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Ozet

Is diinyasinda orgiitsel ¢atismalara sikca rastlamir. Yonetim ve organizasyon yazininda
catisma konusu ayrintili olarak incelenmesine ragmen pratikte catigmalarin iyi
yonetilmedigi sik¢a karsilasilan bir durumdur. Calismanin amaci, orgiitsel ¢atigma ile
performans arasindaki iligkiye dikkati ¢ekmektir. Bu kapsamda g¢atisma ydnetiminin
teorik arka plani incelenmektedir. Bir akademisyen grubunun galistiklari boliimde
karsilagtiklar1 ¢atisma nedenleri periyodik olarak arastirilarak, elde edilen bulgular
donem bazinda degerlendirilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel c¢atisma, c¢atisma nedenleri, ¢atisma ydnetimi,
performans, akademik personel.

Effective Conflict Management: A Study towards the
Causes of Conflict Academicians Encounter

Abstract

Organizational conflicts are frequently occurred in the business life. Conflicts have been
duly examined in the literature of the management-organizational though it is common
that conflicts are not duly managed practically. The aim of this study is to emphasize
relationships between organizational conflicts and performance. In this context,
theoretical background of conflict management is examined. The reasons of conflicts
which have been identified by a group of academics in their own working environment
will periodically be searched and the findings will periodically be evaluated.
Keywords: Organizational conflicts, the reasons of conflict, conflict management,
performance, academicians.

1. Giris

Sosyo-psikolojik yapiya sahip ¢atigmalar, kiiltiiriin onemli bilesenidirler.
Yoneticiler baginda bulunduklar1 igletmede digerlerinden farkli ancak onlarla
etkilesen kiiltiirel bir ortam olustururlar. isleri sistemli bigimde organize etme
¢abasi igindedirler. Bununla birlikte ¢atismalari zamaninda algilamak, kurulu
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sistemi sekteye ugratacak olay veya olgular1 basarili bicimde yonetmek gibi
gorevleri vardir. Bir yandan kurulu diizenin islerligini saglamak diger yandan
catismalarin varligmi yadsimamak, orgiit sagligi a¢isindan zorunluluk arz
etmektedir.

Isletmeler gibi insanlar da birer sosyal varlik olarak belirli kiiltiirel
yapilanmalarin i¢ine dogarlar. Uygarligin gelismesi yoniinde bilimsel,
teknolojik, sanatsal vb. katkilariyla yeni degerler iiretir; yeni kiiltiirler
olustururlar. icinde biiyiidiikleri kiiltiirel ortamin zaman igerisinde belirleyicileri
haline gelebilirler. Farkli iklimlerde kok salan tohumlar gibi kisilik kazanirlar.
Kiiltiirel farliliklar bireylerin sahip olduklar1 degerlerin cesitliligini beraberinde
getirir. Diinyay1 algilayistaki bu ve benzer ¢esitlilik catigsmalara neden olabilir.

Catigmay1 insanlarda gerilime neden olan iki ya da daha fazla kisi veya
grup arasinda ¢esitli nedenlere bagli olarak ortaya ¢ikan ve tercih yapmayi
gerektirdiginden, karar siirecini bozan anlagmazliklar seklinde tanimlayabiliriz.
Catisma gruplar arasi (devletlerarasi / igletmeler arasi vs.) olabilecegi gibi grup
icinde de ortaya cikabilir. Isletmelerde meydana geldiginde birim ve béliimler
arasinda gerginliklerin yasanmasina neden olur ve sonugta isletmenin
performansini etkiler. Birer birey olarak c¢alisanlar hem kendi i¢ diinyalarinda
hem de arkadaslariyla olan iliskilerinde bozulma yasayabilirler.

Catismalar iyi yonetilmediginde isletmelerin faaliyetleri sekteye
ugrayabilir. Catismay1 etkin yonetebilmek i¢in hangi yonetim tarz ve teknikler
izlenmelidir? Yazin tarandiginda akademik boyutuyla bu soruya cevap verilmis
olmakla birlikte; etkin c¢atigma yOnetimi igin pratikte yoneticiler catisma
nedenlerini tespitle ise baslamalari gerekir. Is diinyasinda karsilasilan
catismalarin, bilingli bir bigimde yoOnetilmedigi durumlara siklikla
rastlanmaktadir. En basit iletisim eksiklikleri, biiyiilk yoOnetim sorunlarinin
yasanmasina yol acabilmektedir.

Bu ¢aligmanin ampirik kisminda ele alinan akademik birimdeki gatigma
nedenlerinin ciddi boyutlarda oldugu gozlemlenmistir. Caligmayla, birimin sahip
oldugu kiiltiirel yap1 icerisinde ne tiir catismalarin yasanabilecegi ve etki
dereceleri sorularina cevap aranmustir. Yoneticilerin dogru tan1 koyabilmesi,
oncelikli olarak bu sorulara verilecek cevaplara baglidir. izlenecek etkin ¢atisma
yonetimi yollar1 da gatisma tiiriine gore degisecektir. Orgiitiin performansindan
sorumlu kisi olarak yonetici ya da lider, ¢atismay1 etkin yonetmek igin:

Catisma yoOnetimi i¢in uygun kiiltiirel ortam hazirlamal,

Catisma nedenlerini,

Catigma yOnetimi stratejilerini,

Catisma  yonetimi  ile  performans  arasindaki iliskileri
kavrayabilmelidir.
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2. Teorik Arka Plan

Sosyal bilimler alaninda catisma ydnetimine iliskin farkli yonetme
bicimleri modellenmistir. Catismalarin ¢oziimiine ydnelik Ik ¢alismalar Follet
(1942) tarafindan yapilmistir (Montes ve digerleri, 2012: 7). Blake ve
Mouton’un (1964) kisileraras1 ¢atigmalar1 incelemeye baglamalarindan sonra
bilim insanlan c¢esitli Olgekler gelistirmislerdir. En bilinir olanlar: Hall’n
Conflict Management Survey (1969), Thomas-Kilmann’in Conflict MODE
Instrument (1977), Rahim’in Organizational Conflict Inventory (1983)
caligmalaridir (Shetach, 2009: 91). Yonetim yazininda, bilim insanlar1 ¢atigmay1
degisik acilardan irdelemis ve simiflandirmislardir. Agirlikli olarak rastlanilan
catisma yaklasimlarini siniflandirma bigimi; geleneksel ve modern yaklasimlar
seklindeki ayirimdir (Ivancevich ve Matteson, 1993: 335). Robbins ve Judge
(2007: 505) ise catismaya iliskin yaklagimlari; geleneksel, insan iliskileri ve
etkilesimci yaklasimlar olarak {ige ayirirlar. Klasik ve neo-klasik yonetim
bilimciler geleneksel yaklagim sergilemislerdir. Klasikler ¢atismay1, kaginilmasi
gereken bir durum olarak goérmiiglerdir. Ciinkii biitlin catigmalar kétiidiir. Sistem
mantig1 icerisinde ortaya ¢ikabilecek ¢atigmalarin bagtan onlenmesi gerektigine
vurgu yapilir. Boylece sistemin dengede tutulmasi saglanir ve olumsuzluklar
kisa siirede giderilir (Kogel, 2001: 534). Akilct ve etkin bicimde ydnetim
organizasyon ilkelerini uygulayan bir isletmede, catisma olmayacagi varsayilir.
Insan iliskilerini 6n plana cikartan neo-klasik okul temsilcileri,
organizasyonlarda c¢atismanin varligini, hatta bazen olumlu sonuglar
dogurabilecegini kabul ederler (Sargut, 2001: 201). Bu yoniiyle klasik anlayistan
farklilik gosterirler ve modern bakis agisina zemin hazirlarlar.

Bilim insanlarinin catismaya iligkin gorisleri 1970’ler sonrasinda
modern yaklasim diyebilecegimiz bir ¢izgiye ulagsmistir. Thomas, teorik agidan
kisa ve uzun dénemli catisma yonetimi yaklagimlariin karmasi olan “pragmatik
idealizmi” ¢ok giiglii bir yaklagim olarak gormektedir (Thomas, 1992; 271).
Gliniimiizde c¢atigsma belirtileri saglikli bir Orgiitin varligi olarak kabul
edilmektedir (Darling ve Walker, 2001: 230). Modern yaklasim etkilesimci bir
icerige sahiptir. Bu anlayisa gore organizasyonun is basarimini optimal diizeyde
tutmak i¢in ¢atigma gereklidir. Ancak grup liderleri ya da ydneticiler tarafindan
iyl yonetilmelidir. Lider bir yandan sorunu ¢ozerken diger yandan arzulanan
gelecege iliskin kosullar1 hazirlayacaktir. Liderler, yenilik ve degisime ayak
uydurabilmek i¢in sahip oldugu insan varhigmi iyi kullanmali; gerekiyorsa
catisma ortami olusturulmalidirlar. Hewlett-Packard, RoyalDutch Shell Group,
General Electric, IBM gibi kiiresel olgekte rekabet eden isletmeler; catisma
kiiltiirii olusturabilmek i¢in galisanlarini cesaretlendirmektedirler (Robbins ve
Judge, 2007: 515). Ayrica catisma becerileri konusunda geri bildirim saglamali,
takimin etkinligindeki payma vurgu yapmali; giiclii sosyal iligkilerin oldugu,
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seffaf ve saglikli bir orgiit kiiltiirii gelistirilmelidir (Kodonoo ve digerleri, 2012:
56). Kolektivist ve disil degerlerin egemen oldugu ulusallarin kiiltiirleri uygun
ortam saglayabilir (Zikic ve digerleri, 2012: 220).

Catisma tiirleri; taraflara, ortaya ¢ikis sekillerine, organizasyon
yapisindaki yerine, islevselligine, niteligine ve birey-orgiit iliskisine gore farkl
bigimlerde simniflandirilmistir (Ataman, 2001: 473-477; Ertiirk, 1995: 203-208;
Kogel, 2001: 535-538; Robbins ve Judge, 2007: 506). Biitiin kiiltiirel yapilarda
catismalar vardir ancak c¢atisma yonetimi sekilleri yavas yavas gelisme
gostermektedir (Kim ve digerleri, 2007: 23). Ulkelerin sahip olduklar1 kiiltiirel
ozelliklere gore, catisma yOnetimi stratejileri de farklilasabilmektedir.
Yoneticilerin ¢atisma yonetimine bakis acgilari, ¢catisma sonuglarinda belirleyici
olmaktadir. Orgiitlere egemen olan kiiltiirel yap1 catigmalarm seyrini ve
sonuglarin1 degistirebilmektedir. Bir orgiitte kiiltiirel uyum ya da bagliligin
performansa pek cok faydasi olmakla birlikte, davranis cesitliligini azaltacagi
gibi degisen gevresel kosullara uyumu da zorlastirabilir (Shelton ve digerleri,
2002: 372). Orgiit kiiltiiriine yon veren liderin ¢atismalara yonelik duygu,
diisiince ve davranis egilimleri; “kaliplasmig tutum” (Usal ve Kusluvan, 1999:
141) halini almamalidir. Ciinkii giiniimiiz liderleri, ¢cok fazla bilgiye gereksinimi
olan, hizli gelisen, dinamik bir ¢evrede ¢atigsmalar1 yonetmek durumundadirlar.

3. Catisma Nedenleri

Catigmalar degisik seviyelerde karsimiza ¢ikar. Bazen grup veya kisiler
arasinda yasanir. Bazen de grubun veya bireyin kendi i¢inde yasanir. Bu
karmasik yapiy1 ¢oziimleyebilmek icin gelistirilen tipolojiler genellikle: gorev-
iligki, birey-gorev, duyumsal-biligsel, icerik-iligki-durum, gorev-iliski-siireg
boyutlartyla analiz edilmistir (Speakman ve Ryals, 2010: 189).Orgiitlerde
catisma yonetimini istenilen dogrultuda yonlendirebilmek igin Oncelikle
catismanin nereden kaynaklandig: belirlenmelidir. Yoneticiler catisma yol acan
nedeni belirleyip, adim1 koyduktan sonra; izlemekte oldugu politika ve stratejiyi
yeniden diizenleme olanagi bulur.

Insanlarda oldugu gibi orgiitler arasinda da biiyiik farkliliklar vardir. Bu
farkliliklarin catismalara yol agmasi dogaldir. Orgiitiin i¢indeki birimlerin dahi is
yaptig1 ¢evre, kullandig1 kaynaklar, yonetim anlayisi, amaglar1 gibi digerlerinden
ayrilmasimi saglayan pek ¢ok degiskeni vardir. Bu degiskenler ¢alisanlarin kendi
aralarinda, gruplar, boliimler ya da oOrglitler arasinda catismalara neden
olabilirler. Alana iligkin yazinda, c¢atisma nedenlerinin farkli sekillerde
siniflandiriimistir (Edwards ve Walton, 2000: 36; Eren, 2004: 554-560; Ertiirk,
1995: 208-214; Ivancevich ve Matteson, 1993: 339- 344; Kogel, 2001: 538-541;
Shetach, 2009: 83). Orgiitlerde ¢atigmaya neden olan faktorler asagidaki gibi
Ozetlenebilir:

e Yoneticilerin yonetim tarzi,
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Denetim bigimi,

Tletisim eksikligi,

Calisanlarin is yapmada bilgi ve beceri eksikligi,
Faaliyetlerin zamanlamasinda karsilikli baglhlik,
Kaynak yetersizligi ve ortak kullanim,

Orgiitsel gorev ve sorumluluklarda karsilikli bagimlilik,
Rekabetci odiillendirme ve kariyer sistemi,
Paylasilan goriis ve degerlerin azligi,

Personel yetersizligi, islerin yogun olmasi,
Orgiitsel ve/veya bireysel amaglarin farkli olmasi,
Zaman ufkundaki farkliliklar,

Bilgi saglama, edinme ve gonderme farkliliklari,
Yenilik ve degisimlere uyum,

Caliganin is tatminsizligi,

Dis faktorler ve digerleri.

Yoneticiler catismaya neden olabilecek faktorleri onceden tahmin
edebilirlerse; ortaya cikabilecek degisiklikleri yeni fikirler ve optimum ¢éziimler
iretme yoniinde kullanabilirler (Appelbaum ve Shapiro, 1998: 211). Modern
yonetim ve organizasyon anlayisinda birbiriyle siirekli etkilesim ig¢inde olan
orgiitlerle bireyler arasinda catisma kaginilmazdir. Calisanlarin homojen oldugu
bir Orgiitte ¢atigma olasilig1 az olabilir. Bazen bireyler uyum i¢inde calissa bile;
orgiit politikalari, amag farkliliklar1 gibi nedenlerle, boliimler arasinda gatigmalar
cikabilir. Calisanin kendisinden kaynaklanan bazi is sorunlari ortaya cikabilir.
Stireklilik gosteren bir sorunu ¢ozmek demek, ¢catigmanin son bulacagi anlamina
gelmemektedir. O halde, siireci dikkate alarak; etkili bicimde yonetmek daha
anlamli olacaktir. Catisma iyi yonetilirse gruplar ya da bireyler arasi farkliliklar,
igbirligine doniisiir. Catismaya islevsellik kazandirilir.

4. Catismanin Etkin Yonetimi

Catigma yoOnetimi, istenilen catisma diizeyine ulagmak igin ¢esitli
stratejilerin ve tekniklerin (Robbins ve Judge, 2007: 513) kullanilmasidir. Son
zamanlarda yapilan ¢aligmalar; kiiltiiriin 6nemli bileseni olan degerler, isbirligi
ve catisma kavramlarimin birbiriyle yakindan iliskili olduklarin1 géstermistir
(Fitzpatrick, 2007: 281). Farkli kiiltiirel yapilardan gelen calisanlar arasinda
amag, deger, inanis ve varsayim farliliklar1 yogun catigmalara neden olabilir
(Boonsathorn, 2007: 198). Ote yandan etkin catisma yonetimi kiiltiiriiniin
olusturulmasi, orgiitte var olan degerlerin kiilt haline gelmesini Gnler. Zaman
icinde kaliplagmis kiiltiirel degerler isletmede uyum sorunlarina yol agar.
Calisanlar, iglerine iligkin konularda disiindiiklerini rahatlikla
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sOyleyebilmelidirler. Bdylece yillardir var olan sorunlarn dstleri ortlilmiis
olabilir.

Bir isletmede sessizlik, duraganligin devami, c¢ilirime ve bozulmayi
getirebilir. Dinamik is ortami, isletmeye {istiin hareket kabiliyeti saglayabilir.
Kaybolmaya yiiz tutmus canliig1 giin yiiziine ¢ikarabilir. Orgiitteki sorun
alanlan kolaylikla goriilebilir. Catigma yonetimi, orgiitlerin verimliligi lizerinde
anahtar role sahiptir (Akgakaya, 2003; 18). Catisma yonetimindeki basari, takim
calismasini, sorunlar1 ¢6zmeyi, planlamay1 ve yaratici diisiinmeyi dahasi liderin
basarisini beraberinde getirir.

Caliganlari, catismaya cesaretlendirmek igin gesitli teknikler kullanilir.
fletisim saglanirken catisma seviyesini artirmak igin, korku ve belirsizlik iceren
mesajlar kullanilabilir. Grupta var olan yonetim sitili, tutum, degerler ve
birikimleri farklilagtirmak igin yeni ¢alisanlar gruba kazandirilabilir. Grupta
“seytanin avukatligin1” yapacak, zit fikirler ileri slirecek atamalar yapilabilir.
Yeniden yapilanmaya gidilerek, gruplar yeniden olusturulabilir. Gruplarin
birbirlerine olan baghliklar1 azaltilabilir. Yeni diizenlemeler ve kurallar
konulabilir (Robbins ve Judge, 2007: 513). Katilimecilign tesvik edecek
demokratik yoneticiler ve calisanlar 6nemli gorevlere segilebilir. Tesvik edici
ticret ve maddi olmayan oOdiillendirme teknikleri kullanilarak rekabetci calisma
ortami olusturulabilir. iletisim kanallar1 ve altyapisi degistirilebilir (Kilig, 2001:
101; Simsek, 2002: 303). Biitiin bu ¢abalarin asil amaci, ¢alisanlari1 elestiri,
uyusmazlik ve catismaya cesaretlendirecek, sorgulayici, yapici, yenilik¢i ve
yaratici kiiltlirel ortami hazirlamaktir. Etkilesimei igerige sahip bu kiiltiirel
ortam; catismayr yonetme yetkinligini on plana c¢ikarmaktadir. Yoneticiler
catismaya yonelik hangi davranis tarzin1 sergilerse sergilesinler iletisim
konusuna 6zen gostermelidirler. Calisanlarla iliskilerinde esnek bir davranis tarzi
sergileyebilirler. Onlarin duygusal ve sosyal zekalarimi hesaba katilmalidirlar.
Etkili liderler ve takimlarinin sosyal zekay: iletisim aglarinin merkezine alarak
kriz, ¢atisma ve yenilik siire¢lerinde basarili olduklart goriilmiistiir (Darling ve
Walker, 2001: 235). Rahim ve arkadaslarinin (2002: 320), yedi iilkede yaptiklar
arastirma sonuglari gostermistir ki yoneticilerin duygusal zeka yetkinliklerini
kullanmalari; astlarini sorun ¢ézme stratejileri gelistirmeye yonlendirebilir. Bu
sayede, catigma yonetimi ve performans pozitif yonde etkilenebilir. Ayrica ruh
hali olumlu olan, mutlu insanlarin, olumsuz ruh haline sahip olanlara gére daha
cok igbirlik¢i egilimler izledikleri goriilmiistiir (Montes ve digerleri, 2012: 13).

McKenna ve Richardson’a gore (1995: 58) catismay1 basariya
ulagtiracak yonetim yetkinligi biligsel ve davramgsal iki becerinin varligina
baghdir. ilk olarak ydneticinin: “Catigmay1 nasil yonetebilecegimi kavradim,
biliyorum” diyebilmektir. lkinci olarak “ben bu c¢atismay1 ¢ozebilirim”
kararliligidir. Modern yaklasim, ekip liderlerinin optimal catigma diizeyini
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stirdiirmelerini ogiitler. Aksi halde catisma iyi yonetilemeyeceginden, isletme
olumsuz etkilenebilir. Lider, PRIDE (Pause-Report-Impact-Different-End)
Modelini izleyebilir (Bagshaw, 1998: 208). Bu model; suglamaya girismeden
kars1 tarafi dinlemeyi, 6nyargili davranmadan olay1 agiga gikartmayi, davranigin
ne tir sonuglar doguracagini paylasmayi, gereksinimleri yeniden go6zden
gecirmeyi, catismadan istenen olumlu sonucun ne oldugunun ayrintili bicimde
aciklanmasini igerir.

Catisma yoOnetimini uygularken, siire¢ icerisinde ydneticilerin ne tiir bir
davranis tarzina sahip olacaklari, niyet ya da yaklasimlari anahtar 6neme
sahiptir. Her tiirlii ¢catigma igin uygun goriilen en iyi yonetim tarzinin olmadigi
kabul edilir. Lider duruma gore davranir (Bone ve Kurtz, 1999; 337).
Catismanin ortaya c¢ikaracag taraflardan hangisinin isteginin kabul edilecegi
catismaylr yoOnetme tarzimi ortaya c¢ikarir. Genellikle insanlarin ¢atigma
durumunda ne tarz davraniglar sergileyecegine iliskin Thomas ve Killman’in
gelistirdigi model kullanilir (Thomas, 1992: 266; McKenna, 1995: 23; Ma ve
digerleri, 2010: 171). Bu modelin iki boyutu ve bes farkli davranis tarzi vardir.
Boyutlardan birini ¢atigma durumunda isbirligi, digerini ise iddia ve taleplerde
wsrarcilik  olusturmaktadir. Takim ¢alismasina uygun olmamakla birlikte;
durumun aciliyeti, olumsuz kararlara varma olasilig1 karsisinda lider, ¢atismay1
sonlandirmak igin rekabet¢i tarzi(competing/dominationstyle) benimseyebilir.
Rekabetei tarz genellikle bir Kazan / Kaybet durumudur. Agikca catismanin
zararli olacagi, bilgi eksikliginin oldugu, kazananin olmayacagi durumlarda
kaginmact tarzi  (avoiding/neglectstyle) uygulayabilir. Taraflarin giiclerinin
birbirine esit oldugu ya da birbirine zit iki énemli amacin varlifi durumunda
uzlagmaci tarz (compromising/sharingstyle) iyi isleyebilir. Taraflardan birinin,
diger tarafin savunularinin daha 6nemli oldugunu kabul ederek, takim igindeki
ahengi bozmamasi gereken durumlarda wuymact tarz (accomodating/
appeasementstyle) sergilenebilir. Uymaci tarzda taraflardan biri barist korumak
ve karsi tarafi mutlu etmek icin kendi istek ve ihtiyaglarindan vazgeger. Son
olarak, her kesimin isteklerinin {ist diizeyde kabul gordigi isbirligi tarzi
(collaborating/integrationstyle), ydnetim tarafindan benimsenebilir. Isbirligi
aslinda bir Kazan / Kazan durumunun basarilmasidir. Coziim her iki taraf i¢inde
yararli sonuglar dogurabilir (Pheng, 1999: 126). Uzun miizakereler gerektirebilir.
Ancak, onemli amaglarda ve yaklagimlarda goriis birligine varildiginda faydali
sonuglar dogurur. Isbirligi tarzim sergileyen kisiler, catismay1 dogal kabul eder
(Hellriegel ve Slocum, 2004: 235). Uygun bir ¢dzliim i¢in s6z verirler. Eger
istesinden gelinirse daha yaratici sonuglar doguracagina inanirlar. Kazan /
Kazan durumunun orgiitsel adaleti sagladigi varsayilir (Tatum ve Eberlin, 2008:
301).

Yonetici ve gatismayla ilgili kesimler duruma gore uygun olan tarzi ya
da tarzlan segip, uygulayabilirler. Ancak etkilesimci yaklagim sadece durum
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degil, karsilikli davranislar cergevesinde gelisen bir siire¢ olarak ele alir.
Taraflarin alg1 ve davranislarini analiz ederek tahminler gelistirir (Appelbaum ve
digerleri, 1998: 215).Rahim ve arkadaslar1 (1999: 166) yaptiklar1 ampirik bir
calismayla, calisanlarin moral diizeyini gelistirici faaliyetlerin; taraflar isbirligi
tarzina (integratign style) yonlendirebilecegi sonucuna varmiglardir. Ogrencilere
yonelik bir baska aragtirmada bayanlarin erkeklere nazaran daha isbirlik¢i
davranig sergilemislerdir (Rognes ve Schei, 2010: 92). Ayrica, yiiksek basari
giidiisii ve 1iyi yondeki iligkilerin taraflari isbirligi tarzina tesvik ettigi
sOylenebilir. Son zamanlarda yapilan bazi aragtirmalar kiiltiir ile g¢atigma
yonetimi tarzlar arasinda iliski oldugunu gostermektedir (Zarankin, 2008: 181).
Ornegin kolektivist kiiltiir, bireyci kiiltiire gore isbirligi tarzina daha egilimlidir.
Bes catisma yonetim tarzindan sadece isbirligi tarzi ile etkili liderlik arasinda
anlamlt iliski bulunmustur (Barbuto Jr ve digerleri, 2010: 444). Genellikle
isbirligi tarzinin daha uygun ve etkili gatigma yonetimi tarzi oldugu algis1 vardir
(Gross ve Guerrero, 2000: 200).

Tiirkiye’de, sanayi isletmeleri yoneticileri ve sendika yoneticilerine
yonelik yapilan arastirmalar, g¢atismadan ‘“kaginmaci tarzin” ilk sirada, ikinci
sirada ise “uzlagmaci tarzin” uygulandigini gostermistir (Sargut, 2001: 201-210).
Birlikte calisarak sorun ¢ozme yaklasimini igeren “isbirligi tarzi” daha sonra
gelmektedir. Bu noktadan hareketle Sargut, Tiirk toplumunda makro kiiltiirel
degerlerin kendini hissettirdigine ve Japonya ile benzerlikler gosterdigine dikkat
cekmektedir. Tiirkiye’de spor okullar1 yoneticiler ve akademisyenlere yonelik
yapilan diger bir arastirmada, en fazla “sorun ¢6zme” odakli yaklagim olan
“igbirligi tarz1”’nin benimsendigi sonucuna varilmistir. Ancak 6gretim elemanlart
yoneticilerle aym goriiste degildirler. Akademisyenler, yoneticilerin nadiren
isbirlik¢i davranig tarzi sergilediklerini ifade etmislerdir (Mirzeoglu, 2005 54).
Universite ¢alisanlarma yonelik bir baska arastirmada (Ozdemir ve Ozdemir,
2007: 408) ise biiyiik dlciide isbirligi ve uzlagsma tarzlarinin sergilendigi ve etkili
catisma yoOnetimi tarzlari olarak algilandiklar tespit edilmistir. Ozkalp ve
arkadaglarinin  (2009: 432) farkli sektorlerdeki yoneticilerle uyguladiklart
arastirmada en ¢ok izlenen isbirlik¢i ¢atisma yOnetimi tarzini, uzlagsmaci tarzin
izledigi goriilmiistiir. Sonucun bdyle olmas: Tiirk toplumunda kolektivist
kiiltiirin  varligina yorulabilir. Ozel ve kamu sektdriinde farkli yonetim
calisanlarina yapilan arastirmada da aymi bulgular elde edilmistir (Ma ve
digerleri, 2010: 180). Diger yandan cinsiyete gore konuya yaklasim
farklilastirabilmektedir. Tekstil sektoriinde yapilan bir alan aragtirmasinda
erkekler rekabet¢i davranig tarzi sergilerken; kadinlarin daha ¢ok uzlasma, uyum
ve kaginma davranmig tarzlari sergiledikleri ortaya c¢ikmistir (Sokmen ve
Yazicioglu, 2005: 16). Tirkiye’de, genelleme yapmak zor olmakla birlikte
diisiik dozajli Kazan / Kazan (uzlasma) durumunun altinda bir yoOnetim
bi¢iminin sergilendigi sdylenebilir (Sahin ve digerleri, 2006: 564).
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Farkl1 {ilkeleri kapsayacak sekilde yapilan bir aragtirmada, Japonya’nin
Kazan / Kazan stratejisini en yiiksek oranda uygulayan kiiltiir (% 100) oldugu
sonucuna varilmistir (Hellriegel ve Slocum, 2004: 241). Siralama sdyle devam
etmektedir: Cin (% 82), Arjantin (% 81), Fransa (% 80), Hindistan (% 78), ABD
(% 71), Ingiltere (% 59), Meksika (% 50), Almanya (% 55), Nijerya (% 47),
Brezilya (% 44) ve Ispanya (% 37). On iki iilkeden, Kazan / Kaybet stratejisini
en fazla benimseyen iilke % 63 ile Ispanya olmustur. Yapilan arastirmalar
isbirligine yatkin Japonya, Cin ve Giiney Kore gibi kolektivist degerlere sahip
Dogu Asya iilkelerinin, Kazan / Kazan stratejisine yatkin olduklarimi
gostermektedir (Kim ve digerleri, 2007; 32). Japonya ve benzeri iilkelerle
ortaklasa davramisgr / kolektivist kiiltiirel 6geler iceren Tiirkiye’nin de biiyiik
oranda, Kazan / Kazan stratejisinin uygulandigi iilkelerden olmasi beklenir.
Kazan / Kazan stratejisinin Tiirk toplumunda uygulanmasinin oniindeki iki
biiyiik engelin “diigiik sinerji” ve “diisiik giiven diizeyi oldugu sdylenebilir
(Sargut, 2001; 142, 146).

Yazinda c¢atigma yOnetimi ve catisma ¢oziimiine iliskin ¢ok sayida
ampirik caligsma vardir. Buna ragmen ¢atismalarin ¢oziimii ile ¢atisma yonetimi
genellikle karigtirilir. Catisma ¢oziimii, g¢atigmalarin azaltilmasini, elimine
edilmesini ya da sonlandirilmasini kapsar. Rahim (2000: 5-6) s6z konusu
durumu, “bir bebegin banyo suyundaki durumuna” benzetir. Catisma ¢oziimiine
iligkin galismalarin ¢atigma yoOnetimi ile etkililik arasindaki baglantiy1 yeterince
aciklayamadiklar1 konusunda elestirir. Catisma yonetimi stratejileri konusunda
calisan bilim insanlarinin 6nerilerini ii¢ maddede 6zetler:

= Bazi bilinir ¢atigma tiirleri vardir ki onlar bireysel veya grupsal
performanst olumsuz etkileyebildiklerinden o6nlenmeli ya da
azaltilmalidirlar (irksal uyumsuzluk, cinsel taciz vb.).

= Gorev, politika ve organizasyon sorunlarindan olugan diger catigma
tiirlerinin performansa etkisi ise olumlu olabilir. Catisma yOnetimi
stratejisi ¢cergevesinde izlenmeli, 6l¢iilmeli ve olusturulmalidirlar.

» Orgiit iiyeleri birbirleriyle etkilesim icindedir. ~Aralarindaki
anlagmazliklar yapici bir sekilde ¢6ziime kavusturulmalidir. Etkililik
acisindan duruma gore ¢atisma yoOnetimi stratejisi farklilik
gosterebilir.

5. Catisma Yonetimi ve Performans liskisi

Catigma optimal diizeyde tutulmalidir. Eger kritik noktayi asarsa bu kez
gelencksel yaklasgimin catismaya iligkin goriisleri hakli ¢ikmaya baslar.
Catismanin yapici veya yikici olmasi bireyin ya da grubun islevselligine
baghdir. Catisma diizeyinin en iglevsel oldugu noktada birimin performansi da
en st seviyede olacaktir. Sekil 1°de birimin performansi ile ¢atisma diizeleri
arasindaki iligki agik¢a goriilmektedir (Robbins ve Judge, 2007: 527). Yonetici
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eger catismayi islevsel kilarsa birimin, bireyin ya da organizasyonun is basarimi
B noktasinda; diger bir deyisle zirvede olacaktir. Amaglar dogrultusunda olumlu
gelismeler gozlenecektir. Yenilik¢ilik ve yaraticihik ortaya c¢ikacaktir.
Catismanin yenilik¢i davranig ve bilgi paylasimi arasinda pozitif yonlii iliski
tespit edilmistir (Lu ve digerleri, 2011: 131) Cevredeki degisime kolayca uyum
saglanacaktir. Catisma diizeyinin ¢ok fazla olmasi da iyi degildir. Yonetim,
calisanlarin duygusal zeka yapilarini bilmelidir. Isbirligi tarz1 catisma, duygusal
zekanin performansi pozitif yonde etkilemesine aracilik edebilir (Shih, 2010:
156). Catisma diizeyini diisiirmek i¢in oOrgiit calisanlarinin duygusal zeka
seviyeleri artirilabilir (Suliman ve Al-Shaikh, 2007: 208). Boylece ¢atigmay1
geregi gibi yonetmek kolaylasir.

Calisanlarin giinliilk yasamlarinda ve islerinde catismanin olumsuz
etkilerinin Oniine gecilmis olur. Catisma yoneticisi, orgiitte iletisim kanallarimin
etkinligine dikkat etmelidir. Iletisim arac1 olarak mizaha basvurulabilir. Mizah
orgiitsel catismayr yok etmede ya da azaltmada faydali olabilir (Smith ve
digerleri, 2000: 609). Ornegin bazen yapilan bir saka diismanliklar1 aciga
vurabilir. Mizahin farkli sekil ve fonksiyonlari vardir. Yanlis anlasilmamak igin
6zenle kullanilmalidir.

Catismanin etkin yonetilebilmesi i¢in Grafik 1°deki B noktasinda
sembolik olarak varlig1 tespit edilen ¢atisma diizeyinin, ok yoniinde azaltilmasi
gerekmektedir. Yonetici degiskenler arasindaki iliskileri de gozeterek catigma
diizeyini kontrollii azalttiginda, gelinecek yeni nokta A olacaktir. A noktasi, iyi
yonetilen catismanin yarattig1 sinerjiyle varilan, orgiitiin oncekilerden daha

Sekil 1. Catisma ve Birimin Performansi
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Durum Catisma Catisma Birimin Sahip Oldugu Birim
Diizeyi Bigimi Ozellikler Performansi
L Tgisiz
Distik . | Durgun,
A veya hi¢ | Islevsel degil | pegisime cevap Diisiik
yok vermeyen
Yeni fikirlerden yoksun
) . Varligin siirdiirebilir
B Optimal Islevsel Kendini elestiren Yiiksek
Yenilikgi
. | Isleri aksatan
C Yiiksek Islevsel degil | gaotik Diisiik
Isbirligi yapmayan

Kaynak: Robbins ve Judge, 2007: 527.

yiiksek, is basarimi seviyesidir. Yapilan aragtirmalar gostermektedir ki
isbirlik¢i/uzlagsmaci tarz uygulanmasi durumlarinda da psikoloji zorlanmakta ve
sosyal uyumsuzluklar ortaya g¢ikabilmektedir (Chung-Yan ve Moeller, 2010:
382). Endiseler, ise gelmemeler, is tatminsizligi, personel devir hiz1
artabilecektir. Ozetle catisma eger iyi yonetilemezse birey ve grup performansi
olumsuz etkilenebilir.

Caligmanin geri kalan kisminda, buraya kadar yapilan yazin taramasi
cercevesinde; bir devlet iiniversitesine bagli bir birimde yasanan c¢atisma
nedenleri, ampirik olarak ortaya konulacaktir. Etkin bir catisma yoOnetimi
saglanabilmesi i¢in yoneticiler oncelikle ¢atismalarin nereden kaynaklandigini
ve boyutlarmi belirlemelidirler. Egitim hizmeti sunulan bir kurumda, eger
yOnetici yaganan veya olasi ¢atigmalari kontrol edemezse hem ¢alisanlar hem de
egitim hizmeti alanlar bu durumdan olumsuz yonde etkilenirler.
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Grafik 1: Optimum Catisma Diizeyi ile Organizasyonun Is Basarmm
(performans) Diizeyi Arasindaki Iliski
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6. Akademik Personele Yonelik Uygulama

Akademik kurumlar olan iiniversitelerde ¢esitli tiir ve diizeylerde
catismalar yasanmaktadir. Universite biitiinii igerisinde birimler arasinda,
boliimler arasinda ve boliim i¢inde olabilecegi gibi ¢alisanlar arasinda da cesitli
nedenlerle ¢atigmalar yasanmasi1 dogaldir. Akademisyenlerin yasadiklar
catisma, kurumun kiiltiiriine yansimaktadir. Diger taraftan kurumda var olan
kiiltiirel yap1 catigmalarin siddeti iizerinde etkili olmaktadir.

6.1. Arastirmanmin Amaci

Bu c¢alismanin amaci, akademik personelin islerini yaparken yiiz yiize
geldigi catisma gercegini aciga c¢ikarmaktir. Bu dogrultuda, c¢alismanin
uygulama kisminda; insan ve Orgiit yasamini ¢epegevre saran kiiltiiriin farkli
yansimalar1 olan ¢atisma nedenleri aragtirma konusudur. Catismanin kurumda
yiiksek diizeyde hissedildigi gozlemlenmis ve akademik personelin “catigma
diizeyi” Ol¢iilmeye c¢alisilmistir. Calismada, asagida siralanan temel sorulara
cevaplar aranmigtir:

v' Catisma ne derecede hissedilmektedir?

v’ Ust diizey yonetici degistiginde ¢atisma diizeyinde ne tiir farklilik

olusmaktadir?
v Farkli yillardaki gatisma diizeyleri ne tiir degisim gostermektedir?
v Hangi degiskenlerin ¢atismaya ne derecede etkisi olmaktadir?
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v' S6z konusu degiskenler arasindaki neden sonug iliskileri nelerdir?

6.2. Arastirmanin Tasarimi ve Orneklemi

Aragtirma, Dokuz Eylil Universitesi'ne bagh Izmir Meslek
Yiiksekokulu'nun Iktisadi idari Programlar Béliimii'nde gergeklestirilmistir.
Boliim biinyesinde; muhasebe, pazarlama, yerel yonetimler, biiro yonetimi ve
sekreterlik, turizm ve otel isletmeciligi programlan yiiriitiilmektedir. Arastirma
iki yillik evreler halinde tasarlanmis ve {i¢ donem tekrarlanmistir. Her uygulama
donemindeki yoneticilerde farklidir. Ik uygulama pilot calisma olarak
tasarlanmistir.  Uygulamanin  drneklem kiitlesi, Iktisadi Idari Programlar
Boliimii’nde calisan akademik personel olusturmaktadir. S6z konusu bdliimde
goriilen is yogunlugu, ortak kaynak kullanimi gibi ¢atisma nedenleri ve farkli
universitelerden gelen arastirma gorevlilerinin ¢aliganlarin  {igte  birini
olusturacak diizeye ulagsmasi, drneklemin se¢iminde etkili olmustur. Boliimdeki
akademik personel sayilar1 arastirmanin yapildigi donemlere gore sirasiyla 32,
31 ve 33 kisidir. ilk uygulamaya bir kisi katilmamustir. Ikincisinde tam katilim
saglanmistir. Son anket uygulamasina, 28 kisi katilmistir.

6.3. Arastirmanin Yontem ve Teknigi

Her orgiitte belirli seviyelerde c¢atismanin izlerine rastlanabilir.
Orneklem kiimesini olusturan bdliimde, catisma seviyesinin yiiksek diizeylerde
seyrettiginin belirgin gostergeleri olarak: Calisanlarin tepkisini ¢eken yonetim
uygulamalari, caliganlar arasinda enformel iletisim, tartismali toplantilar
gbzlemlenmistir. Goriiniir nedenlerin Otesine gegmek, ¢atismay1 daha anlagilir
kilmak ve degiskenler arasindaki iligkileri belirleyebilmek igin; c¢aligmada
Survey Yontemi kullamlmistir. Bu ¢abayla akademisyenlere demografik
ozelliklerin yaninda; yazin taramasi, akademisyenlerin goriisleri ve boliimde
yasananlar goz oniinde bulundurularak, ¢atismaya yol agabilecek 16 degiskeni
iceren soru kagidi gelistirilmistir. Akademisyenlere son soru olarak, boliimde
catisma diizeyinin ne derece hissedildigi sorulmustur. Bu siiregte anket
tekniginden ve “en diisik”ten “en yiiksek” etki derecesine besli Likert
Olgegi'nden yararlanilmistir. Katilimcilara kisa, 6z Onermeler iceren sorular
yoneltilmistir. Anketler tek elden dagitilmis ve gerektiginde Snermelerle ilgili
aciklamalar yapilmustir.

Hazirlanan anket formu farkli {i¢ yonetim déneminde periyodik olarak
iki y1l arayla uygulanmaya ¢alisilmigtir. Yapilan ilk pilot uygulamada “Kurumda
catisma diizeyiniz nedir?” sorusuna verdikleri cevap ortalamasinin; Grafik 2’de
goriilecegi tlizere, besli dlgekte dorde yakin (3,9) ¢ikmasi dikkat cekmistir.
Grafik 2’de yatay eksen gatigsma diizeyini, dikey eksen ise katilimci sayisini
(olaymn goriilme sikligini) gostermektedir. Ortalamanin dstiinde ug degerlerin
fazla olmasimndan dolay1 saga dogru (pozitif yonli)) kayma s6z konusudur.

37



Ornek, Say 30, 2013 Mugla Sitki Ko¢man Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi

Catisma nedenlerinin ortalamalarina bakildiginda, besli olgekte en diisiik
ortalamanin dis faktorler nedenine ait oldugu ve 2,6 diizeyinde hissedildigi
goriilmiigtiir. Ayrica yoneticilerin yOnetim tarzlarmin (4,2) ve iletisim
eksikliginin (4,3) dordiin iizerinde ortalamaya (etki derecesine) sahip olduklar
belirlenmistir. ilk pilot uygulamada demografik 6zelliklere yer verilmemistir.
Anket formunun alfa giivenilirlik orani % 80 olarak tespit edilmistir.

Grafik 2: Pilot Uygulamada Catisma Diizeyi
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Std. Dev = ,97
Mean = 3,9
N = 30,00
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6.4. Arastirma Bulgular1 ve Degerlendirmesi

Soru kagidindan elde edilen veriler, biiyiik 6lgiide SPSS 20. Siiriim
programindan ve MS Office Excel programindan yararlanilarak analize tabi
tutulmustur. I. Donem i¢in alfa giivenilirlik katsayis1 0,87 ¢ikmakla birlikte II.
Donem’de bu katsayi 0,77 olarak tespit edilmistir.

Demografik Ozellikler

Pilot uygulamadan sonra yapilan iki doneme iliskin demografik
ozellikler Tablo 1’de, ¢apraz tablo bigiminde verilmistir. Akademisyenlerin
onemli bir kismini aragtirma gorevlileri olusturmaktadir. I. Donem’de, 10 olan
arastirma gorevlisi sayisi; ikinci donem 13’e ¢ikmaktadir. I. Donem doktora
sahibi olanlarin sayisi 11 iken ikinci donemde 17’ye ¢ikmistir. I. Donem 1-5 yil
calisan sayilar1 dikkat c¢ekerken; II. Dénem’de 6-10 yil calisanlarin diger
donemlerin Oniine gegmistir.
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Tablo 1: Unvan-Cahsma Siiresi-Egitim Durumlarina iliskin Capraz Tablo

CALISMA SURELERI
EGITIM
1-5 Yil 6-10 Y1l 11-15 Y1l 16-... Toplam
UNVAN L 1L L 1L L 1L L 11 I 11
Donem |Dénem | Donem |Dénem | Dénem | Dénem | Doénem |Dénem | Dénem | Donem
Aragtirma
Lisans Gér? 1 1
Opretim Gor. 1 1 2
. Aragtirma
Yiiksek Gor. 9 4 9 4
Lisans Ogretim Gor. | © 1 4 1 2 8 6
Uzman 1 1
Aragtirma 1|6 2 1 8
Gor.
Doktora Ogretim Gér. 1 1
Yrd. Dog. 2 2 3 2 1 2 2 8 6
Dogent 1 1 1 1
Profesor 1 1 1 1
Toplam 19 11 5 12 3 1 4 4 31 28

Tablo 2’de goriildiigii iizere 1. Donem’de kadinlarin sayisi1 fazla iken, II.
Donem’de sayilar esittir. Evlilerin sayis1t I. Donem’de 20 iken, II. Donem’de
13’tiir. Katilimcilar biiyiik 6lgiide 30-49 yas araliginda bulunmaktadirlar.

Catisma Nedenlerinin Etki Diizeyleri

Catisma nedenlerine iligkin I. Donem alfa giivenilirlik oranit 0,87
¢ikmakla birlikte; II. Donem’de bu oran 0,77 olarak tespit edilmigtir.
Katilimcilarin, “Sizce bolimiinizdeki c¢atisma diizeyi nedir?” sorusuna
verdikleri cevaplarin dagilimi, Grafik 3 ve Grafik 4’de goriilmektedir.

Tablo 2: Medeni Durum —Yas- Cinsiyet Durumlarim Gosteren Capraz Tablo

o YAS
=
= 20-29 30-39 40-49 | 50-.. | Toplam
. L.
I I A e A R A R e
Bekar | 2 | 2 | 1 | 1 | 2| 1 I | 5 | s
Kadin g5 T | 2] 413|521 TR
Diger 1 1 1 2
Erkek Bekar 1 3 2 2 2 3 5 8
Evii | 2 5 | 4 | 2| 1 I 9| 6
Toplam 6 | 7 | 1210 11| 8 |2 3 |31 28
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Grafik 3: I. Donem Catisma Diizeyi

SIZCECAT

Std. Dev = 1,14
Mean = 3,4
N=30,00

1,0 2,0 3,0 4,0 5,0

SIZCECAT

Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi

Grafik 4: I1. Donem Catisma Diizeyi
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Anlagilacagr lizere ortalamalarda diisis yoniindeki egilim az da olsa
devam etmektedir. Pilot uygulamada g¢atisma diizeyi ortalamasi 3,9 iken I
Donem’de 3,4°e, II. Donem’de ise 3,3’c¢ diismiistiir. Ancak, besli Slgekte
ortalama 2,5 optimal g¢atigma diizeyi olarak kabul edilirse; catismanin hala
yiiksek diizeylerde oldugu sdylenebilir.

I. Dénem’de, yoneticilerin

yonetme tarzlar1 (3,7) Tablo 3’te goriildiigii

iizere pilot uygulamada oldugu gibi en yiiksek ortalamaya sahip nedenlerden

biridir. “Kaynak yetersizligi, ortak

kullanim” faktoriiniin ayn1 ortalamaya sahip

oldugu gozlemlenmektedir. II. Dénem’de ise “calisanlarin is tatminsizligi” 3,9
diizeyindeki aritmetik ortalamayla dikkat ¢ekmektedir. Sonrasinda ise “iletisim
eksikligi” (3,8) on plana ¢ikmaktadir.

Tablo 3: U¢ Farkh Donemde Catisma Nedenlerinin Aritmetik Ortalamalari ve Standart

Sapmalar
CATISMA NEDENLERI Pilot Uygulama | I. DONEM | II. DONEM
X S X S X S
Kaynak yetersizligi, ortak kullanim 3,5 1,5 3,7 1,3 3,7 1,0
Gorev ve sorumluluklarda karisiklik 3.4 1,4 3,1 1,2 3.4 1,1
Zamanlamada karsilikli bagimlilik 3,0 1,2 2,9 1,1 3,1 1,3
Rekabetci 6diil ve kariyer sistemi 2,7 1,5 2,7 1,8 2,9 1,8
Paylagilan goriis ve degerlerin azlig1 3,7 1,2 3,6 1,4 3,0 1,2

40



Etkin Catisma Yonetimi ve Akademisyenlerin Karsilastiklar1 Catisma Nedenlerine
Yonelik Bir Arastirma

Personel yetersizligi, is yogunlugu 3,3 1,4 3,0 1,6 3,5 1,2
Amag farkliliklar 3,6 1,1 33 1,4 3,2 1,2
Yoneticilerin yonetim tarzlari 4,2 1,1 3,7 1,4 3,6 1,1
Denetim bigimi 3,9 1,2 32 1,4 3,2 1,1
Is yapmada bilgi, beceri eksikligi 3,0 1,3 33 1,0 3,5 1,2
Tletisim eksikligi 4,3 1,0 3,6 1,2 3,8 0,9
Zaman ufkundaki farkliliklar 3,0 1,3 3,3 1,5 3,1 1,4
Bilgi saglamada farkliliklar 3,6 0,9 3,3 1,1 3,5 1,5
Yenilik ve degisimlere uyum 3,5 1,3 3.4 1,4 3,3 1,1
Calisanlarin is tatminsizligi 3.8 1,3 3,5 1,4 3,9 1,0
Dis faktorler 2,6 1,2 2,6 1,1 2,9 1,1

Hipotez Testleri

Birinci déonem ve ikinci donem igin degiskenler arasindaki iliskiler
hipotez testleriyle smanmugtir. Ilk dért hipotez 1. Dénem’in verilerine gore
sinanirken; sonraki dort hipotez ise II. Dénem’in verileriyle test edilmistir.

H;: Yardimci dogentlerin personel yetersizligi ve is yogunlugu nedeniyle
vasadiklar: ¢atisma diizeyiyle, arastirma gérevlilerinin bu nedenle
yasadiklart catigsma diizeyi arasinda anlamly bir fark vardur.

H, : Yenilik ve degisim erkeklerde kadinlardan daha fazla ¢atismaya yol
acmaktadur.

H; : Personel yetersizligi ve ig yogunlugu nedeniyle bekarlar evlilerden
daha fazla ¢catisma yasamaktadirlar.

H, : Yoneticilerin yonetim tarzlarindan dolayr yasanan ¢atismayla
egitim durumu arasinda anlamly bir iligki vardur.

H; : Paylasilan goriis ve degerlerin azligi kadinlarda erkeklerden daha
fazla catisma yasanmasina neden olmaktadir.

Hy: Personel yetersizligi ve islerin yogun olmasi, kadinlarin ¢atisma
diizeyinde daha fazla etkili olmaktadur.

H;: Calisanlarin is yapmada bilgi ve beceri eksiklikleri kadinlarda
erkeklere gére daha fazla catismaya neden olmaktadir.

Hg: Ik bes yilin icinde olan calisanlar, ikinci bes yilin igerisinde
olanlara gore kaynak yetersizliginden dolayr daha fazla catisma
yasamaktadirlar.
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Tablo 4’te t testi sonuglart verilmistir. Analiz sonucuna gore p<.01
diizeyinde (t;¢=-2,79)anlaml1 oldugundan H; hipotezi kabul edilir. Ortalamalar
dikkate alindiginda, yardimci dogentlerin personel yetersizliginden ve is
yogunlugundan dolay1 daha fazla ¢atigma yasadiklar1 s6ylenebilir.

Tablo 4: Personel Yetersizliginin Unvanlara Gore Catismayi Etkileme Diizeyi

Arastirma Gorevlisi 2,20 1,4 -2,79 ,01

Yardimer Dogent 4.0 1,3

I. Dénem verilerine uygulanan H, Hipotezi, Tablo 5’te verilen t testi
sonuglarina gore kabul edilir. Alternatif hipotez olan H, p<.001 (t,p=2,52)
diizeyinde anlamli bulunmustur. Kadinlar, yenilik ve degisimden dolay1 daha az
catismayla karsilagmaktadirlar.

Tablo S: Yenilik ve Degisim Faktoriiniin Cinsiyete Gore Catismay: Etkileme
Diizeyi

Kadin 2,82 1,38 2,52 ,001
Erkek 4,00 1,18

Tablo 6’dan anlasilacag1r tizere H; hipotezi kabul edilir. Analiz
sonucunda, degiskenler arasindaki iliskinin p<.01 diizeyinde anlamli oldugu
goriilmiigtiir. Bekarlar is yogunlugu ve personel yetersizligi nedeniyle optimal
catisma diizeyinin oldukga lizerinde bir ¢atisma yasamaktadirlar. Akademik ve
idari personel iizerine yapilan bir bagka ¢alismada, evlilerin bekarlara gore daha
fazla uzlasmaci davranis tarz1 sergiledikleri goriilmiistiir (Ozdemir ve Ozdemir,
2007: 405).

Tablo 6: Personel Yetersizliginin Medeni Duruma Gore Catismay1 Etkileme Diizeyi

Medeni Durum

Bekar 4,0 1,25 2,49 ,01
Evli 2,65 1,46
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Yapilan t testi sonucunda yoneticilerin yonetme tarzlarindan dolay:
yasanan catisma ile katilimeilarin egitim durumlari arasinda anlamh bir iligki
kurulamamustir. Tablo 7°ye gore H, reddedilir, ciinkii p=.21 (t,=-1,71) olarak
hesaplanmustir. Hipotezin reddedilmekle birlikte, her iki grubun ortalamalarinin
da oldukga yiiksek olmas1 dikkat ¢ekicidir.

Tablo 7: Yoneticinin Yonetme Tarzimin Egitim Durumuna Gére Catismaya Etkisi

Egitim Durumu X

Yiiksek Lisans 4,05 1,25 -1,71 21
Doktora 3,63 1,46

II. Donem’de paylasilan goriis ve degerlerin azliginin kadinlarda
erkeklerden daha fazla catismayr etkiledigi goriilmiistir. Tablo 8’den
anlasilacag lizere p<.01 (tx=2,69) diizeyinde anlamli bulundugundan Hs kabul
edilir. Erkeklerde ise ortalamanin optimal diizeyde oldugu sdylenebilir.

Tablo 8: Goriis ve Deger Farkliligimin Cinsiyet Acisindan Catismaya Etkileri

Kadin 3,57 1,16 2,69 ,01
Erkek 2,43 1,09

Personel yetersizligi ve islerin yogun olmasi Tablo 9’dan anlasilacagi
iizere p<.ol diizeyinde (t,=2,96) anlamli bulunmaktadir. Dolayisiyla Hs kabul
edilir. Personel yetersizliginden ve islerin yogun olmasindan dolay1 kadinlar
daha fazla catigmaya girmektedirler.

Tablo 9: Personel Yetersizliginin Cinsiyete Gore Catismaya Etkisi

Kadin 4,07 ,73 2,96 ,01
Erkek 2,86 1,35
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Tablo 10’a gore p<.01 anlamlilik diizeyinde H, kabul edilmektedir.
Calisanlardaki bilgi ve beceri eksikligi kadinlarda erkeklere gére daha fazla
catismaya yol agmaktadir.

Tablo 10: Bilgi ve Beceri Eksikliginin Cinsiyete Gore Catismaya Etkisi

Kadin 4,07 ,83 3,17 ,01
Erkek 2,86 1,17

Tablo 11°e gore calisma siiresi bes yili gecmemis calisanlar, 6-10 yil
arasinda caligsanlara gore daha fazla c¢atisma yasamaktadirlar. Anlamlilik
diizeyini veren p<,01 oldugundan dolay1; alternatif hipotez olan Hg hipotezi
kabul edilir. 1-5 y1l ars1 ¢alisanlarin ¢atisma diizeyi oldukea yiiksektir (4,07).

Tablo 11: Yasanan Catismada Calisma Siireleri ve Kaynak Yetersizligi iliskisi

1-5 Y1l 4,07 73 2,96 ,01

6-10 Y1l 2,86 1,35

Degiskenler Arasi Iliskiler

Catigma nedenlerinin katilimcilarin demografik 6zellikleriyle iligkilerine
bakildiginda I. Donem i¢in “yenilik ve degisimlere uyum” ile yas arasinda zayif
da olsa negatif yonlii (-0,47) p<0,01 diizeyinde anlamli iligki tespit edilmistir.

Degiskenler arasindaki iligkilere bakildiginda; katilimeilar tarafindan
hissedilen catigma diizeyi ile catisma nedenleri arasinda pozitif yonli anlaml
(p<0,01 ve p<0,05) iliskilerin varh@ goriilmiistiir. iliskinin 6l¢iimii i¢in, Pearson
korelasyon katsayist ve var olan veriler dikkate alinarak Bivariate yontemi
kullanilmistir. Tablo 12°de bu iliskiler goriilebilir. Tablo 12’de sadece
degiskenler arasinda anlamh iliskiye sahip olanlarin degerlerine yer verilmistir.
Ayrica aritmetik ortalamaya ve standart sapmaya (Bkz. Tablo 3) yer
verilmemistir. Her iki dénemde 6zellikle “orgiitsel gorev ve sorumluluklardaki
karigiklik” ile catisma diizeyi arasindaki gii¢lii ve pozitif yonlii, 6nem diizeyi
yiiksek iliski dikkat cekmektedir. I. Donem’de iligkisi tespit edilen “ydneticilerin
yonetme tarzi” ile “iletisim eksikligi” faktorlerinin; II. Donem’de anlamli
herhangi bir iliskisine rastlanmamustir.
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Tablo 12. Hissedilen Catisma ile Catisma Nedenleri Arasindaki Anlamh

Korelasyonlar®
Hissedilen Catisma Diizeyi
Faktorler 1. DONEM 1. DONEM
(X:3,4veS:1,14) (X:3,3veS: 1,11)
Orgiitsel gérev ve sorumluluklarda karigiklik 0,68 ** 0,53 **
Yoneticilerin yonetim tarzlart 0,50 **
Paylasilan goriis ve degerlerin azlig1 0,60 **
Denetim bi¢imi 0,55 ** 0,38 *
Tletigim eksikligi 0,43 *
Amag farkliliklart 0,42 * 0,45 *
Personel yetersizligi 0,54 **
Calisanlarin is yapmada bilgi, beceri eksikligi 0,45 *

fp< 0,05, ** p< 0,01
@ Dénem icin Listwise, N:31 dir. Il. Dénem igin Listwise, N:28 dir.

Dikkat ¢eken noktalardan birisi de pilot uygulamada anlamli iligkisi (p< 0,01)
bulunan “denetim bigimi” ve “ama¢ farkliliklar” nedenlerinin bu iligkilerini her
donemde devam ettirmesidir.

7. Tartisma ve Sonug¢

Birbirinden ayr kiiltiir ve iklimlere sahip orgiitlerde ¢atigmalara siklikla
rastlanir, Catigma konusu makro agidan ele alindiginda gilinlimiizde savaslarin
kazanani yoktur. Insanhk tarihi gostermektedir ki savaslar, sadece o an igin
cikarlarin1 korumus goriinenler ile bastirilmig diigmanliklar iiretmektedir.
Kaybeden ise biitiin insanliktir.

Iyi yonetilmeyen catismalar tehlikeli boyutlara ulasabilir. En énemli
tehlike “kiiltiiriin kiilt haline gelmesi”dir. Bu olgu deyim olarak “Boyle gelmis
bdyle gider” biciminde ifadesini bulan is yapma/goérme felsefesidir. Diger bir
tehlike ise Kazan / Kazan stratejisini uygulamamaktir. Cogunlukla yoneticiler,
diisiik dozajli Kazan / Kazan (uzlagma) durumunun da altinda bir tarza sahipmis
gibi hareket ederler. Bu durum aslinda Kazan / Kaybet egilimidir. Kazan /
Kaybet yaklasimi oOrgiit kiiltliriiniin  bir kiilt olarak silirdirme niyetinin
yansimasidir. Hem birey hem de orgiit i¢in kayiplara yol agabilir. Orgiitsel
catismanin bir savag ortamina doniistiiriilmemesi gerekir.

Konuya bir baska agidan yaklastigimizda ¢atismanin olmadigi
ortamlarda ¢oziilme, gerilemeler goriilebilir. Zor olan bu paradoksu yonetme
becerisidir. Ciinkii basariyla yonetilen ¢atisma siirecleri yeni fikirleri giin yiiziine
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cikarabilir. iletisime olanak saglar. Saldirganlik gibi zararh olabilecek diirtiiler
algilanir, yanls giidiilenmenin oniine gecilebilir. Enerji ve zaman kayb1 bastan
onlenmis olur. Grup veya birey agisindan otokontrol gorevi gorebilir. lyi
yonetilmeyen catismalar ise c¢alisanlarda psikolojik ve fiziksel travmalara yol
acar.

Modern yoOnetim anlayisina gore gelisme ve yenilik, kabul edilebilir
diizeydeki catisma sayesinde olanaklidir. Burada yoneticiye diisen gorev,
davranis ¢esitliligine yol acacak olan catismayi, fonksiyonelligi Olgiisiinde
kontrol ederek, orgiitsel etkinligi saglamaktir. Yonetici, 6ncelikli olarak catisma
yonetimi siirecini kavramalidir. Catismanin nedenlerini ortaya c¢ikarmalidir.
Nedenler arasindaki iligkilere baktiginda catisan taraflar kendiliginden ortaya
cikacaktir. Herkesin goriislerini rahatlikla soyleyebildigi bir ortam; iginde
farkliliklarin  yaraticiliga donilismesi potansiyeli barindiran, yapict c¢atigma
yonetimi  kiiltiirinii  gelistirir. Dolayisiyla yonetici ve taraflarin  c¢atigma
yonetiminde takindiklari tavir ve davraniglar 6nem kazanir. Diger bir deyisle
catisan birey ve gruplarin orgiitsel catismaya yaklagim tarzi, kullandiklar strateji
ve teknikler sonucu etkiler.

Orgiit ici bagimlilik, amac farkliliklari, algilama farkliliklar1 gibi ana
kaynaklardan beslenen catismalar, Orgiitler icin kagmilmazdir. Isletmeyi
yonetenler catisma nedenleri iizerinde kafa yorarak, asil soruna ulagmalidirlar.
Catisma nedenlerin arastirilirken caligsanlarin cinsiyetleri dnemsenmelidir. Bu
konuda elde edilen sonuclar Sokmen ve Yazicioglu'nun (2005) ulastig
sonuclarla benzerlik gostermektedir. “Paylasilan goriis ve degerlerin azligi
kadinlarda erkeklere gore daha fazla ¢atismaya neden olmaktadir” gibi anlamli
sonucglara ulagilmistir. Yoneticilerin, ampirik arasgtirmayla ortaya konulan
catisma nedenlerinden fonksiyonel olanlari, optimal catisma diizeyine dogru
yonlendirmeleri gerekir. Alt1 yillik siirecte elde edilen bulgulara bakildiginda,
catigmanin seviyesinin yiiksek oldugu, dolayisiyla iyi yonetilmedigi sdylenebilir.
Ancak donemler arasinda yillara gore catisma diizeyinin azaldig1 goriilmektedir.
Ayrica arastirmanin  yapildigt her iki donemde de “Orgiitsel gorev ve
sorumluluklardaki karigiklik” ile ¢atisma diizeyi arasindaki gii¢lii ve pozitif
yonli bir iligki saptanmigtir. Yoneticiler gatismalar1 etkin bi¢cimde yonetmek
istiyorlarsa; catigmanin optimal diizeyini zorlayan nedenleri iyi analiz
etmelidirler. Catigmaya biiyiik oranda etki eden ilk bes neden, ortalamalar
gozetilerek biiyiikten kiiglige soyle siralanmistir:

e lletisim eksikligi,
Yoneticilerin yonetim tarzlar
Denetim bigimi,
Calisanlarin is tatminsizligi,
Kaynak yetersizligi ve ortak kullanim.
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Kontrollii bi¢imde ¢atigma diizeyi azaltilarak optimal ¢atisma diizeyine
ulagilabilir. Donem ortalamalarina bakildiginda alt1 yillik bir siiregte bu
dogrultuda bir yo6nelim vardir. Yonelimin devam etmesi durumunda, iyi
yonetilen gatigmanin yarattigi sinerjiyle orgiit daha basarili olabilir. Aksi halde
orgiit performansi olumsuz etkilenecektir.

Bu c¢alismada catigsmanin etkin yonetimi i¢in bakis agis1 gelistirilmeye
calisilmistir. Catisma yoOnetimi ile performans arasindaki iliskiye wvurgu
yapilmigtir. Gorgiil kisimda belirli donemlerde c¢atisma nedenlerine iligkin
degiskenler ve bunlar arasindaki iligki Ol¢iilmiistiir. Boliimde akademik
personeller drneklem kiimesini olusturmustur. idari personel kapsam disinda
birakilmigtir. Yapilacak yeni ¢aligmalarda daha fazla katilimcilarin olusturdugu
orneklemler secilerek; catisma nedenleri ve gatisma yoOnetimi siirecinin diger
bilesenleri arastirilabilir. Catisma ydnetimi ile performansin boyutlart arasindaki
iligkiler test edilebilir.
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