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Ozet

Bireylerarasi ¢atisma, bireylerin tercih ettikleri sonuclar, tutumlar, degerler ve davranislarla ilgili olarak
birbirlerine kars1 olduklarmi diistinen iki veya daha fazla kisiyle ilgilidir. Catigsma yOnetimi stilleri, bireylerin
catismayla basa ¢ikarken kullanmay1 tercih ettikleri 6zel davranig kaliplart olarak tanimlanmaktadir. Bes farkl
catisma yonetimi tarzi vardir: biitiinlestirmeci, kaginmaci, 6diin verici, hiikmedici, uzlasmaci. Bu calismanin
amaci, bu ¢atigma yonetimi stillerinin gorev performansi tizerindeki etkilerini incelemektir. Calismanin 6rneklemi
Nevsehir’deki {ig, dort ve bes yildizli otellerde gida ve igecek departmani ¢alisanlarindan olusmaktadir. Veriler bir
anket kullanilarak toplanmis ve ¢aligma sonunda toplam 139 kullanilabilir anket elde edilmisgtir.

Regresyon analizinin sonuglarina gore, “biitiinlestirici ve hitkkmedici tarz”, gérev performansini olumlu
yonde etkilerken, “kaginmaci tarz” olumsuz etkilemektedir. Ayrica, uzlasmaci ve 6diin verici stillerin gorev
performanst lizerinde higbir etkisi yoktur.

Anahtar Kelimeler: Catisma Yonetim Stilleri, Gérev Performansi, Otel Isletmeleri, Yiyecek-Icecek Personeli
THE EFFECT OF CONFLICT MANAGEMENT STYLES ON TASK PERFORMANCE
Abstract

Interpersonal conflict involves two or more individuals who perceive themselves as being in opposition to
each other regarding preferred outcomes, attitudes, values, and behavior. Conflict management styles are defined
as specific behavioral patterns that individuals prefer to employ when dealing with conflict. There are five different
styles of conflict management: integrating, avoiding, obliging, dominating and compromising styles. The purpose
of the current study is to investigate the effects of these conflict management styles on task performance. The
sample of the study consists of food and beverage department employees in three, four and five star hotels in
Nevsehir. Data is collected using a questionnaire and 139 applicable questionnaires are gathered at the end of the
study.

According to the results of regression analysis, ‘integrating and dominating styles’ affect task performance
positively, while ‘avoiding style’ affects negatively. In addition to, obliging and compromising styles have no
effect on task performance.

Key Words: Conflict Management Styles, Task Performance, Hotel Businesses, Food-Beverage Personnel.
1. GIRIS

Catigsma; birbirine zit, amag, tutum, duygu ya da davranislarin iki ya da daha fazla kisi ya da
grup arasinda anlagsmazlik, uyumsuzluk, gerginlik ya da karsitliga yol agmasi durumudur (Tosi vd.,
1994: 436; Asan & Aydin, 2006: 205). Orgiit icindeki catisma, bagimlilig1 olan islerde, calismanin
gerekliliginden ya da bireylerin farkli statiiler, tutumlar, amaglar, ihtiyaclar, degerler ve algilamalara
sahip olmalarindan dolay1 ortaya ¢ikabilir (Rahim,2002). Konaklama isletmelerinde ¢alisan sayisinin
fazla olmasi, bagimliligi olan islerin fazla olmasi gibi sebepler Orgiit icinde catisma olasiligini
arttirmaktadir. Bir calismaya gore (Aksoy & Kaplan, 2005) konaklama isletmelerinde ¢atisma sebepleri;
adil uygulamanin olmamast, iggérenlerin goriislerinin alinmamasi, iletisim eksiklikleri, asir1 igyiikiinden
kaynaklanan problemler, yetki- sorumluluk dengesizliginden kaynaklanmaktadir. Bir baska calismaya
gore ise (Topaloglu & Avci, 2008), yetki-sorumluluk arasindaki dengesizlik, biirokrasi fazlalig:, denetim
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sekli, ddiillendirme sistemindeki adaletsizlikler, ¢calisanlar aras1 gii¢ miicadeleleri, ¢alisanlar arasi kisilik
farkliliklart otellerdeki ¢atismalarin baslica sebepleridir.

Orgiitlerde yer alan bireyler arasinda bilingli ya da bilingsiz olarak catismalar yasanmaktadir.
Catigmalarin sonucu olumlu ya da olumsuz olabilir (Jehn, 1997). Bazi durumlarda 6rgiitteki ¢catismalarin
is verimliligini ve miisteri memnuniyetini azaltan sonuglar1 olmaktadir (Gladstein, 1984; Wall & Nolan,
1986; Jehn, 1995). Buna karsin, catisma dogru yonetildiginde, catismalar yoluyla, bir orgiitiin karar
verme, yaraticilik ve performans kalitesini artirma potansiyeli de bulunmaktadir (Jehn, 1997; Leung &
Tjosvold, 1998; Tjosvold, 1998).

Bireyler ¢atisma yasadiklarinda, kendi ve ¢atigsma yasadiklart bireyleri géz oniine alarak farkli
yonetim stilleri kullanmaktadirlar. Rahim (1983), bireylerin kendilerine ve baskalarina ilgi diizeylerine
gore yonetim stillerini bes stile ayirmistir: biitiinlestirme, 6diin verme, hilkmetme, kaginma, uzlasma. Bu
catigma yoOnetim stillerinin birkag¢1 digerlerine gore, daha ¢ok ¢oziime gotiiriicii olabilir ve isgorenlerin
performansinda daha etkili olabilir. Gross ve Guerrero (2000), biitlinlestirici tarzin diger ¢atisma yonetim
stilleri ile kiyaslandiginda daha etkili bir ¢catisma yonetimi tarzi oldugunu 6ne siirmiislerdir. Konaklama
isletmelerinde kullanilan ¢atisma yonetim stillerinin incelendigi bir ¢alismada mutfak ¢alisanlarinin
hiikmedici tarzi, yiyecek igecek calisanlarinin ise kaginmaci tarzi daha ¢ok kullandiklari ortaya ¢ikmistir
(Ungiiren, 2008).

Bu c¢aligmanin amaci, otel isletmelerinin yiyecek icecek departmaninda calisanlar agisindan
meslektaglariyla yasadiklari catigmalarda kullandiklari ¢atisma yonetim stillerinin, gorev performanslari
iizerindeki etkisini aragtirmaktir. Bu ¢alismanin sonuglari, drgiit icinde yasanan ¢atismalarin performansa
olumlu yansitilmasi agisindan isletmelere ve galisanlara yol gosterici olabilir.

2. LITERATURE BAKIS
2.1 Catisma Yonetim Stilleri

Catisma; bir birey ya da grup, diger bir birey ya da grup tarafindan negatif olarak etkilendiginde
baslayan bir siirectir (De Dreu, 1997:9). Catisan taraflar genellikle amaclarina ulagmada birbirlerini,
engelleyici ya da engellemek iizere olan faktdrler olarak gormektedirler (Tosi vd. 1994:436). Insanlar
orgiitlerde birlikte caligtiklar1 zaman, hem Ttstlendikleri gorevleri ile ilgili hem de iliskileri ile ilgili
problemlerin dogurdugu catismalar yasamaktadirlar (De Dreu & Van Vianen, 2001). Yasadiklar1
catigmalarin ¢éziimiinde de farkli yaklasimlar kullanmaktadirlar. Catisma yOnetim stilleri bireylerin
catigmayla basa ¢ikarken kullanmayi tercih ettikleri 6zel davranis kaliplaridir (Moberg, 2001). Rahim
(1983) tarafindan bes boyutta incelenen ¢atigma yonetim stilleri sdyle aciklanabilir:
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Sekil 1: Catisma Yonetim Stilleri

Kaynak: Rahim (1983)
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Biitiinlestirme: Bireyin kendisine ve bagskalarina yiiksek ilgisini ifade eder. Buna gore, her iki
tarafin faydasina olacak sekilde ¢6ziim bulmaya calisilir. Kazan-kazan yaklasimi olarak da ifade edilir.
Bu tarzi kullanan insanlar, her iki tarafin isteginin karsilanabilecegine, en azindan bunun denenmesi
gerektigini diisiiniirler. Isbirligi olabilmesi igin her iki tarafinda gereksinim ve amaglarini agikca
belirtmeleri ve potansiyel ¢6ziim yollarini ortaya koymalar1 gerekmektedir. Bu stil; taraflar arasinda
isbirligi, aciklik, bilgi degisimi ve her iki tarafca kabul edilebilecek bir ¢dziime ulagabilmek i¢in farkli
diistincelerin incelenmesini gerektirir. Dolayisiyla, bu stili kullanan bireyler ¢atisma ile dogrudan
yiizlesirler ve digerlerinin oldugu kadar kendi isteklerine de odaklanarak sorunlara yeni ve yaratici
¢Oziimler bulmaya ¢aligirlar Rahim, 1983; Rahim ve dig., 2000; McShane & Travaglione, 2003; Asan &
Aydin 2006; Robbins & Judge, 2007).

Odiin verme: Bireyin kendisine diisiik, baskalarma yiiksek ilgisini ifade eder. Kars1 tarafin isteklerini
tam olarak vermeyi veya en azindan kendi isteklerine ¢ok az veya hi¢c dnem vermemeyi icerir. Bu
tarz tek tarafli 6diin vermeyi, hatta hi¢bir beklenti icinde olmadan karsiliksiz yardim etmeyi igerir. Bu
yontemi kullanan kisiler, bir iligskiyi korumaya ¢aligir ya da insanlarin uzaklagmasini saglayacak seyler
yapmaktan korkarlar, baskalarin1 iizmektense kendi amaglarindan 6zveride bulunmayi daha uygun
gortrler. Kaginma da oldugu gibi burada da ¢atisma kotii olarak algilanmaktadir. Bu yonden ¢atismadan
cok iliski kurmaya ya da mevcut iliskileri yonlendirmeye gayret edilir. (Rahim ve dig., 2000; McShane
& Travaglione, 2003; Asan & Aydin 2006; Robbins & Judge, 2007).

Kagmma: Bireyin kendisine ve baskalarina diisiik ilgisini ifade eder. Hem kendi, hem kars1 taraf igin
daha az endise duyulur baska bir deyisle, kagianlar ¢atigmaya girmemek icin farkli yollar bulmaya
caligirlar. Bu stil; geri ¢ekilme, sorumluluktan kagma, yok sayma, yan ¢izme veya ‘sorunu gormeme,
sorunu igitmeme, sorunu konugsmama’ ile iliskilidir ve sorunu daha uygun bir zamana erteleme, tehdit
edici durumdan basitge geri ¢ekilme, sessiz kalma ve tartisma konusunu degistirme formlarini alabilir.
Ornegin; kaginmaci stili secen bir birey, ¢alisma arkadaslar1 ile daha az etkilesime girerek calisma
alanlarii veya islerini yeniden diizenler. Baz1 insanlar gerginlik ve ¢atismanin getirdigi sinirlilikten
hoslanmadig1 icin ¢atigmadan kaginmayi tercih ederler. Catismadan kaginmanin bir baska nedeni,
catigmay1 kotii, gereksiz ve yikici olarak gormektir. Catismayla bas ederken bu yontemi segenler, kendi
cikarlarini da diger tarafin ¢ikarlarini da tatmin edemez (Rahim, 1983; McShane & Travaglione, 2003;
Asan & Aydin 2006).

Hiikmetme: Bireyin kendisine yliksek, baskalarina diisiik ilgisini ifade eder. Hilkmeden ya da rekabet
eden birey, kendi amaglarina ulagmak i¢in elinden gelen her seyi yapar ve diger tarafin ihtiyag ve
beklentilerini gdrmezden gelir hatta diger tarafin zararina olacak sekilde catismay1 kazanmaya ¢alisir.
Bu tarz kazan-kaybet yaklasimi olarak da bilinir. Bu tarzi kullananlar kendi amacina ulagsmak i¢in sert
etkileme taktiklerine bagvururlar. Onlar i¢in ¢atigsma kesinlikle kazanilmasi gereken bir oyundur. Ciinkii
kaybetmek, basarisizlik, zayiflik ve statii kaybi anlamina gelir. Kaybeden olmamak i¢in de ikna etmeye
calismaktan, giic kullanmaya ya da korkutmaya kadar uzanan ¢ok farkli taktikler kullanmaktadirlar.
(Rahim ve dig., 2000; McShane & Travaglione, 2003; Asan & Aydin 2006).

Uzlasma: Bireyin kendisine ve baskalarina orta diizeyde ilgisini ifade eder. Taraflardan higbiri kendi
istedigini tam anlamiyla almaz, her iki tarafin 6zveride bulunmasiyla bir orta noktada bulusulur.
Uzlasmada acik bir kazanan-kaybeden yoktur. Bunun yerine ¢atisma nesnesi paylastirilir ya da nesne
boliinemiyorsa, bir taraf digerine ikame degeri olan bir sey vererek ddiillendirir. Uzlagmaya acik insanlar
isteklerinin bir kismindan vazgecebilecegini diisliniirler ve karsi tarafa duyarlilik gosterirler. Uzlagma
sayesinde iligkiler daha uzun stireli olur ¢iinkii her iki taraf da kendi fikirlerini ifade eder ancak bunun
sorunun ¢oziimiinii engellemesine izin vermezler (Rahim, 1983; Rahim ve dig., 2000; Asan & Aydin
2006; Robbins & Judge, 2007).

Catisma yoOnetim stillerinin tercih edildigi durumlar ve bu stil kullanildiginda ortaya ¢ikabilecek
problemler Tablo1’de belirtilmektedir.
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Tablo 1: Catisma Y o6netim Stillerinin Tercih Edildigi Durumlar ve Bu Stillerin Problemleri

Catisma Y Onetim Stilleri Tercih Edildigi Durumlar Bu Stilin Problemleri
Biitlinlestirme - Cikarlar ¢atismiyorsa (6rn, kazan-kaybet durumu yoksa) |- Paylasilan bilgiyi diger
o taraf kendi ¢ikarina
- Taraflar arasinda giiven, agiklik ve bilgi paylasimi varsa kullanabilir.

Konular ¢ok karmasiksa

Farkl1 bakis agisina sahip insanlardan yeni bakis agis1
kazanmak igin

Odiin verme - Yanlis yaptigini gordiigiinde - Diger tarafin gelecekteki
o ) beklentilerini arttirir.
- Karg1 taraf i¢in konunun daha 6nemli oldugu durumlarda
- Konunun degeri ve mantig1 agik degilse
- Diger tarafin giicti ¢ok ise
Kagmma - Catismada ¢ok fazla duygu yiikii varsa - Genellikle ¢atismay1
) o ¢Ozmez
- Catismay1 ¢6zmeye ¢alismadaki kayiplar, getirisinden
fazla ise - Diger tarafin gerilimini
. ) . arttirir.
- Bagkalarinin ¢atismay1 daha etkili ¢ozebilecegi
durumlarda
- Kendi ilgilerini tatmin olma sans1 olmadigimi farkettiginde
Hiikmetme - Catisma acil ¢6ziim gerektiriyorsa - lliskisel gatisma riskini
. . . arttirir.
- Onemli konularda istenmeyen kararlar1 uygulamak
gerektiginde - Uzun doénemli iliskileri
) bozar, gelecekte problem
- Kesin ve hizli hareket hayati derecede dnemli oldugunda ¢dzmeyi engeller.
- Kars1 tarafin sizin {istiin yonlerinizi elinizden almaya
basladiginda
Uzlasma - Taraflar esit giice sahipse - Ulagilan ¢6ziim optimal

¢Oziimiin altinda olabilir.

Coziim i¢in zaman baskisi varsa

Problemi ¢6zmek igin taraflarin birbirine giiveni azsa

Karmagik konulara yonelik gecici ¢6ziim saglamak
amaciyla

- Iddiali davranmak i¢in konu cok énemli degilse.
Kaynak: Asan, O. & Aydin, E. M. (2006); McShane, S. & Travaglione, T. (2003).

2.2. Catisma Yonetim Stilleri- is Performansi

Biitiinlestirici ¢atisma yonetim stili, bir ¢catismanin ¢oziimii her iki taraf i¢in de faydali sonug
tirettiginden dolay1 is performansini gelistirebilir. Ciinkd, her iki catisan taraf da bilgi aligverisi yoluyla
cikarlarimi tatmin etmeye tesvik edilir. Catismalarin ¢oziilmesinden duyulan memnuniyet, bireylerin
performansa ulagsmada daha fazla ¢aba gostermelerine yol agabilir (Shih & Susanto, 2010). Weider-
Hatfield ve Hatfield (1995), biitiinlestirici tarzin i tatmini ve is performansi ile giiclii bir iliskiye sahip
oldugunu gostermistir. Shih ve Susanto (2010) caligmalarinda biitiinlestirici stilin is performansini
direkt olarak pozitif etkilediklerini bulmuslardir. Pakistan’da kamu kurumlarinda yapilan bir ¢aligmada;
biitiinlestirici stil ile gorev ve baglamsal performansi kapsayan is performansi arasinda pozitif iliski
oldugu ortaya ¢ikmistir (Zaman& Saif, 2016). Rahim ve dig. (2001) ayrica, daha fazla biitiinlestirme stili
ve daha az kag¢inan iislup kullanimi agisindan 6lgiilen sorun ¢6zmenin, is performansi lizerinde olumlu
bir etkiye sahip oldugunu gostermistir. Gogmenler iizerinde yapilan bir ¢calismada isbirlikei stilin gérev
performansi iizerinde pozitif etkili oldugu ortaya ¢ikmistir (Grey, 2017). Ayn1 zamanda biitiinlestirici
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stilin yenilik performansi ile de giiglii bir pozitif iligkisi bulunmaktadir (Zhang vd. 2015). Ayub vd.
(2017), calismalarinda biitiinlestirici stil ile is performansi ile iligkili oldugunu ortaya koymuslardir. Bir
diger ¢alismada biitiinlestirici stilin gérev performansin pozitif etkiledigi goriilmektedir (Trudel, 2009).
Bu calismalardan yararlanarak su hipotez kurulabilir:

H1: Biitiinlestirici catigma yonetim stili, gorev performansini pozitif etkilemektedir.

Odiin verici yonetim tarzi ile is performansi iliskisinin incelendigi calismalarda birbirinden farkli
sonuglarin oldugu gériilmektedir. Ornegin; Zaman ve Saif (2016)’in ¢alismalarma gore 6diin verici
catigma yoOnetim stili, is performansini pozitif etkilemektedir. Baska bir ¢aligmada 6diin verici stilin
is performansi etkisinin anlamli olmadig1 goriilmektedir (Grey, 2017). Zhang vd. (2015), 6diin verici
stilin yenilik performansini olumsuz etkileyecegini iddia etmisler ancak ¢alismalarinin sonunda 6diin
verici stilin iggdrenlerin yenilik performansi arasinda da anlamli bir etki ortaya ¢ikmamistir (Zhang vd.
2015). Ayub vd. (2017)nin, calismalarinda 6diin verici stil ile performans arasinda pozitif bir korelasyon
oldugunu goriilmektedir. Literatiirdeki bu ¢alismalarda farkli sonuglar ortaya ¢iksa da, pozitif etki ortaya
koyan c¢alismalar dikkate alinarak su hipotez kurulabilir:

H2: Odiin verici ¢atigma ydnetim stili, gorev performansim pozitif etkilemektedir.

Kaginmaci ¢atigmayonetim stilini kullanan bireyler ¢atisma yasamaktan kagindiklarindan, sorunlarin
coziimiinde bir ilerleme kaydedememektedirler. Dolayistyla bu durumisle ilgili performanslarini olumsuz
etkileyebilmektedir. Literatiirde bu durumu destekleyen arastirma sonuglar1 bulunmaktadir. Ornegin;
Pakistan’da kamu kurumlarinda yapilan bir ¢alismada; kaginmaci yonetim stilinin is performansi
ile negatif iligkili oldugu goriilmektedir (Zaman& Saif, 2016). Baz1 ¢alismalarda ise, kaginmaci stil
gorev performansini negatif etkiledigi ancak bu etkinin anlamli diizeyde olmadigi gériilmektedir (Gray
2017; Trudel, 2009). Benzer sekilde Zhang vd. (2015) calismalarinda da, kaginmac stilin yenilik
performansini negatif etkiledigi ancak bu etkinin anlamli diizeyde olmadigi ortaya ¢ikmistir. Kenya’da
kamu hastanelerinde yapilan bir ¢alismada ise, kaginmaci ydnetim stilinin, isgéren performansini
pozitif etkiledigi belirtilmektedir (Francis, 2018). Bu calismalarin sonuglar1 dikkate alinarak su hipotez
olusturulmustur.

H3: Kaginmaci ¢atisma yonetim stili, gérev performansini negatif etkilemektedir.

Hiikmedici ¢atigma yonetim stili, rekabetci bir tarz oldugundan bireyin kendisi i¢in kisa vadede avantajli
olsa da uzun vadede isyerindeki diger personelle isbirligini zedeleyeceginden performansa zarari
olabilir. Literatiirde hilkmedici ¢atigma yonetim stilinin iggdren performansina etkisinde farkli sonuglar
bulunmustur. Zaman ve Saif (2016), ¢alismalarinda hiikmedici ¢atisma yonetim stilinin, gérev ve
baglamsal performansi kapsayan is performansi ile negatif iligkili oldugunu tespit etmislerdir. Baska bir
calismada (Francis, 2018), hilkkmedici catisma yonetim stilinin iggoren performansini pozitif etkiledigi
goriilmektedir. Trudel (2009) ve Gray (2017) ise, hiikkmedici stilin gérev performansi iizerinde anlamli
bir etkisinin olmadigini tespit etmiglerdir. Benzer sekilde isgorenlerin yenilik performansi tizerinde de
anlamli bir etkisi bulunmamaktadir (Zhang vd. 2015). Bu farkli sonuglara ragmen, hilkkmedici ¢atigma
yonetim stilinin iggdren performansini arttirdigini varsayilarak su hipotez gelistirilmistir.

H4: Hitkmedici ¢atisma yonetim stili, gérev performansini pozitif etkilemektedir.

Uzlasmaci yonetim stili, catigmay1 ortadan kaldirdig1 ve her iki tarafi orta ¢6ziim yolunda bulusturarak bir
dereceye kadar tatmin ettigi icin performans tizerinde pozitifetki saglayabilir. Kamu kurumlarinda yapilan
iki farkli ¢calismada, uzlasmaci yonetim stilinin isgdren performansini arttirdigi ortaya konulmaktadir
(Shih & Susanto, 2010; Zaman&Saif, 2016). Kamu hastaneleri iizerine yapilan bir ¢aligmada da benzer
bir sonug ortaya ¢ikmistir (Francis, 2018) Diger ampirik ¢alismalarda ise, uzlasmaci yonetim stilinin
performansi anlaml diizeyde etkiledigi sonucuna ulasilamamistir (Trudel 2009; Zhang vd. 2015; Ayub
vd. 2017; Gray, 2017). Literatiirden yararlanarak su hipotez olusturulmustur.

HS: Uzlagmac1 catisma yonetim stili, gorev performansini pozitif etkilemektedir.
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3. YONTEM
3.1. Orneklem ve Veri Toplama

Arastirmanin 6rneklemini Nevsehir ili'ndeki Turizm Isletme Belgeli ii¢, dort ve bes yildizli
otel isletmelerindeki yiyecek-igecek departmani calisanlari olusturmaktadir. Arastirma verilerinin
toplanmasinda anket tekniginden yararlanilmistir. Anket Temmuz-Ekim 2018 tarihlerinde arastirmaci
tarafindan birak-topla yontemi kullanilarak yapilmistir. Nevsehir’de bulunan 32 otel isletmesinden
aragtirma yapilmasii kabul eden 18 otel personeli arastirma kapsamina alinmigtir. Anket formu,
personele uygulatmak lizere yiyecek-icecek boliimii veya insan kaynaklari boliimii yoneticilerine
birakilip, yeniden toplanmigtir. 300 anket dagitilmis ve arastirma sonunda 145 anket toplanmistir.
Anketlerden 6 tanesi eksik bilgi icerdigi i¢in analizlere dahil edilmemistir. 139 kullanilabilir anketin
geri doniis oran1 %46’ dr.

3.2. Olgekler

Aragtirma formunda katilimcilarin demografik bilgilerini dlgen sorularm yani sira catisma
yonetim stillerini ve gorev performansini 6l¢gmek icin iki farkli 6lgek kullanilmistir.

Catisma Yonetim Stilleri Olcegi: Arastirmada catisma yonetim stillerini dlgmek igin, Rahim (1983)
tarafindan olusturulan 6lgegin Tung (2011) tarafindan kullanilan Tiirk¢e versiyonu kullanilmistir. Olgek
28 maddeden olusmaktadir ve bireylerin meslektaslariyla ¢catismasindaki yonetim stilini 6l¢en bigimi
olan Form C kullanilmistir.  Olgek maddelerinden bazilari; ‘uzlasmaya varmak icin akranlarimla
karsilikli gériigmeler yaparim’, ‘i¢cinden ¢ikilmaz durumlarda orta bir yol bulmaya ¢alisirim’, seklindedir.
Ankette besli likert 6lgegi kullanilmustir (1: kesinlikle katilmiyorum, 5: kesinlikle katiliyorum). Olgegin
giivenilirligi cronnbach alpha: 0.81” dir.

Gorev Performansi Olgegi: Gérev performansini 6lgmek igin, Goodman Svyantek (1999) tarafindan
olusturulan 9 maddelik &lgek kullamlmistir. Ornek sorulardan bazilari, ‘yaptigim isin performans
gereklerini yerine getirmeye ¢alisirim’, “igimle ilgili tiim gorevlerde uzmanligimi gosteririm’ seklindedir.
Ankette besli likert 6lcegi kullanilmustir (1: kesinlikle katilmiyorum, 5: kesinlikle katiliyorum). Olgegin
giivenilirligi cronnbach alpha: 0.88” dir.

3.3. Verilerin Analizi

Verilerin analizinde SPSS istatistik programi kullanilmigtir. Katilimcilara ait bilgilerin analizinde frekans
ve yiizde kullamlmistir. Olgek faktorlerinin belirlenmesi icin aciklayici faktor analizi, degiskenler
arasindaki iligkileri test etmek i¢in korelasyon analizi, ¢atigma yonetim stillerinin gorev performansina
etkisinin test edilmesinde regresyon analizi kullanilmistir.

4. BULGULAR

Tablo 2’de katilimcilarin demografik 6zelliklerine iliskin bilgiler yer almaktadir. Aragtirmaya
katilan personelin ¢cogunlugunun erkek (%78,8), lise mezunu (%45,3), evli (%63,3) ve 26-35 yas arasi
(%38,8) oldugu goriilmektedir. %43,9’unun kurs ve okul diizeyinde turizm egitimi aldig1 goriilmektedir.
Calisanlarin biiyiik bir cogunlugu bes y1ldan az (%79,2) bir siiredir isletmede bulunmakta ve yogunlukla
mutfak boliimiinde (%40,3) ve 4 yildizli otelde (%43,9) ¢alismaktadir.
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Tablo 2: Katilimcilarin Demografik Degiskenlerine Y 6nelik Bulgular
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Degiskenler F % Degiskenler F %
Cinsiyet Medeni Durum
Kadin 35 25,2 Bekar 51 36,7
Erkek 104 74,8 Evli 88 63,3
Yas Isletmedeki calisma yil
25 yag ve alt1 18 12,9 1 yildan az 45 324
26-35 yas arasi 54 38,8 1-5 yil arast 65 46,8
36-45 yas arasi 44 31,7 6-10 y1l arasi 19 13.6
46-55 yas arast 18 12,9 10 y1l ve fazlasi 10 7,2
56 yas ve Ustil 5 3,7

Calisilan Boliim
Egitim

Pastane 20 14,4
[Ikogretim 20 14,4

Bar 9 6,5
Lise ve dengi okul 63 453

Servis 29 20,9
Meslek Yiiksekokulu 31 22,3

Sicak Mutfak 30 21,6
Yiiksekokul/Fakiilte 25 18,0

Soguk Mutfak 26 18,7

Kasaphane 14 10,1

Diger 11 7,9
TurizmEgitimi Alma Durumu Calisilan Otel
Aldim 3 yildizlt 32 23
Almadim 61 43,9 4 yildizli 61 43,9

78 56,1 5 yildizlt 46 33,1

Catisma yonetim stillerinin boyutlarini ortaya koymak amaciyla agiklayici faktor analizi
yapilmigtir. KMO 6rneklem yeterliligi oran1 %60’ iizerindedir (%76) ve Barlett testi anlamlidir (y2:
1217,337, 5.d.:190, p<0.0001). Diisiik yiiklenme degerine sahip 8 madde dlgekten c¢ikarilmistir. Faktor
analizi sonucunda 6zdegeri birden biiyiik orijinal 6lgekteki gibi bes boyut ortaya ¢ikmigtir.Faktorlerin
toplam varyansi agiklama oran1 % 72,55°dir. Boyutlarin giivenilirlikleri incelendiginde ise; alt siir
kabul edilen 0,60 sinirint astig1 goriilmektedir (Tablo 3).
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Tablo 3: Faktor Analizi Sonuglart

Faktorler Faktor Yiikii | Varyans Ozdeger Cronbach
Alpha

Uzlasma 25,454 7,276 ,892

Uzlagsmaya varmak icin akranlarimla karsilikli gériismeler ,888

yaparim.

Icinden ¢ikilmaz durumlarda orta bir yol bulmaya ¢alisirm. ,876

Cikmazlar1 agmak i¢in genellikle orta bir yol dneririm. ,844

Uzlasmaya varilabilmesi i¢in karsilikli 6zverilerde ,769

bulunulmasi yoluna bagvururum.

Kag¢inma 19,665 1,686 ,863

Duygularin karsilikli olarak incinmesinden kaginmak igin ,851

akranlarimla uyusmazliklarim: kendime saklarim.

Akranlarimla tatsiz konugmalardan kaginmaya caligirim. ,826

Akranlarimla ters diismekten kaginirim. ,821

Akranlarimla uyusmazligimi kendime saklamaya ve boylece 747

zor durumlarda kalmaktan kaginmaya ¢aligirim

Biitiinlestirme 12,937 1,398 ,851

Akranlarimla birlikte bir karar almak igin fikirlerimi ,857

onunkilerle biitiinlestirmeye ¢aligirim.

Kabul edilebilir bir ¢dziim yolu bulmak i¢in sorunu ,853

akranlarimla birlikte gdzden gegirmeye caligirim.

Sorunlara, ortak beklentilerimizi karsilayacak ¢oziimler ,718

bulmak i¢in akranlarimla igbirligi yapmaya caligirim.

Sorunun en iyi sekilde ¢dziimlenebilmesi igin tiim 571

endiselerimizin agikca ortaya konmasina g¢aligirim.

Odiin Verme 9,069 1,365 ,822

Akranlarimin ihtiyaglarina cevap vermek i¢in elimden geleni ,833

yaparim.

Genellikle akranlarimin dnerileri dogrultusunda hareket ,792

ederim.

Akranlarimin isteklerini genelde yerine getiririm. , 768

Akranlarima genellikle tavizkar davranirim. ,645

Hiikmetme 5,430 1,231 ,810

Fikirlerimi kabul ettirmek i¢in etkileme gilictimii kullanirim. ,851

Bir karar1 kendi lehime yapmak i¢in mesleki tecriibemi ,800

kullanirim.

Bir karari kendi lehime ¢evirmek i¢in otoritemi kullanirim. ,794

Rekabet durumlarinda kazanmak i¢in bazen giictimii ,738

kullanirim.

Aciklanan Toplam Varyans 72,551

Varimax rotasyonlu temel bilesenler analizi. KMO: 0,763; Bartlett kiiresellik testi: y2: 1217,337,

s.d.:190, p<0.0001.

Tablo 4, arastirmanin degiskenlerine yonelik ortalama, standart sapma ve korelasyon analizi
sonuclarini gostermektedir. Degiskenlere yonelik korelasyon sonuglarina bakildiginda, ¢atisma yonetim
stillerinden biitiinlestirmeci, 6diin verici (uyma), hitkmetmeci, uzlagmaci stil ile gorev performansi
arasinda anlamli pozitif iliski goriilmektedir. Kaginmaci stil ile gorev performansi arasinda negatif iliski

vardir ancak bu iliski anlamli degildir.
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Tablo 4: Degiskenlere Iliskin Korelasyonlar

Degiskenler Ort. Std. 1 2 3 4 5
Sapma

1- Biitiinlestirme 391 0.82

2- Odiin verme 3.08 0.97 ,379 %

3- Kagimnma 2.72 0.83 ,154 , 387 **

4- Hiikmetme 3.76 0.91 ,012 ,062 ,115

5-Uzlasma 3.95 0.85 ,494 %% ,193 % -,055 ,085

6-Gorev Perfor. 431 0.92 , 392 %% ,207* -,144 447 ** 251 %%

* p<0.05 (iki yonlii), **p<0,01 (iki yonlii)

Tablo 5°de catisma yonetim stillerinin (biitlinlestirme, uyma, kagcinma, hilkkmetme, uzlasma)
gorev performansina yonelik etkisini belirlemeye yonelik yapilan regresyon analizi sonuglart yer
almaktadir. Catisma yOnetim stilleri birlikte regresyon modeline dahil edilmis ve coklu regresyon analizi
yapilmistir. Oncelikle boyutlar arasinda ¢oklu dogrusal baglant1 sorunu olup olmadigini belirlemek
amaciyla dogrudasliga (collinearity) bakilmis ve bagimsiz degiskenler arasinda ¢coklu baglanti sorununun
olmadig1 goriilmustiir (Tolerans>0,2, VIF<10). Regresyon analizi sonug¢larina gore; hiikkmedici ve
biitiinlestirici catisma yonetim stilleri gérev performansina pozitif etki etmektedir. H4 ve H1 kabul
edilmistir. Kaginmaci ¢atisma yonetim stili ise gdrev performansina negatif etki etmektedir. Bu etkiye
yonelik olusturulan H3 kabul edilmistir. Beklentilerin aksine ddiin verici ve uzlagmaci ¢atisma yonetim
stillerinin gorev performansina anlamli bir etkisi ortaya ¢ikmamistir. H2 ve HS reddedilmistir.

Tablo 5: Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimsiz Degiskenler | B t p VIF
Sabit 1,153 2,308 ,023
1- Biitiinlestirme ,066 2,785 ,006 1,664
2- Odiin verme ,036 1,455 ,143 1,531
3- Kaginma -,035 -2,242 ,027 1,357
4- Hikmetme ,129 5,699 ,000 1,022
4- Uzlagma ,008 ,368 ,714 1,334
R ,618
R? ,382
Diizeltilmis R? ,351
F 12,262
Anlam diizeyi ,000
Durbin-Watson 1,940

Bagimh Degisken: Gorev Performansi
TARTISMA VE SONUC

Bu ¢alismada, ¢alisanlarin catisma yonetim stillerinin goérev performansina etkisi incelenmistir.
BuamaglaNevsehir [li’ndeki iig, dort ve bes y1ldizl otel isletmeleri yiyecek icecek personeli 5rnekleminde
bir arastirma gergeklestirilmis ve olusturulan kavramsal model test edilmistir. Bu ¢aligmanin sonuglari,
konaklama isletmelerinde ¢alisanlar arasi ortaya ¢ikan ¢ikan ¢atismalarin ¢oziilerek is performansinin
arttirllmasi agisindan hem calisanlara hem de yoneticilere yol gosterici olabilecektir.
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Bu calisma sonuglarma gore, hilkmedici ve biitiinlestirici ¢atigma ydnetim stilleri gorev
performansina pozitif etki etmektedir. Biitlinlestirici ¢atigma yoOnetim stilinin gorev performansini
arttirmasit beklenen bir sonugtur. Clinkii bu stilde, ¢atigma yasanan her iki tarafa da maksimum yarar
saglayacak sekilde ¢6ziim yoluna ulasilmaktadir. Daha 6nce yapilan pek ¢ok calismada da biitiinlestirici
catisma yoOnetim stilinin iggéren performansii pozitif etkiledigi goriilmektedir (Weider-Hatfield &
Hatfield, 1995; Trudel, 2009; Shih & Susanto, 2010; Zhang vd. 2015; Zaman& Saif, 2016; Grey, 2017;
Ayub vd., 2017).

Caligsmanin sonuglaria gore, gérev performansini en ¢ok etkileyen hiikmedici stildir. Bu sonug
beklenmedik bir sonugtur ¢iinkii literatiirdeki calismalara gore, en fazla biitlinlestirici stilin isgdren
performansina katki sagladigi goriilmektedir. Hitkmedici stili kullanan birey, kendi amaclarina ulasmak
icin elinden gelen her seyi yaparak karsi tarafin ihtiyac ve beklentilerini gérmezden geleceginden, bu
durum kisa vadede bireysel performansa katki saglayabilir ancak uzun vadede orgiitsel performansa
katki saglamayabilir. Bu c¢alisma sonuglariyla benzer olarak, konaklama isletmelerinde kullanilan
catigma yonetim stillerinin incelendigi bir baska calismada mutfak ¢alisanlarinin en ¢ok hitkmedici tarzi
kullandiklar1 ortaya ¢ikmustir (Ungiiren, 2008). Isletmede rekabetci kiiltiiriin var olmas1 veya ¢alisanlarin
hirsli ve sonug odakli olmalar1 bunun sebebi olabilir. Daha 6nce yapilan ¢alismalarda, hiikmedici stilin
gorev performansini farkl sekillerde etkiledigi goriilmektedir. Bazi ¢aligmalarda pozitif (Francis, 2018),
bazi caligmalarda negatif (Zaman ve Saif 2016) etkiledigi goriiliirken, bazi caligmalarda aralarinda
anlamli bir iligki bulunmadigi ortaya ¢ikmistir (Trudel,2009; Zhang vd., 2015; Gray, 2017).

Kagimmaci stilin, gérev performansini negatif etkiledigi ortaya ¢ikmistir. Bu sonug, beklenen
bir sonugtur ¢iinkii kaginmaci stili kullanan birey catismaya girmekten kactigindan sorunlara ¢oziim
gelistirilememektedir. Bu durum bireysel performansi negatif etkileyebilir. Literatiirde de bu sonucu
destekleyen calismalar bulunmaktadir (Zaman& Saif, 2016).

Calismada ortaya ¢ikan bir bagka sonug, 6diin verici ve uzlagsmaci stillerin gérev performansi
iizerinde anlamli diizeyde etkisinin olmadigidir. Odiin verici stili kullanan bireyin c¢atismanin
¢oziimiinde kendi isteklerini géz ardi etmesi, uzlasmaci stili kullanan bireyin de kendi isteklerini kismen
kargilayabilmesi sebebiyle performans tizerinde pozitif bir etkinin olmamasi dogal kargilanmaktadir.
Literatiirde de, 0diin verici stil (Zhang vd. 2015; Grey, 2017) ve uzlasmaci stilin (Trudel 2009; Zhang
vd. 2015; Ayub vd. 2017; Gray, 2017) is performansin1 anlamli diizeyde etkilemedigini ortaya koyan
caligmalar mevcuttur.

Bu calisma kiigiik bir 6rneklem grubunda yapildigindan, ¢aligmanin genellenmesi agisindan
farkli 6rneklem grubunda yapilacak caligmalara ihtiya¢ bulunmaktadir. Bu ¢alismada ¢atisma yonetim
stillerinin sonucu olarak gorev performansiyla iliskisi incelenmistir. Konaklama igletmeleri agisindan
catigma yonetim stillerinin onciillerinin incelenmesi de literatiire katki saglayacaktir. Caliganlarin
kullandiklar1 ¢alisma yonetim stillerinin tercih sebeplerinin anlagilmasi i¢in; calisanlarin bireysel
ozellikleri ve orgiitsel yapi ve kiiltiir ile catisma yonetim stilleri iliskisinin incelenmesi dnemlidir. Ileride
yapilacak caligmalar bu iliskilere odaklanabilir.
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