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ABSTRACT ARTICLE INFO
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The sample of the study consisted of 400 employees who were selected by

simple random sampling method. In the study, relational screening model

and descriptive research technique were used as quantitative research

method. Data were analyzed with the help of SPSS-22 package program.

Validity and reliability analyzes and descriptive statistics were used in the

study. T-test, ANOVA test and correlation anglysis were performed. As a Received: 21.11.2018
result of the study, it is seen that the conflict management approaches gavyision received:
preferred by the employees different according to income, seniority, total og 11 2018

experience, gender, marital status, number of employees and position. Accepted: 28.12.2018
Published online:
Key Words: Conflict, conflict management, interpersonal conflict 28.12.2018

Extended Summary
Purpose
The main purpose of this study is to examine that in the event of a conflict in which
white-collar individuals live with their colleagues, to determine which types of conflict
management approaches (problem solving, obliging, dominating, avoiding and compromising
strategy) they prefer, and to determine if the interpersonal conflict management approaches's

* This study was conducted as a preliminary study of the thesis entitled "A Research On Conflict Management, Job Satisfaction,
Career Satisfaction, Job Performance And Turnover" prepared by the corresponding author with the consultancy of
Asst.Prof.Dr.Emre YAKUT in Osmaniye Korkut Ata University.

" Corresponding author: Abdurrahman AKMAN

Instructor, abdurrahmanakman@osmaniye.edu.tr., +90 544 449 11 35

©2018 1JSSR. All Rights Reserved


mailto:abdurrahmanakman@osmaniye.edu.tr

International Journal of Social Science Research, 7(2), 188-210.

show any differences according to demographic (gender, marital status, education level, age,
income) and control variables (number of employees, position, seniority, total experience). The
concept of conflict is defined as a disagreement arising from the sharing of scarce resources
between two or more individuals or groups in organizations, lack of communication, purpose,
status, value judgments or perception differences between individuals and groups (Kogel, 2011,
S. 645-663; Saruhan ve Yildiz, 2009, s. 289; Simsek, 2010, s. 291-292). Interpersonal conflict
management style refers to specific behavioral patterns that one prefers to employ when
addressing conflict situations (Giimiiseli, 1994, s. 22; Maktav, 2013, s. 11-112; Moberg, 2001,
S. 47). If the relationship between the interpersonal conflict management styles and the
demographic and control variables is known, it is thought that the conflict management process
will be managed effectively and efficiently.

Method

The universe of the research constitutes only white collar people in the private sector
enterprises that are registered in the Osmaniye Organized Industrial Zone. The sample of the
study consisted of 400 employees who were selected by simple random sampling method. In
the study, relational screening model and descriptive research technique were used as
quantitative research method.

In this study, survey technique was used as data collection method. The demographic
information form contains 10 items which were created by the researcher to determine the
personal information of the participants. The scale, which is used to determine the conflict
management strategies of employees during the conflict, is the Rahim Organizational Conflict
Inventory-Il1 (ROCI-I1I) scale developed by Rahim (2001). The scale consists of five sub-
dimensions (integrating, obliging, dominating, avoiding and compromising strategy). The scale
was applied in five-point likert form.

Results

The data obtained from 400 white collar people in the private sector enterprises that are
registered in the Osmaniye Organized Industrial Zone were analyzed by SPSS-22 package
program. The homogeneity of the data was determined by Bartlett's test, while the sample
adequacy was assessed by the Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) test. As a result of the analyzes
made, the value of KMO Kaiser-Meyer-Olkin was calculated as .873. In the normality test of
the data collected by the questionnaire, skewness and kurtosis values were taken into
consideration. Since the skewness and kurtosis values were within acceptable limits, it was
assumed that the data showed normal distribution and the parametric tests were applied to the
data. Data were analyzed with the help of SPSS-22 package program. Validity and reliability
analyzes and descriptive statistics were used in the study. T-test, ANOVA test and correlation
analysis were performed. As a result of the reliability analysis, the coefficient of the total
internal consistency is found .845. The Cronbach's alpha values for the sub-dimensions of the
scale were respectively integrating, obliging, dominating, avoiding, and compromising .832,
701, .726, .694, and .770. The results was sufficient that the reliability of the scale was
warranted.

As a result of the analyzes made within the scope of the study; Participants used problem
solving strategy (4,20) mostly among interpersonal conflict management approaches.
Compromising strategy (3,73) ranks number two. Following strategeis are ranged as
dominating strategy (3,41), avoiding strategy (3,37) and obliging strategy (3,33). As the ages
of the employees increase, while they have less obliging and avoidance strategy preference
from interpersonal conflict management approaches. As the income levels of the employees
increase, it is seen that they less strategy of compromising, obliging and avoiding strategy. It
was not found relationship between the seniority of employees and interpersonal conflict
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management approaches. As the total experience of the employees increased, it is seen that they
have less obliging and avoiding strategy while they have more problem solving strategy
preference. It was not found different on employees' interpersonal conflict management
approaches by gender and educational status. It is understood that those who are single use
dominating and avoiding strategies more often than those who are married. Employees'
positions are taken into account, it is seen that, people in the personel class are more likely to
use the obliging strategy than those in the mid-level executive class; higher-ranking executives
use dominating strategy more often compared to people in personnel class; people of the
personnel class use the strategy of avoiding stratagy more frequently than those working in the
mid-level executive class.

Conclusion and implications

As a result of the study, it is seen that the conflict management approaches preferred by
the employees different according to income, seniority, total experience, gender, marital status,
number of employees and position. The findings may help both employees and managers better
understand the concept of conflict and conflict management strategies, as well as help to
determine the appropriate strategy. As a recommendation, conflict management trainings can
be given for employees in industrial enterprises. With these trainings, new perspectives and
skills can be gained on how employees will be dealt with according to the emergence of
conflicts and methods of coping with conflict. Thanks to these trainings, the successful
management of conflicts among employees can be ensured. With the trainings on conflict, an
optimal level of conflict can be ensured. Moreover, employees can gain competence in such a
way that they can find a common ground despite conflict.

Kisiler Aras1 Catisma Yonetimi Yaklasimlarimin Demografik ve Kontrol
Degiskenleri Acisindan Incelenmesi

Abdurrahman Akman
Osmaniye Korkut Ata Universitesi, Bahce Meslek Yiiksekokulu
Emre Yakut
Osmaniye Korkut Ata Universitesi, [IBF Yonetim Bilisim Sistemleri

0z MAKALE BILGISI
Bu ¢aligmanin amaci beyaz yakali konumundaki bireylerin is arkadaslariyla
yasadiklar1 bir ¢atisma durumunda daha ¢ok hangi tiir catisma yonetim
yaklasimlarini tercih ettiklerini belirlemek ve tercih edilen ¢atigma yonetimi
yaklagimlarinin (problem ¢6zme, uyma, zorlama, kaginma ve taviz verme
stratejisi) ¢alisanlarin demografik (cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi,
yas, gelir) ve kontrol degiskenlerine gore (¢alisan sayisi, pozisyon, kidem,
toplam deneyim) farklilik gosterip gostermedigini ortaya koymaktir.
Aragtirmanin evrenini, Osmaniye Organize Sanayi Bolgesinde kayith 6zel
sektor isletmelerindeki beyaz yakalilar olusturmaktadir. Arastirmanin
orneklemini olusturan 400 isgdren, basit tesadiifi drnekleme yontemiyle
secilmistir. Calismada, nicel aragtirma yontemi olarak iligkisel tarama
modeli ve betimsel arastirma teknigi kullanilmistir. Veriler SPSS-22 paket
programi yardimyla analiz edildi. Caligmada gegerlilik ve giivenilirlik
analizleri ile tammlayicr istatistikler kullamlmustir. T testi, ANOVA testi ve Alnma Tarihi:
korelasyon analizi yapilmistir. Calisma sonucunda calisanlarin tercih ettigi 21.:11.201_8 .
. . . . Diizeltilmis hali alinma
catisma yonetim yaklasimlarimin gelire, hizmet yilina, toplam deneyim tarihi- 28.11.2018
siiresine, cinsiyete, medeni duruma, firmadaki ¢alisan sayisina, pozisyona Kabul IEldiI.rne Tarihi:
gore farklilik gosterdigi goriilmiistiir. 28.12.2018
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Anahtar Kelimeler: Catisma, ¢atisma y6netimi, kisilerarasi ¢atisma tarihi: 28.12.2018
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Giris

Catisma hem 06zel hayatimizda hem de is hayatimizda en sik karsilastigimiz bir
kavramdir. Dolayisiyla bu kavrami 6zel yasantimizdan, is hayatimizdan ve Orgiitlerden
soyutlamamiz miimkiin degildir. Ciinkii isletme Orgiitleri sosyo-teknik sistemlerdir. Onlarin
yapisal ve mekanik boyutlarin1 kuran ve isleten ¢alisan bireylerdir. Insanlar, bu orgiitleri
kurulus amaglarina ve kendi kisisel ¢ikarlaria uygun olarak isletmek isterlerken ne yazik ki,
catigmali iligkiler de yasayabilmektedir (Silah, 2005, s. 223). Beserl bir varlik olan insan
faktorlinlin isletmelerde rolii geregi gorevlerini yerine getirirken birtakim fikir ayriliklari,
anlasmazliklar ve ¢atigsmalar yasanabilmektedir. Hayatimizin her evresinde; iliskilerimiz basta
olmak {izere, evliliklerde, arkadasliklarda, grup icinde, gruplar arasinda, orgiit ve miizakere
ortamlar1 gibi ¢ok genis bir alanda ¢atismalarin yasandigina tanik olunmaktadir. Bu ¢atigmalar,
zaman i¢inde yasanan olaylardan etkilenerek gelismekte, farkli bakis agilar1 ve anlayislar
nedeniyle ortaya ¢ikabilmektedir (Akkoyun, 2013, s. vi).

Yoneticilerin bireyler arasindaki farkliliklari, hedeflere erismek i¢in segilen alternatifler
konusundaki farkliliklari, deger yargilarindaki farkliliklari, algi farkliliklarini, sorunlari
tanimlamadaki farkliliklart orgiitsel amaclar1 gergeklestirecek sekilde birlestirecek ve
yonetecek kisidir. Ozetle esas itibariyle farkliliklart ydneten kisi olarak tanimlanmaktadir
(Kogel, 2011, s. 645-663). Yapilan arastirmalar yoneticilerin zamanlarinin yiizde 20 veya daha
fazlasim1 catisma ile ugrastiklarini veya bundan kag¢inmaya calistiklarini  gosteriyor
(Appelbaum, Abdallah & Shapiro, 1999, s. 63). Bu dogrultuda ¢alisanlarin kisiler arasi ¢atigma
yOnetimi stratejilerin demografik ve bazi kontrol degiskenleri agisindan farklilik gosterip
gostermediginin bilinmesi ¢atisma yonetim siirecinde verilecek kararlarin iizerinde katkisi
olacaktir.

Catisma Kavrami ve Kisiler Aras1 Catisma Yonetimi Yaklasimlari

Ister goriis farkliigindan, kirici, acimasiz, sert, kaba sozlerden ister rekabetci
amaglarimiza ulagmak i¢in izlemis oldugumuz direk eylemlerimizden kaynaklansin, ¢atisma
kavrami hayatimizin bir¢ok alaninda goriilmektedir. Her gegen yil is hayati giindelik zamanin
biliylik ¢ogunu almakta, is-aile dengesini bozmakta, kendimize, ailemize, yakin ¢evremize
ayirmak zorunda oldugumuz siireyi daraltmaktadir. Artan bu zaman baskisi yiiziinden ¢alisma
arkadaslarimizin, aile hayatimizin ve arkadaslarimizin i¢inde bulundugu durumu anlamak i¢in
yeterli vakit kalmamakta ve iletisim yetersizliginden dolay1r hem ihtiyaclarimizin hem de
karsimizdakilerin ihtiyaglarini, aciliyetlerini, amaglarint ve niyetlerini anlayamaz hale
getirmektedir. Tiim bu degisimler de bu gruplar arasinda catismaya meyilli bir ortam zemini
hazirlamaktadir (Kaushal & Kwantes, 2006). Bununla birlikte iletisim ve bilgi teknolojilerinde
yasanan hizli gelismeler insan iligkilerini zayiflatarak, her gegen giin daha
bireysellestirmektedir. Bu bireysellesmeyle birlikte iggbrenler arasinda catigsma daha sik yasanir
hale gelmektedir. Orgiit yoneticileri sorumlu oldugu ¢alisanlarinin performanslarin korunmasi
icin kisiler arasinda yasanan ¢atismalar1 yakindan takip etmelidir (Ozdemir ve Ozdemir, 2007,
S. 395). Ciinkii catismanin ortaya ¢ikis sikliklar, etkileri ve sonuglart agisindan
diistintildiiglinde bu kadar 6nemli olan bir kavram, kendi isleyisine terk edilemeyecek kadar
onemli bir ¢alisma konusudur. Bir gliniimiiziin neredeyse iicte birinden fazlasi isyerlerinde
gectigi diisiiniildiigiinde isyerlerindeki kisiler arasi iliskilerimizin ne kadar 6nemli oldugu
ortaya ¢cikmaktadir. Cogu zaman bu kisilerle olan iliskilerimiz is sonrast zaman dilimlerinde
devam etmektedir.

Latince'de ‘conflictus’ olarak, Ingilizce’de ‘conflict’ olarak kullanilmakta olan bu
kavram Tiirk¢e’ye ¢atigsma olarak gevrilmistir. Catisma kavrami orgiitlerde iki veya daha fazla
birey ya da grup arasinda kit kaynaklarin paylasilmasi, iletisim eksikligi veya faaliyetlerin
tahsisi ile yine bu kisi ve gruplar arasindaki, amac, statli, deger yargilar1 veya algilama
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farkliliklarindan kaynaklanan uyusmazlik bigiminde tanimlanmaktadir (Kogel, 2011, s. 645-
663; Saruhan ve Yildiz, 2009, s. 289; Simsek, 2010, s. 291-292). Insan, farkli tutkular1 ve
yetenekleri olan son derece karmasik bir varliktir. Bu ylizden, insan davraniglar farkliliklar
gorilmektedir. Bu davranis farkliliklarini, ayni kisi i¢in zaman iginde goriilebilecegi gibi ayni
uyariyl alan kisiler arasinda da gorebiliriz (Culpan, 1978, s. 12). Biitiin canlilarda oldugu
insanlar, gruplar ve orgiitler varliklarim1 devam ettirebilmesi i¢in g¢evresiyle uyum iginde
olmalidir. Varligini tehlikeye sokan durumlarda ise miicadele verdigi ve ¢atistigi bilinmektedir.
Ciinkii, her canli ihtiyag¢larini gidermek i¢in belli davranislar sergilemektedir (Yelkikalan, 2006,
s. 198).

Catisma kavrami genellikle olumsuzluk igeren bir kavram olarak goriilmektedir.
Yaraticilik ve yenilik yoluyla gerekli degisimi tesvik etmeye yonlendirmekle birlikte,
anlasmazliklarin, olumsuz duygularin ve uyumsuz davranisin kokeni olarak da algilanir. Kisiler
arasinda yasanan catismalara her zaman objektif olarak bakilmamakta, insanlarin i¢inde
bulunduklar1 duruma ve algilama tarzlarina gore sekillenmektedir (Akkoyun, 2013, s. 12).
Ayrica kigiler arasindaki “catismalarin ¢6zimii” ifadesi yerine ‘“catigmalarin yonetilmesi”
gerektigi goriisii literatlirde daha cok tercih edilmeye baglanmistir. Cilinkii, cagdas kuruluslar
icin ihtiya¢ duydugumuz sey, catisma ¢oziimii degil, ¢atisma yonetimidir. Catisma ¢ozimii,
catismanin azaltilmasi, ortadan kaldirilmasi veya feshi anlamina gelirken, ¢atisma yonetimi
mutlaka catigmay1 onleme, azaltma veya sona erdirme anlamina gelmez. Bir organizasyonun
o0grenme ve etkinligini arttirmak i¢in ¢atismanin olumsuz etkilerini en aza indirgemek ve
catigsmanin yapici iglevlerini arttirmak i¢in etkili makro diizeyde stratejiler tasarlamayi igerir.
Farkli durumlar iceren ¢atigmanin nasil etkin bir sekilde yonetilebilecegini gosteren agik bir
kurallar seti bulunmamaktadir (Rahim, 2002, s. 208).

Catisma durumlarinda bireylerin kullanmayi tercih ettigi belirli davranig kaliplarina
catisma stili veya catigsma stratejileri denir (Giimiiseli, 1994, s. 22; Moberg, 2001, s. 47).
Catigsma stili, bir kimsenin c¢atisma sirasindaki yonelimi demektir. Bir¢cok bilim adamui stili
kisinin catigmalara genel olarak vermis oldugu bir tepki tarz1 olarak gérmektedirler (Maktav,
2013,s.111-112). Catisma ¢dozme ise, ¢catismaya maruz kalan kisilerin iletisime dayal1 ve biitiin
tarafin gelismesine ve kazanmasina olanak verecek, taraflarca is birligi yapilan, ¢6ziim odakli
bir siirectir (Akbalik, 2001, s. 8). Kisiler arasi anlagsmazliklarin yonetiminde taraflarin
izleyebilecegi stratejileri biitiinlestirici, uyma, kaginmaci, hitkkmedici, uzlasmaci olmak tizere
bes grupta toplanmistir (Rahim, 2002, s. 217). Hangi stratejinin tercih edilecegi taraflarin
kendilerine ve kars1 tarafa yonelik ilgisinin diizeyine baglidir. Rahim ve Bonoma ¢atigmalarin
ele alinma bi¢imlerini kisinin kendisine ilgisi ve digerlerine kars1 ilgisi olmak tizere iki boyut
altinda bes tane catisma yonetimi stili bulunmaktadir. Birinci boyutta, kisinin kendi ilgisini,
ithtiyaclarim1 ve ¢ikarlarim1 gidermeye doniik yiiksek/diistik ilgi diizeyini, ikinci boyutta ise
bagkalarinin ilgisini, ihtiyaglarin1 ve ¢ikarlarini gidermeye doniik yiiksek/diistik ilgi diizeyini
aciklar. Bu iki boyut catisma yonetimi esnasinda taraflarin catigma stratejilerini tercih
edilmesinde anahtar rolii iistlenir (Karip, 1999, s. 60).
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Tablo 1. Rahim ve Bonama 'min kisiler arasi ¢catisma yonetim stillerine iliskin iki boyutlu modeli

Kendine Tlgi Diizeyi (Concern for Self)
Yigksek (High) Driagiik (Low)

Biitiinlegtirme (Problem Cézme) Odiin Verme (Uyma) Stratejisi

Stratejisi (Integrating) (Obliging)
Yiksek (High)
Digerlerine Igi Diizeyi Uzlagma (Taviz verme)
(Concern for Others) Stratejizi (Compromising)
Diisiik :
gk (Low) Zorlama Stratejisi Kagmma Stratejisi
(Dominating) (Avoiding)

Kaynak: Rahim, M. A. (2002). Toward a theory of managing organizational conflict. The
International Journal of Conflict Management, 13(3), 206-235.

Biitiinlestirme Stratejisi

Bu strateji (kendine ve bagkalarina karsi yiiksek derecede ilgi diizeyi) ayn1 zamanda
yabanci literatiirde integrating ve entegrasyon; yerli literatiirde problem ¢dzme, is birligi,
isbirlik¢i, birlestirici, timlestirme, ¢oziim odakli yaklasim, baykus, kazan-kazan ve herkes
kazansin yaklagimi gibi farkli isimlerle de adlandirilmistir. Bu calismada problem ¢dzme
stratejisi kullanilmistir. Biitiinlesme stratejisinde kisinin kendi istekleri, ihtiyaglar1 ve ilgileri
kadar kars1 tarafindan isteklerini, ihtiyaclarini ve ilgilerini hesaba katarak c¢odziime ulasma
cabas1 vardir. Empati ikliminin yaygin oldugu, taraflar arasinda aktif is birligi ve iletisim
kanalarmin agik oldugu, kazan-kazan anlayismin gegerli oldugu stratejidir (Ungiiren, Cengiz
ve Algiir, 2009). Bir ¢catismay1 yonetmenin en etkili yolu, karsinizdaki ile karsilikli bir is birligi
olusturabilmektir ki biz bu siireci bazen “problem ¢6zme” olarak adlandiriyoruz (Maktav, 2013,
S. 228). Bu tarzin kullanimi agiklik, bilgi aligverisinde bulunma, alternatifler aramak ve
farkliliklarin incelenmesi ile her iki tarafin razi olabilecegi etkili bir ¢dziime kavusmasi i¢in
taraflar arasinda aktif is birligini zorunlu kilar. Bir¢ok karmasik problemin ¢oziimiinde yaratici
¢Oziim Onerilerine Onciiliik etmektedir. Bu stilin tercih edilebilmesi i¢in problem ¢dziimii i¢in
yeterli zamanin olmasi kosuluyla uygundur. Problem ¢6zme stilinin nerelerde kullaniminin
uygun olacagiyla ilgili olarak yapilan ¢alismalarda, bir organizasyonda farkli alt sistemlerin
faaliyetlerinin biitiinlestirilmesinde ve toplumsal ¢atismalarin yonetilmesinde en iyi olduguna
dair bazi bulgular bulunmustur. Bunlara ilaveten igletmelerde orgilitsel 6grenmeyi ve etkililigi
artirmak igin stratejik catismayr yonetmede ve kurumun hedefleri, politikalari, uzun vadeli
planlar1 gibi stratejik konularla ilgili ¢alismalarda bu stilin kullanilmas1 uygundur i¢in uygundur
(Rahim, 2002, s. 218).

Catigma halinde olan taraflarin problemi tanimlamak ve agik tartisma yoluyla yiiz yiize
gelmesidir. Bu sayede taraflar arasindaki farkliliklar degerlendirilerek, ¢atismaya konu olan
fikir ayriliklari masaya yatirillir ve ¢O0ziim aranir. Taraflar arasindaki iletisim ve veri
eksikliginden dogan catismalarin ¢ozlimiinde bu yontemin tercih edilmesi faydalidir. Burada
temel amag biitiin taraflart memnun edecek ¢6ziim yolunun aranmasidir (Akt. Yenigeri, 2009,
s. 200). Isbirliginde bireyler kazan/kazan yaklasimiyla davranir ve catismalarmin kdkenine
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inerek problemi ¢ozmeye calisirlar (Bilgin, 2008, S. 24). Buradaki amag taraflardan kimin hakli
olduguna karar vermek degil, probleme ¢6ziim liretmektir. Bunun i¢in ¢atismanin kdkenine
inilir ve taraflar sorunu ¢ézmek igin bir araya gelirler (Arslan, 2010, s. 31). Is birligi stratejisi,
bireyin hem kendisinin hem de diger tarafin isteklerini olabildigince 6nemseyen bir tarafa
yonlendirilir ve is birligi sayesinde taraflarin konuyla ilgili dncelikleri ve tercihler hakkinda
bilgi aligverisinde bulunmak, 6nemli ve 6nemsiz konular arasinda fikir takaslar yapmaktir (De
Dreu & Beersma, 2005, s. 107).

Odiin Verme Stratejisi

Bu strateji (kendine diisiik, baskalarina kars1 yiiksek derecede ilgi diizeyi) ayn1 zamanda
yabanci literatiirde obliging, accomodating, smoothing; yerli literatiirde uyma, 6diin verme,
odiin verici, itaat etme, yatistirma, yumusatma, oyuncak ayir gibi farkli isimlerle de
adlandirilmistir. Bu ¢alismada uyma stratejisi tercih edilmistir. Uyma stili, farkliliklar1 ytkmaya
ve diger tarafin endisesini tatmin etmek icin ortak noktalar1 vurgulama girisimiyle iliskilidir.
Uyma stilinde kisi, diger tarafin ilgi diizeyini yiiksek tutmak i¢in kendi isteklerini thmal eder
(Rahim, 2002, s. 219). Catisma esnasindaki taraflardan biri karsi tarafi sakinlestirmek ve
gonliinii almak isteginde karsi tarafin isteklerini, beklentilerini ve ¢ikarlarini kendi isteklerinden
ve c¢ikarlarindan daha iistiin tutmaya ve mevcut iligskiyi devam ettirmek i¢in taviz vermeye hazir
olmasidir. Bu niyete uyumlu olmak olarak isimlendirebiliriz. Ornegin, kendi gekincelerinize
ragmen bagka birinin tiim gortslerini destekliyorsaniz, bu uyumlu olmaktir (Robbins & Judge,
2012, s. 460). Uyma davranisi ¢ikarciliktan uzak, is birligi davraniglari icerir. Uyma davranisi
gosteren kisiler catisma konusunu 6nemsiz gibi gostererek problemi ¢ozmeye calisirlar veya
kendi isteklerini gormezden gelerek karsidakinin isteklerini yapmaya calisirlar (Bilgin, 2008,
S. 24). Kisiler siirekli olarak uyum saglayic1 yaklasimi kullandiklarinda giderek kendilerini
zayif gérmeye baslarlar, kendilerinin sahip olduklar1 degerli kaynaklarini1 géremez olurlar,
uyum saglama davranislari giderek kendini pekistiren kisir bir dongiiye doniisiir (Maktav, 2013,
S. 108-138). Uyma stratejisinde bir “kaybet-kazan” durumu séz konusundur. Diger bir
anlatimla, uyma davranigini gosteren taraf kaybederken, diger taraf kazanmaktadir (Zengin,
2009, s. 52). Taraflardan biri ¢atismayla ilgili konulara asina degilse, diger tarafin haklh
olduguna inantyorsa ve konu diger taraf i¢in cok daha 6nemli oldugunda bu tarzin kullanilmasi
yararl olabilir. Ayrica taraflardan biri, ihtiya¢ duyuldugunda diger taraftan daha fazla fayda
saglamak umuduyla bir seyden vazge¢meye istekli oldugunda da bu strateji tercih edilebilir.
Bunlara ilaveten taraflardan biri diger tarafa gére konum olarak daha diisiik bir pozisyondaysa
veya iliskinin korunmasinin 6nemli olduguna inandig1 durumlarda da bu strateji uygun olabilir.
Tiim bunlara karsin bir ¢catisma sizin i¢in i¢in dnemliyse ve hakli oldugunuza inantyorsaniz bu
tarzin tercih edilmesi uygun degildir. Bir taraf diger tarafin yanhs veya etik dis1 davrandigina
inandig1 durumlarda da bu tarzin kullanilmasit uygun degildir (Rahim, 2002, s. 219). Bu tarz bir
stratejinin uygulama Orneklerini daha ¢ok alt-iist arasinda yasanan ¢atigsmalarin ¢éziimiinde
astlarin “durumu kurtarmak” i¢in kullandiklar1 goriilmektedir. Cogu zaman biirokratik yapinin
giiclii oldugu iilkelerde veya oOrgiitlerde alt konumda bulunan kisiler ¢atisma esansinda st
konumundaki kisilerin ihtiyac¢ ve isteklerini kabul ettikleri goriilmektedir (Karip, 1999, s. 62-
63).

Zorlama Stratejisi

Bu strateji (kendine yiiksek, baskalarina kars1 diisiik derecede ilgi diizeyi) ayn1 zamanda
yabanci literatiirde dominating, forcing, competing; yerli literatiirde zorlama stratejisi, tistiinliik
kurma, rekabetci, kopek baligi, hilkmetme, hiilkmetme tarzi, kazanan-kaybeden gibi farkli
isimlerle de adlandirilmistir. Bu ¢calismada zorlama stratejisi tercih edilmistir. Bu tarzda gii¢li
olan taraf kendi isteklerini gergeklestirmek icin genellikle diger tarafin ihtiyac ve beklentilerini
gormezden gelir. Bir ¢atismada yer alan sorunlar bir taraf i¢in énemliyse veya diger tarafin
isteklerinin gerceklesmesi durumunda kendisi bu karardan c¢ok olumsuz etkilenecekse
hiikmetme stilinin kullanilmas1 uygundur. Catisma konusu rutin konularla ilgiliyse veya hizl
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karar alinmasi gereken durumlarda amir konumundaki kisiler bu stili kullanabilir. Ayrica teknik
konularda kararlar verecek uzmanliga sahip olmayan astlarla bas etmek i¢in de hiikmetme stili
kullanilmak zorunda kalinabilinir (Rahim, 2002, s. 220). Gii¢ kullanma tarzi, is birligi yapmak
istemeyen ancak, atilgan olan kisinin davranis tarzidir. Catisma ortamindaki kisilerden birinin,
kars1 tarafi diisinmeden amaclarina ulasmaya ve kendi ¢ikarlarini arttirmaya g¢abaladigt
durumlardaki davranisidir. Amaci karsi tarafa baskin gelmektir (Dede, 2004, s. 56). Hiikmetme
stratejisinde kazan-kaybet anlayisinin hakim oldugu, daha ¢ok yikici etkisi bulunan, is birligi
anlayisinin olmadig1, sadece kendi ¢ikarlarin1 dne ¢ikaran bir anlayis mevcuttur (Ungiiren vd.
2009).

Yoneticinin gii¢ ve otoritesini kullanarak catismay1 ¢6zmesidir. Bu yolu benimseyen
yoneticilerin “burada amir benim, bu is su sekilde olacaktir” sdylemi benzer ifadeler tercih
etmektedir. Yoneticinin verdigi karar emredici ve zorlayici nitelikte olup, uyulmasi zorunludur.
Yoneticiler tarafindan siirekli bir bicimde zorlama stratejisinin tercih edilmesi, ¢alisanlarinin
motivasyon ve moral dilizeyinin diismesine neden olabilir. Gii¢ kullanma, ¢atigsmalarin
¢oziimiinde kullanilan en eski metotlardan biridir. Yoneticiler, problemin ¢6ziimiinde catigan
gruplarin ¢oziim istediklerini goriirler ve c¢atismanin ¢oziime kavusturulmasi igin talimat
verirler. Hiyerarsik olarak alt kademe yoneticiler iist kademe bulunan yoneticilerin kararlarina
cogu zaman kosulsuz uyarlar (Baykal ve Kovanci, 2008). Hiikmetme stratejisinde taraflarin
inatlagsmas1 s6z konusudur. Birey eger iist bir pozisyondaysa bu yetkisini kullanarak kendi
bildiklerini kars1 tarafa kabul ettirmeye ¢alisacaktir. Eger birey orgiitte normal bir pozisyonda
gorev yapiyorsa diger ¢alisanlar arasindan 6n plana ¢ikmaya ¢alisacaktir. Belki de bunun igin
birey hirshi bir yapiya biiriinerek, kendi kurumunda kendi meslektaslar ile siki bir rekabet
ortamina girecektir. Bu yiizden bazi meslektaslarinin basarisiz olabilmeleri igin bilgi saklamak
gibi bir takim hos olmayan davranislar sergileyecektir. Boyle bir tutum zaman igerisinde orgiit
ici huzursuzluklarm artmasna sebep olacagindan onerilmemektedir (Ozyigit, 2010, s. 56).
Ulkemiz gibi geleneksel bir toplum yapisina sahip iilkelerde kisilerin egitim ve yetisme tarzlart
itibariyle tasidiklart 6zellikler nedeniyle de ¢atigma yonetimi tarzi olarak hitkmedici yontem
uygulamasina daha sik rastlanmaktadir (Ersoz, 2010, s. 43).

Kacinma Stratejisi

Bu strateji (kendine ve baskalarina karsi diisiikk derecede ilgi diizeyi) ayni zamanda
yabanci literatiirde avoiding, withdrawing; yerli literatiirde kaginmaci, kaginma, geri ¢ekilme,
geri cekilen, kaplumbaga gibi farkli isimlerle de adlandirilmistir. Bu calismada kaginma
stratejisi kullanilmistir. Biitiin hayvanlar gibi insanlar da ¢atismayi ortadan kaldirmak igin
izledikleri en dogal yontem ondan kaginmadir. Catisma goérmezden gelinir veya gerekli ciddiyet
verilmez. Catismanin zamanla kendiliginden ¢6ziime kavusacagi disiincesi hakimdir.
Catismaya direkt olarak miidahale etmeme durumudur. Bu stratejinin tercih edilmesi, ¢atismayi
¢coziime kavusturmayacagi gibi daha da biiylimesine neden olabilir. Kisa siireli ¢oziim getirse
de uzun vadede organizasyonlarin basarisini olumsuz etkileyebilir. Basar1 sans1 ¢ok diisiik
catismalarda ka¢inma yontemi yararli olabilir, bu sayede taraflar zaman kazanir, daha sakin ve
makul diisiinme imkani bulabilirler. Ornek vermek gerekirse ¢ogu konularda patron ile
anlasmada zorluklarla karsilasan isci bu teknigi bir ¢6ziim yolu olarak benimseyebilir (Yenigeri,
20009, s. 202). Kag¢inmaci stilde bir taraf hem kendi isteklerini hem de kars1 tarafin isteklerini
yerine getirme konusunda ilgisizdir. Taraflar ¢ogu zaman kenara c¢ekilme, catismayla
ilgilenmeme, ihmal etme, ¢atismay1 kendi haline birakma ya da olumsuz hig¢bir sey duymak
istememe gibi tutumlar sergilerler (Solmus, 2004, s. 52). Bu stili uygulayan kisilerin duygusuz,
izole ya da kagamak olduklar goriilebilir. Istisna olarak da “kaybetmekten” korkuldugu iginde
catismadan kaginilabilinir. Bu stil i¢in kullanilan bir diger terim “kacak”tir. Ka¢inma stratejisi
kisiler arasindaki problemlerin giin yiiziine ¢ikmas1 engellenmekte, problemlerin altinda yatan
gercek nedenlerle ugrasilmadigindan problemler biiyliyerek daha yikici sonuglar1 ortaya
¢ikarabilir. Ogrencilerin aralarindaki catismada kaginma stilinin kullanilmasinin  doyum
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diizeyini diigiirdiigii belirtilmistir. Ayrica kaginmalik stilini tercih etmenin, bagkalarinin bizim
hakkimizdaki izlenimlerinin kotii olmasina yol agabilecegi belirtilmistir (Maktav, 2013, s. 108-
138). Catismalarda siirekli bir bigimde kaginmaci yontemin izlenmesi sonucunda; geri
cekilerek, igneleyerek ve gizli gizli sikayet ederek rahatsizligini ve kars1 goriisiinii ifade etme
bi¢imi, 6fke patlamalari kadar yikict ve sorunlu olabilir. Onemli olan, agik sozliiliikle
anlagsmazliklarin nedenlerini ortaya koyabilmek ve bunu ortadan kaldiracak ¢6ziimler
iiretebilmektir. Catigsmalari, yikict hale gelmeden belirlemek ve ¢6zmek cok oOnemlidir.
Yoneticiler bunu yapmak icin katilim, yaraticilik ve akilli karar vermek gibi yollar1 izleyebilir
(Toegel & Barsoux, 2016).

Uzlasma Stratejisi

Bu strateji (kendine ve baskalarina karsi orta derecede ilgi diizeyi) ayni zamanda
yabanci literatiirde compromising; yerli literatiirde uzlasma, uzlagsmaci, taviz verme, karsilikli
odiin verme, tilki gibi farkli isimlerle de adlandirilmistir. Bu ¢alismada taviz verme stratejisi
tercih edilmistir. Uzlagmaci stil; bireyin kendi istekleri, ihtiyaglar1 ve oncelikleri kadar karsi
tarafin isteklerini, ihtiyaglarini ve onceliklerini diisiiniir. Her iki kesim de ortak bir karar igin
kendinden biraz taviz vererek “aradaki farki boliisiirler”. Uzlasmacilikta her iki taraf da bir
seylerden vazgegerken bazi seyleri kazanir. Bu tarzin genel 6zelligi ne kazanan ne kaybeden
mevcuttur. Ozellikle de esit konumda olan taraflar bir ¢ikmaza diistiiklerinde uzlasmacilik en
iyi ¢ikar yoldur (Maktav, 2013, s. 108-138). Bu strateji tercih edildiginde orta noktada
anlagmaya varan taraflardan hicbiri kazanmis veya kaybetmis sayilmaz. Ulasilan nokta higbir
tarafin idealindeki degildir. Isci isveren iliskilerinde toplu pazarlik goriismeleri, isletmelerde
satin alma ve satig goriismeleri bu stratejiye ornek olarak verilebilir (Arslan, 2010, s. 34).
Uzlasma stratejisinin tercih edilmesi birey ve orgiit agisindan olumlu sonuglar dogurabilir. Bu
stratejinin en 6nemli Ozelligi taraflarin bir araya gelerek, kendi istek ve ihtiyaclarindan esit
diizeyde fedakarlikta bulunmalaridir. Fedakarlik esit diizeyde oldugundan, taraflar arasinda
herhangi bir haksizlik s6z konusu olmayacaktir. Giliniimiizde, Orgiitlerin kaliciliginm
saglayabilmek adina, en ¢ok tercih edilmesi gereken strateji uzlasma olmalidir (Ozyigit, 2010,
S. 60). Bireyler arasinda ‘uzlasma’ son derece dnemlidir. Nitekim karsilikli davranislarin tam
anlamiyla uyumlu olmasi hi¢gbir zaman miimkiin degildir; sonugta her birey farklidir ve farkh
hedeflere yonelmistir. Ancak uyulmasi gereken temel kurallarla birlikte, gercekte paylasilan
degerleri esas alan bir uzlasma sosyal sistemin dengeli durumunu siirdiirmesi agisindan
yasamsal bir 6neme sahiptir (Berber, 2013, s. 450).

Catisma stili tercih edilirken gz 6niinde bulundurulmasi gereken faktorleri su sekilde
siralayabiliriz; Oniimiizdeki konu bakimindan hedefiniz nedir? Oncelikli amacimiz kendi
isteklerimiz, ihtiyaglarimiz ve ¢ikarlarimiz mi, karsi tarafin istekleri, ihtiyaclar ve ¢ikarlarimi
m1 yoksa her iki tarafin da istekleri, ihtiyaglar1 ve ¢ikarlari mi1 karsilanacaktir? Segilen stilin
uzun donemdeki sonucu hesaba katilmalidir. Clinkii tercih edilecek stiller sizin digerleriyle olan
iliskilerinizin iyilesmesine ya da kotiilesmesine sebep olabilir. Iginde bulunulan kisitlayict
durum ve sartlar dikkate alinmalidir. Cilinkii en 6nemli degisken, zamandir. Zaman baskis1 varsa
birtakim stillerin tercih edilmesi uygun olmayacaktir. Diger kisit da karsi tarafa ne kadar
giivendiginizdir. Unutulmamasi gereken bir nokta da secilen stilin doguracagi etik sonuglardir.
Her ne kadar her ¢atismada ayn1 degerler uygun diismeyecek olsa da siz kendi degerlerinizi o
stil bakimindan degerlendirmelisiniz. Ciinkii, bazilar1 karsisindaki insanlar1 dikkate almayan
stillerde rahat edememektedir (Maktav, 2013, s. 108-138). Bir orgiitte ¢catismalarin ¢6ziimii igin
en uygun strateji tercih edilirken, uzun vadede huzurlu bir ortami orgiite getirebilecek olanin
secilmesinin 6nemli oldugunu unutmamak gerekmektedir. Kisa vadede sonuglar veren
stratejilerin se¢imi, Orgiitteki ¢atigmay1 tam anlamiyla ortadan kaldiramayacagi icin, uygulama
i¢in sarf edilen gabalar ve zaman bosa gitmis anlamina gelmektedir (Ozyigit, 2010, s. 61).
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Yontem
Model
Bu arastirmada nicel arastirma yontemlerinden iliskisel tarama modeli ve betimsel
arastirma teknigi kullanilmistir. Bireylerin bir ¢atisma durumunda farkli ¢atisma yonetim
yaklagimlarim1 kullandig1 varsayimindan hareketle arastirma kapsaminda olusturulan ve test
edilen hipotezler sunlardir;

Hipotez 1. Bireylerin tercih ettikleri kisiler arasi ¢atisma yonetim yaklasimlari (problem ¢6zme,
taviz verme, uyma, zorlama, kaginma stratejisi) cinsiyete gore farklilik gostermektedir [t-testi].

Hipotez 2. Bireylerin tercih ettikleri kisiler arasi ¢atisma yonetim yaklasimlari (problem ¢6zme,
uyma, zorlama, kaginma ve taviz verme stratejisi) medeni duruma gore farklilik géstermektedir
[t-testi].

Hipotez 3. Bireylerin tercih ettikleri kisiler arasi ¢atisma yonetim yaklagimlarinin (problem
¢ozme, uyma, zorlama, kaginma ve taviz verme stratejisi) egitim diizeylerine gore farklilik
gostermektedir [ANOVA testi].

Hipotez 4. Bireylerin tercih ettikleri kisiler aras1 ¢atisma yonetim yaklagimlarinin (problem
¢ozme, uyma, zorlama, kaginma ve taviz verme stratejisi) firmadaki kisi sayisina gore farklilik
gostermektedir [ANOVA testi].

Hipotez 5. Bireylerin tercih ettikleri kisiler arasi gatisma yonetim yaklasimlari (problem ¢6zme,
uyma, zorlama, kacinma ve taviz verme stratejisi) firmadaki pozisyonlara gore farklilik
gostermektedir [ANOVA testi].

Evren ve Orneklem

Arastirma evrenini Osmaniye Organize Sanayi Bolgesi Miidiirliigi’'nde kayith 6zel
sektor isletmelerindeki beyaz yakali ¢aligsanlar olusturmaktadir. Calismada maliyet ve zaman
dikkate alinarak basit tesadiifi 6rnekleme yontemi se¢ilmis ve ulasilan bilen 400 isgoren
orneklemi olusturmaktadir.
Tablo 2’ye gore katilimcilarin 111°1 (%27,8) kadin; 289’u (%72,3) erkek olmak iizere toplam
400 isgorenden olusmaktadir. Katilimcilarin 258’1 (%64,5) evli; 142°si (%35,5) bekarlardan
olusurken; isgdrenlerin 9°u (%2,3) ilkokul; 13’1 (%3,3) ortaokul; 103’1 (%25,8) lise; 250°si
(%62,5) tiniversite; 25’1 (%6,3) de lisansiistii diizeyde egitim aldiklarini belirtmislerdir.

Tablo 2. Ornekleme ait betimleyici istatistikler

% Say1

Cinsiyet Kadin 27,8 111
Erkek 72,3 289

. Evli 64,5 258
Medeni Durum Bekar 35,5 149
Tlkokul 2,3 9

Ortaokul 3,3 13

Egitim Diizeyi Lise 25,8 103
Universite 62,5 250

Lisansustii 6,3 25

Personel 61,0 244

. Sef 9,3 37
Pozisyon Orta kademe 18,0 72
Ust kademe 11,8 47

1-9 kisi 12,5 50

Caligan Sayist 10-49 kisi 32,5 130
50-249 kisi 34,5 138

250 ve 20,5 82
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Pozisyon durumlarina bakildiginda; 244°i (%61,0) personel olarak; 37’si (%9,3) sef olarak;
72’51 (%18,0) orta kademe yonetici olarak; 47°si (%11,8) iist kademe yonetici olarak ¢alisirken;
isgorenlerin 50’si (%12,5) 1-9 arasinda ¢alisan; 130°u (%32,5) 10-49 arasinda calisan; 138’1
(%34,5) 50-249 arasinda galisan; 82’si (%20,5) 250 ve {izerinde ¢alisan sayis1 olan firmalarda
calistiklarini belirtmiglerdir.

Tablo 3. Ornekleme ait betimleyici istatistikler

Degiskenler N Minimum Maximum ort. S.S.
Yas 400 18 66 33,97 8,08
Gelir 400 800 25.000 2660,04 1795,18
Hizmet Yih 400 1 40 5,55 5,31
Toplam Deneyim 400 1 48 10,88 8,09

Tablo 3’te katilimcilarin yas dagilimlarinin 18 ile 66 arasinda oldugu ve yas ortalamasi1 34
olarak tespit edilmis; gelir olarak 800 tl ile 25.000 tl araliginda olup, aylik gelir ortalama 2.660
tl oldugu; calistiklar1 firmalardaki hizmet yili olarak bakildiginda en diisiik hizmet yil1 olarak
bir yil ile en ¢cok 40 yil olup, ortalama 5 yil gibi belirlenmistir; toplam deneyimlerine
bakildiginda en diisiik deneyime sahip bireyler 1 yil olup, en yiiksek 48 yil deneyime sahip
oldugu, ortalama olarak 10 y1l gibi bir siire oldugu ifade edilmistir.

Veri Toplama Araglan

Bu calismada veri toplama ydntemi olarak anket tekniginden faydalanilmistir.
Demografik bilgiler formu, katilimeilarin kisisel bilgilerini tespit etmeye yonelik arastirmaci
tarafindan olusturulmus toplam 10 madde icermektedir. Isgorenlerin galisma arkadaslariyla
yasadiklar1 catismalarda hangi ¢6ziim yontemlerinin kullanildigini belirlemeye yonelik alan
arastirmalarinda en ¢ok tercih edilen Rahim (2001) tarafindan gelistirilen Rahim Organizational
Conflict Inventory-II (ROCI-II) élgegidir. Olgek bes alt boyuttan (problem ¢ézme, uzlasma,
uyma, zorlama ve kaginma) olusmakta, toplamda 28 ifade igermekte ve besli likert seklinde
uygulanmustir.

Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Hazirlanan demografik bilgiler formu ile Rahim (2001) tarafindan gelistirilen 28
ifadeden olusan olcek basit tesadiifi 6rnekleme yontemiyle secilen 400 isgdren tarafindan
doldurulmustur. Olgegin uygulanmasi tahmini olarak 5 dakika siire verilmistir. Calisma
kapsaminda anketlerle elde edilen verilerin normallik simnanmasinda carpiklik ve basiklik
degerleri dikkate alinmistir. Tabachnick ve Fidell’e (2013) gore basiklik (kurtosis) ve ¢arpiklik
(skewness) degerlerinin +1.5 ile -1.5 araliginda oldugunda; George ve Mallery’e (2010) gore
bu degerlerin +2.0 ile -2.0 araliginda oldugunda verilerin normal dagilim gosterdigi kabul
edilebilir. Calismadaki tiim ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin bu aralikta yer almasindan dolay1
verilerin normal dagilim gosterdigi kabul edilmis olup, parametrik testlerin uygulamasina karar
verilmistir. Veriler “Statistical Package for the Social Science” (SPSS-22) paket programi
yardimiyla analiz edilmistir. Arastirmada gecerlilik ve gilivenilirlik analizleri ve tanimlayici
istatistik yapilmistir. Verilerin homojenligi Bartlett testi ile belirlenirken, 6rneklem yeterliligi
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi ile degerlendirilmistir. T-testi, ANOVA testi ve korelasyon
analizi yapilmistir.

Calismada kullanilan olgeklere iliskin Cronbach alfa giivenirlik katsayisi, Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) analiz sonuclar1 ve Bartlett testi sonuglarina bilgiler Tablo 4’te verilmistir.
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Tablo 4. Kullamilan él¢eklere ait Cronbach alfa giivenirlik katsayisi, KMO analiz sonucu ve Bartlett

testi sonuclar

Olcek Tiirii

ifade Cronbach's KMO

Bartlett testi anlamh

Sayisi Alpha Degeri (p=.000)
o Problem Cozme Stratejisi 7 ,832 ,841 ,000
g ig’ g Taviz Verme Stratejisi 4 770 691 ,000
g % _@ Uyma Stratejisi 6 ,701 ,738 ,000
O >~ & Zorlama Stratejisi 5 126 JAT7 ,000
Kaginma Stratejisi 6 ,694 152 ,000
Catisma Yonetme Yaklagimlar Olcegi 28 ,845 873 ,000

Korelasyon analizi, iki degisken arasindaki dogrusal iligkiyi veya bir degiskenin iki veya daha
cok degisken ile arasinda iligki olup olmadigin1 kuvvet ve yon agisindan test etmede varsa bu

iliskinin derecesini 6l¢mek i¢in kullanilmistir (Alpar, 2010, s. 261; Kalayci, 2006, s. 115).

Tablo 5. Verilere iliskin korelasyon degerleri

= 5 £ @ o
© - = N IS ©

s 4 £ 38 £ =& E £ 3 7 £

(®)] (4] = o~ ™ <t Lo © ™~ © o

1 r 3397 807 1 ,286" ,454™ 857" ,076 -045  -122° -085 @ -114"

2 r 2660 1795 1 248 283" ,024 -118°  -113" 052 -282™

3 r 555 531 1 529" ,090 ,041 ,036 -,048 -,008

4 r 10,88 8,10 1 110" -023 -111 -080 -108"

5 r 420 051 1 5797 368" 141" ,265™

6 r 373 054 1 47572347 349™

7 r 333 0,63 1 A4TT 434

8 r 341 081 1 122"

9 r 337 073 1
N= 400 *p<0.05; **p<0.01.

Bulgular

Bireylerin tercih ettikleri kisiler aras1 ¢atigma yonetim yaklasimlarinin cinsiyete gore
anlaml bir sekilde farklilagip farklilagsmadigini test etmek amaciyla bagimsiz gruplar igin t testi
kullanilmustir.

Tablo 6. Cinsiyete ait bulgular

Boyut Cinsiyet N X£SS F p

Problem Cozme Stratejisi Kadin 111 4,15+0,50 ,337 213
Erkek 289 4,22+0,51

Taviz Verme Stratejisi Kadm 111 3,71+0,55 ,019 ,610
Erkek 289 3,74+0,54

Uyma Stratejisi Kadin 111 3,31+0,64 0,16 ,582
Erkek 289 3,35+0,63

Zorlama Stratejisi Kadin 111 3,35+0,85 ,482 ,305
Erkek 289 3,44+0,79

Kagmma Stratejisi Kadin 111 3,36+0,77 ,091 ,947
Erkek 289 3,37+0,71

199



Akman & Yakut

Kisiler arasi ¢atisma yonetimi yaklagimlarinin katilimcilarin medeni durumlarina gore
anlaml bir sekilde farklilik gosterip gostermedigini test etmek amaciyla bagimsiz gruplar i¢in

t-testi kullanilmistir.

Tablo 7. Medeni duruma ait bulgular

Boyut Cinsiyet N X+SS F p

. . Evli 258 4,23+0,48 ,262 ,097

Problem Cézme Stratejisi Bekar 142 4.1440.55
. o Evli 258 3,73+0,54 ,035 973

Taviz Verme Stratejisi Bekar 142 3.7340.55
o Evli 258 3,30+0,65 1,561 ,095

Uyma Stratejisi Bekar 142 3.4140,60
. Evli 258 3,35+0,79 ,108 ,028

Zorlama Stratejisi Bekar 142 3534082
. Evli 258 3,30+0,74 ,636 ,016

Kac¢inma Stratejisi Bekar 142 3.4940.69

Kisiler arasi catisma yonetimi yaklagimlarinin egitim diizeylerine gére anlamli bir
sekilde farklilik gosterip gostermedigini test etmek amaciyla bagimsiz gruplar i¢in varyans

analizi kullanilmastir.

Tablo 8. Egitim diizeylerine ait bulgular

Kareler Toplamu sd Kareler ortalamasi F p

Gruplar arast 0,58 4 ,145 0,559 ,693
Problem Cozme Stratejisi Gruplar igi 102,74 395 ,260

Toplam 103,33 399

Gruplar arast 1,33 4 ,332 1,121 ,346
Taviz Verme Stratejisi Gruplar i¢i 116,85 395 ,296

Toplam 118,18 399

Gruplar arast 1,11 4 ,276 0,684 ,604
Uyma Stratejisi Gruplar i¢i 159,70 395 ,404

Toplam 160,80 399

Gruplar aras1 4,93 4 1,232 1,915 ,107
Zorlama Stratejisi Gruplar i¢i 253,99 395 ,643

Toplam 258,92 399

Gruplar arast 3,67 4 0,916 1,743 ,140
Kag¢inma Stratejisi Gruplar igi 207,69 395 ,526

Toplam 211,36 399

Kisiler aras1 ¢atisma yonetimi yaklagimlarinin firmadaki ¢alisan sayisina gore anlamli
bir sekilde farklilik gosterip gostermedigini test etmek amaciyla bagimsiz gruplar i¢in varyans
analizi kullanilmistir. Tablo 9°da Anova tablosunda anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir. Bu
farkin hangi gruplar arasinda olugunu saptamak icin Post Hoc analizlerinden Tukey testi

yapilmustir.
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Tablo 9. Calistiginiz firmadaki ¢calisan kisi sayisina ait ANOVA bulgulart

Kareler Kareler Anlamli
Toplamu sd ortalamasi F p fark
Gruplar arast 0,60 3 ,199 0,767 ,513
Problem Cozme Stratejisi Gruplar i¢i 102,73 396 ,259
Toplam 103,33 399
Gruplar arasi 334 3 1,115 3,845 ,010 1lile3
Taviz Verme Stratejisi Gruplar igi 114,84 396 ,290 lile4
Toplam 118,18 399
Gruplar arasi 3,95 3 1,315 3,320 ,020 2ile3
Uyma Stratejisi Gruplar i¢i 156,86 396 ,396
Toplam 160,80 399
Gruplar arast 3,69 3 1,231 1,910 ,127
Zorlama Stratejisi Gruplar i¢i 255,22 396 ,645
Toplam 258,92 399
Gruplar arast 1,86 3 0,621 1,174 ,319
Kaginma Stratejisi Gruplar igi 209,50 396 ,529
Toplam 211,36 399

Bagimsiz degisken olan firmadaki calisan sayilari ile taviz verme stratejisi arasinda
farklilik tespit edilmistir (F=3,845; p<.05). Post Hoc ¢oklu karsilagtirma test tablosunda ¢alisan
say1 gruplarina bakildiginda bu iligkinin 1-9 kisi ¢alisanlar (X=3,935) ile 50-249 kisi ¢alisanlar1
(X=3,670) arasinda 1-9 kisi ¢alisanlar lehine farklilik gosterdigi, 1-9 kisi ¢alisanlar (X=3,935)
ile 250 ve lizeri kisi caliganlar1 (X=3,649) arasinda 1-9 kisi ¢alisanlar lehine farklilik gosterdigi
tespit edildi.

Bagimsiz degisken olan firmadaki calisan sayilari ile uyma stratejisi arasinda farklilik
tespit edilmistir (F=3,320; p<.05). Post Hoc ¢oklu karsilastirma test tablosunda ¢alisan say1
gruplarina bakildiginda bu iliskinin 10-49 kisi ¢alisanlar (X=3,421) ile 50-249 kisi ¢alisanlar1
(X=3,199) arasinda 10-49 ¢alisanlar lehine farklilik gdsterdigi tespit edildi.

Tablo 10. Calistiginiz firmadaki pozisyona ait bulgular

Kareler Kareler
Toplami sd  ortalamasi F p Anlaml fark
Problem Cézme Gruplar gr.am 0,51 3 , 170 0,655 ,580
Stratejisi Gruplar igi 102,82 396 ,260
Toplam 103,33 399
Taviz V. Gruplar arast 1,20 3 399 1,352 ,257
S{‘r‘;'tzjisfrme Gruplar igi 116,98 396 295
Toplam 118,18 399
Gruplar arast 3,03 3 1,009 2,534 ,057 1 ile3 arasinda
Uyma Stratejisi Gruplar igi 157,78 396 ,398
Toplam 160,80 399
Gruplar arast 6,23 3 2,075 3,252 ,022 1 ile 4 arasinda
Zorlama Stratejisi  Gruplar i¢i 252,69 396 ,638
Toplam 258,92 399
Gruplar arast 8,12 3 2,707 5,274 ,001 1 ile 3 arasinda
Kagimma Stratejisi  Gruplar igi 203,24 396 ,513
Toplam 21136 399

Kisiler arasi ¢atisma yonetimi yaklagimlarinin firmadaki pozisyona gore anlamli bir
sekilde farklilik gosterip gostermedigini test etmek amaciyla bagimsiz gruplar icin varyans
analizi kullanilmistir. Tablo 10°da Anova tablosunda anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir. Bu
farkin hangi gruplar arasinda olugunu saptamak i¢in Post Hoc analizlerinden Tukey testi
yapilmistir. Bagimsiz degisken olan firmadaki pozisyonu ile uyma stratejisi arasinda farklilik
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tespit edilmistir (F=2,534; p<.05). Post Hoc ¢oklu karsilastirma test tablosunda pozisyonlarina
bakildiginda bu iliskinin personel sinifi (X= 3,374) ile orta kademe sinifi (X= 3,155) arasinda
personel sinifi lehine farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Bagimsiz degisken olan firmadaki
pozisyonu ile zorlama stratejisi arasinda farklilik tespit edilmistir (F=3,252; p<.05). Post Hoc
coklu karsilagtirma test tablosunda pozisyonuna bakildiginda bu iligkinin personel sinifi
(X=3,316) ile iist kademe simif1 (X=3,613) arasinda iist kademe sinifi lehine farklilik gosterdigi
tespit edilmistir. Bagimsiz degisken olan firmadaki pozisyonu ile kaginma stratejisi arasinda
farklilik tespit edilmistir (F= 5,274; p<.05). Post Hoc ¢oklu karsilastirma test tablosunda
pozisyonuna bakildiginda bu iliskinin personel sinifi (X=3,467) ile orta kademe sinifi
(X=3,1204) arasinda personel sinifi lehine farklilik gosterdigi tespit edilmistir.

Sonug¢ ve Tartisma

Yapilan bu calismada yas degiskeni ile kisiler arasi ¢atisma yonetimi yaklasimlarinin
alt boyutlar1 arasindaki iligkilerin incelenmesi neticesinde; yas degiskeni ile uyma stratejisi
(-,122, p<.05), kaginma stratejisi (-,114, p<.05) arasinda negatif yonde diisiik diizeyde bir
farklilik tespit edilirken; problem ¢dzme stratejisi, taviz verme stratejisi, zorlama stratejisi ile
bir farklilik tespit edilememistir. Genel bir degerlendirme yapildiginda calisanlarin yaslar
arttik¢a catigma yonetimi stratejilerinden uyma stratejisi ile kaginma stratejisini daha az tercih
ettikleri goriilmiistiir. Bu ¢alismanin sonuglariyla yakinlik gosteren Munzur (2012) tarafindan
yapilan ¢alismada isgdrenin yast ile c¢atigma yoOnetimi algilart arasindaki iligkinin
arastirilmasinda 6diin verme (uyma stratejisi) ve uzlagma (taviz verme stratejisi) alt dlgekleri
ile yas degiskeni arasinda anlaml bir iliski oldugu; problem ¢6zme, hilkmetme ve kaginma alt
Olceklerinin yas degiskeninden etkilenmedigi sonucuna ulagsmistir. Ancak literatiirde Dede
(2004), Merig (2012: 74-75), Ozdemir ve Ozdemir (2007: 408) ve Sirin (2008: v) tarafindan
yapilan ¢alismalarda yas ile catisma yOnetimi stratejisi tercihleri arasinda anlamli farklilik
bulunamamastir.

Gelir degiskeni ile taviz verme stratejisi (-,118, p<.05), uyma stratejisi (-,113, p<.05),
kaginma stratejisi (-,282, p<.01) arasinda negatif yonde diisiik diizeyde farklilik tespit
edilmistir. Diger yandan gelir degiskeni ile kisiler arasi catisma yonetimi yaklasimlarindan
problem ¢6zme stratejisi Ve zorlama stratejisi arasinda bir farklilik tespit edilememistir.
Calisanlarin gelir diizeyleri yiikseldikce kisiler arasi catisma yonetimi yaklasimlarindan taviz
verme stratejisi, uyma stratejisi ile kaginma stratejisini daha az tercih ettikleri goriilmektedir.

Firmadaki hizmet yili ile kisiler arasi ¢atigma yOnetimi yaklasimlari alt boyutlari
arasinda bir iligki tespit edilememistir. Bu sonuglarla paralellik gosteren Merig (2012: 74-75)
tarafindan yapilan c¢alismada arastirmaya katilan yoneticilerin kurumda ve bulunduklari
pozisyonda c¢alisma slirelerine gore c¢atisma yoOnetimi tarzlarimin istatistiksel olarak
farklilagsmadig1 goriilmiistiir. Benzer sekilde Munzur (2012) tarafindan yapilan c¢aligmada
mesleki kidem ile catisma yonetimi algilar1 arasindaki iliskinin arastirilmasinda ise sadece 6diin
verme alt faktorii ile mesleki kidem degiskeninin anlamli bir iligkisi oldugu ortaya ¢ikmistir.
Problem ¢6zme, hitkmetme, uzlagsma ve kaginma alt faktorlerinin ise ¢alisan isgorenin mesleki
kidemleriyle anlamli bir iligkisinin olmadig1 goriilmiistiir.

Bireyin toplam deneyim yili degiskeni ile uyma stratejisi (-,111, p<.05), kacinma
stratejisi (-,108, p<.05) arasinda negatif yonde diisiik diizeyde; problem ¢6zme stratejisi (,110,
p<.05) ile pozitif yonde disiik diizeyde iliski tespit edilmistir. Genel bir degerlendirme
yapildiginda ¢alisanlarin ¢aligma hayatindaki toplam deneyimleri artik¢a kisiler aras1 ¢atisma
yonetimi yaklasimlarindan uyma stratejisi ile kaginma stratejisini daha az tercih ettikleri
goriliirken; problem ¢ozme stratejisini daha c¢ok tercih ettikleri goriilmektedir. Bu ¢alismanin
sonuclarini destekler nitelikte olarak Topaloglu (2004: vi) tarafindan yapilan ¢aligmada otel
yoneticilerinin i deneyimi arttikca, kacinma yontemi yaklagimin1 daha az tercih ettiklerini
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belirtmistir. Diger yandan literatiirde Aral ve Kadan (2016), Ozdemir ve Ozdemir (2007: 408)
ve Ural (1997: iii, iv, 79) tarafindan yapilan ¢alismalarda bireyin toplam deneyim yili ile
catigma yonetim stratejileri arasinda anlamli bir farklilik tespit edilememistir. Benzer sekilde
Sirin (2008: v) tarafindan yapilan ¢alismada tiimlestirme stratejisi (problem ¢ézme stratejisi)
hari¢ diger alt boyutlarda; Munzur (2012) tarafindan yapilan ¢alismada 6diin verme (uyma
stratejisi) harig diger alt boyutlarda; Meri¢ (2012: 74-75) tarafindan yapilan ¢alismada uzlagsma
ve 0diin verme hari¢ diger alt boyutlarda isgorenin hizmet yiliyla catisma yonetim stratejileri
arasindaki anlamli bir iligkisi bulunamamustir.

Katilimeilarin kisiler arasi ¢atisma yonetim yaklasimlarindan kullanim sikliklart gz
oniine alindiginda yiiksekten diisiige dogru siralandiginda ilk sirada problem ¢6zme stratejisi
(4,20), taviz verme stratejisi (3,73), zorlama stratejisi (3,41), kaginma stratejisi (3,37) ve son
olarak uyma stratejisi (3,33) gelmektedir.

Karcioglu vd. (2011) tarafindan yapilan ¢alismada yoneticiler ve astlar1 tarafindan en
cok tercih edilen ¢atisma yonetim stilinin “tlimlestirme stili” yani “problem ¢ézme stratejisi”
oldugu; Ozgan (2006: 132-133) tarafindan yapilan ¢alismada ilkdgretim okulu 6gretmenlerinin
cogunlugu biitiinlestirme stratejisini tercih ettigini; Ural (1997: iii, iv, 79) tarafindan yapilan
caligmada ilkogretim okulu yoneticilerinin 6gretmenlerle aralarindaki ¢atismalar1 ¢6zmede en
sik tercih ettikleri yontemlerin problem ¢6zme ve uzlasma (taviz verme) yontemleri oldugunu;
Yagcioglu (1997) tarafindan yapilan ¢alismada kisilerin en fazla biitiinlestirme stilini (problem
¢ozme stratejisi) kullandiklarint ifade etmislerdir. Yine benzer sekilde Dede (2004) tarafindan
yapilan ¢aligma sonucunda kisiler aras1 ¢atisma durumunda ayn1 diizeydeki ¢alisma arkadaslari
arasinda en ¢ok tercih edilen catisma ile basetme yontemi olarak is birligi (problem ¢ézme
stratejisi) ve ikinci olarak ise uzlasma (taviz verme stratejisi) yontemini kullandigini; Sirin
(2008: v) tarafindan yapilan ¢alismada yoneticilerin ve akademisyenlerin en sik kullandiklari
catisma ydnetim tarzi olarak tiimlestirmeyi (problem ¢dzme stratejisi) tercih ettiklerini; Ozmen
(1997: 171-178) tarafindan yapilan caligmada deneklerin en sik kullandigi strateji olarak
“biitiinlestirme” (problem ¢dzme stratejisi) oldugunu; Erséz (2010: 125-128) tarafindan yapilan
caligmada birlestirici catisma yonetim tarzinin (problem ¢dzme stratejisi), arastirmanin
anakiitlesini olusturan otellerde yasanan catismanin yonetiminde en etkili yontem oldugunu;
Rehber ve Atict (2009) tarafindan yapilan ¢alismada empatik egilim diizeyi yiiksek olan
ogrencilerin problem ¢6zme davraniglarinin (uzlasma, is birligi), empatik egilim diizeyi diisiik
olanlara gore daha yiiksek oldugu saptanmistir. Bu durum empatik egilim diizeyi yiiksek olan
ogrencilerin daha yapici problem ¢dzme becerilerine sahip olacaklar1 yoniindeki beklentiyi
dogruladigini; Eryesil ve Oztiirk (2015) tarafindan yapilan ¢alismada ¢alisanlarin ¢atismalarin
¢cozlimiinde en fazla problem ¢6zme yontemini tercih ettiklerini; Sahin (2007: x) tarafindan
yapilan ¢calismada yoneticiler ¢catisma yonetimi siirecinde en fazla problem ¢6zme stratejisini
kullandiklarini; Bulut (2005: v) tarafindan yapilan c¢alismada isgdrenlerin yoneticilerinin
catigsma yonetimine iliskin algilari incelendiginde problem ¢6zme yontemini daha fazla tercih
ettikleri; Yildizoglu ve Burgaz (2014) tarafindan yapilan ¢aligmada arastirmaya katilanlarin
tiimlestirme stilini (problem ¢dzme stratejisi) diger catisma yonetimi stillerine gore daha fazla
kullandiklar goriiliirken, okul yoneticilerinin en az kullanmayi tercih ettikleri ¢atigma yonetim
stili olarak hitkkmetme stili (zorlama stratejisi) oldugunu bulmuslardir.

Hipotez 1:

Cinsiyet faktorii géz oniine alindiginda, erkek ve kadinlarin tercih ettikleri kisiler arasi
catisma yonetimi yaklasimlarinin problem ¢6zme (H1.1), taviz verme (H1.2), uyma (H1.3),
zorlama (H1.4) ve kaginma stratejisi (H1.5) ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik tespit
edilememistir [p>.05 oldugu icin H1 hipotezi red edilir]. Bu ¢alismanin sonuglarina benzer
olarak Giimiiseli (1994: xiv), Meri¢ (2012: 74-75), Munzur (2012), Ozmen (1997: 171-178),
Ozdemir ve Ozdemir (2007: 408) ve Ungiiren (2008: 903-904) tarafindan yapilan ¢alismalarda
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catismanin yonetimi stratejilerinde cinsiyete gore anlamli bir farklilik goriilmemistir. Diger
yandan Koroglu (2012: 114) tarafindan yapilan ¢alismada uzlasma (taviz verme) stratejisini
kadin personelin erkek personele gore daha yiiksek oranda kullandiklar tespit edilirken; Yaman
ve Tiirker (2011) tarafindan yapilan ¢alismada uzlasma (taviz verme) acisindan bakildiginda
erkek 6gretmenlerin kadin 6gretmenlere gore uzlagma stratejisini (taviz verme) daha fazla
kullandiklar1 tespit edilmistir. Rehber ve Atict (2009) tarafindan yapilan g¢alismada kiz
ogrencilerin empatik egilim diizeylerinin ve problem ¢ézme davranis diizeylerinin erkek
ogrencilere gore daha yiiksek oldugu ortaya c¢ikmistir. Sirin (2008: v) tarafindan yapilan
calismada yoneticilerinin catisma yOnetimi stratejilerini tercih etmeleri iizerinde cinsiyet
gruplarinda 6diin verme stratejisinde anlamli farklilik bulurken, Ozgan (2006: 132-133)
tarafindan yapilan caligmada ¢atigma durumlarinda erkekler hiikkmetme (zorlama) ve uyma
stratejilerini kadinlara gore daha cok tercih ettigini ifade etmektedir. Aral ve Kadan (2016)
tarafindan yapilan calismada O0gretmenlerin cinsiyetlerine gore kisiler arasi ¢atigma ¢dzme
Olceginin alt boyutlarindan olan yaklagma/kaginma ve kendini agma sira ortalamalarinda
anlamli farklilik bulunmustur. Yaklasma/kacinma alt boyutunda erkek 6gretmenlerin, kendini
acma alt boyutunda ise kadin 6gretmenlerin sira ortalamalar1 yiiksek bulunmustur. Benzer
sekilde Ural (1997: iii, iv, 79) tarafindan yapilan ¢alismada cinsiyetlerine gore kaginma
yonteminde anlamli farklilik tespit edilmis olup; erkek yoneticilerin kadinlara gore kaginma
yontemini daha fazla kullandiklar1 bulunmustur. Basim vd. (2009: 31) tarafindan calismada
kadmlarin erkeklere gore; ylizlesmeye daha fazla 6nem vermeleri, kendilerini daha c¢ok
acmalar1 ve daha ¢ok duygusal ifade sergilemelerine ragmen, ¢atismalarda 6zel davranig
sergiledikleri ve catisgmadan kacinmaci bir tutum izledikleri goriilmektedir. Sokmen ve
Yazicioglu (2005) tarafindan yapilan ¢alismada gatisma yonetim stillerinin is birligi (problem
cozme stratejisi) hari¢ diger tiim boyutlarda cinsiyete gore anlamli farklilik gosterdigi
bulunmustur. Buna gore kadinlar orgiitsel catismalarda daha ¢ok uzlagsma, uyum ve kaginma
davranist ve bunlarla baglantili tutumlar gelistirirken, erkekler rekabet¢i davranisa
yonelmektedir. Isbirligine yonelik davranista ise erkek ve kadinlarin ayni davranis ve tutumlari
gosterdikleri goriilmektedir.

Kadinlar ve erkekler arasinda catigsma stilleri bakimindan farklilik olup olmadig1 ¢ok
sayida aragtirmada incelenmistir. Cesitli arastirmalarda kadin ve erkeklerin catismada
kullandiklar taktik ve stiller agisindan bir farklilik gostermedigine igaret etmektedir. Erkeklerin
ve kadinlarin ¢atisma davranislarinin birbirinden ¢ok farkli oldugu varsayiliyor olsa da
arastirmalar bu farkliliklarin ¢ok kesin olmadigin1 gdstermektedir. Yapilan ilk arastirmalarda,
bir farkliligin oldugu goriilmiisse de arastirma sonuglar1 biriktik¢e elde edilen sonuglar catisma
davranisi konusunda cinsiyet bakimindan c¢ok az bir farkliligin oldugunu gdstermistir.
Kadmlarin iligkilere erkeklerden daha fazla 6nem verecegi, erkeklerin ise daha ¢ok isin
yapilmasina odaklanacagi beklentisini olusturmaktadir (Maktav, 2013, s. 108-138).

Hipotez 2:

Evli ve bekarlarin tercih ettikleri kisiler arasi1 catisma yonetim yaklasimlarinin problem
¢ozme (H2.1), taviz verme (H2.2) ve uyma stratejisi (H2.3) ortalamalar1 arasinda anlamli bir
farklilik tespit edilememistir [p>.05 oldugu i¢in H2.1, H2.2, H2.3 hipotezi red edilir]. Catisma
yonetme yaklagsimlarindan zorlama stratejisinde (H2.4) bekarlar (X=3,53), evlilerde (X=3,35)
oldugu goriilmekte olup, bekarlar lehine anlamli farklilik tespit edilmistir [p<.05, HO red, H2.4
kabul]. Catigma yonetme yaklagimlarindan kaginma stratejisinde (H2.5) bekarlar (X=3,49),
evlilerde (X=3,30) oldugu goriilmekte olup, bekarlar lehine anlamli farklilik tespit edilmistir
[p<.05, HO red, H2.5 kabul].

Katilimcilarin evli ya da bekar olmalarinin tercih ettikleri kisiler arasi ¢atisma yonetim
yaklagimlart {iizerinde etkisinin incelenmesinde problem c¢ozme, taviz verme ve uyma
stratejisinde bir farklilik goriilmezken hem zorlama hem de kaginma stratejisinde bekar
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grubunun ortalamasi evli olanlara oranla daha yiiksek bulunmustur. Diger bir ifadeyle bekar
olan kisiler zorlama ve kaginma stratejisini evli olanlara goére daha sik kullandiklari
anlagilmaktadir. Bu sonuglarla benzerlik gosteren Zengin (2009: viii, 83) tarafindan yapilan
caligmada bekar erkeklerin zorlama tarzini evli erkeklere oranla daha ¢ok tercih ettigi
goriilmiistiir. Ozdemir ve Ozdemir (2007: 408) tarafindan yapilan calismada medeni durum
acisindan bakildiginda uzlasma (taviz verme) stratejisinde anlamli farklilik oldugu ve evli
calisanlarin bekar ¢alisanlara oranla uzlagsma stratejisini kullanmay1 daha fazla tercih ettikleri
belirlenmistir. Diger yandan literatiirde Dede (2004), Ozmen (1997: 171-178) ve S6kmen ve
Yazicioglu (2005) tarafindan yapilan ¢alismalarda medeni durum degiskenine gore ¢atismayi
yonetme yaklasimlar1 agisindan anlamli bir farklilik bulunamamustir.

Hipotez 3:

Calisanlarin egitim durumlariyla (okur yazar degil, ilkokul, ortaokul, lise, iiniversite,
lisansiistli) tercih ettikleri kisiler arasi ¢atisma yonetim yaklagimlarindan problem ¢6zme
(H3.1), taviz verme (H3.2), uyma (H3.3), zorlama (H3.4) ve kaginma (H3.5) stratejisi
ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik tespit edilememistir [p>.05 oldugu i¢in H3 hipotezi
red edilir]. Yapilan bu ¢alismada caliganlarin egitim diizeyleri ile ¢atigma yOnetme stratejileri
arasinda anlamli bir farklilik tespit edilememistir. Literatiirde benzer sekilde Dede (2004)
tarafindan yapilan c¢alisma sonucunda ayni sonuglara ulasilmistir. Meri¢ (2012: 74-75)
tarafindan yapilan ¢alismada kaginma stratejisi hari¢ diger boyutlarda istatistiksel olarak egitim
diizeyi ile tercih edilen strateji arasinda farklilik bulamamistir. Diger yandan Yagcioglu (1997)
tarafindan yapilan ¢alismada akranlarla yasanan catismalarda ise ilkokul, orta okul ve lise
mezunu ¢alisanlarin alttan alma stilini yiiksek okul mezunlarina kiyasla daha fazla
kullandiklar;; Meri¢ (2012: 74-75) tarafindan yapilan calismada arastirmaya katilan
yoneticilerin egitim durumlariyla kaginma stratejisi arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulmus ve ilk ve ortaokul mezunu yoneticilerin, catismalar1 diger egitim durumundaki
yoneticilerden daha fazla ka¢inma tarziyla ¢éziimlemeye ¢alismaktadirlar. Koroglu (2012: 114)
tarafindan yapilan caligmada lise mezunu personelin yiiksekokul ve iiniversite mezunu
personele gore daha fazla biitlinlestirme (problem ¢6zme) stratejisini, {iniversite ve {istil
mezuniyete sahip personelin de daha fazla uzlagsma (taviz verme) stratejisini kullandiklari
goriilmiistiir. Ogrenim durumunun seviyesi arttikca yasanan catismalarin azaldigi, 6grenim
durumunun seviyesi azaldikca ise catismalarin arttif1 tespit edilmistir. Ozdemir ve Ozdemir
(2007: 408) tarafindan yapilan ¢alismada egitim durumu farklilastikca, is birligi ve uzlasma
stratejilerinde anlamli bir fark oldugu tespit etmis ve doktora mezunu ¢alisanlarin is birligi ve
uzlagma stratejilerini, 6nlisans ve lisans mezunlarindan daha fazla kullandiklarin1 belirtmistir.
Topaloglu (2004: vi) tarafindan yapilan ¢aligmada otel yoneticilerinin egitim diizeyi
yiikseldik¢e kendi i¢lerinde yasadiklari amag¢ catismalarinin yogunlugunun da arttigi ve
catigmalara neden olan davranislar1 diizeltmede, c¢alisanlarin egitilmesine daha fazla onem
verdiklerini belirtmislerdir. Ungiiren (2008: 903-904) tarafindan yapilan ¢alismada ¢alisanlarin
egitimi durumlarina gore de catisma yOnetimi stratejileri uzlagsma stratejisi haricinde
farklilasmaktadir. Yiiksek lisans, iiniversite ve lise egitim almis calisanlarin orgiitsel catisma
yonetiminde en sik kullandiklari strateji biitiinlesme stratejisi iken, ilkdgretim mezunlarinin
uyma stratejisi uyguladiklar1 gézlemlenmistir. {lkdgretim mezunlarmin ¢atismada kars: tarafin
isteklerine uyarak ¢oziim bulma, kendi isteklerine deger vermeme, arka planda durarak
sorumluluktan kagma gibi kaybet-kaybet stratejisiyle yaklastiklar1 goriilmiistiir.

Hipotez 4:

Firmadaki ¢alisan sayilar1 (1-9 kisi, 10-49 kisi, 50-249 kisi, 250 ve tizerinde kisi) ile
taviz verme stratejisi (H4.2) arasinda farklilik tespit edilmistir (F=3,845; p<.05). Post Hoc ¢oklu
karsilagtirma test tablosunda ¢alisan say1 gruplarina bakildiginda bu iliskinin 1-9 kisi calisanlar
(X=3,935) ile 50-249 kisi calisanlart (X=3,670) arasinda 1-9 kisi c¢alisanlar lehine farklilik
gosterdigi, 1-9 kisi calisanlar (X=3,935) ile 250 ve tizeri kisi ¢alisanlar1 (X=3,649) arasinda
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1-9 kisi ¢alisanlar lehine farklilik gosterdigi tespit edildi. Firmadaki ¢alisan sayilar1 g6z 6niine
alindiginda ¢alisan sayis1 (1-9 kisi) olan isletmelerdeki kisilerin taviz verme stratejisini daha
sik kullandiklar1 goriilmektedir.

Firmadaki ¢alisan sayilart (1-9 kisi, 10—49 kisi, 50-249 kisi, 250 ve tizerinde kisi) ile
uyma stratejisi (H4.3) arasinda farklilik tespit edilmistir (F=3,320; p<.05). Post Hoc ¢oklu
karsilagtirma test tablosunda galisan sayr gruplarina bakildiginda bu iligskinin 10-49 kisi
calisanlar (X=3,421) ile 50-249 kisi ¢alisanlar1 (X=3,199) arasinda 10-49 ¢alisanlar lehine
farklilik gosterdigi tespit edildi. Firmadaki ¢alisan sayilar1 g6z 6niine alindiginda ¢alisan sayisi
(10-49 kisi) olan isletmelerdeki kisilerin ¢alisan sayis1  (50-249 kisi) olanlarla
karsilastirilmasinda daha az sayida bulunan isletmelerdeki kimselerin uyma stratejisini daha sik
kullandiklar1 gorilmektedir. Ancak firmadaki g¢alisan sayilari ile problem ¢ozme (H4.1),
zorlama (H4.4) ve kaginma stratejisi (H4.5) arasinda anlamli bir farklilik tespit edilememistir
(p>.05). Literatiirde benzer sekilde Ural (1997: iii, iv, 79) ve Meri¢ (2012: 74-75) tarafindan
yapilan ¢aligmalarda ¢alisan sayisina gore tercih edilen ¢atisma yontemleri arasinda anlamli bir
farklilik tespit edilememistir.

Hipotez 5:

Calisanlarin firmadaki pozisyonuyla (personel, sef, orta kademe yonetici, {ist kademe
yOnetici, diger) tercih ettikleri kisiler arasi ¢atisma yonetim yaklasimlarindan problem ¢dzme
(H5.1) ve taviz verme (H5.2) stratejisi ortalamalari arasinda anlamli bir farklilik tespit
edilememistir (p>.05). Ancak firmadaki pozisyonuyla uyma stratejisi (H5.3) arasinda farklilik
tespit edilmistir (F=2,534; p<.05). Post Hoc ¢oklu karsilastirma test tablosunda pozisyonlarina
bakildiginda bu iligkinin personel sinifi (X= 3,374) ile orta kademe sinifi (X= 3,155) arasinda
personel sinift lehine farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Calisanlarin firmadaki pozisyonlari
g0z Oniine alindiginda personel sinifi ile orta kademe yonetici sinifi arasinda uyma stratejisi
boyutunda anlamli farklilik goriilmiis olup, personel sinifindaki kisilerin ¢alisan orta kademe
yonetici sinifina oranla uyma stratejisini daha sik kullandiklar1 gériilmektedir. Bunlara ek
olarak firmadaki pozisyonlariyla zorlama stratejisi (H5.4) arasinda farklilik tespit edilmistir
(F=3,252; p<.05). Post Hoc ¢oklu karsilagtirma test tablosunda pozisyonlarina bakildiginda bu
iliskinin personel smifi (X=3,316) ile iist kademe sinifi (X=3,613) arasinda iist kademe sinifi
lehine farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Calisanlarin firmadaki pozisyonlari géz Oniine
alindiginda personel sinifi ile list kademe yonetici sinifi arasinda zorlama stratejisi boyutunda
anlaml farklilik goriilmis olup, iist kademe yonetici sinifindaki kisilerin personel sinifindaki
kisilere oranla zorlama stratejisini daha sik kullandiklar1 goriilmektedir. Literatiirde Topaloglu
(2004: vi) tarafindan yapilan ¢aligmada otel yoneticilerinin isletmedeki pozisyonlari
yiikseldikge, catigsmalar1 yonetmede glic ve yetki kullanma yaklasimini daha fazla
uyguladiklarin1 ortaya c¢ikarmistir. Benzer olarak Yagcioglu (1997) tarafindan yapilan
caligmada Orgiitte astlarla yasanan gatigsmada iist yoneticilerin hiikmetme (zorlama) stilini daha
fazla tercih ettikleri saptanmustir.

Firmadaki pozisyonlartyla kaginma stratejisi (H5.5) arasinda farklilik tespit edilmistir
(F=5,274; p<.05). Post Hoc ¢oklu karsilastirma test tablosunda pozisyonlarina bakildiginda bu
iligkinin personel smifi (X=3,467) ile orta kademe sinifi (X=3,1204) arasinda personel sinifi
lehine farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Calisanlarin firmadaki pozisyonlart goz Oniine
alindiginda personel sinifi ile orta kademe yonetici sinifi arasinda kaginma stratejisi boyutunda
anlamli farklilik goriilmiis olup, personel sinifindaki kisilerin orta kademe yonetici sinifina
oranla kacinma stratejisini daha sik kullandiklari goriilmektedir. Literatirde Dede (2004)
tarafindan yapilan c¢alisma sonucunda calisanlarin ¢atisma ile bagetme ydntemlerini tercih
edislerinin igyerindeki unvanlar1 agisindan gii¢lii oranda farklilik gosterdigi ve ydnetici
seviyesinde calisanlar kaginma yontemini kullanmazlarken, ast1 olmayan eleman diizeyinde
caliganlarin ise kacinma yoOntemini tercih ettikleri goriilmiistiir. Benzer sekilde Brewer,
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Mitchell ve Weber (2002) tarafindan yapilan ¢alismada yiiksek statiilii ¢alisanlarin gatigsma
yonetim stillerinin alt boyutlarindan problem ¢6zme stilini daha ¢ok tercih ettikleri goriiliirken,
diistik statiilii galisanlarin ¢atisma yonetim stillerinin alt boyutlarindan uyma ve kaginma stilini
daha ¢ok tercih ettikleri goriilmiistiir. Diger yandan Meri¢ (2012: 74-75) tarafindan yapilan
caligmada aragtirmaya katilan yoneticilerin pozisyonlarina gore (isletme sahibi veya ortagi
yoneticilerin, alt, orta ve iist diizey yoneticileri) catisma yonetimi tarzlarinin istatistiksel olarak
farklilagmadig1 goriilmiistiir. Lin (2003) tarafindan yapilan ¢aligmada Tayvanli yoneticilerin
uyma stratejisi (obliging styles), kacinma stratejisi (avoiding styles) ya da zorlama stratejilerini
(dominating styles) kullanmaktan ziyade, problem ¢6zme stratejisini (integrating styles) ve
uzlagma stratejisini (compromising styles) kullanmayi tercih ettiklerini ortaya koymustur.
Tercih edilen ¢atisma yOnetim tarzi 6zel ve kamu sektdrleri arasinda farklilik gostermemistir.
Tiirkiye’de yoneticilik yapanlarin aym1 konumda bulunan kisilerle yasadiklar1 g¢atismalarin
¢coziimiinde problem ¢dzme stratejisini daha sik kullanirlarken, kendilerinden daha alt diizeyde
bulunan kisilerde bu stratejiyi kullanmaktan sakindiklar1 bilinmektedir. Gerekge olarak da
astlar1 tarafindan bunun bir zayiflik veya kararsizlik gostergesi olarak algilanabilecegidir
(Karip, 1999, s. 62).

Calismanin sonuglarini genel olarak toparlamak gerekirse ¢alisanlarin ¢atisma yonetim
yaklagimlarmin tercih edilmesinde yasin, gelirin, hizmet yilinin, toplam deneyim siiresinin,
cinsiyetin, medeni durumun, firmadaki calisan sayisinin, ¢alisanin firmadaki konumunun
onemli bir etkisinin oldugu gorilmiistiir. Elde edilen bulgular hem c¢alisanlar hem de
yOneticilerin ¢atisma kavramini ve ¢atigma yonetme stratejilerini daha iyi anlamasina yardimci
olabilecegi gibi, uygun stratejinin belirlenmesine de katkida bulunabilir.

Oneriler

Sanayi isletmelerinde c¢alisanlar i¢in ¢atisma yonetimi egitimleri diizenlenebilir. Bu
egitimler sayesinde isgorenler c¢atismalarin ortaya ¢ikis unsurlarina gore nasil ele
alimacaklarinin yaninda catismayla basa ¢ikma yontemleri konusunda yeni bakis acilar1 ve
beceriler kazanabilirler. Catisma konusunda alinacak egitimlerle farkliliklardan dogabilecek
catismalarin optimal bir seviyede tutulmasi saglanarak, c¢alisanlar arasindaki ¢atigmalarin
basarili bir sekilde yonetilmesi miimkiin olabilir. Dahasi, ¢alisanlar ¢atismaya ragmen ortak bir
zemin bulabilecekleri bir sekilde yeterlilik kazanabilirler.
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