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OZ |Cat1smalar1n is yasaminin bir gercegi ve
kaginilmaz oldugu bilinmektedir. Dolayisiyla
yagsanan bu c¢atigmalarin Orgiite ve caligana bazi
etkileri olmaktadir. Catigmalarin 6rgiite ve calisana
olabilecek  olumsuz  ve  yikicti  etkilerden
kaginabilmek, olumlu ve yapict sonuglar elde
edebilmek i¢in c¢atigmanin ne sekilde yonetildigi
onemli olmaktadir. Orgiitler icin calisan performansi
rekabet ve genel basariy1 saglayacag icin en temel
konularin basinda gelmektedir. Arastirma evrenini
Istanbul ilinde faaliyet gdsteren 11 6zel bankanin
calisanlar1 olusturmaktadir. Bu bankalarda c¢alisan
359 kisiyle yiizylize anket gergeklestirilmistir.
Aragtirma sonuglarina gore; yoneticilerin ¢atigsmalari
yonetirken kullandigi tarzlarin kaginma tarzi harig
calisanlarin role dayali is performansina olumlu
etkisi goriilmektedir. Arastirmada biitiinlestirici
uzlagsma tarzi ve igbirligi catigma yoOnetim tarzi,
calisanlarin role dayali performans boyutlarint
dogrudan etkilemektedir. ~Ayrica arastirmada
demografik faktorlerden is deneyimi ile role dayali
performansin  organizasyona  katki  boyutunu
algilamada farkliliklar gorlilmiistiir.11 yil ve {zeri
deneyime  sahip olanlar  digerlerine  gore
organizasyona katki rol performansini daha yiiksek
algilamigtir.
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ABSTRACT| It is known that conflicts

are a fact of business life and they are unavoidable,
so these conflicts have some effects on the
organization and the employee. Conflict management
style is important in order to avoid the negative and
destructive effects of conflicts on the organization
and the employee and to obtain positive and
constructive results. The employee performance is the
premier of fundamental issues as it provides a general
success and competition for organizations. The
population of research area is the employees of the 11
private banks in Istanbul. Face to face questionnaire
was applied to 359 employees in those banks.
According to the research results, conflict
management styles except avoidance behaviors have
a positive effect on role-based performance of
employees. It was understood from the research that
integrative reconciliation and cooperation conflict
management styles affect the role-based performance
directly. Furthermore, there were differences in
perceiving the business experience which is a
demographic factor and the contribution of role-
based performance to the organization in the
research. Those who have 11 years experience or
more had higher perception of role performance
contributing to organization than the others.
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1. GIRIS

Bankacilik sektoriiniin  basarisint belirleyen temel etkenlerden biri
calisanlarinin niteligi ve dolayisiyla onlarin miisteriye sundugu hizmetin
kalitesidir. Hizmet isletmelerinde onemli olan faktorlerden biri miisterilerin
tatmin olmasidir. Miisterilerin tatmin olmasi ¢alisanlarin gosterecegi yiiksek
performans ile ilgilidir. Ayrica hizmet sektdriiniin icinde 6nemli bir yeri olan
bankacilik sektoriinde yogun bir rekabet yasanmaktadir. Hem so6z konusu
rekabet nedeniyle hem de sektdr calisanlari iizerinde son yillarda yapilan
caligmalara bakildiginda is stresi, tiikenmislik, is tatmini ve isten ayrilma niyeti
gibi c¢aligmalarin sayisinda Oonemli bir artis gozlenmektedir. Belirtilen bu
konular, sektor ¢alisanlarinin bir takim sorunlarinin oldugunun ve catigsmalar
yasandiginin bir gostergesidir.

Catisma kelimesinin ilk olarak akilda olumsuz bir durumu ¢agristirdigi
gercek olsa da, bazi aragtirmacilara gore, ¢atismanin varligi engellenemez ve
basarili bir ¢atigma yOnetiminin, ¢atigmayi tamamen ortadan kaldirmak yerine,
bunu dogru bir sekilde yoneterek, yararli bir rekabet tiiriine doniistiiriilmesi de
miimkiindiir. Bununla birlikte, orgiit i¢indeki bireyler arasi uyumsuzluklari,
anlagmazliklari ya da zitliklart ifade eden ¢atisma olgusu birgok arastirmacinin
da bulgularma gore yoneticileri en ¢ok mesgul eden konularin basinda
gelmektedir. Orgiit igerisinde calisamin bagli oldugu bir iist yonetici ile
yasayabilecegi catismalar bunlar arasinda en 6nemlilerinden biridir.

Bu nedenle bu arastirmanin temel amaci bankacilik sektoriinde
yoneticilerin catisma ydnetim tarzlarinin c¢alisganin role dayali performansi
etkileyip etkilemedigini belirlemek amacglanmistir.

2. LITERATUR TARAMASI

Catigma kavramu literatiirde sadece yonetim biliminin degil, ekonomi,
sosyoloji, antropoloji, psikoloji ve siyasal bilimlerin de iizerinde durdugu bir
kavramdir. Bu nedenle ¢atigma kavraminin kesin ve tek bir tanimini1 yapmak
zordur. Catigmaya iligkin yapilan bir tanim, bireyler arasinda var olan
anlagsmazliklarin veya sorunlarin ¢oziimiindeki yetersizlikle ilgili bir olgu
oldugudur (Ozalp ve Kirel, 2001: 386). Catismanin baska bir ifade seklide,
birbirleriyle is iliskisi ya da duygusal iligki iginde bulunan birbirinden bagimsiz
iki taraf arasinda; ihtiyag, c¢ikar, amag¢ kaynakli ortaya c¢ikan uyusmazlik ve
kigileraras1 iletisimde degisik sekillerde gorillen farkliliklar olarak yer
almaktadir (Rahim, 1985: 80).

Catigma hem bireyler, hem de orgiit agisindan biiyiilk dnem tagimasidir.
Kisilerarasi ¢atigma genel olarak proje ve calisan performansini (Liu vd., 2011;
Zhuang vd., 2010; Goncalo vd., 2010), miisteri memnuniyetini ve hizmet geri
doniisiinii (Mazaheri vd., 2011), takim performansin1 (Greer vd., 2011),
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isyerindeki rol performansimt (Haun vd., 2011), iretim kararlan ve sirket
performansim (Ehie, 2011), alici-satic1 arasindaki giiven iliskisini (Celuch vd.,
2010) ve benzeri 6nemli konular1 etkilemek suretiyle, isletmeler ve orgiitler
agisindan ciddi bir konu olmaktadir.

Catigmanin isletmeler i¢in 6nemi, genel olarak is yasaminin gergekleri
incelendiginde, catismanin kacinilmaz oldugu, verimlilik i¢in olmas1 gerektigi
konusunda bir uzlagsma vardir. Bdyle olmakla birlikte catigmalarin orgiite ve
bireye olabilecek olumsuz ve yikict etkilerden kagimabilmek, olumlu ve yapici
sonuglar elde edebilmek i¢in ¢atigmanin etkili bir sekilde yonetilmesi 6nem arz
etmektedir. Catisma yOnetim tarzi ya da stili bireylerin ¢atisma durumlarinda
kullandiklar1 davranig kalib1 i¢in kullanilan bir kavramdir (Moberg, 2001: 49).
Bireylerin is ve i3 digt yasamlarinda yiiz yiize geldikleri anlagmazlik,
uzlagsmazlik veya uyumsuzluk gibi durumlarda gosterdikleri davranislar,
catigma yonetimi tarzim ifade etmektedir (Stroth vd. 2002: 127). Catigsmalarin
orgiite etkilerini inceleyen arastirmalar, c¢atigmalar yonetilirken kullanilan
tarzlarin verimlilik, yenilik ve olumlu is ¢iktilarini artirdig1 sonucuna ulagmaistir.
Song ve arkadaslar1 (2006) ¢esitli iiretim isletmelerinin arastirma ve gelistirme
departmanlarinda yiiriittiikleri ¢aligmalarinda, yoneticilerin  kullandiklart
catisma yOnetim tarzina gore yeniliklerde ve olumlu is sonuglarinda degisiklik
goriilmektedir. S6z konusu arastirmada isbirligi, biitiinlestirme ve uzlastirma
catisma yonetim tarzlart olumlu ¢iktilarla iligkili bulunmustur. Diger yandan,
zorlama ve kaginmaci ¢atisma yonetim tarzinin daha yikici sonuglar dogurdugu
arastirmanin bulgular arasindadir. Hatfield ve Hatfield (1995) c¢alismalarinda
yoneticilerin ¢atigma yOnetim tarzi ve Orgiitsel sonuclar arasindaki iligkiyi
incelemis biitiinlestirmeci ¢atisma yonetim tarzinin daha iyi is performansi ile
sonuc¢landigl sonucuna ulasmustir.

Is performanst kavram, “belirli bir isin yerine getirilmesi ve
tamamlanmasi” (Chiu, 2004: 82); “gdrev cergevesinde Onceden belirlenen
Olciitleri karsilayacak bigimde, gorevin yerine getirilmesi ve amacin
gergeklestirilmesi igin ortaya konan mal, hizmet ya da disiince” (Ritchie,
Thompson 1988: 191); “bir is gorenin belirli bir zaman kesiti igerisinde
kendisine verilen gorevi yerine getirmek suretiyle elde ettigi sonuclar” (Bingdl,
2003: 273) anlamlarinda kullanilmaktadir.

Yukarida belirtilen is performansi tanimlar1 bir isin yerine getirilmesi
iizerinde yogunlagmaktadir. Literatiir incelendiginde orgiitler {izerinde yasanan
sosyal ve ekonomik degisimlerinde etkisiyle, is performansi kavraminin
tanimlama seklinin de degistigi goriilmektedir. Giliniimiizde ¢alisanin is
performansi, sadece yerine getirdigi gorevler lizerinden degil, kisisel 6zellikleri,
yetenekleri ve c¢alistigi Orgiite sagladigi katkilarla da tanimlanmaya
calisilmaktadir. Bu agidan yaklasanlar performans kavramimi farkli bir sekilde
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tanimlamaktadir. Bu grupta yer alan bir kisim aragtirmaci tarafindan is
performansi, bireyin yetenekleri ve motivasyonu arasindaki etkilesimden ortaya
¢ikan bir durum olarak ifade edilmektedir (Mauree, 1999: 231; Mathis ve
Jackson, 2000: 280). Bir kismui ise performans kavramini, galisanlarin belirli
bireysel ve orgiitsel amaglara ulagmak i¢in kullandiklar1 yetkinlik olarak
tanimlanmaktadir. Boyazits’e (1982: 21) gore yetkinlik; bireyin isinde etkin ve
iistiin performansa yol acan motiv, 6zellik, beceri, 6z imaj1 veya sosyal rolii gibi
ozellikleridir. Bu yetkinlikler ise yonelik gorevleri tamamlama olabilecegi gibi,
ise yonelik olmayan gorevleri ve davraniglart da igerebilir (Barutgugil, 2002).
Bu acidan yaklasan bir bagka tanim da ¢alisanlarin, orgiitsel hedeflere bagli olan
ve bu hedeflere katki saglayan, yaptiklar1 veya dahil olduklar1 is sonuglari
olarak ifade edilebilir.

Son yillarda yapilan calismalar ve yukaridaki tanimlamalar 1s18inda
giiniimiizde is performansimin iki temel yonii icerdigi anlasilmaktadir. Bunlari
gorevsel performanst ve davranigsal (baglamsal) performans olarak
nitelendirilir.

Gorev performansi, calisanlarin belirli bir gorevi ne kadar iyi yapip
tamamladig1; baglamsal performans ise gorevin disindaki goniillii katilim, ortak
caligma, kurallara ve prosediirlere uyma, Orgiitiin amaglarint benimseme gibi
davraniglara sahip olma ile aciklanmaktadir. Motowidlo (2000) is
performansinda her iki boyutun da belirleyici oldugunu ileri stirmiistiir. Yapilan
tamimlamalarda da anlagilacag: {izere performans kavramina yiiklenilen anlam
gecmisten glinlimiize farklilasmaktadir.

Sosyal bilim dalinda yapilan arastirmalar, sosyal rollerin toplumsal yap1
igerisinde Onemli bir yeri oldugunu ortaya koymustur. Benzer bir sekilde,
calisma rolleri, yine sosyal bir ortam olan orgiitler icin de merkezi bir 6neme
sahiptir. Rol teorisine gore, bir bireyin roliiyle ilgili beklentileri hem bireysel
Ozelliklerinden hem de iginde bulundugu ortamin durumsal kosullarindan
etkilenmektedir. Bunun anlami bir ¢alisanin performansi, kisinin kendisini veya
icinde bulundugu oOrgiitiin bir fonksiyonu olmasi olarak ifade edilebilir. Rol
teorisinin bireysel performansin aciklanmasina yaptigt en Onemli Kkatki,
psikolojik (kisinin kendisi) ve sosyolojik (Orgiitsel ¢erceve) yaklagimlarini
birlestirmesi ve her iki boyutun eszamanli etkisini bir arada degerlendirmesidir.
(Welbourne vd.,1998). Bu yaklasim tarzi ile Wellbourne ve Arkadaslar1 (1998:
541) is performansinin ¢ok boyutlu yapisini agiklamayr hedefleyen ve galigma
rollerini &n plana ¢ikartan, rol-esasli bir performans modeli gelistirmislerdir.

Calisma yagamu icerisinde isle ilgili olarak birgok rol olabilmektedir.
Her oOrgiitiin ¢alisanlarindan beklentileri farkli oldugu igin, galisma rollerinin
onem diizeyi orgiitler arasinda degisebilecegi gibi yapilan isin niteligi ve tipiyle

481



KAUJEASF 7(14), 2016: 477-497

de farklilik gosterebilir. Bu durumda ¢alisma rolleri ve bunlara verilen dnem
diizeyi ortam bagimli oldugu ifade edilmektedir (Wellbourne vd.,1998).
Bununla birlikte Welbourne ve arkadaslarinin gelistirdigi role dayali performans
modeli igerigi ve degerlendirme kriterleri gdz oniine alindiginda bir ¢ok is igin
kullanilabilir 6zellikte oldugu gozlenebilmektedir.

Welbourne ve arkadaglari (1998) is performansinin ol¢iilmesinde 5
boyuttan olusan ve bircok is icin genellestirilebilir 6zellikte olan is rolleri
onermistir. Bu roller is rolii, organizasyon (orgiitsel vatandaglik) rolii, kariyer
rolii, takim tiyesi rolii ve yenilikgilik roliidiir.

Calistign Pozisyon Icin, Is Rolii: Is rolii geleneksel olarak, galisan
performansini belirtir ve birgok aragtirmacinin ¢ok yaygin olarak kullandig
roliidiir. Bu rol birisinin gorevinin net olarak tanimlanmasini gerektirir.
Calislarin is roliiniin performans degerlendirilmesi yapilirken yapmasi gereken
gorevi yerine getirirken goérevin niteligi, niceligi, hata orani ve miisteriye
sundugu hizmetin yeterliligi gibi faaliyetlere bakilarak degerlendirme
gerceklesmektedir. Dolayisiyla belirtilen bu faaliyetler calisanin is roliinii
olusturmaktadir (Wellbourne vd. 1998). Is rolii ayn1 zamanda Borman ve
Motowilo’ un gorev performansi kavrami ile aynidir. Her ¢alisanin is taniminda
yer alan spesifik gorevler bu roliin temelini olusturmaktadir.

Calisign Orgiit Icin Organizasyon (Orgiitsel Vatandaslik)  Rolii:
Orgiitsel vatandaslik davranisi, ¢alisanlarin rgiite katkida bulunmak ve drgiitii
gelistirmek icin, belirlenmis is rollerinin Gtesinde gosterdikleri davraniglari
tanimlamak i¢in kullanilmaktadir (Wellbourne vd. 1998). Lievens ve Ansel
(2004)’e gore bu kavram, oOrgiitiin sosyal ve psikolojik ortamina calisanin
katkisin1 ve oOrgiitsel amaglarin gergeklestirilmesine yardimci olan bireysel
davraniglar1 ifade etmektedir (Sezgin, 2005: 319) . Bu davranislar arasinda ise
gelemeyen is arkadagina yardimei olma, is taniminin igerisinde olmasa dahi ise
yeni giren kisinin sosyallesmesine yardimci olma, ise gereginden fazla katilim
gosterme ve ise gelemeyecegi zamani Onceden bildirme gosterilmektedir
(Kelloway vd., 2002).

Kariyer Rolii: Kariyer  kelimesi  giinlik  yagsantimizda  sik
kullandigimiz kavramlardan biridir. Genelde Kkariyer, secilen is hattinda
ilerlemek ve bunun sonucunda daha fazla para kazanmak; daha fazla
sorumluluk tstlenmek; daha fazla statii, glig, sayginlik elde etmek olarak
tanimlanmaktadir (Can vd., 1998: 153). Giliniimiizde kariyerin belirtilen bu
geleneksel anlami degismeye baglamistir. Bu degisimin altinda yatan sebepler
icerisine kiiresellesme, artan isten c¢ikarmalar, teknolojideki degisim,
organizasyon yapilarinin basiklagmasi gibi faktorler bulunmaktadir (Greenhaus
vd. 2000: 9). Belirtilen sebepler nedeniyle kariyerde esneklesme ve Kariyer
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ilerlemesinde ¢alisanin sorumlulugunda artis meydana gelecegini sdyleyebiliriz.

Takim Uyesi Rolii: Ekip ya da takim 6zel bir amacin basarilmasinda
birbirine bagl ve esgiidiimlii calisan iki kisi veya daha fazla insanin olusturdugu
bir birimdir( Kegecioglu, 1998: 69). Takimlarda liderlik rolii de dahil olmak
iizere her iiye i¢in bir gorev ve rol tammlamasi yapilmaktadir. Bu 6zel rol
acisindan  performansinin  degerlendirilmesi, c¢alisanin is arkadaslarini
destekleme diizeyi, onlarin is problemlerine yardim etme diizeyi, takim
arkadaslariyla uyumlu galisma diizeyi, takim arkadaglarinin basarili olmasi igin
gereken c¢abayr gosterme diizeyi gibi davraniglarda c¢alisanin  katkisim
6l¢mektedir (Weulbourne vd., 1998).

Yenilik¢ilik Rolii: Gilinlimiizde isletmelerin yeni iiriin yaratabilmesi
veya siiregleri iyilestirmesi, miisteri tercihlerine bagli olarak bir takim yenilikler
yapmast her gecen giin énemi artan faaliyetlerdir. Bu ac¢idan yaklasildiginda
calisanlarin performanslarinin belirlenmesinde 6nemli olan boyutlardan biri de
yenilikgilik roliidiir. Yenilikg¢i is performansi veya yenilikgi is davranisi roli, is
grubu ya da organizasyonda, yeni fikirlerin ve siireclerin yaratilmasi,
desteklenmesi ve uygulanmasina yonelik davraniglardir.  Yenilikgi s
performans1 veya yenilikgilik rolii, yeni fikir ve siireclerin olusturulmasi,
desteklenmesi ve uygulanmasi olmak tizere ii¢ boyutta ele alinmaktadir. Bazen
bu tarz davranislar rol beklentilerini ve formal 6diil sisteminin disinda ektra rol
davraniglar seklinde de gergeklesebilmektedir (Janssen, 2000, 2003). Bir
isletmenin yenilik yapabilmesi ¢alisanlarmin bu alandaki performanslarimi
gelistirmesi ile saglanabilmektedir. Calisanlarin yenilik performanslarini
gelistirebilmek i¢in, calisanlara fikir gelistirme olanagi verilerek farkli agidan
bakabilmeleri saglanmalidir.

Arastirmada c¢atigmalarin ka¢inilmaz oldugu bunun is performansina
olan etkileri bulunmaktadir. Bu etkileri daha agiklayici hale getirebilmek ve
arastirmanin anlagilirligina katkida bulunmak amaciyla ¢aligmanin devaminda
ilk etapta arastirmanin metodolojisi, devaminda bulgular1 ve sonug ve tartisma
kismu ile galigma sonlanmaktadir.

3. ARASTIRMANIN METODOLOJISI

Bu boliimde arastirmanin modeli ve degiskenleri, arastirma hipotezleri,
ornekleme yontemi, veri toplama araci ve yoOntemi ile anket formunun
olusturulmasina yer verilmistir.

3.1. Arastirmamin Degiskenleri Ve Modeli
Arastirma degiskenleri catisma yoOnetim tarzlari ve role dayali
performanstir. Asagida sekil 1°de arastirmanin modeli yer almaktadir.
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Catisma YOnetim Role Dayali Performans
Tarzlar ols

o Biitiinlestirme ¢ Organizasyon

* Uyma — « Kariyer

e Kaginma e Takim

st  Yenilikgilik

Sekil 1: Arastirmanin Modeli

Bu modele gore aragtirmanin bagimsiz degiskeni olan catisma yonetim
tarz1 literatiirde yaygin olarak kabul goren F. Aflazur Rahim tarafindan
gelistirilen 28 maddelik bir dlgek ile Olcililmiistiir. Buna gore Biitiinlestirme,
Uyma, Kaginma, Hiikmetme ve Uzlagsma olmak iizere 5 ¢atisma yonetimi tarzi
bulunmaktadir. Biitiinlestirme ¢atisma yonetim tarzimin  kullanildig
durumlarda, her iki tarafinda kabul edebilecegi bir ¢6ziime ulagmak igin,
karsilikl1 bilgi aligverisi ve agiklik davranisi yaygin olarak kullanilmaktadir. Bu
tarz aynm1 zamanda problem ¢dzme olarak isimlendirilmektedir. Uyma catigma
yonetim tarzini kullanan kisi, kars tarafin ihtiyac¢ ve beklentilerine 6nem verip,
kendi ilgi ve ihtiyaglarim1 ikinci planda tuttugu bir davramig tarzim
sergilemektedir. Kaginmaci ¢atigma yonetim tarzi, ¢catismayi gérmezden gelme
yada umursamama davranigi gostererek net bir tutum gostermekten uzak bir
davranigtir. Hilkmetme c¢atisma yonetim tarzi, kendi ilgi ve ihtiyaclarinin
karsilanmas1 yoniinde daha yiiksek talepte bulunulmasi ve karsi tarafi yok
saymaya yonelik tutumlarin goriildiigii bir tarzdir. Uzlagma catisma yonetim
tarzinda ise kisi hem kendi ilgi ve ihtiyaglarina hem de karsi tarafin ilgi ve
ihtiyaclarina orta diizeyde 6nem veren bir yaklagim i¢inde bulunulabilmektedir.

Arastirmamizda kullanilan bagimli degisken ise c¢alisanlarin is
performansidir. Calisanin  is performansinin  Ol¢iilmesinde “role dayali
performans” oOlgegi kullanilmistir. Bu oOlgekte calisanin is performansinin
belirlenmesinde roller degerlendirilmektedir. Role-dayali performans olarak
isimlendirilen bu degiskende, calisma yasami iginde ¢alisanin rolleri 5 farkli
sekilde karsimiza g¢gikmaktadir. Bu roller i, organizasyon, kariyer, takim ve
yenilikgilik roliidiir. Is rolii, ¢alisanin bir gérevi yerine getirmesi i¢in nitelik,
nicelik ve sundugu hizmetin yeterliligini gosteren performans gostergesidir.
Organizasyon rolil, ¢calisanlarin 6rgiite katkida bulunmak igin, belirlenmis temel
i rollerinin 6tesinde gosterdikleri davraniglarinin performansini belirlemek igin
kullanilmaktadir. Kariyer rolii, ¢alisanlarin kariyerinin sorumlulugu orgiit ve
calisana birlikte yiiklenilmesi sebebiyle, kariyer hedefleri edinme, kariyeri i¢in
gelecekte ihtiyag duyacagi becerileri edinme ve kariyer firsatlarini arastirma
yoniinden yapilan davranslar ile ilgili performans diizeyini gostermektedir.
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Takim tiiyesi rolii, calisanin ig arkadaslarini destekleme, onlarla uyumlu ¢alisma,
onlara gerekli katkiy1r yapabilmesiyle ilgili olarak performans diizeyini
gostermektedir.

Arastirma modelinden de anlagilacagi gibi bu arastirma neden-sonug
aragtirmasi kapsamia girmektedir. Neden- sonug¢ arastirmalar iki veya daha
fazla degisken arasindaki iligkileri nedensellik boyutuyla agiklayan
arastirmalardir (Kurtulus, 2010: 21).

3.2. Arastirmanmin Hipotezler

Arastirmada yer alan hipotezler asagidaki gibi ifade edilmistir.
Hipotez 1: Yoneticilerin gatisma yonetim tarzlari, ¢alisanlarin role dayali
performanst tizerinde, anlaml bir etkiye sahiptir.

Hipotez 2: Katilimcilarm Demografik Ozellikleri Ile Catisma Yonetim Tarzlari
calisanlarin Role Dayali Performans Diizeylerini Algilamalar1 Arasinda Anlamli
Farkliliklar Vardir.

3.3. Ornekleme Yéntemi, Veri Toplama Araci ve Yéntemi, Anket

Formunun Olusturulmasi

Arastirmanin ana kiitlesi, Istanbul ilinde bulunan 6zel bankalaridir.
Aragtirmanin kapsami ve kisitlarinda ifade edildigi gibi 6zel sermayeli 11 6zel
bankada anket uygulanmigtir. Arastirmada kullanilan Ornekleme yoOntemi,
tesadiifi olmayan Ornekleme yontemlerinden kolayda ornekleme yontemidir.
Diizgiin bir bicimde uygulanmasi durumunda, tesadiifi olmayan &rnekleme
yontemleri, tesadiifi ornekleme yontemlerine gore daha gecerli ve pratik
sonuclar saglayabilmektedir (Yiikselen, 2003: 75) . Bilindigi gibi tesadiifi
ornekleme yontemlerinde ornek biiyiikliigii kullanilan istatistiki analiz
yontemine gore belirlenmektedir. Arastirma kullanilan analizler arasinda
kesfedici faktor analizi, basit dogrusal ve ¢cok degiskenli regresyon analizleri ile
fark testleri yer almaktadir. Bunlar icerisinden, 6rnek biiytikliigii belirlenirken,
daha karakteristik nitelikte olan faktor analizi dikkate alimmustir. Faktor analizi
ideal olarak kullanilan degisken sayisinin en az on kati kadar bir ornek
biiytikligl ile galismayr 6nermektedir (Hair vd. 1998: 99). Bu dogrultuda,
arastirmada yer alan ve 28 degiskenle en fazla degiskene sahip olan catisma
yonetim tarzi 6lgegi dikkate alinmistir. Buna gére minimum &rnek biiyiikligii
280 olarak belirlenmis; ancak daha gegerli ve giivenilir sonuclar elde edebilmek
adina, 380 kisiye anket uygulanmistir. Toplanan anketlerden eksik ve hatali
olanlar elenmis ve 359 adet anket analizlerde kullanilmigtir. Bagka bir ifadeyle
arastirmanin ornek biyukligi 359°dur.

Aragtirmada veri toplama arac1 olarak birincil veri toplama
yontemlerinden yliz yiize anket yontemi kullanilmistir. Anket formunda Rahim
F. Aflazur tarafindan gelistirilen ve Tirk¢e yazinda pek c¢ok arastirmaci
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tarafindan gegerlilik ve giivenilirligi yapilan ROCI II olarak isimlendirilen 28
maddelik catigma yonetim tarzi Olgegi bulunmaktadir. Anket igerisinde is
performansini Role- dayali olarak olgen Welbourne ve arkadaslari (1998)
tarafindan gelistirilen 20 maddelik is performansi 6lgegi bulunmaktadir.

4 BULGULAR

4.1. Demografik Yapiya Iliskin Bulgular

Arastirmaya katilanlarin cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, yas,
toplam is deneyimi ve bulunduklar1 bankadaki ¢alisma siiresi incelendiginde
orneklemin % 58.8’1 kadin, % 41.9’u erkeklerden olusurken, medeni
durumlarmma bakildiginda % 47.9’unun bekar, % 52.1’inin evli oldugu
goriilmektedir. Katilimeilarin egitim durumuna bakildiginda % 11.4’{iniin lise,
% 12.3’linlin 6n lisans, %64.6’smin lisans, %11.7 sinin ise yliksek lisans ve
doktora egitimine sahip oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin yaslarina gore
dagilimlarina bakildiginda % 14.8’inin 20-25 yas araliginda, % 48.5’inin 26-31
yag araliginda, % 25.6’sinin 32-37 yas araliginda, %7.5’inin 38-43 yas
araliginda, % 3.6’simnin ise 44 ve lizeri yaglarda oldugu goriilmektedir.
Katilimcilarin  ¢alisma hayatinda bulunduklar1t toplam siire agisindan
durumlarina bakildiginda % 18.9’unun 0-3 yil arasinda, % 33.1°nin 4-7 yil
arasinda, % 20.9’unun 8-11 yil arasinda, % 27’sinin ise 12 yil ve {izeri
deneyimleri bulunmaktadir. Katilimcilarin su an calismis olduklar1 bankadaki
calisma siirelerine bakildiginda % 40.9’unun 0-3 yil arasinda, % 29.8’inin 4-7
yil arasinda, % 15.0’min 8-11 yil arasinda, % 14.2’sinin ise 12 yil ve lizeri
calistig1 goriilmektedir. Aragtirmamiza katilan bankacilarin demografik yapilari
genel olarak degerlendirildiginde kadinlarin agirlikta oldugu, biiylik bir
kisminin lisans mezunu oldugu ve geng oldugu sdylenebilir.

4.2. Arastirmada Kullamlan Olceklerin Giivenilirlik Analizleri

Giivenilirlik kavrami yapilan her Ol¢iim igin gereklidir. Ciinkii,
giivenilirlik bir test ya da ankette yer alan sorularin birbirleriyle olan tutarliligini
ve kullanilan 6l¢egin ilgilenilen sorunu ne derece yansittigin ifade eder (Kayzs,
2008: 403). Bu toplanan verilerin ne ol¢iide tesadiifi hatadan veya ornekleme
hatasindan arindigini1 gosterir. Bunun olgiisii de arastirmada kullanilan 6lgegin,
farkli zamanlarda veya farkli gruplarda benzer sonuglari ne 6lgiide verdigidir
(Kurtulus, 2008: 168-169).

Bir o6lgegin giivenilirligini ortaya koymak icin kullanilan yontemler
arasinda en sik kullanilan yontem Cronbach Alpha yontemidir.Cronbach Alpha
katsayis1 O ile 1 arasinda deger almakta ve bu deger 1’e yaklastikca 6lgegin
giivenirligi artmaktadir (Kayis, 2008: 405). Bu arastirmada kullanilan 6lgeklerin
giivenilirliklerini belirlemede Cronbach Alpha analizinden yararlanilmustir.
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4.3.Arastirmada

Belirlenmesi

Kullanilan

Olgeklerin  Faktor

Yapilariin

Arastirmada kullanilan 6lgeklere iliskin faktér yapilarmi belirlemek
amaciyla faktor analizi yapilmistir. Asagida Tablo 1°de Catigsma Y6netim Tarzi
Olcegine iligkin faktdr analizi yer alir.

Tablo: 1. Catisma Yonetim Tarzi Ol¢egine Iliskin Nihai Faktor Analizi

KMO: ,925

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

Df:300

Aciklanan Toplam
Varyans: % 66,515

Biitiinlestirici
Uzlasma
(Alfa
Degeri=0,937)

isbirligi
(Alfa
Degeri=0,364)

Uyma
(Alfa
Degeri=
0,677)

Kac¢inma
(Alfa
Degeri=
0,684)

2.Astlarinin
ihtiyaclarint .....

7194

7.I¢inden ¢ikilmaz
durumlarda....

,789

10.Astlarinin isteklerini
dikkate ...

,788

1.Kabul edilebilir bir
¢Ozim ...

187

15.Uzlasma saglamak
igin ...

773

12.Bir sorunu astlari ile
birlikte..

,765

4.0rtak  bir  karara
ulagabilmek ....

,764

5.Sorunlarin
¢Oziimiinde ortak ...

,749

14.Genellikle
¢Oziillemeyen ...

, 745

23.Kabul edilebilir
¢Oziimler ....

, 746

28.Sorunlarin dogru ve
tam

, 746

24.Astlarinin
beklentilerini ...

7129

27.Astlaryla tatsiz
konusmalar...

,645

26.Inciten  duygulara
yol ...

,633

22.Sorunlarmm  en iyi

,615
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sekilde....

13.Genellikle astlarina ,806

6diin verir.

11.Astlarinin isteklerini 734
19.Genellikle astlarinin 712

17. Herhangi bir ,819
sorunla ilgili....

16.Genellikle ,802
astlartyla. ....

Aciklanan Varyans (%) | 30,844 17,568 9,425 8,685

Asagida Tablo 2’de Role Dayali performans 6lgegine iligkin faktor analizi yer
almaktadir.
Tablo: 2. Role Dayah Performans Olgegine Iliskin Faktor Analizi

KMO: ,902 Kariyere  ve | Takim Ise Katki | Organizasy
Bartlett’s Test Ki- | Yenilige Katki | Calismasina ve | (Alfa ona Katki
Kare: 3245,483 (Alfa Degeri = | is Niteligine | Degeri= (Alfa

Sig: 0,000 0,87) katki 0,793) Degeri=
Df: 190 (Alfa 0,648)
Aciklanan Toplam Degeri=0,81)
Varyans: % 59,550

10. Kariyer
hedeflerimi ,822
belirlemek

4. Belirledigim
kariyer  hedeflerine | ,768
ulagmak

15.Kariyerime iligkin
firsatlari , 746
degerlendirebilmek

20. Kariyerimde
gelecekte ihtiyag
duyacagim becerileri
edinmek

122

11.Yeni fikirler One

stirmek ,688

16. Isleri yapmak igin | ,499
yeni yollar geligtirme

5.Yeni fikirlerin | ,480

uygulanmasina

katkim

8.I$imle ilgili 675
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olmayan  gorevleri

yerine getirerek

digerlerine yardime1

olmak

17.Ekip ,669
arkadaglarimla

uyumlu ¢aligmak

13. Ekip ,641
arkadaslarimin

basarili olmasi igin

lizerime diiseni

yapmak

6. Ekip 571
arkadaglarimdan bilgi

elde etmek

14.  Yaptigim isin ,507
olabildigince hatasiz

olmasi

7.Bankamin ,485

calisilacak daha iyi
bir yer olmasi igin
katkida bulunma

9.Yaptigim isin ,463

niteligi

1.Yaptigim igin ,833

miktari

2.Ekip arkadaglarimin , 785

ihtiyaclarina  cevap

vermek

3.Is yapis sekli ve is ,653

siireglerini

iyilestirmek

18.Miisteriye , 705
sundugum hizmet

12.Bankamin ,660
taninmasi igin

caligmak

19. Bankamin genel ,640
yarari i¢in ¢aligsmak

Aciklanan Varyans ( | 19,911 16,798 11,903 10,937
%)
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4.4. Giincellenmis Arastirma Modeli ve Degiskenler

Aragtirma modelinde yer alan degiskenleri, katilimcilar tarafindan
teoride on goriilen bicimde algilanip algilanmadigini belirlemek {izere varimax
rotasyonu kullanilarak, asal bilesenler yontemi ile kesfedici faktor analizine tabi
tutulmustur. Bu analizler sonucunda, teorik olarak ifade edilen yapi ile
katilimeilar tarafindan algilanan yapi arasinda farkliliklarin oldugu goriilmiistiir.
Bahsedilen bu yapi1 farkliliklart 6nceki boliimde acgiklanarak faktorler ve
isimlendirme igeriklerine gore yapilmistir. Bu nedenle de daha 6nce onerilen
arastirma modeli igerisinde yer alan degiskenlerin bu dogrultuda revize edilmesi
gerekmistir. Revize edilmis arastirma modeli sekil 2°de oldugu gibidir:

Catisma YoOnetim Tarzlar Role Dayal1 Performans
o Biitiinlestirici Uzlagsma e Kariyere ve Yenilige
o isbirligi — Katki
e Uyma e Takim Calismast ve Is
e Kacinma Niteligine Katki

o Ise Katki

Sekil 2 : Revize Edilmis Arastirma Modeli

Sekil 2’de yer alan revize edilmis arastirma modeli incelendiginde,
Catisma Yonetim Tarzi, onceki arastirma modelinde teorik olarak ifade edilen
bes boyut yerine dort boyuttan olugmaktadir. Bu boyutlar ise Biitiinlestirici
Uzlasma, Isbirligi, Uyma ve Kaginma olarak isimlendirilmistir. Diger taraftan
Role Dayali Performans degiskeni ise yine teorik olarak ifade edilen bes
boyuttan farklilasarak, Kariyere ve Yenilige Katki, Takim Calismasina ve Isin
Niteligine Katki, Ise Katki ve Organizasyona Katki seklinde dort boyuttan
olusmaktadir.

Asagida Tablo 3’de arastirma hipotezini test etmek amaciyla her bir
boyut i¢in yapilan regresyon analizlerinin 6zeti yer almaktadir.

Tablo 3: Yoneticilerin "Catlsma yonetim Tarzimin, Role Dayah
Performansin Boyutlar1 Uzerindeki Etkilerine Iliskin Yapilan Basit
Regresyon Analizleri Ozet Tablosu

Kariyere ve Yenilige Katki

B T P R R2 F P
Biitiinlestirici | ,186 2,732 ,000
Uzlagma 0,372 0,138 14,182 0,000
Isbirligi ,143 2,036 ,042
Uyma ,164 3,034 ,003
Kag¢inma -,024 -,449 ,654
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Takim Cahsmasi ve is Niteligine Katki

B T P R R? F P
Biitiinlestirici
Uzlagsma ,307 4,495 ,000
Isbirligi ,087 1,244 214 0,368 0,135 13,816 0,000
Uyma -,020 -,367 714
Kaginma -,001 -,010 ,992

ise Katki

B T P R R? F P
Biitiinlestirici
Uzlagma ,193 2,788 ,006
Isbirligi ,156 2,197 ,029 ,329 ,108 10,731 0,000
Uyma ,027 ,487 ,627
Kaginma -,001 -,009 ,993

Organizasyona Katki

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

Tablo 3 incelendiginde elde edilen dort regresyon modelinin ayr1 ayri
gegerliligini gdsteren F degerinin sirasiyla 14,182; 13,816; 10,731; 7,209
oldugu ve bu degerlere ait 6nem seviyelerinin hepsinde 0,05’ten kii¢iik oldugu
goriilmektedir. Buna gore katilimcilarin algiladigi ¢atisma yonetim tarzinin,
calisanlarin role dayal performans boyutlar {izerindeki etkisini gosteren dort
farkli regresyon modelinin gecerli ve tahminlerde kullanilabilir oldugunu
sOylemek miimkiindiir.

Tablo 3.’deki wveriler, her bir regresyon modeli i¢in ayr ayr
degerlendirecek olursak, catisma ydnetim tarzlarin biitiinlestirici uzlagsma,
igbirligi ve uyma boyutlarinin ile c¢alisanlarin role dayali performanslarindan
“Kariyere ve Yenilige Katki” boyutu arasinda iligki goriilmektedir. Buradan
hareketle, yoneticilerin ¢atigma yonetim tarzlarindan “Biitiinlestirici Uzlagma”,
“Isbirligi” ve “Uyma” agirhikli kullamldiginda, c¢alhisanlarin role dayali
performans boyutlarindan, “Kariyere ve Yenilige Katki” boyutunda da bir
artisin meydana gelecegini ifade etmek miimkiindiir

Yoneticilerin ¢atisma yonetim tarzlar ile role dayali performansinin
“Takim Caligmas1 ve Is Niteligine Katki” boyutu arasinda zayif diizeyde ve
pozitif bir iligkinin oldugu goriilmektedir (R=0,368). Diger taraftan role dayal
performansin, “Takim Calismas1 ve Is Niteligine Katki” boyutunda meydana
gelen degisikligin  %13,5’1, yoneticilerin c¢atigma ydnetimi tarzindan
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kaynaklanmaktadir (R*=0,135).

Yoneticilerin catisma yonetim tarzlarinin ¢aliganlarin role dayali
performans boyutlarindan “Ise Katki” iizerindeki etkileri degerlendirildiginde,
“Biitiinlestirici Uzlasma™ (0,193) ile “Ise Katk1” boyutu arasinda pozitif yonde
bir iliski oldugu goriilmektedir. “Ise Katki” yéniinden de performansi en gok
etkileyen catisma yonetim tarzidir. “Isbirligi” catisma yénetim tarz1 (0,156) ile
“Ise Katki” boyutu arasinda yine pozitif yonde bir iliski oldugu ve “Ise Katks”
boyutu iizerinde ikinci sirada bir etkiye sahip oldugu sOylenebilir. Buradan
hareketle, yoneticiler catisma yonetim tarzilarinda “Biitiinlestirici Uzlasma” ve
“Isbirligi”  boyutlarrm agirhkli kullandiginda, calisanlarm role dayali
performans boyutlarindan, “Ise Katki” boyutunda da bir artisin meydana
gelecegini ifade etmek miimkiindiir.

Yoneticilerin catigma yonetim tarzlarinin, role dayali performansin
“Organizasyona Katki”  boyutu {izerindeki etkileri degerlendirildiginde,
“Isbirligi” catisma ydnetim tarzi (0,167) ile “Organizasyona Katki” arasinda
pozitif yonde bir iliski oldugu ve “Organizasyona Katki” {izerinde tek etkili
catisma yonetim tarzi oldugu soOylenebilir. Buradan hareketle, yoneticiler
catisma ydnetim tarzlarindan “Isbirligi” ni agirhikli  kullandiklarinda,
calisanlarin role dayali performans boyutlarindan, “Organizasyona Katki”
boyutunda da bir artisin meydana gelecegini ifade etmek miimkiindiir.

Bu durumda Hipotez 1’in yukarida belirtilen bazi boyutlarda kabul
edildigi sdylenebilir.

Arastirmada aragtirmaya katilan bankacilara anket envanterinin kisisel
ozellikler boliimiinde sorulan cinsiyet, yas, bankada calisma siiresi ve toplam
calisma siirelerine gore, katilimcilarin her bir 6lgegin alt boyutlarina verdikleri
yanitlarin fark analizine yer verilmistir. Fark analizlerinde cinsiyet i¢in a=0,05
anlamhilik diizeyinde Bagimsiz T-Testi; medeni durum, egitim durumu, yas,
bankada ¢aligma siiresi ve toplam calisma siiresi i¢in o=0,05 anlamlilik
diizeyinde Tek Yonlii Varyans Analizi kullanilmistir. Varyans Analizinde
bulunan farklarin, hangi gruplar arasindaki farkliliklardan kaynaklandigim
belirlenmek i¢in ise Post Hoc testlerinden Tukey’s HSD testi kullanilmustir.
Asagida yukarida belirtilen analizlerden farklilik ¢ikanlarina yer verilmistir.

Arastirmada yukarida belirtilen demografik verileri algilamalari
konusunda farklilik olup olmadigi hususu is deneyimi hari¢ farklilik yoktur.
Katilimcilarin toplam is deneyimlerine gore role dayali performans boyutlari
arasinda anlamli farkliliklar vardir, bunu test etmek i¢in tek yonlii varyans
analizinden yararlanilmistir. Elde edilen sonuglara iligkin 6zet bilgiler Tablo 4’
de oldugu gibidir:
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Tablo 4. Toplam Is Deneyimine Gére Bankacilarin Role Dayali Performans
Boyutlarim Algilamalarina iliskin Tek Yénlii Varyans Analizi Ozet
Tablosu

Boyutlar N ORTALAMA | F ANLAMLILIK
Kariyere ve Yenilige
Katk 68 3,6387

0-3 yil 119 | 3,7923

4-7 yil 75 3,6914 0,863 | 0,460
8-11 yil 97 3,6613

12 y1l ve listii

Takim Calismasi ve g
Niteligine Katki

0-3 yil 68 3,9895
4-7 yil 119 | 3,9820 1,229 | 0,299
8-11 yil 75 3,9295

12 y1l ve {istii 97 4,0084
Ise Katk

0-3 yil 68 3,8578

4-7 yil 119 | 3,9104 0,350 | 0,789
8-11 yil 75 3,9733

12 y1l ve listii 97 3,9450

Organizasyona Katki

0-3 yil 68 3,7549

4-7 y1l 119 | 4,0196 3,351 | 0,019
8-11 y1l 75 4,0400

12 y1l ve iistii 97 4,0584

Tablo 4’e bakildiginda, katilimcilarin toplam ¢alisma siirelerine gore,
calisanlarin role dayali performans boyutlarina iligskin algilamalar1 arasinda,
sadece organizasyona katki boyutu acisindan farklilik gostermektedir (6nem
seviyesi=0,019<0,05). Bu farkin hangi gruplardan kaynaklandigini belirlemek
icin, Tukey HSD testi yapilmistir.

Yapilan Tukey testine gore farklilik, 12 yil ve fizeri toplam is
deneyimine sahip olanlar, 0-3 yil is deneyimine sahip olanlara gére daha yiiksek
organizasyona katki gosterirken; 4-7 yil aras1 deneyime sahip olanlar yine 0-3
yil toplam is deneyimine sahip olanlar gore daha yiiksek organizasyona katki
sagladiklar1 goriilmiistiir.

H2: Katilimcilarin Demografik Ozellikleri ile Catisma Yonetim
Tarzlar1 ¢alisanlarin Role Dayali Performans Diizeylerini Algilamalar1 Arasinda
Anlamli Farkliliklar Vardir. Bu hipotez is deneyimi hari¢ diger demografiklerde
kabul edilmemistir.
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5. TARTISMA VESONUC

Bu calismada yoneticilerin ¢atigma yonetim tarzi ile ¢aliganlarin role
dayali performanslar1 arasindaki iliskileri agiklamak amaclanmustir. Orgiit
acisindan ¢alisanin performansini yilikseltmek genel verimliligi arttiran
unsurlarin baginda yer almaktadir. Bu nedenle bu arastirmada performansi
etkileyecek unsurlar goz oniine alinarak énemli oldugunu diistindiigiimiiz bazi
bilgilere ulagilmistir.

Arastirmada bankacilik sektoriinde yoneticilerin kullanmay1 tercih
ettikleri ¢atigma yonetim tarzlari ve galisanlarin role dayali performanslar
arasindaki iliskiler degerlendirildiginde her bir rol performansinda farkliliklar
goriilmektedir. Biitiinlestirici uzlagma g¢atigma yOnetimi tarzinin; kariyere ve
yenilige katki, takim calismasi ve is niteligine katki, ise katki olmak {izere role
dayali performansin ii¢ boyutunu olumlu etkiledigi tespit edilmistir.
Dolayisiyla, yoneticiler biitiinlestirici uzlasma ile catismalar1 yonettiginde
belirtilen role dayali performans {izerinde olumlu etkileri olacagi sdylenebilir.
Aragtirmamizda ulagilan bu sonu¢ Song ve arkadaslarinin (2006) calismasiyla
paralellik gostermektedir. Song ve arkadaslarinin calismasinda, biitiinlestirme
ve uzlagma catigsma yonetim tarzlari, c¢alisanlarin yenilik performansini anlaml
ve olumlu etkilemistir. Meyer S. (2004) Yoneticilerin ¢atigma yonetim tarzi ve
orgiitsel sonuglar arasindaki iligkileri incelemistir.  Yonetici astlar1 ile
aralarindaki c¢atismalarda, uzlasma ¢atisma yOnetim tarzin1 kullanmasi
durumunda is kazalarmin azalacagi tespit edilmistir. Ayrica uzlagsma catigma
yOnetim tarzi fazla mesai, devamsizlik gibi 6rgiitsel sonuglar1 ve biitiin olarak
is sonuglarini olumlu etkiledigi tespit edilmistir. Shih ve Susanto (2010) 300
kamu caligan1 {izerinde gerceklestirdikleri caligmalarinda biitiinlestirme ve
uzlasma tarzlarmin i performansimi olumlu etkilemesi aragtirmamizin
performans boyutlarinin bir kismini destekler niteliktedir. Zhang v.d. (2015)
Cin’de c¢alisanlar tiizerinde yaptiklari bir arastirmada  ¢atisma ydnetimi
tarzlarindan biitiinlestirmenin yenilik performansini olumlu etkiledigini tespit
etmisleridir. Bu c¢alisma arastirmamizin role dayali performans boyutlarindan
kariyere ve yenilige katki boyutu acisindan ortaya ¢ikan sonucu destekler
niteliktedir. Bunlara ilaveten Dimas ve Lourengo (2015) bir takim igerisindeki
kisilere catismalar1 igbirligi ile ¢ozebilme becerisi saglandiginda hem takim
iiyelerinin grup performansinit hem de takimin tatmin diizeyini artirdigini tespit
etmislerdir.

Arastirmamizda, ¢aliganin Orgiitiin genel yararina olan katkisini
gosteren ve rol performansinin boyutlarindan birisini olusturan “organizasyona
katk1” agisindan, ishirligi ¢atisma yOnetim tarzinin, kariyere ve yenilige katki
rol performansi agisindan ise, uyma ¢atisma yonetim tarzinin olumlu ve anlamli
etkisi tespit edilmistir. Arastirmamizda biitiinlestirici uzlasma, isbirligi ve uyma
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catisma yonetim tarzlarina iligkin sonuglarin olumlu ve anlamli ¢ikmasinda,
belirtilen tarzlarin ¢atigmalarin  ¢oziimiinde karsilikli  fikir aligveriginde
bulunmay1 saglamasi ile bizzat isi yapan kisinin ¢atigmalari yOnetirken bu
cozlimlerde etkili olmasi rol oynamaktadir.

Catisma yOnetim tarzlarinin role dayali performans iizerine etkileri
degerlendirildiginde yoneticinin kacinma ¢atisma yonetim tarzini kullanmasinin
role dayali performansin higbir alanina anlamli bir etkisi tespit edilmemistir. Bu
bulgu 6nceki aragtirmalar ile karsilastirildiginda Song v.d. (2006) ve Chen, Liu
ve Tjisvold (2005)’min ¢aligmalart ile ¢elismektedir. S6z konusu arastirmalarda
kacinmaci ¢atigma yonetim tarzinin olumsuz sonuglar dogurabilecegi bilinse de,
arastirma yaptigimiz bankalarda bu sonu¢ dogrulanamamistir. Arastirmamizin
sonucunun bu sekilde ¢ikmasinin nedeni, kaginma gatigma yonetim tarzinin gok
diisiik diizeyde kullanilmasi ya da sektor ¢alisanlarinca bu tarzin ¢ok diisiik
diizeyde kullanildiginin algilanmasi olabilir. Bu durumda Hipotez 1’in kismen
kabul edildigi sdylenebilir.

Arastirmada banka ¢alisanlarinin yoneticilerinin ¢atisma ydnetim tarzini
algilamalar1 agisindan; cinsiyet, medeni durum, hizmet siiresi ve is deneyimi
yoniinden anlamli bir farkliliga rastlanmamistir. Fakat egitim diizeyi ile
calisanlarin yoneticilerinin ¢atigsma yoOnetim tarzlarini algilamalart arasindaki
farklilik, sadece kag¢inma boyutunda goriilmektedir. Lise diizeyinde egitime
sahip olanlarin, lisansiistii mezunlarina goére kaginma boyutunu daha yiiksek
algiladign gorilmektedir. Banka ¢aliganlarinin i3 deneyimi g6z Oniine
alindiginda role dayali performans diizeyi arasinda anlamli farklilik
gozlenmistir. S0z konusu farklilifin kaynagini, 12 yil ve iizeri ¢alisma
deneyimine sahip olanlarin organizasyona katki yoniinden rol performansini
daha yiiksek diizeyde algilamalari olusturmaktadir. Literatiir incelendiginde,
calisanin is deneyimi arttik¢a, performansinin da -ige daha hakim olacagi i¢in-
arttigin1  gosteren ¢aligmalara rastlanmaktadir. Bu sonug, arastirmamizda
organizasyona katki rol performans diizeyi ile paralel niteliktedir.
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