Bucak I§letme Fakiiltesi Dergisi 5
Journal of Bucak Faculty of Business Bl FD

Cilt/Volume: 3 Sayy/Issue: 1 Nisan/April, 2020 e-ISSN: 2687-3826

MAKU

Kamu Ar-Ge Merkezi Calisanlarimin Catisma Nedenleri ve Islevsel Catisma
Yonetimi Becerileriyle ilgili Goriisleri*

Hasan KARABAKKAL?", Alev TORUN?

Gelis Tarihi/Received: 14.10.2019
Kabul Tarihi/Accepted: 26.11.2019 Arastirma Makalesi/Research Article

OZET

Bu aragtirma, kamuya bagli arastirma ve gelistirme merkezlerinde ¢atismanin nedenleri
ile islevsel ¢atisma yonetimi becerilerinin anlasilmasina katki sunmay1 hedefleyen kesifsel bir
caligmadir. Calismanin basinda yar1 yapilandirilmis miilakat formlariyla aragtirma evrenine
mensup 14 ¢alisan, 4 proje yiiriitiiciisii, 3 profesyonel egitici ve 2 akademisyen ile goriismeler
yapilmistir. Elde edilen nitel veriler MAXQDA 2018. 02 programi ile analiz edilmis, bulgular
1s1¢inda nicel veri toplama araci gelistirilmis ve Kolaylikla erisilebilen 6rnekleme yontemi ile
133 kisilik 6rneklemden (46 kadin, 87 erkek Ar-Ge personeli) catismaya yol acan etkenler ve
basarili gatigma yonetimi becerileri hakkinda nicel veri toplanmistir. Veriler, SSPS 22 programi
yardimi ile tanimlayici analiz yontemi kullanilarak analiz edilmis ve bulgular c¢alisanlarin

ogrenme ve gelisim ihtiyaglar1 ¢cercevesinde tartisilmistir.

Anahtar Kelimeler: Catisma Nedenleri, Islevsel Catisma Yonetimi Becerileri, Ar-Ge

Kurumlari, Ogrenme ve Gelisim IThtiyaglari

! Bu calisma, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii’'nde Prof. Dr. Alev TORUN danismanliginda
yiiriitiilen “Islevsel Catisma Yonetim Kapasitesinin Arttirilmasi: Ar-Ge Calisanlar icin Ozellestirilmis Miidahale
Programinin Rolii” baglikli doktora tezinden tiretilmistir.

2 Ogrenci, Marmara Universitesi, Isletme Fakiiltesi, Orgiitsel Davranis Boliimii

* Sorumlu yazar/Corresponding author

E-mail/e-ileti: hasankarabakkal@gmail.com

3 Prof. Dr., Marmara Universitesi, Isletme Fakiiltesi, Orgiitsel Davranis Boliimii



Karabakkal H, Torun A.

The Opinions of Public R & D Employees on Causes of Conflict and
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ABSTRACT

This research is an explorative study that aims to contribute to the understanding of the
causes of conflicts and the functional conflict management skills in public research and
development centers. At the beginning of the study, interviews were conducted with 14
employees, 4 project executives, 3 professional trainers, and 2 academicians from the research
population through semi-structured interview forms. The qualitative data were analyzed with
MAXQDA 2018. 02 program and a quantitative data collection tool was developed in light of
the qualitative analysis findings. Then, by using a convenient sampling method, quantitative
data were collected from 133 R & D employees (46 females and 87 males) regarding their
perceptions of the factors that cause conflicts in organizations and their perceived effective
conflict management skills. The quantitative data were analyzed with SPSS 22 program by
using the descriptive analysis method and the findings were discussed in terms of the learning
and development needs of employees.

Keywords: Causes of Conflict, Functional Conflict Management Skills, R & D Institutions,
Learning and Development Needs.

1. GIRiS

Catismalar, is hayatinin ayrilmaz bir parcasidir. Arastirmalar; catismayla ilgili
farkindaligin arttirilmasinin ve beceri gelistirme konusunda g¢alisanlarin ihtiyaglarina uygun
egitim bilesenlerinin tespit edilmesinin, ¢atigmalarin iistesinden gelme {izerindeki etkisine
isaret etmektedir (Aydin, 2015; Sucuoglu, 2015). Ancak, calisanlarin mevcut farkindaliklar1 ve
becerileri ¢atisma durumlariyla basa ¢ikmalari i¢in uygun ve yeterli olmayabilir. Boyle bir
durum, 6zellikle yogun zihinsel is yiikiine sahip Ar-Ge organizasyonlarindaki ¢alisanlar1 daha
cok etkilemektedir. Ancak, islevsel catisma yOnetimi beceri gelistirme programlart ile
istenmeyen bu sonuglart azaltmak miimkiindiir. Gelistirilecek egitim ve gelisim programlari
acisindan, kurumlarin is yapma kiiltiirleri ile amaglar1 dogrultusundaki ihtiyaglarinin merkeze
alinmas1 kritik bir 6neme sahiptir. Bu nedenle s6z konusu c¢alisma, kamuya bagl Ar-Ge
merkezlerindeki calisanlarin islevsel ¢atisma yonetimi becerilerini gelistirmeyle ilgili 6grenme

ve gelisim ihtiyaglarina 151k tutmak amaciyla yiiriitiilmiistiir. Ar-Ge ¢alisanlari, Ar-Ge proje
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yiiriitiiciileri, profesyonel egiticiler ve konu {lizerine arastirmalar1 bulunan akademisyenlerden
toplanan nitel veriler ile yine Ar-Ge ¢alisanlarindan toplanan nicel verilerin analizlerini

biitiinlesik olarak ele alan sonuglar ortaya koyulmustur.
2. KAVRAMSAL CERCEVE

Catisma bireyler arasindaki diisiince, deger ve duygu farkliliklarindan kaynaklanan, 6zel
ve Orgiitsel yasantimizda karsilastigimiz, strese neden olan, kaginilmaz ve karmasik bir olgudur
(Marquis ve Huston, 2000). Kavramsal olarak algilardaki farkliliklar, anlagsmazlik, fikir
uyusmazligr ve gerceklerin yorumlanmasindaki degisiklikler ile iliskilendirilen catigmalarin
(Ayoko vd., 2002; Rahim, 2001); nedenleri, tiirleri ve sonuglar1 bakimimdan dogru

anlagilmasinin etkin ¢atigsma yonetimi adina énemli oldugu diisiiniilmektedir.

2.1. Catismanin Nedenleri

Catigmanin nedenleri orgiitsel ve bireysel nedenler olarak iki ana grupta incelenebilir
(Opatha, 2015). Catismanin orgiitsel acidan nedenlerine bakildiginda aragtirmalar; zamanin ve
finansal imkanlarin kisitli olmasi, hedeflerin uyumsuz olusu, rol ve sorumluluklarda belirsizlik,
takim canliliginin eksik olusu gibi birgok farkli etmene isaret etmektedir (Aswathappa ve
Ready, 2009; Balkundi ve Harrison, 2006; Cheong ve Kim, 2017; De Dreu ve Gelfand, 2008).
Ayrica gorev ile hedeflerde karsilikli bagimliligin (Schaeftner vd., 2015) ve orgiitsel yasamdaki
karmagsikligin - (Jehn, 1995) da c¢atismalar1 beraberinde getirdigine dair caligmalar

bulunmaktadir.

Catismanin bireysel nedenlerine bakildiginda ise arastirmalar; algisal 6n yargilar
(Baron, 1991), kisiler arasindaki gilivene dayali iliskilerin siirli olusunu (Curseu, 2006),
caligsanlar arasindaki artan etkilesimi (Gladstein, 1984), calisanlar arasindaki farkli yetkinlik
diizeylerini, iletisim becerilerinin yetersiz olusunu veya calisanlarin iletisim kurmakta isteksiz
oluslarini, kisilik ve deger yargilar agisindan farkliliklar ile ¢aligsanlarin algiladiklart esitsizlik
ve adaletsizlik duygusunu ortaya koymaktadir (Opatha, 2015). Bunun disinda ¢atismanin ortaya
cikmasinda duygusal uyarilmanin ve duygusal agidan asir1 yiiklenmenin roliinii arastiran bazi
caligmalar (Bodtker ve Katz Jameson, 2001; Gayle ve Preiss, 1998; Jehn, 1997; Jehn ve
Bendersky, 2003; Nair, 2008) da bulunmaktadir. Ayrica belirsizlik durumlarinda insanlarin
kendi istek ve diisiincelerini merkeze alarak yaptiklart 6znel yorumlarin ve atiflarin da
catigmalar1 beraberinde getirdigi goriilmektedir (Bodtker ve Katz Jameson, 2001; Heider,
1958).
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2.2. Catismanin Tiirleri

Catismanin tiirleri konusunda Rahim (2001) bireysel diizeyde bir degerlendirmede
bulunmus ve ¢atismalari bireyin kendi i¢inde yasadigi catismalar ve bireyler arasinda yasanan
catismalar olarak ele almistir. Ote yandan, Jehn (1995), catismalar1 grup iginde yasanan
catigmalar bakis agisindan ele alarak catismanin yararlar1 ve zararlar1 konusunda 6ncii bir
caligma yapmis ve ¢atismalar iliski ¢atismasi ve gorev ¢atismasi olmak tizere iki ana kategoride
siniflandirmistir. Devaminda ise Jehn ve Mannix (2001) yaptiklar1i calismalarda siireg

catigsmasindan da bahsetmislerdir.

Iliski catismalari; kisilik farkliliklar, farkli degerler ve duygusal konular gibi
kisileraras1 meseleler hakkinda grup iiyeleri arasindaki anlasmazliklarla iliskilidir (Jehn ve
Bendersky, 2003). Bunun yaninda, kisilerarast uyumsuzluklarin, grup iiyeleri icindeki
gerginlikler ile sikintilarin ve kisisel kimlige yonelik algilanan tehdit gibi unsurlarin da iligki
catigmalariyla iliskilendirildigi goriilmistiir (Jehn, 1995; Pelled, 1996). Yapilan aragtirmalar
iligki catismasinin kurumlardaki en 6nemli zaman calicilardan oldugunu gostermistir, ¢iinkii
calisanlar hakli olduklarini muhataplarina kabul ettirme amaciyla tartismalart siirdiirme
egiliminde olmaktadirlar (Jehn, 1995). Bunun disinda iliski catismalari, c¢alisanlarin is

doyumlarini ve duygusal durumlarin1 da olumsuz yonde etkilemektedir (Guerra vd., 2005).

Diger bir ¢atigsma tiirii gérev ¢catismasidir ve gerceklestirilecek gorevin igerigine iliskin
uyusmazliklar (Jehn, 1995) ile kaynaklarin dagilimi ve karar verme usullerinin belirlenmesi
konusundaki algisal farkliliklar olarak tanimlanmaktadir (De Dreu ve Weingart, 2003). Ekip
iyeleri alisilmis bir usule meydan okuduklarinda ya da yaygin olarak kabul edilen yontemleri
sorguladiklarinda, bu durum bazi iyelerce saygisizlik olarak degerlendirilebilmektedir (Fiske
ve Taylor, 1991). Ote yandan, farkli goriislerin tesvik edilmesinden ve seytanin avukathigi
roliiniin yanilgilar1 ortaya koymasindan dolayr gorev catismasinin karar alma kalitesini ve
yaratici fikirleri gelistirebilecegi de arastirmalarda belirtilmistir (Amason, 1996; Simons ve
Peterson, 2000).

Son olarak, siire¢ ¢atismasi, Jehn'in (1997) kapsamli aragtirmasi sonucunda, ekip
yapisinin nasil olusturulacagi ve is yiliklerinin verimli bir sekilde nasil dagitilacagi gibi
gorevlerin yerine getirilmesi konusundaki anlagsmazliklar olarak tanimlanmistir. Bu noktada
slire¢ catismasinin; c¢alisanlarin  moralini  bozmasi, kuruma olan baghliklarint  ve

performanslarini azaltmasi ve ekibin hedeflerine ulasma coskusunu tahrip etmesi acilarindan
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diger catisma tiirleriyle karsilastirildiginda daha zararli ve daha karmasik oldugu ortaya

koyulmustur (Jehn ve Bendersky, 2003).

2.3. Catismanin Sonuglari

Catigmalar nasil ele alinip yonetildiklerine bagli olarak islevsiz ya da islevsel sonuclara
neden olabilmektedir. Catismalar dogru ele alindiklarinda isbirligine ve yapici degisimlere yol
acabildikleri gibi, dogru ele alinmadiklarinda kaygi durumunu tetiklemekte ve kisileri

savunmaci bir tutuma sevk edebilmektedir (Coleman ve Deutsch, 2000).

Omegin, dogru ele alinmayan catismalarmn, calisanlarin hedef odakli davranislarini
engelleyebildigi ve kaygi, korku ve sugluluk gibi olumsuz duygulari {iiretebildigi ifade
edilmektedir (Bruk-Lee ve Spector, 2012). Boyle durumlarda ¢aliganlarin iliskilerinde suglayici
sOylemler yaygin bir bicimde goriilebilmektedir (Hocker ve Wilmot, 1998). Buna ek olarak,
etkin yonetilmeyen catismalarin yapici iletisime engel oldugu, grup ftyeleri arasindaki
isbirligini zayiflattig1 ve kurumdaki rekabet duygusunu azalttigi goriilmiistiir (Baron, 1991).
Zira caligsanlarin grup aidiyetlerine zarar vermesi ac¢isindan islevsiz catismalar, kisiler
arasindaki gliven duygusunun ve sayginin azalmasina ve yine buna bagl olarak ¢alisanlarin
ekibin diger tiyeleriyle uyumlu g¢alismalarinin engellenmesine yol agabilmektedir (Jehn vd.,
2008). Tim bunlar ise ¢alisanlar arasindaki olumsuz duygularin artmasina, ¢atismalarin daha
da tirmanmasina (Dijkstra vd., 2009) ve kurumlardaki iiretkenligin ve is performansinin

diismesine neden olabilmektedir (Meyer, 2004).

Ote yandan, ¢atismalar etkin bir sekilde ele alindiklarinda etkili problem ¢dzme
stratejilerinin gelistirilmesinde énemli bir rol oynayabilirler. Ornegin, ¢atismalar; birden ¢ok
bakis agisinin ele alinmasina firsat vererek elestirel diisiinceyi tesvik ederse, etkili karar verme
stirecine destek olup islevsel bir rol icra edebilirler (Jehn ve Bendersky, 2003). Yine
arastirmalar gostermektedir ki ¢atigsmalar dogru anlasilip dogru yonetildiklerinde islevsel bir
hal almakta ve esnek diisiince ile yaratici problem ¢dzme stratejilerinin uygulanma olasiliklarini
arttirmaktadirlar (Carnevale ve Probst, 1998). Ayrica; etkin yonetilen ¢atismalar kurumlarda
ekip tiyeleri arasindaki uyum ve ahengin de giiclenmesine destek olmakta (Schermerhorn vd.,
2000), calisanlarin psikolojik sermayelerinin gliglenmesine (Oore, Leiter ve LeBlanc, 2015)
imkan saglamakta ve c¢alisanlar arasindaki zorbalik davraniglarinin azalmasina katki

sunmaktadir (Baillien vd., 2009).

Bu noktada literatiirde olumlu is sonuclariyla anilan islevsel g¢atisma yonetimi

becerilerinin gelistirilmesinde, ¢atismanin nedenleriyle ilgili 6ne ¢ikan etmenlerin ve etkin
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yonetilmesinde en ¢ok ihtiya¢c duyulan becerilerin dogru tespit edilmesinin kritik bir 6nem

tasidig1 goriisii arastirmacilarca paylagilmaktadir.
3. ARASTIRMANIN YONTEMI
3.1. Arastirma Modeli ve Orneklem

Bu aragtirma temelde kesifsel ve tanimlayici nitelikte bir calismadir. Calismanin
katilimc1 grubu kolaylikla erisilebilen 6rnekleme (convenience sampling) yolu ile kamuya bagli
arastirma enstitlilerinde gorev yapan 133 (46 kadin - %34,59 ve 87 erkek - %65,41) Ar-Ge
personelinden olusturulmustur. Veri toplama araglarinin gelistirilmesi 6ncesinde, catigsma
nedenleri ve basarili ¢atisma yonetimi gibi konularda yiiz yiize miilakat yoluyla 14 ¢alisan (5
kadin ve 9 erkek), 4 proje yoneticisi (4 erkek), 3 profesyonel egitici (2 kadin ve 1 erkek) ve 2
akademisyene (1 kadi Prof. ve 1 erkek Prof. ) goriisleri sorulmustur. Orneklemde yer alan 133

katilimcinin yas, kidem ve egitim durumlarina iliskin dagilimlar Tablo 1’de verilmistir.

Tablo 1. Katilimcilarin yas, kidem ve egitim dagilimlari

YAS KIDEM EGITIM (%)
o Lisans Yiiksek  Doktora
CINSIYET N Min Max X N Min Max X Lisans  ve Sonrasi
(%) (%) (%)
Kadin 46 21 55 328 46 1 26 6 50%  41,30% 8,70%
Erkek 87 24 63 343 87 1 35 6,28 37,93% 4483% 17,24%

TOPLAM 133 21 63 338 133 1 35 6,18 42]11% 43,61% 14,28%

Not: Yas ve kidem siireleri y1l {izerinden hesaplanmistir. Min = asgari, Max = azami.

3.2. Ol¢iim Araclan

Calismada; Yar1 Yapilandirilmis Miilakat Formu (Calisan, Proje Yoneticisi,
Profesyonel Egitici ve Akademisyen) ile Catismay1 Tetikleyen Nedenler ve Basarili Catigsma

Y o6netim Becerileri Formunu kapsayan iki adet 6lgiim araci kullanilmistir.
3.2.1. Yan Yapilandirilmis Miilakat Formu

Yar1 yapilandirilmig miilakat formu sorular1 calisanlarin, proje yiiriitiiciilerinin,
profesyonel egiticilerin ve akademisyenlerin ¢atismayi tetikleyen nedenler ve basarili ¢catisma
yonetim becerileri konusundaki goriislerini almak i¢in aragtirmaci tarafindan gelistirilmistir.
Tiim formlarda ¢atismanin nedenleri ve basarili ¢catigsma yonetimiyle ilgili 2 adet acik uglu soru

ortak olarak yer almistir. Calisma oncesinde miilakat sorular1 dil ve anlatim agisindan pilot
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uygulama ile stnanmig ve geri bildirimlere dayali olarak son haline getirilmistir. Asagida, nicel
veri formunun gelistirilmesinde kullanilan icerik analizi sonuglarinin MAXQDA programinda

olusturulan siklik dagilimlar: tablolar halinde sunulmustur.

Tablo 2. Catismayi tetikleyen nedenler - ¢alisan goriis analizleri

Kod Sistemi Gallsan ~ TOPLAM
(= o Bagkalarini Mermnun Etme Gabasi . 2
(@ ¢ Birbirine Bagimli Isler (task-interdependency) . 2
iz o Caliganlarda Sorumluluk Duygusunun Azhigi o 6
(@4 Calisanlarin Islerini Tutkuyla Yapmayislari . 1
(= o Catisma Y&netimiyle ilgili Bilgi/Deneyim Eksikligi o 7
(= o Catismaya Yiklenen Farkl Anlamlar ® 4
(= o Dedikodu . 3
(= o Duygu Kontrolti/Y6netiminde Sorunlar . 7
(= o Ekip Ruhu Eksikligi o 5
(= o Etik Digi Davraniglar . 3
(@ 4 Farkli Is Yapma Bigimi () 5
(@ g liski Yénetiminde Sorunlar ) 4
(@ o Is Dagilimnda/Béliminde Adaletsizlik o 6
(@ 4 Is Siireclerine Hakim Olmayis . 2
(@ g Isi Kisa Siirede Bitirme Baskisi ) 4
(@ 4 Kiskanghk ve One Cilkma Istedi o 8
(= o Suglayici Dil ve letisim o 7
(= o Taraflarn Yanls Kaynaktan Bilgi Edinmeleri . 1
(@4 Yéneticinin Isle Iigili Asin Beklentisi . 2
3 TOPLAM 79 79

Not: 14 galisanin goriisleri analiz edilmistir.

Calisanlarin ¢atismayi tetikleyen nedenler konusunda siklikla; kiskanglik ve 6ne ¢ikma
istegi, iletisimde suclayici bir dil kullanma, duygulart kontrol etme ve yonetmede sorunlar
yasama Ve c¢atigma yonetimi konusunda yeterince bilgi ve tecriibe sahibi olmama gibi goriisler

belirttikleri goriilmiistiir.
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Tablo 3. Catigsmay tetikleyen nedenler - proje yoneticisi goriis analizleri

Kod Sistemi Yénetici  TOPLAM
(= ¢ Calisanlarda Sorumiuluk Duygusunun Azligi 1

(@ ¢ Calisanlann Islerini Tutkuyla Yapmayislar

N

(= ¢ Duygu Kontrolii/Yonetiminde Sorunlar
(=g Ekip Ruhu Eksikligi

(= ¢ Etik Disi Davranislar

(@ g Farkli Is Yapma Bicimi

(WY

© g Is Siireclerine Hakim Olmayis
(@ Kiskanclk ve One Cikma Istedi

(= ¢ Kisilerarasi Gliven Eksikligi

(= ¢ Suclayici Dil — Iletisim Problemleri
3 TOPLAM

Not: 4 proje yoneticisinin goriigleri analiz edilmistir.

N
¥y}
J

Proje vyiiriitiiclilerinin ¢atismay1 tetikleyen nedenler konusunda siklikla; ¢alisanlarin
duygularini kontrol etme ve yonetmede sorunlar yasamalari, iglerini tutkuyla yapmamalari, ekip
ruhu duygularinin gelismemis olmamasi, kiskanglik ve 6ne ¢ikma isteklerinin baskin olmasi,
kisiler arasi iligkilerinde giiven duygularinin eksik olusu ve iletisimleri esnasinda suglayici bir

dil kullanmalar1 gibi goriisler belirttikleri goriilmiistiir.
Tablo 4. Catismay tetikleyen nedenler — profesyonel egitimci goriis analizleri

Kod Sistemi Profesyonel Editici TOPLAM
Z e Gatisma Yénetimi Hakkinda Bilgi/Deneyim Eksikligi
© 4 Catismanin Nedenlerini Dodiru Analiz Edememe
@4 Catismaya Yukienen Farkh Anlamlar
(© ¢ Dinleme Hatalan
¢ ¢ Duygu Kontrold/Yonetiminde Sorunlar
¢ ¢ Ekip Ruhu Eksikigi
(= ¢ Empati Eksikligi
¢ o Insana Verilen Dederin Unvan ve Statii de Tligkilendirimesi
¢ ¢ I Yerinde Giiven Eksikligi
4 Kiskanghk ve One Gikma Istedi
% o Suglayici Dil - Tletisim Problemieri
(@4 Varsayimlann Karar Verme Uzerindeki Etkileri
3 TOPLAM

Not: 3 profesyonel egitimcinin goriigleri analiz edilmistir.

Profesyonel egitimcilerin ¢atismay1 tetikleyen nedenler konusunda siklikla; insana
verilen degerin unvan ve statii ile iligkilendirilmesi, is yerinde kiskanglik ve 6ne ¢ikma isteginin

yaygin olmasi gibi goriisler belirttikleri goriilmiistiir.
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Tablo 5. Catismayi tetikleyen nedenler - akademisyen goriis analizleri

Kod Sistermi

(&g Birbirine Bagimli Isler (task-interdependency)
¢ Caliganlann Islerini Tutkuyla Yapmayistan

@4 Catisma Yanetimi Hakkinda Bilgi/Deneyim Eksikligi
(© g Catismada Arkadaslann Taraf Olmalann Bekleme
(S g Duygu Kontroll/Ysnetiminde Sorunlar

(@ ¢ Farkli Is Yapma Bigimi

(© ¢ Gorev Tanimianmin Net Olmayis

(=4 lliski Yonetiminde Soruniar

@ g Is BEKiImU Adaletsizhgi

(@4 15 Stireclerinin Net Olmayist

@4 Is Yerinde Glven Eksikiigi

(@ ¢ Onemii Bgileri Saklama/Paylasmama

(@4 Suglayici Dil - lletisim Problenderi

3 TOPLAM

Akademisyen

TOPLAM

Not: 2 akademisyenin goriisleri analiz edilmistir.

Akademisyenlerin catismay1 tetikleyen nedenlerle ilgili siklikla; catisma yonetimi

kullanma gibi goriisler belirttikleri gorilmustiir.

hakkinda bilgi ve tecriibe eksikligi, duygularin kontrolii ve yonetiminde sorunlar yasanmasi,
calisanlarin is yapma bi¢imlerinin farkli olusu, is boliimiinde adaletsiz uygulamalar, is yerinde

giiven duygusunun c¢ok az oldugunun diisiiniilmesi ve iletisim esnasinda suglayict bir dil

Tablo 6. Basarili ¢atisma yonetim becerileri - ¢alisan goriis analizleri

Kod Sistemi

(£ ¢ Anlagimayi Beklememe, Kendini Anlatma

(@4 Gatisma Yonetimine Kazan-Kazan Olarak Bakma

(@9 GCatismanin Nedenlerini Dogru Anlama
(T4 Gatismaya Konu Sorun Alani Disina Glkmama
(@ Duyaulann Etkin Kontrol ve Yonetimi

(@4 Etkin Dinleme (Taraflann fhtiyaglanni Anlama Amagh)

(2 ¢ Farkliiklara Agik Olma

(@4 Kendini Dodru ifade Edebilme

(© g Ortak Cézim Yollan igin Birlikte Calisma
(@ o Ozelestiri Yapma

(24 Profesyonelligin Temel Odakta Kalmasi
3 TOPLAM

GCalsan TOPLAM

.
L
.

1

: 14 calisanin goriisleri analiz edilmistir.
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Calisanlarin basarili ¢atisma yonetimi becerileriyle ilgili siklikla; ¢atismanin nedenlerini
dogru anlama, ¢atismaya taraf olanlarin ihtiyaglarini anlama amagli etkin dinleme ve kendini

dogru ifade edebilme gibi goriisler belirttikleri goriilmiistiir.
Tablo 7. Basarili ¢atisma yonetim becerileri - proje yoneticisi goriis analizleri

Kod Sistem Yonetici  TOPLAM
(©g Catisma Yonetimine Kazan-Kazan Olarak Bakma 2

(€4 Catismanin Nedenlerini Dogru Anlama

(© ¢/ Duygularin Etkin Kontrolii ve Yénetimi

(@4 Etkin Dinleme (Taraflarin Ihtiyaclarini Anlama Amach)

(@ Is Tanimlarinn Net Olmasi

(@ ¢ Kendini Dodru ifade Edebilme

(& g Ortak Coziim Yollan igin Birlikte Cahsma

(©g Ozelestiri Yapma

(@ g Sabirh Olma !

3 TOPLAM 2 2

N N BN NN N
4

Not: 4 proje yiiriitiiclisiiniin goriisleri analiz edilmistir.

Proje yiiriitiiciilerinin basarili catisma yonetimi becerileriyle ilgili siklikla; catismaya
taraf olanlarin ihtiyaglarin1 anlama amagli etkin dinleme, 6z elestiri yapabilme ve ¢atismanin

nedenlerini dogru anlama gibi goriisler belirttikleri gorilmistiir.
Tablo 8. Basarili ¢catisma yonetim becerileri — profesyonel egitimci goriis analizleri

Kod Sistem Profesyonel Egitii | TOPLAM
(@ g Ozelestini Yapma
(©g Ortak Cozim Yollan Oldudiuna Inanma
(@ o Muhatabi Taruma ve Thtiyaglann Anlama
(@ ¢ Kendini Tanema ve Bime
(0 ¢ Etkin Dindeme (Taraflann Ihtiyaclann Anlama Amach)
(@ ¢ Etkin Gdzim Igin Gayret Etme ve Gond#ii Olma
(6 ¢ Diisiince Kalplann ve Varsaymmian Kema
(@ ¢ Duygulann Etkin Kontroki ve Yonetim
(@ g Gatigmann Nedenlerini Dogru Anlama
(=g Anlagimayi Beklememe, Kendini Anlatma
@g Anda Kalma ve Arv Yonetme
3 TOPLAM

Not: 3 profesyonel egitimcinin goriisleri analiz edilmistir.

Profesyonel egitimcilerin basarili ¢atigma yonetimi becerileriyle ilgili siklikla; kendini
tanima ve bilme, catismanin etkin ¢oziimil i¢in gayret etme ve bu konuda goniillii olma ile

duygular1 etkin bigimde kontrol etme ve yonetme gibi goriisler belirttikleri goriilmiistiir.
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Tablo 9. Basarili ¢catisma yonetim becerileri — akademisyen goriis analizleri

Kod Sistemi Akademisyen = TOPLAM
(@ g Catisma Ydnetimini Kisisel Bir Zafer Kazanma Olarak Gérmeme
© g Catismanin Nedenlerini Dodru Anlama
@ Etkin CazUm I¢in Gayret Etme ve Ganiilll Olma
(=g Etkin Dinlerme (Taraflann [htiyaglann Anlama Amagh)

(@ g Farklibilara Sayg Duyma/Kabul Etme

g I Yerinde lliski Yonetimi

© g Kendini Dogru Ifade Edebilme

(T g Odadin Ortak Ihtiyag, Amag ve Menfaatlerde Olmasi
(@ g Profesyonellidin Temel Odakta Kalmas)

© g Zamani Etkin Kullanma
3_ TOPLAM
Not: 2 akademisyenin goriisleri analiz edilmistir.

Akademisyenlerin basarili catisma yonetimi becerileriyle ilgili siklikla; c¢atigma
yonetimini kisisel bir zafer kazanma olarak gérmeme, ¢atismanin nedenlerini dogru anlama,
taraflarin ihtiyaglarin1 dogru anlamak i¢in etkin dinleme, farkliliklara saygi duyma ve onlari
kabul etme, kendini dogru ifade etme, odagi ortak ihtiyag, ama¢ ve menfaatlerde tutabilme ve

is yerinde profesyonelligi temel odakta tutma gibi goriisler belirttikleri goriilmiistiir.

Sonug olarak, nitel verilere gore, catismaya yol acan nedenler arasinda, “is bolimiinde
adaletsizlik” gibi ortamsal ozelliklerden ¢ok “kiskanglik ve suclayici dil kullanimi1” gibi
bireysel ozelliklere agirlik verilmistir. Catisma yOnetimi becerilerinin basarisi agisindan ise
“catisan taraflarin ihtiyaglarini anlama” gibi biligsel ve “duygularin etkin bir bi¢imde denetimi”

gibi duygusal yontemler tizerinde durulmustur.
3.2.2. Catismay1 Tetikleyen Nedenler ve Basarihh Catisma Yonetim Becerileri Formu

Bu form, miilakatlarla toplanan nitel verilerin igerik ve siklik analizi sonuclar1 dikkate
alinarak, Ar-Ge kurumlarinda karsilasilan ¢atismalarin nedenlerinin ve kullanilabilecek islevsel
catigma yonetim becerilerinin ortaya koyulmasiyla ilgili nicel veri toplamak tizere aragtirmaci

tarafindan gelistirilmistir.

Formun catismanin nedenleriyle ilgili kisminda 25 soru; etkili ¢atisma yonetim
becerileriyle ilgili kisminda ise 20 soru yer almistir. Katilimeilar formda yer alan sorulara
cevaplarimi  4’lii bir derecelendirme 0Olgegi lizerinde isaretlemislerdir (1: kesinlikle

katilmiyorum — 4: kesinlikle katiliyorum).
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3.3. Uygulama

Calismanin basinda, arastirma evrenine mensup 14 calisan ve 4 proje yiiriitiiciisii ile yiiz
yiize goriismeler goniilliiliik ilkesine gore yapilmistir. Deneyimlerine istinaden 3 profesyonel
egitimci ve 2 akademisyen ile de yiiz yiize goriistilmiistiir. Goriismeler katilimcilarin sorulara
cevap vermesine uygun bir ortamda yapilmis, ¢oziimlenmis ve sahiplerine teyit ettirilmistir.

Gorlisme yapilan kisiler, 6rnekleme dahil edilmemistir.

Nitel veri analizleri akabinde, nicel veri toplamak icin gelistirilen formun arastirma
evrenine duyurulmasi i¢in kurum yonetiminden izin alinmistir. Form, ¢evrimigi anket sistemi

araciligryla 133 katilime1 tarafindan doldurulmustur.
3.4. Analiz

Miilakat ¢oziimleri MAXQDA 2018.02 (VERBI Software, 2018) programina
yiiklenmis, satir-satir analiz (line by line analysis) yaklasimi ile veriler kodlanmis; her kelime,
kelime gruplar1 ve climleler analiz i¢in dikkate alinmistir (Patton, 2014). Kodlama siirecinde
acik, eksensel ve secici kodlama tekniklerinden; verileri yorumlama siirecinde ise arastirmanin
amaci dogrultusunda tiimevarima dayali (inductive) betimsel analizden ve igerik analizinden
yararlanilmigtir (Demir ve Biitiiner, 2014; Marshall ve Rossman, 2011; Miles ve Huberman,
1994). Son asamada, temalara ayrilmig veriler tizerinde sistematik anlam biitlinliigii saglanmis
ve siire¢ tamamlanmistir. Nicel verilerin analizi ise SSPS Statistics 22 programi ile tanimlayici
analiz yontemi kullanilarak (ortalamalarin ve standart sapmalarin hesaplanmasi)
gerceklestirilmistir. Tablolarda, en yiiksek ortalamaya sahip 5 madde ile ilgili sonuglara yer

verilmistir.
4. BULGULAR
4.1. Nicel Bulgular

Katilimcilarin ¢atigmayi tetikleyen nedenler hakkindaki diistinceleriyle ilgili tanimlayici
analizler yapilmistir. Asgari puanin 1, azami puanin 4 oldugu puanlama sistemindeki analiz
sonuglarina gore, “Iletisim sirasinda suglayict bir dil kullanma” maddesi (X = 3,50 ve S = 0,64)
en yiiksek puan ortalamasina sahip olmustur. Bu maddeyi, “Dinleme hatalar:, muhatabi
anlama gayesiyle dinlememe” (X = 3,41 ve S = 0,69) ve “Kiskan¢lik ve dne ¢ikma istegi” (X
= 3,41 ve S = 0,69) maddeleri takip etmistir. Bu maddelerin ardindan, sirasiyla “Calisanlarin
gorev tammlarimin yeterince net olmayisi”(X = 3,38 ve S = 0,73) ve “Kisiler arasindaki giiven
eksikligi” (X = 3,38 ve S = 0,69) maddeleri ortaya ¢ikmistir. Son olarak, “Kigilerin empati
gosterme konusundaki eksiklikleri” (X= 3,36 ve S = 0,67) ve “Duygularin kontrolii ve etkin
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aktariminda karsilasilan giicliikler” X= 3,32 ve S = 0,67) maddeleri de yliksek deger alan
maddeler arasinda yer almistir. Catismayi tetikleyen nedenlerden one ¢ikan 7 maddenin

tanimlayici istatistiklerine Tablo 10’da yer verilmistir.

Tablo 10. Catismayi tetikleyen nedenlerin tanimlayici istatistikleri

CATISMAYI TETIKLEYEN NEDENLERIN

MADDE TANIMLAYICI ISTATISTIKLERI X S
1 Iletisim sirasinda suglayici bir dil kullanma 3,50 0,64
2 Dinleme hatalar1, muhatabi anlama gayesiyle dinlememe 3,41 0,69
3 Kiskanglik ve 6ne ¢ikma istegi 3,41 0,69
4 Calisanlarin gérev tanimlariin yeterince net olmayisi 3,38 0,73
5 Kisiler arasindaki giiven eksikligi 3,38 0,69
6 Kisilerin empati gosterme konusundaki eksiklikleri 3,36 0,67
7 D}Jygularm kontrolil ve etkin aktariminda karsilasilan 3,32 0,67
giicliikler

N= 133, X: ortalama deger; en az 1, en ¢ok 4 puan, S: standart sapma

Tanimlayici analizler, katilimcilarin basarili ¢atisma yonetimi becerileri hakkindaki
diisiinceleriyle ilgili de gergeklestirilmistir. Asgari puanin 1, azami puanin ise 4 oldugu
puanlama sistemindeki analiz sonuglarma gore “Iletisime agik olma” maddesi (X = 3,57 ve S
= 0,53) en yiiksek puan ortalamasina sahip olmustur. Bu maddeyi “Empati gésterme (once
anlamaya ¢alismak, sonra anlasiimayr beklemek) (X = 3,54 ve S = 0,58) ve “Muhatabin
ihtiyaglarint ve kaygilarini anlamak igin dinleme” (X = 3,50 ve S = 0,57) maddeleri takip
etmistir. Bu maddelerin ardindan, sirasiyla “Catismayr tirmandiracak soz ve eylemlerden
kaginma” (X = 3,48 ve S =0,68) ve “Catismayt kisisel bir zafer kazanma gayesine tasimama”
(X = 3,46 ve S = 0,71) maddeleri ortaya ¢ikmistir. Son olarak, “Arkadan konusmama,
dedikoduya yer vermeme” ( X = 3,46 ve S = 0,70) ve “Catismayt ¢ézme konusunda ¢aba sarf
etmeye goniillii ve istekli olma” ( X = 3,40 ve S = 0,65) maddeleri de yiiksek deger alan
maddeler arasinda yer almistir. One ¢ikan yedi basarili catisma ydnetimi becerisinin tanimlayici

istatistiklerine Tablo 11°de yer verilmistir.
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Tablo 11. Basarili catisma yonetimi becerileri tanimlayici istatistikleri

BASARILI CATISMA YONETIMI BECERILERI

MADDE TANIMLAYICI ISTATISTIKLERI X S
1 Iletisime acik olma 357 0,53
2 Empati (6nce anlamaya ¢alig, sonra anlagilmay1 bekle) 354 0,58
3 Muhatabin ihtiyaglarini ve kaygilarint anlamak i¢in dinleme 3,50 0,57
4 Catigmay1 tirmandiracak s6z ve eylemlerden kaginma 3,48 0,68
5 Catigmay1 kisisel bir zafer kazanma gayesine tagimama 3,46 0,71
6 Arkadan konugsmama, dedikoduya yer vermeme 3,46 0,70
7 OCIa;rt]lasmayl ¢bzme konusunda ¢aba sarf etmeye goniillii ve istekli 3,40 0,65

N= 133, X: ortalama deger; en az 1, en ¢ok 4 puan, S: standart sapma

5. SONUC VE TARTISMA

Bu calismanin amaci, kamu arastirma ve gelistirme merkezlerinde calisanlarin is
yerinde sahit olduklar1 ¢atisma nedenlerini tespit etmek, etkili catisma yonetimi becerileriyle
ilgili goriislerini ortaya koymak ve bu bulgulardan hareketle oncelikli 6grenme ve gelisim

ihtiyaglarini belirlemektir.

Is yerinde catismay1 tetikleyen nedenlerle ilgili arastirma sonuglarma gére, ‘Iletisim
sirasinda suglayici bir dil kullanma” (X = 3,50 ve S = 0,64) en ¢ok dile getirilen ¢atisma nedeni
olarak tespit edilmistir. Arastirmalar; kisilerin muhakeme becerilerinin azaldig1 ve savunmaci
bir yaklasima biiriinmeye meyilli olduklar1 durumlarda iliskilerinde suglayict bir dil
kullandiklarimi gostermektedir (Carnevale ve Probst, 1998; Hocker ve Wilmot, 1998). Bu
bulguyu destekler nitelikte, anlagsmazlik durumlarinda calisanlarin olumsuz bir sdylem
gelistirdikleri, birbirlerine gliven duygularmin azaldigi, 6tke ve hayal kiriklig1 yasadiklari
gorilmiistiir (Jehn ve Mannix, 2001). Buradan hareketle, iletisimin suglayict oldugu
durumlarda isle ilgili tartigmalar, kisisel saldirilar olarak yorumlanabilmekte (De Clercq ve
Belausteguigoitia, 2017); bu durum is yerinde adaletsizlik algilarin1 beraberinde getirebilmekte
(Jehn vd., 2008) ve de yapici iletisimin engellenmesinin de etkisiyle grup tyeleri arasindaki

isbirligine zarar verebilmektedir (Baron, 1991).

Catismay1 tetikleyen nedenlerle ilgili olarak en ¢ok one ¢ikan diger iki bulgu, “Dinleme
hatalari, muhatab1 anlama gayesiyle dinlememe” (X = 3,41 ve S = 0,69) ve “Kiskanclik ve 6ne
cikma istegi” (X = 3,41 ve S = 0,69) olmustur. Uyusmazlik sirasinda taraflar ¢atigsmanin
kendileri i¢in ne ifade ettigini anlamaya ¢alismaktadir (Isen, Labroo ve Durlach, 2004). Ne var

ki anlagsmazlik durumlarinda duygusal tepkiler, 6zellikle de 6tke ve kiskanglik gibi duygular
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(Lazarus ve Lazarus, 1994) siklikla goriilebilmekte; kisilerin birbirlerine sergiledikleri anlama
cabasi azalmaktadir (Amit ve Sagiv, 2013). Bu yoniiyle aragtirma bulgulart literatiirle paralellik

gostermektedir.

Aragtirmada catisma nedenleriyle konusunda 6ne ¢ikan diger iki bulgu da “Calisanlarin
gorev tanimlarinin yeterince net olmayis1” (X = 3,38 ve S = 0,73) ve “Kisiler arasindaki giiven
eksikligi” (X = 3,38 ve S = 0,69) olarak belirlenmistir. Rekabetin ¢ok, biitce ve zamanin kisith
ve gorevlerin/sorumluluklarin belirsiz oldugu is ortamlarinin g¢atismay1 beraberinde getirdigi,
arastirmalarda 6zellikle vurgulanan bir konudur (Aswathappa ve Ready, 2009; De Dreu ve
Gelfand, 2008). Ote yandan, iliskilerde giivensizlik duygusunun yaygm oldugu kiiltiirlerde
bagkalarint ve sorunlarint 6nemseme duygusunun az oldugu goriilmektedir (Kaushal ve
Kwantes, 2006). Giiven duygusunun olmadigi kurumlarda ise ¢alisanlarin 6nyargili bilgi isleme
ve kritik bilgileri saklama/paylasmama gibi istenmeyen davranislar sergiledikleri goriilmiistiir.
Ancak is yerinde belirsizlik az oldugunda ve ¢alisanlar arasinda giiven yliksek oldugunda ise

catigsmalarin azaldig1 goriilmiistiir (Ayoko, 2016; Hempel, Zhang ve Tjosvold, 2008).

Arastirmada, catismaya neden olan etmenlerden birisi de “Kisilerin empati gosterme
konusundaki eksiklikleri” (X = 3,36 ve S = 0,67) seklinde belirtilmistir. Thomas ve Killman
(1974), empati duygusu az olan kisilerin, baskalar1 pahasina kendi ¢ikarlar1 dogrultusunda
hareket edebildiklerini vurgulamistir. Bu konuda Heider’in (1958) ve Campbell ve Sedikides’in
(1999) bulgularindan hareketle, 6zellikle Ar-Ge kurumu ¢alisanlarinin olumlu benlik algilarini
devam ettirme amaciyla kendine hizmet eden yanlilik ile istek ve ihtiyaglarint merkeze alan
algisal 6nyargiy1 yaygin bir sekilde sergiledikleri diisiiniilmektedir. Bu durumun ise empatinin
temeli olduguna inanilan, anlamaya ¢alisma durumunu korelttigi ve salt anlasilmay1 bekleme

durumunu arttirdig: ileri stirtilebilir.

Catigmayi tetikleyen nedenler konusunda 6ne ¢ikan bir diger etmen ise “Duygularin
kontrolii ve etkin aktariminda karsilagilan giicliikler” (X= 3,32 ve S = 0,67) olmustur.
Arastirmalar, olumsuz nitelikte ve etkin bir bigimde aktarilamayan duygularin is yerinde
diismanca tutumlara neden oldugunu (Trudel ve Reio, 2011) ve ¢alisanlar arasindaki iyi niyet
ve karsilikli anlayisi olumsuz etkiledigini géstermistir (Deutsch, 1969). Bu konuda karsilasilan
giicliiklerin yine ¢alisanlarin hedefe yonelik davranislarin1 engelledigi (Bruk-Lee ve Spector,
2012) ve aralarindaki takim ruhunu ve giiveni de olumsuz etkiledigi ortaya koyulmustur (Jehn
vd., 2008).

Ar-Ge kurumlarinda basarili ¢atisma yonetim becerileriyle ilgili arastirma sonuglarina
gore “Iletisime acik olma” (X = 3,57 ve S = 0,53) en ¢ok vurgulanan beceridir. letisime acik
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olmanin ve agik iletisimin, ¢alisma gruplarinda problemlerin saldiriya ugramislik veya tehdit
edilmiglik hissi olusturmaksizin serbestce tartisilmasina imkan sagladigi ve ekip ruhunu
giiclendirdigi dile getirilmektedir (Jehn, 1997; Tekleab vd., 2009). Bundan dolay1 bu becerinin
gelistirilmesi kritik bir role rahiptir. Basarili catisma yonetimi konusunda 6ne ¢ikan bir diger
beceri ise “Empati duygusunun giiglendirilmesi” (X = 3,54 ve S = 0,58) olmustur. Arastirmalar,
empatinin ¢atismanin tirmanmasinin oniine gegtigini ve sorunlara ¢oziim odakli yaklasma
tutumlarini arttirdigini gosterdiginden (Van Lissa vd., 2016), bu 6zelligin giiglendirilmesi 6nem

tasimaktadir.

Islevsel catisma yonetimi stratejileri konusunda &ncelikli olarak belirtilen hususlardan
birisi de “Muhatabin ihtiyaglarin1 ve kaygilarini anlamak i¢in dinleme” (X = 3,50 ve S = 0,57)
olarak belirlenmistir. Arastirmalar, giiven duygusunun az oldugu belirsiz durumlarda kisilerin
tartisma konularin1 kendilerine yapilmis bir saldir1 gibi degerlendirme olasiliklarinin ytiksek
oldugunu (Jehn, 1997) ve bdyle durumlarda kisilerin uyusmazligin nedenlerini kapsamli bir
sekilde anlamak igin c¢aba goOsterme motivasyonlarinin azaldigimi (De Wit vd., 2013)
gostermektedir. Ote yandan, belirsizlik olusturan durumu aydimlatma cabasi yiiksek olan
kisilerin daha fazla bilgi elde etme egiliminde olduklar1 da goriilmiistiir (Van Hiel ve Mervielde,
2002). Arastirma sonucunda da ortaya koyuldugu tizere, etkili dinleme becerilerinin 6nemli bir

islevi oldugu anlasilmaktadir.

“Catismay1 tirmandiracak s6z ve eylemlerden kaginma” (X = 3,48 ve S = 0,68)
katilimeilar tarafindan alti ¢izilen 6nemli bir beceri olmustur. Basmakalip (stereotypical)
diisiinceler, yeni bilgilerin anlasilmasi ve islenmesinde etkilidir (Bodenhausen, 1988) ve grup
iiyeleri arasinda gerginlik ve bireysel kimlige tehdit algis1 olusturabilmektedir (Jehn, 1995). Bu
durum ise ¢atismanin tirmanip daha fazla kisiye yayilmasina; su¢lama, hayal kiriklig1 ve tahrik
gibi islevsiz duygusal tepkiler olusmasina ve taraflarin kisilikleriyle ilgili olumsuz
degerlendirmelerin yapilmasina yol actigindan (Pruitt vd., 1997), bu konuyla ilgili becerilerin

gelistirilmesi 6nemlidir ve tizerinde durulan husus bu arastirmada da 6ne ¢ikmustir.

Arastirmada “Catismayi kisisel bir zafer kazanma gayesine tasimama” (X = 3,46 ve S
=0,71) ve “Arkadan konugsmama, dedikoduya yer vermeme” (X = 3,46 ve S = 0,70) konusunda
farkindalik kazandirilmasi da 6nemli birer strateji olarak ifade edilmistir. Bunun gibi islevsel
becerilerin; ¢aliganlarin uyumunu ve samimiyetini gili¢lendirecegi, is yerindeki zorbalik
davranislarini azaltacagi, sorunlarin rahatlikla ele alinmasini tesvik edecegi ve kisilerin duygu
durumlarini rahatlikla yansitmalarina imkan verecegi belirtilmistir (Baillien vd., 2009; Jehn,

1997; Schermerhorn vd., 2000). Dolayistyla bu arastirmadaki bulgular da bu konuyu vurgular
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niteliktedir. Arastirmada one ¢ikan son beceri ise “Catismayl ¢ozme konusunda caba sarf
etmeye goniillii ve istekli olma” (X = 3,40 ve S = 0,65) becerisidir. Ozkalp, Sungur ve
Ozdemir’in (2009), calisanlarm esneklik ve uyum saglama kabiliyetlerinin ve ¢atigma yonetimi
icin ¢aba sarf etmeye istekli olma durumlarinin, islevsel ¢atisma yonetimi agisindan énemini

vurgulamalar1 da arastirmanin bu bulgusunu desteklemektedir.

Ote yandan, iilkemizde yapilan benzer akademik arastirmalarin, Srneklemini cogunlukla
devlet okullarindaki 6gretmenlerin ve 6grencilerin olusturdugu ¢alismalardan meydana geldigi
goriilmektedir (Aydin, 2015; Polat, 2009; Sucuoglu, 2015). Ornegin, Aydin (2015), ¢atisma
durumlarini 6gretmenler agisindan ele aldigi arastirmasinda, ¢atismaya neden olan etmenlerin
basinda “6gretmenler ve okul miidiirleri arasindaki algisal farkliliklar” ile “okul miidiirlerinin
yonetim tarzlar1 ile 6gretmenlerin yonetimden beklentilerindeki farkliliklar” gibi faktorlerin
geldigini belirtmistir. Benzer sekilde Sucuoglu (2015) da oOrneklemini O6gretmenlerden
olusturdugu arastirmasinda, is boliimiindeki adaletsizlikten kaynaklanan sorunlarin ve kisilerin
birbirlerine karst olumsuz tutumlarinin, okullarda yasanan yaygin ¢atisma durumlari arasinda
bulundugunu belirlemistir. Polat (2009) ise 0grencilerin ¢atigmalarla etkin bir bi¢gimde bas
edebilmeleri igin ihtiya¢ duyduklari becerilerin tespit edilmesini igeren galismasinda, 6grenciler
tarafindan en ¢ok ihtiya¢ duyulan becerilerin, “problem ¢ézme becerileri”, “etkili karar verme
becerileri” ve “etkin dinleme becerileri” oldugunu vurgulamistir. Bu bulgular 1s1ginda,
orneklemini Ar-Ge c¢alisanlarindan teskil eden mevcut ¢alismanin, catismaya neden olan
faktorler ile etkili ¢atisma yonetimi i¢in ihtiya¢ duyulan becerilerdeki farklilagsmay1 ortaya
koymasi ve 6grenme ve gelisim alanlara 1s1k tutmasi acisindan akademik yazina 6nemli

katkilar sunduguna inanilmaktadir.

Gelecekteki c¢alismalar i¢in arastirmacilarin, islevsel catisma yonetimi becerileri
konusunda 06zel sektor Ar-Ge merkezi calisanlarinin 6grenme ve gelisim ihtiyaglarini
inceleyerek bu calismanin bulgulariyla karsilagtirmasi Onerilebilir. Ayrica, bu konudaki
ithtiyaclar, kamu Ar-Ge merkezlerindeki yoneticiler diizeyinde de ele alinarak g¢alisanlar ve
yoneticiler agisindan kiyaslanabilir ve bulgular uygulamaya katki saglayabilir. Bunun yaninda,
bu aragtirmanin bulgularindan yola ¢ikilarak, islevsel ¢atisma yonetimi becerilerini gelistirmek
amaciyla 6grenme ve gelisim programlar1 tasarlanip uygulanabilir, etkileri aragtirilarak
katilimcilarin elde edebilecegi kazanimlar analiz edilebilir. Ote yandan, IK uygulayicilarmin,
egitim planlamalar sirasinda arastirma bulgularindan istifade edebilecekleri; egiticilerin, 6ne
c¢ikan sonuglart merkeze koyarak program tasarimi yapabilecekleri ve boylelikle ihtiyaca uygun

egitimler verebilecekleri umulmaktadir. Ar-Ge merkezi ¢alisan ve yoneticileri ise, aragtirmanin
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bulgularindan hareketle, catismaya neden olan etmenler ve etkili catisma yonetimi konularinda

kendi 6zgiin gelisim alanlarini belirleyerek farkindaliklarini arttirabilirler.
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