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Catisma Yonetim Stratejilerinin Is
Fatma Nur SAHIN * Performansi Uzerine Etkileri: Giivenlik

Hiilya Giindiiz Sektorii Uzerine Bir Arastirma

CEKMECELIOGLU * ) . .
Conflict Management Strategies and Their Effects on

Work Performance: A Study on Security Sector

Ozet

Bu makale, catisma ve ¢atisma yonetimi stratejilerinin, organizasyonlarda fiziki giivenlik ile ilgili
gorev yapan giivenlik personelinin is performanslarina etkilerini arastirmak tizere yazilmustir. Bu is
dal1 6zellikle, stresli kosullara maruz kalinmasi oranmnin ve ¢atisma olasithiginin fazlalig: ile takim
calismast ve uyum icinde ¢alismanin biiylik 6nem arz etmesi nedeniyle segilmistir. Personel ve
yoneticilerin, ¢atismalarin sebepleri, performans tizerine -olumlu ya da olumsuz - etkileri, ve
¢ozum stratejileri tizerine fikirlerini degerlendirebilmek ve tiim bu etmenlerin is performansi
tizerine etkilerini degerlendirebilmek amaciyla katilimcilara birtakim ifadeler yoneltilmistir.
Calisanlarin bu ifadelere verdikleri yanitlar, Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) paket
programu kullanilarak arastirilmistir. Bu calisma ile yonetim stratejistlerinin, catisma ve is
performans: iligkisi tizerine giincel/ana akim goriisleri, Tiirkiye'de faaliyet gosteren giivenlik
calisanlari tizerinde test edilmistir.
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Abstract

This paper is written in order to investigate the effects of conflict and conflict management
strategies on security personnel who are dealing with physical security of organizations. This line
of work is selected especially for it's high possibility of exposure to stressful situations and conflict,
and it’s of great importance for the personnel to work as a team and in harmony. In order to assess
the opinions of both personnel and managers on the causes, effects -whether positive or negative-
on performance and solution strategies of conflicts and assess the impact of these strategies on their
work performance, a series of arguments were directed to the participants. The personnel’s
answers to these arguments are analyzed, using Statistical Package for the Social Sciences (SPSS).
With this study, we wanted to test the mainstream conflict and work performance relationship
opinions of management stragetists, on active security personnel in Turkey.
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Giris

Catisma konusu tarih boyunca sosyoloji, psikoloji ve yonetim bilimleri gibi pek ¢ok
alanda tartisma konusu olmus ve ozellikle sanayi devrimi sonrasi artan bir ivmeyle
gliniimiize kadar sekil degistirmis bir arastirma alamidir. Catisma konusundaki fikirler
glintimiizde, onceki ytiizyillara kiyasla biiyiik farkliliklar arz etmektedir. Orgiitiin
etkinligi acisindan belirli diizeyde bir catismanin gerekli oldugu yapilan ¢alismalarla giin
ylztine ¢ikarilmustir.

Catismalarin iyi yonetildigi taktirde yenilik, yaraticihik ve degisim gibi akimlari
olumlu etkileyen, personel arasindaki iletisimi ve yardimlasmay1 arttiran, orgtite esneklik
kazandiran ve en 6nemlisi de tiim bu bahsedilenlerin entegrasyonu ve ahengi ile 6rgtitsel
performansi olumlu etkileyen bir olgu oldugunu sdylemek miimkiindiir.

1. Catisma

Catismanin, genel olarak bir ¢ok tanimi bulunmaktadir. En genel anlamda catisma,
iki veya daha fazla kisi ya da grup arasindaki gesitli kaynaklardan dogan anlasmazlik
olarak tamimlanabilir (Kogel, 1993). Tanimlardaki farkliliklar bu tanimlarin ele alindig1
bilim dallarmin farkli olmasindan kaynaklanir. Ancak her ne kadar tanimlar farkli olsa
da ortak olan tek bir sey vardir ki o da insan faktoriidiir. Yani catismalarin dogmasindaki
temel faktor insanlar arasindaki farklilik ve cesitliliklerdir. Farkli bireyler farkli bakis
acilar1 doguracagindan catismalar kacimilmaz hale gelmektedir. Kisilerin farkliligi; bakis
acisi, deger yargilari, alg1 ve hedef gibi catismaya mahal verecek bir¢ok unsurda da
farklilik olusturur. Tiim bu nedenlerin disinda , toplumda meydana gelen bagimlilik,
iletisim bozukluklari, siurli kit kaynaklarin paylasimi gibi nedenlerle de gatismalar
ortaya cikabilmektedir.

Organizasyonel diizeyde catisma; birden fazla insan ya da grup arasinda, farkl
ihtiyaclar ve istekler, iyi yapilandirilmamis is tanumlari, harmonik bir ¢alisma ortaminin
bulunmamas1 ve benzeri nedenlerle ortaya ¢ikan fikirsel baglamda farkliliklar olarak
kisaca tarimlanabilir. Tarih boyunca bilim insanlar1 bu fenomene degisik acilardan
yaklasmislardir. Bu farkhi yaklasimlardan ilki olan klasik goriis 1800'lerden 1940’lara
kadar baskin olmustur. Bu goriisiin 6nde gelen temsilcileri arasinda Frederick Taylor,
Henry Fayol, Max Weber and Mary Parker Follett sayilabilir. Klasik goriis ¢atismaya,
organizasyonlara musallat olmus bir hastalik olarak yaklasmaktadir. Bu goriise gore
catisma her zaman negatif bir unsur olarak nitelendirilmis ve siddet, yikim ve
irrasyonalite ile iligskilendirilmistir. Yoneticinin gorevi catismay1 azaltmak ve eger
miimkiinse bir an Once ortadan kaldirmaktirl. Klasik yaklasim, catismalarin
baslangicinda hizli bir ¢6ztim saglamakla birlikte, altta yatan sorunlar c¢oziilmedigi
takdirde gatismanin tekrar giin ytiziine ¢ikmasi kagimilmaz olmaktadir. Bu nedenledir ki
arastirmacilar, catisma konusu tizerine galismalar yapmaya devam etmisler ve yeni bir
bakis agis1 bulmaya gayret etmislerdir.

1 {lk olarak 1872 yilinda yasallagtirilan Isci Sendikalarinin ana ortaya gikis sebeplerinden birisi de,
isci ve yoneticiler aras1 catismalarda iscilerin haklarmi savunmaktir. Her ne kadar Ortodoks
Marksizm’de  katt olarak savunulan, “ateizmin tercih edilmesi ve isciler ve

yoneticilerin/isverenlerin cikarlarinin her zaman catistig1” retorik goriis gtintimiizde cok taraftar
bulamasa da, savunulan bu gortisler Klasik Gortis'le paralellikler arz etmektedir.
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Ikinci goriis olan Neo-Klasik Gortis'te, 1920’ler ve 1930'larda Elton Mayo; ¢atismanin
¢ozumiiniin teknik diizenlemelerle bulunabilecegini savunan ¢agdaslar1 Taylor, Fayol ve
Weber gibi diisiintirlerin aksine, tiretkenligi arttirmak ve ¢atismalar1 ortadan kaldirmak
icin sosyal diizene iliskin degisiklikler yapilmas: gerektigi fikrini ortaya atmistir. Bu
goriis de catismanin zararli oldugunu ve ortadan kaldirilmasi gerektigini savunmakla
birlikte, sadece teknik detaylara baglh kalinip calisanlara makine muamelesi yapildig: bir
donemde sosyal yapiyla ilgili bir bakis agisi getirmesi agisindan c¢ok biiytik bir
ilerlemedir.

Insan Tliskileri Goriisii de denen ticiincii goriis olan Modern Gortis, ilk olarak
1940’larda ortaya cikmus ve 1970'lere kadar onemini korumustur. Modern goriiste
catisma, insan dogasinin dogal bir sonucu olarak ele alinmis ve kacinilmaz bir unsur
olarak tanimlanmistir. Catismanin sonuglarmin pozitif ya da negatif olmasi ise,
catismanin ele alimis sekliyle iliskilendirilmistir. Whyte “Bir organizasyonun isleyisi
acisindan, harmonik bir ortamin olusturulmasi istenmeyen bir sonuctur. Amag harmonik
bir calisma ortamu yaratmak degil, karsilastigi problemlerin farkina varabilen, bunlara
¢ozum olacak yontemler iiretebilen bir organizasyon yaratmak olmalidir.” yorumunu
yapmistir (Whyte, 1967).

Tum bu gorisleri ortak olarak ele aldigimizda catismalarin; sorunlarin tartisilarak ele
alinmasmi saglamasi, ilgiyi artirmasi, sorun ¢ézme yetenegini gelistirmesi, yaraticilig
tetiklemesi, orglitsel dinamizmi artirmasi, demokratik ortamin gelistirilmesine katki
saglamasi gibi olumlu etkilerinin oldugu gercegi asikardir. Diger yandan da, zaman
zaman karar alma asamalarinda gecikmelere sebep olmasi, orgiitte motivasyonun
azalmasi, amaclar disinda enerji tiiketimine neden olarak verimi diistirmesi gibi olumsuz
etkileri oldugu bir gercektir.

Organizasyonlarda hem olumlu hem de olumsuz etkiler yaratan catismalarin tiirleri
ile alakal1 birgok fikir ortaya atilmistir. Catismalar hem organizasyonun kendi i¢cinde hem
de aym1 ya da farkli pazarlarda faaliyet gosteren diger organizasyonlarla
yasanabilmektedir. Arastirmamizin konusu organizasyonun kendi igerisindeki gatismalar
ile alakali oldugundan burada organizasyon ici catisma tiirlerini ele alma ihtiyaci
dogmustur. Cok ayrmntii olmamakla birlikte catisma tiirleri asagidaki haliyle bir
gruplandirmaya tabi tutulabilmektedir.
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Tablo 1: Organizasyon I¢i Catigma Tiirleri

Konusuna Gore Catismalar
Taraflarina Gore Catismalar
(Omisore et.al. Abiodun, 2014)

Mliski Catismalart:
iski Gatismalan Kisiler Aras1 Catismalar:

Grup {yeleri arasinda ya da otorite

Ayni1 yada farkli hiyerarsik diizeyde ¢alisan iki ya da
daha
catismalardar.

figtirleri ile kisilik catismalari, gerilim,

fazla organizasyon elemani arasindaki

kizginlik, dtismanlik gibi kisiler arasi

anlagmazliklar varoldugunda ortaya ¢ikar.

Bi 1/ Grup Ici Cat lar:
Gérev Catismalarr: ireysel / Grup I¢i Catuismalar

Grup icindeki bireyler arasinda ya da bir grubun alt
gruplar
prosediirler, davranislar veya tutumlar ile alakali

Is icerigi ya da amaci baglaminda; kaynak
3 leetigly 5 Y arasinda c¢ikan ve amaglar, gorevler,

dagitimi, prosediirler, yorum farkliliklar:

ibi gibi konularda ¢ik t lardur.
gibt gibl kontarda clkah catistalardit olabilen tiirde ¢atismalardir. (Riaz et.al. Junaid, 2011)

Usil/Yontem Catismalar:: Gruplar / Departmanlar Arasi Catismalar:

Bir gorevin yapilis sekli, yetki alanlar ile
ilgili belirsizlikler, bireysel sorumluluklar
vb. ile ilgili catismalardir.

Yonetici ve ¢alisanlar, {iretim ve pazarlama gibi aymi
organizasyona bagli ikis ya da daha fazla birim
arasinda ¢ikan gatismalardir.

Ayrica catismalar1 orgiit icindeki yerine gore {i¢ smifta incelememiz miimkiindiir.
Olustugu yere gore; dikey, yatay ve emir-komuta ile kurmay personeller arasinda
olabilir. Dikey catismalar, ast-iist arasinda ¢itkan catismalardir. Yatay catismalar, ayni
hiyerarsik seviyede bulunan kisiler yahut birimler arasinda ¢ikan gatismalardir. Son
olarak ise emir-komuta ile kurmay personel arasinda c¢ikan catismalar genellikle yetki
alanlarmin iyi belirlenemedigi veya kurmay personelin fikirlerini empoze etmek
istedikleri durumlarda ortaya gikar.

2. Catisma Yonetim Stratejileri

Catisma yonetimine dair ¢ok cesitli stratejiler siralanabilir. Tum stratejilerin ortak
paydasi, yani arzulanan sonug, tiim calisan ve yoneticilerin mutlu olmasy, iiretkenligin
arttirilmas: ve catismanin sonuglarinin organizasyona, organizasyona bagliiga zarar
gelmemesi ve ¢atismanin en az zararla ya da fayda saglanarak sona erdirilmesidir. Bunun
yaninda catismanin  etkili yonetiminde kisisel yoneticilik ozellikleri biiytik yer
tutmaktadir. Bahsedilen bu etkili yonetim sekli yoneticide bulunan liderlik 6zellikleri ile
de yakindan ilgilidir. Her ne kadar liderligin belirli 6zellikleri dogustan kazanilan
ozellikler gibi goriilse de diksiyon, empati kurabilme, stratejik diistinebilme ve benzeri
bazi 6zellikler de sonradan kazanilabilmektedir.

Etkili bir liderlikle yonetilen ¢atismalarda zararli yonleri olabilecek en diistik seviyeye
indirmek amag¢ olmalidir. Bunun tersi yonde, olumlu etkileri de arttirmak
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hedeflenmelidir. Bu dogrultuda catismalar orgiitiin gelismesi icin gerekli bir olgudur
denilebilir. Bu nedenle son yillarda 6rgtitlerin ¢atisma ve catisma yonetimine bakis acilar:
degismistir. Catismalar1 bastirma veya gozardi etme yerine 6rgiit lehine yoneterek fayda
saglama 6n plana ¢ikmuistir.

Basarili bir ¢atisma yonetiminde; ¢atismanin zamaninda tespit ve teshisi, sonuca
ulastiracak ¢6ziim yollariin belirlenmesi, birimler aras: etkin bir haberlesme saglanmasi
ve yoneticinin tamamen tarafsiz bir bakis agisiyla degerlendirmelerde bulunmasi sarttir.

Catisma Yonetim Stratejileri genel olarak 3 gruba ayrilabilir (Kaya, 2013):
Tablo 2: Catisma Yonetim Stretejileri

atismalara Gegici
Rekabete Dayal1 C,, § . ¢ Catismalara Kalic1 Coziimler
Coziimler Getiren )
Modeller Getiren Modeller
Modeller
*Sorun Coézme
*Kacinma .
i . *Kapsamli Amaglar Belirleme
*Giig (Yetki) Kullanma
*Kaynaklarin Arttirilmasi
*Kazan-Kazan *Yumusatma .
*Yapisal Degiskenlerde
*Kazan-Kaybet *Uzlasma s
*Degisiklik
*Kaybet-Kaybet *Oylama .
*Davranis Degistirme
*Kura Cekme .
*Orgiitsel Ayna
*Rol Analizi

Kaynak: Yrd.Dog.Dr. C. Topaloglu ve Yrd.Dog¢.Dr. U. Avcel (2008). Catisma, Nedenleri ve Yonetimi:
Otel Isletmelerinde Yonetici Bakis Agisiyla Bir inceleme.

Genel olarak 3 gruba ayrilan Catisma Yonetim Stratejilerinin agiklamalar1 6zetle
soyledir;

2.1. Rekabete Dayal1 Modeller

21.1. Kazan-Kazan : Catismalarin taraflarin karsiikli tatmin olmasiyla
sonuglandirilmasidir. En olumlu sonucu veren stratejidir.

2.1.2. Kazan-Kaybet : Bir tarafin, karsiigini baska zaman, baska sekilde almay1
diistinerek yenilgiyi kabul etmesi ve catismaya son vermesi durumudur.

2.1.3. Kaybet-Kaybet : Catismadaki her iki tarafin da kaybettigi stratejidir. Coztim
icin gesitli biirokratik yollar denenebilir veya hakeme basvurulabilir.

2.2. Catismalara Gegici Coziimler Getiren Modeller

2.2.1. Kaginma : Taraflar gerek kars: tarafin gerekse kendilerinin ihtiyaglarina az
onem verdikleri ya da hi¢ énem vermedikleri zaman kullanlir. Goz ard1 etme stratejisi
olarak da adlandirilabilir. Catismanin her iki taraf icin de zarar verici bir nitelik tagimasi
durumunda taraflar ¢atismaya girmekten kacinabilir (Karip, 2003: 64). Ayrica bu strateji
catismayla daha uygun bir zamanda ilgilenme ve zaman kazanma amaglariyla da
kullanilabilir.
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2.2.2. Giig (Yetki) Kullanma : Hiyerasik diizenlerde sorunu ¢6zme yetkisinin iist’e
ait oldugu ve astlar tarafindan ondan karar beklenilen stratejidir. Yonetici giictinii ve
otoritesini kullanarak catismalar1 ¢oziime ulastirir. Yetki ve otoritesi taninan iist'e ait
kararlar sorgulanmadan kabul edilecek ve baglayici olacaktir. Sonuca ulastirsa da
catismanin kaynagina inilmesini saglamaz.

223. Yumusatma : Bu yontemde taralarin birbirlerinin olumlu yonlerini
gormeleri amagclanarak ortak konular ve degerler tizerine odaklanilir. Ancak bunun
sonucunda catismalarin ileriki zamanlarda tekrar ortaya ¢ikmasi s6z konusu olabilir.

2.2.4. Uzlasma : Karsilikli olarak kabullenmelerde bulunma ile veya kisa stire igin
ortak bir nokta bulunan durumlarda kullanilir. Bu strartejide, adindan da anlasilacag1
tizere, her iki tarafinda ihtiyaclarmin tatmini icin uygun bir hal tarzi ve yaklasim
belirlenerek orta nokta bulunur. Kazanan ya da kaybeden yoktur.

225. Oylama : Demokratik bir teknik olmasmna karsin zayif olanmn
susturulmasina neden olabilecek bir stratejidir. Catismay1 gecici olarak durdurur, ancak
kaynagina inemez.

2.2.6. Kura Cekme : Yoneticiler taraflarin hepsine de hak veriyorsa ve uzlasmalari
gerekli ise sonucu taraflarin sansma yahut kaderine gore belirledikleri yontemdir.

2.3. Catismalara Kalic1 Coziimler Getiren Modeller

2.3.1. Sorun Cozme : Taraflarin timiintin ilgi ve ihtiyaglarina 6nem verdikleri
durumlar i¢indir. Entegrasyon—1§birligi olarak da isimlendirilir.ortaya ¢ikan problem tim
acikligryla ele alinir ve tartisilir. Farkliliklarin ve benzerliklerin analizi yapilir. Burada
esas olan tim seffaflikla her seyin agik agik konusulmasudr. Bu sayede taraflar sorunu
¢ozmeye yonelik bir yol tiretirler. Ayrica bu stratejide iletisim oldukga ©nemli bir
faktordiir. Yapilan incelemeler gostermistir ki bu strateji bir zayiflik gostergesi olarak
diistintilebileceginden astlar ile uygulanamaz. Turkiye’de yoneticiler kendileriyle yatay
konumda olan yoneticilerle catismalarda daha ¢ok entegrasyon stratejisini tercih ederken,
astlarla catismada bu stratejiyi tercih etmedikleri goriilmektedir (Kozan ve Ilter, 1994).

2.3.2. Kapsamli Amaglar Belirleme : Bu yontemde, catisan taraflarin, catismadan
vazgecilerek her iki tarafin da kendi 6zel ¢ikarlarindan daha 6nemli ve etrafinda
birlesebilecekleri bir ama¢ bulunarak catisma konusu unutturulmaya calisilir (Ertiirk,
1995). Iletisim bozukluklarindan dogan catismalar icin en etkin yontemlerden birisi
olarak kabul edilmektedir.

2.3.3. Kaynaklarin Arttirilmasi : Catisma, kaynaklar sinirli oldugundan meydana
gelmisse bu yontem uygulanir. Taraflarin hepsi de arzu ettikleri sey neyse ona kavusursa
sorunun kaynagi da ortadan kalkmis olur. Ancak kaynaklarin smirli oldugu ve
artirllmasinin miimkiin olmadig1 durumlarda bu yontem zorlasir (Ertiirk, 1995). Ayrica
bu yontemin uygulanmasi kamu yonetimlerinde oldukga zordur.

23.4. Yapisal Degiskenlerde Degisiklik : Temel olarak orgiit yapisimnin
degistirilmesini esas alir. Her personelin farkli gruplarda calisarak onlarin diistince ve
yapilarini da kavramalar: saglanir. Boylece sorun ¢dzmede daha yapici ve yaratict olunur.
Bunun gibi, ¢atisan boliimlerin smirlarmi degistirerek, tampon goérevi goren yapilar
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olusturarak ve catismaya neden olabilecek kosullar1 ortadan kaldirarak da gatismalar
giderilebilir.

2.3.5. Davranis Degistirme: Catismanin profesyonel simirlar igerisinde kalmasi,
kisilik 6zellikler vb. nedenlerle yasanan fikir ayriliklarinin gereksiz sekilde kisisellestirilip
takinti haline gelmesinin onlenmesi maksadiyla yoneticilerin, catisma taraflarmin
davraniglarint yonetmesidir. Bu sayede yoneticiler catisma taraflarini1 daha etkili
dinleyerek gatisma taraflarinin, olumsuz duygusal tetikleyicileri engelleyebilme, o anki
kazanma hissinden daha ¢ok gelecege odaklanabilme ve yeni yaklasimlar sergileyebilme
gibi davranislar gelistirmelerini saglayabilir.

2.3.6. Orgiitsel Ayna: Bagimsiz gruplarin, kars: taraftaki gruplarin perspektifini
anlayabilmeleri igin kullanilan bir tekniktir. Kars: tarafin bakis agisimi anlayabilmek
gruplarin daha efektif olarak ¢alismasina yardimci olur.

2.3.7. Rol Analizi : Calisanlarinin organizasyon igindeki rollerinin analiz edilmesi,
catismanin temelinde yatmasi muhtemel olan rol karmasasi gibi nedenlerin boylelikle
ortadan kaldirilmaya calisilmasidir. Yapilan islerin daha gercek¢i degerlendirmeleri
yapilmasi suretiyle kisilere gereginden fazla yiik yiiklenmesinin de 6niine gegilmis olur.

Buraya kadar kisaca bahsedilen stratejilerden hangisinin hangi olay karsisinda
uygulanacagmi sdylemek zordur. Her durum icin kullamilan strateji farklidir. Ctnki
taraflar, taraflarin tutumu, yoneticilerin bakis acisi, cevresel etmenler vs. her durum igin
farkhdir. Bu stiregte yoneticilere diisen tarafsiz olmak ve yetkilerini sorunlarin
¢oztimiinden yana kullanmak i¢in caba sarf etmek olmalidir.

3. Is Performans1 ve Catisma Iliskisi

En genel tanimiyla performans, bir seyin degerini belirleyen nitelikleri ve belirli
zaman diliminde elde edilen sonuclari tanimlar. Isletmelerde temel amag; yiiksek
performans ile sahip oldugu stin nitelikleri korumak ve gelistirmektir. Kimi
isletmelerde ¢rnegin maliyet ve miisteri odakliligi performans kriteri olarak kabul
edilirken, kimi isletmelerde pazar pay1 ve kalite 6n plana ¢ikabilir. Buradan isaretle
aslinda her isletme icin performans kavraminin tanimi farklidir denilebilir.

Bu kavramin daha 6zel bir hali olan is performansi, bireylerin kendilerine belirli bir
zaman igerisinde tamamlamalari igin verilen isi basariyla ve belirtilen zaman dahilinde
bitirmeleridir. Burada verilen isler kisinin o6zellik ve niteliklerine uygun olmalidir.
Aslinda is performansina yonelik yazin taramasinda farkli tanimlara rastlamak
miimkiindiir. Ornegin, Kohli (1985) performansi, “calisanin kendine esdeger calisanlara
kiyasla is ile ilgili davrams ve ¢iktilariin verimlilik diizeyi” olarak tanimlamis, Rousseau
ve McLean (1993) ise is performansini “calisanlarin ticret karsihiginda sarf etmeleri
gereken gayret” olarak" nitelendirmistir. Kisi kendisine verilen isi bir sonuca
ulastirdiginda bu sonucun degerlendirilmesi gerekir. Yani performansin tanimlanmasi,
Olctilmesi ve daha basarili sonugclar icin gelistirilmesi gerekir.

Orgiitlerde performansi belirleyen faktorler; orgiitsel, kisisel ve cevresel olmak tizere
genel anlamda iige ayrilir. Orgiitsel faktorler, isletmedeki fiziki kosullar ile orgiitsel
amaglardir. Kisisel faktorler, yas, cinsiyet gibi demografik 6zellikler ve yetenek, algi,
tutum gibi psikolojik 6zelliklerdir. Cevresel faktorler ise, ekonomik faktorler, yasalar gibi
siyasal faktorler ve din gibi kiilttirel faktorlerdir.
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Peki catisma ile performans arasinda nasil bir iliski vardir? Bu konu hakkinda ilk
gorisler 1970'lere uzanir. 1970'lerden sonra catisma ile ilgili goriislerden olan modern
goriis genisletilmis ve catismanin, calisanlarin performansimi belli bir dlgliye kadar
arttirdig1 iddia edilmeye baslanmustir.

Yapilan ¢alismalar gostermistir ki uygun zamanda, belirli sinirlar dahilinde olusan
catismalar etkin bir yonetim ile organizasyonlarin faydasina sonuglar dogurmaktadir.
Burada yoneticiye onemli bir gorev diiser. Yoneticinin gorevi, kirilma noktasimi
hesaplamak ve organizasyonun iiretkenligine zarar vermeye baslamadan 6nce catismay1
¢ozmek suretiyle bu firsatt kullanmaktir. Bu goristin ardindaki distince,
organizasyonlarin bariscil ve harmonik olarak calismalarimin organizasyonlara statiklik
kazandiracag ve degisim ile inovasyona kars: goniilsiizlestirecegidir.

Catismay1 iyi degerlendirerek ve bu sayede olumlu neticeler elde ederek
performansinmi  arttiran Orgiitlerde calisanlar amaglarina ulasir. Ayrica yiiksek
performansh bireyler oOrgiitteki yerlerini garantilemis olur ve maddi-manevi odiiller
kazamir. Kisisel amagclarina ulasan bu bireyler diger yandan da bulundugu orgiiti
amagclarina ulastirmis olur. Zaten amaglara ulasma konusunda is performansi gok biiyiik
bir etkendir.

Is performansi ve catismanin stireg igerisindeki karsilikli artis-azalis grafigi asagidaki
gibi gosterilebilmektedir:

Sekil 1: Catisma - Is Performansi Grafigi

Y
(Yiiksek)
7]
z
=
2
@]
=
B
=
B~
=
Y,
(Driisiik)
0 Xy X
(Diistik) {Orta) (Yiiksek)
ANLAMLI CATISMA

Kaynak: Rahim, A., & Bonoma, T. V. (1979). Managing organizational conflict: A model for
diagnosis and intervention. Psychological Reports, 44, 1326.

Modern Gortistin en giincel hali olan Etkilesimci Goriis yoneticilerin,
organizasyonlarinda her daim belirli ve kontrol edilebilir diizeyde takimlarinda,
organizasyonlarinda catismay1 canli tutmalarimi destekler. Bunun benzeri sekilde
catisma-performans iliskisini sorgularken catisma ile ilgili hangi goriisiin performansi
nasil etkiledigine deginmekte fayda vardir.

Catisma ile ilgili gortislerin performans tizerine etkilerini asagidaki gibi 6zetlemek
miimkiindiir:
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Tablo 3: Catigma Ile Tlgili Goriislerin Karsilagtirmasi

Klasik / Neo-
Kl::ilk/Gti:i(i)g Modern Goriis Etkilesimci Goriis
Fitneciler .
(Troublemakers) Insanlar arasinda
roublemakers
kagimilmazdir Amaclara bagliliktan ¢ikar
tarafindan
i Sikarilir Her zaman koétii degildir | Siklikla fayda saglanilabilir
« otudtr Degisimin dogal Tesvik edilmelidir
< sonucudur
Kagimlmahdir Yaraticilik ortaya ¢ikarmalidir
Yonetilebilir
Bastirilmalidir
Performans, ¢catismanin
o ne kadar etkili idare
= .. | edildigine baglidir. Genel | Performansi artirmak igin baz: tiir
v Catisma diizeyi .. 1
= olarak, performans belirli | catismalar gereklidir. Performans catisma
arttikca . . e <
b , bir noktaya kadar artar, ile belirli bir noktaya kadar artar, eger ana
erformans
é Su or eger ana sorun sorun ¢dziilmezse ve ¢atisma artmaya
g s ¢6ziillmezse ve catisma devam ederse performans diiser.
[
;9:, artmaya devam ederse
performans diiser.
Eg =di
bieza a rlzz Eger a = d ise birsey Eger a = d ise birsey yapma
=d ise bi
g sey yap yapma g $ey yap
B % | Egerifa>di Eger ifa > d ise cat 6z Egera <d
S % gerifa "1se Eger if a > d ise catismayt gerifa . ise catismay1 ¢oz Eger a
v g catismay1 ¢6z3 . ise atismay1 canlandir
5 £ coz
>
< d=0 d> 0 oldugund
H @ (d ~ 0 oldugunda) (d> 0 oldugunda)
oldugunda)

Kaynak: Verma, Vijay K. (1998). Conflict Management. The Project Management Institute Project

Management El Kitab1

2 a = personel arasinda varolan ¢atisma diizeyi; d = istenen ¢atisma diizeyi
3 Klasik ve neoklasik goriislerin bu tablodaki tek farki, ¢atismanin ortadan kaldirilmas: sirasinda
atilacak adimlarin teknik ya da sosyal diizeyde olmasi ile ilgilidir. Bu konuyla ilgili aciklama 6nceki

bolumlerde yapilmustir.
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4. Arastirma Modeli Ve Hipotezleri
Bu arastirmada kullanilan arastirma modeli ve hipotezler asagida sunulmustur:

Sekil 2: Arastirma Modeli

Yapisal Degiskenleri Degistirme

Rekabetci Stratejiler

Kapsamli Amag Belirleme

Kag¢inma I
Performansi

Sorun Cozme

Yumusatma

Kazan-Kazan

H (Hipotez) 1: Yapisal degiskenleri degistirme stratejisinin is performans: tizerinde
etkisi vardir.

H2: Rekabetci stratejilerin is performansi tizerinde etkisi vardir.

H3: Kapsamli amag belirleme stratejisinin is performansi tizerinde etkisi vardir.
H4: Kaginma stratejisinin is performansi tizerinde etkisi vardir.

H5: Sorun ¢dzme stratejisinin is performansi tizerinde etkisi vardir.

H6: Yumusatma stratejisinin is performansi tizerinde etkisi vardir.

H7: Kazan-kazan stratejisinin is performansi tizerinde etkisi vardir.

5. Yontem
Bu boliimde katilimcilar tanitilmis ve yapilan 6n testler agiklanmustir.
5.1. Katilimcilar ve Giivenlik Sektorii

Marmara bolgesinde faaliyet gosteren 15 giivenlik organizasyonuna toplamda 250
adet anket elden teslim edilmistir. Bu dagitilan anketlerden 180 tanesi doldurulmus
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olarak geri teslim edilmis ve bu 180 adet anketin 162 tanesi uygun olarak
dolduruldugundan sadece 162 anket degerlendirmeye katilmistir. Hesaplamalar IBM
(International Business Machines) firmasinin SPSS (Statistical Package for the Social Sciences)
programinin 20.0.0 versiyonu ile yapilmisgtir.

Giivenlik sektoriiniin arastirma konusu olarak secilmesinin ana sebebi, sektoriin
calisma kosullar1 agisindan strese ve fikir ayriliklarina maruz kalma olasiligiin yiiksek
olmasi, takim galismasinin 6nemli olmasi, bireyler arasi catismanin etkilerinin diger
sektorlerden daha farkli sonuglara sebebiyet verebilecek olmasidir.

5.2. On Test

Anket uygulamasi ile ilgili yapilan 6n goriismelerde yoneticiler, anket icinde bulunan
sorularin 6zellikle catisma sebepleri ile ilgili kisminin inceleme yapilan organizasyonlarla
ilgili olumsuz yorum yapilmasini gerektirebilecegi yontinde goriis bildirmisler ve bu
nedenle herhangi bir sekilde organizasyon ismi, katilimci ismi vb. bilgilerin arastirma
sonucunda kullanilmamasini istemislerdir. Bu sebeple sadece sayisal ve sosyo-
demografik veriler kullanilmustir.

6. Bulgular

Bu boliimde veri toplama yontemlerinden bahsedilmis ve hipotezlerle alakali SPSS
analizleri yapilmustir.

6.1. Veri Toplama Yontemi ve Degiskenlere iligkin Olgekler

Anket 1. bolim demografik bilgi toplama, 2. bolim ¢atisma - performans iligki
analizi olmak tizere toplam iki ana bélimden olusmaktadir.

Ik boliimde Cinsiyet, Yas Araligi, Calisma Sturesi, Egitim Diizeyi ve Calisma
Kademesi olmak iizere 5 adet soru bulunmaktadar.

Tkinci boliimde 5 adet alt grup ve toplamda 48 adet ifade bulunmaktadir;

e 15 ifade Catisma Nedenleri ile ilgilidir. Catisma nedenleri bolimii 3 alt boliime
ayrilmaktadir. 4 ifade Bireysel Nedenler (Orn. “Calisanlar arasindaki kisilik farkliliklar:
catisma nedenidir.”), 6 ifade Orgiitsel Nedenler (Orn. “Isletme ve béliimlerdeki isboliimiiniin
yapist catisma nedenidir.”) ve 5 ifade Yonetsel Nedenler (Orn “Isletmede yetki ve
sorumlulugun belirgin olmamas: ¢catisma nedenidir.”) ile ilgilidir.

e 20 ifade Catisma Yonetim Stratejileri (Orn. “Catismalar, ortak cikarlar anlatilarak
¢oziimlenir.”),

e 5 ifade Catismamin Pozitif Etkileri (Orn. “Caligtigim orgiitte ortaya ¢ikan
catismalarin, calisanlar arasinda isbirliginin olusumuna katkida bulundugunu diisiintiyorum.”),

e 5 ifade Catismanin Negatif Etkileri (Orn. “Calishgim drgiitte ortaya cikan
catismalarin kétii is operasyonlarima neden oldugunu diisiintiyorum.”) ve

e  3ifade Bireysel Is Performansi (Orn. “Islerimi zamaninda tamamlarim.”) ile ilgilidir.

Bu gruplandirmalar katilimcilara belirtilmemistir.

Katilimcilara bu ifadeleri 5'1i Likert Olgegi'ne gore A- Kesinlikle Katilmiyorum, B-
Katilmiyorum, C- Fikrim Yok, D- Katiliyorum, E- Kesinlikle Katiliyorum olacak sekilde
degerlendirmeleri istenmistir.
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6.2. Giivenilirlik Analizi

Yapilan anketin olglilerde saglikli sonuglar verip vermeyecegini anlamak adina
yapilan ilk analiz giivenilirlik analizidir. Dogru bir analiz sonucu elde edebilmek adina,
41-45 aras1 5 adet ifadeye verilen yanitlar, bu ifadelerin negatif olmasi nedeniyle 5'1i
Likert Olcegi kapsaminda ters gevrilmistir (1-5’e, 2-4’e, 4-2'ye ve 5-1’e olacak sekilde).

Analiz sonuclar1 asagidaki gibidir:

Tablo 4: Giivenilirlik Analizi - Giivenilirlik Istatistikleri

Durum N % Madde
Cronbach's Alpha
Gegerli 162 100,0 Sayist
Harig 0 0,0
0.760 48
Toplam 162 100,0

Tablo 4'te gorulduigu tizere Cronbach's Alpha degeri 0.760 olarak “Kabul Edilebilir”
diizeydedir, dolayisiyla anket giivenilirligi olctisit degerlendirme yapilabilecek
diizeydedir.

Silindiginde giivenilirlik degerine en yiiksek artis1 saglayan 25 numarali ifadedir
ancak bu ifade de 0.005 gibi diisiik bir artis sagladigindan ve anket bu haliyle de kabul
edilebilir olgtide giivenilir oldugundan degerlendirme siirecinde herhangi bir silme
islemi yapilmamustir.

6.3. Veri Analizi ve Hipotezler
Sosyo-Demografik istatistikler incelendiginde:

-Katilimcilarin 134'tintin  (%82.7) Erkek, 28inin (%17.3) Kadm; 130'unun (%80.2)
Personel, 32'sinin (%19.8) Yonetici oldugu,

-Katilimcilarin egitim diizeyi incelendiginde 3 kisinin (%1.9) ilkogretim, 20 kisinin
(%12.3) lise, 95 kisinin (%58.6) onlisans ve 44 kisinin (%27.2) Lisans ve tstii diizeyinde
egitime sahip oldugu,

-Katilimcilarin 18’1 (%11.1) 1 yil ve daha az stiredir, 24’1 (%14.8) 2 yildir, 24"t (%14.8)
3 yildir ve 96s1 (%59.3) 4 yil ve daha uzun siiredir mevcut isinde calistig: ve

-Katilimcilarin 2’si (%1.2) “20 yas ve alt1”, 181 (%11.1) 21-30, 68’1 (%42) 31-40, 74’1
(%45.7) “45’ten fazla” yas araliginda oldugu goriilmektedir.
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6.3.1. Catisma Nedenleri ve Catigma Etkileri ile lgili ifadelerin Cinsiyet ve Calisma
Kademesine Gore Ortalamalar1

Tablo 5: Catisma Nedenleri, Calisma Kademesi ve Cinsiyet

Caligma Ort. Goriis Cinsiyet | Ort. Goriis
Kad.
Bi 1 Personel 3.61 Katiliyorum Erkek 3.69| Katiliyorum
reyse Yonetici 3.93 Katiliyorum Kadin 3.60| Katiliyorum
Nedenler
Toplam 3.67 Katiltyorum
Oreiitsel Personel 3.02 Fikrim Yok Erkek 3.08 Fikrim Yok
Nedenley | Yonetici | 3.20 Fikrim Yok Kadin 291|  Fikrim Yok
Toplam 3.05 Fikrim Yok
Yonetsel Personel 4.14 Katiltyorum Erkek 416 | Katiliyorum
N(;.?ieer?leer Yonetici 4.28| Kesinlikle Katiliyorum | Kadin 4.20| Katiliyorum
Toplam 417 Katiliyorum

Yukaridaki Tablo incelendiginde galisma kademesi ve cinsiyet agisindan gatisma
nedenlerine yonelik verilen yamitlarin her ne kadar agirliklar1 bir miktar degisiklik
gosterse de biiylik oranda ayni dogrultuda oldugu goze carpmaktadir. Toplam
ortalamalar incelendiginde, catisma nedenlerine verilen agirliklarin buytikligiine
sirastyla  Yonetsel Nedenler, Bireysel Nedenler ve Orgiitsel Nedenler oldugu
goriilmektedir. Bu durum Calisma Kademesi agisindan ele alindiginda Yonetici olarak
calisan kisilerin 4.28 ortalama ile Yonetsel nedenlere Personel diizeyinde calisanlardan
daha biiyiik agirlik verdikleri goriilmektedir. Benzer sekilde Orgiitsel Nedenlere verilen
yanitlar incelendiginde de her ne kadar iki tarafin ortalamalari da Fikrim Yok olarak
goriilse de, Yoneticilerin 3.20 ortalama ile Personelin 3.02 ortalamasindan daha biiytik
oranda Katiliyorum secenegine daha yakin oldugu goriilmektedir. Bireysel Nedenler
incelendiginde de farkli bir sonug ortaya ¢ikmamakta, Yoneticiler 3.93 ortalama ile
Personelden daha biiytiik bir ortalama ortaya koymaktadir. Catisma Nedenleri boltimiine
verilen yanitlar yonetim kademesi agisindan incelendiginde en dikkat cekici ozellik,
yanitlarin ortalamalar: toplamda ayni sonuca yaklassa da , yoneticilerin verdigi yanitlarin
daha giiglii oldugudur. Bu boliimde her bir bolim icin gegerli olmak tizere yoneticiler,
personelden daha yiiksek ortalama ¢ikarmislardir. Bu durumun en ilging yani, yonetsel
nedenler kism icin de gegerli olmasidir. Yoneticiler, catismanin nedenleri konusunda
personelle aynu fikirde ve hatta daha da ytiksek bir ortalama ile Kesinlikle Katiliyorum
diizeyinde yonetsel nedenleri se¢mislerdir. Bunun nedeninin yoneticilerin, kendi
eksikliklerini itiraf etmis olmalar1 mi, ya da personelin sorumlulugu yoneticilere atmak
konusunda bir miktar cekinden davrandiklar1 mi1 oldugu kesin olmamakla birlikte
oldukga ilging bir bulgudur.

Cinsiyet agisindan incelendiginde, Bireysel ve Orgiitsel nedenler agisindan Erkek’lerin
ortalamalar1 daha yiiksek ¢ikmasima karsin, Kadmn'larin Yonetsel Nedenler ortalamasi
4.20 ile Erkek'lerin ortalamasindan daha biiyiik ¢ikmustir. Orgiitsel Nedenler kismina
verilen yamitlarda her iki taraf da Fikrim Yok ortalamasina sahip iken, Erkek’lerin
ortalamas1 3.08 ile Katiliyorum’a daha yakin ¢ikmustir. Toplamda, catisma nedenleri
konusunda kadmn ve erkeklerin yanitlarinin ortalamalar1 ¢ok dusiik farkliliklar
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gostermektedir. Buradan, cinsiyet faktortiniin ¢atisma nedenleri konusunda fikirleri goz
ard1 edilebilecek olctide az etkiledigi yargisina ulasilmigtir.

Tablo 6: Catisma Etkileri, Calisma Kademesi ve Cinsiyet

E:I(;.gma Ort. Goriis Cinsiyet Ort. Goriis
Pozitif Personel 2.64| Fikrim Yok |Erkek 2.74| Fikrim Yok
Etki Yonetici 3.09| Fikrim Yok Kadin 2.67| Fikrim Yok
Toplam 2.73|  Fikrim Yok
Negatif Personel 3.54| Katiliyorum | Erkek 3.53| Katiliyorum
Etki Yonetici 3.52| Katiliyorum |Kadin 3.59| Katiliyorum
Toplam 3.54| Katiliyorum

Yukaridaki tablo incelendiginde Pozitif Etkiler ortalamasiin 2.64 ile Fikrim Yok'a,
Negatif Etkiler ortalamasinin ise 3.54 ile Katiliyorum’a denk geldigi gortilmektedir.
Calisma Kademesi agisindan incelendiginde Personel tarafindan Negatif Etki ifadelerine
verilen yanitlarin ortalamasinin yoneticilerin ortalamasmndan 0.02 daha fazla oldugu
goriilmektedir. Dolayistyla ¢ok biiytik bir farklilik goze carpmamaktadir. Pozitif Etkiler
incelendiginde ise Yoneticilerin 3.09 ortalama ile, Personelin 2.64’litkk ortalamasindan
daha fazla oranda Katiliyorum yanitina egilim gosterdikleri goriilebilmektedir. Verilen
yanitlar incelendiginde ortalamalar agisindan ayni sonuca ulasildig1 goriilse de,
personelin ortalamas: genel anlamiyla yoneticilerden oldukga diisiik ¢ikmistir. Buradan
yoneticilerin, catismalarin pozitif ¢iktilarinin olabilecegi goriistine daha yatkin olduklar:
¢ikarimi yapilabilmektedir.

Cinsiyet agisindan incelendiginde Pozitif ve Negatif Etkiler agisindan Erkek ve
Kadm’'larmn yanitlarmin biiytik farkliliklar gostermedigi goriilmektedir. Buradan yola
cikarak, Catisma etkilerine yonelik algilara cinsiyetten ¢ok ¢alisilan kademenin etki ettigi
¢ikarimina varilmistir.

6.3.2. Faktor Analizi

Orneklem biiyiikliigiiniin uygun olup olmadigini lgmeye yarayan Kaiser-Meyer-
Olkin degeri 0.653 olarak hesaplanmistir. Bu deger 0.5'ten biiyitk olmasi nedeniyle
orneklem uygun biiytikliiktedir. “p” degeri ise 0.000, yani anlamli olarak ¢lctilmiistiir.
Faktor yiikii 0.40tan kiigiik olan ifadeler matrise dahil edilmemistir ve Ozdegeri 1'den
btiytik olan faktorler tabloya katilmistir. Bu hesaplamalar neticesinde 7 Faktor
bulunmustur:
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Tablo 7: Faktor Analizi

Faktorler

ifadeler
Faktor 1 | Faktor2 | Faktor3 | Faktor4 | Faktor5 | Faktor 6 | Faktor7

ifade 28 872
ifade 29 .859
ifade 30 762
ifade 22 .699
ifade 26 687
ifade 23 623
ifade 24 587
ifade 17 735
ifade 16 699
ifade 18 664
ifade 19 594
Ifade 35 835
ifade 34 831
Ifade 33 583
ifade 31 726
ifade 27 660
ifade 32 573
ifade 21 824
ifade 20 734
ifade 25 852

Faktorlerin a katsayilari sirasiyla 0.82, 0.62, 0.63, 0.67, 0.62 ve 0.65 olarak saptanmustir.
25 numarali Ifade, 7. Faktor olarak tek basma oldugundan Giivenilirlik analizi
yapilmamustir.

Yapisal Degiskenleri Degistirme - YDD (Kalic1 Yontem)
Rekabetci Stratejiler - RS (Rekabetci Yontem)
Kapsamli Amag Belirleme - KAB (Kalic1 Yontem)
Kaginma - KAC (Gegici Yontem)
Sorun Coézme - SOC (

Yumusatma - YMS (

Kazan - Kazan - KK (

Kalic1 Yontem)
Gecici Yontem)
Rekabetci Yontem)

NSl N

Bu 7 faktor, toplam varyansin % 64.13"tinii agctklamaktadir.
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Tablo 8: Faktorler ve Varyanslar

Ozdegerler
Faktor! Toplam Varyans % Kiimiilatif %
1 Yapisal Degiskenleri Degistirme 3.377 16.887 16.887
2 Rekabetci Stratejiler 2.814 14.070 30.957
3 Kapsamli Amag Belirleme 1.696 8.481 39.438
4 Kaginma 1.466 7.330 46.768
5 Sorun C6zme 1.302 6.509 53.277
6 Yumusatma 1.111 5.557 58.835
7 Kazan - Kazan 1.059 5.294 64.129

flk faktor olan “Yapisal Degiskenleri Degistirme” toplam 3 degisken ile ifade
edilmektedir ve ilk faktoriin toplam varyansi agiklama orani %16.9'dur. Ikinci faktér olan
“Rekabetci Stratejiler” 4 degisken ile agiklanmaktadir ve bu faktoriin toplam varyansi
aciklama oranmi % 14'tiir. “Kapsamli Amag Belirleme” faktoriintin toplam varyansi
acgiklama orani %8.4’tlir ve 4 degisken ile ifade edilmektedir. “Kac¢inma” faktoriiniin
toplam varyansi agitklama orami %7.3; “Sorun Cozme” faktoriiniin toplam varyansi
acgiklama oram %6.5’tir ve ikisi de 3’er degisken ile ifade edilmektedir. 6. fakttr olan
“Yumusatma” 2 degisken ile aciklanmaktadir ve bu faktoriin toplam varyansi agiklama
orani %5.5’tir. Son faktor “Kazan-Kazan”in toplam varyansi agiklama orani %5.3tiir ve
tek degisken ile ifade edilmektedir.

6.3.3. Catisma Yonetim Stratejileri ve Is Performans1 Korelasyon Analizi

Bu bolimde is performans: ve faktor analizi sonucu bulunan faktorler arasindaki
muhtemel iliskileri inceleyebilmek maksadiyla korelasyon analizi yapilmistir. Sonuglar
asagida oldugu gibidir.

Tablo 9: Korelasyon Analizi

Degiskenler Ort.  Std.S. Perf. YDD RES KAB KAC SOC  YMS KK
Is Performansi 4.07 0.59 - 172 -.206™ .091 -.189" 114 156" -.086
1.YDD 3.65 0.84 - - 114 274~ =112 275" 114 126
2. RES 2.39 0.73 - - - .092 322% 136 141 -.016
3.KAB 3.72  0.69 - - - - -.048 236" 225" 157"
4. KAC 207 0.76 - - - - - -188  -.079 .027
5.50C¢ 3.85 0.68 - - - - - - 157 130
6. YMS 350 0.83 - - - - - - - .033
7. KK 3.02 113 - - - - - - - -

4 Ozdegerleri 1’den diisiik olanlar tabloya alinmamuistir.
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**01 seviyesinde (cift tarafli) *.05 seviyesinde (cift taraflz)

YDD: Yapisal Degiskenleri Degistirme (1. Faktor), RES: Rekabetci Stratejiler (2. Faktor), KAB:
Kapsamli Amag Belirleme (3. Faktor), KAC: Kaginma (4. Faktor), SOC: Sorun Cozme (5. Faktir), YMS:
Yumusatma (6. Faktor), KK: Kazan-Kazan (7. Faktor)

Korelasyon tablosu incelendiginde Is Performansinin;

e  Yapisal Degiskenleri Degistirme (1. Faktér) ile arasinda diisiik diizeyde, pozitif
yonde ve p<0.05 anlamlilik diizeyinde,

e  Rekabetci Stratejiler (2. Faktdr) ile arasinda diisiik diizeyde, negatif yonde ve
p<0.01 anlamhilik diizeyinde,

e Kaginma (4. Faktor) ile arasinda dustik diizeyde, negatif yonde ve p<0.05
anlamlilik diizeyinde,

e  Yumusatma (6. Faktor) ile arasinda diistik diizeyde, pozitif yonde ve p<0.05
anlamlilik diizeyinde iliski oldugu goriilmektedir.

Faktorlerin birbirleri ile iligkileri incelendiginde;

e  Yapisal Degiskenleri Degistirme (1. Faktor) ile Kapsamli Amag¢ Belirleme (3.
Faktir) arasinda disiik diizeyde, pozitif yonde ve p<0.01 anlamlilik diizeyinde,

e  Yapisal Degiskenleri Degistirme (1. Faktdr) ile Sorun Cézme (5. Faktdér) arasinda
dustik diizeyde, pozitif yonde ve p<0.01 anlamlilik diizeyinde,

e  Rekabetci Stratejiler (2. Faktdr) ile Kaginma (4. Faktdr) arasinda orta diizeyde,
pozitif yonde ve p<0.01 anlamlilik diizeyinde,

e  Kapsamli Amag Belirleme (3. Faktor) ile Sorun Cozme (5. Faktor) arasinda diisiik
diizeyde, pozitif yonde ve p<0.01 anlamlilik diizeyinde,

e Kapsamli Amag Belirleme (3. Faktdr) ile Yumusatma (6. Faktdr) arasinda dustik
diizeyde, pozitif yonde ve p<0.01 anlamlilik diizeyinde,

e  Kapsamli Amag Belirleme (3. Faktdr) ile Kazan-Kazan (7. Faktér) arasinda diisiik
diizeyde, pozitif yonde ve p<0.05 anlamlilik diizeyinde,

e Kacmma (4. Faktor) ile Sorun Cozme (5. Faktér) arasinda diisiik diizeyde, negatif
yonde ve p<0.05 anlamlilik diizeyinde,

e Sorun Cozme (5. Faktér) ile Yumusatma (6. Faktdr) arasinda diisiikk diizeyde,
pozitif yonde ve p<0.05 anlamlilik diizeyinde iliskiler oldugu gozlemlenmektedir.

6.3.4. Regresyon Analizi

Catisma yonetim stratejilerinin is performansi tizerine etkilerini incelemek tizere bir
regresyon modeli gelistirilmistir.
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Tablo 10: Catisma Yonetim Stratejilerinin Is Performansi Uzerine Etkileri

Catisma - s Performansi Modeli
Bagimsiz Degiskenler
p t P

Yapisal Degiskenleri Degistirme (1. Faktor) 174* 2.132* .02*
Rekabetci Stratejiler (2. Faktor) -.228%* -2.762** .006**
Kapsamli Amag Belirleme (3. Faktor) .044 .535 593
Kaginma (4. Faktor) -.078 -.954 .342
Sorun Cozme (5. Faktor) .002 .020 .984
Yumusatma (6. Faktor) 157* 1.989* .03*
Kazan Kazan (7. Faktor) -121 -1.581 .05**
Model F 3.307
Model R2 131
Model p .003**

**p<.01 *p<.05 (tek tarafl)

Model incelendiginde Rekabet¢i Stratejiler'in -.228 3 katsayis1 ve p<0.01 anlamlilik
seviyesi ile is performansini negatif yonde, Yapisal Degiskenleri Degistirme'nin .174 3
katsayis1 ve p<0.05 anlamlilik seviyesi ile is performansimi pozitif yonde ve
Yumusatma'nin .157 3 katsayisi ve p<0.05 anlamlilik seviyesi ile is performansini pozitif
yonde etkiledigi goriilmektedir. Dolayisiyla H1, H2 ve H6 hipotezleri kabul edilmistir.

Kapsamli Amag Belirleme, Kaginma, Sorun Cozme ve Kazan Kazan faktorleri ile ig,
Performansi arasinda istatistiksel olarak anlamli iliskilerin saptanmamasi nedeniyle H3,
H4, H5 ve H7 hipotezleri kabul edilmemistir.

Model anlamli (Sig: .003) olup R? degeri 0.131, F=3.307 olarak hesaplanmustur.

Regresyon tablosu incelendiginde Yapisal Degiskenleri Degistirme ve Yumusatma
faktorlerinin, is performansini pozitif yonde etkiledigi gortilmektedir. Bu faktorlerden
YDD Kalici, YMS gecici bir ¢6ztim olsa da bu tarz yaklasimlarin Giivenlik Sektorii gibi
tartismalarin kotii sonuglara varabilecegi bir ortamda yatistirict ve yapisal olarak
sorunlarin ¢oziilmesini saglayic1 yontemlerin performansi olumlu etkiledigini gostermesi
nedeniyle oldukga anlamlidir.

Bunun yaninda makalenin en basinda belirttigimiz tizere takim ¢alismasi, gii¢ birligi
ve uyum gerektiren giivenlik sekttriinde, Rekabetci Stratejilerin hem bireyler arasi
iliskileri hem de is performansini olumsuz etkilemesinin bu sektérde beklenen bir bulgu
oldugunu degerlendiriyoruz.

Tartisma ve Sonuglar

Givenlik sektorti, giniimiizde varolan gerilim dolu ortamda ¢ok yogun stres altinda
calismakta ve karar mekanizmalarinin kusursuz olarak islemesi zorlasmaktadir. Insan
dogasinin bir geregi olarak kisiler arasi catisma kagimilmaz gibi goriinse de, bu
catismalarin sonuglarmin nasil iyilestirilebilecegine yonelik organizasyonel yonetim
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bilimleri alaminda genis kapsamli ¢alismalar yapilmaktadir. Endiistri Devriminden bu
yana c¢alisma ortamlarinda meydana gelen catismalar tizerine arastirmalar
yapilagelmistir. 19. Yiizyildan giintimiize gatisma tizerine gortisler ve stratejiler biiytik
bir evrim gecirmistir. Giintimiiz kiiresel organizasyon goriisiine gore catismalar,
kacinilmaz olmalar1 miinasebetiyle iyi yonde kullanilabilir hale getirilmelidir. Yoneticiler,
bu maksatla cok ¢esitli egitimlerden gecirilmektedirler.

Bu arastirmada giivenlik sektorii calisanlarmin catismanin nedenleri ve etkileri
konusundaki gortisleri yonetici, personel ve cinsiyet faktorti dikkate alarak
degerlendirilmistir. Arastirma sonuglarina gore genel olarak hem yonetici hem calisanlar
catismanin oncelikli olarak yonetsel nedenlerden daha sonra bireysel nedenlerden
kaynaklandigimi diistinmekte, yoneticiler bu duruma daha ¢ok katiim gostermekte,
catismanin orgiitsel nedenlerden de kaynaklanabilecegi fikrinde ise kararsiz
kalmaktadirlar. Kadin ve erkek ayrimi dikkate alindiginda ise ayni durum soz
konusudur. catismanin etkileri degerlendiginde ise, catismanmn genel olarak negatif
etkileri olabilecegi distintilmekte pozitif etkileri olabilecegi konusunda kararsiz
kalinmaktadir. Bu durum kadin erkek, yonetici, personel agisindan bir farklilik arz
etmemektedir. Calismamizin esas konusu olusturan catismanin yonetilmesi ile ilgili
stratejilerin is performansi agisindan degerlendirilmesinde ise oOnemli bulgulara
erisilmistir. Bireylerin can ve mal giivenliginin korunmasinin amaglandig stresli ve agir
bir faaliyet alanimi olusturan giivenlik sektoriinde bir tarafin kazanip bir tarafin kaybina
dayali yada her iki tarafin kaybina dayali bir catisma ¢oztimiinin negatif algilandigi,
calisanlarin is performansin diistirdugii ve ¢oztimciil goriinmedigi dikkat cekmektedir.
Catismanin yapisal degiskenleri degistirme stratejisi ile ¢oztimlenmesi ise galisanlarin is
performansini arttirmaktadir. Bu nedenle bu strateji catismanin ¢oziimlenmesinde
kullarulabilecek 6nemli bir strateji olarak gortinmektedir. Buna gore, personelin farkli
gruplarda c¢alisarak onlarin diisiince ve yapilarinin kavranmasmin saglandigi, boylece
sorunlar1 etraflica kavramalarinin saglandigi, sorun c¢oziimiinde yapici ve yaratic
olundugu bu strateji calisanlarin is performansin yiikseltmektedir. Buna benzer sekilde,
catisan boltimlerin siirlarim degistirerek, tampon gorevi goren yapilar olusturarak ve
catismaya neden olabilecek kosullar1 ortadan kaldirarak ¢atismalarin ¢oziimlenmesi ile
ilgili cabalar pozitif algilanmaktadir.

Arastirmada elde edilen bir diger onemli bulguda, kazan kazan stratejisi ile
catismanin ¢oztimlenmesinin de is performansim pozitif etkiledigidir. Catisan taraflarin
ortak bir noktada bulusturulmasi ve taraflarin ortak ¢ikarlarmin gozetilmesi yoluyla
catismanin ¢oziimlenmesi 6nemli bir strateji olarak goriilmekte ¢alisanlarin islerini daha
iyi yapmalarini hedeflerine ulasmalarini hatta asmalarini saglamaktadir.

Sonug olarak; catisma konusu Tiirkiye’de tizerinde durulmasi, genis kapsamli
arastirmalar yapilmasi ve egitimler verilmesi gereken bir konu olarak gecerliligini
korumaktadir. Guivenlik sektorii calisanlar: tizerinde yapilan bu calismada catismanin
genel olarak negatif bir durum olarak algillandigr goriilmektedir. Catismanin
yonetiminde yapisal degiskenleri degistirme ve kazan-kazan stratejilerinin is
performansinmi arttirdig diger yandan rekabete dayali stratejilerin is performansim
dusturdtgii gortilmektedir. Bu baglamda gtivenlik sektorii yoneticilerine asagidaki
onerilerde bulunulabilir:
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e Organizasyon i¢ci uyum artirici ¢alismalar yapilarak, catismalarin korkulacak
durumlar olmadig1 ve performans artirici bir unsur olarak kullanilabilecegi konusunda
yoneticilere egitimler verilebilir.

e Calisanlarin, organizasyonlarmi  elestirmekten  ¢ekinip  ¢ekinmedikleri
arastirilabilir. Bu konuda bir korku varsa nedeni arastirilabilir.

e Etkili catisma yonetimi konusunda yonetici olarak calisan kisilerin yaninda daha
alt kademelerde calisan kisilere de egitimler verilebilir ve bu tiir durumlarla basa ¢ikma
konusunda personel-yonetici isbirligi konusunda ¢alismalar yapilabilir.

Yoneticilerin galisanlar arasi catismalar: firsata dontistiirerek is performansini artirict
stratejiler ile sorunlar1 ¢ozmesi ve performansi distiriicii stratejilerden kaginmalari
saglanabilir.
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