirma, catismanin yonetiminde yapisal degiskenlerin degistirilmesi
ve kazan-kazan stratejilerinin uygulanmasinin, ¢alisanlarin is performansini artirdigini
gostermektedir. Bu bulgular, bireylerin is performanst ile tercih ettikleri kisiler arasi ¢catigsma
yonetimi arasindaki iliskiyi desteklemektedir. Etkili c¢atisma yoOnetimi ydntemleri,
calisanlarin motivasyonunu ve verimliligini artirarak, genel is performansini olumlu yonde
etkilemektedir. Dolayisiyla, bireylerin ¢atisma yonetiminde tercih ettikleri stratejilerin, is
performanslar1 {lizerinde belirleyici bir etkisi oldugu sonucuna varmislardir (Sahin &

Cekmecelioglu, 2016, s. 185).

Kale (2018) tarafindan Nevsehir'deki ti¢, dort ve bes yildizli otellerin gida ve igecek
departmaninda calisan bireyler iizerinde yapilan arastirmada, catisma yoOnetimi stilleri,
bireylerin ¢atigmalarla basa c¢ikarken sergiledikleri belirli davranis kaliplar1 olarak
tanimlanmistir. Calismada bes farkli ¢atisma yonetimi tarzi ele alinmistir: biitiinlestirici,
kacinmaci, 6diin verici, hiikmedici ve uzlasmaci. Arastirmanin amaci, bu ¢atisma yonetimi
stillerinin bireylerin gorev performans: iizerindeki etkilerini incelenmis olup elde edilen
bulgular, bireylerin is performansi ile tercih ettikleri kisiler arasi ¢atisma yonetimi stilleri
arasmda dnemli bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir. Ozellikle, etkili ¢atigma y&netimi
stillerinin (biitiinlestirici ve hiikkmedici) benimsenmesi, bireylerin gorev performansin
artirirken, kaginmaci yaklasimin performansi olumsuz yonde etkiledigi gozlemlenmistir. Bu
durum, bireylerin is ortamindaki ¢atismalar1 yonetme bigimlerinin genel is performanslar

tizerinde belirgin bir etki yarattigini sonucuna ulasmistir (Kale, 2018, s. 165).

Ozgan (2006) tarafindan gerceklestirilen bir arastirma, dgretmenlerin karsilastiklar:
catisma durumlarii ve bu durumlarla basa ¢ikmak i¢in tercih ettikleri yonetim stratejilerini
incelemistir. Arastirma bulgularina gore, 6gretmenlerin biiylik bir kismi is performanslarinin

catisma sonuclarindan etkilenmedigini belirtmistir. Ancak, bazi1 Ogretmenlerin is
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performanslarinin ¢atisma sonuglarindan olumsuz yonde etkilendigi gozlemlenmistir.
[Ikdgretim okulu 6gretmenleri arasinda, catisma ydnetiminde en ¢ok tercih edilen strateji
biitiinlestirme olarak belirlenmistir. Bununla birlikte, 6gretmenlerin yalnizca kiigiik bir
kisminin kaginma stratejisini benimsedigi goriilmiistiir. Ayrica, erkek 6gretmenlerin ¢atisma
yonetiminde hilkmetme ve uyma stratejilerini kadin 6gretmenlere gore daha sik tercih

ettikleri tespit edilmistir.

Bu bulgular, bireylerin is performansi ile tercih ettikleri kisiler aras1 ¢atisma yonetimi
stratejileri arasindaki iliskiyi desteklemektedir. Ozellikle, &gretmenlerin catisma
yonetiminde benimsemis olduklari biitiinlestirme stratejisinin, is performanslarini olumsuz
etkilemedigi ve bu stratejinin daha olumlu sonuglar dogurabilecegi sonucuna varilabilir.
Ayrica, cinsiyet farkliliklari da c¢atisma yoOnetiminde strateji tercihlerini etkileyerek,
bireylerin is performanslari tizerinde dolayli bir etki yaratmaktadir. Bu durum, bireylerin
catisma yonetiminde tercih ettikleri yaklagimlarin, is performanslari iizerinde belirleyici bir

rol oynayabilecegini gdstermektedir (Ozgan, 2006, s. 132).

Recepoglu (2021) tarafindan gerceklestirilen bir arastirmada, Ankara ilinde bulunan 5
yildizl1 otel isletmelerinde calisan 480 is gorenden anket yontemiyle veri toplanmistir.
Arastirmanin bulgulari, otel c¢alisanlarinin en sik tercih ettikleri g¢atisma yOnetimi
stratejisinin yapici strateji oldugunu, en az tercih ettikleri stratejinin ise zorlayici strateji
oldugunu gostermektedir. Ayrica, calismada, calisanlarin kullandiklar1 ¢atisma yonetimi
stratejileri ile is performanslari arasinda anlamli bir iliski oldugu sonucuna varilmistir

(Recepoglu, 2021, s. iv).

Yapilan onceki c¢alismalarin bulgularindan yola ¢ikarak bu ¢alismada bireylerin is
tatmini ile tercih ettikleri kisiler arasi ¢atisma yOnetimi yaklagimlar1 arasinda anlamli bir
iliski olup olmadigin1 iligki varsa yoniinii belirlemek amaciyla asagidaki hipotez

gelistirilmistir.

H2: Bireylerin is performansi ile tercih ettikleri kisiler aras1 ¢atigma yonetimi yaklagimlari

(genel) arasinda anlamli ve olumlu bir etkisi bulunmaktadir.

H2a: Bireylerin is performans: ile tercih ettikleri kigiler arasi c¢atigma yOnetimi

yaklagimlarinin problem ¢d6zme boyutu arasinda anlamli ve olumlu bir etkisi bulunmaktadir.

H2b: Bireylerin is performansi ile tercih ettikleri kisiler arasi catisma yoOnetimi

yaklagimlariin uyma boyutu arasinda anlamli ve olumlu bir etkisi bulunmaktadir.
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H2c: Bireylerin is performansi ile tercih ettikleri kisiler arasi catigma yOnetimi

yaklagimlarinin zorlama boyutu arasinda anlamli ve olumlu bir etkisi bulunmaktadir.

H2d: Bireylerin is performansi ile tercih ettikleri kisiler arasi ¢atisma yOnetimi

yaklagimlarinin kaginma boyutu arasinda anlamli ve olumlu bir etkisi bulunmaktadir.

H2e: Bireylerin is performansi ile tercih ettikleri kisiler arasi catisma yoOnetimi

yaklagimlarinin taviz verme boyutu arasinda anlamli ve olumlu bir etkisi bulunmaktadir.

4.3. Bireylerin Is Tatmini ile Is Performans1 Arasindaki iliski

Yilmaz (2001) tarafindan gerceklestirilen aragtirma, 2015 yilina kadar bir kamu
kurumunda ayn1 meslegi icra eden veya kurumdan ayrilan, en az lisans mezunu olan bireyleri
kapsamaktadir. Arastirma evreni igerisinde toplam 702 is gorene elektronik ortamda anket
gonderilmis ve bu anketlerden 209'unun geri doniisii saglanmistir. Arastirma bulgulari, i¢
kaynakli is tatmini ile is géren performansi arasinda anlamli bir iliski oldugunu ortaya
koymaktadir. I¢ kaynakli is tatmininin artmasi, is gorenlerin performans diizeyinin de
yiikselmesine yol agmaktadir. Ote yandan, dis kaynakli is tatmini ile is gdren performansi
arasinda anlaml bir iliski bulunmamistir. Bununla birlikte, genel is tatmini ile is géren
performansi arasinda da anlamli bir iligki tespit edilmistir; i tatmininin artmast, is goérenlerin

performans diizeyini olumlu yonde etkiledigi sonucuna ulasmistir (Yilmaz, 2015, s. iv).

Atillgan (2017) tarafindan  gerceklestirilen arastirma, Istanbul'daki vakif
tiniversitelerinde gorev yapan ogretim iiyelerinin is tatmini ile i performanslar1 arasindaki
iliskiyi incelemektedir. Arastirmada, 6gretim iiyelerinin is tatmin diizeyleri Minnesota Is
Tatmin Olgegi ile Slciilmiis, is goren performanslari ise Is Goren Performans Olgegi
kullanilarak degerlendirilmistir. Elde edilen bulgular, c¢alisma kosullari, o6diillendirme
sistemleri ve is arkadaslariyla olan iletisimden duyulan tatminin artmasiyla birlikte, ise
devamsizlik ve disiplinsizlikte bir azalma yasandigini gostermektedir. Bu baglamda is
tatmininin kismi olarak diisiik is goren performansini negatif yonde etkiledigi tespit

edilmistir (Atilgan, 2017, s. 35).

Oztiirk ve Kiraz Aygiin (2020) tarafindan yapilan arastirmada, Ankara'daki 220 kamu
sektorli ve 220 6zel banka calisani iizerinde yapilan incelemede, is tatmininin performans
tizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymustur bulgularda, bireylerin is
tatmininin  artirtlmasinin, is  performansmi  olumlu ydnde etkileyebilecegini

desteklemektedir. Bireylerin is tatmini ile is performansi arasindaki iliskiyi anlamak, is
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yerinde verimliligi artirmak i¢in kritik bir éneme sahip oldugu sonucuna ulagmislardir

(Oztiirka & Kiraz Aygiin, 2020, s. 210).

Yazicioglu (2014) tarafindan gergeklestirilen bir arastirmada, Tirkiye ve
Kazakistan'daki Ogretmenlerin is performans diizeyleri incelenmistir. Bu ¢alismada
Tiirkiye'den 1042 ve Kazakistan'dan 420 6gretmene anket uygulanmistir. Analiz sonuglari,
Tiirk ve Kazak 6gretmenlerin is tatminleri ile performanslari arasinda anlamhi bir iliski
oldugunu ortaya koymustur. Bu bulgular hem Tirk hem de Kazak o6gretmenlerin is
tatminlerinin, is performanslar1 iizerinde etkili oldugunu gostermektedir. Is tatmininin
artirlmasinin, 6gretmenlerin performansini olumlu yodnde etkileyebilecegi sonucuna

ulagsmistir (Yazicioglu, 2017, s. 243).

Sait Giirbiiz ve Murad Yiiksel (2018) tarafindan gergeklestirilen bir arastirma, Istanbul
bolgesindeki bankacilik, hazir giyim, turizm, medikal malzeme satisi, tekstil imalati ve
perakende sektorlerinde faaliyet gosteren toplam 494 is goren iizerinde yapilmustir.
Arastirma sonuglari, is tatmini ile is performansi arasindaki iliskinin pozitif ve giiclii bir

diizeyde oldugu sonucuna ulagmislardir (Giirbiiz & Yiiksel, 2008, s. 174).

Bilgin (2019) tarafindan gerceklestirilen bir arastirmada, vakif iiniversitesinde gorev
yapan 147 idari is goren tizerinde yapilan incelemeler, is tatmini ile is performansi arasinda
anlamli bir iliski oldugu sonucuna ulagsmistir. Bu bulgu, bireylerin is tatmininin, is
performanslarmi olumlu ydnde etkileyebilecegini gdstermektedir. Bu baglamda s tatmini
yiiksek olan calisanlarin, islerini daha verimli ve etkili bir sekilde yerine getirme olasiliklar

artmaktadir (Bilgin T. , 2019, s. 1).

Giil (2021) tarafindan bankacilik sektoriinde gerceklestirilen bir arastirmada, 224
katilimcinin unvanlarina gore yapilan karsilastirmalar sonucunda, is tatmin diizeylerini
etkileyen faktorlerin katilimcilarin unvanlariyla farkliliklar gésterdigi sonucuna ulasmigtir.
Bu bulgular, katilimcilarin unvanlariin, is tatmin diizeyleri iizerinden is performanslari
tizerinde etkili bir de§isken oldugunu ortaya koymaktadir. Bireylerin is tatmini ile is
performansi arasindaki iliskiyi destekleyen bu sonuglar, is tatmininin artirilmasinin,

calisanlarin performansini olumlu yonde etkileyebilecegi sonucunu ifade etmektedir (Giil,
2021, s. 101).

Yapilan onceki ¢alismalarin bulgularindan yola ¢ikarak bu ¢alismada bireylerin is

tatmini ile tercih ettikleri kisiler arasi ¢catisma yonetimi yaklasimlar1 arasinda anlamli bir
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etkisi olup olmadigmi iligki varsa yoniini belirlemek amaciyla asagidaki hipotez

gelistirilmistir.

H3: Bireylerin is tatmini ile is performansi arasinda anlamli ve olumlu bir etkisi

bulunmaktadir.
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BESINCI BOLUM
YONTEM

5. Orgiitsel Catismanin Cahsan Performansi ve Is Tatminine Etkilerinin

Incelenmesi

Tez calismasimim bu bodliimiinde, Artvin Coruh Universitesi'nde calisanlar arasinda
yasanan g¢atismanin is tatmini ve ¢alisan performansiyla olan iliskisinin belirlenmesine
yonelik yapilan aragtirmaya iligkin genel bilgiler sunulmaktadir. Arastirmanin evreni ve
orneklemi, yontemi, veri toplama Olgeklerinin olusturulmasi ve uygulanmasi, verilerin

analizine iligskin degerlendirmeler bulunmaktadir.
5.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Gozlemler, dogrudan yapilanlar ya da belirli bir 6rnek kiime {izerinden elde edilenler
aracilifiyla, bir calisma evreni hakkinda goriis bildirmek icin kullanilabilir. Bu calisma
evreninden belirli kurallara gore secilen ve temsil yetenegi kabul edilen daha kii¢iik gruplara

ise orneklem olarak ifade edilmektedir (Karasar, 2014, s. 110).

Aragtirmanin kapsami, Artvin Coruh Universitesi'nde gorev yapan akademik, idari ve
1s¢1 1s gorenini igermektedir. Bu ¢alisma cercevesinde, iiniversitenin tiim is gorenine
ulasmak amaciyla toplamda 956 kisiye Elektronik Belge Yonetim Sistemi (EBYS)
tizerinden bir anket linki gonderilmistir. Anketin amaci, katilimcilarin goriislerini ve
deneyimlerini toplamak oldugundan, yeterli katilim seviyesine ulasildiginda anket baglantisi
kapatilmistir. Bu siire¢, arastirmanin giivenilirligini artirmak ve elde edilen verilerin

gecerliligini saglamak i¢in titizlikle yiirtitilmiistiir.

Arastirmada veri toplama siireci i¢in nicel yontemler arasinda anket teknigi tercih
edilmistir. Kullanilan anket, toplamda iki boliimden olugsmakta olup, 46 soru ve 38 madde
igermektedir. Anketin ilk boliimii, katilimcilarin demografik ve kisisel bilgilerini toplamak
amaciyla hazirlanmis olan "Kisisel Bilgi Formu" nu icermektedir. Bu boliim, arastirmanin
katilimcr profili hakkinda ©nemli veriler sunarak, elde edilen sonuglarin daha iyi
anlasilmasina yardimci olmaktadir. Kisisel bilgi formu (Akman, 2018) tarafindan olusturan
form kullanilmistir. Anketin ikinci boliimii ise "Fonksiyonel Bilgiler" basligi altinda
toplanmistir. Bu béliimde, "Orgiitsel Catisma Y dnetimi Olgegi", "Is Performansi Olgegi" ve
"Is Tatmin Olgegi" gibi cesitli dlgekler yer almaktadir. Bu &lgekler, katilimeilarin is

yerindeki ¢atisma yonetimi becerilerini, i performanslarini ve is tatmin diizeylerini dlgmeyi
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amagclamaktadir. Boylece, arastirma siirecinde elde edilen veriler, is ortamindaki dinamikleri

daha iyi anlamak ve analiz etmek i¢in kapsamli bir temel olusturacaktir.
5.2. Kullamlan Olcme Araclar:

Bu caligmada veri toplama yontemi olarak hem c¢evrimi¢i hem de yliz ylize anket
uygulamalar tercih edilmistir. Anketin i¢eriginde demografik bilgilerin yer aldig1 bir form
disinda, katilimeilarin goriislerini belirtebilecegi sorular 5 dereceli Likert 6l¢egi formatinda
hazirlanmistir. Bu 6l¢ek, katilimcilarin ifadelerini daha iyi yansitabilmesi i¢in "1=hig
katilmiyorum", "2=katilmiyorum", "3=kararsizim", "4=katiliyorum" ve "S5=tamamen
katiliyorum" secenekleri ile sunulmustur. Bu sayede, katilimcilarin diisiincelerini daha net

bir sekilde ifade etmeleri saglanmistir.

Demografik bilgiler formu, katilimcilarin kisisel 6zelliklerini belirlemek i¢in toplamda
8 maddeden olusmaktadir. Bu bdliimde yer alan degiskenler, cinsiyet, medeni durum, egitim
durumu gibi temel unsurlarin yani sira, ¢calistiklar1 firmadaki kisi sayisi, gérev unvani, yas,
calistiklar1 kurumdaki hizmet siiresi ve toplam is tecriibesi gibi Onemli bilgileri de
kapsamaktadir. Bu veriler, katilimcilarin profillerini daha iyi anlamak ve analiz etmek

amaciyla toplanmaktadir.

Calisanlarin is arkadaslanyla yasadigi catigsmalara yonelik ¢oziim yOntemlerini
belirlemek amaciyla gerceklestirilen alan arastirmalarinda en yaygin olarak kullanilan arac,
(Rahim M. A., 1985) tarafindan gelistirilen Rahim Organizational Conflict Inventory-1I
(ROCI-II) 6lgegidir. Bu dlgek, problem ¢ozme, uzlasma, uyma, zorlama ve kaginma gibi bes
alt boyuttan olusmakta ve toplamda 28 ifade igermektedir. Olgegin Cronbach Alpha degeri
,871 bulunmustur.

Aragtirmada is tatmini diizeyini 6lgmek amaciyla (Tepeci, 2005) tarafindan gelistirilen
Is Tatmini 6lgegi kullanilmistir. Bu odlgek, toplamda alti ifadeden olusmaktadir ve
katilimeilarin is tatmini ile ilgili algilarini degerlendirmeye yonelik tasarlanmustir. Olgegin
5. ve 6. ifadeleri ise, katilimcilarin yanitlarini daha dogru bir sekilde analiz edebilmek igin
ters kodlama yontemiyle ele alinmistir. Bu yaklasim, is tatmini ile ilgili daha derinlemesine
ve giivenilir veriler elde edilmesine olanak tanimaktadir. Olgegin Cronbach Alpha degeri

,837 bulunmustur.

Is performansi 6lgegi, ilk olarak (Kirkman & Rosen, 1999) tarafindan, ardindan (Sigler
& Pearson, 2000) tarafindan arastirmalarda kullanilmistir. Bu 6lgek, toplamda dort ifadeden
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olugmaktadir ve is performansini degerlendirmek amaciyla tasarlanmistir. Arastirmalarda,
bu ifadelerin is yerindeki performansin 6l¢iilmesine nasil katki sagladigina dair 6nemli
bulgular elde edilmistir. Bu baglamda, 6l¢egin gecerliligi ve glivenilirligi, is performansini
anlamak ve gelistirmek i¢in 6nemli bir arag olarak 6ne ¢ikmaktadir. Olgegin Cronbach Alpha

degeri ,843 bulunmustur.
5.3. Arastirma Verilerinin Toplanmasi ve Analiz Yontemleri

Arastirma siireci icin gerekli izinler ve yazismalar tamamlandiktan sonra, EBYS
sistemi araciligiyla anket baglanti1 linki 956 is gérene duyurulmustur. Toplamda 140 adet
anket basilmis ve Artvin Coruh Universitesi'ndeki ¢alisanlarla bire bir goriismeler
gerceklestirilmistir. Bu goriismelerde anketin amaci ve arastirma hakkinda bilgi verilmis,
katilmak isteyenlerle anket uygulamasi 12 Aralik 2024 ile 17 Ocak 2025 tarihleri arasinda
gerceklestirilmistir. Anket verileri 285 kisiye ulastiginda, anket baglanti linki kapatilmistir.
Tiim is gorene yapilan duyurunun ardindan geri doniis oran1 %29,87 olarak belirlenmistir.
Arastirmanin uygulama asamasinda toplanan veriler, "Statistical Package for the Social

Sciences"” (SPSS-19) yazilimi kullanilarak analiz edilmistir.

Arastirmada, gecerlilik ve giivenilirlik analizleri ile tanimlayici istatistikler ve aracilik
analizi gergeklestirilmistir. Degiskenler arasindaki iliskilerin incelenmesi siirecinde, SPSS
paket programi kullanilarak iki ayr1 grubun ayni niteliklere ait ortalamalariin
karsilastirilmast i¢in Independent T testi uygulanmistir. Ayrica degiskenler arasindaki
iligkileri daha iyi anlayabilmek i¢in korelasyon analizi gerceklestirilmistir. Bu yontemler,

aragtirmanin saglam temellere dayanan sonuglar elde etmesine olanak tanimistir.

Bagimsiz ve bagimli degiskenler arasindaki etkilesimleri, bu etkilesimlerin yonlerini
ve kavramlarin birbirleri iizerindeki etkilerini belirlemek amaciyla regresyon analizi
gerceklestirilmistir. Bu analiz, i tatmininin ¢atisma yonetim yaklagimlari (problem ¢6zme,
uyum saglama, zorlama, kacinma ve taviz verme stratejileri) ile kariyer tatmini, is
performansi ve isten ayrilma niyeti iizerindeki aracilik roliinii ve diizeyini incelemektedir.
Analizler sonucunda elde edilen bulgular dogrultusunda, arastirmanin kavramsal modeli

cercevesinde hipotezlerin dogrulugu test edilmeye ¢alisilmistir.
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ALTINCI BOLUM

BULGULAR
Arastirma kapsaminda toplanan verilerin analizleri sonucunda ulasilan bulgular

asagida verilmistir.

6. Arastirma Bulgulan
6.1. Demografik Bulgular

Katilimcilara airTablo’1 de katilimcilara ait demografik bilgiler yer almaktadir.

Tablo 1: Demografik Bilgiler

Degisken Grup N %
L. Erkek 149 52,3
Cinsiyet
Kadin 136 47,7
25-34 57 20,1
35-44 164 574
Yas
45-54 53 18,6
55-61 11 3,9
. Evli 226 79,3
Medeni Durum

Bekar 59 20,7
Doktora 132 46,3
Yiiksek lisans 58 20,4
Lisans 64 22,5

Egitim Durumu .
On lisans 11 3,9
Lise 17 6,0
[lkogretim 3 11
Akademik Personel 184 64,6
Géreviniz idari Personel 68 23,9
Isci 33 11,6
1-9 112 39,3
10-19 63 22,1
20-39 30 10,5
Cahstigimiz Birimdeki Kisi 40-59 21 74

Sayisi
60-79 20 7,0
80-99 15 5,3
100 ve tizeri 24 8,4
1-5 yi1l arast 89 31,2
Cahstigimz Kurumdaki 6-10 yil arasi 77 27,0
Hizmet Siireniz 11-15 y1l arast 87 30,5
16 y1l ve iizeri 32 11,2
1-5 yil aras1 43 151
6-10 y1l aras1 51 17,9
Toplam Calisma Siireniz

11-15 yil aras1 87 30,5
16 y1l ve iizeri 104 36,5
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Ankete katilan bireylerin demografik bilgileri incelendiginde, katilimcilarin
%352,3"nlin kadin, %47,7'sinin ise erkek oldugu ortaya c¢ikmaktadir. Yas dagilimina
bakildiginda, katilimcilarin %57,4'0 35-44 yas aralifinda yer alirken, en diisiik oran %3,9
ile 55-61 yas grubundaki bireylerde goriilmektedir. Medeni durum agisindan ise,
katilimeilarin %79,3'4 evli, %20,7'si ise bekar olarak belirtilmistir. Bu veriler, ankete

katilanlarin genel profilini ve demografik 6zelliklerini ortaya koymaktadir.

Egitim durumu incelendiginde, en yiiksek orana sahip olan grup doktora mezunlaridir
ve bu oran %46,3'tiir. Onlar1 %20,4 ile yiiksek lisans mezunlari izlemekte, ardindan %6,0
ile lise mezunlari, %3,9 ile 6n lisans mezunlar1 ve son olarak %1,1 ile ilkogretim mezunlari
gelmektedir. Bu veriler, egitim seviyelerinin dagilimini net bir sekilde ortaya koymakta ve

toplumun akademik yapisina dair 6nemli bilgiler sunmaktadir.

Ankete katilan 285 kisinin gorev dagilimi incelendiginde, akademik is gorenin %64,6
ile en yiiksek orana sahip oldugu goriilmektedir. Bunu takip eden idari is géren oran1 %23,9
iken, is¢i grubundaki is goren orani ise %11,6 olarak belirlenmistir. Ayrica, katilimcilarin
biiylik bir kisminin ¢alistig1 birimdeki kisi sayisinin 1 ila 9 arasinda oldugu tespit edilmistir
ve bu grubun oram1 %39,3'tlir. En diisiik oran ise 80 ile 99 kisi arasinda calisanlarin
bulundugu %5,3'liik gruptur. Bu veriler, katilimcilarin gorev dagilimi ve ¢aligma ortamlart

hakkinda 6nemli bilgiler sunmaktadir.

Kurumda calisanlarin hizmet siireleri incelendiginde, %31,2'sinin 1 ile 5 yil arasinda,
%27'sinin 6 ile 10 y1l arasinda, %30,5'inin ise 11 ile 15 y1l arasinda calistig1 goriilmektedir.
16 y1l ve tizeri ¢alisanlarin orani ise %11,2 ile daha diisiik bir seviyededir. Bu durumun temel
nedeni, Artvin Coruh Universitesinin 17 May1s 2007 tarihinde 5662 sayili kanunla kurulmus
olmasidir. Dolayisiyla, kurumda 16 yil ve tizeri hizmet siiresine sahip ¢alisan sayisinin az
olmasi1 beklenmektedir. Ancak, toplam ¢alisma siiresi géz oniine alindiginda, 16 yil ve iizeri
calisanlarin oraninin %36,5 ile en yiiksek seviyeye ulasmasi, bu durumu destekleyen bir
bulgudur. Bu veriler, kurumun ge¢misine ve calisanlarin hizmet siirelerine dair énemli bir

bakis agis1 sunmaktadir.

6.2. Olgeklerin Giivenilirlik Test Sonuclar

Calismada kullanilan 6lgeklerin giivenilirligini degerlendirmek amaciyla Cronbach
alfa katsayis1 asagida sunulmustur. Bu veriler, arastirmanin metodolojik saglamligini ve

dlceklerin gegerliligini ortaya koymak icin énemli bir temel olusturmaktadr. Tlgili sonuglar,
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okuyucunun caligmanin giivenilirligini daha iyi anlamasina yardimci olmak amaciyla tablo
halinde diizenlenmistir. Bu sayede, aragtirmanin bulgularinin giivenilirligi ve gegerliligi

hakkinda kapsamli bir degerlendirme yapilmasi miimkiin olmaktadir.

Tablo 2: Cronbach Alpha Degerleri Tablosu

Olcek Tiirii Madde Sayisi Cronbach Alpha
Catisma Yonetmede Yaklasim Olcegi 28 871
Problem Cozme Stratejisi 7 ,855
Taviz Verme Stratejisi 4 ,623
Uyma Stratejisi 6 ,763
Zorlama Stratejisi 5 ,679
Kaginma Stratejisi 6 774
Is Tatmini Olgegi 6 ,837
Is Performans1 Ol¢egi 4 ,843

Ozel bir hedef dogrultusunda, belirli alanlarda degerlendirme yapmak amactyla farkli
Olclim araglari tasarlanabilir. Bu 6lgekler araciligiyla gerceklestirilen farkli dl¢limlerden elde
edilen sonuglarin birbirine benzerligi, yakinlig1 ve kararliligi, dl¢tim siirecinin giivenilirligini
gosterir. Farkli 6l¢ctimler sonucunda elde edilen sonuglarin tutarliligi, bu sonuglarin giivenilir
oldugunu ve rastgele bir sekilde ortaya ¢ikmadigini kanitlar (Giiris & Astar, 2014, s. 245).
Olgegin giivenilirligini degerlendirmek icin siklikla Cronbach o katsayis1 kullanilir; bu
katsay1 0 ile 1 arasinda bir deger alir. Olgegin giivenilirligi agisindan genellikle su araliklar
referans alinir (Yasar, 2014, s. 63): Eger a degeri 0.00 ile 0.40 arasinda ise, 0l¢iim giivenilir
kabul edilmez. 0.40 ile 0,60 arasinda bir deger, 6l¢limiin giivenilirliginin diisiik oldugunu
gosterir 0,61-0,70 kabul edilebilir bir giivenilirlik diizeyi, 0,71-0,80 aras1 giivenilir, 0,81-
0,90 aras1 oldukea giivenilir, 0,90 ve {izeri yiliksek derecede giivenilir oldugunu ifade eder.
Bu dlgiitler, arastirmalarin ve degerlendirmelerin gegerliligi agisindan biiyiik 6nem

tasimaktadir.

6.3. Bulgular ve Yorumlar

Bu boliimde, kisiler aras1 ¢atisma yonetimi yaklagimlarinin (problem ¢ézme, uyma,
zorlama, kacinma ve taviz verme stratejileri), is performansi ve is tatmini gibi degiskenlerle

olan iligkisi ele alinmaktadir. Analizler, SPSS programi kullanilarak gerceklestirilmis olup,
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elde edilen bulgularin yorumlanmasi saglanmistir. Bu c¢alisma, ¢atigma yOnetimi
stratejilerinin is yasamindaki g¢esitli unsurlar lizerindeki etkilerini daha iyi anlamamiza

yardimc1 olmay1 amaglamaktadir.

Aragtirmanin temel amaci, incelenen iliskilerin varliginm test etmek ve bu iliskilerin
siddetini, yoniinii ve diizeyini belirlemektir. Bu baglamda, korelasyon analizi kullanilarak
degiskenler arasindaki iligkilerin durumu ortaya konulmustur. Ayrica, iki bagimsiz grubun
ortalamalarinin karsilastirilmasi icin t-testi uygulanmis, bdylece gruplar arasindaki
farkliliklar incelenmistir. Ikiden fazla bagimsiz grubun ortalamalarinin karsilastirilmasi ise
ANOVA testi ile gergeklestirilmistir. Bu analizlerin sonuglari, aragtirmanin bulgularin1 daha

iyi anlamamiza ve yorumlamamiza olanak tanimaktadir.

6.3.1. Catisma Yonetim Stratejisine Yonelik Bulgular

Bu asamada, katilimcilarin demografik 6zelliklerini géz Oniinde bulundurmadan,
catisma yonetim stratejilerini belirlemeye yonelik sorulara verdikleri yanitlar tizerinden bir
degerlendirme yapilmaya calisilmistir. ik olarak, her bir ifadenin ortalama degeri ve standart
sapmasi hesaplanarak, katilimcilarin yoneticileri veya yonetilenleri ile yasadiklar1 ¢atisma
durumlarinda  sergiledikleri davranis bi¢imleri hakkinda kapsamli bir analiz
gerceklestirilmistir. Bu analiz, katilimcilarin ¢atisma yonetiminde nasil bir yaklasim

benimsediklerini anlamak agisindan 6nemli veriler sunmaktadir.

Veri toplama siirecinde, katilimcilarin gatisma yonetim stratejileri problem ¢dzme,
uyum saglama, zorlama, kaginma ve taviz verme gibi alt boyutlar altinda gruplandirilarak
analiz edilmistir. 285 Artvin Coruh Universitesi is gérenin Catisma Yonetimi Yaklasimi
(ROCT II) 6lcegindeki ifadelere verdikleri yanitlar, her bir ifade i¢in hesaplanan ortalama ve
standart sapma degerleri ile sunulmustur. Bu veriler, katilimcilarin ¢atisma ydnetiminde
benimsedikleri stratejileri anlamamiza yardimei olurken, Tablo 3’teki istatistiksel veriler de

katilimcilarin egilimlerini ve tercihlerini daha net bir sekilde ortaya koymaktadir.
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Tablo 3: Catisma Yonetimi Yaklasimlari Olgegi Ortalama ve Std.Sapma Analizi ve

Sonuglari.
Sira Catisma Yonetimi Yaklasimlar1 Olcegi Kg::hll::a Ortalama | Standart
No. (ROCI-I1) (z) () Sapma

Kabul gorecek bir ¢oziime ulasmak igin

1 meseleyi is arkadaglarimla birlikte ele alirim. 285 4,168 0,791
Catisma yasadigimizda is arkadasimin

2 | ihtiyaglarina duyarlilik gostermeye devam 285 3,912 0,849
ederim.

3 .Is.arkadaslmla olan ¢atismami kendime saklar, 285 3,782 0,931
isi zora sokmaktan kaginmaya caligirim.
Ortak bir karara varabilmek i¢in fikirlerimi is

4 | arkadasimin fikirleriyle uyumlastirmaya 285 3,761 0,883
caligirim.

5 Her |'!<|'r_n|2|n de beklentilerine cevap verecek 285 4,063 0,728
bir ¢oziime ulagmaya c¢aligirim.

5 Is arkadagimdan farkli diisiindiigiim konular1 285 2.470 1,053
agikca tartismaktan kaginirim

7 Ig.:.lnfler.l. glkllamayacak anlagmazliklarin 285 3,085 0,830
¢Ozlimii i¢in bir orta yol bulmaya ¢aligirim.

8 Flk}rlerlml kabul etmesi i¢in is arkadasimi 285 2729 1,051
etkilemeye ¢aligirim.

9 Isted_lgl_m yo_nde ‘p1r karara varilmasi i¢in 285 2,189 0,948
yetkimi/otoritemi kullanirim.

10 Is arkadagimin isteklerine uyum saglamaya 285 3,575 0,768
caligirim.

11 Blr gatisma dgmrnuqd_a Is arkadasimin 285 2,898 0,888
isteklerini yerine getiririm.

12 Sorunu blrhk‘Fe g:fizc?bllmek igin is arkadasimla 285 4122 0,703
acik ve tam bir bilgi aligverisinde bulunurum.

13 Blr. catisma durumun(.ia.ls arkadaslmln benden 285 2210 0,833
tavizler koparmasina izin veririm.

14  Bir catigma durumunda gikmaz bir durumun 285 3,964 0,665
¢Oziimii i¢in orta yolda bulusmay1 6neririm.

15 Bir uzlasma saglanabllmem'lgln meseleyi is 285 4,038 0,667
arkadasimla miizakere ederim.

16 Is arkadagimla anlagsmazliga diismekten uzak 285 3,540 0,961
kalmaya caligirim.

17 Is arkadagimla anlasamadigimiz konularda 285 3,221 1,127
kars1 karsiya gelmekten kaginirim

18 Istedigim yonde bir karara varilmasi igin 285 3,614 0,948

mesleki bilgi ve tecritbemi kullanirim.
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Tablo 3: (Devami) Catisma Ydnetimi Yaklagimlar1 Olgegi Ortalama ve Std.Sapma Analizi
ve Sonuglari.

Bir catisma durumunda is arkadasimin

19 Onerilerine cogunlukla uyarim

285 3,122 0,920

Bir uzlasmaya varabilmek i¢in "al giilim ver

20 giiliim " politikasini kullanirim.

285 3,263 0,925

Kararm istedigim yonde olmasi igin meseleyi
sonuna kadar takip ederim.

Sorunlarin en iyi sekilde ¢oziilebilmesi i¢in
gerek benim gerekse is arkadasimin endise ve
beklentilerinin agikca ortaya konmasina
calisirim

Hepimizce kabul edilebilir ¢6ziimler
23 | lretebilmek icin is arkadaslarimla isbirligi 285 4,129 0,692
yaparim.

21 285 3,056 0,991

22 285 4,014 0,736

Bir ¢atisma durumunda is arkadagimin

24 beklentilerini karsilamaya galigirim.

285 3,336 0,959

Rekabet s6zkonusu oldugunda kazanmak i¢in

25 gliciimii kullanirim.

285 2,610 0,981

Kirginliga meydan vermemek icin is
26 | arkadasimla yasadigim anlagsmazliklari i¢ime 285 3,028 1,100
atarim.

Is arkadaslarimla tatsiz sozlerin sdylenebilecegi

27 konusmalardan kaginirim

285 3,996 0,857

Sorunun tam olarak anlasilabilmesi i¢in is
28 | arkadasimla birlikte hareket etmeye gayret 285 3,898 0,791
gosteririm.

SPSS analizi sonuglarina gore, 1. ifadenin 4,168 ile en yiiksek ortalama degere sahip
oldugu belirlenmistir. Bu durum, katilimcilarin en ¢cok " Kabul gorecek bir ¢oziime ulasmak
icin meseleyi is arkadaglarimla birlikte ele alinm." ifadesini benimsediklerini
gostermektedir. Diger yandan, 2,189 ile en az ortalama degere sahip olan 09. ifade,
"[stedigim ydnde bir karara varilmasi igin yetkimi/otoritemi kullanirim." seklindedir ve bu

davranisin katilimeilar tarafindan en az sergilendigi anlasilmaktadir.

Bu bulgular, katilimcilarin kendi karar verme siireclerinde daha fazla inisiyatif
aldiklarini ortaya koymaktadir. Ancak, ayni1 zamanda is arkadaslarinin isteklerine uyum
saglama konusunda daha az istekli olduklar1 da dikkat ¢ekmektedir. Bu durum, bireylerin
kendi goriis ve tercihlerini 6n planda tutma egiliminde olduklarini, ancak grup dinamikleri

icinde esneklik gdsterme konusunda tereddiit yasadiklarmi gostermektedir. Dolayisiyla,
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katilimcilarin bagimsiz diisiinme yetenekleri gli¢lii olsa da ig birligi ve uyum saglama
konularinda daha fazla caba gostermeleri gerektigi anlagilmaktadir. Bu durum, ekip

caligmasinin etkinligi agisindan 6nemli bir gosterge sunmaktadir.

Tablo 4: Catisma Yonetimi Yaklagimlar1 Alt Boylar1 Ortalama ve Std.Sapma analizi ve

sonuglart.

Sira Catisma Yonetimi Yaklasimlar1 Olgegi Kgghll::a Ortalama @ Standart
No. (ROCI-II) Alt Boylari (z) ) Sapma
1  Problem Czme Stratejisi 285 4,022 0,558
2 | Taviz Verme Stratejisi 285 3,813 0,534
3 | Uyma Stratejisi 285 3,176 0,589
4 | Zorlama Stratejisi 285 2,840 0,543
5 Kaginma Stratejisi 285 3,339 0,691

Arastirma kapsaminda elde edilen bulgulara gore, katilimcilarin en ¢ok benimsedigi
kisileraras1 catisma yoOnetimi stratejisinin problem ¢ozme oldugu goriilmektedir 4,022
degerine ulasmistir. Bu strateji, taraflarin karsilikli olarak is birligi i¢inde, yapict ¢éziimler
tiretmeye yonelik bir yaklasim sergilediklerini gdstermektedir. Ikinci sirada ise taviz verme
stratejisi 3,813 degerine ulasmistir. Bu sonug, bireylerin ¢atisma durumlarinda hem kendi
cikarlarindan hem de karsi tarafin taleplerinden 6diin vererek orta yolu bulma egiliminde
olduklarin1 gostermektedir. Uyma stratejisi ortalamasi 3,176 ile bireylerin zaman zaman
kendi diisiincelerinden vazgecerek catigsmay1 biiylitmemek adina karsi tarafin isteklerine

boyun egebildiklerini gostermektedir.

Kaginma stratejisine iliskin ortalamasi 3,339 ile orta diizeyde olmasi, katilimcilarin
baz1 durumlarda ¢atismadan uzak durmayr ya da goérmezden gelmeyi tercih ettiklerini
gostermektedir. Son olarak, en diisiik ortalama degere sahip strateji 2,840 ile zorlamadir. Bu
durum, katilimcilarin catisma durumlarinda baskici ve kendi istegini dayatmaya yonelik
tutumlar1 en az tercih ettiklerini gdstermektedir. Bu stratejinin diisiik tercih edilmesi, orgiitte

uzlagma ve is birliginin 6n planda oldugunu gostermektedir.

6.3.2. is Performansi Olgegine Yonelik Bulgular

Tablo 5’te belirli gorev ve hedeflerle ilgili performans degerlendirmelerini i¢eren bir
SPSS analizi tablosu sunulmaktadir. Bu analiz, katilimcilarin gorevlerini zamaninda

tamamlama, is hedeflerine ulasma, hizmet kalitesi standartlarini karsilama ve sorun ¢ézme
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becerileri gibi ¢esitli alanlardaki basari diizeylerini 6lgmektedir. Her bir madde i¢in
hesaplanan ortalama degerler, katilimcilarin bu konulardaki algilarint ve performanslarimi
yansitmaktadir. Asagida yer alan veriler, bu alanlardaki gii¢lii ve zay1f yonleri belirlemeye

yardimc1 olacak dnemli bilgiler sunmaktadir.

Tablo 5: is Performans1 Olgegi Ortalama ve Std.Sapma analizi ve sonuglar1.

Sira : ay Katimer Ortalama | Standart
Is Performansi Olcegi Sayisi _
No. M) (x) Sapma
1 Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. 285 4,315 0,701
2 Is hedeflerime fazlasiyla ulagirim. 285 3,992 0,759
3 Sundugum hlzmvet kahtesmd? standartlara 285 3,947 0,774
fazlasiyla ulasti§imdan eminim.
4 Bir problem giindeme geldiginde en hizli 285 4,080 0,714

sekilde ¢oziim iiretirim.

Anket sonuglarina gore, katilimcilarin gorevlerini tam zamaninda tamamlama
konusundaki memnuniyeti en yiiksek ortalamaya sahip. 4,315’lik ortalama, katilimcilarin
zaman yonetimi ve gorevlerini yerine getirme konusundaki yeterliliklerini gostermektedir.
Bu durum, is siireclerinin etkin bir sekilde yiiriitiildiiglinii ve katilimcilarin sorumluluklarini

yerine getirme konusundaki kararliliklarini yansitmaktadir.

Bir problem ortaya ¢iktiginda hizli ¢6ziim iiretme yetenekleri 4,080 ortalama ikinci
sirada yer almaktadir. Bu durum, katilimcilarin sorun ¢ézme becerilerinde iyi seviyede
oldugunu ortaya koymaktadir. Is hedeflerine ulasma konusundaki memnuniyet 3,992
ortalamaile 3. sirada yer almaktadir. Bu sonug, katilimcilarin belirledikleri hedeflere ulasma
konusunda genel olarak olumlu bir goriise sahip olduklarini gostermektedir. Ancak,
sunduklar1 hizmet kalitesinin standartlara ulasma konusunda 3,947 ortalama ile biraz daha

diisiik bir memnuniyet diizeyine sahip olduklar1 goriilmektedir.

6.3.3. Is Tatmini Olcegine Yénelik Bulgular

Tablo 6°da ¢alisanlarin is memnuniyeti ve gelecekteki is planlariyla ilgili goriiglerini
degerlendiren bir SPSS analizi tablosu sunulmaktadir. Bu analiz, katilimcilarin mevcut
islerinden ne kadar memnun olduklarini, islerini sevip sevmediklerini ve gelecekteki is
hedefleri hakkinda diistincelerini 6l¢gmeyi amaglamaktadir. Her bir madde, katilimcilarin is
yerindeki deneyimlerini ve duygularini yansitmakta olup, verilen puanlar 1 ile 5 arasinda

degisen bir Olgekle degerlendirilmistir. Bu veriler, isletmenin g¢alisan memnuniyetini
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artirmak ve gelecekteki is giicii planlamalarini sekillendirmek i¢in 6nemli bir temel
olusturmaktadir. Tablo 6’da bu degerlendirmelerin sonuglarin1 gosteren tablo yer

almaktadir.

Tablo 6: Is Tatmini Olgegi Ortalama ve Std.Sapma analizi ve sonuglari.

Sira . cooor Katimer Ortalama @ Standart
Is Tatmini Olcegi Sayisi -
No. ) (%) Sapma
1 Yaptigim isten memnunum 285 4,014 0,953
2 B}l {slétmede calismaya devam etmeyi 285 3,733 1,147
diistiniiyorum.

3 Her_ yoniiyle diistiniildiigiinde, isimi 285 4,105 0,909
Seviyorum

4 Bana kalirsa, gflecek tic yilda burada 285 3,807 1,035
calisiyor olacagim

5 Genellikle burada ¢alismaktan 285 3,407 1,248
hoslanmiyorum

5 Burada calismaya basladigimdan beri, ciddi 285 3.856 1124

olarak isimi degistirmeyi diistiniiyorum.

Her yoniiyle diisiindiiglimde igimi seviyorum sorusuna 4,105 ortalama ile katilimcilar,
islerini genel olarak sevdiklerini dile getirmislerdir. 4,105’lik bir ortalama, isin olumlu
yonlerinin baskin oldugunu gostermektedir. Standart sapmanin 0,953 olmasi, is sevgisinin
katihimeilar arasinda oldukga tutarli bir sekilde dagildigini ortaya koymaktadir. Is
Memnuniyeti 4,014 Katilimcilar, genel olarak islerinden memnun olduklarini
belirtmektedir. Ortalama degerin 4,014 olmasi, yiiksek bir memnuniyet seviyesini isaret
etmektedir. Standart sapmanin 0,909 olmasi, katilimeilar arasinda memnuniyet diizeyinin
benzer oldugunu, ancak bazi bireylerin daha diisik memnuniyet hissettigini de

gostermektedir.

Katilimeilarin biiyiik bir kismi, 6nlimiizdeki ii¢ y1l boyunca mevcut islerinde kalmay1
planladiklarini belirtmektedir. 3,807°1ik ortalama, bu beklentinin genel olarak olumlu bir
egilimde oldugunu gostermektedir. Ancak, standart sapmanin 1,035 olmasi, katilimcilar
arasinda bu beklentinin farkliliklar gosterdigini ortaya koymaktadir. Bu isletmede ¢alismaya
devam etmeyi diislinliyorum sorusuna verilen yanitlar ise 3,733 ile cogu katilimei, mevcut
islerinde kalmay1 diisiindiiklerini ifade etmistir. Ancak ortalama degerin 3,733 olmasi, bazi

katilimeilarin bu konuda kararsiz veya olumsuz hissettigini ortaya koymaktadir. Standart
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sapmanin 1,147 varligi, bu diislincenin katilimcilar arasinda farklilik gosterdigini

gostermektedir.

Diger taraftan, "Genellikle burada calismaktan hoslanmiyorum" sorusuna verilen
3,407’lik ortalama, katilimcilarin genel olarak calistiklar1 yerden memnun olmadiklarini
gostermektedir. Yine de ortalamanin 3,407 olmasi, bazi katilimeilarin islerinden memnun
oldugunu da isaret etmektedir. Standart sapmanin 1,248 olmasi, bu konuda katilimcilar
arasinda belirgin bir farklilik bulundugunu gostermektedir. Ayrica, bazi katilimcilarin
islerini degistirmeyi ciddi sekilde disiindiikleri goriiliiyor; 3,856°lik ortalama, bu
diisiincenin varligin1 ortaya koyarken, standart sapmanin 1,124 olmasi, bu diisiincenin

katilimcilar arasinda farklilik gosterdigini gostermektedir.

6.4. Korelasyon Analizi

Korelasyon analizi, iki degisken arasindaki iliskiyi anlamak i¢in kullanilan 6nemli bir
istatistiksel yontemdir. Bu analizin en temel ¢iktisi, -1,0 ile +1,0 arasinda degisen bir
korelasyon katsayisidir (r). Bu katsayinin degeri, iki degisken arasindaki dogrusal iliskinin
giiclinii gosterir; yani, katsay1 bu araligin u¢ noktalarina ne kadar yakinsa, aralarindaki iliski
o kadar giigliidiir. Ornegin, r degeri +1,0'a yakinsa, bu durum iki degiskenin pozitif bir
dogrusal iliskiye sahip oldugunu, -1,0'a yakinsa negatif bir iligki oldugunu gosterir. Ancak,
korelasyon katsayilarinin gegerli olabilmesi i¢in degiskenler arasindaki uyumluluklarin
saglanmasi gerekmektedir. Aksi takdirde, bu katsayilar yalnizca degiskenler arasindaki
iligkiyi 6lgmek igin dogrusal bir gosterge olarak degerlendirilebilir (Giavarina, 2015, s. 25).
Bu nedenle, korelasyon analizi yaparken dikkatli olmak ve sonuglar1 yorumlarken

degiskenlerin dogasin1 gbz 6niinde bulundurmak 6nemlidir.

Asagida belirtilen degiskenler, bireylerin is yasamindaki farkli 6zelliklerini ve
deneyimlerini yansitmaktadir: Is Performansi, Is Tatmini, Problem C6zme, Taviz Verme,
Uyma, Zorlama ve Kaginma stratejileri. Bu degiskenler arasindaki iligkilerin incelenmesi, is
ortamindaki dinamikleri ve bireylerin performanslarini daha iyi anlamamiza olanak
taniyacaktir. Bu baglamda, is yerindeki etkilesimlerin ve bireylerin davraniglarinin nasil
sekillendigini anlamak hem ¢aliganlarin memnuniyetini artirmak hem de genel is
verimliligini yiikseltmek agisindan biiylik 6nem tasimaktadir. Asagida, bu degiskenler

arasindaki korelasyonlar1 gdsteren bir analiz tablosu sunulmaktadir.
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Tablo 7: Korelasyon analizi tablosu

. 5 Is Is Problem | Taviz
Degisken | Deger Performansi | Tatmini | Cozme | Verme Uyma | Zorlama | Kaginma
I r 1 0,201** | 0,438** 0,327** 0,009 0,067 0,179**
Performansi
is Tatmini r 1 0,394** 0,372** 0,049 0,069 0,100
Problem r 1 0,770%* |0,445%* | 0.206** | 0,393**
Cozme
Taviz Verme r 1 0,338** | 0,235** 0,403**
Uyma r 1 0,130* 0,554**
Zorlama r 1 -0,015
Kag¢inma r 1

** Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir (2-tailed).
*. Korelasyon 0.05 diizeyinde anlamlidir (2-tailed).

Is performans: faktdriiniin is tatmini ile iliskisi (r = 0,20; p <,01) Bu deger, is
tatmininin ig performansi ile olumlu bir iliskiye sahip oldugunu ve bu iliskinin istatistiksel
olarak anlamli oldugunu gostermektedir. Is performans: faktoriiniin problem ¢dzme ile
iliskisi (r = 0,438; p <,01) Bu deger, problem ¢6zme yetenegi ile is performansi arasinda
gii¢lii anlaml1 ve olumlu bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir. Is performans: faktdriiniin
taviz verme ile iliskisi (r = 0,327; p <,01) Bu da taviz verme davraniginin is performansi
iizerinde anlamli ve olumlu etkisi oldugunu gostermektedir. Is performansi faktdriiniin uyma
ile iliskisi (r = 0,009; p>,05). Bu deger, uyma ile is performansi arasinda anlamli bir iliski
bulunmadigini géstermektedir. Is performansi faktériiniin zorlama ile iliskisi (r = 0,67; p >
,05) bu da zorlama ile is performansi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki olmadigini
gostermektedir. Is performans: faktoriiniin kaginma ile iliskisi (r = 0,179; p <,01). Bu deger,
kaginma davranisinin is performansi ile olumlu bir iliskiye sahip oldugunu ve bu iligkinin
istatistiksel olarak anlamli oldugunu gostermektedir. Sonug¢ olarak, is tatmini, problem
¢ozme, taviz verme ve kaginma ile is performansi arasinda anlamli olumlu iligkiler
bulunurken, uyma ve zorlama ile is performansi arasinda anlamli bir iligki tespit

edilmemistir.

Is tatmini ile problem ¢6zme arasinda orta diizeyde olumlu (r = 0,394; p <0,01) ve
istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmaktadir. Taviz verme ile de orta diizeyde olumlu

(r =0,372; p<0,01) ve anlamli bir iliski mevcuttur. Ancak uyma ile is tatmini arasinda ¢ok
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zay1f (r = 0,049; p >,05) ve anlamli olmayan bir iliski vardir. Zorlama ile is tatmini arasinda
giiclii bir olumlu iliski (r = 0,69; p >,05) bulunsa da bu iliski istatistiksel olarak anlamli

degildir. Kaginma ile is tatmini arasindaki iliski ise (r = 0,100; p <0,01) belirtilmemistir.

Problem ¢6zme faktorii ile taviz verme arasinda giiglii bir iliski (r = 0,770; p <0,01)
bulunurken, uyma ile orta diizeyde bir iligki (r = 0,445; p<0,01), kaginma ile de orta diizeyde
bir iligki (r = 0,393; p <0,01) vardir. Zorlama ile olan iliski ise zayif (r = 0,206; p <0,01)
olarak belirlenmistir. Sonug olarak, problem ¢6zme faktorii en giiclii iliskiyi taviz verme ile

gosterirken, zorlama ile olan iliski en zay1f durumdadir.

Taviz Verme faktoriiniin uyma ile iliskisi, (r = 0,338; p <0,01). Bu, uyma ile taviz
verme arasinda olumlu bir iliski oldugunu ve bu iliskinin istatistiksel olarak anlamli
oldugunu gostermektedir. Taviz Verme faktoriiniin zorlama ile iliskisi, (r = 0,235; p <0,01).
Bu da zorlama ile taviz verme arasinda olumlu bir iligski oldugunu, ancak bu iligkinin uyma
ile kiyaslandiginda daha zayif oldugunu ve yine istatistiksel olarak anlamli oldugunu
gostermektedir. Taviz Verme faktoriiniin kaginma ile iliskisi, (r = 0,403; p <0,01). Bu,
kacinma ile taviz verme arasinda en gii¢lii olumlu iliskiyi ortaya koymakta ve bu iliskinin
de istatistiksel olarak anlamli oldugunu gostermektedir. Sonug olarak, taviz verme faktori
ile uyma, zorlama ve kagmma degiskenleri arasinda olumlu ve anlaml iliskiler

bulunmaktadir.

Uyma faktoriiniin zorlama ile olan iliskisi, (r = 0,130; p <0,05). olarak tespit edilmistir.
Bu sonug, zorlama ile uyma faktorii arasinda zayif ama olumlu bir iligki bulundugunu ve bu
iliskinin istatistiksel olarak anlamli oldugunu ortaya koymaktadir. Ote yandan, uyma
faktoriinlin kagimma ile iligkisi ise (r = 0,554; p <0,01) olarak belirlenmistir. Bu durum,
kacinma ile uyma faktorii arasinda orta diizeyde giiclii bir olumlu iliski oldugunu ve bu

iligkinin istatistiksel olarak son derece anlamli bir diizeyde oldugunu gostermektedir.

Son olarak, zorlama faktorii ile kaginma arasinda zayif bir negatif korelasyon
gozlemlenmektedir; ancak bu iligkinin istatistiksel olarak anlamli olmadigi (p> 0,05)
belirtilmektedir. Bu durum, zorlama faktoriindeki degisimlerin kaginma davranisi iizerinde
belirgin bir etki yaratmadigin1 géstermektedir. Yani, zorlama faktoriindeki dalgalanmalarin

kacinma diizeyini etkilemedigi sOylenebilir.
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6.5. Regresyon

Catisma yonetimi yaklagimlarinin alt boyutlarinin is tatmini tizerindeki dogrudan
etkilerini belirlemek i¢in standartlastirilmis regresyon katsayilari (Beta) incelendiginde,

elde edilen sonuglar su sekildedir:

H1: Bireylerin is tatmini ile tercih ettikleri kisiler arasi catisma yonetimi yaklasimlari (genel)

arasinda anlamli ve olumlu bir etkisi bulunmaktadir.

H1la: Bireylerin is tatmini ile tercih ettikleri kisiler aras1 ¢atisma yonetimi yaklasimlarinin

problem ¢ézme boyutu arasinda anlamli ve olumlu bir etkisi bulunmaktadir.

Problem ¢6zme beta katsayisi (5) 0,394'tiir. Bu olumlu bir iliskiyi gostermektedir. p
degeri (<,000) 0,05'ten kiiciik oldugu i¢in, problem ¢6zme yaklagiminin is tatmini iizerinde
istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmaktadir. Bireylerin problem ¢ézme odakli
catigma yOnetimi yaklagimlarimi tercih etmeleri, is tatminlerini anlamli ve olumlu yonde

etkilemektedir. Bu durumda H1a hipotezi desteklenmektedir.

H1b: Kisiler arasi ¢atisma yonetiminde tercih edilen taviz verme stratejisinin, is tatmini

tizerinde anlamli ve olumlu bir etkisi bulunmaktadir.

Taviz verme yaklasimmin beta katsayisi (f) 0,372'dir. Bu olumlu bir iliskiyi
gostermektedir. p degeri (<,000) 0,05'ten kiiciik oldugu i¢in, taviz verme yaklasiminin is
tatmini ilizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmaktadir. Bireylerin taviz verme
odakli ¢atigma yoOnetimi yaklagimlarini tercih etmeleri, is tatminlerini anlamli ve olumlu

yonde etkilemektedir. Bu durumda H1b hipotezi desteklenmektedir.

H1c: Kisiler aras1 ¢atisma yonetiminde tercih edilen uyum stratejisinin, is tatmini lizerinde

anlamli ve olumlu bir etkisi bulunmaktadir.

Uyma yaklagiminin beta katsayis1 () 0,049'dur. Bu olumlu bir iliskiyi gostermektedir.
p degeri (0,413) 0,05'ten biiylik oldugu i¢in, uyma yaklasiminin is tatmini {lizerinde
istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmamaktadir. Bu durumda H1c hipotezi

desteklenmemektedir.

H1d: Kisiler arasi catisma yonetiminde tercih edilen zorlama stratejisinin, is tatmini

tizerinde anlamli ve olumlu bir etkisi bulunmaktadir.
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Zorlama yaklagiminin beta katsayisi (5 = 069). Bu olumlu bir iliskiyi gostermektedir.
p degeri (0,247) 0,05'ten biiyiikk oldugu icin, zorlama yaklasiminin is tatmini iizerinde
istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmamaktadir. Bu durumda H1d hipotezi

desteklenmemektedir.

Hle: Kisiler arasi catigma yonetiminde tercih edilen kaginma stratejisinin, ig tatmini

tizerinde anlamli ve olumlu bir etkisi bulunmaktadir.

Kaginma yaklasimmin beta katsayisi (f = 0,100). Bu olumlu bir iligkiyi
gostermektedir. p degeri (0,093) 0,05'e yakin olsa da genellikle anlamlilik sinir1 olarak kabul
edilen 0,05'ten biiyiiktiir. Bu nedenle, kaginma yaklagiminin is tatmini iizerinde istatistiksel
olarak anlaml bir etkisi bulunmamaktadir. Bireylerin kaginma odakli ¢atisma ydnetimi
yaklagimlarini tercih etmelerinin is tatminleri tizerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir.

Bu durumda H1le hipotezi desteklenmemektedir.

Basit dogrusal regresyon analizi kapsaminda elde edilen Beta () katsayilarina
bakildiginda, Problem Co6zme: f = 0,394 olup, R? degeri 0,152'dir. Bu, is tatminindeki
varyansin yaklasik %15,2'sinin problem ¢6zme stratejisi ile agiklandigi anlamina
gelmektedir. Taviz Verme: = 0,372 olup, R?>= 0,136'dir. Bu da is tatminindeki varyansin
yaklasik %13,6'sinin taviz verme stratejisi ile agiklandigini gostermektedir.H1 ve alt

boylarin basit regresyon analizi tablo 8’de yer almaktadir.

Tablo 8: Basit Regresyon Analizine Iliskin Tablo

Beta Std
Bagimh Degisken | Katsayisi ) R2 Diiz. R2 t F df p
Hata
(6)
Problem Cozme 0,394 | 3,597 | 0,152 | 0,155 | 7,208 | 51,959 1 <,000
Taviz Verme 0,372 1,987 | 0,136 | 0,139 6,751 | 45,575 1 <,000
Uyma 0,049 3,541 | -,001 | 0,002 0,819 0,671 1 ,413
Zorlama 0,069 | 3,257 | ,001 | ,005 | 1,161 | 1,347 | 1 247
Kaginma ,100 4,138 | ,010 ,006 1,684 | 2,837 1 0,093

Bagimh Degisken: Is Tatmini

Catisma yoOnetimi alt boyutlarinin ve is performansinin, is tatminini etkileyip
etkilemedigini ve eger etkiliyorsa bu etkinin yoniinii belirlemek i¢in ¢oklu regresyon analizi

gerceklestirilmigtir. Tabloda problem ¢dzme ve taviz vermenin is tatminini olumlu y6nde
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anlamli bir sekilde etkiledigini, uymanin ise is tatminini negatif yonde anlamli bir sekilde
etkiledigini gostermektedir; buna karsin is performansi, zorlama ve kaginmanin is tatmini
tizerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir. Coklu dogrusal regresyon analizi sonuglari

Tablo 9°da gosterilmistir.

Tablo 9: Coklu Regresyon Analizine Iliskin Tablo

el - B R I
Sabit 9,938 | 2,515 | ,170 | ,187 | 3,951 |10,684| 6 | ,000 | 1,919
Is Performansi ,009 ,123 ,075 ,940
Problem Cozme 407 117 3,468 ,001
Taviz Verme ,401 ,196 2,043 ,042
Uyma -,193 ,097 -1,996 ,047
Zorlama -,035 ,083 -,420 675
Kaginma -,029 ,080 -,364 716

H2: Bireylerin tercih ettikleri kisiler aras1 ¢atisma yonetim yontemleri (problem ¢ézme,
uyma, zorlama, kaginma ve taviz verme stratejileri) ile is performansi arasinda anlamli ve

olumlu bir etkisi bulunmaktadir.

H2a: Kisiler arasi ¢catigma yonetim yontemleri arasinda en ¢ok tercih edilen problem ¢6zme

stratejisinin ig performansi tizerinde belirgin bir etkisi vardir.

Problem ¢6zme yaklagiminin beta katsayisi (f = 0,268). Bu olumlu bir iliskiyi
gostermektedir. p degeri (<,000) 0,05'ten kiigiik oldugu i¢in, problem ¢6zme yaklagiminin is
performans: lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmaktadir. Bireylerin
problem ¢6zme odakli catisma yonetimi yaklasimlarini tercih etmeleri, is performanslarini

anlaml: ve olumlu yonde etkilemektedir. Bu durumda H2a hipotezi desteklenmektedir.

H2b: Kisiler arasi catisma yoOnetim yoOntemleri arasinda tercih edilen taviz verme

stratejisinin is performansi lizerinde anlamli ve olumlu bir etkisi bulunmaktadir.

Taviz verme taviz verme yaklagiminin beta katsayisi (8 = 0,327). Bu olumlu bir iliskiyi
gostermektedir. p degeri (<,000) 0,05'ten kiiclik oldugu i¢in, taviz verme yaklagiminin is

performansi iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmaktadir. Bireylerin taviz
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verme odakli ¢atisma yonetimi yaklagimlarini tercih etmeleri, is performanslarini anlamli ve

olumlu yonde etkilemektedir. Bu durumda H2b hipotezi desteklenmektedir.

H2c: Kisiler arasi catisma yonetim yontemleri arasinda en fazla tercih edilen uyma

stratejisinin is performansi tizerinde anlamli ve olumlu bir etkisi mevcuttur.

Uyma yaklasiminin beta katsayis1 (8 =,009)'dur. Bu olumlu bir iliskiyi gostermektedir,
ancak deger oldukga diisiiktiir. p degeri ise ,882'dir. Bu deger 0,05'ten ¢ok daha biiyiik
oldugu i¢in, uyma yaklasiminin is performansi iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi

bulunmamaktadir. Bu durumda H2c hipotezi desteklenmemektedir.

H2d: Kisiler arasi ¢atisma yOnetim yontemleri arasinda tercih edilen zorlama stratejisinin is

performansi tizerinde anlamli ve olumlu bir etkisi vardir.

Zorlama yaklagiminin beta katsayisi (f = ,067). Bu olumlu bir iliskiyi gostermektedir.
p degeri (,257) 0,05'ten biiyiik oldugu i¢in, zorlama yaklagiminin is performansi lizerinde
istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmamaktadir. Bu durumda H2d hipotezi

desteklenmemektedir.

H2e: Kisiler arasi catigsma yonetim yontemleri arasinda tercih edilen kaginma stratejisinin is

performansi tizerinde anlamli ve olumlu bir etkisi oldugu gézlemlenmistir.

Kag¢inma yaklagiminin beta katsayisi (f = ,179). Bu deger olumlu bir iligkiyi
gostermektedir. p degeri (,002). Bu durum, elde edilen bu olumlu iliskinin istatistiksel olarak

anlamli oldugu anlamina gelir. Bu durumda H2e hipotezi desteklenmektedir.

Basit dogrusal regresyon analizi kapsaminda elde edilen Beta (B) katsayilarina
bakildiginda Problem Co6zme: £ =0,438 olup, R? = 0,189'dur. Bu, is performansindaki
varyansin yaklasik %18,9'unun problem ¢ozme stratejisi ile agiklandigi anlamina
gelmektedir. Problem ¢dzme stratejisi is performansini pozitif yonde etkilemektedir. Taviz
Verme: g = 0,327 olup, R? = 0,104'tiir. Bu da is performansindaki varyansin yaklasik
%10,4'liniin taviz verme stratejisi ile a¢iklandigin1 gostermektedir. Taviz verme stratejisi de
Is performansint pozitif yonde etkilemektedir. Kaginma: g = 0,179 olup, R? = degeri
0,028'dir. Bu ise is performansindaki varyansin yaklasik %2,8'inin kacinma stratejisi ile
aciklandigr anlamina gelmektedir. Kaginma stratejisi de is performansinmi pozitif yonde

etkilemektedir. H2 ve alt boylarinin basit regresyon analizi tablo 10’da yer almaktadir.
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Tablo 10: Basit Regresyon Analizine Iligkin Tablo

1?%%?1?& Kalz(sesat)sm :;(:a R2 Diiz. R2 t F df p
Problem Cézme ,438 3,519 | ,189 ,192 8,189 |67,056 1 <,000
Taviz Verme ,327 2,023 | ,104 ,107 5,816 |33,831 1 <,000
Uyma ,009 3,545 | -,003 ,000 ,149 ,022 1 ,882
Zorlama ,067 3,257 | 0,001 0,005 1,136 1,291 1 ,257
Kaginma ,179 4,091 | ,028 ,032 3,053 9,321 1 ,002

Bagimli Degisken: Is Performansi

Catisma yonetimi alt boyutlar1 ve is tatmininin is performansina etkisini belirlemek

amaciyla ¢oklu regresyon analizi yapilmistir. Analiz, i tatmini, problem ¢6zme, taviz

verme, uyma, zorlama ve kaginma degiskenlerinin bagimli degisken tizerindeki etkilerini

incelemistir. Sonuglar, problem ¢ézme ve kaginmanin olumlu ydénde anlamli etkisi

oldugunu, uyma stratejisinin ise negatif yonde anlamli bir etkisi bulundugunu

gdstermektedir. Is tatmini ve zorlamanin ise anlamli bir etkisi tespit edilmemistir. H2 ve alt

boylarinin analizi tablo 11'de sunulmustur.

Tablo 11: Coklu Regresyon Analizine iliskin Tablo

g:g::;;llzl KaBt(%?fm Sga R2 | Diiz. R2 F df p W;tl;i)nn-
Sabit 9,709 |1,119| ,250 234 8,680 | 15,437 6 ,000 2,010

Is Tatmini ,002 ,029 ,075 ,940
Problem Cozme ,350 ,055 6,411 ,000
Taviz Verme -079 | ,096 -,820 413
Uyma -,210 ,046 -4,574 ,000
Zorlama ,007 ,041 ,179 ,858
Kaginma ,090 ,039 2,341 ,020

H3: Bireylerin is tatmini ile

bulunmaktadir.

is performansi arasinda anlamli ve olumlu bir etkisi

Beta katsayismin degeri (8 =,201). Is tatmini ile is performans: arasindaki iliskinin

olumlu yonde oldugunu gostermektedir. Bu durum, bireylerin is tatmini arttik¢a is

performanslarinin da yiikseldigini ifade eder. Ayrica, p degerinin (0,001) olmasz, is tatmini
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ile is performansi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulundugunu ortaya
koymaktadir. Bu nedenle H3 hipotezi desteklenmektedir. H3 hipotezine ait basit regresyon

analizi tablo 12’de yer almaktadir.

Tablo 12: Basit Regresyon Analizine Iligkin Tablo

Bagimh Beta Std
Degisken | Katsayisi Hat'a R2 Diiz. R2 t F df p
Is Tatmini (8)
is Performans: | 201 | 4702 | ,037 | 040 | 3456 [11,942] 1 001

Analizine gore, is tatmini degiskeninin is performansi degisken tizerinde olumlu ve
istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmaktadir (p=,001 <0,05). Beta katsayis1 (5 =,102)
olumlu oldugu i¢in, is tatminindeki bir birimlik artisin bagimli degiskende ortalama olarak
0,102 birimlik bir artisa yol agcacagi sdylenebilir. Ancak, R* degeri oldukga diisiiktiir (,037).

Coklu dogrusal regresyon analizi sonuglar1 Tablo 13’te gosterilmistir.

Tablo 13: Coklu Regresyon Analizine Iliskin Tablo

Beta .
Bagimsiz Std. Diiz. Durbin-
Degisken Kat(s;)ylsl Hata R2 R2 t F o P Watson
Sabit 13,995 | ,692 | ,037 ,040 | 20,213 |11,942 1 ,000 1,933
Is Tatmini ,102 ,030 3,456 ,001

Arastirmanin ana hipotezlerine yonelik yapilan analizler sonucunda, elde edilen

bulgular su sekildedir;

H1: Bireylerin is tatmini ile tercih ettikleri kisiler arasi ¢atisma yonetimi yaklagimlari
(problem ¢b6zme, uyma, zorlama, kacinma ve taviz verme stratejileri) arasinda anlamli ve

olumlu bir etkisi bulunmaktadir.

Yapilan analizler sonucunda problem ¢6zme (p < 0,001), taviz verme (p < 0,001) ve
kaginma (p = 0,047) ¢atisma yonetimi yaklagimlarinin is tatmini tizerinde anlamli ve olumlu
etkileri oldugunu gostermektedir. Buna karsilik, uyma (p = 0,207) ve zorlama (p = 0,069)
yaklasimlarinin is tatmini {izerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir. Bu bulgular, belirli

catigma yOnetim stratejilerinin is tatminini olumlu yonde etkileyebilecegini gostermektedir.

H2: Bireylerin tercih ettikleri kisiler aras1 ¢atisma yonetim yontemleri (problem ¢ézme,
uyma, zorlama, kagcinma ve taviz verme stratejileri) ile is performansi arasinda anlamli ve

olumlu bir etkisi bulunmaktadir
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Yapilan analizler sonucunda, problem ¢dzme, uyma ve taviz verme ¢atisma yonetimi
yaklagimlarinin ig performansi tizerinde anlamli ve olumlu etkileri oldugunu gostermektedir
(p <0,001). Buna karsilik, zorlama (p = 0,207) ve ka¢inma (p = 0,069) yaklasimlarinin is

performansi tizerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir.

H3: Bireylerin is tatmini ile is performansi arasinda anlamli ve olumlu bir etkisi

bulunmaktadir.

Yapilan analizler sonucunda H3 desteklemektedir. Bireylerin is performansi ile is
tatminleri arasinda anlamli ve olumlu bir etki bulunmaktadir. Is performans: arttik¢a, is
tatmininin de anlaml bir sekilde arttigi gézlemlenmektedir. Hipotezlerin genel kabul ret

durumunu gosteren tablo 14°te yer almaktadir.

Tablo 14: Hipotez Kabul/Ret Tablosu

. Kabul/Ret

Hipotezler DUrumu
H1: Bireylerin is tatmini ile tercih ettikleri kisiler arasi ¢atisma yonetimi yaklagimlari Kabul
(genel) arasinda anlamli ve olumlu bir etkisi bulunmaktadir.
Hla: Bireylerin is tatmini ile tercih ettikleri kisiler arasi ¢atisma yoOnetimi
yaklagimlarinin problem ¢6zme boyutu arasinda anlamli ve olumlu bir etkisi Kabul
bulunmaktadir.
Hl1b: Kisiler aras1 ¢atigma yonetiminde tercih edilen taviz verme stratejisinin, is Kabul
tatmini tizerinde anlamli ve olumlu bir etkisi bulunmaktadir.
H1c: Kisiler arasi ¢atisma yonetiminde tercih edilen uyum stratejisinin, is tatmini
. . . Ret
tizerinde anlamli ve olumlu bir etkisi bulunmaktadir.
H1d: Kisiler arasi ¢atisma yonetiminde tercih edilen zorlama stratejisinin, is tatmini
.. . .. Ret
tizerinde anlamli ve olumlu bir etkisi bulunmaktadir.
H1le: Kisiler arasi gatisma yonetiminde tercih edilen kaginma stratejisinin, is tatmini Ret

tizerinde anlamli ve olumlu bir etkisi bulunmaktadir.

H2: Bireylerin tercih ettikleri kisiler arasi ¢atigma yonetim yontemleri (problem
¢bzme, uyma, zorlama, kaginma ve taviz verme stratejileri) ile is performansi Kabul
arasinda anlamli ve olumlu bir etkisi bulunmaktadir.

H2a: Kisiler arasi ¢catigsma yonetim yontemleri arasinda en ¢ok tercih edilen problem

¢Ozme stratejisinin is performansi iizerinde belirgin bir etkisi vardir. Kabul
H2b: Kisiler aras1 ¢atisma yéngtim yontemleri arasinda tercih. edilen taviz verme Kabul
stratejisinin i performansi tizerinde anlamli ve olumlu bir etkisi bulunmaktadir.

H2c: Kisiler arasi ¢catisma yonetim yontemleri arasinda en fazla tercih edilen uyma Ret
stratejisinin i performansi iizerinde anlaml bir etkisi mevcuttur.

H2d: Kigiler arasi ¢atisma yonetim yoOntemleri arasinda tercih edilen zorlama Ret
stratejisinin ig performansi tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

H2e: Bireylerin is performansi ile tercih ettikleri kisiler arasi catisma yoOnetimi
yaklagimlarinin  kaginma stratejisi arasinda anlamli ve olumlu bir etkisi Kabul
bulunmaktadir.

H3: Bireylerin is tatmini ile i performansi arasinda anlamli ve olumlu bir etkisi Kabul

bulunmaktadir.
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SONUC

Kisilerin tercih ettikleri catisma yonetimi stratejilerinin is tatmini ve ¢alisanlarin genel
performansi lizerindeki karmasik etkilerini daha iyi anlamak amaciyla, bu ¢alisma 2024-
2025 yillar1 arasinda Artvin Coruh Universitesi'nde galisan bireylere odaklanan kapsamli bir

arastirma siireciyle titizlikle gerceklestirilmistir.

Aragtirmanin H1 boéliimiinde yapilan analizler sonucunda elde edilen bulgular
incelendiginde, catisma yonetim stratejilerinden problem ¢dzme stratejisinin ig tatmini
tizerinde istatistiksel olarak anlamli ve olumlu bir etki yarattigini ortaya koymustur. Bu
bulgu, H1a hipotezin kabul edildigini gostermektedir. Taviz verme stratejisinin de is tatmini
tizerinde olumlu bir etki olusturdugu ve H1b hipotezinin de kabul edildigi gozlemlenmistir.
Uyma stratejisinin is tatmini tizerinde olumsuz bir etkisi oldugu belirlenmis ve H1c hipotez
de reddedilmistir. Diger stratejiler olan zorlama ve kaginma stratejilerinin ise is tatmini

tizerinde anlaml1 bir etkisi bulunmamakta olup H1d ve H1e hipotezleri reddedilmistir.

Literatiirde yapilan g¢aligmalar incelendiginde Akman (2018) de bu calismadaki
sonuglara benzer bigimde ¢atisma yonetim stratejilerinin is tatmini arasinda ¢ok yonli bir
etkilesimin oldugunu tespit etmis, Problem C6zme stratejisinin is tatmini tizerine olumlu ve
anlamli etkisi oldugu sonucuna ulagsmistir. Bu bakimdan caligmanin sonucu Akman

(2018)’1n elde etmis oldugu sonucu desteklemistir.

Bulgulara gore, Artvin Coruh Universitesi c¢alisanlar1 gesitli catisma yonetim
stratejileriyle karsilasabilirler. Problem ¢6zme stratejisi, ¢alisanlarin is tatminini artirarak
olumlu bir etki yaratirken, taviz verme stratejisi de benzer sekilde is tatminini
destekleyebilir. Zorlama ve kaginma stratejileri ise is tatmini lizerinde anlamli bir etki
yaratmadig1 i¢in, ¢alisanlar bu stratejilerle karsilastiklarinda tatmin diizeylerinde belirgin bir

degisiklik hissetmeyebilirler.

Uyma stratejisi, calisanlarin is tatminini olumsuz yonde etkileyebilir ¢linkii bu
yaklasim, bireylerin kendi ihtiya¢ ve ¢ikarlarini goz ardi ederek baskalarinin beklentilerini
onceliklendirmelerine neden olur. Bu durum, calisanlarin kendi haklarindan feragat
etmelerine yol agarak, zamanla motivasyon kaybi ve 1§ tatminsizligi gibi olumsuz duygularin
ortaya c¢ikmasina sebep olabilir (Cayboylu, 2021, s. 200). Dolayistyla, uyma stratejisi
uygulandiginda, bireyler kendi degerlerini ve hedeflerini ihmal ederek, is yerindeki tatmin

diizeylerini diisiirebilirler.
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Arastirmanin H2 boliimiinde gerceklestirilen analizler, ¢catisma yonetim stratejilerinin
is performansi iizerindeki etkilerini incelemek amaciyla yapilmistir. Elde edilen bulgular,
catisma yonetim stratejilerinin is performansi tizerinde anlamli ve olumlu bir etki yarattigini

ortaya koymustur.

Analizler sonucunda, tercih edilen problem ¢6zme stratejisinin is performansi tizerinde
istatistiksel olarak anlamli ve olumlu bir etkisi oldugu tespit edilmistir; bu nedenle H2a
hipotezi kabul edilmistir. Taviz verme stratejisinin is performansi iizerindeki etkisi de
anlamli ve olumlu oldugu tespit edilmistir, bu nedenle H2b hipotezi kabul edilmistir. Diger
taraftan, uyma stratejisinin is performansi tizerinde olumlu bir etkisi olmadig: tespit edilmis
ve H2c hipotezi reddedilmistir. Zorlama stratejisinin is performansi iizerinde anlamli bir
etkisi olmadigi belirlenmis ve H2d hipotezi reddedilmistir. Kaginma stratejisinin ise is
performansi iizerinde anlamli bir etkisi oldugu goriilmiis ve H2e hipotezi kabul edilmistir.
Bu bulgular, ¢alisanlarin gatisma yoOnetim stratejileri se¢imlerinin is performanslarini
dogrudan etkiledigini gostermektedir. Olumlu etki yaratan stratejilerin benimsenmesi,
calisanlarin performansini artirabilirken, olumsuz etki yaratan stratejilerin ise performansi

diisiirebilecegi anlasilmaktadir.

Sahin ve Cekmecelioglu (2016) tarafindan gergeklestirilen arastirma, catisma
yonetiminde yapisal degisiklikler ve kazan-kazan stratejilerinin uygulanmasinin ¢aliganlarin
1s performansini artirdigini gostermektedir. Bu bulgular, bireylerin tercih ettikleri ¢atisma
yonetimi yontemlerinin 1§ performanslar: lizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugunu ortaya
koymaktadir. Bu baglamda yapilan ¢aligmada, H2a, H2b ve H2e hipotezlerinin kabul
edilmesi, diger H2c ve H2d hipotezlerinin reddedilmesi, galisanlarin problem ¢6zme,
zorlama ve taviz verme stratejilerini segmelerinin is performanslarint dogrudan etkiledigini

desteklemektedir.

Bireylerin is performanst ile tercih ettikleri kisiler arasi catisma yOnetimi
yaklasimlarimin uyma, kag¢inma ve taviz verme boyutlarinin reddedilmesi, c¢alisanlar
tizerinde olumsuz etkiler yaratabilir. Bu durum, ¢alisanlarin ¢atisma durumlarinda etkili
stratejiler gelistirememesine ve dolayisiyla is yerinde verimliligin diismesine yol agabilir.
Catigma yonetiminde yetersizlik, ekip i¢indeki is birligini zayiflatabilir, iletisim sorunlarina
neden olabilir ve calisanlarin motivasyonunu olumsuz etkileyerek genel is tatminini
azaltabilir. Sonug olarak, bu hipotezlerin reddedilmesi hem bireysel hem de ekip diizeyinde

performans kaybina ve is ortaminda gerginligin artmasina sebep olabilir.
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Arastirmanin H3 bdliimiinde gergeklestirilen analizler, is tatmininin is performansi
tizerindeki etkisidir. Yapilan incelemelerin sonuglari, is tatmininin is performansini olumlu
yonde etkiledigini ortaya koymustur. Elde edilen bulgular, is tatminindeki artigin ¢calisanlarin
performansini artirict bir etki yarattigim1 gostermektedir. Calisanlar, islerinden memnun
olduklarinda daha verimli ve etkili bir sekilde ¢alismaya egilimli hale gelirler. Bu durum
hem bireysel basarty1 hem de genel is verimliligini artirarak, organizasyonlarin hedeflerine
ulagmalarinda onemli bir rol oynamaktadir. Dolayisiyla, is tatmini saglamak hem
calisanlarin motivasyonunu artirmakta hem de is yerindeki genel performansi olumlu yonde

etkilemektedir.

Bilgin (2019) tarafindan yapilan bir arastirma, vakif iiniversitesinde ¢alisan 147 idari
is goren lizerinde gergeklestirilmistir. Bu incelemeler, i tatmini ile is performansi arasinda
anlamli bir iliski oldugunu ortaya koymustur. Elde edilen bulgular, bireylerin is tatmininin,
is performanslarin1 olumlu bir sekilde etkileyebilecegini gostermektedir. Yiiksek is tatmine
sahip calisanlarin, gorevlerini daha verimli ve etkili bir bicimde yerine getirme
olasiliklarinin arttigi anlasilmaktadir. Dolayisiyla, bu ¢alisma, Bilgin (2019)’in ulastig
sonuclart destekleyerek, is tatmininin is performansi tizerindeki olumlu etkisini
vurgulamaktadir. Bu durum, is yerlerinde ¢alisan memnuniyetinin artirilmasinin, genel

verimliligi ve performansi yiikseltme potansiyeline sahip oldugunu gostermektedir.

Is tatmininin is performansi iizerinde olumlu bir etki yaratti§1 ve tatmin diizeyinin
artmasiyla birlikte performansin da yiikselecegi aciktir. Calisanlar, islerinden memnun
olduklarinda daha verimli ve etkili bir sekilde ¢alismaya egilim gosterirler. Bu durum, is
tatmininin i performans: ilizerindeki belirgin ve giivenilir etkisini ortaya koymaktadir.
Dolayisiyla, is tatmini artirmak hem c¢alisanlarin motivasyonunu hem de genel is

verimliligini yiikseltmek agisindan biiylik onem tagimaktadir.

Catisma yOnetim stratejilerinin se¢imi, i tatmini ve ¢alisan performansini artirmada
kritik bir rol oynamaktadir. Etkili catisma yonetimi, calisanlarin sorunlarin1 ¢dzme
yeteneklerini gelistirerek, is yerinde daha olumlu bir atmosfer yaratir. Bu durum, ¢alisanlarin
motivasyonunu artirir ve is tatminini yiikseltir. Ayrica, uygun stratejilerin hayata
gecirilmesi, ekip i¢indeki iletisimi giiclendirerek is performansini olumlu bir sekilde etkiler.
Iyi bir iletisim, ekip iiyeleri arasinda giiven ve is birligi olusturur. Bu da projelerin daha

verimli bir sekilde ilerlemesine ve hedeflere ulasilmasina katki saglamaktadir.
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Artvin Coruh Universitesi 6rneginde oldugu gibi, catisma yonetiminde kullanilan
stratejilerin etkinligi, calisanlarin genel memnuniyetini ve performansin1i dogrudan
etkilemektedir. Bu baglamda, yoneticilerin ¢atisma durumlari dogru bir sekilde analiz
edip, uygun stratejileri se¢meleri onemlidir. Catisma yOnetim stratejilerini  dikkatlice
secerek, c¢alisanlarin is tatminini ve performansini artirma potansiyelini en st diizeye

cikarabilirler.

Aragtirma bulgularindan elde edilen sonuglar dogrultusunda, Artvin Coruh
Universitesi'nde gorev yapan is gorenlerin tamamina yonelik ¢atisma ydnetimi egitimleri
diizenlenmesi onerilmektedir. Onerilen egitimler, ¢alisanlarin catismalarm nedenlerini
anlamalarina ve bu durumlarla etkili bir sekilde basa ¢ikma yontemlerini 6grenmelerine
yardimc1 olacagi diisliniilmektedir. Egitimler sayesinde, calisanlar arasinda ortaya
cikabilecek catigsmalarin saglikli bir sekilde yonetilmesi saglanacak ve bu durum, is
ortaminda daha uyumlu bir atmosferin olusmasina katkida bulunacaktir. Bu egitimler
araciligiyla farkliliklardan kaynaklanan catismalarin dengeli bir sekilde ele alinmasi ve
catisma durumlarinda ortak bir paydada bulusma yetkinligi kazandirilmasi
hedeflenmektedir. Boylece, ¢alisanlar arasindaki iletisim ve is birligi giiclenecek, is tatmini
artacak ve genel performans lizerinde olumlu etkiler yaratilacaktir. Bu tiir egitimlerin
diizenlenmesi, iiniversitenin calisma ortamini iyilestirmek ve calisanlarin profesyonel

gelisimlerine katkida bulunmak agisindan biiyiik 6nem tagimaktadir.
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