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The purpose of this research is to scrutinize how the university
administrators meeting administrative problems deal with the
organizational conflicts. For this purpose, the strategies of contlict
management have been examinedso that how much they show these
strategies. A survey method is used and survey Ietters sent to all
administrators in Kocaeli University. Although the results of the
research indicated that all conflict management strategies have been
used by the administrators, some strategies have been seen more
than the other strategies. General/y, the university administrators
show greater use of avoiding strategy and they show lower use of
adaptation strategy. Additional/y, the use of strategy changes among
the administrative ranks. Although the similar strategies for the
conflict management were implemented among the same ranks, the
use of strategies between upper and lower status sees are
implemented quite different. While the higher rank administrators
mostly prefer to use the strategy of avoiding solving the problems at
the lower ranks, they do not like to use the strategy of dominating on
the lower ranks. Contrary, while the lower rank administrators
embrace the strategy of dominating, they at the lowest level show the
strategy of avoiding.

Keywords: conflict management, university governance, strategy of
contlict management.
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is ve islev bölümü yapilarak, bir otorite ve sorumluluk hiyerarsisi

içerisinde, ortak ve açik bir amacin gerçeklestirilmesi için bir grup insanin
faaliyetlerinin esgüdümlenmesi olan örgüt (Schein, 1978); insanlarin bir ya
da daha fazla gereksinimlerini gidermek için insan ve madde kaynaklari

düzeni ile isleyisinin sürekli yenilestirildigi organik bir sistemdir (Peker,
1995). Bu organik sistemde zaman zaman sorunlar yasanmaktadir. Ne

kadar çok çabalansa da bir örgütteki isgörenlerin ayni fikirde olmalarini
saglamak güçtür. Her insanin farkli önceliklerinin olmasi veya en azindan
bu sekilde algilanmasi, örgütte çatisma yasanmasina neden olmaktadir
(Thompson,1998).

Basaran (1991) çatismayi, ayni ya da karsit olan esdeger iki durumdan
birini seçmek zorunda kalan bireyde görülen kararsizlik, uyusmazlik olarak

tanimlarken; Gümüseli(1994), birey ya da gruplarin içinde ve aralarinda

çesitli nedenlerden kaynaklanan anlasmazlik, zitlasma, uyumsuzluk,
birbirine ters düsme biçiminde ortaya çikan ve iyi yönetilmedigi durumda

örgüte ve bireye zararli olabilen bir etkilesim süreci olarak tanimlamaktadir.

Robbins(1994), çatismanin olusum sürecini su sekilde açiklamaktadir
(Sekil 1). çatismanin olusabilmesi için

kosullarin olusmasi. gerekmektedir. çatisma
kosullar ise iletisim, yapi ve kisisel
gruplandi ri labi iir.

öncelikle çatisma doguran
nedenleri olarak görülen bu

davranis etkenleri olarak

iletisim yetersizligi, çatismanin olusmasinda önemli etkenlerden biridir.
Örgütsel birimler arasindaki iletisim yetersizligi basli basina örgütsel

çatismanin nedenlerinden biri olarak gösterilmektedir (Kwahk ve Kim,
1998). Egitim ve deneyime dayali farkliliklar, yetersiz bilgi sahibi olma ve

seçici algilama gibi etmenler iletisimde sikintilar yaratarak, çatismaya
zemin hazirlar.

Örgüt büyüklügü, tekdüzelik, uzmanlasma, islerin standartlasmasi, liderlik
tarzlari, ödül sistemleri ve bölümlerin birbirlerine bagimlilik dereceleri ile

örgütün yapisindan kaynaklanan sebepler, çatismalara kaynaklik

etmektedir. Örgütteki isgörenlerin deger sistemleri, farkli kisilik tiplerine

sahip olmalari, kisilik özellikleri de kisisel özelliklerden kaynaklanan

çatismalara kaynaklik etmektedir. Örgütsel çatismaya neden olan bu
farkliliklar, iyi yönetildikleri zaman, örgüt için yararli olabilmektedir
(Bodtker, Jameson, 2001)
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(Rbbbins, i994)

çatismaya olanak veren sartlarin olusmasi ile bireylerin ya da gruplarin

amaçlarina ulasmada bir engellenme ile karsilastiktan sonra taraflardan

birisi ya da ikisinin bunu algilamasi sonucu ikinci asama olan potansiyel
muhalefet görülür. Bu durumda taraflarin bu duruma yönelik tutum ve

davranislarinin niteligine bagli olarak çatisma baslayabilir. Eger taraflardan

birisi diger tarafin amaçlarina ulasmasini engellemeye çalisir ya da

çikarlarini zedelemeye yönelik davranislarda bulunurlarsa; buna karsilik
karsi taraf tepki gösterdiginde açik çatisma baslar. Açik çatisma
basladiginda kaçinma, yarisma (rekabet), uzlasma, isbirligi, uyma (intibak)

gibi yaklasimlarla yönetilmeye çalisilir. Çatisma, yönetim yaklasimina,
çatismanin taraflarca tasidigi öneme ve çatismanin siddetine göre, ya grup

performansini yükselterek ya da performansi düsürerek sonuçlanabilir.

Bu süreçten haberdar olan yönetici, çatismayi yönetirken tani ve müdahale

esnasinda rastlantisalolmaktan kurtularak, sürece daha bilimsel yaklasip;
nereye, ne zaman müdahale etmesi gerektigini bilmelidir.

Çatisma yeni görüsler üretmeye yol açtigi için, örgütsel bir güçtür. Bu

gücün örgütün amaçlarina yönelik kullanilmasi örgütün gücünü artirirken;
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basibos birakilmasi ya da kötü kullanilmasi, kötü yönetilmesi etkililigi
düsürmektedir (Basaran, 1998; Bodtker ve Jameson, 2001). Görüldügü

gibi örgütsel çatisma, örgüte yarar saglayacagi gibi iyi yönetilmedigi

takdirde zararda verebilir niteliktedir. Bu nedenle çatismanin örgüte yarar
ve zararlarinin neler olabileceginin iyi bilinmesi ve zararlarini yarara
dönüstürecek biçimde yönetilmesi gerekmektedir.

çatismanin örgüte sagladigi yararlar söyle slralanabilir(Basaran, 1998;
Eren, 1993; Ertekin, 1993; Robbins, 1994; Owens, 1998):

• Çatisma, örgütte yenilesmenin önemli bir kaynagidir.

• Çatismaya yol açan kararsizlik ve uyusmazliklar ortadan
kaldirilarak, örgütün bütünlesmesi saglanabilir.

• Çatismadan sonra örgütün havasi iyilestirilebilir.

• Çatisma örgüte yeni amaçlar kazandirabilir, eski amaçlari
çagdaslasti rabil ir.

• isgöreni güdüleyerek örgütteki tembelligi ortadan kaldirabilir.

• isgörenin görüs açisini genisletebilir, kendilerini anlamalarina yol

açabilir, ilgisini xeni alanlara yöneltebilir ve dostlugu pekistirebilir.

• Örgütün sorunlarinin fark edilmesine, böylece ilgililerin gözlerini

sorunlara çevirmesine yol açabilir.

• Örgütün içindeki yetki dagiliminiri dengelenmesini saglayabilir.

• isgörenler arasindaki iletisim kanallarinin açilmasina böylece bilgi
akisinin hizlanmasina yardim edebilir.

• Örgütün kaynaklarinin daha dengeli dagitimini saglayabilir.

• Çatismanin örgüte verdigi zararlari ise söyle siralamak mümkündür
(Basaran, 1998; Robbins, 1994; Thompson, 1998;
Owens, 1998):

• isgörenlerin ruh sagligi yönünden örgütte tehlikeli bir ortam

olusabilir.

• isgörenler, birbirlerini düsman olarak görebilirler.

• Yöneticiler, giderek yetkeci bir yönetim tarzini benimseyebilirler.

• isgörenler, birbirlerini olumsuz olarak degerlendirebilir/er.
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• isgörenler, iletisim sürecinde iletiyi kendilerine göre çarpitabilir ve
iletisim sürecini bozabilirler.

• isgörenlerin morallerini. düsürerek, ise devamini olumsuz yönde
etkileyebilir.

• Örgütte emek, zaman, para savurganliginin artmasina yol açabilir.

• Örgütün verimliligi sarsilmaya, düsmeye baslayabilir.

• Örgütün amaçlarinin savsaklandigi, amaçlardan sapildigi
görülebilir.

iletisim ve etkilesim içerisinde olan toplumsal taraflarin tercihlerinde, isteklerinde,
degerlerinde, inanislarinda ve çikarlarinda farkliliklar oldugu sürece çatisma
sürecektir (Bursalioglu, i994; Kwahk ve Kim, i998). çatisma kaçinilmaz

olduguna göre yapilmasi gereken; çatismanin ortaya çikaracagi sonuçlari örgüt

açisindan yararli olacak sekilde yönetmektir (Karip, 1999; Bursalioglu,

1994).Çatismalar saglikli, yapici ve düzenli bir sekilde çözümlenebildigi sürece,
tüm taraflar için kisa ve uzun vadede faydalar saglayacaktir (Thompson, 1998).
çatismanin dogru tanilanmasi ve yikici etkilerinden örgütü korumanin ilk

basamagi, çatismanin kaynaginin dogru tanimlanmasi ile mümkündür (Karip,
1999).

Örgütsel gelismeler sonucunda örgütsel çatismaya iliskin bakis açilari da sürekli

geliserek üç degisik bakis açisi ortaya çikmistir. Bunlardan geleneksel görüs,
çatismanin örgütte varligini yok saymis; davranissal görüs, ise varligini kabul

etmis fakat örgüte olumlu ve olumsuz etkilerini çok fazla dikkate almamistir.

Daha sonra bu iki yaklasimi bir anlamda uzlastiran, birlestiren sentez görüs
olarak ortaya çikan etkilesimci görüs, çatismanin örgüt amaçlarina yönelik

olarak yönetilmesi gerektigini ileri sürmüstür. (Robbins, i994; Basaran, 1998;
Aydin; 1994; Sargut, i994). Etkilesimci görüs, örgütsel çatismanin varligini
kabul ederek örgüt amaçlari dogrultusunda yönetilmesini önermektedir.

Alanyazin incelendiginde çesitli yazarlarin örgütsel çatismalarla basa çikilmasi
konusunda farkli yöntemler önerdikleri görülmektedir. Bunlardan en yaygin

kabul görülenlerden birisi Thomas'in siniflamasidir. Thomas, örgütsel çatisma
yönetiminde kullanilan stratejilerin siniflamasini, isbirlikçilik ve iddiacilik
boyutlarina dayali olarak yapmistir. çatisma yönetim stratejileri modelinde iki

boyut vardir. Birinci boyutta, taraflardan her birinin kendi ilgi ve ihtiyaçlarinin

doyurulmasina verdikleri önemin derecesi "yüksek" ve "düsük" olarak
nitelendirilir. ikinci boyutta ise taraflardan her birinin tercih ettigi çatisma
yönetimi stratejisi kendisinin ve karsi tarafin ilgi, ihtiyaç ve çikarlarina verilen

degeriniönemin ortak bir islevi olarak görülebilir. Bu iki degisim boyutuna
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dayanilarak, çatisma yönetiminde kullanilan stratejileri i. isbirligi
(Entegrasyon, tümlestirme), 2. uyma (ödün verme, intibak), 3. hükmetme
(zorlama rekabet), 4. kaçinma (sakinma) ve 5. uzlasma stratejileri olarak
siniflandirmak mümkündür (Owens,i998; Robbins, '.994; Sargut, i994).

i. isbirligi (Entegrasyon)

çatismalarin isbirligi yöntemi ile çözümünde, ier iki tarafin da çözüme

ulasabilmek için açiklik, bilgilerin degisimi ve farkliliklarin incelenmesi

gerekir. isbirligi stratejisinde, soruna dogrudan bakilir ve çatismayi
yasayanlar yüzlestirilir. Dogrudan yüzlesmenin amaci, çatismayi ortaya
çikarmak ve ona taraf olanlarca incelenip degerlendirilmesini saglamaktir.

Bu sekilde çatismanin çözüm kosullari çatismanin içinde olanlar tarafindan
tartisilabilir (Robbins, i994; Chow ve Ding, 2002).

Bu yöntemde amaç, hakli ya da haksiz tarafin ortaya çikarilmasi degil,

temel görüs ayriliklarinin belirlenmesidir. Bu nedenle yöntem, çatisma
içinde olan taraflarin temeldeki nedenlerle yüz yüze gelmelerini gerektirir.

Bu görüsmede taraflar bir yandan kendi görüslerini ayri ayri ve gerekçeleri
ile birlikte ortaya koyarlarken, diger taraftan da karsi tarafin görüs ve

iddialarini cevaplandirmak için yogun çaba harcariar. Bu çalismalar,
taraflarin belirli bir anlasmaya varmasina kadar devam eder ve bazen

oldukça uzun bir zaman alabilir. Sonucun alinmasi büyük ölçüde taraflarin
birbirleriyle isbirligi yapabilme yetenegine sahip olmalarina baglidir. Sürekli

bir etkilesimle taraflarca paylasilan ortak noktalar vurgulanir. Özellikle

kusku ve yanlis anlama gibi çatismanin temelinde yatan nedenlerin açikliga

kavusmasi saglanir (Owens, i998; Sargut, i994).

isbirligi stratejisinde çatisma, bireyin hem kendisinin hem de

karsisindakinin isteklerine duyarlilik göstermesi ile çözümlenmeye çalisilir.
"Problem çözme süreci" olarak da adlandirilan bu strateji, taraflarin hem
kendihem de karsi tarafin ilgi ve ihtiyaçlarina verdikleri önemin yüksek

oldugu durumlarda kullanilir. Taraflar, karsi karsiya gelerek çatismaya konu
olan gerçek problemi ve çözümüne yönelik neler yapabileceklerini
tartisiriar. Taraflar her iki taraf için de kabul edilebilir bir çözüme ulasmak

için aralarindaki farkliliklari analiz ederler. Bu stratejinin temel kurali
"kartlarin ortaya konmasidir". isbirligi stratejisi, çatismanin giderilmesine

iliskin çözüm seçeneklerinin her birinin önemli oldugu, çatismayi çözme
amacinin ögrenme ve bilgi edinme oldugu, çatisma durumunun karmasik
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veya çok yönlü oldugu, çatismanin çözümlenmesi için ortaya konulan
plana, iliskili birey ya da gruplarin bütünüyle katilimini saglamanin önemli
oldugu ve yasanan çatismalarda daha çok duygularin isin içine girmesiyle
sorunlari artirdigi durumlarda uygun olabilir (Sargut, 1994).

isler, uzmanlasma gerektirecek kadar önemli oldugunda ve isbirlikçi çozum
yollari bulma gerektirdiginde; amacimiz ögrenme oldugunda; farkli bakis açisina
sahip kisilerin görüslerini birlestirmek istedigimizde; taraflar arasinda uzlastirma
yoluyla birlesme baglilik ve bütünlesme saglamak için; çatisan duygularla birlikte

çalisabilmek için "isbirlikçi çatisma yönetimi" yaklasimi örgütsel etkililige bizi daha
kolay götürecektir(Robbins, 1994, Hatfield ve Hatfield, 1995).

2.Uyma (intibak)

çatismalarin yönetilmesinde uyma yöntemini benimseyen bir kisi karsi
tarafin ilgisini doyurmak için kendi ilgilerini ihmal eder. Bu yöntemin
uygulanmasinda, bir taraf iliskilerinin hatiri için cömert ya da fedakar olabilir.

Bu yöntem, bir tarafin ya da kisinin kendisinin haksiz olabilecegine ya da

sorunun karsi taraf için çok daha önemli olduguna inandigi zaman yararlidir. Bir

tarafin, karsiliginda diger taraftan bir seyler elde etmek ümidiyle bazi seylerden
vazgeçmeye gönüllü oldugu zaman bir strateji olarak kullanilabilir (Robbins,
1994).

Uyma yaklasiminda, taraflardan birinin karsi tarafin bütün isteklerini
kabulü ile sorunlar çözülmeye çalisilir. Birey, isteklerini dile getirdiginde
sorunun daha da büyüyecegini düsünerek; çözümü tamamen

karsisindakine birakir. Baska bir deyisle, bu stratejide, taraflardan birinin,
karsi tarafin ilgi ve ihtiyaçlarinin ön plana çikmasi karsiliginda kendi ilgi ve
ihtiyaçlarinin doyumundan vazgeçmesi söz konusudur. Bu durum, karsi
tarafin isteklerine boyun egme ve uyma olarak nitelendirilebilir. Uyma

davranisini gösteren taraf, farkliliklari gözardi ederek iki taraf arasindaki

benzerlikler üzerinde yogunlasir. Uyma stratejisi, karsi tarafla iliskinin

korunmasi ve sürdürülmesine verilen önemin, ilgilerin ve ihtiyaçlarin

doyurulmasina verilen önemden daha yüksek oldugu durumlarda etkili

olabilir. Iliskinin sürdürülmesine önem veriliyorsa ve karsi tarafla çatismayi

sürdürmek ve çözüm için müzakerelere girismek karsi tarafla olan iliskilere
zarar verecekse, karsi tarafi tatmin edecek bir çözümde ai:i1asmak en uygun

seçenek olarak görülebilir. Ayrica bu strateji, çatisma konusunun,

taraflardan biri için önemli oldugu, uyum göstermenin ilerideki iliskilerde
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sosyal bir kredi olabilecegi ve kendi çözüm seçeneginin yasama geçme

olasiligini çok düsük görüp zarari en aza indirmesi gerektigi durumlarda
uygun olabilir (Owens, i998; Sargut, i994).

Eger yönetici yanlis yaptigini görüyor ya da hissediyor ise daha iyi bir fikrin

duyulmasina olanak saglamak istiyorsa, konülarin baskalari için daha önemli
oldugu durumlarda, digerlerini memnun etmek ve isbirliginin devamini

saglamada, isgörenlere sosyal kredi saglamada, basarisizlik durumunda

kayiplari en aza indirmede, örgütte uyum ve dengenin çok daha önemli

oldugunda, ast durumundaki isgörenlerin hatalarindan ders almalarina yardimci
olma durumunda "uyma" stratejisini uygulamak örgütsel etkililige ulasmada
daha etkili olabilir (Brewer ve Weber, 2002; Robbins, i994).

3. Hükmetme (Zorlama, Rekabet)

Kendisine yüksek, baskalarina düsük ilgiyi simgeleyen bu yöntem,

kazanma-kaybetme yaklasimiyla ya da birisinin iddiasini kazanmak için baski

yapma davranisi ile kendini hissettirir. Bir çatisma durumunda eger bir kisi

kendi görüs, iddia ve durumunu sürdürmekte israr ediyorsa, bu kisi hükmedici
yöntemi kullaniyor demektir. Eger taraflardan biri diger taraf üzerinde resmi

otoriteye sahipse, üst genellikle çatisma durumunda baski uygular.

Karsisindakilerin görüsünü çürütmek için çatisma durumunu kazanma­
kaybetme durumuna getirir. Kendisini hakli, karsisindakileri haksiz göstererek

çatismayi sona erdirir. çatismayi bu sekilde çözme yaklasimi, temelde asti
üstün istegi dogrultusunda hareket etmeye zorlama egiliminden

kaynaklanmaktadir (Robbins, i994).

Bu stratejide, birey kendi istegini yasama geçirerek çatismayi çözme gayreti

içindedir. Karsi tarafin isteginin tatmini önemli görülmez ve dolayisiyla
dikkate alinmaz. Temelinde, bireysel istek konusunda asiri bir giriskenlik ve

sadakat yatar; isbirligine kapalilik son derece belirgindir. örgütlerde,

çatisma durumlarinda formalolarak kazanilmis yetki ve gücün tehdit
düzeyine varacak ölçülerde kullanimi bu teknige verilebilecek
örnek'lerdendir. Formalolarak zorlama ya da emretme yetkisi bulunmayan

bir taraf blöf yapma, yaniltma ya da bir üst araciligiyla karsi tarafi zorlama

yoluna gidebilir. Bu stratejiyi kullanarak basariya ulasan kisi, yalnizca üstünlük
kurdugu tarafin gözünde degil, kurumda diger kisilerin ya da taraflarin gözünde

de gücünü arttiracagini düsünür. Bu strateji, acil kararlarin alinmasi gerektigi ve
destekleyici-yakin bir iliskiyi sürdürmenin kritik olmadigi durumlarda, örgütsel
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etkililige yönelik tehditler oldugunda, kisinin kendisini korumasi ve bazi
avantaj/arini kaybetme tehlikesinin bulundugu durumlarda uygun olabilir.
Ancak, kullanicisina karsi, düsmanlik ve kizginlik yaratma ihtimali de söz
konusudur (Owens,i998; Sargut, i994).

Çabuk ve kati hareket etmek gerektiginde; popüler olmayan hareketlerin
uygulanmasini gerektiren konularda; örgütün mutlulugu için yasamsal öneme
sahip konularda hakli olundugu bilindiginde; rekabetçi olmayan davranislardan
avantaj saglayan ~isilere karsi "rekabet yönetim yak/asimi" uygulandiginda

örgütsel etkililik daha kolay saglanmis olacaktir (Robbins, i994).

4. Kaçinma (Sakinma)

Bu yöntem, davadan vazgeçme, sorumlulugu baskasina yükleme ya da

kenara çekilme davranislari ile kendini gösterir. Bir baska anlatimla

çatismayi görmezlikten gelme, önem vermeme, harekete geçmeme, kisisel
düsünce ifade etmeme gibi davranislari içerir. Kaçinma en çok kullanilan
çözüm yollarindan birisidir (Robbins, i994).

Taraflarin hem kendi hem de karsi tarafin ilgi ve ihtiyaçlarina verdikleri önemin
düsük oldugu durumlarda çatismadan kaçinma stratejisi kullanilir. Bu strateji,

genellikle, kenara çekilme, ilgilenmeme, ihmal etme, kadere birakma ya da
olumsuz hiçbir sey duymak istememe gibi durumlarla ortaya çikar. Buna benzer

davranis ve tutumlarin gösterilmesi etkisiz yönetim biçimi olarak

tanimlanmaktadir (Comilla, 2000). Kaçinma stratejisi, çatismayla ugrasmayi
daha uygun bir zamana erteleme ya da taraflardan birinin konumunu

iyilestirmesi için zaman kazanmada ve özellikle, taraflar arasinda gerilimin

saglikli bir iletisimin gerçeklesemeyecegi kadar yüksek .oldugu durumlarda etkili

olarak kullanilabilir. Burada taraflar, çatismanin farkindadiriar, ancak çözüm
üzerinde çalisabilmek için bir "soguma" dönemine ihtiyaçlari vardir. Bazen
kaçinma davranisi, karsi tarafta, ciddiye alinmadigi ya da kendisine önem

verilmedigi izlenimini olusturarak kiskirtici bir etkide de bulunabilir. Bu
stratejinin çok fazla kullanilmasi bireyin kendi içerisinde çatisma dogmasina yol
açabilmektedir (Owens,i998; Sargut, i994).

Bir konu eger önemsiz ise, islerin halledilecegine iliskin hiç bir kusku
görülmüyorsa, isgörenlerin sakinleserek kendi bakis açilarina döndürülmesi
isteniyorsa, ani karar vermek ve bilgi toplamak zor, konular yüzeysel görünüyor

ya da diger konularin belirtisi niteliginde ise "sakinma(kaçinma) çatisma
yönetimi" biçimi tercih edilmelidir (Robbins, i994).
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5.Uzlastirma

Uzlastirma, her iki tarafin da karsilikli olarak kabul edilebilir bir karar

almak için elbirligi ile bazi seylerden vazgeçmesini içerir. Uzlasma yöntemi,
taraflarin her ikisinin de kendi görüsleri disinda karsi tarafin görüslerine de hak
vermelerini gerektirir. Taraflar bu durumda, anlasmanin her iki tarafa da yarar

saglayacaginin bilincinde olduklari için karsilikli olarak ödün vermeye ve
pazarlik yapmaya yanasiriar. Karsilikli ödünler sonunda bir orta noktada

anlasmaya varan taraflardan hiçbiri maglup ya da galip degildir. Bununla
birlikte her iki taraf da anlasmadan hosnuttur (Rahim, i995; Robbins, i994).
Her iki taraf da kazanmaktadir.

Bu stratejide, birey bazi isteklerinden vazgeçerken karsisindakinin bazi isteklerini
de kabul eder. Burada, temel ilke, karsilikli olarak bazi isteklerden vazgeçmeye

dayandirilmistir (Ohbuchi, 2003). Bireyler karsilikli olarak vazgeçebilecekleri ve

vazgeçemeyecekleri isteklerin taramasini yaparak çözüm ararlar. Taraflarin

karsilikli olarak ödün vermeyi bir strateji olarak kabul etmeleri durumunda her iki
taraf da uzlasmak ve bir çözüme ulasmak için bazi seylerden vazgeçerler. Uyma,

taraflarin karsilikli olarak bazi kabullenmelerde bulunmalari ya da kisa sürede
ortak bir noktayi bulmalari biçiminde gerçeklesir. Uzlasma durumunda, açikça

kazanan ya da kaybeden yoktur (Hamburger ve Yitzchayak, i998). Varilan nokta

hiçbir grubun idealindeki degildir. is hukukunda toplu pazarlik yöntemi bu
stratejiye örnek olarak verilebilir. Bu strateji, çatismada, taraflarinin esdeger

denetim, yetki ve güç sahibi olduklarinda, karmasik sorunlara geçici çözümlerin

gerektigi, isbirligi ve zorlama stratejilerinin basarisiz oldugu durumlarda uygun
olabilir (Owens,i998; Sargut, i994).

Her iki tarafin amaçlari önemli ve esit güçleri esit oldugunda, karmasik

konularda geçici çözümler bulma durumunda; zaman baskisi altinda en

kestirme çözüm bulma durumunda; isbirligi ve rekabetin basarisiz oldugu
durumlarda eski dengeyi saglamak için "uzlasma çatisma yönetimi yaklasimi"
daha etkili olabilir (Robbins, i994).

Her zaman en iyi ve tek bir çatisma yönetimi yaklasimi yoktur. Her farkli

durumda iyi isleyebilecek yönetim yaklasimini seçmek gerekir (Owens,i998;
Robbins, i994). Görüldügü gibi çatisma yönetimi stratejilerinden birinin en iyi

oldugunu söylemek güçtür. Farkli durumlarda farkli stratejiler daha uygun
olabilmektedir. Bu nedenle üniversite yönetiminde çatisma yönetimi

stratejilerinin uygulanma düzeyini bilerek durumu tespit etmek; çatisma
yönetimi stratejilerinden en iyi sekilde yararlanmaya olanak saglayacaktir.
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Üniversite yöneticilerinin, yasanan çatismalari etkili ve basarili yönetebilmeleri

için çatismaya iliskin konularda yeterli olmalari gerekmektedir. Bu yeterlilikleri
su sekilde siralamak mümkündür (Elma, i998):

i. çatismanin kaynagini belirleyebilme,

2. çatismanin birey ve örgüte yapacagi etkileri kestirebilme,

3. çatismayi yönetmede uygun strateji ve yöntemi belirleme,

4. çatismayi örgütün amaçlarina yönelik olarak yönetebilme,

Yöneticilerin, çatismayi iyi yönetebilmesi için örgütsel çatisma süreci

konusunda bilgi sahibi olmasi ve ayni zamanda çatisma yönetimi
yeterliliklerine sahip olmasi gerekmektedir.

AMAÇ

Bu arastirmanin amaci, üniversite yöneticilerinin algilarina dayali
olarak örgütsel çatisma stratejilerini ne düzeyde kullandiklarini saptamaktir.

Arastirmanin amacina ulasmak için asagidaki problem ve buna bagli alt
problem cümlelerine yer alan sorulara yanitlar aranmistir:

Problem

Üniversite yöneticileri, çatisma yönetimi stratejilerini ne düzeyde
kulla nma ktad irla r?

Alt problemler

i. Çatisma yönetimi stratejilerinin düzeyi yöneticilerin ast, denk ve üstleri
ile olan iliskilerine göre degismekte midir?

2. Yöneticilerin bazi özelliklerine bagli degiskenlere göre (yönetim
görevinin düzeyi, cinsiyet, yöneticilik süresi, akademik unvan, idari­

akademik olma ve akademik yöneticilerin görevalani) görüslerde
anlamli farklilasmalar olmakta midir?
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YÖNTEM

Evren ve Örneklem

Arastirma, betimleme-suNey yöntemi ile yapilmistir. Bu arasmanin

bulgulari Kocaeli Üniversitesinde yer alan fakülte ve yüksekokullardaki

yöneticilerin görüslerine dayalidir. Arastirmanin yapildigi 2003 güz döneminde
Kocaeli Üniversitesinde 9 fakülte ve 20 yüksekokul bulunmaktadir. 9 fakültede

9 dekan, 18 dekan yardimcisi, 52 bölüm baskani ve 9 fakülte sekreteri
bulunmaktadir. 20 yüksekokulda ise 20 yüksekokul müdürü, 32 yüksekokul

müdür yardimcisi, 26 bölüm baskani ve 20 yüksekokul sekreteri

bulunmaktadir. Dolayisi ile arastirmanin evreninde 186 yönetici bulunmaktadir.

Evrenin küçük olmasi nedeniyle, örnekleme yoluna gidilmemistir. Gönderilen
anketlerin geri dönüs orani %49 olarak gerçeklesmistir.

Veri Aracinin Gelistirilmesi, Verilerin Toplanmasi, Çözümlenmesi ve
Yorumlanmasi

Holton ve Holton(1992)'un gelistirmis oldugu "çatisma yönetimi stratejileri"

ölçegindeki cümleler ünjversitelerdeki yönetici personele ast, denk ve üstlerini
ifade edecek sekilde degistirilip; uyarlanarak likert tipi 75 maddelik bir ölçek

gelistirilmistir. maddeler 1. "Hiçbir zaman" 2. "Çok az" 3. "Ara sira" 4.
"Siklikla" 5. "Her zaman" seklinde derecelendirilerekj verilen maddelere ne

derecede katildiklari sorularak veriler toplanmistir.

Her maddenin güvenirliligini artirmak için faktör analizi yapilmis ve faktör yükü

düsÜk olan maddeler arastirma kapsamindan çikarilmistir. Uyarlanan veri
toplama aracinin güvenirliligi ni test etmek üzere alpha testi yapilmis ve .96

düzeyinde çikmistir.

Arastirmada, verilerin çözümlenmesinde SPSS paket programindan

yararlanilmistir. Arastirmaya katilan yöneticilerin kisisel özelliklerini ifade etmek

için frekans ve yüzde, yöneticilerin çatisma stratejilerini kullanma düzeylerini
belirlemede aritmetik ortalama, yöneticilerin özelliklerinden olusan bagimsiz

degiskenlere göre çatisma yönetimi düzeylerinin farklilasip farklilasmadigini test
etmek üzere ise t testi, tek yönlü varyans analizi ve LSD testinden

yararlanilmistir. Bulgular yorumlanirken ortalama araliklari 1,00-1,79 "en

dÜsük" 1 80-2 59 "düsük" 2 60-3 39 "orta" 3 40-4 19 "yüksek" 4 20-J" J,' ", , J

5,00 "çok yüksek" düzeyolarak kabul edilmistir.
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BULGULAR VE YORUMLAR

Arastirma grubundaki yöneticilerin büyük çogunlugunu bölüm baskanlari
(%41,76) olusturmaktadir. %18,68'ni fakülte ve yüksekokul sekreterleri

olustururken; %13,19'unu yüksekokul müdür yardimcilari, %10,99'unu dekan
yardimcilari, %7,69'nu dekaniar, dekanlarla ayni oranda yüksekokul müdürleri

olusturmaktadir (Tablol).

Görüldügü gibi (tablo 1) Kocaeli Üniversitesinde (fakülte ve yüksekokullarda)

yöneticilik görevinde bulunan akademik ve idari personelin % 62,64'ü bay,
%37,36'sl bayandir.

Yöneticilerin çogunlugu (%60,44) 5 yildan az yöneticilik görevinde

bulunmuslardir. Bu üniversitenin yeni kurulan bir üniversite olmasindan
kaynaklanabilir. Fakülte ve yüksek okullarda, en çok yardimci doçentler

(%43,24) yöneticilik görevinde bulunmaktadir. Bunu sira ile profesörler

(%36,49), doçentler(%12, 16) ve ögretim görevlileri (%8, ll) izlemektedir.
Yöneticilerin akademik çalisma alanlarina bakildiginda % 45,95 i fen bilimleri,
%35,14'ü sosyal bilimler ve %18,92 'si ise saglik bilimleri alaninda

çalismaktadir (Tablo 1).

Kocaeli Üniversitesine bagli fakülte ve yüksekokullarda görev yapan

yöneticiler, sorunlarini -daha çok kaçinma yaklasimi ile çözmeye

çalismaktadir (X =3,67). Fakat alanyazinda bu yaklasimin sorunlari

çözmedigi aksine erteledigi belirtilmektedir. Üniversite yöneticileri daha- - -
sonra uzlasma (X =3,48), hükmetme (X =3,37), isbirligi( X =3,30) en

az ise uyma (X =2,95) stratejisini kullanma egilimindedirler (Çizelge 1).

Universite yöneticilerin, astlariyla yasadiklari sorunlarin çözümünde

çatisma yönetme stratejilerinden kaçinmayi (X =4,08) oldukça yüksek

düzeyde kullandiklarini görülmektedir(Çizelge 1). Astlari ile yasadiklari
çatismalarin çözümünde kaçinma yaklasimindan sonra diger stratejileri

kullanma düzeyleri ise su sekildedir: uzlasma (X =3,76),- -
isbirligi( X =3,56), uyma (X =3,45) ve en az kullanilan strateji ise

hükmetmedir (X =2,54). Üniversitede çalisan personelin çogunlugu(%74)

akademik personeldir. Akademik özerklige dayali olarak bu personelin

özyönetim ve özdenetim becerileri gelismistir. Bu nedenle daha çok kaçinma
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Tablo i. Üniversite Yöneticilerinin Demografik Özelliklerine iliskin Bilgiler

Yöneticilik Düzeyi f%

Dekan

77,69

Dekan Yardimcisi

1010,99

Bölüm Baskani

3841,76

Yüksekokul Müdürü

77,69

Yüksekokul Müdür Yardimcisi

1213,19

Fakülte ve Yüksekokul Sekreteri

1718,68

CinsiyetBay

5762,64

Bayan

3437,36

Yapilan Yöneticilik Süresi5 Yil ve Alti

5560,44
6 ile 10 Yil Arasi

1819,78
11 Yil ve Üstü

1819,78
Akademik UnvanProfesör

2736,49

Doçent

912,16

Yardimci Doçent

3243,24

Ögretim Görevlisi

68,11

Akademik Personel Toplami

7481,32

idari Personel

1718,68
Akademik Görev AlaniFen Bilimleri

3445,95

Saglik Bilimleri

1418,92

Sosyal Bilimler

2635,14

yaklasimini yöneticilerin benimsemeleri oldukça uygun bir davranistir.
Fakat sorunlarin bilindigi ve varligi kabul edildigi halde yöneticilerin, astlari

ile yasadiklari sorunlari kaçinma yaklasimini benimseyerek görmezlikten
gelmeleri, üniversitede yasanan sorunlarin giderek artmasina neden olabilir.

Yöneticilerin es konumdaki yöneticilerle aralarindaki sorunlari çözme

davranislari irdelendiginde onlarla olan sorunlari görmezlikten gelerek

kaçinma (X =4,30) davranisini benimsedikleri görülmektedir. Bunu sira- - -
ile uzlasma (X =3,52), hükmetme (X =3,30), isbirligi (X =3, i7) ve

uyma (X =2,38) davranis izlemektedir (Çizelge 3).
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Çizelge 1. Üniversite Yöneticilerin çatisma Stratejilerini Uygulama Düzeyleri

i i. Uyma (Orta Düzeyde)

4

3,5
3

2,5
2

1,5

1

0,5
O

3:37- 3,48-3;67-----i i 3.3 -_._--------,
2,95

DHükmetme (Orta
Düzeyde)

I!!J Uzlasma (Yüksek
Düzeyde)

DKaçinma (Yüksek
Düzeyde)

D Isbirligi (Orta Düzeyde)

Çizelge 2. Üniversite Yöneticilerin Astlarina Yönelik çatisma Stratejilerini
Uygulama Düzeyleri

4

3

2

1

O

D Hül<in3trre (Düsük
Düzeyde)

mi Uzlasma (Yüksek
Düzeyde)

D Kaçinma (Yüksek

Düzeyde)

D isbirligi (Yüksek Düzeyde)

• Uyma (Yüksek Düzeyde)

Yöneticilerin üstleriyle yasadiklari sorunlarin çözümünde ilginç olarak

beklenenin aksine büyük oranda hükmetme(X= 4,26) yaklasimini
benimsedikleri görülmüstür. Yöneticiler, bu yaklasimdan sonra sirasi ile- - -
isbirligi( X =3,17), uzlasma (X =3,316), uyma (X =3,00) ve kaçinma

(X =2,64) yaklasimini benimsemislerdir (Çizelge 4). Yöneticiler, astlari ve

denkleri ile sorunlari oldugunda çözüm olarak kaçinma davranisini
benimserken, üstlerine karsi en az göstermeleri beklenenin tam tersi bir
tutum sergilemektedirler.
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Çizelge 3. Üniversite Yöneticilerin Denklerine Yönelik çatisma Stra.tejilerini
Uygulama Düzeyleri

5,00

4,00

3,00

2,00

1,00

0,00

4,30

3,17

-i
i i D Hükrretn-e (Düsük

OOzeyde)

ii Uzlasma (Yüksek
OOzeyde)

D Kaçinma (Çok Yüksek
OOzeyde)

O isbirligi (Orta Düzeyde)

• LJyma (Düsük Düzeyde)

Çizelge 4. Üniversite Yöneticilerinin Üstlerine Yönelik çatisma Stratejilerini
Uygulama Düzeyleri

5,00 J

4,26-4,00

3,002,001,000,00

D Hükrretn-e (Çok Yüksek
Düzeyde)

m Uzlasma (Orta Düzeyde)

O Kaçinma (Orta Düzeyde)

O isbirligi (Orta Düzeyde)

• LJyma (Orta OOzeyde)

Genelolarak astlarin üstlerine sorun tasimama, onlarla sorun yasamamaya

çalisma egilimi arastirmalarda (Sargut, i994 Karip, i999) çokça
vurgulanan bir saptama iken üniversite yöneticilerinin kaçinma yaklasimini

en az, buna karsilik hükmetme yaklasimini ise en çok benimsemeleri

oldukça ilgi çekicidir. Yöneticilerin çogunlugunun 5 yildan daha az

egitim yönetimi _. yaz 2004



i
i .. -

~i

ÇATiSMA YÖNETiMi STRATEJiLERi
i

soner polat - hasan arslan

yöneticilik (%60) yapmis olmalari, onlarin daha idealist olmalarina karsin
tecrübesizlikleri bu durumun nedeni olabilir.

Yöneticilerin çatisma yönetimi stratejilerini kullanma düzeyleri ve
önceliklerinin cinsiyete göre degisip degismedigine bakmak için t testi

yapilmistir. Yöneticilerin ast, denk ve üstleriyle olan iliskilerine genelolarak
bakildiginda cinsiyet degiskenine göre görüslerinin sadece uzlasma ve

isbirligi stratejilerinde degistigi görülmüstür. Bayanlarin (X =3,62),

erkelere (X =3,41) göre daha uzlasmaci bir tavir içerisinde oldugu

söylenebilir (t=-2,20; p= .03). Ayni sekilde bayanlar (X = 3,50), isbirligi

stratejisini baylara (X =3,27) göre daha· üst düzeyde kullanma
egilimindedirler (t=-2,28j p=.03). Yöneticilerin astlarla olan sorunlarinin

çözümünde cinsiyet degiskenine göre sadece hükmetme ve uzlasma

stratejilerinde anlamli fark görülmüstür. Baylar (X =2,63), bayanlara

(X =2,29) oranla astlarina daha çok hükmetme davranisini

göstermektedirler (t=2,53j p=.01). Bayanlar (X =3,92) astlarina karsi,

baylara (X =3,62) oranla daha uzlasmaci bir tutum içerisinde olduklari
görülmektedir (t=-2,47; p=.Ol).

Cinsiyete göre yöneticilerin denkleri ile olan sorunlarin çözümünde
kullandiklari stratejilerden sadece kaçinma yaklasiminda anlamli

farklilasma görülmüstür (t=-2,54; p=.Ol). Bayanlar (X =4,45), baylara

(X =4,23) oranla daha fazla kaçinma yaklasimi sergilemektedirler.
Yöneticilerin, üstleri ile olan iliskilerinde, yasadiklari sorunlarin çözümünde,
kullandiklari çatisma yönetimi stratejilerini kullanma düzeyleri cinsiyet

degiskenine göre hükmetme ve kaçinma stratejilerinde farklilasmistir.- -
Bayanlarin (X =4,54), bay/ara (X =4,20) oranla üstlerine karsi
hükmetme davranisini daha fazla gösterdikleri (t=-3,92; p=.OO); ayni- -
zamanda bayanlarin (X =3,64), baylara oranla (X =3,14) üstleriyle daha
fazla isbirligi içerisinde çalistiklari söylenebilir (t=-3 ,45; p= .01).

Cinsiyet degiskenine göre bay ve bayan yöneticilerin gerek genelde(Çizelge
5) gerekse ast, denk ve üstlerine karsi sergiledikleri çatisma yönetimi
stratejisi önceliginin ayni oldugu görülmüstür. Fakat düzeylerinde az da

olsa farkliliklar görülmektedir. Fakat bayanlar üstleri ile karsilastiklari
sorunlarin çözümünde baylara göre daha çok isbirliginden yana bir tavir
sergilemektedirler. Ayni zamanda baylara göre daha ödün veren bir tutum

içerisi nded irler.
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Yöneticilerin akademik ya da idari personelolma durumuna göre çatisma

stratejilerini kullanma düzeyleri çizelge 6 da görülmektedir. Akademik personel
en çok kaçinma davranisini; idari personeise en çok isbirligi davranisini

sergilemektedir. Fakülte ve yüksekokullarda çalisan yöneticilerin akademik ya
da idari personelolma durumuna göre görüslerinin farklilasip farklilasmadigina

bakildiginda, uygulanan t testi sonuçlari idari personel ile akademik
personelden olusan yöneticilerin görüslerinin kaçinma ve isbirligi stratejilerinde

farklilastigini ortaya koymustur. Akademik yöneticiler (X = 3,67), idari

personel grubundaki yöneticilerden (X =3,44) kaçinma yaklasimini daha fazla

kullanma egilimindedirler (t=3,01; p=.OO). isbirligi yaklasimini ise idari- -
personelin (X =3,59) akademik personelden (X =3,30) daha fazla kullanma

egiliminde oldugu ortaya çikmistir (t=-2, 11; p= .04).

Çizelge 5. Üniversite Yöneticilerin Cinsiyet Degiskenine Göre çatisma
Stratejilerini Uygulama Düzeyleri

4,00

3,00

2,00

1,00

0,00

EI Hükmetme

EDUzlasma

D Kaçinma

D isbirligi

• Uyma

Bay
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--------------------1
i

Bayan

3,38

3,62

3,70
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Gerek astlarla olan iliskilerde, gerekse denklerde olan iliskilerde çikan sorunlarin

çözümünde kullandiklari çatisma yönetimi stratejilerinin, akademik ve idari
yöneticilere göre farklilasmadigi görülmüstür. Fakat üst yöneticilerle olan

sorunlarin çözümünde stratejilerin düzeyine iliskin olarak uzlasma disindaki tüm
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stratejilerde fakiilasma ortaya çikmistir. Üst düzey yöneticilere karsi hükmetme- -
yaklasimini akademik personel (X =4,26), idari personelden (X =4,62) daha

az düzeyde kullanmaktadir (t=-4,23; p=.OO). idari personel (X =2,06),

akademik personele (X =2,64) göre kaçinma yaklasimini daha az düzeyde

kullanma egilimindedir (t=3,08; p=.OO). idari personelin (X =3,99),

akademik personelden (X =3,17) daha fazla isbirligi içinde çalistiklari

görülmüstür (t=-5,33; p=.OO). Akademik personel (X =3,00) ise idari

personelden (X =3,44) daha az ödün vererek sorunlari çözme egilimindedir
(t=-2,18; p=.04).

Çizelge 6. Üniversite Yöneticilerin idari ve Akademik PersonelOlma

Degiskenine Göre çatisma Stratejilerini Uygulama Düzeyleri
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3,37
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idari Personel

3,37

3,54

3,44

3,59

2,96

Yöneticilerin bulunduklari yönetim kademesine bagli olarak genel bir
degerlendirme yapildiginda sunlar söylenebilir: dekan yardimcilari, bölüm

baskanlari, yüksekokul müdür ve müdür yardimcilarinin çatisma stratejilerini
kullanma düzeylerinin birbirine benzedigigörülmektedir (Çizelge7). Buna karsilik
dekaniarin, diger yönetim kademelerindekilere uzlasmayi daha fazla kullanma

egiliminde olduklari söylenebilir. Diger dikkati çeken bir sonuç da fakülte ve
yüksekokul sekreterlerinin akademik yöneticilerin aksine isbirligi ve uzlasma

egitimyönetimi • yaz 2004



4.00

soner polat - hasan arslan

stratejilerini daha fazla oranda kullanmalaridir. Tüm yönetim kademesindeki

yöneticilerin az düzeyde kullandiklari strateji ise uyma stratejisidir.

Üniversitedeki yönetim düzeyi degiskenine göre çatisma yönetimi stratejilerini

kullanma düzeylerine iliskin görüslerinin farklilasip farklilasmadigini tespit etmek
amaciyla anova testi yapilmistir. Yöneticilerin görüslerinin uyma (F=3,18; p=.Ol)

stratejisinde görüslerinin farklilastigi görülmüstür.. Uyma stratejisinde hangi

gruplarin görüslerinin farklilastigini tespit etmek için LSD testi yapilmis, dekan ve

dekan yardimcilari ile dekan ve yüksekokul müdürlerinin görüsleri arasinda
anlamli bir farkin oldugu ortaya çikmistir.

Çizelge 7, Üniversite Yöneticilerinin Yöneticilik Düzeyi Degiskenine Göre
çatisma Stratejilerini Uygulama Düzeyleri
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3,643,613,693,733,663,44

O isbirligi

3,503,283,273,163,393,59

.Uyma

3,442,703,002,692,862,96

Çizelge 8 de akademik unvanlara göre çatisma stratejilerini kullanma

düzeyleri verilmistir. Yöneticilerin akademik unvanlari ile kullanilan çatisma
stratejilerini kullanma düzeylerine iliskin görüslerinin farklilasip
farklilasmadigini tespit etmek amaciyla anova testi yapilmistir. Yapilan

anova testi hükmetme, isbirligi ve uyma stratejilerinin kullanilma
düzeyleri ile akademik unvan arasinda anlamli bir fark oldugu tespit

edilmistir (F= ,86; p= ,04), Hükmetme stratejisinde hangi gruplar arasinda
görüslerin farklilastigini görmek için LSD testi yapilmis doçentierin
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görüslerinin hem profesörlerle hem de yardimci doçentlerle farklilastigi
görülmüstür. isbirligi yaklasiminda (F=2,73; p= .05) ise doçentlerle
yardimci doçent görüslerinin farklilastigi tespit edilmistir. Uyma

stratejisinde(F=4,99; P.OO) ise profesörlerin görüsleri ile doçent ve ögretim
görevlileri görüslerinin farklilastigi yine yardimci doçent görüslerinin ise

hem doçent görüsleri ile hem de ögretim görevlileri görüsleri ile farklilastigi
görülmüstür.

Çizelge 8. Üniversitedeki Akademik Yöneticilerin Akademik Düzey
Degiskenine Göre çatisma Stratejilerini Uygulama Düzeyleri
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Çizelge 9'da yas gruplarina göre çatisma stratejisinin düzeyleri verilmistir.
Yas gruplari görüsleri arasinda anlamli bir fark olup olmadigini test etmek

üzere anova testi yapilmis ve sonuçlar anlamli bir farkin olmadigini ortaya
koymustur.
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Çizelge 9. Üniversite Yöneticilerin Yas Grubu Degiskenine Göre çatisma
Stratejilerini Uygulama Düzeyleri
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Üniversite yönetiminde akademik personelolarak bulunan yöneticilerin

çalistiklari görevalani ile çatisma stratejilerini kullanma düzeylerine iliskin
görüslerin uygulanan anova testi ile benzestigini ortaya koymustur.

SONUÇ

Üniversite yöneticilerinin çogu bayolmasina karsin bayan yöneticilerin

sayisi diger örgütlere göre azimsanamayacak kadar fazladir. Bu sayi daha da

artirilabilir. Üniversite yöneticilerin çogunlugu 5 yildan az yöneticilik yapmis
yardimci doçentlerdir. Daha fazla yöneticilik yapmis personelin tecrübelerinden

yararlanilarak çatisma yönetimi stratejileri daha etkili kullanilabilir.

Üniversite yöneticileri, genelolarak karsilastiklari sorunlarin çözümünde en çok

kaçinma stratejisini benimserken; en az ise uyma stratejisi benimsemislerdir.
Üniversite yöneticileri, astlari ile yasadiklari sorunlarin çözümünde en yüksek

düzeyde kaçinma yaklasimini tercih ederlerken; en az düzeyde ise hükmetm~

yaklasimini benimsemislerdir. Denkleri ile yasadiklari sorunlarin çözümünde en
yüksek düzeyde kaçinma yaklasimini tercih ederlerken; en az düzeyde ise uyma

yaklasimini benimsemislerdir. Üstlerle olan sorunlarin çözümünde en yüksek
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düzeyde hükmetme yaklasimini tercih ederlerken; en az düzeyde ise kaçinma

yaklasimini benimsemislerdir.

Görüldügü gibi üniversite yöneticileri genelolarak oldugu gibi astlarina ve

denklerine karsi kaçinma stratejisini uygulamaktadirlar. Böylece sorunlari
görmezlikten gelerek erteleme yolunu tercih etmektedirler. Fakat üstleri ile olan

sorunlarin çözümünde ise hükmetme yaklasimi benimsenmektedir. Görüldügü
gibi gerek hükmetme gerekse kaçinma yaklasimlarinin örgütsel etkililik

açsindan çok etkili stratejiler oldugunu söylemek mümkün degildir. Bu nedenle
çatisma yönetimi stratejileri konusunda mutlaka üniversitelerdeki yöneticilerin
egitilmesi gerekmektedir.

Üniversite yöneticilerinin cinsiyeti ile çatisma yönetimi stratejilerini uygulama

düzeyleri arasindaki iliskiye bakildiginda uzlasma ve isbirligi stratejilerinde bay

ve bayan yönetici görüslerinin farklilastigi görülmüstür. Bayanlar, baylara göre

daha uzlasmaci ve daha çok isbirligi davranisi içerisinde olduklari görülmüstür.

Yöneticinin idari personel ya da akademik personelolma durumu degiskenine

göre çatisma yönetimi stratejilerinin uygulama düzeyinin degisip degismedigine
bakildiginda hükmetme ve isbirligi stratejilerinde anlamli bir görüs farkliligi
bulunmustur. Akademik yöneticiler, idari personel kökenli yöneticilere göre

hükmetme yaklasimini daha yüksek düzeyde uygulamaktadirlar. isbirligi
yaklasimini ise idari personel kökenli yöneticiler, akademik personelden daha

yüksek düzeyde uyguladiklari görüsünü yansitmislardir. idari personelin daha
uzun süre yöneticilik yapmasina bagli tecrübeleri bunun sebebi olabilir.

Yönetim düzeyi degiskeni ile stratejilerin uygulanma düzeyi arasindaki

iliskiye bakildiginda uyma stratejisi disindaki tüm stratejilerde görüslerin
benzestigi görülmüstür. Uyma yaklasiminda dekanlar ile dekan yardimcilari

ve yüksekokul müdürlerinin görüsleri arasinda anlamli bir fark vardir.
Dekaniar, yüksekokul müdürleri ile dekan yardimcilarindan daha fazla

ödün veriyor görünmektedir. Dekaniarin yaslarina ve yöneticilik sürelerine

bagli tecrübeleri onlari daha çok uyma davranisina götürmüs olabilir.

Akademik yöneticilerin unvanini ile çatisma yönetimi stratejilerinin uygulanma

düzeyi arasindaki iliskiye bakildiginda ise hükmetme, isbirligi ve uyma

stratejilerinde unvan grubu görüslerinin farklilastigi görülmüstür. Hükmetme

yaklasiminda doçentierin görüsleri, profesörler ve yardimci doçentierin görüsleri
ile farklilasmaktadir. Doçentler hem profesörlere hem de yardimci doçentiere

göre hükmetme yaklasimini daha üst düzeyde kullanma egilimindedirler. Uyma
stratejisinde ise profesörler ile doçent ve ögretim görevlileri görüsleri arasinda
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anlamli bir fark vardir. Profesörler doçent ve ögretim görevlilerine göre daha
fazla uyma davranisi sergilemektedirler. Isbirligi stratejisini ise yardimci

doçentlerin, doçentlerden daha üst düzeyde kullandiklari görülmektedir.
Doçentierin sözlesmeli durumdan daimi kadroya geçmis olmalari ve buna bagli

rahatlama, doçentleri daha çok hükmetme davranisina götürmüs olabilir.

Yas gruplari ve akademik yöneticilerin çalisma alanlari
yönetimi stratejilerini uygulama düzeyleri arasinda

gözlenmemistir.

ÖNERILER

gruplari ile çatisma
anlamli bir fark

Üniversitelerde çalisan bayan nüfüsa oranla bayan yöneticilerin ayni
oranda olmadigi düsünülerek, bayanlar lehine pozitif ayrimcilik yapilmasi uygun
olabili r.

Toplumsal yasamdaki örgüt yöneticileri, bulunduklari örgütlere yönetici olarak

gelmeden önce ya o alanin uzmani sifatini tasimakta ya da o alanda yöneticilik
yapmayla ilgili egitim almaktadirlar. Üniversite yöneticilerinin üniversite
yönetimi konusunda bir egitim almamalari ve yalnizca alandaki deneyimlerini

üniversite yönetimine tasimalari, üniversite yöneticiliginde bir eksiklik olarak

görülmektedir. Yöneticiler bu alandaki eksikliklerini üst düzeyde kaçinma

yaklasimiyla göstermislerdir. Bu nedenle üniversite yöneticilerinin, üniversite
yönetimi konusunda egitim almalari uygun olacaktir. Bu egitimin önemli bir

kismini da çatisma yönetim yaklasimlari içermelidir. Çünkü yöneticiler genellikle
ya çatismalardan kaçiniyorlar ya da hükmetme yaklasimi sergilemektedirler.

Bu arastirma sadece çatisma yönetimi stratejilerinin hangi düzeyde
uygulanildigini belirlemeye yönelik yapilmistir. Yöneticilerin uygun stratejiyi

uygulayip uygulamadiklarini belirlemek için verilen durumlarda hangi stratejiyi

benimsedikleri arastirilabilir.

Üniversite yöneticilerinin çatisma yönetimi düzeylerine iliskin sonuçlarin isigi
altinda, ileride üniversite yöneticilerinin seçimle gelmesi sonucu ne sekilde

degisebileceginin arastirilmasi alana olumlu katkida bulunacaktir.

Üniversite yöneticilerinin en üst düzeyde kaçinma yaklasimini uyguladiklari bu

arastirma sonucunda ortaya çikmistir. Arastirmacilar, yöneticilerin niçin

kaçinma yaklasimini uyguladiklarini arastirarak bu alana olumlu katkilarda
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bulunabilirler. Yine benzeri sekilde, yöneticilerin üstlerine karsi hükmetme

yaklasimini benimsemeleri arastirilmaya deger bir konu olarak gözükmektedir.

çatismayi yönetimi stratejilerini benimsemede çatismaya iliskin bakis açisi
önemli bir etkenlerden birisidir. Üniversite yöneticilerinin çatismaya iliskin

bakis açilari arastirilarak; çatisma yönetimi yaklasimlari ile iliskisi arastirilabilir.

Üniversitede yasanan çatismalarin kaynaklari kapsamli bir arastirmayla
arastirilabilir. Bu arastirmadan çikan sonuçlarla çatisma çözüm yaklasimlari

arasinda bir iliski arastirilabilir.

Yurt disindaki uygulamalarda mütevelli heyeti üyeleri merkezi yönetim
tarafindan zorunlu egitime tabii tutulmaktadirlar. Bu uygulamada oldugu gibi,

bizde de üniversite yöneticileri üniversite yönetimi ve çatisma yönetimi
konusunda egitilmelidir.

Akademik yöneticilerin yaninda, idari personelin üniversite yönetimi ve islevleri
konusunda egitilmeleri, idari perseonel ile akademik personel arasindaki

anlasmazliklardan kaynaklanan çatismalari en aza indirecektir.

Akademik yöneticilerin kaçinma ve hükmetme yaklasimlarini azaltarak,
uzlasma yaklasimini benimsemeleri, üniversitelerin daha iyi yönetilmelerine
olumlu katki saglayacaktir.
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