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OZET

ORMAN URUNLERI ENDUSTRISINDE ORGUTSEL CATISMANIN
ONCULLERI VE SONUCLARI (BOLU, DUZCE VE BARTIN iLi ORNEGI)

Seyma CET
Diizce Universitesi
Fen Bilimleri Enstitiisii, Orman Endiistri Miihendisligi Anabilim Dal1
Yiiksek Lisans Tezi
Danisman: Dog. Dr. Tarik GEDIK
Temmuz 2019, 86 sayfa

Hem is hayatinda hem de sosyal hayatta varligim1 6nemli derecede hissettigimiz bir
kavram olarak tanimlanan catisma, Ozelliklerde oOrgiitlerde iizerinde durulmasi ve
irdelenmesi gereken bir konudur. Caligma kapsaminda Bolu, Diizce ve Bartin illerinde
faaliyette bulunan orman {iriinleri sanayi isletmelerinde ¢alisanlarin yasadiklar1 orgiitsel
catigmanin performans ve verimliligi {izerine etkileri arastirilmaya calisilmistir.
Arastirma esnasinda Bolu, Diizce ve Bartin illeri Ticaret ve Sanayi Odalarina iiye ve
calisan sayis1 10 ve daha fazla olan 173 isletme ve toplam 4345 calisan, ¢alismanin
evrenini olusturmustur. Calisma kapsaminda da toplam degerlendirilebilir 280 anket
iizerinden istatistiksel degerlendirmeler yapilmistir. Calisma kapsaminda veri elde
etmek icin 5 kisim, 13 farkli soru ve 61 yargidan olusan anket formundan
yararlanilmigtir. Calisma sonucunda isletmede c¢alisanlarin pozisyonlar: ile tutum
Olcekleri arasinda istatistiksel olarak farkliliklar tespit edilmistir. YOnetici konumunda
olanlarin daha yiiksek oranda Olgeklere olumlu katildiklar1 belirlenmistir. Mesleki
deneyim acisindan da 5 y1l ve daha az ¢alisanlarin tutum 6l¢egi 2’ye daha diisiik oranda
katilim gosterdikleri belirlenmistir.

Anahtar sozciikler: Orgiitsel catisma, Orman iiriinleri sanayi, Bolu, Diizce, Bartin.
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ABSTRACT

PRIORITIES AND RESULTS OF ORGANIZATIONAL CONFLICT IN THE
FOREST PRODUCTS INDUSTRY

Seyma CET
Diizce University
Graduate School of Natural and Applied Sciences, Department of Forest Industry
Engineering
Master of Sciences Thesis
Supervisor: Assoc. Prof. Dr. Tarik GEDIK
July 2019, 86 pages

Conflict, defined as a concept in which we feel its existence in both business and social
life, is an issue that needs to be emphasized and examined in organizations. In this
study, the effects of organizational conflict on the performance and productivity of
employees working in forest products industry enterprises in Bolu, Diizce and Bartin
provinces were investigated. The population of the study consisted of 173 enterprises
with a total number of 10 and more members and 4345 employees in the Bolu, Diizce
and Bartin Chambers of Commerce and Industry. Statistical evaluations were made on
280 evaluable questionnaires. In order to obtain data, a questionnaire consisting of 5
sections, 13 different questions and 61 judgments was used. As a result of the study,
statistical differences were found between the positions and attitude scales of the
employees. It has been determined that those who are in the position of managers have a
higher rate of positive participation in the scales. In terms of professional experience, it
was determined that employees with 5 years or less participated in attitude scale 2 at a
lower rate.

Keywords: Organizational conflict, Forest product industry, Bolu, Diizce, Bartin.
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1. GIRIS

Catisma kendimizle olan iliskimizde, glinlik yasamimizda ve is hayatinda, anlasilacagi
iizere sosyal yasamm rutin bir pargasidir. Insanin oldugu her yerde catisma neredeyse
kacmilmazdir. Catismalar kit kaynaklarin olmasi, belirsiz durumlar, iletisim,
calisanlarin egitim diizeyleri, is yerindeki pozisyonlari gibi pek ¢ok nedenden
dogabilmektedir. Yasanan catigmalarda 1yi yonetilebildigi takdirde orglite zarar degil

yarar getirmektedir. Orgiitiin verimliligi ve etkinligi bu sekilde artirilabilmektedir.

Isletme organizasyonlarindaki performans: yiiksek tutabilmek icin ydneticileri,
isletmelerinde nitelikli is giiclerini saglamak ve bunlar1 gelistirerek, nitelikli i glicliniin
isletmelerinde kalmasini saglamak durumundadirlar. Orgiitler biitiin bunlar1 saglamak
icin yiiksek rekabet ortaminda calisanlarinin performanslarmi artirmak ve buna yonelik
calismalar yapmak durumunda kalmaktadirlar. Buradan yola c¢ikarak calisanlarma
gerekli  donanimi saglamakla yiikiimliidiirler. Bu donanimin getirdigi nitelikli is
giiciiyle performans ve verimliligi artirmay1 hedefleyerek, ¢alisanlarin performanslarini
etkileyen etmenleri arastirarak, elde ettikleri analizler ile diizenleyici tedbirler

almalidirlar (Gedik, 2010).

Orgiitlerde is tatmini dnem tastyan bir unsurdur. Isinde mutlu olan bir birey gerek sosyal
yasaminda gerek is yasaminda daha aktif hale gelir. Isinden tatmin olan bir bireyin
performans yiiksektir. Is performans: yiiksek olan birey, 6rgiitiin verimliligini olumlu

yonde etkileyecek ve orgiitiine katki saglayacaktir.

Orgiitlerde stres iizerinde durulmasi gereken bir kavramdir. Bireyleri dogrudan
etkilemekte olan stres, ¢alisanlarin verimliligi ve diger c¢alisanlarla olan iliskileri
iizerinde 6nemli bir etkendir. Stres farkli nedenlerden kaynaklanabilir. Bireysel stres
kaynaklar1 bireyin kendisiyle ilgili olmakla birlikte rol belirsizligi, rol stresi ve bireyin

kisilik yapisi olarak ifade edilebilir (Ceylan ve Ulutiirk, 2006).

Aragtirmada Bolu, Diizce ve Bartin illerinde faaliyette bulunan orman iiriinleri sanayi
calisanlarinin yasadiklar1 Orgiitsel catigsmalarin calisan performanst ve verimliligi
lizerine etkileri arastirilmaya ¢alisilmistir. Bu baglamda orgiitlerde yasanan rol stresi,

calisan performansi, is tatmini ve ¢atigma yOnetim stilleri irdelenmis ve birbirleri ile



olan iligkileri ele alinmistir. Calismada bu amagclar dogrultusunda Bolu, Diizce ve Bartin
illerinde faaliyette bulunan orman iiriinleri sanayisi ¢alisanlarindan veriler toplanmis ve

analiz edilerek degerlendirilmeye ¢aligilmistir.

1.1. ORGUTSEL CATISMA

1.1.1. Catisma Kavram

Catisma, hem is alaninda hem de sosyal hayatimizda varligmi 6nemli derecede
hissettigimiz bir kavram olarak tanimlanmaktadir. Catisma aile ve arkadaslarimizla olan
iliskilerimizde kendini gosterdigi gibi, meslektaslarimizla olan c¢alismalarimiza,
yoneticiler ve astlar arasindaki iligkiler de dahil olmak {izere her alana ulasabilmektedir.
Insanin oldugu her ortamda c¢atisma kavramina rastlamak miimkiindiir (Baykal ve

Kovanci, 2008).

Catigmay1 tanimlamak gerekirse eger farkl birey, grup ve orgiitlerin farkli deger, tutum
ve inanglar dahilinde, amaglarin1 gergeklestirmek isterken etkilesim ic¢ine girmeleri ve
bu sirada yasanan uyusmazlik, tutarsizlik hallerinde, farkli bakis agilari ile kit olan
kaynag1 birbirlerine ragmen elde etmeye ¢alismalar1 halinde yasanan durumdur (Elgin

ve Mamatoglu, 2014).

Catismalar zaman zaman sinirli kaynaklardan da olusabilmektedir. Ornegin bireyler
arasinda catigma ¢ikmasma neden olan kit kaynaklar bilgi, zaman, para, mal, statii
olarak ifade edilebilir (Ogiilmiis, 2002). Daha kapsamli ifade etmek gerekirse eger,
bireyler ve gruplar arasinda amag, tercih, ilgi alani, deger yargisi ve algis1 gibi konularin
farkliliklarindan 6tiirii meydana gelen bir durumdur. Bu durum, bir tarafin kazandig1 bir
tarafin kaybettigi ve kaybeden tarafta stres, huzursuz olma, diismanlik etme ve kavga
gibi kotii davranislar1 da beraberinde getirmektedir. Bu ifadeden de anlasilacag: iizere,
catigmalarin temel nedeni insanlar arasindaki farkliliklar olarak goriilebilir (Akkirman,

1998).

Catigmanin belirtileri arasinda moral bozuklugu, iletisim kurmada isteksizlik gostermek,
verimliligin siirekli olarak diigmesi, goriiniirde bir neden olmadig1 halde kizgin olmak,
rapor alma olaylarinda artis, is kazalarinda ve hatalarda artis goriilmesi, goriis
ayriliklarinda seslerin yiikselmesi, bireylerin iletisim halinde olduklar1 kisilerin

fikirlerini yok saymalar1 gibi durumlarla karsilagilabilir (Karip, 2000).



1.1.2. Orgiitsel Catismanin Onemi

Catisma, Orgiitlerde irdelenmesi ve iizerinde durulmasi gereken bir olgudur. Ydneticiler,
bir orgiitte bireylerin ya da bdliimlerin arasinda bir anlagmazlik ortaya ¢iktiginda taraf
tutabilirler ya da ¢6ziim yolu bulmaya caligirlar. Catigma davranigi, yoneticilerin ige
ayirdiklart zamanlarinin ¢ok biliylik kismini catigmalart ¢dzmek i¢in harcamalarina
neden olmaktadir. Bu sebeple catisma davranisi, orgiitsel yasam, performans ve kiiltiir

iizerinde 6nemli etkiye sahiptir (Baykal ve Kovanci, 2008).

Catismanin yasanmadigi oOrgiitlerin yenilik¢i, yaratici, performansinda iyilesme ve
degisim agisindan bir gelisme beklenemez. Bunun aksine siirekli catigmalarin meydana
geldigi oOrgiitlerde de Orgiitiin gelecegini olumsuz etkileyecek boyutta kararsizlik,
kararlarda gecikme ve tavizlerin sorunlar1 ¢ézmeye yetmemesi gibi durumlarla
karsilagilmaktadir

https://acikders.ankara.edu.tr/pluginfile.php/11019/mod _resource/content/1/%2813%?29
% C3%96RG%C3%I9ICTSEL%20%C3%87AT1%C5%IEMA%20VE%20Y %C3%96NE
T%C4%BOM%C4%B0.pdf (Erisim Tarihi 4 Temmuz 2019).

Catigsmanin orgiite sagladigi pek cok faydali sonuclar vardir. Bunlardan bazilari, orgiitiin
yeni amagclar1 olmasmi saglar, ¢alisanlar1 giidiileyerek calismaya karsi isteksizliklerini
ortadan kaldirir. Orgiitte is gorenler arasindaki iletisimi artirip, dolayistyla bilgi akismin
hizlandirir, problemlerin farkindaligi, taninmasi ve buna baglh olarak daha iyi ¢oziimler
bulunmasini saglamaktadir. Catisma sonucunda modern orgiitlerin yasamasi i¢in gerekli
olan uzmanlik alanlarmin artip yayilmasina olanak saglanir, boylelikle Orgiitiin
sorunlarmin giin yiiziine ¢ikmasina boylece ilgililerin sorunlara yonlenmesi saglanabilir.
Catigmaya neden olan karar verememe ve uyusmazlik sorunlar1 ortadan kaldirildiginda
orgiitii biitiinlestirebilmektedir. Orgiitlerde, is gorenlerin yetki dagiliminda denge
saglanabilmekte, etkinlik ve verimlilikte gelismeye yol agmaktadir. Catigsma, orgiitlerde
yeniliklerin onemli bir ayagi olarak degerlendirilmektedir

http://www.basarmevzuat.com/dergi/2004-03/a/02.htm (Erisim Tarihi 23 Mayis 2019).

Catigmanin Orgiitte meydana getirdigi olumsuz sonuglar mevcuttur. Bunlardan bazilari
ise, Dbireylerin enerjisinin is disina kaymasma neden olur, ¢alisanlarmn psikolojik
durumlarmi kotii etkiler, kaynaklar bosa harcanir, ortam hep gergin ve negatif olur,
iletisim kopukluklar1 yasanir, gruplarin bagliliklarini olumsuz etkiler, diismanlik ve

benzeri davraniglart besler, gruplar arasinda Onyargiyr desteklemek gibi durumlari


https://acikders.ankara.edu.tr/pluginfile.php/11019/mod_resource/content/1/%2813%29%C3%96RG%C3%9CTSEL%20%C3%87ATI%C5%9EMA%20VE%20Y%C3%96NET%C4%B0M%C4%B0.pdf
https://acikders.ankara.edu.tr/pluginfile.php/11019/mod_resource/content/1/%2813%29%C3%96RG%C3%9CTSEL%20%C3%87ATI%C5%9EMA%20VE%20Y%C3%96NET%C4%B0M%C4%B0.pdf
https://acikders.ankara.edu.tr/pluginfile.php/11019/mod_resource/content/1/%2813%29%C3%96RG%C3%9CTSEL%20%C3%87ATI%C5%9EMA%20VE%20Y%C3%96NET%C4%B0M%C4%B0.pdf
http://www.basarmevzuat.com/dergi/2004-03/a/02.htm

meydana getirir. Ayrica Orgiitlerin pazarda rekabet edebilecek kapasitelerini
azaltmaktadir ve  politik  davraniglarin artmasina  neden  olmaktadir
https://mircafar.files.wordpress.com/2014/02/orgutlerde catisma ve yonetimi.pdf

(Erisim Tarihi 23 Mayis 2019).

1.1.3. Organizasyonlarda Catismanin Nedenleri

Orgiitsel ¢atismalara neden olan ¢ok sayida faktdr yer almaktadir. Literatiir
irdelendiginde en yaygmn olan catisma nedenleri ele alinacaktir. Bireylerin bakis
acilarndaki farkliliklar, ¢atigsmalarin nedenlerinin smiflandirilmasinda da farkliliklara
neden olmaktadir. Catismanin nedenleri; Orgiitiin faaliyet alan1 ve yapisal
ozelliklerindeki farkliliklardan, ¢alisanlar arasindaki iletisim problemlerinden ve orgiitte
calisan 1 goren ve yoOneticilerin kigisel Ozelliklerindeki farkliliklardan da
kaynaklanabilir (Baykal ve Kovanci, 2008). Buna bagl olarak ¢atisma nedenlerinin ii¢
baslik altinda incelendigi goriilmektedir. Bunlar; organizasyonlarda oOrgiitsel yapiya
baglh nedenler, kisisel davraniglara bagli nedenler ve iletisime bagli nedenlerdir

(Ungdren, 2008).
1.1.3.1. Orgiitsel Nedenler

Catismaya neden olan Orgiitsel nedenler orgiitiin biiylikliigii, kaynaklarin smirli ve
degerli olmasi, personel arasindaki farkliliklar, is boliimii, fonksiyonel bagimlilik, statii
ve rol farkliliklari, biirokratik nitelikler, yonetimdeki belirsizlikler, yonetim bigimindeki
farkliliklar olarak siralanabilir. Yonetim bi¢cimindeki farkliliklar: ise Odiillendirme ve
cezalandirma sistemleri, performans degerlendirme, {icretlendirme, denetim sekli ve

ortak karar verme olarak ifade etmek miimkiindiir (Baykal ve Kovanci, 2008).
1.1.3.2. Kisisel Nedenler

Organizasyonlarda catismaya neden olan kisilik 6zellikleri, amag¢ farkliliklari, gii¢
miicadelesi, goriisme tarzindaki farkliliklar, gilivensizlik, egitim diizeyi, yas, cinsiyet,
orgiitte caligma siiresi, yOnetici Ozellikleri, ayrimcilik, is¢i ve isveren arasindaki

kutuplagmalar kisisel nedenler arasinda sayilabilmektedir (Baykal ve Kovanci, 2008).
1.1.3.3. [letisim Kaynakli Nedenler

[letisim, kurumlar arasinda ve orgiitte bireyler arasinda bilgi, duygu, diisiince ve veri
alhs verisi olarak tanimlanabilir. Orgiitsel iletisim siirecinde, rgiitteki biitiin birimler

arasinda bilgi aligverisi saglanmaktadir. Bu siirecte baz1 problemler yasanmaktadir. Bu


https://mircafar.files.wordpress.com/2014/02/orgutlerde_catisma_ve_yonetimi.pdf

da orgiitte bazi tikanikhklara ve catismalara neden olmaktadir. Orgiitte bireyler
arasindaki duygu, bilgi ve fikir paylasimmin karsilikli olarak aksamadan, etkin bir
sekilde saglanmasi grubun etkinligini artiran en 6nemli unsurlardan biri olarak ifade
edilir. Bireylerin ve gruplarin birbirleri hakkinda yetersiz bilgiye sahip olmasi, bilgi
aligveriginin az olmasi ve bu nedenle olusan Onyargilar iletisim kaynakli ¢atigmalara
neden olmaktadir. Orgiit kiiltiiriinde bireyler arasinda ortak dilin yeteri miktarda
gelistirilmis olmamas1 ve uygun iletisim araglarmin kullanilmamasi da ¢atigmalara yol

acan nedenler arasindadir (Ungoren, 2008).

1.1.4. Catisma Tiirleri
Catisma dort ana grup altinda smiflandirilabilir. Bunlar;
1.1.4.1. Catismanmin Fonksiyonuna Gére Yapilan Siniflandirma

Fonksiyonel catigsmalar, oOrgiitlerin amaclarmi1 gergeklestirirken yarar saglayan
catigmalardir. Bu tiir, 6rgiitiin ¢esitli boliimlerindeki sorunlar tizerinde dikkatleri toplar.
Bu durum yoneticilerin ilgisinin bu sorunlar {izerinde toplanmasia neden olur. Ayrica
orgiite canlilikla birlikte yenilik ve degisimlerin gerceklestirilmesini kolaylastirir

(Kogel, 2014).

Fonksiyonel olmayan catigmalar ise, isletmelerin amacglarma ulasmasinda katkida
bulunmayan ve onlar1 amaclaria ulagsmaktan alikoyan ¢atigmalardir. Biitiin ¢catigmalar1
fonksiyonel olmayan olarak degerlendiren bakis agisina sahip klasik ve neo-klasik
yaklasimlardan bahsetmek miimkiindiir. Bu goriislerin 1s1ginda, catisma ortami soz

konusu ise formal organizasyon yapisi yetersizdir diyebiliriz (Kogel, 2014).
1.1.4.2. Catismanmin Taraflarina Gore Yapilan Siniflandirma
Kisisel Catisma

Bireyin kendi i¢ catismasidir (Ungdren, 2008). Bu catisma tiiriinde, kisi kendisinden ne
beklenildiginden emin degildir. Kendisinden beklemedigi bir sey ve birbiriyle tutarsiz
seyler istenildiginde ya da kisinin kapasitesinin ilizerinde seyler beklenildigi zamanlarda
ortaya ¢ikmaktadir. Kisinin rahat hissetmemesine, kizginlik ve bask: altinda
hissetmesine yol acan bir ¢atisma tiiridiir (Kogel, 2014). Kisisel catisma, bireyin i¢
diinyasinda yasanan bir durum olmakla birlikte diger catigma tiirlerinde bireyin kendini

nasil ortaya koyacagini gosteren dnemli bir tiirdiir.



Bireyler Arasi Catisma

Orgiit i¢inde bireylerin birbirleri ile duygu, diisiince ve goriislerinin uymamasi
durumlarinda bu catisma tiirii ortaya ¢ikmaktadir. Isletmelerde en sik karsilasilan
bireyler arasi ¢atigmalar, ast-list ¢atigmalar1 ile kurmay-komuta yoneticileri arasindaki
kisisel anlagsmazliklardan dogar. Bireysel farkliliklar da bireyler arasi ¢atigmalara neden
olmaktadir. Is gorenlerin yasadigi anlasmazliklar, yonetici, memur, sef arasmdaki
disiince ve cikar farkliliklar1 bireyler arasi catisma tiirlinde yer almaktadir (Uysal,

2012).
Birey ve Grup Catismasti

Genelde bireyler, bir grubun belirli kurallara uyulmasi gerektigi konusunda zorlama ile
ortaya ¢ikan bir ¢atisma tiiriidiir. Ornegin; bir is¢inin grup normunun iizerinde iiretim
yapmast halinde grup tarafindan cezalandirilmasidir (Kogel, 2014). Buradan
anlayacagimiz {izere, birey grup normlarima uymakta direng gosteriyor ise bu durum

catigma nedeni olarak kendini gdsterecektir (Seval, 2006).
Gruplar Arast Catisma

Gruplar arasindaki ¢atigsma, gruplarin tek bir boliim yoneticisine bagl oldugu
durumlarda aralarinda olusan miicadeleden kaynaklanmaktadir. Orgiitte ayn1 boliimde
calisan ortak goriis, duygu ve disiincelere sahip is gorenler aralarinda gruplasmalar
olusturabilirler. Ayni Orgiitte bulunan satis personeli ile iiretim personeli arasinda
yasanan c¢atisma, gruplar arasi ¢atismaya ornek olarak verilebilir. Bu tiir catigsmalar,
orgiitte biitlinliiglin ve koordinasyonun saglanmasini1 olumsuz etkiler. Yoneticiler bu
catigsmalarin merkezindedirler, bu bakimdan birlestirici rol iistlenmeleri gerekmektedir

(Uysal, 2012).
Orgiitler Arasi Catisma

Birbirleri ile rekabet i¢inde olan, ayni alanda caligan 6rgiitlerin arasinda farkli nedenler
ile ortaya cikan catismalardir. Bu c¢atigma tiirii yapici roller de {listlenebilir her iki
orgiitiin yok olmasmna da neden olabilmektedir (Seval, 2006). Ornegin ayni1 alanda
rekabet eden farkli firmalarin, benzer {iriinlerin pazarlar1 konusunda yasadiklar1 rekabet

olarak ifade edilebilir.
Farkli Orgiitlerde Yer Alan Kigiler Arasindaki Catisma

Bu catigma tiirlinii bir 0rnek ile aciklamak gerekirse, iiretimden c¢ikan {iriinlerin



distribiitorlere sevkiyat1 yapilirken {iiretici firma tagima standartlarini en st diizeyde
tutmak isterken lojistik sirketi de maliyetlerini en diisiik seviyede tutmak ister. Bu
isteklerin gerceklesmesi konusunda ilgili birimlerde ¢alisan kisiler arasinda catisma

yasanmaktadir.
1.1.4.3. Catismanin Orgiit Icerisindeki Pozisyonuna Gére Yapilan Siniflandirma
Dikey Catisma

Catismanin Orgiit i¢indeki pozisyonu bize onun yatay catisma mi yoksa dikey catigsma
mi1 oldugunu bildirir. Dikey catisma, bir organizasyonda ast- iist arasindaki catigma
diizeyidir. Ustlerin astlar1 sik1 bir sekilde kontrol altinda tutmak istedikleri ve astlarin da
buna kars1 ayak diredikleri durumlarda meydana gelmektedir. Bu catisma tiirli yetersiz
iletisim, bilgi ve deger uyusmazliklari, calisanlarin performans yetersizlikleri gibi

sorunlardan ortaya ¢ikabilmektedir (Uysal, 2012).
Yatay Catisma

Hiyerarsik olarak ayni diizeyde olan birey ve pozisyonlar arasinda yasanan catigmalari
bu grupta inceleyebiliriz. Bir isletmenin iiretim ve pazarlama boliimleri arasindaki
catigmalar yada calisma arkadaslarinin birbirleri arasinda yasanan g¢atigsmalar yatay
catigmalara ornek verilebilir. Bu tiir catigmalar amag farkliliklari, bireyler arasindaki

iliski problemleri ve kit kaynaklardan olugsmaktadir (Uysal, 2012).
Emir Komuta ve Kurmay Catigmasi

Emir komuta ve kurmay personeli arasindaki ¢atisma tiirii giinlimiizde en sik rastlanilan
catigsma tiirlerindendir. Kurmay personelinin sahip oldugu yetkileri derinlemesine
kullanma istegi, sahip olduklar1 bilgi ve uzmanlik giicii ile {ist diizey yonetimi daha
kolay etkileyebilmeleri, asir1 uzmanlagmalarindan kaynaklanan daha dar bir bakis agisi
ve hat yoneticileri ile zaman zaman anlagsmazlik icine diismelerine sebep olmaktadir

(Altan, 2010).
1.1.4.4. Catismanin Ortaya Cikig Sekline Gore Siniflandiriimasi

Catigmalar ortaya ¢ikis sekillerine gore potansiyel, hissedilen, algilanan ve agik ¢catisma

seklinde goriilebilir. Bu siiflandirmay1 asagidaki gibi agiklamak miimkiindiir.
Potansiyel Catisma

Potansiyel catigmada, ilk asamada ¢atisma dogmasina sebep olacak nedenlerin varligi



s06z konusudur. Dogrudan catigsmaya sebebiyet vermese de bu durum, ¢atigsmanin varligi
icin gereklidir. Ornegin yapisal degiskenlerden bahsetmek gerekirse eger; odiil
sistemleri, karsilikli bagimlilik derecesi ve kisilerin ama¢ uyusmazliklar1 sayilabilir

(Tokat, 1999).
Algilanan Catisma

Catigmanin ikinci asamasidir. Potansiyel nedenlerin anlasildigi ve benimsendigi bilis ve
kisisellestirme yani catismanin algilanmasiyla ilgilidir. Catisma bazi durumlarda

algilama farkliliklarindan dolay1 da ortaya ¢ikabilmektedir (Tokat, 1999).
Hissedilen Catisma

Bu asama c¢atismanin iiglincli asamasi ve davranis asamasidir. Algilamalar hislere
dontismekte, catisma halinde olan taraflarin olaylar ile ilgili hislerini ifade etmektedir.
Burada taraflar kizgin, kirgin, endiseli ya da patlamaya hazir durumda olabilirler.
Taraflarin bu davraniglar1 uzlagsma, rekabet, is birligi ve kagmma ve uyarlanma

bi¢iminde ortaya ¢ikmaktadir (Tokat, 1999).
Acik Catisma

Bu asamada ¢atismanin sonuclarmdan bahsetmek miimkiindiir. Ornegin, birbirine agir
sOzler soyleme, karsilikl tartisma, belirli bilgi ve verileri karsi tarafa iletme dahasi fiziki
kuvvet kullanma olarak da kendini gosterebilmektedir. Bunlarin sonucunda islevsel

olarak grubun basarisi ya artar ya da diiser (Tokat, 1999).

1.1.5. Organizasyonlarda Catisma Yonetimi ve Catisma C6zme Stratejileri

Catigmalar, yasamda ylizlesilmesi gereken dogal bir durum olarak kabul edilmelidir. Bu
nedenle bireyler arasi iletisimde ¢atisma ¢6zme davraniglar1 6nemli bir yere sahip olarak

goriilmektedir (Rehber, 2007).

Catisma ¢cozmeyi genel anlamda, bireylerin diistiikleri anlagmazligin giderilmesi olarak
tanimlanmak miimkiindiir. Catisma ¢6zme davranisinin 6zelliklerini, ¢atisma aninda

bireylerin izledikleri ydontemler belirlemektedir (Rehber, 2007).

Catigmanin ¢oziimiinde calisanlarin catisma ¢ézmeye iliskin degerleri, tutumlart ve
yargilar1 énemli bir rol oynamaktadir. Orgiitlerde bireylerin gatigma ¢dziimiine olan
yaklagimlarinin olumlu ya da olumsuz olmasi ¢atisma ¢dziimiinde sonucu belirleyen bir

faktordiir (Rehber, 2007).



Catigma yonetimi konusunda pek ¢ok yaklasim bulunmakla beraber Rahim modeli,
catisma ¢oziimleme yOontemleri konusunda literatiirde onemli bir yere sahip olup ve
arastirmalarda Olgeginden yararlanilan bir modeldir. Rahim orglitsel ¢atisma ¢oziim
yollari, bireyin kendisi i¢in ve baskalar1 i¢in endiselenme diizeyleri olup iki boyuttan
etkilenmekte ve bes yontemden olusmaktadir. Bu bes ¢atisma yontemini asagidaki gibi

tanimlamak miimkiindiir (Aslan, 2008).

Biitiinlestirme; Bireyin kendisi ve karsi taraf i¢in endiselendigi durumlarda kullandig:
yontemdir. Etkin bir ¢oziime ulagsmak i¢in iki tarafin da kabul ettigi karsilikli fikir
alisverisi, agiklik, bilgi paylasimi ve farkliliklar1 dikkate alan bir yontemdir. Bu
yontemde problem ¢dzmeye ve kazan-kazan yaklasimina dayanan is birligi yontemi s6z
konusudur. Catisma yoOnetimi konusunda bu ydntemi kullanan birey, kendisi ve
baskalarmin ihtiyaclar1 dogrultusunda problemlere ¢oziim yollar1 liretmeye ¢alisir

(Aslan, 2008).

Uyma; Birey bu yontemde kendisinden daha c¢ok karsi taraf i¢in endiselenmektedir.
Kars1 tarafin endiselerini gidermek admna farkliliklar goz ardi edildigi ve ortak yonlerin
vurgulanmasina odakli bir yontemdir. Burada taraflardan biri kendi ihtiyaclarini yok
saymaktadir. Uyma yOntemi, taraflardan birinin ¢atismaya alisik olmadigr durumlarda
ya da karsi taraf hakli ise ve karsi tarafin ¢catisma konusuna ¢ok dnem veriyor olmasi

durumlarinda uygun goriiliir (Aslan, 2008).

Bir baska ifadeyle uyumlu tarzdaki kisi, karsi tarafin isteklerini yerine getirme ve
gonliinii alma davranisiyla ¢atismay1 ¢6ziime ulagtrmaktadir (Elgin ve Mamatoglu,

2014).

Hiikmetme; Bireyin karsi taraftan daha cok kendisine yoneldigi ve kendisi igin
endiselendigi durumlarda kullandig1 bir yontemdir. Burada kazan-kaybet yaklagimi s6z
konusudur ya da birey kazanmak i¢in giiclinii kullanmaktadwr. Uzun ddneme

yayildiginda ¢atigma ¢oziimlenmek yerine tekrar siddetlenebilmektedir (Aslan, 2008).

Hiikmetme yonteminde kisisel ¢ikarlar 6n planda tutulurken, is birligi yapilmamakta ve

yikic1 etkinin hakim oldugu gdzlemlenmektedir (Ungiiren, 2008).

Kacinma; Birey hem kendisi icin hem de karsi taraf icin en disiik diizeyde
endiselendiginde bu yontemi kullanmaktadir. Kaginma yonteminde is birligi yoktur ve
kayitsiz kalma ve ¢atismaya girmeden geri ¢cekilme s6z konusudur. Catisma konularinin

gormezden gelindigi, catigmanin bastirildigi ve bir tarafa birakma yaklagimi goriilen bir



yontemdir. Bu yontemde hem birey hem de diger taraf amacglarina ulasamadigindan

tatmin olamazlar (Aslan, 2008).

Her iki tarafin da kaybetme durumu yasamasindan dolayi kaybet- kaybet yaklasimi
olarak da ifade edilen bir yontemdir. Bu yontemde gérmezden gelinen sorunlar ¢dziime
ulasamadiklar1 i¢in, zaman i¢inde ¢atismalar daha yikici hale doniisebilirler (Ungiiren,

2008).

Uzlasma; Birey kendisi ve karsi taraf icin orta diizeyde endiselendigi durumlarda
kullandig1 yontemdir. Catisma ¢oziimiinde en sik bagvurulan yontem olan uzlagma,
karsilikli fedakarlik ile her iki taraf i¢in kabul edilebilir bir karara ulagsmak icin
kullanilir. Bu yontemde kazanan ya da kaybeden yoktur, taraflarin kendilerince kazanim

saglamasi i¢in ¢aba gosterilmektedir (Aslan, 2008).

1.2. PERFORMANS DEGERLENDIRME

1.2.1. Performans Kavramm

Performans kavrami, organizasyonlarda is gorenin ya da grubun ilgilendikleri birimin
ve organizasyonun amaglar1 dogrultusunda, niteliksel ve niceliksel olarak sagladiklari
katkilarin toplam 6lciisii olarak ifade edilebilir. Orgiitlerde isgdrenlerin etkin olarak
calistirilmast yahut performans diizeylerinin artirilmasi isletme performansmi olumlu

yonde etkileyecektir (Bekmezci, 2008).

Organizasyonel boyutta incelemek gerekirse performans, Orgiit amacglarmi
gerceklestirmek i¢in sarf edilen ¢abanin degerlendirilmesi olarak tanimlanmaktadir

(Bekmezci, 2008).

Performansi, kullanilan kaynaklar sonucunda ne elde edildigini 6lcerek anlamak
miimkiindiir. Isletmelerde performans 6lglimii, isletmelerin belirledikleri hedeflerine
hangi Olciide ulasabildiklerini belirleyen islem dizisi olmakla birlikte, performansin
Ol¢limii, hedeflerinin belirlenmesi, motive etme ve geri bildirim asamalarindan olusan

performans yonetimi siirecinin bir ayagmi olusturmaktadir (Bekmezci, 2008).

1.2.2. Performans Degerlendirme Kavrami

Performans degerlendirmesi, yoneticilerin, Onceden belirlenmis standartlar ile
karsilastirma ve Olgme yOntemiyle calisanlarin isteki performanslarmi degerlendirme

stirecidir. Genel kapsamda performans degerlendirme ile bireyin, kurumun ya da
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grubun herhangi bir konudaki etkinligini belirli 6zelliklere gore analiz ederek basari

seviyelerini 6lgcmeye dayali ¢aligmalardir (Helvaci, 2002).

Performans degerlendirmenin en basit haliyle bir diger tanimi da, bireylerin basarilar1 ve
yaptiklar1 iglerin Olgiildiigii bir siireg, bireylerin ya da gruplarin ise dair giiglii ve zayif
yonlerinin sistematik olarak belirlenmesi ve sahip oldugu becerilerin isin gereklerine
hangi 6l¢iide uyup uymadiginin saptanmasi bir diger ifadeyle calisanlarin basarilarimi

Olcmeye calisan objektif bir sistemdir (Gedik, 2010).

Performans degerlendirme sistemi iki amag¢ giitmektedir. Bunlardan ilki is performansi
hakkinda bilgi edinmektir. Yonetsel kararlar alimirken bu bilgiye ihtiya¢ duyulacaktir.
Ucret artiglari, egitim, disiplin, terfiler, ikramiyeler, diger yonetsel etkinlikler ile ilgili
kararlar genellikle performans degerlendirmesinden edinilen bilgilere dayanmaktadir

(Helvaci, 2002).

Performans degerlendirmesi yapmanin ikinci amaci ise, ¢alisanlarin is analizlerinde ve
is tanimlarinda belirlenen standartlara hangi Olciide yaklastigiyla ilgili geri bildirim
saglamaktir. Calisanlara olumlu bir yaklasimla verilen geri bildirim, mesleki egitim ile
de desteklendigi takdirde epey yarar saglanmaktadir. Cogu birey bu tiirden yapici ve
Ozgiiveninin artmasini saglayacak geri bildirim almaktan hoslanmaktadir. Yapilan geri
bildirim, c¢alisanlarmm orgiit igindeki kariyerlerinin hangi yonde ilerledigini

gorebilmelerini de saglamaktadir (Helvaci, 2002).

1.2.3. Alg1 Nedir?

Yapilan arastirmalar sonucunda ulasilan en eskisi, Alman Helmholtz 1868 yilinda
yaptig1 insan algilar1 konusu iizerinde yapmis oldugu calismalardir. Algilama bir bireye
cevredeki kisi, olay, fiziksel nesne ya da fikirlerden gelen goérme, koku, tat, isitme ve
dokunma duyularin1 etkileyen uyaranlarin anlamli bir sekilde ifadesini saglayan bir

stire¢ olarak tanimlanmaktadir (Cita ve Kececioglu, 2015).

1.2.4. Performans Degerlendirme Siirecindeki Algisal Hatalar

Literatiirde degerlendirme yaparken kacmilmasi gereken durumlar asagidaki gibi
tanimlanmigtir. Performans degerlendirme siireci ayn1 zamanda bir karar verme siireci
oldugu icin, algilar karar verme siirecinde riskler olusturmakta ve verilecek olan

kararlar etkiledigi goriilmektedir (Cita ve Kececioglu, 2015).
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1.2.4.1. Hale ve Horn Etkisi

Degerlendiricinin sadece bir pozitif veya negatif yoniinden etkilenerek isgdrenin
performansinin  diger tiim yonlerini degerlendirmesidir. Bu sebepledir ki
degerlendiricinin notu tiim performans i¢in ya yiiksek ya da diisiik olma egilimindedir.
Etki pozitif yonde ise hale (halo) etkisi, etki negatif yonde olugmus ise horn etkisi
olarak ifade edilmektedir (Cita ve Kegecioglu, 2015).

1.2.4.2. Yakin Zaman Etkisi

Bireyler daha dnceden gergeklesen olaylara nazaran en son gerceklesen olaylar1 daha
fazla hatirlamaya yatkindirlar. Bir is gorenin performansi yoneticisi tarafindan eger yil
boyunca kayit edilmemisse muhtemelen son performansi géz oniinde bulundurularak

degerlendirilir (Helvaci, 2002).
1.2.4.3. Merkezi Egilim Hatasi

Bu degerlendirme  yoOnteminde degerlendiricinin  degerlendirme  yaparken,
degerlendirilene ¢ok yiiksek ya da c¢ok diisik not vermek yerine ortalamaya
yonelmesinden kaynaklanmaktadir. Is gorenler ortalama gercevesinde degerlendirilirler

(C1ta ve Kegecioglu, 2015).
1.2.4.4. Katilik ya da Hosgorii

Degerlendircinin beglik not sisteminde 1 ya da 2 notunu vermesi egilimi, katilik
tutumunu ifade etmektedir. Hosgdrilii bir tutumda bulunmak ise, degerlendiricinin
degerlendirilen hakkindaki performans notu kanaatinin, ger¢ekte hak edilen performans
degerinden politik, motivasyonel ve bilingli bir sekilde farkli nedenler ile yiiksek olmas1
ve beslik not sisteminin oldugu degerlendirmede biitiin personele 4 ya da 5 puan

verilmesi olarak ifade edilir (Cita ve Kececioglu, 2015).
1.2.4.5. Karsilagtirma Hatast

Degerlendirici tarafindan degerlendirilen bir ¢alisanin, kendinden 6nce degerlendirilen
baska bir calisanmn performans puanindan etkilenmesidir. Ornegin, orgiitte en iyi
performans degerlerine sahip olan bir calisgandan sonra degerlendirilen is gdrenin

durumu bu hatay1 gostermektedir (Cita ve Kegecioglu, 2015).
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1.2.4.6. Tek Yonlii Ol¢iim

Degerlendirilen ¢alisanin bir yonden degerlendirildigi durumlarda ortaya ¢ikmaktadir.
Ormegin, degerlendirici goriisleri ya da miisteri goriisleri gibi tek tarafli

degerlendirmeler sonucunda ortaya ¢ikmaktadir (Helvaci, 2002).
1.2.4.7. Tarafli 6l¢iim

Calisanin degerlendirilirken degerlendiricinin kisisel yargilarina maruz kalmasidir. Bu
Olciimde degerlendiricinin ig gorenle iligskisinin olumlu ya da olumsuz olmasi

degerlendirmeyi etkilemektedir (Helvaci, 2002).

1.2.5. Performans Degerlendirmenin Yararlan ve Sakincalan

Performans degerleme, is goOrenin ve Orgiitiin performansinin daha iyi bir yere
getirilmesi, iletisimde olumlu gelismeler saglanarak iligkilerde iyilesme saglanmasi, is
gorenin zayif ve gligsliz oldugu noktalarinin belirlenmesi, mevcut ve muhtemel
olabilecek sorunlarin ortaya konulmasi, is gorenin egitim ihtiyaclarmnin ve gelisme
gereksinimlerinin belirlenmesi gibi yararlar saglamaktadir. Bunlardan farkli olarak

performans degerlemenin dolayl yararlari ise asagidaki gibidir (Bulut, 2004).

e Hizmet veren birimlere orgiit hedeflerini anlatmak i¢in imkan saglamaktadir.

e Degerlendirmeden elde edilen sonuca gore, diizeltici Onlemler alimmasina
yardimc1 olmaktadir.

e s gdren tutumlarina iliskin oldukca gecerli olan bir bilgi kaynagidir.

e Orgiitte kar ve verimlilik artis1 saglanir.

e Hizmet kalitesinin yiikselmesini saglamaktadir.

e Ucret skalalarmi planlar, ger¢ege uyumlu hale getirir ve daha yetenekli hale

gelinmesine yol agmaktadir.

Performans degerlemenin yukarida bahsedilen dolayli yararlarinin disinda potansiyel

sakincalar1 da mevcuttur. Bunlar asagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Bulut, 2004).

e Performans degerleme sistemi adil olarak yapilmiyorsa, is gérenin motivasyonu
bozulur.

o Degerleme, elestiriye acik olmayan is goren s6z konusu oldugu durumlarda,
giinliik ¢alisma iligkilerinde sikint1 yasanmasina neden olur.

e Gecmiste iyi planlama yapilmamig sistemler ile ilgili kotli deneyimlere sahip

olan is gérende, degerlendirme islemine kars1 siiphe olusmasi olasilig yiiksektir.
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e Degerleme yapan kisiler genelde kotii puan vermekten kaginirlar, bu durum
onemli bir sorun olusturmaktadir.

e Degerlemeye etki eden tarafli ya da wk¢1 davraniglarla da karsilasilabilmektedir.

e Degerleme programlarinin uygulanmasi zaman almakla birlikte oldukca

pahalidir.

1.2.6. Performans Degerlendirmesinde Kullanilan Yontemler

Performans degerlendirmesinde, geleneksel ve ¢agdas olmak iizere iki yOntem

kullanilmaktadir:
1.2.6.1. Geleneksel Yontemler

Calisanlarin  performans diizeylerini belirlemede kullanilan bir ¢ok performans
degerleme yontemi vardirr. Ilk kullamlan performans degerlendirme ydntemleri
geleneksel yontemler olarak anilmaktadir. En sik kullanilan yontemler asagidaki gibidir

(Bulut, 2004):
Grafik Olgiim Yontemi

Bu yontem birka¢ ¢eside sahiptir. En eski olan1 ve en yaygin kullanildigi sekliyle,
degerlendirmeyi yapacak olan en yakin iistlere, degerlendirecekleri her bir birey icin, bir
basili form verilerek doldurmalar1 istenmektedir. Bu formda personelde olmas1 gereken
nitelikler ve bu niteliklerin karsisinda onlarin ¢esitli derecelerini gdsteren rakamlar
(genellikle 1 ile 5 arasinda ve 1-¢ok diisiik iken 5- ¢ok yiiksek gibi) ya da cok 1yi, iyi,
orta, zayif gibi sifatlar bulunmaktadir. Bu sifatlara bir de sayisal degerler verilmistir.
Burada degerlendirme, yetkili amirin c¢alisant i¢in uygun gordiigii rakam
isaretlemesiyle yapilmaktadir. Degerlendirmeden elde edilen toplam sayisal degere,
degerlendirme niteliklerinin karsisinda bulunan, isaretlenen sifat ya da rakamlarin
sayisal degerlerinin toplanmasiyla ulasilmaktadir. Her astin bir digerine oranla ne kadar
basarili oldugu, toplam sayisal degerlerin birbirleri ile karsilastirilmasiyla

belirlenmektedir (Bulut, 2004).

Grafik 0lgcme yonteminin bir takim sakincalar1 da bulunmaktadir. Degerlendiriciden
degerlendiriciye gore degerlendirme formundaki sifatlarm etkisi  degisiklik
gosterebilmektedir. Bazilar1 igin ¢ok iyi olan bir performans digerinde ayni etkiyi
yaratmayabilir. Diger bir sakinca ise {stlerin astlar1 ortalama bir diizeyde

degerlendirmek istemeleri ile i3 gorenler arasinda farklarin olusmasma imkan
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vermemesidir (Bulut, 2004).
Siralama ve Ikili Karsilastirma Yontemleri

Bu yontemler kolay, ucuz ve az vakitte uygulanabilmektedir. Calisan sayis1 az olan
isletmelerde uygulanma sansi yiiksektir. Siralama yontemi, tiim ¢aliganlarin bir takim
ozelliklerine gore en giiclii durumda olandan en zayif durumda olana dogru yapilan
siralamay1 ifade etmektedir. Burada calisanlarin sayisi kadar cizelge hazirlanir ve
degerleme kriterleri belirlenerek degerlemeye tabi tutulurlar. Yapilan degerleme
sonucunda en basarili ve basarisiz is goren ortaya ¢ikarilmis olmaktadir (Uziim ve

Uckun, 2018).

Ikili karsilastirma ydntemi, iki ¢alisanmn birbiriyle karsilastirilmasi yontemidir. Bu
yontemi  kullanirken karsilastrma yapilacak ¢alisanlarin  isimlerinin  kartlara
yazilmasmin kolaylik saglayacagi disiiniiliir. Ciftler karsilastirilarak basarili olan
calisanin yanina isaretleme yapilir. Yapilan isaretlemeler toplanir ve en fazla isaret
sayisina sahip olandan en az isaret sayisina sahip olana dogru siralama yapilmaktadir.
Bu ydntemin siralama ydntemine gdre daha tarafsiz sonuglar vermesi olasidir (Uziim ve
Uckun, 2018).

Zorunlu Dagilim Yontemi

Zorunlu dagilim yonteminde is gorenler karsilastirilarak bir degerlendirme yapilir. Bu
yontemdeki amag, degerlendiricilerin degerlendirme yaparken {list, alt ya da orta

derecelere egilme hatalarmin dniine gegmektir (Uziim ve Uckun, 2018).

Yontem is gorenleri performans durumlarma gore belirli kiimeler halinde ifade eder.
Ornegin, bir orgiitte en yiiksek performansi gosteren %10’luk dilim ile en diisiik
performanst gdsteren %10’luk dilimi zorunlu dagilim yontemi ile belirlemek

miimkiindiir (Tunger, 2013).
Kritik Olay Teknigi

Bu kisimda, degerlendirmeyi yapacak olan amirlerden, degerlendirme doneminde,
degerlendirdigi her astinin olumlu ya da olumsuz davraniglarini, eylemlerini takip
etmesi ve diizenli olarak bir forma kaydetmeleri istenir. Kaydedilen veriler
degerlendiricinin ig gorenle ilgili dikkatini ¢eken kritik olaylardan olugsmaktadir. Tiim
izlemlerin sonucunda toplanan veriler degerlendirilerek bir sonuca varilmaktadir (Uziim

ve Uckun, 2018).
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Bu yontem c¢alisanlarda siirekli kontrol altinda tutulma hissiyle rahatsizlik olusturabilir

ve performanslarinda diisiis yasanabilir.
Kontrol Listesi Yontemi

Bir form {izerinde belirtilmis etkinliklerden degerlendiricinin, is goren ile ilgili
gozlemledigi ve ig gorenin sahip oldugu 6zellikleri se¢gmesine dayali bir yontemdir. Bu
etkinliklere belirli puanlar yiiklenerek form sayisal hale getirilebilmektedir. Kontrol
listesi yontemi pratik, maliyeti diisik ve tutarli sonuglar veren bir yontemdir.
Avantajlarinin yaninda bazi dezavantajlar1 da halo etkisiyle karsilasilabilir, agirlikli
puanlar 1iyi yiliklenmedigi takdirde 1yi bir degerlendirme yapilmis olmaz. Aym
departmanda bulunan bazi faaliyetlerin agirliklar1 farkli olabilmektedir (Eraslan ve

Algiin, 2005).
Davramigsal Degerlendirme Yontemi

Bir iste basariya ulasmak icin gerekli olan davranislar1 degerlendirmek iizere
gelistirilmis bir yontemdir. Davranissal beklenti 6lgekleri olarak da anilmaktadir. Bu
yontemde, ¢alisanlar1 farkl kisilik 6zelliklerine sahip olup olmamalarmna gore degil, is
yiklerini  yerine  getirecek  davranmiglar1  hangi  oranda  sergileyebildikleri

degerlendirilmektedir (Uziim ve Uckun, 2018).
1.2.6.2. Cagdas Yontemler
Amaglara Gore Yapilan Yonetim

Amaglara gore yonetim, planlama yaklasimi olarak ifade edilen bir yonetim felsefesidir.
Bu yonetim sistemi, yonetici ve astlarin amaglarini, sorumlu olduklar1 alanlarm,
varmak istedikleri hedeflerini birlikte olusturduklar1 ve belirli zamanlarda bu amac¢ ve
sonuclarin ne kadar gerceklestigini birlikte degerlendirdikleri bir siire¢ olarak ifade
edilebilir. Yonetici ve astlarin birlikte olusturduklar1 bireysel amaglarin hangi 6lgiide
gerceklestigini sonuglar1 degerlendirme asamasinda belirlemeye calisirlar. Olusturulan
amagclar, calisanlarin performans Olciitiidiir. Degerlendirme yapilirken ¢alisanlarin bu
amagclar1 ne kadar gergeklestirebildikleri incelenir. Belirli araliklar ile bu siire¢ler tekrar

edilir (Helvaci, 2002).

Bu yonetim sistemi is goOrenlerini ayr1 ayr1 degerlendirdiginden, daha gergekg¢i

sonuglarin elde edilmesini saglamaktadir.
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360 Derece Geri Bildirim Yontemi

Bu sistem, son yillarda iizerinde pek ¢ok arastirmanin yapildigi bir yontemdir (Helvaci,
2002). Bu yontemde is gorenin performansini yalnizca astlar1 degerlendirmemekte,
degerlendirilenin kendisi, is arkadaslari, list yoneticileri ve is kolunda mevcut ise
miisteriler de degerlendirme sistemine katilmaktadir. 360 derece degerlendirme yontemi
diger yontemlerden farkli olarak ¢ok sayida veri kaynagina sahip olmasidir. Bu yontem
hiyerarsik olarak elde edilen performans bilgisine alternatif olarak goriilmektedir.
Yontemde pek ¢ok degerlendiricinin degerlendirmeye katilmasi, daha objektif ve adil
sonuglar elde edilmesine imkan tanir. Ornefin bir degerlendiriciden kaynaklanan

degerlendirme hatalar: en diisiik seviyede yasanmis olmaktadir (Uziim ve Ugkun, 2018).
Balanced Score Card (Dengeli Sonu¢ Karti) Yontemi

Dengeli sonu¢ karti yontemi (BSC), orgiitlerde finansal tablolardan ve muhasebe
sistemlerinden elde edilen finansal ve finansal olmayan verileri bir takim gdstergelere
gore Olcerek her iki veri kaynagi arasindaki denge ve entegrasyonu saglama amaci
giiderek stratejik geri bildirim yapmaktadir. Yontem elde edilen verilerden stratejiye
ulagmay1 ve stratejiyi kullanilabilir hale getirmeyi amaglamaktadir. Diger yontemlerden
farki, BSC temel unsurlarinin orgiitiin su anki ve gelecekteki durumunun bilgisini
vererek, birbirini etkileyecek sekilde yapilandirmasi olarak ifade edilebilir (Kugu ve

Kirli, 2013).

1.3. VERIMLILIK

En genel anlatimiyla verimlilik, kaynaklarm en iyi sekilde degerlendirilerek iiretimin
saglandig1, ziyanin en diisiik seviyede tutuldugu, iiretim siirecine giren ¢esitli faktorler
ile iiretim siirecinden ¢ikan triinler arasindaki iliskidir. Verimlilik, elde edilen tiriiniin
kalitesini artirma, hizmetin kalitesini artirma, ¢evreye karsi daha duyarli davranma ve
dogal yapiy1 koruma, ¢aliganlara dnem verme ve onlarin i¢in gerek yasamsal alanlarinda
gerek calisma ortamlarinda en iyi kosullar1 saglama, bununla birlikte iiretimde artis

saglama gibi durumlar1 hedeflemektedir (Yiik¢ii ve Atagan, 2009).

Orgiitlerde verimlilik ile kolay kullanilabilir olmasi, buna ek olarak basit bir &lgiit
olmasindan dolayr  gilinlimiizde sik¢a kullanilan bir performans Olgiitii olarak
karsilasmak miimkiindiir. Yoneticiler verimliligi, miktar, kalite, ise devam durumu,

etkinlik, is doyumu, kar durumu ve ¢ikt1 siiresi araliklar1 gibi durumlar agisindan ele
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almaktadirlar (Yiik¢ii ve Atagan, 2009).

Verimlilik tiirlerini tek bir girdinin oldugu kismi verimlilik, ¢ok sayida girdinin oldugu
coklu faktor vermliligi ve biitlin girdileri ele alan toplam verimlilik olarak ifade etmek
mimkiindiir. Verimlilik ilkeleri denince akla gelen; dogru iiriiniin, dogru zaman ve
miktarda, miisteri beklentilerini kargilayacak sekilde en diisiik maliyetle, en yiiksek
katma deger saglayacak sekilde ¢evreye en az zararla insan kaynaklarini da goz oniinde

bulundurarak iiretilmesidir (Yikg¢ii ve Atagan, 2009).

1.4. ROL STRESI

Orgiitlerde bireylerin is kapsaminda karsilastig1 stres kaynaklar1 rol stresi olarak
tanimlanabilir. Rol stresi, rol catigmasi ve rol belirsizligi olarak iki kavramda ifade

edilebilmektedir (Kaplanoglu, 2014).

1.4.1. Rol Kavrami

Rol kavrami literatiirde c¢esitli tanimlamalarla karsimiza ¢ikmaktadir. Rol kavrami,
belirli bir fonksiyonla gorevlendirilmis bireyden beklenmekte olan davranistir (Kiling,

1991).

Rol davranisi da, ¢alisanin statiisiiniin tanimlamis oldugu hak ve yiikiimliiliikler olarak
ifade edilebilir. Glinlimiiz sartlarinda gerek toplumda gerekse orgiit yasaminda bireyler,
orgiit ici ve orgiit disi rolleri ayni anda tistlenmeleri gerekmektedir. Bundan dolay1 birey
rol davranigini yeterli 6lgiide gerceklestirebilmesi icin, roliiniin diizlemini ve igerigini
yeterince kavramasi gerekir https://sbu.saglik.gov.tr/Ekutuphane/kitaplar/m15.pdf
(Erigim Tarihi 25 Haziran 2019).

1.4.2. Rol Cesitleri

Banton (1968)’e gore, temel roller, genel roller ve bagimsiz roller olmak {izere rolleri ii¢

smifta toplamistir (Y 6riikoglu, 2008).
1.4.2.1. Temel Roller

Bireylerin yas ve cinsiyetlerine gore gerceklestirmeleri gereken rollerdir. Toplumda
bireylerin yas ve cinsiyetlerine gore bir beklenti vardir, bu da temel rolleri

olusturmaktadir. Ornegin anne olmak temel rollerdendir (Y driikoglu, 2008).
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1.4.2.2. Genel Roller

Genel roller, toplum tarafindan kabul edilmis olup, sonuglari cogu zaman toplumu ya da
grubu etkileyen roller olarak ifade edilmektedir. Mesleki rollerin genel roller igerisinde
oldugunu sdylemek miimkiindiir. Ornek olarak yonetici pozisyonu verilebilir

(Yoriikoglu, 2008).
1.4.2.3. Bagimsiz Roller

Genel rollerden bagimsiz olup, etkisi bireyseldir ve yerine getirilmesi zorunlu olmayan
roller olarak tanimlanmaktadir. Isletme fakiiltesinde doktora ¢alismasi yapmak icin yas
ve cinsiyet ile ilgili bir smirlama konulmamistir. Fakat, doktora 6grenciligi roliiyle
iligkili olan diizlemde yer alan birey, bu diizlemde ilgili statiiniin sartlarin1 yerine
getirmesiyle birlikte rol davranisini gergeklestirmeye baslar ve rol bagimsizlik 6zelligini

kismen kaybeder (Y oriikoglu, 2008).

Rollerin birbirlerine gére durumlari toplumlarin gelisme diizeylerine gore degisim
gostermektedir. Burada dikkat edilmesi gereken temel, genel ve bagimsiz roller

arasindaki dengenin saglanabilmesidir (Yo6rtikoglu, 2008).

1.4.3. Rol Catismasi

Bireysel anlamda, birbiriyle uyumsuzluk i¢inde olan iki ya da daha ¢ok giidiiniin ayni
anda bireyi etkilediginde rol ¢atismasi ile karsilasilmaktadir. Giidiilerin tiirii, siddeti ve
icinde bulunulan ortam rol catismasinin seyrinde degisiklik gostermektedir. Orgiitsel
anlamda ise, bir bireyin pozisyonuna gore ger¢eklestirmesi gereken ve kendisinden

beklenen davraniglardir (Yoriikoglu, 2008).

Rol catigmasi yapilan arastirmalara gére temelde birbiriyle uyusmayan rollerin tek bir
birey iizerinde toplanmasi ya da birbirinin zitt1 olan iki durumu kapsayan rollerin yine
ayni birey lizerinde toplanmasi olarak ifade edilirken yapilan bir takim arastirmalara
gore ise, iki ya da daha ¢ok rol paylaganinin bireysel rol tanimlamalari ile karsilikli rol
beklentileri arasindaki uyusmazlik, iki ya da daha ¢ok rol gonderilen durumlarda birine
uymanin digerine uymay1 zorlastirdiginda karsilastigimiz durum olarak da ifade

edilebilir (Basim ve ark., 2010).
1.4.3.1. Rol Catismas: Tiirleri

Kahn ve arkadaglarina gore, rol catismasi bes baslik altinda toplanmaktadir (Kiling,
1991):
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v Rol Géndericinin Kendi I¢inde Yasadig1 Catisma: Bir rol gondericinin bir rol
yiikiimliisiine, birini gerceklestirdiginde digerini gergeklestirmenin miimkiin
olmadigi, birbiriyle zit olan farkli beklentileri ayn1 anda gondermesi halinde
yasanmaktadir. Bu baglamda beklentilerden birini gergeklestirmek, digerini
imkansiz hale getirecektir (Kiling, 1991). Ornegin bir pozisyonda calisan bir is
gorenden farkli pozisyonda bir isi istemek ve kendi sartlarinin digma ¢ikmasina
miisaade edilmemesi durumunda karsilasilan rol ¢catismasi tliriidiir.

v" Rol Gondericiler Arasindaki Catisma: Calisanin ayni anda birbiriyle gelisen
farkli rolleri tistlenmek durumda kaldigmi ifade eden bir rol ¢atigmasi tiirtidiir.
Burada birden fazla rol gonderici vardir ve taleplerinin ¢akigsmasi s6z konusu
oldugunda rol yiikiimliisii catismaya diismektedir (Y&riikoglu, 2008). Ornegin
bir oOrgiitte 1s goOrenlerin miisteriden gelen taleplerin ¢ok olmasi ile
yoneticilerinden gelen is emirlerinin zamaninda gerceklestirilmesi gibi iki farkl
beklenti istegi rol ¢atismasini dogurur.

v Roller Aras1 Catisma: Bireyin farkli beklentiler olusturan bir ya da daha fazla
rolii ayn1 anda yiiklenmesi ve kendisini baski altinda hissetmesine neden olan bir
rol gatigmasi tiiriidiir (Basim ve ark., 2010). Ornegin bireyin hem anne, hem
ogrenci, hem de es olmasi gibi.

v Kisi-Rol Catigmasi: Burada odak rol yiikiimliisiiniin sahip oldugu deger, inang,
yetenek ve ihtiyaglarmin, rol diizleminin talepleriyle uyumsuz oldugu
durumlarda ortaya ¢ikar (Kiling, 1991). Burada bireyin roliine yatkin olmadigin1
sOylemek miimkiindjir.

v" Asirt Rol Yiklenme: Bir bireye kaldirabileceginden fazla roliin yiiklenmesi,
kisinin rol ¢atigmas1 yasamasina neden olur. Bu durum rol fazlalig1 olarak da
tanimlanmaktadir ve yapilan bir ¢ok arastirmada en 6nemli rol ¢atigmasi kaynagi
olarak gosterilmistir. Orne@in, bir ¢alisanin is yerinde bitiremedigi islerini

tamamlamak amaciyla bir kismini eve gotiirmesidir (Yoriikoglu, 2008).
1.4.3.2. Rol Catismasinin Nedenleri

Rol catigmasmi belirleyen pek cok neden vardir. Bu nedenler, genel faktorler ve

orgiitsel faktorler olarak iki baslik altinda toplanmustir.

Genel Faktorler: Evrim (1972)’e gore rol catismasina neden olan faktorler asagidaki

gibidir (Yoriikoglu, 2008):
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Bir statiiye sahip olan birey, belli bir role sahiptir ve oynayacagi rol ile ilgili agik
ve kesin bilgiye sahiptir.

Zaman igerisinde rollerin birbirlerini izleyen bir tutarlilik gostermemesi ya da
farkli rollerin aralarinda uyum saglamamasi, rol catigmasinin genel
nedenlerindendir.

Rol yiikiimliisii tarafindan degerlendirilen rolde, ¢elisen gereksinimler goriilmiis
ise rol catismasi yasanabilmektedir.

Orgiitsel Faktorler: Genel faktdrlerin yami sira orgiitsel agidan da rol ¢atismasina
neden olan faktorler asagidaki gibidir (Y 6riikoglu, 2008):

Birey rolii kapsaminda orgiitsel smirlar1 agmas1 gerekmektedir. Bir ¢alisandan
yapmasi beklenilen rollerin toplami, rol kapsami olarak ifade edilmektedir. Eger
rol kapsami biiyiik ise, beklentiler de degisiklik gostereceginden rol ¢atismasi
yasanmasi olasidir.

Orgiitlerin gelismesiyle birlikte rol yenilik¢i ve yaratict Ozellikte olmasi
sebebiyle rol ¢atismasiyla karsilasilabilir.

Orgiitlerde bireyler aras1 iliskilerin diizeyi rol ¢atismasmin siddetini belirleyen
en onemli Olgiitlerdendir. Bu iliskilerde baski ve gii¢ kullanim orani yliksek ise

rol ¢atigmasi iist seviyede olacaktir.

1.4.3.3. Rol Catismasinin Sonuclart

Bireyler giinliik yasamlarinda ve orgiit yasaminda rol ¢atigsmasi yasadiklarinda pek ¢ok

olumsuz sonug¢ ile karsilasmaktadirlar. Bu sonuglar1 asagidaki gibi siralamak

miimkiindiir (Kiling, 1991):

Bireyin engellemeye ugramasi sonucu karsilagilan rol ¢atigmasidir.

Bireylerin asir1 kisisel gerilim yasamasi sonucu ortaya ¢ikan bir durumdur. Rol
catigmalarinda yasanan asir1 stres bireyde fiziksel ve psikolojik sonuglara neden
olmaktadir. Psikolojik sonuglar asir1 kaygi, depresyon, nevroz, kolay 6fkelenme,
huysuzluk, saldirganlik, unutkanlik, vurdumduymazlik gibi daha pek ¢ok 6zellik
siralanabilirken fiziksel sonuglari ise; alkol ve uyusturucu aligkanligi, tansiyon
ve kan basmcinda artig, solunum gii¢liigii, agiz kurulugu, viicutta karmcalanma
ve uyusma, kaza yapma egilimi, diizgiin climle kuramama gibi nedenler
sayilabilmektedir.

Is tatmini ve moralde diisiikliik yasanmasi
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e Bireyin bagli bulundugu orgiite ve c¢alisanlara duydugu giliven duygusunda
azalma yasanmasi

e fletisim kurma konusunda yasanan giigliikler gibi durumlarla karsilasilmaktadir.
Burada c¢atigmayi yasayan bireylerin asir1 zihinsel yorgunluk yagamasi,
kafalarmin slirekli mesgul olmasi, sessiz ve c¢ekingen hale gelerek diger

bireylerle iletisim kurmada giigliik yasarlar.

1.4.4. Rol Belirsizligi

Rol belirsizligi, bir bireyin g¢alistig1 Orgiitte kendisine verilmis bir gorevi istenilen
performansta gergeklestirebilmesi i¢in, gerekli olan bilgiye sahip olmadig: durumlarda
ortaya c¢ikmaktadir. Belirli bir gorevde bireyin yapmasi gereken gorevlere iliskin
bilginin yetersiz olmas1 da rol belirsizliginin ifadesidir. Is goren kendisinden neleri
basarmasinin beklendigini ya da nasil degerlendirilecegini bilmiyorsa, karar verme

yetisine sahip degil ise rol belirsizligi yasanmasi1 miimkiindiir (Y 6riikoglu, 2008).

Rol belirsizligi klasik orgiit teorisi ve rol teorisi kapsaminda da yorumlanabilir. Klasik
orgiit teorisinde, orgiit yapisinda her pozisyonun is tanimlamalar1 yeterince agik olarak
verilmelidir. Boyle bir sistemde hem bireylerin yerine getirmeleri gereken gorev ve
sorumluluklar1 bilmeleri saglanir hem de yoneticiler belirli standartlar dahilinde
calisanlarin performanslarin1 degerlendirip gelistirmeleri saglanmis olur. Rol teorisi
kapsaminda ise, ¢alisanlar pozisyonlar1 geregi yeterli bilgi birikimine sahip olmadiklar1
durumlarda rol memnuniyetsizligi yasayacak, kaygiyla birlikte performans diizeylerinde

diisiis goriilecektir (Elmas ve ark., 2017).

Roliin karisik ve yeterince agik olmadigi durumlarda rol belirsizligiyle karsilasilabilir.
Bir orgiitte is tanimlar1 yeterli diizeyde verilmiyor ise, is emirleri belirsiz ve is
arkadaslarinin birbirlerine karsi tutum ve davramglar1 karmasik durumdaysa rol
belirsizligi yasamak kacinilmaz hale gelmektedir. Buna ilaveten rol belirsizligi is
gorenlerde gerginlik, stres ve endise diizeylerinin artmasma ve is tatmininde azalmaya

neden olmaktadir (Dogan ve ark., 2016).
1.4.4.1. Rol Belirsizligi Tiirleri

Rol belirsizligi gorev belirsizligi ve sosyal-duygusal belirsizlik olarak iki tiirde

karsimiza ¢ikmaktadir.

Gorev Belirsizligi: Orgiit calisaminmn yapacagi is ile ilgili olan belirsizlik, gérev
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belirsizligidir. Degerlendiricilerin rol ile ilgili beklentilerin nasil degerlendirildiginin
bildirilmesindeki, bilgi eksikliginin derecesi rol belirsizliginin derecesinin belirler

(Ozkalp ve Kirel, 2001).

Kisi kendisinin hangi konuda sorumlu oldugunu, kime karst sorumlu oldugunu,
yapacagl isin ne oldugunu, ne yapmasi gerektigini bilmedigi durumlarda iistlerinin
bekledigi performansit gostermesi ve yaptigi isten tatmin olmasi beklenemez. Bu
nedenle etkin olarak hazirlanmis is tanimlar1 ve is analizleri olmasi gerekir, boylelikle
calisan ne yapmasi gerektigini ve nasil yapmasi gerektigini bilecektir. Calisanlara rol
tanimlar1 agik¢a yapildigr takdirde isleri konusunda tatmin diizeyleri artacaktir

(Yoriikoglu, 2008).

Sosyal-Duygusal Belirsizlik: Burada is gorenin nasil degerlendirildiginden emin
olamamas1 s6z konusudur. Degerlendirme kriterinin yeterince agik olmadigi durumlarda
ya da Orgiitiin diger ¢alisanlarimdan da bir geri bildirim alinmadiginda bu tipteki rol

belirsizligi ile karsilasmak miimkiindiir (Ozkalp ve Kirel, 2001).
1.4.4.2. Rol Belirsizliginin Nedenleri

Kahn ve arkadaslaria gore rol belirsizliginin nedenleri; orgiitiin ¢ok biiyiik ve karmasik
oldugu durumlarda, orgiitsel yapida yasanan hizli gelismelerin yeniden orglitlenmeye
sebebiyet verdigi hallerde, Calisanlar1 etkileyen oOrgiitsel biinyede gerceklesen
degisimleri birbirleriyle iliski i¢inde olan isgérenlerin yer degistirmeleri ve yonetimin
orgiitsel bilgi akisini yeterli 6l¢lide saglayamamasi gibi durumlar sayilabilir (Y6riikoglu,

2008).
1.4.4.3. Rol Belirsizliginin Etkileri ve Sonuglar

Rol belirsizliginin iki 6nemli olumsuz sonucu vardir. Bunlar tiikkenmislik ve is
doyumsuzlugudur (Dogan ve ark., 2016). Bunlara ek olarak is performansinda azalma,
orgiite baghlikta diisme, performans degerlendirirken diisik puan verme, ise
yabancilagsma, Orgiite yabancilasma ve ise devam dahilinde anksiyete yasanmasi gibi

durumlarla karsilasmak olasidir (Elmas ve ark., 2017).

Yapilan bir ¢ok aragtirmaya gore rol belirsizligi ve rol ¢atigmasi pozitif yonli olup, is
doyumu ile negatif yonlii bir etki icindedirler. Baz1 arastirmacilar rol stresinin isten
ayrilma egilimi, iste yasanan gerilim ve endisede artisa neden oldugunu saptamiglardir

https://sbu.saglik.gov.tr/Ekutuphane/kitaplar/m15.pdf (Erisim Tarihi 25 Haziran 2019).
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1.5. IS TATMINI

Ik kez 1920’lerde ortaya atilmis olup 6nemi 1930-40’l1 yillarda anlasilmis olan is
doyumunu, genel anlamda calisanlarin islerine iligkin duygularmin bir reaksiyonu
olarak tanimlamak miimkiindiir. Yasam tatmini ile olan iliskisi bireyin ruh ve fizik
sagligmi dogrudan etkilediginden yeterince 6neme sahiptir. Bir diger 6nemli nedeni ise

iiretkenlikle olan ilgisidir (Ungiiren ve ark., 2009).

Calisanlarin mutlu, basarili ve lretken olabilmelerinin en 6nemli gereklerinden biri
olarak goriilen 1 tatmini, isin kiside yaratti§i hosnutluk duygusu olarak ifade
edilmektedir. Bu hosnutluk duygusu, bireyin daha dnceki is yasantisi, beklentileri, sahip
oldugu segenekler dahilindedir. Is doyumu calisanlarin fizyolojik ve psikolojik iyi
oldugunun bir belirtisidir. Is tatmini denildiginde akla gelen, ¢calisanin isinden elde ettigi
maddiyat, zevkle calisabilecegi is arkadaslar1 ve ortaya koyabilecegi bir eserin sagladigi

mutluluk olmalidir (Ungiiren ve ark., 2009).

Is gorenlerin isinden aldig1 doyumda, isin genel goriiniimii, yiiksek maas, ¢alisma
arkadaslariyla olan 1yi iliskiler, gilivenlik, iletisim, terfi olanaklari, yonetim ile iyi
iliskiler 6nem tasimaktadir. Orgiitiin ¢alisana saglamis oldugu sosyal ve ekonomik
cikarlar ile is yerinin fiziki sartlar1 da etkili olan faktorlerdir. Bu faktorler kisisel degil
toplumsal niteliktedir. Analiz edilebilir, Olgiilebilir, farkli islerdekiler ile
karsilagtirilabilmektedir. Belirtilen durumlarin en uygun diizeyde yasanmasi is gorenin
isiyle biitiinlesmesini yani i doyumunu artirirken, kotii calisma kosullari ise is

doyumunu azaltmaktadir (Erdem ve Calis Duman, 2016).

Giliniimiizde is gorenler, orgiitlerde 6zellikle insan unsurunun 6n plana ¢ikmasindan
dolay1 birer i¢ miisteri olarak goriilmeye baslandig1 sdylenebilir. Bu noktada ig
miisterilerin ihtiya¢ ve beklentilerini yanitlamak, onlarin saglikli, rahat ve glivenilir bir
ortamda ¢aligmalarmni saglamak, moral ve maddi olarak onlar1 tatmin etmek oncelikli
olmali ki dis miisterilerin tatmin edilmesi kolaylikla saglanabilmelidir (Erdem ve Calis
Duman, 2016). Ornegin, orgiitlerde galisma ortamindaki iyi bir havalandirma sistemi ya
da 6gle paydoslarinda saglanan kiigiik sosyal aktiviteler gibi daha pek ¢ok verilebilecek

ornekler ile calisan tatmini ile birlikte miisteri tatminini de saglamis olur.

Herzberg’e gore, i tatmini kapsaminda yaptig1 ¢alismalara dayanarak, is doyumu ve
doyumsuzlugu kavramlarinin birbirlerine zit olmadiklar1 yoniinde bir sonuca ulasmaistir.

Bununla birlikte Herzberg “‘Cift Etmen Kurami’’n1 gelistirmis ve is tatminini belirleyen
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iki temel unsurdan bahsetmistir. Bu kurama gore, basar1 ve takdir gibi etmenler is
doyumunu saglarken bu etmenlerin olmamasi durumunda is doyumsuzluguyla
kargilasmadigimizi belirtmistir. Buna ilaveten kotli ¢alisma kosullari, diisiik licret gibi
olumsuz sartlarda ise is doyumsuzlugu yasanirken, bu olumsuzluklarin giderilmesi

halinde i doyumunun ortaya ¢ikmadigini savunmaktadir (Eginli, 2009).

1.5.1. Is Tatminini Etkileyen Faktorler
Bireysel ve orgiitsel faktorler olmak tizere iki baslik altinda toplanmistir.
1.5.1.1. Bireysel Faktorler

Is tatmininin olusmasinda yiiksek bir etkiye sahip olan kisisel faktorleri, bireyin
dogumundan itibaren getirdigi ¢esitli 6zellikler ile birlikte hayati1 boyunca elde ettigi
deneyimler temelinde olusmaktadir. Bireysel faktorler, bireylerin farkli diizeylerde
tatmin yasamasini saglayan etmenler olarak ifade edilebilir. Bireyin mevcut durumunu
degerlendirmesini dogrudan etkileyen bireysel faktorler yas, cinsiyet, pozisyonu, egitim
diizeyi, kisilik, zeka, medeni durum gibi daha ¢ok etken olarak ifade etmek miimkiindiir

(Sencan ve ark., 2013).

Is tatmini ve yas arasmdaki iliski, bireyin ihtiyaglar1 ve bilgi diizeyiyle ilgilidir. Daha
acik bir sekilde ifade edecek olursak eger, yas ilerledik¢e is gdrenin deneyimleri
artacagidan dolay1 is tatmini de artacaktir. Luthans ve Thomas (1987)’a gore, yas1 daha
biliylik calisanlarin i doyumsuzlugu yasamalarmin nedeni olarak teknolojideki
degisiklikler, liretim ve performansa yonelik dl¢iimler ve yliksek derecede is yikii

oldugunu belirtmislerdir (Eginli, 2009).

Centres ve Bugental (1966)’a gore cinsiyetin is doyumuna olan etkisinde, i doyumunun
kadinlarda daha yiiksek bulundugu, bunun nedeni olarak da kadinlarin is ile ilgili sosyal
faktorleri daha fazla 6nemsemeleri ile ilgili oldugu ifade edilmektedir. Buna ek olarak
orgilitlerde erkek calisanlarin kadin ¢alisanlara gore kendilerini daha fazla ifade ediyor,
kendilerini gerceklestirmeleri konusunda daha fazla firsatlar buluyor olmalar1 is
tatminlerinin artmasini saglamaktadir. Oshagbemi (2003)’e gore iniversite Ogretim
elemanlari ile yaptig1 calismalarinda, is tatmini ve kisisel 6zellikler arasindaki iliskiyi
inceleyerek, akademik alanda c¢alisanlarin is tatmininin hizmet siliresi ve egitim

diizeyinin yliksek olmasiyla iligkili oldugunu tespit etmistir (Eginli, 2009).
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Is doyumu ve performans arasindaki iliskiye bakildiginda, érgiitte bireyin performansi
yiiksek oldugunda odiillendirilmesi is tatminini artiracaktir. Farklh bir ifadeyle, orgiitte
yiiksek is tatminine sahip birey, yiiksek is performansi sergilemektedir ya da tam tersi

olarak da diisiiniilebilir (Eginli, 2009).
1.5.1.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitlerde ¢alisanlarin is doyumunu, is ve is ortamina bagli olarak etkileyen ¢ok sayida
degisken mevcuttur. Bu degiskenler g6z oniine alindiginda is i¢in gerekli olan bilgi
diizeyi ve becerilerden, isin ¢alisanina sagladigi sosyal ve ekonomik haklara kadar bir
cok faktorii kapsamaktadir. Is doyumunun olusmasindaki en temel faktérii, iicret olarak
ifade etmek miimkiindiir. Ucret, calisanin nezdinde sadece ekonomik bir kazang
olmayip, orgiite sagladigi katkinin ve verdigi emegin bir degeri olarak goériilmektedir
(Eginli, 2009). Bu nedenle bireyin aldig1 licret beklentisi Olcilisiinde ya da fazla ise is

tatmininde artma, beklentisi altinda ise i tatmininde azalma goriiliir.

Bir orgiitte fazla is giicii devri varsa ¢alisanlarin genelde is tatminsizli§i yasamalari
muhtemeldir. Is gdrenlerin drgiitten beklentilerinin karsilanmamasi durumunda farkli
bir ig arayist igine girmeleri, kendilerini g¢alistiklar1 kuruma ait hissetmemeleri ve

mutsuz olmalar1 bu tatminsizligin nedenidir (Eginli, 2009).

1.6. DUZCE, BOLU VE BARTIN iLLERi ORMAN URUNLERI SANAYISi

Yapilan arastirmalar iilkemizin 207.630 kilometrekaresinin, orman alani oldugunu
ortaya koymustur. Bu orman alanmin verimli orman olarak nitelendirilen 100.270

kilometrekarelik kismindan her yil 10 milyon metrekiip endiistriyel odun iiretimi

yapildigini sOylemek miimkiindiir
http://www.izto.org.tr/portals/0/argebulten/2014temmuzormanurunleri.pdf (Erisim
Tarihi 2 Temmuz 2019).

Orman iirlinleri sanayi; ormanlardan elde edilmis birincil ve ikincil ham maddelerin
ozellikle odunun cesitli alet ve makineler ile islenerek son kullanima uygun hale

getirilen isletmelerin olusturdugu bir sanayi dalidir (Karapmar ve ark., 2017).

Orman iiriinleri sanayi, imalat sanayinin alt sektorii olarak da tanimlamak miimkiindiir.
Bu sektdriin kendi igerisinde alt sektorleri vardir. Imalat sanayi kapsamindaki gruplar 9

alt sektore ayrilmaktadir. Bu alt gruplar icerisinde orman firiinleri ve mobilya sanayi
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sektoril ticlincii sirada yer almaktadir (Gedik ve Batu, 2005).

Uluslararasi standart sanayi siiflandirmasina gore yapilan imalat sanayinin ikili bir alt
sanayi grubu olarak nitelendirilen orman iiriinleri sanayi; ana mal {iretimini saglayan
sanayiler arasinda yer alan aga¢ ve mantar {iriinleri ile tilketim mali liretimini saglayan

sanayiler arasinda yer alan mobilya sanayinden olusmaktadir (Gedik ve Batu, 2005).

Hammadde odunun islenmesinde ama¢ ve uygulanan teknolojiler bakimimdan farkli
goriiniimlerde olan orman {riinleri sanayi kolu genel olarak dort ana gruba

ayrilmaktadir (Gedik ve Batu, 2005):

Birincil imalat Sanayi: Bu grupta odunu dogrudan hammadde olarak kullanan sanayi

cesitleri yer almaktadir.

Ikincil Imalat Sanayi: Bu grup birincil imalat sanayinin {irettigi {iriinleri islemektedir.
Ahsap, dograma, mobilya, parke gibi iirlinleri lireten sanayi dallarini ig¢ine alan bir

gruptur.

Diger Orman Uriinleri Sanayi: Bu grup ozel iiretim gerektiren cok genis bir alan
kapsamaktadir. Oyuncak, silah dip¢igi, kibrit, kalem, miizik aletleri, el aletleri parcalari,

karoser, ayakkab1 topugu gibi daha aklimiza gelmeyen bir ¢ok alan1 kapsamaktadir.

Orman Tali Uriinleri Sanayi: Bu grupta agacm kabugu, tohumu, reginesi, yapragi,

meyvesi, siglas1 gibi tirlinlerini degerlendiren sanayi kollar1 bulunmaktadir.

Diizce, Bolu ve Bartin illerinin orman firiinleri sanayisi bulundugu bolge dolayisiyla
Bat1 Karadeniz Bolgesinin sanayi yapist kapsaminda degerlendirilmektedir. Bati
Karadeniz Bdlgesi, orman alanlarinin genisligi ve orman friinleri sektoriinde faaliyet
gosteren isletme sayisinin fazla olmasi sebebiyle Tiirkiye’de 6nemli {iriin saglayicilar
arasinda bulunmaktadwr. Bolge biyolojik ¢esitlilik, orman alanlarinin genisligi ve
iirlinlerin kalitesi agisindan iireticilere Tiirkiye’de son yillarda degisen ev ve yasam
tarzlarindaki akimlar ile degisen estetik ve kalite beklentilerini de karsilayabilme

olanagi saglamaktadir (Gedik ve Cil, 2015).

Bati Karadeniz Bdlgesinde orman iriinleri sektoriinde bolgedeki isletmeler
degerlendirildiginde genel olarak parke, kereste ve tomruk imalat1 yapildig:
goriilmektedir. Bolgenin Ticaret ve Sanayi Odas: sicillerinde odun dis1 orman iriinleri
konusunda kayitlar bulunmasma ragmen genellikle sahis isletmeleri olduklar

belirlenmistir (Gedik ve Cil, 2015).
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2. MATERYAL VE YONTEM

2.1. MATERYAL

Calisma kapsaminda Bolu, Diizce ve Bartin ilerinde faaliyette bulunan orman {iriinleri

sanayi isletmelerinde c¢alisanlarin yasadiklar1 Orgiitsel catigmanin performans ve
verimlilikleri iizerine etkileri arastirilmaya ¢alisilmistir. Arastirma esnasinda Bolu, Diizce
ve Bartin illeri Ticaret ve Sanayi Odalarmin iiye kayitlar1 incelenmis ve orman iirlinleri
sanayisinde faaliyet gdsteren isletme ve c¢alisan sayilari tespit edilmistir (Anonim 2013,
Anonim 2013a, Anonim 2013b). Bu kapsamda Bolu, Diizce ve Bartin illerinde ¢alisan
sayist 10 ve daha fazla olan 173 isletme ve toplam 4345 calisan, ¢alismanin evrenini

olusturmustur (Cizelge 2,1).

Cizelge 2.1. Calismanin evreni.

i1 Isletme say1s1 | Calisan sayis1 | Ulasilmasi gereken Ulasilan
anket sayisi anket sayis1
Bolu 88 1174 69 75
Diizce 66 2838 167 168
Bartin 19 333 19 37
Toplam 173 4345 255 280

Caliyma kapsaminda belirlenen evrenden anket uygulanacak ¢alisan sayisini belirlemede
orneklem yapilmadan evrenin tamamina gidilmesi hedeflenmistir. Bu amac i¢in Eyliil-
Kasim 2013 déneminde evren igerisinde yer alan calisanlarla yiiz yiize gériisme (anket

uygulama) yapilmasi i¢in en az 2 defa gidilmistir. Yapilan calismada, calisma evrenini
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istatistiki olarak temsil edecek Ornekleme ulasmak icin uygulanacak anket sayisi
hesaplanirken toplam calisan sayist olan 4345 calisan dikkate almarak 2.1 formiilii

yardimiyla 6rneklem hesaplanmistir (Lemeshow ve ark., 1990).

Z2.N.P.Q
n=——m-———
N.D2+Z2.P.Q

(2.1)

Orneklem hesaplamasinda kullanilan formiilde; n: Ornek biiyiikligii (4345), Z*: Giiven
katsayist (% 90k giiven katsayis1 1,64 almmustir), P: Olgmek istedigimiz 6zelligin
evrende bulunma ihtimali (Calismamizin ¢ok amag¢lhi olmasindan dolayi bu oran %50
almmistir), Q: 1-P, D: Kabul edilen 6rnekleme hatasi (%5) seklinde ele alinmistir. %90
giiven diizeyi icin 6rnek bulyiikliigli hesaplanmis ve yapilmasi gereken minimum anket
sayist 255 bulunmustur. Calisma kapsaminda da toplam degerlendirilebilir 280 anket

iizerinden istatistiksel degerlendirmeler yapilmistir (Cizelge 2.1).

2.2. YONTEM

Calisma kapsaminda kullanilan anket formu literatiirde yer alan benzer c¢alismalardan
yararlanilarak calisma amacina uygun olacak sekilde Ek1’deki gibi gelistirilmistir (Rizzo
ve ark. 1970; Yildirim, 1996; Neiderauer, 2006; Ozgan, 2006; Tung, 2008; Tarakci, 2009;
Inandi ve ark. 2013; Mamatoglu, 2013).

Bolu, Diizce ve Bartin orman iiriinleri sanayisi igletmelerinde c¢alisanlarin yasadiklari
orgiitsel catigmanin performans ve verimlilikleri iizerine etkilerinin arastirilmasi amaciyla

tasarlanan anket formu 5 kisim, 14 farkli soru ve 52 yargidan olugsmaktadir.

Anket formunun birinci kisminda katilimcilar hakkinda bazi demografik o6zellikler 10
farkli soru ile sorgulanmistir. Bu sorgulamalarda hem kapali hem de acik u¢lu sorulardan
yararlanilmigtir. Anketin birinci kisminda sorgulanan bazi demografik o6zellikler;

katilimcilarin cinsiyeti, egitim diizeyi, yasi, medeni durumu, gelir diizeyi gibi 6zelliklerdir.

Anketin ikinci kisminda katilimcilarin is doyumlarinin analizi yapilmis ve bu analizde 7
yargidan olusan bir 6l¢ek kullanilmistir. Bu boliimde katilimcilarin ¢alistiklart kurumun
kendi gelisimlerine ne kadar katkida bulundugu ve is doyumlar/memnuniyetleri

sorgulanmustir.
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Anketin ti¢iincii kisminda katilimeilarin performans degerlendirme algilarini 6lgmek tizere
3 yargidan olusan bir 6lgek kullanilmistir. Hazirlanan 6lgekte katilimcmnin kendisine gore,

amirine gore ve is arkadaslaria gore performanslarinin nasil algilandigi sorgulanmaistir.

Anket formunun dordiincii kisminda orgiitsel ¢atisma konusu Rahim Orgiitsel Catisma
Olgeginden vyararlanilarak olgiilmeye calisilmustir. Olgek Ozgan (2006) tarafindan
Tiirkceye uyarlanmis ve 28 yargidan olusmaktadir. Olgekte katilimcilarm bulunduklari
orgiitte yasanan bir catismaya verilen tepkiler ve catigmanin nasil iistesinden gelindigi

sorgulanmaktadir.

Anketin besinci ve son kisminda ise rol catismasi-rol belirsizligi 14 farklh yarg: ile
sorgulanmistir. Bu bdliimde rol belirsizligi kapsaminda katilimei, isinde ne kadar yetkiye
sahip oldugu ve kendisinden tam olarak ne beklendigi bilgisi gibi  sorular ile
sorgulanmistir. Rol c¢atismasi ise, katilimcmin kendisine verilen bir gorevi yerine
getirebilmek i¢in bir kurali ya da bir ilkeyi ¢ignemek zorunda kalip kalmadig: gibi sorular
ille  sorgulanmistir.  Sorgulamalarda  ilgili  yargilara  katihm  derecelerinin
degerlendirilmesinde 5°li Likert 6lgeginden (1: Hi¢ katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3:

Kararsizim 4: Katiliyorum, 5: Tiimiiyle katiliyorum) yararlanilmistir.

2.3. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Arastirma bazi smirlayici ozellikler tagimaktadir. Calisma Bati1 Karadeniz Bolgesindeki
orman triinleri sanayisinde sinirli sayida birey ile ger¢eklestirilmis olup, Tiirkiye genelinde
de ayni sonuglarin elde edilecegi diisiincesi iizerinde kisitlayict bir etkiye sahip olabilir.
Calisma kapsaminda anket sonuglari ile elde edilen veriler, bireylerin kendi kendini
degerlendirmesi ile ortaya ¢ikmistir. Yani katilimcilart is arkadaglari, amirleri ya da alt
calisanlar1 degerlendirmemistir. Bu durumda ortaya ¢ikan sonuglarda katilimcinin kendi

algis1 s6z konusudur.

2.4. ARASTIRMA MODELI

Arastirma kapsaminda asagida tanimlanan tanimlayict model kullanilmustir. Sekil 2.1°de

verilen modelden de goriildiigli gibi 10 hipotez kurulmus ve test edilmistir. Kurulan bu
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hipotezler sirasiyla asagidaki gibidir.

Hyl: Katilimeilarin bazi demografik 6zellikleri ile katilimcilarin is doyum diizeyi yargilari

arasinda iliski yoktur.

H; 1: Katilimeilarin bazi demografik 6zellikleri ile katilimeilarin is doyum diizeyi yargilari

arasinda iliski vardir.

Ho2: Katilimcilarin bazi demografik 6zellikleri ile katilimeilarin performans degerlendirme

algis1 yargilar1 arasinda iliski yoktur.

H,2: Katilimcilarin bazi demografik 6zellikleri ile katilimeilarin performans degerlendirme

algis1 yargilar1 arasinda iliski vardir.

Hy3: Katilimeilarin baz1 demografik 6zellikleri ile orgiitsel catigma algisi yargilar1 arasinda

ilisk1 yoktur.

H,3: Katilimcilarin baz1 demografik 6zellikleri ile orgilitsel catigma algis1 yargilar1 arasinda

iliski vardir.

Ho4: Katilimcilarin bazi demografik ozellikleri ile rol catigmasi/belirsizligi yargilar

arasinda iligki yoktur.

H,4: Katilimcilarin bazi demografik ozellikleri ile rol catigmasi/belirsizligi yargilar

arasinda iliski vardir.

Ho5: Katilimcilarm is doyum diizeyleri yargilar1 ile performans degerlendirme algisi

yargilar1 arasinda iliski yoktur.

H;5: Katilimcilarin i3 doyum diizeyleri yargilar1 ile performans degerlendirme algisi

yargilar1 arasinda iligki vardur.

Ho6: Katilimcilarin i doyum diizeyleri yargilari ile orgiitsel ¢atisma algis1 yargilari

arasinda iligki yoktur.

H;6: Katilimecilarin i doyum diizeyleri yargilari ile Orgiitsel catigma algisi yargilari

arasinda iliski vardir.

Ho7: Katilimcilarin is doyum diizeyleri yargilar1 ile rol ¢atigmasi/belirsizligi yargilari

arasinda iliski yoktur.
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H,7: Katilimcilarin is doyum diizeyleri yargilar1 ile rol catismasvbelirsizligi yargilari

arasinda iliski vardir.

Ho8: Katilimcilarin performans degerlendirme algisi yargilari ile orgiitsel catisma algisi

yargilar1 arasinda iliski yoktur.

H;8: Katilimcilarin performans degerlendirme algis1 yargilari ile orgiitsel ¢atigma algisi

yargilari arasinda iligki vardir.

Ho9: Katilimcilarin performans degerlendirme algis1 yargilar ile rol ¢atismasi/belirsizligi

yargilar1 arasinda iliski yoktur.

H,9: Katilimcilarin performans degerlendirme algis1 yargilari ile rol ¢atigmasi/belirsizligi

yargilar1 arasinda iliski vardir.

Hp10: Katilimcilarm 6rgiitsel catigma algisi yargilari ile rol ¢atismasi/belirsizligi yargilari

arasinda iligki yoktur.

H,10: Katilimcilarin 6rgiitsel ¢catisma algisi yargilari ile rol ¢atismasi/belirsizligi yargilari

arasinda iliski vardir.
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Tliski Arastirilan Ifadeler

Katilimeilarin is doyum diizeyleri

Hol Performans degerlendirme algist ile ilgili
Hy2 d yargilar

Katihmeilarin

Orgiitsel catigma algist ile ilgili yargilar

Ban Hy3 >
Demografik
Ozellikleri Ho4 Rol gatismasv/belirsizligi algis ile ilgili
~A yargilar
Sonuc¢
Performans degerlendirme algist ile ilgili o Cah$anlarln
s — yargilar »  yasadiklar
0 orgiitsel
Ka_tlhmc“arln < —> Orgiitsel ¢atisma algist ile ilgili yargilar h—> catismanin
Is doyu.n.l performans
diizeyleri ile e
ilgili yargilar ile ilgili . e .
gui yarg Rol ¢atigmasy/belirsizligi algisi ile ilgili <« verimlilikleri
H,7 yargilar . .
uzerine
etkileri
— Orgiitsel ¢atigma algist ile ilgili yargilar
Ho8
Performans
degerlendirme
alg1s1 ile llglll - Rol catigmasi/belirsizligi algisi ile ilgili
argilar
yargilar HO ) yargt
. . Rol catigmasi/belirsizligi algisi ile ilgili
Orgiitsel wio yargilar
catisma algisi 0
ile ilgili

yargilar

Sekil 2.1. Arastirma modeli

Calismada istatistiksel degerlendirmeler yapilabilmesi i¢in elde edilen anketlerde yer alan
degiskenler kodlanmis ve bir veri tabani olusturulmustur. Olusturulan bu veri tabani

lizerinden anket formunda yer alan sorularm istatistiksel degerlendirmesi ve yukarida
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ortaya konulan aragtirma modelinin istatistiksel analizi istatistik paket programi yardimiyla
(SPSS, 2003) ve tanimlayici istatistikler, bagimsiz t testi, tek yonlii varyans analizi ve
korelasyon analizi kullanilarak yapilmistir. Ayrica calismada verilere gecerlilik ve

giivenilirlik analizi de uygulanmistir.
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3. BULGULAR VE TARTISMA

Bolu, Diizce ve Bartin illerinde faaliyet gdsteren orman iirlinleri sanayisi igletmeleri
calisanlar1 ile yapilan anket ¢alismasi sonucunda elde edilen bulgular oncelikli olarak
gecerlilik ve gilivenilirlik analizlerine tabi tutulmustur. Sonrasinda ise katilimcilarin bazi
demografik 6zellikleri, is doyumu, performans degerlendirmesi, orgiitsel catigsma, rol stresi

degerlendirmeleri olarak bes ana baslik altinda 6zetlenmistir.

3.1. GECERLILIK VE GUVENILIRLIK ANALIZI

Faktor analizi, 6zellikle sosyal bilimler, egitim bilimleri, tip, psikoloji, sosyoloji gibi
alanlarda, birbirinden ¢ok sayidaki birbirleriyle iligkili 6zellikleri arasindan, birlikte ele
almabilen, birbirleriyle iligkisiz fakat olusumu (olay1) agiklamakta yararlanilabilecek
olanlarin1 bir araya toplayarak (gruplayarak) yeni bir isimle faktér olarak tanimlamayi

saglayan, yaygin kullanimi olan bir yontemdir (Ozdamar, 2002).

Kullanilan anket formunun faktér modeline uygun olup olmadigi konusunda karar
verebilmek agimlayici faktor analizinden yararlanilmistir. Bunun i¢in, dnce degiskenler
aras1 korelasyon matrisi elde edilmis ve Keiser Meyer Olkin’in (KMO) Ornekleme

Yeterliligi Olgiisiine bakilarak model hakkinda karar verilmistir.

Arastirma kapsaminda kullanilan 6lgegin tiimiiniin ve ayr1 ayr1 boliimlerinin giivenilirligi,
Cronbach Alpha katsayis1 ve Ornekleme yeterlilik ol¢iisi (KMO) sonuglar1 Cizelge
3.1°deki gibi hesaplanmistir.
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Cizelge 3.1. Kullanilan anketlerin giivenilirlik ve gecerlilik sonuglari.

Cronbach Giivenilirlik Sonucu
Caligma Tiirii Alpha KMO Barlett
Katsayisi Degeri Degeri
Is doyum analizi 0,845
Performans degerlendirme algis1 analizi 0,770
Orgiitsel ¢atisma analizi 0,859 0,786 5755,471
Rol ¢atismasi-rol belirsizligi analizi 0,741
Anketin tiimiiniin glivenilirlik analizi 0,900

KMO’nun Ornekleme Yeterliligi Olgiisii = 0,786 ve Bartlett’in Kiiresellik testi = 5755,471;
serbestlik derecesi df = 1326 (p= 0,000) bulunmustur. Gézlenen korelasyon katsayilarinin
kismi korelasyon katsayilar1 ile kiyaslanmasinda kullanilan bir indeks olan KMO 6lg¢iisii
0,5 ve altma diistiigiinde degiskenlere faktor analizi uygulanmasi Onerilmemektedir
(Kalayci, 2009). Calisma kapsaminda elde edilen KMO degerleri yorumlandiginda bu veri
grubunun faktor analizine uygun oldugu ve gecerlilik agisindan bir sorun teskil etmedigi

sOylenilebilir.

Calisma kapsaminda verilere giivenilirlik analizi de uygulanmistir. Arastirmada kullanilan
Olgegin giivenilirlik analizi sonucunda verilerin genel giivenilirlik degeri (Cronbach Alpha
Katsayis1) 0,900 olarak tespit edilmistir. Calisma kapsaminda kullanilan 6lgegin boliim
boliim giivenilirlik analizi sonug¢larmin da 0,741 ile 0,859 arasinda degistigi
hesaplanmistir. Elde edilen bu sonuglar dikkate alindiginda, anketin yiiksek derecede
giivenilirlige sahip oldugu sdylenilebilir. Zira alfanin 0,40’dan kiigiik olmas1 dlgegin
giivenilir olmadigini, 0,40-0,60 aras1 diisiik giivenilirlikte oldugunu, 0,60-0,80 arasi
giivenilir oldugunu, 0,80-1,0 aras1 ise yiliksek giivenilirlie karsiik geldigini
gostermektedir (Ozdamar, 2002).
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3.2. KATILIMCILAR HAKKINDA GENEL BiLGILER

Bu boliimde Bolu, Diizce ve Bartim illeri orman {iriinleri sanayisinde ¢alisan katilimcilarin
cinsiyet, yas, egitim durumu, medeni durumu, is pozisyonu, is deneyimi, gelir diizeyi gibi

baz1 demografik 6zellikleri irdelenmistir.

3.2.1. Katihmcilarin Is Pozisyonlar

Bolu, Diizce ve Bartin illeri orman iirlinleri sanayisinde ¢alisan katilimcilarin calistiklari
isletmelerdeki is pozisyonlar1 incelendiginde katilimcilarin agirlikli olarak is¢i (%59,6)
olduklar1 goriilmektedir. Is¢ci yaninda katilimcilarin is pozisyonlari operatdr (%10), isletme

sefi/amiri (%9,6), yonetici (%7,1) seklindedir (Cizelge 3.2).

Cizelge 3.2. Katilimcilarin ¢alistiklar1 is pozisyonu.

Calisilan Kurum Sikhik Oran (%)
Y Onetici 20 7,1
Sef/amir i 9,6
Usta 19 6,8
Operator 28 10,0
Isci 167 59,6
Biiro elemani 19 6,8
Toplam 280 100,0

Calisma kapsaminda katilimcilarin bazi1 demografik 6zellikleri Cizelge 3.3’de verilmistir.
Cizelge 4 incelendiginde katilimcilarm %90,4’linlin erkek, %9,6’smin da kadin oldugu
belirlenmistir. katilimcilarin yaslar1 irdelendiginde 19 ile 59 yas araliginda oldugu ve
ortalama yasm da 33,79 oldugu gorilmistir. Calismaya katilan katilimcilarin yas
gruplamasi irdelendiginde ise %50,7’sinin 26-35 yas araliginda oldugu, %26,8 oraninda
36-45 yas araliginda oldugu goriilmektedir (Cizelge 3.3).

Katilimcilarin egitim durumlari irdelendiginde ise %17,9 oraninda ilkokul, %16,1 oraninda
ortaokul, %45,4 oraninda lise, %6,8 oraninda Onlisans ve %13,9 oraninda da lisans mezunu
Bolu, Diizce ve Bartin orman iriinleri sanayi ¢alisaninin oldugu tespit edilmistir (Cizelge

3.3). Katilimcilarin %66,7’sinin evli, %32,9’unun da bekar oldugu belirlenmistir.
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Katilimcilarin mesleki deneyimleri incelendiginde 5 yil ve daha az ¢aligma siiresine sahip
olanlar %36,8 oraninda iken, 21 yil ve daha fazla calisma siiresine sahip olanlarin %13,2
ile en diistik orana sahip oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin mesleki deneyim siireleri en
az 1 yil iken, fazla calisma yilina sahip olan katilime1 45 yildir caligmaktadir.
Katilimcilarin ayni isletmede ¢alisma siireleri irdelendiginde ise 5 yil ve daha az ¢alisma
stiresine sahip olanlarin oran1 %65,7 iken, ¢aligma yili arttikga bu oranin azaldig
gozlemlenerek 21 yil ve lizeri ¢alisma siiresinin orani %5 olarak belirlenmistir. Ayni
isletmede en az ¢aligma yil1 1 y1l iken, en fazla ¢aligma yilina sahip olan katilimcinin 39 yil

calistig1 gozlemlenmistir.

Katilimcilarin %357°s1 ¢alistigi kurumda egitim almisken, %43 liniin egitim almadig1

belirlenmistir.
Cizelge 3.3. Katilimcilarin baz1 demografik 6zellikleri.
Segenekler Siklik Oran (%)
A Erkek 253 90,4
Cinsiyet
Kadin 27 9,6
25 ve daha diisiik 36 12,9
Yas Grubu 26-35 arasi1 142 50,7
36-45 aras1 75 26,8
46 ve daha biiyiik 27 9,6
Evli 187 66,7
Medeni Durumu Bekar 92 32,9
Kayip veri 1 0,4
Evet galistyor 63 33
Esin calisip ¢alismamasi Hayir ¢alismiyor 128 67
Kayip veri 89 31,8
Evet var 151 77,8
Cocuk olup olmamasi Hayir yok 43 2272
Kayip veri 86 30,7
Ilkokul 50 17,9
Ortaokul 45 16,1
Egitim Durumu Lise 127 45,4
Onlisans 19 6,8
Lisans 39 13,9
5 yil ve daha az 103 36,8
Mesleki deneyim 6-10 y1l arasi 73 26,1
11-20 y1l aras1 67 23,9
21 yil ve daha fazla 37 13,2
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Cizelge 3.3 (devami). Katilimcilarin bazi demografik 6zellikleri.

Secgenekler Siklik Oran (%)

5 yil ve daha az 184 65,7

. .. 6-10 y1l aras1 50 17,9

Ayni isletmede galigma siiresi 112 Oyyll p— 0 114
21 y1l ve daha fazla 14 5
Evet alinmig 158 57
Caligilan kurumda egitim alip almama Hayir alinmamis 119 43
Kayip veri 3 1,1

3.2.2. Katihmcilarin s Doyumlarinin Analizi

Bu boliimde Bolu, Diizce ve Bartin orman iiriinleri sanayisinde ¢alisan katilimcilarin is
doyum diizeyleri irdelenmeye c¢alisilmistir. irdeleme esnasinda 7 yargilik bir dlgekten
yararlanilmistir. Kullanilan 06l¢ekte besli likert olgeginden (1 Hi¢ Katilmiyorum, 2

Katilmiyorum, 3 Kararsizim, 4 Katiliyorum, 5 Tiimiiyle Katiliyorum) faydalanilmistir

(Cizelge 3.4).

Cizelge 3.4. Katilmcilarin is doyum algilarinin analizi.

Is doyum algis1 yargilari Ortalama Standart
sapma

Calistigtm  kurumun beni mesleki olarak gelistirdigine 4,17 0,91
inantyorum.
Calistigim kurumun kisisel gelisimime katkida bulunduguna 4,01 1,06
inantyorum.
Bagli bulundugum yonetici performansimi adil bir sekilde 3,93 1,01
degerlendirir.
Calistigim kurum is performansimi artiracak konularda egitim 3,75 1,12
almami saglar.
Calistigim kurum kisisel gelisimimi destekleyecek konularda 3,58 1,20
egitim almami saglar.
Aldigim iicretin yaptigim isin karsili§1 olduguna inaniyorum. 3,27 1,31
Aldigim icret ailemin ge¢imini saglamama yetiyor. 3,24 1,33

Cizelge 3.4 incelendiginde katilimcilarm is doyumu algist yargilarindan “’Aldigim {icret

ailemin ge¢imini saglamama yetiyor.”” yargis1 en diisiik katilim gosterilen yargi iken
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“Calistigim kurumun beni mesleki olarak gelistirdigine inantyorum.”’ yargisina en fazla

katilim gosterilmektedir.

Cizelge 3.5. Katilimcilarin is doyumu yargilari.

Secenekler Siklik | Oran

(%)

Bireyin  ¢alistigt  kurumun  kisisel | Hi¢ katilmiyorum 8 2,9
gelisimine katkida bulunmasma inanma | Katilmiyorum 25 9,1
durumu Kararsizim 28 10,2
Katiliyorum 109 39,6

Timiiyle katiliyorum 105 38,2

Kay1p veri 5 1,8

Bireyin c¢alistigit  kurumun kendisini | Hi¢ katilmiyorum 3 1,1
mesleki olarak gelistirdigine inanma | Katilmiyorum 15 5.4
durumu Kararsizim 31 11,2
Katiliyorum 111 40,2

Timiiyle katiliyorum 116 42

Kayip veri 4 1,4

Bireyin calistig1 kurumun is | Hig¢ katilmiyorum 11 4
performansini artiracak konularda egitim | Katilmiyorum 37 13,4
almasini saglamasi durumu Kararsizim 39 14,1
Katiliyorum 112 40,6
Tlimiiyle katiliyorum 77 27,9

Kayip veri 4 1,4
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Cizelge 3.5 (devami). Katilimcilarin is doyumu yargilar1.

Secenekler Siklik | Oran
(%)
Bireyin  ¢alistignt ~ kurumun  kisisel | Hi¢ katilmiyorum 16 5,9
gelisimini  destekleyecek  konularda | Katilmiyorum 47 17,3
egitim almasini saglamast durumu Kararsizim 41 15,1
Katiliyorum 100 | 36,8
Tlimiiyle katiliyorum 68 25
Kayip veri 8 2,9
Bireyin aldig1 tcretin  yaptig1 isin | Hi¢ katilmiyorum 26 9,4
karsilig1 olduguna inanma durumu Katilmiyorum 69 25
Kararsizim 47 17
Katiliyorum 72 26,1
Timiiyle katiliyorum 62 | 225
Kayip veri 4 1,4
Bireyin aldig1 {icretin ailesinin ge¢imini | Hi¢ katilmiyorum 27 9,7
saglamasima yetmesi durumu Katilmiyorum 76 | 27,4
Kararsizim 40 14,4
Katiliyorum 72 26
Timiiyle katiliyorum 62 | 224
Kayip veri 3 1,1
Bagli bulunulan yoneticinin bireyin | Hi¢ katilmiyorum 11 4
performansini adil bir sekilde | Katilmiyorum 16 5,8
degerlendirmesi durumu Kararsizim 35 12,7
Katiliyorum 132 48
Tiimiiyle katiliyorum 81 29,5
Kay1p veri 5 1,8
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Cizelge 3.5 incelendiginde katilimcilarin ortalama %80’lik bir diliminin ¢alistig1 kurumun

kisisel gelisimine katkida bulunduguna katilmakta oldugu gozlemlenmistir.

Katilimcilarin ¢alistiklart kurumun kendilerini mesleki olarak gelistirdigine inanmalari

durumuna, %82’lik bir dilimle katilmakta olduklar1 belirlenmistir.

Katilimeilar, ¢alistiklar1 kurumun i performanslarini artiracak konularda egitim almalarini
saglamast durumuna %40,6 oraninda katilmakta iken, %4 oraninda hi¢ katilmamakta

olduklar1 belirlenmistir.

Katilimcilarm, calistiklart kurumun kisisel gelisimlerini destekleyecek konularda egitim
almalarin1 saglamast durumuna katilma oranlart %36,8 iken, 9%35,9 oraninda hig

katilmiyorum yanitin1 verdikleri belirlenmistir.

Katilimcilarin, aldiklari ticretin yaptiklari isin karsiligi olduguna inanma durumlari, %26,1
oraninda katiliyorum iken %25 oraninda katilmiyorum yanitiyla birbirine yakin oranlar

olarak belirlenmistir.

Katilimcilarin aldiklar1 iicretin ailelerinin gec¢imini saglamasma yetmesi durumuna en
yiiksek oranda %27,4 ile katilmiyorum, en diisiik oranda %9,7 hi¢ katilmiyorum yanitin

verdikleri belirlenmistir.

Katilimcilarin, bagli  bulunduklar1 y0neticinin performanslarim1  adil bir sekilde
degerlendirmesine inanmalar1 durumu en yiiksek dilimle %48 oraninda katiliyorum iken,

en distik oran %4 hi¢ katilmiyorum olarak belirlenmistir.

3.2.3. Katihmcilarin Performans Degerlendirme Algilarinin Analizi

Bu boéliimde Bolu, Diizce ve Bartin orman irlinleri sanayisinde c¢alismakta olan
katilimcilarin  performans degerlendirme algis1 diizeyleri incelenmeye calisilmistir.
Arastirma sirasinda 3 soruluk bir 6lgekten yararlanilmistir. Kullanilan 6lgekte besli likert
dlceginden (1 Is yerinin beklentisinin ¢ok altindadir, 2 Is yeri beklentisinin biraz altindadur,
3 Is yerinin beklentisi kadardir, 4 Is yeri beklentisinin biraz iizerindedir, 5 Is yeri

beklentisinin lizerindedir) faydalanilmistir (Cizelge 3.6).
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Cizelge 3.6. Performans degerlendirme algilarinin analizi.

Performans degerlendirme algis1 yargilari Ortalama | Standart sapma
Amirime gore i yerindeki performansim 3,96 0,94
Bana gore is yerindeki performansim 4,06 0,97
Arkadaslarima gore is yerindeki 4,07 0,90
performansim

Cizelge 3.6 incelendiginde katilimcilarin performans degerlendirme algilarindan amirine
gore katilimcinin is yerindeki performansi “’is yeri performans beklentisi kadardir’
denilebilir. Calisanin kendi performansini degerlendirmesi dikkate alindiginda, amirinin
belirledigi performans beklentisinin {izerinde ve is yeri beklentisini karsilayabilir
diizeydedir. Arkadaslarinin performansini degerlendirmesi konusundaki algisiyla katilimei,

en yiikksek performansta olarak goriilse de bu durum is yeri beklentisinin {izerine

¢ikamamustir.

Cizelge 3.7. Katilimcilarin performans degerlendirme yargilari.

Segenekler Siklik Oran (%)
Bireye gore is yerindeki | Is yeri beklentisinin ¢ok altindadir 5 1,8
performansi Is yeri beklentisinin biraz altindadir 8 2,9
Is yerinin beklentisi kadardir 67 24,2
Is yeri beklentisinin biraz iizerindedir 81 29,2
Is yeri beklentisinin {izerindedir 116 41,9
Kayip veri 3 1,1
Amirine gore is | Is yeri beklentisinin ¢ok altindadir 4 1,4
yerindeki performansi Is yeri beklentisinin biraz altindadir 12 43
Is yerinin beklentisi kadardir 68 24,6
Is yeri beklentisinin biraz iizerindedir 99 35,9
Is yeri beklentisinin {izerindedir 93 33,7
Kayip veri 4 1,4
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Cizelge 3.7 (devami). Katilimcilarin performans degerlendirme yargilari.

Secenekler Siklik Oran (%)
Is arkadaslarina gore is | Is yerinin beklentisinin ¢ok altindadir 3 1,1
yerindeki performansi Is yeri beklentisinin biraz altindadir 5 1,8
15 yerinin beklentisi kadardir 70 254
15 yeri beklentisinin biraz lizerindedir 90 32,6
Is yeri beklentisinin {izerindedir 108 39,1
Kayip veri 4 1,4

Cizelge 3.7 incelendiginde katilimcilarin kendilerine gore is yerindeki performanslart %
41,9 oraninda is yeri beklentisinin iizerinde iken, %1,8 oraninda is yeri beklentisinin ¢ok

altinda olarak belirlenmistir.

Katilimcilarin amirlerine gore is yeri performanslart %35,9 is yeri beklentisinin biraz
iizerinde iken, %33,7 is yeri beklentisinin tizerindedir ifadesi ona en yakin oran olarak

belirlenmistir.

Katilimcilarin is arkadaslarina gore is yerindeki performanslar1 degerlendirildiginde %39,1
i3 yeri beklentisinin lizerinde iken, %1,1 orami ile is yeri beklentisinin ¢ok altinda oldugu

gozlemlenmektedir.

3.2.4. Katihmcilarin Orgiitsel Catisma Diizeylerinin Analizi

Bu boélimde Bolu, Diizce ve Bartin orman {riinleri sanayisinde caligmakta olan
katilimeilarin orgiitsel catisma diizeyleri irdelenmeye ¢alisilmistir. Arastirma esnasinda 28
soruluk bir Olgekten yararlanilmistir. Kullanilan Slcekte besli likert dlceginden (1 Hig
Katilmiyorum, 2 Katilmiyorum, 3 Kararsizim, 4 Katiliyorum, 5 Tiimiiyle Katiliyorum)

faydalanilmistir(Cizelge 3.8).

Cizelge 3.8. Katilimcilarin orgiitsel ¢atigma yargilarinin analizi.

Orgiitsel gatisma yargilar: Ortalama | Standart
sapma
Herkes tarafindan kabul edilebilir bir ¢dziim bulunabilmesi 4,32 0,80
icin meseleleri i arkadaslarimla birlikte ele almaya ¢aligirim.
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Cizelge 3.8 (devami). Katilimcilarin orgiitsel catigma yargilarinin analizi.

Orgiitsel catisma yargilar1 Ortalama | Standart
sapma

Sorunlar1 birlikte ¢ozebilmek icin is arkadaslarimla tam ve 4,29 0,79
dogru bilgi aligveriginde bulunurum.
Beni ilgilendiren meseleleri sonuna kadar takip ederim. 4,24 0,90
Sorunlarin herkes tarafindan dogru anlasilabilmesi igin is 4,23 0,87
arkadaslarimla ¢alismaya caba gosteririm.
Anlagmazliklarda tikanmay1 6nlemek i¢in bir orta yol dneririm. 4,22 0,88
Goriislerimi 15 arkadaglarimin goriisleriyle biitiinlestirerek ortak 4,19 0,83
bir karara varilmasina ¢aligirim.
Uzlasmaya varilabilmesi i¢in is arkadaslarimla goriismelerde 4,15 0,88
bulunurum.
Herkes tarafindan kabul edilebilir kararlara varabilmek i¢in is 4,15 0,87
birligi yaparim.
Sorunlara en 1yi ¢6ziimii bulabilmek i¢in herkesin kaygilandigi 4,12 0,88
konular1 agiga ¢ikartmaya ¢alisirim.
Genellikle 1is arkadaslarimm gereksinimlerini karsilamaya 4,10 0,94
caligirim.
Sorunlarin tiim ig arkadaslarimm beklentilerini karsilayacak 4,09 0,84
sekilde ¢oziilebilmesi i¢in kendileriyle birlikte ¢aligirim.
Coziimsiliz goriinen sorunlar1 ¢ézebilmek i¢in orta yol bulmaya 4,08 0,87
caligirim.
Is arkadaslarimla anlasmazlik icine diismekten uzak durmaya 4,01 1,04
caligirim.
Is arkadaslarimla hos olmayan bir konusmadan kag¢mirim. 3,98 0,99
Genellikle is arkadaglarimin dileklerini g6z oniine alirim. 3,93 0,89
Is arkadaslarimm beklentilerini karsilamaya ¢alisirim. 3,89 1,04
Genellikle i arkadaglarimin onerilerine uyarim. 3,73 1,02
Inciten duygulara yol a¢mamak igin is arkadaslarimla 3,71 1,11
anlagmazliklarimi kendime saklamaya calisirim.
Uzlasma i¢in baz1 seyleri alabilecegim gibi, 6diin de 3,65 1,09
verebilirim.
Istedigim dogrultuda karar ¢ikmasi i¢in uzmanlhigimi kullanirim. 3,58 1,22
Is arkadaslarimla goriis farkliliklarimi agik¢a konusmaktan 3,53 1,23
genellikle ka¢inirim.
Fikirlerimi kabul ettirmek i¢in etkimi kullanirim. 3,51 1,17
Rekabet igeren bir durumda kazanmak i¢in bazen yonetim 3,37 1,22
giicimii kullanirim.
Istedigim dogrultuda karar ¢ikmasi igin otoritemi kullanirim. 3,29 1,23
Is arkadaslarima genellikle ayricalik tanirim. 3,27 1,26
Kendimi ortaya atmaktan kac¢inirim ve is arkadaglarimla olan 3,16 1,36

catigmalarimi kendime saklamaya ¢aligirim.
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Cizelge 3.8 (devami). Katilimcilarin orgiitsel catigma yargilarinin analizi.

Orgiitsel catisma yargilar Ortalama | Standart sapma
Is arkadaslarimim dileklerine boyun egerim. 2,87 1,24
Is arkadaslarimla yiiz yiize gelmekten kaginirim. 2,71 1,40

Cizelge 3.8 incelendiginde katilimecilarin Orgiitsel ¢atigma yargilarindan ‘’Herkes
tarafindan kabul edilebilir bir ¢6ziim bulunabilmesi i¢in meseleleri is arkadaslarimla
birlikte ele almaya ¢alisirim®’ yargisi en fazla katilimi alirken, *’Is arkadaslarimla yiiz yiize

gelmekten kagmirim’’ yargisi en az katilim gosterilen yargi olmustur.

Cizelge 3.9. Katilimcilarin orgiitsel catisma yargilar.

Secgenekler Siklik Oran

(%)

Bireyin  herkes tarafindan  kabul | Hi¢ katilmiyorum 4 1,4
edilebilir bir ¢6ziim bulunabilmesi i¢in | Katilmiyorum 6 2,2
meseleleri is arkadaslariyla birlikte ele | Kararsizim 17 6,2
almaya ¢alismasi durumu Katiliyorum 120 43.5
Tilimiiyle katiliyorum 129 46,7

Kayip veri 4 1,4

Bireyin genellikle is arkadaslarinin | Hi¢ katilmiyorum 6 2,2
gereksinimlerini karsilamaya ¢aligmasi | Katilmiyorum 20 7,3
durumu Kararsizim 12 4.4
Katiliyorum 139 50,5

Tilimiiyle katiliyorum 98 35,6

Kayip veri 5 1,8

Bireyin kendini ortaya atmaktan | Hi¢ katilmiyorum 36 13,1
kagmmas1 ve 1§ arkadaslariyla olan | Katilmiyorum 69 25,1
catismalarini kendine saklamaya | Kararsizim 46 16,7
¢aliymasi durumu Katiliyorum 64 23,3
Tilimiiyle katiliyorum 60 21,8

Kayip veri 5 1,8

Bireyin goriislerini, is arkadaslarinin | Hi¢ katilmiyorum 1 0,4
goriisleriyle biitiinlestirerek ortak bir | Katilmiyorum 16 5,8
karara varilmasina ¢alismasi durumu Kararsizim 20 7,3
Katiliyorum 131 47,6

Tiimiiyle katiliyorum 107 38,9

Kay1p veri 5 1,8
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Cizelge 3.9 (devami). Katilimcilarin 6rgiitsel ¢atisma yargilari.

Secenekler Siklik Oran
(%)
Bireyin, sorunlarin tim is | Hi¢ katilmiyorum 4 1,4
arkadaslarmin beklentilerini | Katilmiyorum 9 3,3
kargilayacak sekilde ¢oziilebilmesi i¢in | Kararsizim 34 12,3
kendileriyle birlikte ¢alismas1 durumu | Katiliyorum 141 51,1
Timiiyle katiliyorum 88 31,9
Kayip veri 4 1,4
Bireyin is  arkadaglariyla  goriis | Hi¢ katilmiyorum 19 6,9
farkliliklarin1  agik¢a  konusmaktan | Katilmiyorum 48 17,5
genellikle kaginmasi durumu Kararsizim 44 16,1
Katiliyorum 96 35
Timiiyle katiliyorum 67 24.5
Kayip veri 6 2,1
Bireyin, ¢0ziimsliz goriinen sorunlar1 | Hi¢ katilmiyorum 5 1,8
cozebilmek 1¢in orta yol bulmaya | Katilmiyorum 14 5,1
calismas1 durumu Kararsizim 21 7,7
Katiliyorum 149 54,4
Timiiyle katiliyorum 85 31
Kayip veri 6 2,1
Bireyin fikirlerini kabul ettirmek i¢in | Hi¢ katilmiyorum 16 5,9
etkisini kullanmasi durumu Katilmiyorum 46 16,8
Kararsizim 50 18,3
Katiliyorum 104 38,1
Tlmiiyle katiliyorum 57 20,9
Kayip veri 7 2,5
Bireyin istedigi dogrultuda karar | Hi¢ katilmiyorum 21 7,7
cikmast i¢in otoritesini  kullanmasi | Katilmiyorum 63 23
durumu Kararsizim 56 20,4
Katiliyorum 83 30,3
Tilimiiyle katiliyorum 51 18,6
Kayip veri 6 2,1
Bireyin is arkadaglarmin dileklerini | Hi¢ katilmiyorum 4 1,5
genellikle goz 6niine almast durumu Katilmiyorum 13 4,8
Kararsizim 55 20,2
Katiliyorum 126 46,3
Tiimiiyle katiliyorum 74 27,2
Kay1p veri 8 2,9
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Cizelge 3.9 (devami). Katilimcilarin 6rgiitsel ¢atisma yargilari.

Secenekler Siklik Oran
(%)
Bireyin is arkadaslarmin dileklerine | Hi¢ katilmiyorum 37 13,6
boyun egmesi durumu Katilmiyorum 85 31,3
Kararsizim 61 22,4
Katiliyorum 55 20,2
Tilimiiyle katiliyorum 34 12,5
Kayip veri 8 2,9
Bireyin sorunlar1 birlikte ¢6zebilmek | Hi¢ katilmiyorum 3 1,1
icin 1§ arkadaslariyla tam ve dogru bilgi | Katilmiyorum 7 2,5
alisveriginde bulunmasi Kararsizim 19 6,9
Katiliyorum 125 45,5
Tiimiiyle katiliyorum 121 44
Kayip veri 5 1,8
Bireyin 1is arkadaslarina genellikle | Hi¢ katilmiyorum 26 9,5
ayricalik tanimasi durumu Katilmiyorum 59 21,5
Kararsizim 56 20,4
Katiliyorum 80 29,2
Tilimiiyle katiliyorum 53 19,3
Kayip veri 6 2,1
Bireyin anlasmazliklarda tikanmay1 | Hi¢ katilmiyorum 7 2,6
onlemek i¢in bir orta yol Onermesi | Katilmiyorum 8 2,9
durumu Kararsizim 16 5,8
Katiliyorum 131 47.8
Tlmiiyle katiliyorum 112 40,9
Kayip veri 6 2,1
Bireyin uzlasmaya varilabilmesi i¢in is | Hi¢ katilmiyorum 4 1,5
arkadaglariyla goriismelerde bulunmasi | Katilmiyorum 12 4.4
durumu Kararsizim 29 10,6
Katiliyorum 123 44,9
Tilimiiyle katiliyorum 106 38,7
Kayip veri 6 2.1
Bireyin 1 arkadaslariyla anlagmazlik | Hi¢ katilmiyorum 10 3,6
icine  diismekten uzak  durmaya | Katilmiyorum 21 7,6
calismas1 durumu Kararsizim 25 9,1
Katiliyorum 120 43,6
Tiimiiyle katiliyorum 99 36
Kay1p veri 5 1,8
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Cizelge 3.9 (devami). Katilimcilarin 6rgiitsel ¢atisma yargilari.

Secenekler Siklik Oran
(%)
Bireyin i§ arkadaslariyla yliz yiize | Hi¢ katilmiyorum 65 23,8
gelmekten kagimmasi durumu Katilmiyorum 80 29,3
Kararsizim 38 13,9
Katiliyorum 49 17,9
Tilimiiyle katiliyorum 41 15
Kayip veri 7 2,5
Bireyin, istedigi dogrultuda karar | Hi¢ katilmiyorum 18 6,6
¢ikmast i¢in uzmanhZini kullanmasi | Katilmiyorum 48 17,6
durumu Kararsizim 33 12,1
Katiliyorum 107 39,2
Tiimiiyle katiliyorum 67 24,5
Kayip veri 7 2,5
Bireyin genellikle 15 arkadaslarinin | Hi¢ katilmiyorum 4 1,5
onerilerine uymasi durumu Katilmiyorum 38 13,9
Kararsizim 50 18,3
Katiliyorum 116 42.5
Timiiyle katiliyorum 65 23,8
Kayip veri 7 2,5
Bireyin uzlasma i¢in bazi seyleri | Hi¢ katilmiyorum 9 3,3
alabilecegi gibi 0diin de verebilmesi | Katilmiyorum 40 14,5
durumu Kararsizim 52 18,9
Katiliyorum 110 40
Timiiyle katiliyorum 64 23,3
Kayip veri 5 1,8
Bireyin, kendisini ilgilendiren | Hi¢ katilmiyorum 3 1,1
meseleleri sonuna kadar takip etmesi | Katilmiyorum 14 5,1
durumu Kararsizim 25 9,1
Katiliyorum 104 38
Tilimiiyle katiliyorum 128 46,7
Kayip veri 6 2.1
Bireyin sorunlara en 1iyi ¢0zimii | Hi¢c katilmiyorum 5 1,8
bulabilmek i¢in herkesin kaygilandigi | Katilmiyorum 8 2,9
konular1 aciga c¢ikartmaya ¢alismasi | Kararsizim 37 13,5
durumu Katiliyorum 122 44,5
Tiimiiyle katiliyorum 102 37,2
Kay1p veri 6 2,1
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Cizelge 3.9 (devami). Katilimcilarin 6rgiitsel ¢atisma yargilari.

Secenekler Siklik | Oran (%)
Bireyin herkes tarafindan kabul | Hi¢ katilmiyorum 4 1,5
edilebilir kararlara varabilmek i¢in is | Katilmiyorum 14 5,1
birligi yapmasi1 durumu Kararsizim 20 7,3
Katiliyorum 135 49,1
Tiimiiyle katiliyorum 102 37,1
Kayip veri 5 1,8
Bireyin is arkadaslarinin beklentilerini | Hi¢ katilmiyorum 11 4
karsilamaya ¢alismasi durumu Katilmiyorum 22 8
Kararsizim 32 11,7
Katiliyorum 131 47.8
Tilimiiyle katiliyorum 78 28,5
Kayip veri 6 2,1
Bireyin rekabet igeren bir durumda | Hi¢ katilmiyorum 17 6,2
kazanmak i¢in bazen yonetim giiciinii | Katilmiyorum 66 24,2
kullanmasi durumu Kararsizim 43 15,8
Katiliyorum 93 34,1
Tilimiiyle katiliyorum 54 19,8
Kayip veri 7 2,5
Bireyin  inciten  duygulara  yol | Hi¢ katilmiyorum 16 5,8
acmamak i¢in is arkadaslariyla olan | Katilmiyorum 25 9,1
anlagmazliklarini kendisine saklamasi | Kararsizim 49 17,8
durumu Katiliyorum 118 42,9
Timiiyle katiliyorum 67 24,4
Kayip veri 5 1,8
Bireyin is arkadaslariyla hos olmayan | Hi¢ katilmiyorum 9 3,3
bir konusmadan ka¢inmasi durumu Katilmiyorum 17 6,2
Kararsizim 33 12
Katiliyorum 127 46,2
Tiimiiyle katiliyorum 89 32,4
Kayip veri 5 1,8
Bireyin sorunlarin herkes tarafindan | Hi¢ katilmiyorum 7 2,5
dogru  anlasilabilmesi  ig¢in  is | Katilmiyorum 6 2,2
arkadaslariyla caligmaya caba | Kararsizim 19 6,9
gostermesi durumu Katiliyorum 129 46,9
Tiimiiyle katiliyorum 114 41,5
Kayip veri 5 1,8

Cizelge 3.9’a gore katilimcilarm herkes tarafindan kabul edilebilir bir ¢6ziim

bulunabilmesi i¢in, meseleleri is arkadaslariyla birlikte ele almaya ¢alismasi durumuna
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%90,2 oraninda katilmakta olduklar1 belirlenmistir.

Katilimcilarin genellikle is arkadaslarinin gereksinimlerini karsilamaya ¢aligmalar1 durumu

%50,5 oraninda katiliyorum iken, %2,2 hi¢ katilmiyorum olarak belirlenmistir.

Katilimcilar kendilerini ortaya atmaktan kaginmalar1 ve ig arkadaglariyla olan ¢atigmalarini
kendilerine saklamaya c¢alismalart durumuna %?25,1 oraninda katimiyorum yanitini

verirken, %13,1 oraninda hi¢ katilmiyorum yanitin1 vermektedir.

Katilimcilar, goriislerini 1s arkadaslarinin goriisleriyle biitiinlestirerek ortak bir karara

varilmasina ¢alismalar1 durumunu %86,5 oraninda katiliyorum olarak yanitlamislardir.

Bireyin yasanilan sorunlarin tiim is arkadaslarinin beklentilerini karsilayacak sekilde
coOziilebilmesi i¢in birlikte c¢alismalart durumuna %83 oraninda katilmakta oldugu

belirlenmistir.

Katilimcilarin  goriis farkliliklarin1 is arkadaslariyla agikca konusmaktan genellikle
kacinmalar1t durumuna verdikleri en yliksek yanit %35 oraninda katiliyorum iken, %6,9

oraninda hi¢ katilmiyorum maddesi en diisiik yanitlanan madde olmustur.

Katilimcilarin ¢oziimsiiz goriinen sorunlar1 ¢ézebilmek icin orta yol bulmaya c¢alismalar1
durumu %54,4 oraninda katiliyorum iken, %31 oraninda tiimiiyle katiliyorum olarak

belirlenmistir.

Katilimcilar fikirlerimi kabul ettirmek i¢in etkimi kullanirim ifadesini %38,1 oraninda
katiliyorum olarak yanitlarken, %5,9 oraninda hi¢ katilmiyorum olarak yanitladiklar:

belirlenmistir.

Katilimcilar istedigim dogrultuda karar ¢ikmasi i¢in otoritemi kullanirim ifadesini %30,3
oraninda katiliyorum diyerek yanitlarken, %7,7 oraninda hi¢ katilmiyorum diyerek

yanitlamis olduklar1 gézlemlenmistir.

Katilimcilarin genellikle is arkadaslarmin dileklerini gz Oniine almasi durumu %46,3

oraninda katiliyorum iken, %1,5 oraninda hi¢ katilmiyorum olarak belirlenmistir.

Katilimeilarin is arkadaglarinin dileklerine boyun egmeleri durumuna verdikleri yanit
%31,3 oraninda katilmiyorum iken, %12,5 oraninda tiimiiyle katiliyorum olarak

gozlemlenmigtir.
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Katilimcilarin sorunlar1 birlikte ¢ozebilmek i¢in is arkadaslariyla tam ve dogru bilgi
aligverisinde bulunmast durumu %45,5 oraninda katiliyorum ve %44 oraninda tiimiiyle

katiltyorum olarak yanitlanmis oldugu belirlenmistir.

Katilimcilarin genellikle is arkadaslarina ayricalik tanimmalari durumuna verdikleri yanit

%29,2 oraninda katiliyorum iken, %9,5 oraninda hi¢ katilmiyorum olarak belirlenmistir.

Katilimcilarin anlagmazliklarda tikanmay1 6nlemek i¢in orta bir yol 6nermeleri durumuna
%47,8 oraninda katiliyorum yanitin1 verirken, %2,6 oraninda hi¢ katilmiyorum yanitini

vermistir.

Katilimcilar uzlagsmaya varilabilmesi i¢in is arkadaslariyla goriismelerde bulunmalari
durumuna %44,9 oraninda katiliyorum ve %1,5 oraninda hi¢ katilmiyorum yanitini

vermislerdir.

Katilimcilarin is arkadaslariyla anlasmazlik i¢ine diismekten uzak durmaya c¢aligmalari

durumuna %43,6 katiliyorum ve %3,6 hi¢ katilmiyorum yanitini verdikleri belirlenmistir.

Katilimcilarin is arkadaslariyla yiiz yiize gelmekten kaginmalar1 durumuna verdikleri yanit

%29,3 katilmiyorum ve %23,8 hi¢ katilmiyorum olarak belirlenmistir.

Katilimcilar istedikleri dogrultuda karar ¢ikmasi i¢in uzmanliklarimi kullanmalari
durumuna %39,2 katiliyorum yanitini verirken, %6,6 hi¢ katilmiyorum yanitim1 verdikleri

gozlemlenmistir.

Katilimcilarin genellikle is arkadaslarinin 6nerilerine uymalar1 konusunda verdikleri yanit

%42,5 katiliyorum ve %1,5 hi¢ katilmiyorum olmustur.

Katilimcilar uzlagsma i¢in bazi seyleri alabilecekleri gibi 6diin de verebilmeleri durumuna
%40 oraninda katiliyorum yanitmi verirlerken, katilimecilarn  %3,3 oraninda hig

katilmiyorum yanitin1 verdikleri belirlenmistir.

Katilimcilarin kendilerini ilgilendiren meseleleri sonuna kadar takip etmeleri durumuna en
yiksek katilim ile %46,7 oraninda tiimiiyle katiliyorum maddesi olmusken, %38

katiliyorum maddesi onu izleyen en yiiksek ikinci katilim orani olarak belirlenmistir.

Katilimcilarin, sorunlara en iyi ¢oziimii bulabilmek icin herkesin kaygilandig1 konular

ac1a ¢ikartmaya caligmalar1 durumu en yiiksek oranla %44,5 katiliyorum iken, onu takip
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eden ikinci yliksek oran %37,2 olarak belirlenmistir.

Katilimcilarin  herkes tarafindan kabul edilebilir kararlara varabilmek i¢in is birligi
yapmalar1 durumunu en yiiksek oranla %49,1 katiliyorum olusturmusken, en diisiik %1,5

orantyla hi¢ katilmiyorum olarak belirlenmistir.

Katilimcilarin i arkadaslarinin beklentilerini kargilamaya ¢aligmalar1 durumu %47,8

oraninda katiliyorum iken, %4 oraninda hi¢ katilmiyorum olarak belirlenmistir.

Katilimcilarin rekabet igeren bir durumda kazanmak i¢cin bazen yoOnetim giliglerini
kullanmalar1 durumu %34,1 oraninda katiliyorum olarak belirlenirken, en diisiik olarak

%06,2 oraninda hig¢ katilmiyorum ifadesi gézlemlenmistir.

Katilimcilarin inciten duygulara yol agmamak i¢in is arkadaslariyla olan anlagmazliklarini
kendilerine saklamaya ¢aligmalar1t durumu %42,9 ile katiliyorum olarak en yiiksek katilim

orantyla yerini alirken, %35,8 oraninda hi¢ katilmiyorum ile en diisiik katilim1 gostermistir.

Katilimcilarin is arkadaslariyla hos olmayan bir konusmadan kagmmalar1 durumu %46,2

oraninda katiliyorum iken, %3,3 oraninda hi¢ katilmiyorum olarak belirlenmistir.

Katilimcilarin, sorunlarin herkes tarafindan dogru anlasilabilmesi i¢in is arkadaglariyla
calismaya caba gostermeleri durumu en yiiksek katilim ile %46,9 oraninda katiliyorum
olarak belirlenirken, %2,2 oraninda katilmiyorum ile en diisiik katilimi aldig:

gozlemlenmistir.

3.2.5. Katihmcilarin Rol Catismasi Diizeylerinin Analizi

Bu boéliimde Bolu, Diizce ve Bartin orman irilinleri sanayisinde c¢alismakta olan
katilimeilarm rol stresi diizeyleri irdelenmeye caligilmistir. Inceleme esnasinda 14 yargilik
bir Olcekten yararlanilmistir. Kullanilan 0Olcekte besli likert dlceginden ( 1 Hig
Katilmiyorum, 2 Katilmiyorum, 3 Kararsizim, 4 Katiliyorum, 5 Tiimiiyle Katiliyorum)

faydalanilmistir (Cizelge 3.10.).

Cizelge 3.10. Katilimeilarin rol stresi yargilarinin analizi.

Rol Stresi Yargilari Ortalama | Standart
Sapma
Sorumluluklarimin ne oldugunu biliyorum. 4,24 0,84
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Cizelge 3.10 (devami). Katilimcilarin rol stresi yargilarinin analizi.

Rol Stresi Yargilari Ortalama | Standart
Sapma

Benden tam olarak ne beklendigini biliyorum. 4,20 0,86
Herhangi birinin sdylemesine gerek kalmadan yada yardimi 4,18 0,94
olmadan da gdrevimi yapabilirim.
Ne kadar yetkiye sahip oldugumu biliyorum. 4,14 0,97
Isimle ilgili belirgin, planlanmis hedefler ve amaglar vardir. 4,11 1,01
Gorevimle ilgili olarak ne yapilmasi gerektigine iliskin 4,03 0,91
aciklamalar yeterlidir.
Iki ya da daha fazla kisiden emirler alabiliyorum. 3,79 1,24
Birbirinden farkli sekillerde yapilmasi gereken isleri 3,79 1,08
yapmak zorunda kalryorum.
Zamanimi uygun bir sekilde planlayabiliyorum. 3,79 1,04
Birbirinden farkli islevleri olan iki ya da daha ¢ok meslek 3,41 1,41
grubuyla birlikte ¢alistyorum.
Gorevimi basarmak i¢in bazi karar ya da kurallara ters 3,16 1,34
hareket etmek zorunda kaliyorum.
Biri tarafindan kabul edilirken digerlerinin kabul 3,13 1,29
edemeyebilecegi gorevler yapiyorum.
Isimle ilgili uygun kaynak ve malzeme olmadan da 3,02 1,39
gorevimi yapabilirim.
Cogu kez gereksiz islerle ugrasiyorum. 2,63 1,32

Cizelge 3.10 incelendiginde katilimcilarin rol stresi yargilarindan ’Sorumluluklarimin ne
oldugunu biliyorum’” yargist en yiliksek katilimi alirken, “Cogu kez gereksiz islerle

ugrastyorum’’ yargisi en az katilim gosterilen yargi olmustur.

Cizelge 3.11. Katilimcilarin rol stresi yargilari.

Secenekler Siklik | Oran (%)
Hi¢ katilmiyorum 8 2,9
Katilmiyorum 11 4
Bireyin ne kadar yetkiye sahip | Kararsizim 32 11,7
oldugunu bilmesi durumu Katiliyorum 107 39,2
Tiimiiyle katiliyorum | 115 42,1
Kayip veri 7 2,5
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Cizelge 3.11 (devam). Katilimcilari rol stresi yargilari.

Secenekler Siklik | Oran (%)
Hig katilmiyorum 9 3,3
Bireyin  isiyle  ilgili  belirgin, Ho2uimiyorum 16 2.8
planlanmis hedefler ve amaglar olmasi1 Kararsizim 23 8,4
Jurumu Katiliyorum 114 41,6
Tlimiyle katiliyorum | 112 40,9
Kayip veri 6 2,1
Hig katilmiyorum 78 28,7
Bireyin birbirinden farkli sekillerde [ oiimiyorum AL 40,4
yapilmas1 gereken isleri yapmak rars iy 43 15,8
Katiliyorum 32 11,8
zorunda kalmasi durumu ——;
Tlimiiyle katiliyorum 9 3,3
Kayip veri 8 2,9
Hi¢ katilmiyorum 6 2,2
Katilmiyorum 37 13,6
Bireyin zamanimni uygun bir sekilde | Kararsizim 35 12,8
planlayabiliyor olmasi durumu Katiliyorum 126 46,2
Tilimiiyle katiliyorum 69 25,3
Kayip veri 7 2,5
Hig katilmiyorum 6 2,2
Bireyin herhangi birinin séylemesine | Katilmiyorum 14 5,1
gerek kalmadan ya da yardimi | Kararsizim 24 8,8
olmadan da gorevini yapabiliyor | Katiliyorum 112 40,9
olmas1 durumu Tilimiiyle katiliyorum | 118 43,1
Kayip veri 6 2,1
Hig katilmiyorum 4 1,5
Katilmiyorum 9 3,3
Bireyin sorumluluklarmin ne oldugunu | Kararsizim 21 7,7
biliyor olmas1 durumu Katiliyorum 122 44,7
Tilimiiyle katiliyorum | 117 42,9
Kayip veri 7 2.5
Hig katilmiyorum 58 21,2
Bireyin gorevini basarmak i¢in bazi Katilmiyorum 06 24,2
karar ya da kurallara ters hareket Kararsizim 39 14,3
etmek zorunda kalmas1 durumu Katiliyorum 82 30
Tiimiiyle katiliyorum 28 10,3
Kay1p veri 7 2,5
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Cizelge 3.11 (devam). Katilimcilari rol stresi yargilar.

Secenekler Siklik | Oran (%)
Hig katilmiyorum 82 30,1
Bireyin birbirinden farkli islevleri | Katilmiyorum 73 26,8
olan iki ya da daha c¢ok meslek | Kararsizim 23 8,5
grubuyla birlikte calistyor olmasi | Katiliyorum 63 23,2
durumu Tiimiiyle katiliyorum 31 114
Kayip veri 8 2,9
Hig katilmiyorum 4 1,5
Katilmiyorum 8 2.9
Bireyin kendisinden tam olarak ne | Kararsizim 30 11
beklendigini biliyor olmas1 durumu Katiliyorum 118 43,2
Tilimiiyle katiliyorum 113 41,4
Kayip veri 7 2,5
Hi¢ katilmiyorum 91 34
Bireyin iki ya da daha fazla kisiden sarimyorum 103 38,4
farkli  emirler alabiliyor olmasi X araggigim 24 2.0
Jurumu Katiliyorum 28 10,4
Tilimiiyle katiliyorum 22 8,2
Kay1p veri 12 4,3
Hig katilmiyorum 51 18,8
Bireyin, biri tarafindan  kabul | Katilmiyorum 64 23,6
edilirken digerlerinin kabul | Kararsizim 51 18,8
edemeyebilecegi gorevler yapiyor | Katiliyorum 78 28,8
olmas1 durumu Tilimiiyle katiliyorum 27 10
Kayip veri 9 3,2
Hig katilmiyorum 40 14,8
. S Katilmiyorum 82 30,4
Bireyin isiyle ilgili uygun kay{lak ve Karar51zylm 35 3
malzeme olmadan da gorevini
yapabiliyor olmasi durumu Katiliyorum 28 215
Tilimiiyle katiliyorum 55 20,4
Kayip veri 10 3,6
Hi¢ katilmiyorum 5 1,9
Bireyin goreviyle ilgili olarak ne Katilmiyorum 15 2,0
yapilmast gerektigine iliskin Kararsizim 32 11,9
aciklamalarin yeterli olmas1 durumu Katiliyorum 133 49,3
Tiimiiyle katiliyorum 85 31,5
Kayip veri 10 3,6
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Cizelge 3.11 (devam). Katilimcilari rol stresi yargilar.

Secenekler Siklik | Oran (%)
Hic katilmiyorum 33 12,2
Katilmiyorum 47 17,4
Bireyin ¢ogu kez gereksiz islerle | Kararsizim 36 13,3
ugragmasi durumu Katiliyorum 96 35,6
Tiimiiyle katiliyorum 58 21,5
Kayip veri 10 3,6

Cizelge 3.11 incelendiginde katilimcilarin ne kadar yetkiye sahip olduklarini bilmelerine
dair en yiiksek katilim ile %42,1 oraninda tiimiiyle katiliyorum olurken, ona en yakin

katilim gosteren oran %39,2 katiliyorum olarak belirlenmistir.

Katilimcilarn isleriyle ilgili belirgin ve planlanmis hedefleri ve amaclar1 olmasi durumu en
yiiksek katilim ile %41,6 oraninda katiliyorum ve %40,9 oraninda tiimiiyle katiliyorum

olarak belirlenmistir.

Katilimcilarin birbirinden farkli sekillerde yapilmasi gereken isleri yapmak zorunda
kaliyor olmalar1 durumuna verilen en yiiksek katilim orani %40,4 katilmiyorum iken, en

diisiik katilim gosterilen madde %3,3 oraninda tiimiiyle katiliyorum olarak belirlenmistir.

Katilimcilar zamanlarmi uygun bir sekilde planlayabiliyor olmalarina %46,2 oraninda

katilmakta iken, %2,2 oraninda hi¢ katilmiyorum yanitin1 verdikleri gézlemlenmistir.

Katilimcilar herhangi birinin sdylemesine gerek kalmadan ya da yardimi olmadan da
gorevlerini yapabilir olmalar1 konusuna %43,1 oraninda tiimiiyle katiliyorum ve %40,9

katiliyorum yanitim1 verdikleri belirlenmistir.

Katilimcilar sorumluluklarinin ne oldugunu bilmeleri konusuna en yiiksek katilim ile

%44,7 oraninda katiliyorum ve %42,9 oraninda tiimiiyle katiliyorum yanitini vermislerdir.

Katilimcilar gorevlerini basarmak igin bazi karar ya da kurallara ters hareket etmek
zorunda kalmalar1 konusunda %30 oraninda katiliyorum yanitin1 verirken, en az katilim

gosteren madde %10,3 oraninda tiimiiyle katiliyorum maddesi olmustur.

Katilimcilar birbirinden farkl islevleri olan iki ya da daha ¢ok meslek grubuyla birlikte

calistyor olmalar1 durumunu en yiiksek katilim ile %30,1 oraninda hi¢ katilmiyorum ve en
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diistik katilim ile %8,5 oraninda kararsizim olarak yanitlamiglardir.

Katilimcilar kendilerinden tam olarak ne beklendigini biliyor olmalar1 durumunu %43,2

oraninda katiltyorum ve %41,4 oraninda tiimiiyle katiltyorum olarak ifade etmektedirler.

Katilimcilar iki ya da daha fazla kigiden farkli emirler alabiliyor olmalar1 durumunu %38,4

oraninda katilmiyorum ve %34 oraninda hi¢ katilmiyorum olarak yanitlamiglardir.

Katilimcilar biri tarafindan kabul edilirken digerlerinin kabul edemeyebilecegi gorevler
yapiyor olma durumlarini en yliksek katilim ile %28,8 oraninda katiliyorum ve en diisiik

katilim ile %10 oraninda tiimiiyle katiliyorum olarak degerlendirmislerdir.

Katilimcilar isleriyle ilgili uygun kaynak ve malzeme olmadan da gorevlerini yapabiliyor
olmalar1 konusunda %30,4 oraninda katilmiyorum yanitin1 verirken, en az katilim ile

%13,0 oraninda kararsizim yanitim1 verdikleri gézlemlenmistir.

Katilimcilar gorevleriyle ilgili olarak ne yapilmasi gerektigine iliskin agiklamalarin
yeterliligi konusuna %49,3 oraninda katilmakta iken %1,9 oraninda hi¢ katilmamakta

olduklar1 belirlenmistir.

Katilimcilar ¢ogu kez gereksiz islerle ugrasiyor olmalari durumunu %35,6 oraninda
katiliyorum olarak yanitlarken, %12,2 oraninda hi¢ katilmiyorum olarak yanitladiklari

belirlenmistir.

3.3. HIPOTEZ YARGILARININ ANALIZi

Bu boliimde korelasyon analizi, bagimli t testi ve tek yonlii varyans analizi sonuglari

degerlendirilmeye caligilmistir.
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Cizelge 3.12. Korelasyon analizi sonuglar1 (Demografik degiskenler, is tatmini,

performans degerlendirme algisi,, orgilitsel ¢atigma, rol stresi)

Katilimcinin gérev ve pozisyonu

Bana gore is yerindeki performansim

Amirime gore i3 yerindeki performansim

Katilimcmnin gorev ve pozisyonu

Bana gore is yerindeki performansim -0,091 1
Amirime gore is yerindeki performansim -0,087 0,540%* 1
Is arkadaslarima gore 0,023 0,424+* 0,625%*
is yerindeki performansim
Performans toplam -0,062 0,790%* 0,868%**
Is tatmini toplam 0,092 0,138%* 0,261%**
Biitiinlestirme 0,101 0,105 0,230%*
Odiin verme 0,035 0,071 0,078
Hitkmetme 0,017 0,159** 0,234%*
Ka¢inma 0,059 0,067 0,146*
Uzlagma 0,125* 0,091 0,102
Rol ¢atigmasi -0,028 -0,147* -0,095
Rol belirsizligi 0,082 0,119 0,211%**
Toplam rol stresi 0,030 -0,038 0,063
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Cizelge 3.12 (devami). Korelasyon analizi sonuglari.

2 g
W g s g .
< = = = @
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is 1
arkadaslar1
ma gore is
yerindeki
performans
m
Performans 0,810%* 1
toplam
Is tatmini | 0,218%* 0,244%** 1
toplam
Biitiinlestir 0,170%** 0,196%** 0,42 1
me 258
Odiin 0,014 0,066 0,34 | 0493 1
verme 4 3
Hiikmetme 0,169%** 0,220%* 0,33 0,386 | 0,445* 1
5** sk *
Kaginma 0,078 0,119* 0,30 | 0,350 | 0,605* | 0,399* 1
8** sk * *
Uzlasma 0,066 0,103 0,30 | 0,668 | 0,514* | 0,448* | 0,344* 1
2** sk * * *
Rol -0,177#* | -0,159** | 0,01 0,092 | -0,055 -0,003 -0,081 0,016 1
catismasi 8
Rol 0,215%* 0,216%* 0,55 0,587 | 0,392* | 0,338* | 0,321* | 0,484** | 0,00 1
belirsizligi S ok * * * 6
Toplam rol 0,000 0,014 0,36 | 0445 | 0,207* | 0,212* | 0,142* | 0,319*%* | 0,77 0,639%* 1
StrCSi 5** sk * * 3**

Not: **p<0,01 *p<0,05
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Yapilan degerlendirmeler sonucunda performans degerlendirme o6zelliklerinden olan
katilmcmin kendisine gore is yerindeki performansi ile amirine gore is yerindeki
performansi arasinda (r = 0,540%* p<0,01) pozitif yonlii bir iliski vardir. Katilimcimnin
kendisine gore is yerindeki performansi ile is arkadaslarina gore is yerindeki
performansi arasinda (r = 0,424** p<0,01) pozitif yonli bir iligki vardir. Katilimcinin
kendisine gore is yerindeki performansi ile performans toplami arasindaki iliski (r =

0,790** p<0,01) pozitif yonlii oldugu bulgusuna erisilmistir.

Performans degerlendirme 6zelliklerinden olan katilimecinin amirine gore is yerindeki
performansi ile is arkadaslarma gore is yerindeki performansi arasinda (r = 0,625%*
p<0,01) pozitif yonli bir iliski vardwr. Katilimcinin amirine gore is yerindeki
performansi ile performans toplami arasinda (r= 0,868** p<0,01) pozitif yonlii bir iliski

bulunmaktadir.

Performans degerlendirme ozelliklerinden olan katilimcmin is arkadaslarma gore is
yerindeki performansi ile performans toplami arasinda (r = 0,810*%* p<0,01) pozitif

yonlii bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Yapilan analizler sonucunda katilimcilarin is tatmini toplami ile catisma ¢oziim
stillerinden olan biitlinlestirme stili arasinda (r = 0,422** p<0,01) pozitif yonlii bir iligki
ve katilimcilarm is tatmini toplama ile rol stresi alt 6lgegi olan rol belirsizligi arasinda (r

= 0,555*%* p<0,01) arasinda yine pozitif yonlii bir iliski bulunmaktadir.

Yapilan degerlendirmeler ile ¢atisma ¢oziim stillerinden olan biitiinlestirme ile ¢atisma
¢oziim stillerinden olan 6diin verme arasinda (r = 0,493** p<0,01) pozitif yonlii bir
iliski vardir. Katilimcilarin ¢atisma ¢oziim stillerinden biitlinlestirme stili ve uzlasma
stili arasindaki iligkileri (r = 0,668** p<0,01) pozitif yonlii olarak degerlendirilmistir.
Katilimcilarin biitiinlestirme ile rol stresi alt 6l¢egi olan rol belirsizligi arasindaki iliskisi
(r = 0,587** p<0,01) olarak tespit edilmistir. Katilimcilarin biitlinlestirme stili ile rol

stresi arasinda (r = 0,445%* p<0,01) pozitif yonlii bir iligki bulunmaktadir.

Catisma ¢ozlim stillerinin alt boyutu olan 6diin verme ile bir diger alt boyutu olan
hiitkmetme arasinda (r = 0,445%* p<0,01) pozitif yonli bir iligki vardir. Catigma ¢6ziim
stillerinden 6diin verme stili ve kaginma stili arasinda da (r = 0,605** p<0,01) pozitif
yonlii bir iliski mevcuttur. Catisma ¢6ziim stillerinden 6diin verme stili ve uzlasma stili

arasinda (r = 0,514** p<0,01) yine pozitif yonlii bir iliski oldugu tespit edilmistir.
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Catigma ¢oziim stilleri alt boyutlarindan olan hiikmetme ve uzlagsma stili arasinda (r =

0,448** p<0,01) pozitif yonlii bir iliski vardir.

Yapilan degerlendirmeler sonucunda katilimcilarin rol stresi alt Slgegi olan rol
belirsizligi ile uzlagma stili arasinda (r = 0,484** p<0,01) pozitif yonli bir iliski oldugu
belirlenmistir.

Rol stresi alt 6lgegi olan rol ¢atigmasi ile rol stresi arasinda (r = 0,773** p<0,01) pozitif
yonlii bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Rol stresi alt 6l¢egi olan rol belirsizligi ile rol stresi arasindaki iliskinin (r = 0,639%*

p<0,01) pozitif yonlii oldugu belirlenmistir.

Bolu, Diizce ve Bartin orman iiriinleri sanayisinde ¢alisan katilimcilarin calistiklar1
isletmelerde cinsiyetlerine bagli olarak tutum Olgeklerine verdikleri yanitlarm

istatistiksel degerlendirmeleri Cizelge 3.13’te verilmistir.

Verilen c¢izelgelerde tutum o6lgegi 1 is tatminini, tutum Olge§i 2 performans
degerlendirme, tutum 06lgegi 3 Orgiitsel catisma, tutum Olgegi 4 rol catigmasi ve rol

belirsizligi kavramlarini ifade etmektedir.

Cizelge 3.13. Katilimcilarin cinsiyetine bagli olarak tutum 6lgekleri ile istatistiksel

sonugclar1.
N X SS t p
. Kad 27 3,767 0,810
is Tatmini — i 0,443 | 0,658
Erkek 251 3,693 0,829
Performans Kadm 27 3,827 0,724
Degerlendirme Erkek 250 4,053 0.782 -1,438 | 0,152
Algist
. Kadin 26 3,798 0,514
litsel Cat ’ ’ -0,013 | 0,990
Orglitsel Catisma =k 250 | 3,799 | 0,475 99
K 27 7 7
Rol Stresi adin 3785 | 0557 | 440 | 0,659

Erkek 247 | 3,735 0,536

*N: Ornek sayisi, £~ Ortalama deger, SS: Standart sapma, #: t-hesap, p: Onem diizeyi

Cizelge 3.13 incelendiginde Bolu, Diizce ve Bartin orman iriinleri sanayisinde
calismakta olan katilimcilarin cinsiyetleri ile c¢alismada kullanilan tutum olgekleri
arasinda yapilan bagimsiz t testi sonuglarma gore istatistiksel olarak bir farklilik tespit

edilememistir (p>0,05).
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Bolu, Diizce ve Bartin orman iriinleri sanayisinde c¢alisgan katilimcilarin bagh
bulunduklar1 igletmelerde medeni durumlarina bagl olarak tutum o6lgeklerine verdikleri

yanitlari istatistiksel olarak degerlendirmeleri Cizelge 3.14’te gosterilmistir.

Cizelge 3.14. Katilimcilarin medeni durumuna bagli olarak tutum 6lgekleri ile

istatistiksel sonuglar1.

N X SS t p

. Evli 186 3,687 0,842

Is Tatmini -0,615 0,539
Bekar 91 3,752 0,758

Performans Evli 185 4,028 0,754

Degerlendirme -0,183 0,855

Algist Bekar 91 4,047 0,826

. Evli 184 3,771 0,474

Orgiitsel Catisma -1,558 0,120
Bekar 91 3,866 0,474
Evli 183 3,699 0,535

Rol Stresi -1,703 0,090
Bekar 90 3,816 0,531

*N: Ornek sayisi, ¥ Ortalama deger, SS: Standart sapma, #: t-hesap, p: Onem diizeyi

Cizelge 3.14’te goriildigi gibi Bolu, Diizce ve Bartin orman firiinleri sanayisinde
calismakta olan katilimcilarin medeni durumlar ile yapilan ¢alismada kullanilan tutum
Olcekleri arasinda yapilan bagimsiz t testi sonuglarmma gore istatistiksel olarak bir

farklilik olmadig1 goriilmiistiir (p>0,05).

Bolu, Diizce ve Bartmn orman {iriinleri sanayisinde calisan katilimcilarin ¢alistiklar:
isletmelerde statiilerine bagl olarak tutum 6l¢eklerine verdikleri cevaplarin istatistiksel

olarak degerlendirmeleri Cizelge 3.15°de gosterilmistir.
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Cizelge 3.15 Katilimcilarin igletmedeki statiisiine bagli olarak tutum 6lgekleri ile

istatistiksel sonuglar1.

N ’e SS HG F p
Operator 28 13,633 | 0,903 a
Isci 165 | 3,601 | 0,821 a
Y 6netici 20 4,354 0,599 b
Is Tatmini Usta 19 [3,802] 0,775 | ab | 3,409 | 0,005
Sef/amir 27 13,852 | 0,817 ab
Biiro elemani | 19 | 3,654 | 0,749 a
Toplam 278 | 3,700 | 0,826
Operator 28 14,048 | 0,757 a
Isci 164 | 4,039 | 0,798 a
Performans Y 6netici 20 4,233 | 0,613 a
Degerlendirme | Usta 19 4,123 | 0,771 a 0,730 | 0,602
Algist Sef/amir 27 13889 | 0784 | a
Biiro eleman1 | 19 | 3,842 | 0,804 a
Toplam 277 | 4,031 | 0,778
Operator 28 3,702 | 0,405 a
Isci 163 | 3,789 | 0,520 a
) Y Onetici 20 |3,825| 0,398 a
8;%1";;5;1 Usta 19 [3,774] 0452 | a | 0,657 | 0,657
Sef/amir 27 3,912 0,390 a
Biiro eleman1 | 19 | 3,872 | 0,417 a
Toplam 276 13,800 | 0,478
Operator 28 3,561 | 0,582 a
Isci 161 | 3,734 | 0,578 a
Y Onetici 20 3,799 | 0,271 a
Rol Stresi Usta 19 |3,745 | 0,450 a 1,007 | 0,414
Sef/amir 27 |3,834 | 0,446 a
Biiro eleman1 | 19 | 3,851 | 0,468 a
Toplam 274 | 3,740 | 0,535

*N: Ornek sayis1, 7 Ortalama deger, SS: Standart sapma, HG: Homojenlik grubu, F: F istatistik degeri, p: Onem

diizeyi
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Cizelge 3.15 incelendiginde katilimcilarin isletmelerindeki statiileri ile tutum
Olgeklerinden i doyumu arasinda yapilan tek yonlii varyans analizi sonuglarina gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilk ortaya cikmustir (p<0,05). Isletmelerinde
operatdr, ig¢i ve biiro elemani olarak ¢alisanlarin i tatmini 6lgegine en diisiik diizeyde
katilim gosterirken, yonetici konumunda ¢alisan katilimeilarin ise ig tatmini 6lgcegine en
yiiksek diizeyde katilim gosterdigi belirlenmistir. isletmelerinde usta, sef/amir olarak

calisan katilimcilarin ise i tatmini 6lgegine orta diizeyde katildiklar1 goriilmiistiir.

Bolu, Diizce ve Bartin orman friinleri sanayisinde c¢alismakta olan katilimcilarin
calistiklar1 isletmelerde egitim diizeylerine bagli olarak verdikleri cevaplarin istatistiksel

olarak degerlendirmeleri Cizelge 3.16’de verilmistir.

Cizelge 3.16 Katilimcilarin egitim diizeylerine bagl olarak tutum 6lcekleri ile

istatistiksel sonuglar.

N e SS HG F p
Is Tatmini Ilkokul 49 3911 0,899 a 1,516 0,198
Ortaokul 44 3,511 0,799 a
Lise 127 3,661 0,794 a
Yiiksekokul 19 3,749 0,956 a
Lisans 39 3,753 0,772 a
Toplam 278 3,700 0,826
Performans {lkokul 48 4,056 0,712 a 0,889 0,471
Degerlendirme Ortaokul 44 3,992 0,876 a
Algist Lise 127 4,102 0,735 a
Yiiksekokul 19 3,965 0,987 a
Lisans 39 3,846 0,768 a
Toplam 277 4,031 0,778
Orgiitsel Catisma {lkokul 48 3,879 0,547 a 1,794 0,130
Ortaokul 44 3,822 0,493 a
Lise 126 3,798 0,469 a
Yiiksekokul 19 3,539 0,439 a
Lisans 39 3,808 0,390 a
Toplam 276 3,800 0,478
Rol Stresi Ilkokul 48 3,851 0,569 a 2,028 0,091
Ortaokul 43 3,804 0,588 a
Lise 125 3,672 0,554 a
Yiiksekokul 19 3,563 0,377 a
Lisans 39 3,836 0,386 a
Toplam 274 3,740 0,535

*N: Ornek sayisi, £ Ortalama deger, SS: Standart sapma, HG: Homojenlik grubu, F: F istatistik degeri, p: Onem diizeyi

Cizelge 3.16 incelendiginde Bolu, Diizce ve Bartin orman iriinleri sanayisinde
calismakta olan katilimcilarin egitim diizeyleri ile ¢alismada kullanilan tutum 6lgekleri
arasinda yapilan bagimsiz t testi sonuglarma gore istatistiksel olarak farklilik

bulunamamaistir (p>0,05).
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Bolu, Diizce ve Bartin orman {iriinleri sanayisinde calisan katilimcilarin ¢alistiklar:
isletmelerde statiilerine bagl olarak tutum &lgeklerine verdikleri yanitlarin istatistiksel

degerlendirmeleri Cizelge 3.17 da verilmistir.

Cizelge 3.17. Katilimeilarin yas grubuna bagl olarak tutum 6lgekleri ile istatistiksel

sonuglar1.
N X SS HG F )4

Is Tatmini 25 yas ve daha diisiik 36 3,806 0,823 a 5,105 0,002

26-35 arasi 141 3,526 0,827 ab

36-45 arasi 74 3,843 0,778 ab

46 ve daha biiyiik 27 4,077 0,766 b

Toplam 278 3,700 0,826
Performans 25 yas ve daha diisiik 36 3,861 0,778 a 1,473 0,222
Degerlendirme Algist 26-35 arasi 140 3,993 0,836 a

36-45 arasi 74 4,126 0,708 a

46 ve daha biiyiik 27 4,198 0,601 a

Toplam 277 4,031 0,778
Orgiitsel Catisma 25 yas ve daha diisiik 36 3,820 0,462 a 0,829 0,479

26-35 yas arasi 140 3,760 0,471 a

36-45 arasi 74 3,830 0,524 a

46 ve daha biiyiik 26 3,900 0,393 a

Toplam 276 3,800 0,478
Rol Stresi 25 yas ve daha diisiik 36 3,827 0,557 a 1,788 0,150

26-35 arast 138 3,666 0,531 a

36-45 arasi 74 3,809 0,528 a

46 ve daha biiyiik 26 3,815 0,524 a

Toplam 274 3,740 0,535

*N: Ornek sayis1, £~ Ortalama deger, SS: Standart sapma, HG: Homojenlik grubu, F: F istatistik degeri, p: Onem
diizeyi

Cizelge 3.17°de goriildiigii lizere katilimcilarin yas gruplari ile tutum 6lgeklerinden is
tatmini 6lgcegi arasinda yapilan tek yonlii varyans analizi sonuglarma gore istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik elde edilmistir (p<0,05). Isletmelerinde 25 yas ve daha diisiik
olan yaslardaki caliganlar ig tatmini 6lcegine en diisiik diizeyde katilim gdsterirken, 46
ve daha {lizeri yas araligindaki calisan katilimcilarm is tatmini Slgegine en yiiksek
diizeyde katilim gosterdigi belirlenmistir. Isletmelerde 26-35 ve 36-45 yas araligindaki

calisanlarin orta diizeyde katilim gosterdigi belirlenmistir.

Bolu, Diizce ve Bartin orman iiriinleri sanayisinde calismakta olan katilimcilarin
calistiklar1 isletmelerde mesleki deneyimlerine bagl olarak tutum Slgeklerine verdikleri

yanitlarin istatistiksel degerlendirmeleri Cizelge 3.18’de gosterilmistir.
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Cizelge 3.18. Katilimeilarin mesleki deneyimlerine bagli olarak tutum Slgekleri ile

istatistiksel sonuglari.

N X SS |HG| F p

Is Tatmini 5 yil ve daha az 103 | 3,717 | 0,813 a |2,046 | 0,108

6-10 y1l 72 | 3,585 | 0,767 | a

11-20 y1l 67 | 3,645 | 0,896 | a

21 ve daha fazla 36 | 3,986 | 0,801 a

Toplam 278 | 3,700 | 0,826
Performans 5 yil ve daha az 103 | 3,864 | 0,814 a | 2,680 | 0,047
Degerlendirme | 6-10 yil 71 | 4,146 | 0,757 b
Algisi 11-20 yil 67 4,149 | 0,748 | b

21 ve daha fazla 36 | 4,065 | 0,707 | ab

Toplam 277 | 4,031 | 0,778
Orgﬁtsel 5 yil ve daha az 101 | 3,764 | 0,473 a | 1,718 | 0,163
Catisma 6-10 y1l 71 | 3,803 | 0,461 a

11-20 y1l 67 |3,762 | 0,540 | a

21 ve daha fazla 37 13,959 | 0,379 a

Toplam 276 | 3,800 | 0,478
Rol Stresi 5 yil ve daha az 102 | 3,754 | 0,532 a | 1,212 | 0,306

6-10 y1l 69 | 3,783 | 0,556 | a

11-20 yil 66 |3,635| 0,523 | a

21 ve daha fazla 37 | 3,808 | 0,522 a

Toplam 274 | 3,740 | 0,535

*N: Ornek sayis1, £ Ortalama deger, SS: Standart sapma, HG: Homojenlik grubu, F: F istatistik degeri, p: Onem
diizeyi

Cizelge 3.18 incelendiginde katilimecilarin bagli bulunduklar: isletmelerdeki mesleki
deneyimleri ile tutum Olgeklerinden performans degerlendirme algis1 6lgegi arasinda
yapilan tek yonlii varyans analizi sonuglarina gore istatistiksel olarak anlamli bir
farkhilik ortaya ¢ikmustir (p<0,05). Isletmelerinde 5 yi1l ve daha az mesleki deneyime
sahip olanlarin performans degerlendirme algis1 Ol¢egine en diisiik diizeyde katilim
gosterirken, 6-10 yil ve 11-20 yil mesleki deneyime sahip olan katilimcilarin

performans degerlendirme algis1 Olgegine en yiiksek diizeyde katilim gosterdikleri
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gozlemlenmistir. 21 yil ve daha iizeri mesleki deneyime sahip olanlarin performans

degerlendirme algis1 6lgegine orta diizeyde katilim gosterdikleri belirlenmistir.

Bolu, Diizce ve Bartin orman {iriinleri sanayisinde c¢alisan katilimcilarin galistiklari
isletmelerde kurumda ¢alisma yillarina bagli olarak tutum olgeklerine verdikleri

yanitlarin istatistiksel degerlendirmeleri Cizelge 3.19 da gosterilmistir.

Cizelge 3.19. Katilimcilarin kurumda calisma yilina bagl olarak tutum olgekleri ile

istatistiksel sonuclari.

N X SS |HG| F p
Is Tatmini 5 yil ve daha az 182 | 3,652 | 0,814 a | 1,713 | 0,165
6-10 y1l 50 |3,822| 0,746 | a
11-20 yil 32 | 3,618 0963 | a

21 ve daha fazla 14 | 4,087 | 0,848 a

Toplam 278 | 3,700 | 0,826

Performans 5 yil ve daha az 182 | 3,940 | 0,829 a | 2,807 | 0,040

Degerlendirme

6-10 y1l 49 |1 4,265] 0,569 | b
Algisi

11-20 yil 32 14,188 | 0,718 | ab

21 ve daha fazla 14 | 4,048 | 0,690 | ab

Toplam 277 | 4,031 | 0,778
Orgﬁtsel 5 yi1l ve daha az 181 | 3,787 | 0,460 a | 0,288 | 0,834
(atigma 6-10 yil 49 3,841 0,483 | a

1-20 y1l 32 13,775] 0,628 | a

21 ve daha fazla 14 | 3,870 | 0,299 a

Toplam 276 | 3,800 | 0,478
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Cizelge 3.19 (devami). Katilimeilarin kurumda ¢alisma yilina bagl olarak tutum

Olcekleri ile istatistiksel sonuglart.

N X SS HG F p
Rol Stresi 5 y1l ve daha az 180 | 3,755 | 0,532 a 1,283 | 0,281
6-10 y1l 49 | 3,784 | 0,538 a
1-20 y1l 31 | 3,565 | 0,597 a
21 ve daha fazla 14 | 3,773 | 0,387 a
Toplam 274 | 3,740 | 0,535

*N: Ornek sayis1, £ Ortalama deger, SS: Standart sapma, HG: Homojenlik grubu, F: F istatistik degeri, p: Onem
diizeyi

Cizelge 3.19 incelendiginde katilimcilarin kurumda ¢alisma yili ile tutum 6lgeklerinden
performans degerlendirme algis1 Olcegi arasinda yapilan tek yonlii varyans analizi
sonuglarma gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik ortaya ¢ikmustir (p<0,05).
Kurumlarinda 5 yil ve daha az calisma yilina sahip olanlar performans degerlendirme
algis1 6lgegine en diisiik diizeyde katilim gosterirken, 6-10 yil ¢alisma yilina sahip olan
katilimcilarin performans degerlendirme algis1 Slgegine en yiiksek diizeyde katilim
gosterdikleri belirlenmistir. Kurumda 11-20 yil ve 21 yil ve daha fazla ¢alisma yilina
sahip olan katilimcilarin performans degerlendirme algisi 6l¢egine orta diizeyde katilim

gosterdikleri belirlenmistir.

3.4. TARTISMA

Yapilan arastirmanin temel amaci orgiitsel catisma ¢oziim stilleri, is tatmini, performans
degerlendirme algis1 ve rol stresi arasindaki iliskiyi incelemektir. Bununla birlikte bu
calisma, Orgiitsel ¢catismanin performans tizerindeki etkisini arastirmaktadir. Caligmanin
bu kisminda, arastirmanin amaci kapsaminda kurulan hipotezleri degerlendirmek icin

yapilan analizler sonucunda ortaya ¢ikan bulgular tartigilmstir.
3.4.1. Demografik Degiskenler ile Caliyma Kapsaminda Yer Alan Degiskenler
Arasindaki iliskilere Ait Bulgularin Tartisiimasi

Aragtirma dogrultusunda demografik 6zellikler kapsaminda yer alan bireyin orgiitteki
gorevi/pozisyonu, yasi, cinsiyeti, egitim durumu, toplam g¢aligma siiresi, bulundugu

kurumdaki ¢aligma siiresi, ¢alistigi kurumda egitim alip almama durumu, medeni
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durumu, evli ise esinin c¢alisip g¢aligmamasi durumu, ¢ocugunun olup olmamasi

durumlariyla arastirmadaki ana degiskenler arasindaki iliskiler irdelenmistir.

Demografik degiskenlerden katilimcinin gérev ve pozisyonu ile ¢atisma ¢dziim stilleri
alt olcegi olan uzlagma stili arasinda iliski goriilmiistiir. Burada bireyin uzlasmaci bir
stili var ise gorev ve pozisyonunu olumlu algilamaktadir. Katilimcinin yasi ile
katilimcinin amirine gore is yerindeki performansi, katilimeinin is arkadaslarina gore is
yerindeki performansi, is tatmini, orgiitsel catisma alt 6l¢egi olan biitiinlestirme stili ve
rol belirsizligi ve toplam rol stresi arasinda iligki gortilmiistiir. Toker (2007) tarafindan
yapilan bir arastirma da katilimcilarin yasi ile is tatmini arasindaki iliskiyi destekler
niteliktedir. Bu baglamda konaklama isletmelerinde ¢alismakta olan katilimcilarin artan
yaslariyla birlikte is tatmini diizeylerinde de artis gorildiigii belirtilmistir. Literatiir
calismalar1 irdelendiginde bu konudaki arastirmalar1 desteklemektedir. Calisanlarn
yaslarinin ilerlemesiyle birlikte is tatminindeki artisin nedeni, kazandiklar1 deneyim
sebebiyle uyumun da artmasi olarak yorumlanabilir. Daha tecriibesiz gen¢ ¢alisanlarda
ise, yiikselme gibi ise yonelik yiiksek beklenti igine girdikleri durumlarda is
tatminsizligi yasama olasiliklar1 yiiksektir. Yas ile is tatmini iligkisinin uluslar arasi
gecerliligini olusturan Michigan Universitesi Sosyal Arastirmalar Enstitiisii, bes farkl
iilkede ger¢eklestirdigi calismalarla ilerleyen yas ile birlikte i3 doyumunun arttigini
gostermistir  (Toker, 2007). Yapilan caligmada katilimcinin yas1 ilerledikge is
arkadaslarinin ve amirinin performansini olumlu degerlendirmesi konusundaki algisi
artar, bununla birlikte is tatmini ve biitiinlestirici stili de artmaktadir. Bireyin yasinin rol
stresi olan iligkisi yiiksek olmakla beraber, kisinin yasi ilerledik¢e yasadigi rol

belirsizligi ve rol stresi azalmaktadir.

Katilimcmin cinsiyeti ile bireyin kendisine gore is yerindeki performans algisi ve
orglitsel ¢atisma alt dlcegi olan hiikmetme stili arasinda iliski oldugu tespit edilmistir.
Katilimecmin egitim diizeyi ile amirine gore is yerindeki performans algis1 arasinda iligki
oldugu goriilmiistiir. Kisi egitim seviyesi yiikseldik¢e, amirinin performansini olumsuz
degerlendirdigini diisiiniir. Buradan yola ¢ikarak Toker (2007)’e gore, Bilgic (1998)’in
yaptig1 ¢alismalarm da egitim diizeyinin is tatmini iizerinde yeteri kadar bir etkiye sahip
olmadigint belirtmistir. Egitim diizeyi yiiksek calisanlar islerine yonelik daha az
olumsuz duygular gelistirmekte ve daha ¢ok verimlilik iizerinde durmaktadirlar (Toker,

2007).

Katilimcmin sektorde ¢alisma yilinin; is arkadaslarina gore performans algisi, orgiitsel
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catisma alt Olcegi olan biitlinlestirme stili ile yliksek, rol catigmasi ile yiiksek, rol
belirsizligi ve toplam rol stresi ile yiliksek bir iligki icinde oldugu ortaya konulmustur.
Burada birey sektorde ¢alisma yilinin artmastyla birlikte is arkadaslarmin performansini
olumlu degerlendirdigini diisiinmektedir. Bununla birlikte bireyin biitiinlestirici stilinin
yiikksek olmas1 sektorde calisma yilini artirdigir goriilmiistiir. Sektdrde ¢alisma yilinin
artmasiyla birlikte bireyin rol ¢atismasi, rol belirsizligi ve toplam rol stresinde azalma

goriilmektedir.

Katilimcinin  kurumda c¢alisma siiresi ile amirinin is yerindeki performansini
degerlendirmesi yoniindeki algis1 arasinda iliski oldugu ve is arkadaslarina gore is
yerindeki performans algis1 arasinda yiiksek bir iliski oldugu yapilan analizler
sonucunda tespit edilmistir. Bireyin kurumda calisma siiresi arttik¢a, is arkadaslarimin

ve amirinin performansmi olumlu degerlendirdigi yoniindeki algis1 da artmaktadir.

Calisilan kurumda bireyin egitim alip almamasi durumunun is tatminiyle bir iligki
icinde oldugu ve is tatminini olumsuz etkiledigi goriilmiistiir. Calisilan kurumda egitim
alip almama durumunun ¢atisma ¢oziim stillerinden olan 6diin verme stili ile gili¢lii bir
iligki i¢cinde oldugu ve bu durumun 6diin verme stilini olumsuz etkiledigi, bununla
birlikte uzlasmaci stili de olumsuz etkiledigi gozlemlenmistir. Rol belirsizligi ile de
giclii bir iliski i¢inde olan ¢alisilan kurumda egitim alip almama durumunun, rol

belirsizligini artirdig1 belirlenmistir.

Katilimcinin medeni durumu catisma ¢oziim stillerinden olan kaginma stili ve rol stresi

alt 6lcegi olan rol ¢atigmasi ile iligki i¢inde oldugu yapilan analizler ile belirlenmistir.

Ulkemizde yapilan caligmalara bakildiginda nispeten benzer sonuclarla karsilasmak
miimkiindiir. Bilgi¢ (1998)’in arastirmalarindan elde ettigi sonuglara gore, is tatmini ve
medeni durum arasinda bir iligki goriilmemektedir (Toker, 2007). Katilimcinin
cocugunun olup olmamasi durumunun da catisma ¢oziim stillerinin alt boyutu olan
kaginma ve toplam rol stresi ile iliski i¢inde oldugu yapilan degerlendirmeler sonucunda

tespit edilmistir.

Gedik (2010) orman iriinleri sanayi sektoriinde calisanlarin performanslarini
degerlendirilmesi iizerine yaptigi ¢aligmasinda katilimcilarin  egitim seviyeleri
yiikseldik¢e, mantikli karar verip uygulama konusunda az da olsa olumlu geligmeler
yasandigin1 vurgular ve egitim seviyesi yiiksek olan katilimcilarin daha ¢ok insiyatif

kullandiklarini belirtmistir. Isinde insiyatif kullanan bir bireyin isinden hosnut olmakla

71



birlikte, kendilerini gelistirdikleri, yaraticiliklarinin arttig1 ve orgiit icindeki etkinliklerin
arttigin1 belirtmistir. Katilimcilarin egitim diizeyleri yiikseldik¢e oOrgiitiin sagladigi
saglik hizmetlerinden daha az memnun olduklarmi ifade etmistir. Orgiitlerde beyaz

yakali ¢alisanlar ise sunulan saglik hizmetlerinden daha fazla memnun olmaktadirlar.

3.4.2. Orgiitsel Catisma, Performans Degerlendirme Algisi, Is Tatmini ve Rol
Stresi Arasindaki Iliskilere Ait Bulgularin Tartisiimasi

Arastirmanm buradaki boliimiinde, ana degiskenlerin birbirleriyle olan iligkileri,
orgiitsel catigmanin performans degerlendirme algisi lizerine etkisi yapilan analizler ile

elde edilen bulgular ¢ergevesinde tartisilmaya calisiimistir.

Orgiitsel ¢atisma ¢oziim stillerinin, performans degerlendirme algisi ile olan iliskisine
bakildiginda; bireyin biitiinlestirici stilinin amirinin ve is arkadaslarinin performansini
degerlendirmesi konusundaki algisiyla iligki i¢indedir ve biitiinlestirici stile sahip kisi
amirinin ve 1§ arkadaslarmin performansimi olumlu degerlendirdigini diistiniir.
Katilimcinin 6diin verme ve uzlasma stiliyle, performans degerlendirme algis1 arasinda
bir iliski gozlemlenememistir. Bireyin hiikmetme stili ile performans degerlendirme
algis1 arasinda giiglii bir iliski tespit edilmistir. Kisi ne kadar hiikmedici ise
performansimni o denli olumlu algilar ve kisinin hiikmedici stili amirinin ve 1is
arkadaslarinin performansmi olumlu degerlendirdigini diisiinmesini saglar. Kaginmaci
stile sahip bir birey amirinin performansini olumlu degerlendirdigini diistinmektedir.
Biitiinlestirici ve hiikmedici stil ile performans degerlendirme algis1 yiiksek iliski
icindedir. Kisi ne kadar bitilinlestirici ve hiilkmedici ise toplam performans
degerlendirme algis1 o denli olumludur. Kac¢inmact stile sahip bir katilimcinin da

performans degerlendirme algis1 olumlu yondedir.

Yapilan bir caligmada otel isletmesine sagladigi basar1 ve isgiiclinde yaratti1 verimlilik
acisindan c¢atigmanin sonuglari, islevsel ve islevsel olmayan olarak ikiye ayrilmaktadir.
Bir Orgiitiin performansinda gelismeler ve isgiicii verimliliginde artis yasaniyorsa
islevsel catigma, bunlarm tersinin yasandigi yani oOrgiit performansmi olumsuz
etkilemesi gibi durumlarda islevsel olmayan catismadan bahsetmek miimkiindiir.
Orgiitlerde catismalardan kagmmak miimkiin degildir. Bu c¢atismalarm da orgiitiin
yararina ya da zararina olmasi ¢atigmalarm iyi yonetilmesine baglidir. Bu anlamda
catigmalar her zaman olumsuz sonuglar dogurur demek dogru degildir ve bu séylemin

aksine c¢ogunlukla Orglitte yasanan g¢atigmalar Orgiitii hareketlendirip ¢oziime katki
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saglamaktadir. Bu olumlu sonuclar1 elde edebilmek i¢in de ¢atigmalar en iyi sekilde
yonetilip, dogru zamanda saglikli kararlar almak biiyiik 6nem tasimaktadir. Orgiit
performansmi ve verimliligini koruyabilmek adma olumsuz sonuglar dogurabilme
ihtimali olan g¢atigmalarin giderilmesi gerekir. Rekabet kaynakli ¢atigmalarin enerji,
motivasyon ve yaraticilik iizerinde saglayacagi olumlu katkilar ile 6rgiit performansini
artiracag1 asikardir. Orgiitlerin  bu tarz olumlu katkilar1 kazanabilmek adma
yoneticilerine olumlu gorevler diismektedir https://dergipark.org.tr/download/article-

file/203549 (Erisim Tarihi 24 Temmuz 2019).

Orgiitsel catisma ¢oziim stillerinin is tatmini ile olan iliskisi degerlendirildiginde,
aralarinda bir iliski tespit edilmistir. Kisinin biitiinlestirici, 6diin veren, hiikmedici,
ka¢cmmaci ve uzlagmaci stillerin en az birine sahip olmasi durumunda, is tatmini olumlu

yonde etkilenmektedir.

Baz1 arastirmacilara gore, Orgiitlerde is tatmini {izerinde Onemli etkisi olan
kavramlardan biri de calisma ortamindaki c¢atismalar ve ¢atisma ¢oziim stilleri olarak
ele almabilir. Orgiit calisanlarmin benzer degerlere sahip bireylerle paylasim iginde
oldugu, daha az stres ortami ve Orgiitliin performansin artmasi konusunda c¢alismalar
yaparak bu konuda onlemler alindig1 takdirde is tatmininde artislar goriilecektir. Ancak
genel olarak [literatiirdeki ¢alismalar incelendiginde, arastirma analizleriyle
karsilagtrmak ¢ok olas1 degildir. Bunun nedeni c¢atigma ¢oziim stillerinin is tatmini
iizerine etkisinden cok, Orgiitlerde yasanan catigmanm is tatmini ile olan iligkisi
degerlendirilmesinden dolayidir. Orgiitlerde gatismanin dozunun arttig1 durumlarda is
tatmininin azaldigmi ifade eden arastirmalara rastlanmakta, buna istinaden ¢atigmanin
yogunlugundaki artis ile is tatmini arasinda anlamli bir iligkiye rastlanmayan
arastirmalar da mevcuttur. Bakan ve arkadaslarmin yaptig1 bir arastirmada katilim orani
en fazla biitlinlestirici stil olmakla beraber, hilkmetme ve kag¢mmaci stile katilimin
kullanildigini belirtmislerdir. Alan yazin incelemesi yapildiginda ¢atigma yogunlugu ve

is tatmini arasindaki iliski analizleri tutarsiz goriinmektedir

http://www.sdergi.hacettepe.edu.tr/makaleler/ismailbalkanbankacalisanlari.pdf (Erisim

Tarihi 24 Temmuz 2019).

Orgiitsel c¢atisma ¢oziim stillerinin rol stresi ve alt Olgekleriyle olan iliskisi
gbzlemlendiginde; biitiinlestirici, hitkmedici, 6diin verici ve uzlagmaci stile sahip olan
katilimcilarin rol belirsizligi ve rol stresini yliksek oranda yasadigi, kagmmac stile

sahip kisilerin de rol stresi yasadig1 ve yliksek oranda rol belirsizligi yasadiklar: tespit
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edilmistir. Ungiiren ve arkadaslarma (2009) gore orgiitlerde degerlerin ¢alisanlarin
davraniglari iizerindeki dogrudan etkisinin oldugu ve benzer degerleri tasiyan bireylerin
birbirleri ile iliski kurdugu belirlenmistir. Bu iligkiler sayesinde kurulan ortak iletigim,
belirsizligi ve fazla uyarim gibi ise olumsuz etkisi olan durumlar1 yok etmektedir. Orgiit
calisanlar1 rol belirsizligi ve catismay1 daha diisiik seviyede yasadiklari igin is tatmini,
ise olan baghlik ve koordine olma gibi durumlarda olumlu yonde etkilenmektedir.
Bununla birlikte 1is tatmini artan c¢alisanlarin, performanslarinda ve ise olan

bagliliklarinda artig goriiliir (Ungiiren ve ark., 2009).

Orgiitsel catisma ¢dziim stillerinden 6diin verici ve biitiinlestirici stil arasinda,
hilkkmedici ile biitiinlestirici ve 6diin verici stil arasinda, kaginmaci ile biitiinlestirici,
0diin verici ve hiikmedici stil arasinda, uzlasmaci ile biitiinlestirici, 0diin verici,
hilkmedici ve kaginmaci stil arasinda bir iligki oldugu tespit edilmistir. Haberal (2014)
yaptig1 ¢alismalarda kaginma ve hilkkmetme catigma ¢dziim stili arasinda pozitif yonlii
bir iligki oldugunu tespit etmistir. Catigmalarin kisisel nedenlerden kaynaklandigi
durumlarda kisisel ¢ikarlarinin zarar gérmemesi adina kendi ¢ikarlarmi 6n planda
tuttugu hiikmedici stili benimseyebilir .Yine bireysel nedenlerden 6tiirli catisma algisi
durumlarinda bireyin hem kendisi hem de diger taraf i¢in ilgisinin azaldig1 kagmmaci
stili. de benimseyebilmektedir. Bireyin kagmmaci ya da hiikkmedici stili
benimsemesindeki sebep, her iki durumda da kisisel ¢ikarlarin zarar gormesi sz
konusudur. Bir baska ¢alismada Uysal (2004)’e gore, Tiirkiye Cumhuriyeti Merkez
Bankasi c¢alisanlar1 arasindaki c¢atigmalarin artmasi durumlarinda hiikmedici ve

kaginmaci stil daha fazla kullanilmaktadir (Haberal, 2014).

Bununla birlikte Haberal (2014) uzlasma ve hiikmetme catisma ¢oziim stilleri arasinda
pozitif yonlii bir iligski oldugu sonucuna varmistir. Her iki stilde de sorunlarin ¢dziimiine

ulasildiginda tek bir tarafin memnuniyeti ve gegici ¢ozlimler sz konusudur.

[s tatmininin performans degerlendirme algisi ile olan iliskisi incelendiginde, is tatmini
yiiksek olan bir bireyin performansini degerlendirme algis1 olumlu yondedir. Bununla
birlikte is arkadaslarina ve amirine gore ve toplam performans degerlendirme algisinin,
is tatmini ile yliksek iliski icinde oldugu ve is tatmini arttik¢a bu algilarin da olumlu

degerlendirilmesi artmaktadir.

Bilgi¢c (2010) tarafindan yiiriitillen ¢aligmada, Onceki yillarda yapilan arastrmalar

performans ve is tatmini arasindaki iliskinin diisiik oldugunu gosterse de sonraki
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zamanlarda yapilan bazi calismalarda bu iliskinin 6nemli bir boyutta oldugu
vurgulanmustir. Brayfield ve Crockett (1955)’e gore literatiir ¢aligmalarindan giiniimiize
kadar ¢ok sayida ¢alisma yapilmistir. Yapilan calismalarda is tatmini ve performans
arasindaki korelasyonlar 0,10 ve 0,20 arasinda ve diisiik degerdedir. Judge ve
digerlerine (2001) gore is tatmininin is performansindaki varyansini agiklayan az sayida
calisma vardir. Iffaldano ve Muchinsky (1985)’e gore meta-analiz degerlendirmelerde
korelasyon sonuglarmin en fazla 0,17 oldugunu ve is doyumunun farkli boyutlarinda
doyum ve performans iliskisinin daha yiiksek oldugunu ortaya koymuslardir. Buradan
yola c¢ikarak 1s tatmini ve performans iligskisinin daha yiiksek oldugu

sOylenilebilmektedir (Bilgi¢ 2010).

Rol stresi ile performans degerlendirme algis1 arasinda bir iliski oldugu elde edilen
analizler sonucunda ortaya konmustur. Bireyin rol ¢atismasi arttikga kendisine gore ve
is arkadasglarmma gore is yerindeki performansmi degerlendirme algis1 olumsuz
etkilenmektedir. Kisinin rol belirsizligi azaldik¢a, amirinin ve is arkadaslarmin
performansimni olumlu degerlendirdigi yOniindeki algis1 artmaktadir. Bilgi¢ (2010)
yaptig1 arastirmalarda bir orgiitteki calisma ortamindan dogan stresin ortaya ¢ikardigi
degiskenler olan rol ¢atismasi ve rol belirsizliginin is performansi lizerindeki etkisini
ortaya koymaktadir. Onceki yillarda yapilan arastirmalarda Jackson ve Schuler (1985)’e
gore rol ¢atismasi ve is performansi arasinda iliski yok iken, rol belirsizliginin is
performansiyla 0,37 gegerlilik katsayisi ile orta derecede iliski i¢cinde oldugu ortaya
konmustur. Bilgi¢ (2010) ¢alismasinda rol ¢atismasi ve rol belirsizliginin olumsuz
algilanmas1 durumlarinda is performansinin da bu durumdan olumsuz etkilenebilecegini
savunmustur. Bu konuda yapilan pek c¢ok arastirma dahilinde kesin sonuglara

varilamamuistir.

Is tatminin rol stresi ile iliski icinde oldugu tespit edilmistir. s tatmininin rol stresi ve
rol belirsizligi ile aralarinda negatif yonde bir iligki vardir, birinin azalmas1 durumunda
digeri artmaktadir. Is tatmini arttikca rol stresi ve rol belirsizligi azalmaktadir

denilebilmektedir.

Ceylan ve Ulutiirk (2006) yaptig1 ¢aligmalarda, rol belirsizligi ve rol ¢atismasimin is
tatmini ile negatif yonli bir iliski icinde oldugunu ortaya koymuslardir. Yine
caligmalarinda rol belirsizligi is performans: ile negatif yonlii bir iliski i¢cinde oldugu

goriilmekte, fakat rol catismasimin herhangi bir iligki i¢cinde oldugu goriilmemektedir.
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4. SONUC VE ONERILER

Orgiitlerde catisma, performans, is tatmini ve rol stresi kavramlar1 giiniimiizde daha sik
duydugumuz ve ¢alisanlar iizerindeki etkisi de yok sayillayamayacak kadar dnem tasiyan
kavramlardir. Yapilan analizler 1s181inda, katilimcilarin yasi ilerledik¢e bununla birlikte
kurumda calisma siiresi arttikga ve egitim seviyeleri yiikseldikce amirlerinin
performanslarini daha olumlu degerlendirdiklerini diistiniirler. Eger c¢alisan kendi
performansini olumlu algiliyorsa amirinin ve is arkadaslarmin da kendi performansini
olumlu degerlendirdigini diisiinmektedir. Biitlin bunlar ¢ergevesinde yoOneticilerin

adaletten uzak kalmamalari, adil bir performans sistemi uygulamalar: sarttir.

Calisma kapsaminda rol g¢atigsmasi ve rol belirsizliginin arasinda herhangi bir iligki
goriilmemekle birlikte, ikisinin de ayr1 ayri toplam rol stresi ile iliski i¢cinde oldugu
goriilmektedir. Orgiitlerde yasanan rol belirsizligi ve toplam rol stresi is tatminini
onemli Glgiide azaltmaktadir. Rol belirsizligi yasandig1 durumlarda rol ¢atigsmasinin is
tatmini {izerinde herhangi bir etkiye sahip olmadig1 goriilmektedir. Bu nedenledir ki
orgiitlerde is tatmini artirmak i¢in rol catigmasmi azaltmaya gitme gibi ¢alismalar
yapilmasimin higbir katkis1 olmayacaktir. Ik dnce rol belirsizligini ortadan kaldirmanim
daha faydali olacagi diisiiniilebilir. Boylelikle orgiitlerde is doyumunun artmasiyla,
performans degerlendirme algismin  olumlu ydnde artmasi saglanabilecegi

diistiniilmektedir.

Bireyin rol ¢atigmasi arttik¢a kendi performansini ve is arkadaslarmin da performansini
olumlu degerlendirdigini diistinmesi konusundaki algis1 azalmaktadir. Aralarinda
negatif yonlii bir iliski vardir. Amirinin ve is arkadaslarinin performansini olumlu
degerlendirdigini diisiinen ¢alisanin rol belirsizligi azalmaktadir. Buradan ¢ikan sonug
bireyin kendisinin ve is arkadaslarin performansini olumlu yonde degerlendirdigi
algisini artirmak icin orgiitlerde rol ¢atigmasini azaltmak i¢in dnlemler alinmalidir. Yine
is arkadaslarinin ve amirinin performansini degerlendirmesi yoniindeki olumlu algisini

artirmak i¢in rol belirsizligini ortadan kaldiracak dnlemler almmalidir.

Yapilan calismada oOrgiitlerde catigmalarin ¢6zlimiinde en cok biitiinlestirici stil, onu

izleyen hiikmedici ve ardindan ka¢mnmaci stilin kullanildigir goriilmektedir. Bununla
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birlikte uzlagsmaci ve 6diin verici stilin kullanimmin ¢ok az oldugu goriilmektedir.
Catigmalar ile yasamin her alaninda karsilagsmak miimkiin iken, yasanan ¢atigmalarin iyi

yonetilmesi ve ¢atigma durumlarinda hangi yonetim stilinin daha ¢ok kullanildigmin

bilinmesi drgiit yararina olacaktir.

Katilimcilarin  kullandiklart ¢atisma ¢oziim stillerinin  katilimemin egitim diizeyi,
kurumda g¢aligma siiresi, esinin ¢alisip ¢alismama durumu ile bir iligki iginde olmadig1
goriilmekle beraber, katilimcimin gorev ve pozisyonu, katilimcmin yasi, cinsiyeti,
sektorde calisma yili, ¢calisilan kurumda egitim alip almama durumu, ¢ocugunun olup

olmamas1 durumuyla iligki icindedir.

Katilimcinin yasi ve sektéorde calisma yili arttikca biitiinlestirici stilinin  arttigi
goriilmektedir.  Biitiinlestirici  stil kazan- kazan yaklasimina dayanmaktadir.
Biitiinlestirici stile sahip bir kisinin kendini diisiindiigii kadar kars1 tarafi da diistinerek
problem ¢dzmeye ve is birligine dayanan bir yaklasimi s6z konusudur. Buradan yola
cikarak sektorde galisma yili artan ve daha ileri yaslardaki biitlinlestirici stile sahip
bireylerin yOnetici pozisyonunda degerlendirilmesi Orgiit yararina olacaktir.
Katilimcinin gorev ve pozisyonu arttik¢a bireydeki uzlasmaci stilin attig1 gériilmektedir.
Uzlasmaci stil kazanan ya da kaybedenin olmadig1 her iki taraf i¢in de makul bir sonuca

ulagmak i¢in kullanilan bir yontemdir. Uzlagmaci stil arttikca is tatmini artmaktadir.

Catisma ¢6ziim stilleri rol belirsizligi ve rol stresi ile iligski i¢indedir. Ancak rol
catigmasi ile herhangi bir anlamlilik diizeyinde degildir. Rol belirsizligi ve rol stresi
azaldik¢a, catisma ¢oOzlim stillerinin kullanilma derecelerinin arttigi goriilmektedir.
Burada rol belirsizligi, rol g¢atismasmin c¢atisma ¢oziim stilleri iizerindeki etkisini
baskilamaktadir. Dolayisiyla orgiitlerde rol catigsmasini azaltmanin catigma ¢oziim
stilleri kullanim oraninda herhangi bir etkiye sahip olmayacagi1 goriilmektedir. Catisma
¢oziim stilleri kullanim derecesi attik¢a is tatmininin arttig1 goriilmektedir. Bu nedenle
ilk once rol belirsizligini ortadan kaldirilarak is tatmininin artirilacag: diisiiniilebilir.
Artan is tatmini ile de katilimcilarin performans degerlendirme algilarmin olumlu yonde

artacag1 goriilmekte olup bu olgu orgiitlerin hedefleri arasinda olmalidir.
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6. EKLER

6.1. ANKET FORMU

Bu arastirma Diizce Universitesi Orman Endiistrisi Miihendisligi Béliimiinde
yiriitiilen bir yliksek lisans tez caligmasi i¢in gerceklestirilmektedir. Arastirmada
calisanlarin Orgiitsel tutumlar1 arastirilacaktir. Uygulanan anket formu toplamda bes
bolim dort sayfadan olugmaktadir. Sorular1 cevaplamadan 6nce lLitfen her boliimde
yapilan agiklamay1 dikkatlice okuyunuz ve ilisikte yer alan biitiin boliimleri sirasiyla
eksiksiz bir sekilde doldurunuz.

Anketlerde verilen ifadelerin bir dogru cevab1 yoktur. Bu anlamda ilk akliiza
gelen sizin i¢in en uygun cevaptir. Arastirma kisisel degerlendirme yapmamaktadir,
sonuglar toplu olarak degerlendirilecektir. Kisisel bilgileriniz sakli tutulacaktir.

Arastirmaya yapmis oldugunuz katkilardan dolayi tesekkiir ederiz.

Seyma CET

Orman Endiistrisi Miihendisligi
Bolimii,

Yiiksek Lisans
Programi

Diizce Universitesi

Demografik Ozellikler

1. Goreviniz/ Pozisyonunuz?

2. Yasimz?

3. Cinsiyetiniz? Kadm: Erkek:

4.Egitim durumunuz?

5.Toplam kag yildir ¢alisiyorsunuz?

6. Bulundugunuz kurumda kag yildir ¢alistyorsunuz?
7.Calist1iginiz kurumda egitim aldiniz m1? Evet:  Hayur:

8. Medeni durumunuz? Evli: Bekar:
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9. Evli iseniz esiniz de ¢alisgtyor mu? Evet: Hayir:
10. Cocugunuz var mi1? Evet: Hayur:
ACIKLAMA/OLCEK

Liitfen asagidaki ifadeleri dikkatlice okuyunuz ve her birine ne kadar katildiginiz1 ya da
katilmadiginiz1 gostermek i¢in sag taraftaki slitunlarda yer alan rakamlardan belirtilen

aralikta size en uygun olanini isaretleyiniz.

(1 Hi¢ katilmiyorum; 2 Katilmiyorum; 3 Kararsizim; 4 Katiliyorum; 5 Timiiyle

katiliyorum)

Tutumlar Olgegi 1 (Is Tatmini) 11231415

Calistigim  kurumun  kisisel gelisimime  katkida

bulunduguna inantyorum.

Calistigim kurumun beni mesleki olarak gelistirdigine

inantyorum.

Calistigim kurum is performansimi artiracak konularda

egitim almami saglar.

Calistigim kurum kigisel gelisimimi destekleyecek

konularda egitim almami saglar.

Aldigim dcretin  yaptigim igin  karsiligi  olduguna

inantyorum.

Aldigim iicret ailemin ge¢imini saglamama yetiyor.

Bagli bulundugum yonetici performansimi adil bir

sekilde degerlendirir.

Liitfen asagidaki ifadeleri dikkatlice okuyunuz ve is yerindeki performansinizin
kendinize gore, is arkadaslarimiza gore ve amirinize gore is yeri beklentisindeki
seviyesini goOstermek i¢in sag taraftaki siitunlarda yer alan rakamlardan belirtilen

aralikta size en uygun olanini isaretleyiniz.

( 1 Is yeri beklentisinin ¢ok altindadir; 2 is yeri beklentisinin biraz altindadir; 3 is yeri
beklentisi kadardir; 4 Is yeri beklentisinin biraz iizerindedir; 5 Is yeri beklentisinin

tizerindedir)
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Tutumlar Olgegi 2 (Performans Degerlendirme Algis) 514131211

Bana gore is yerindeki performansim

Amirime gore i yerindeki performansim

Is arkadaslarima gore is yerindeki performansim

Liitfen asagidaki ifadeleri dikkatlice okuyunuz ve her birine ne kadar katildiginiz1 ya da
katilmadiginiz1 gostermek igin sag taraftaki slitunlarda yer alan rakamlardan belirtilen

aralikta size en uygun olanini isaretleyiniz.

(1 Hi¢ katilmiyorum; 2 Katilmiyorum; 3 Kararsizim; 4 Katiliyorum; 5 Tiimiyle

katiliyorum)

Tutumlar Olgegi 3 (Orgiitsel Catisma Olgegi) 1 |23 |4 |5
Herkes tarafindan kabul edilebilir bir ¢dziim bulunabilmesi igin
meseleleri is arkadaslarimla birlikte ele almaya ¢aligirim.

Genellikle is arkadaslarimin gereksinimlerini karsilamaya galigirim.

Kendimi ortaya atmaktan kagmirim ve is arkadaslarimla olan
catigmalarimi kendime saklamaya ¢aligirim.

Gorglerimi is arkadaglarimin goriisleriyle biitiinlestirerek ortak bir
karara varilmasina ¢aligirim.

Sorunlarin tiim is arkadaslarimin beklentilerini karsilayacak sekilde
¢oziilebilmesi i¢in kendileriyle birlikte ¢aligirim.

Is arkadaslarimla goriis farkliliklarimi acik¢a konusmaktan
genellikle kaginirim.

Coziimsiiz goriinen sorunlar1 ¢dzebilmek igin orta yol bulmaya
caligirim.

Fikirlerimi kabul ettirmek i¢in etkimi kullanirim.

Istedigim dogrultuda karar ¢ikmas icin otoritemi kullanirim.

Genellikle is arkadaslarimin dileklerini g6z oniine alirim.

Is arkadaslarimin dileklerine boyun egerim.

Sorunlar1 birlikte ¢ézebilmek icin is arkadaslarimla tam ve dogru
bilgi aligverisinde bulunurum.

Is arkadaslarima genellikle ayricalik tanirim.

Anlasmazliklarda tikanmay1 6nlemek icin orta bir yol dneririm.

Uzlagmaya varilabilmesi i¢in is arkadaslarimla goriismelerde
bulunurum.

Is arkadaslarimla anlagsmazlik igine diismekten uzak durmaya
calisirim.

Is arkadaslarimla yiiz yiize gelmekten kagmirim.

Istedigim dogrultuda karar ¢ikmasi i¢in uzmanhgin kullanirim.

Genellikle is arkadaglarimin 6nerilerine uyarim.

Uzlagma igin bazi seyleri alabilecegim gibi 6diin de verebilirim.

Beni ilgilendiren meseleleri sonuna kadar takip ederim.
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Sorunlara en iyi ¢Oziimii bulabilmek igin herkesin kaygilandig
konular1 agiga ¢ikarmaya ¢aligirim.

Herkes tarafindan kabul edilebilir kararlara varabilmek igin i birligi
yaparim.

Is arkadaslarimin beklentilerini karsilamaya ¢aligirim.

Rekabet iceren bir durumda kazanmak i¢in bazen yonetim giiclimii
kullanirim.

Inciten duygulara yol agmamak icin is arkadaslarimla
anlagmazliklarimi kendime saklamaya ¢aligirim.

Is arkadaslarimla hos olmayan bir konusmadan kaginirim.

Sorunlarin herkes tarafindan dogru anlagilabilmesi igin is
arkadaslarimla ¢alismaya ¢aba gdsteririm.

Litfen asagidaki ifadeleri dikkatlice okuyunuz ve her birine ne kadar katildiginizi ya da
katilmadiginizi gostermek icin sag taraftaki silitunlarda yer alan ifadelerde belirtilen

aralikta size en uygun olanini isaretleyiniz.

(1 Hi¢ katilmiyorum; 2 Katilmiyorum; 3 Kararsizim; 4 Katiliyorum; 5 Tiimiiyle

katiliyorum)

Tutumlar Olgegi 4 (Rol Stresi Olgegi) 1{2(3[4]5
Ne kadar yetkiye sahip oldugumu biliyorum.

Isimle ilgili belirgin, planlanmis hedefler ve amaglar vardir.

Birbirinden farkli sekillerde yapilmasi gereken isleri yapmak zorunda
kaliyorum.

Zamanim uygun bir sekilde planlayabiliyorum.

Herhangi birinin s0ylemesine gerek kalmadan ya da yardimi olmadan da
gorevimi yapabilirim.

Sorumluluklarimin ne oldugunu biliyorum.

Gorevimi bagarmak i¢in bazi karar ya da kurallara ters hareket etmek zorunda
kaliyorum.

Birbirinden farkli iglevleri olan iki ya da daha ¢ok meslek grubuyla birlikte
calistyorum.

Benden tam olarak ne beklendigini biliyorum.

Iki ya da daha fazla kisiden farkli emirler alabiliyorum.

Biri tarafindan kabul edilirken digerlerinin kabul edemeyebilecegi gorevler
yapiyorum.

Isimle ilgili uygun kaynak ve malzeme olmadan da gorevimi yapabilirim.

Gorevimle ilgili olarak ne yapilmasi gerektigine iligkin agiklamalar yeterlidir.

Cogu kez gereksiz islerle ugrastyorum.
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