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UNIVERSITE BOLUM BASKANLARININ CATISMA YONETIMI STILLERI ILE
AKADEMIK PERSONELIN IS DOYUM DUZEYLERI ARASINDAKI ILISKI

THE RELATIONSHIP BETWEEN THE CONFLICT MANAGEMENT STYLES OF THE UNIVERSITY
DEPARTMENT HEADS AND THE JOB SATISFACTION LEVELS OF ACADEMIC STAFF

Seda Donat?, Ali flker Giimiiseli

OZ: Bu ¢alismada, tiniversitelerdeki akademik personelin boliim
baskanlarinin kullandiklar1 ¢atigma yonetimi stillerine iliskin
algilar1 ile is doyum diizeyleri belirlenmis ve bdolim
bagkanlarinin kullandiklar1 ¢atigma yonetimi stilleri ile akademik
personelin is doyum diizeyleri arasindaki iligki, devlet ve vakif
universiteleri bazinda incelenmistir. Arastirmanin ¢alisma
evrenini, Istanbul ilinde biinyesinde fakiilte barmdiran 13 devlet
44 vakif tniversitesinde gorevli akademisyenlerin tamami;
orneklemini ise, oranh kiime 6rnekleme yontemi ile belirlenmis
2 devlet 6 vakif liniversitesi akademisyenleri olusturmustur.
Arastirmanin sonuglarmma gore, hem devlet hem de vakif
iniversitelerinde gorevli akademik personelin ¢atigsma yonetimi
stillerinden tiimlestirme, 6diin verme, kaginma ve uzlasma algisi
arttikca i¢, dis ve genel i doyumu diizeylerinin artti31; buna
karsin hilkmetme algisi arttik¢a i¢, dis ve genel is doyumu
diizeylerinin azalmakta oldugu goriilmistiir. Arastirmaya katilan
devlet ve vakif universitelerinde gorevli akademisyenlerin,
boliim baskanlarinin tercih ettigi catisma yonetimi stilleri algilart
arasinda istatistiksel olarak manidar bir farklilik olmadig:
gOriilmils, s6z konusu stillere iligkin algilarin benzer oldugu
saptanmigtir. Ayni durum is doyumu algilarinda da tespit
edilmistir. Bu sonuglar, hem ¢atisma yonetimi stilleri hem de is
doyumu algilarinda bagli bulunulan yiiksekdgretim kurumunun
tirti ile ilgili istatistiksel bakimdan anlamli bir farklilik
olmadigini ortaya ¢ikarmustir.

Anahtar sézciikler: Catisma, Catisma Yonetimi Stilleri, Is
Doyumu, Universiteler, Akademik Personel.

Bu makaleye atif vermek igin:

ABSTRACT: In this study, the perceptions of the academic staff
at universities regarding the conflict management styles used by
the department heads and their job satisfaction levels were
determined, and the relationship between the conflict
management styles used by the department heads and the job
satisfaction levels of the academic staff was examined on the
basis of state and foundation universities. The universe of the
research is all of the academicians working in 13 state and 44
foundation universities in Istanbul-. The sample, determined by
proportional cluster sampling method, consists of academicians
from 2 state and 6 foundation universities According to the
results of the research, as the perception of integrating, obliging,
avoiding and compromising the conflict management styles of
the academic staff working in both state and foundation
universities increases, their internal, external and general job
satisfaction levels increase; on the other hand, as the perception
of dominating increases, it is seen that the internal, external and
general job satisfaction levels decrease. It was observed that there
was no statistically significant difference between the perceptions
of conflict management styles preferred by the heads of
departments of the academicians working at state and foundation
universities participating in the research, and the perceptions
regarding these styles were found to be similar. The same
situation was found in job satisfaction perceptions. These results
revealed that there is no statistically significant difference in
terms of both conflict management styles and job satisfaction
perceptions regarding the type of higher education institution.
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EXTENDED ABSTRACT

Introduction

Conflict is a normal social phenomenon that human relations exist in every environment. It is an integral
part of human interaction and cannot be eliminated. Therefore, it is a natural component of academic life.
It can have positive or negative effects on the organization. It can be made to benefit the organization with
certain strategies. In this study, the perceptions of academic staff at universities regarding the conflict
management styles used by department heads and their job satisfaction levels were determined. Conflict
management styles defined to effectively manage interpersonal conflict; integrating, compromising,
avoiding, obliging, and dominating. It is aimed to reveal whether there is a relationship between
academicians' perceptions of conflict management styles and their job satisfaction levels. These results
were examined comparatively on the basis of state and foundation universities.

Method

This research was modeled according to descriptive and relational survey model. The universe of the
research consists of universities located in Istanbul. The study population of the research consists of all
academic staff working in 13 state and 44 foundation universities from the said universities. In the study, 2
state and 6 foundation universities were determined as the sample with the proportional cluster sampling
method, and the research was carried out on the academic staff of these universities. In order to collect the
data, a questionnaire was sent to a total of 2200 academicians at universities, including the sampling, and
209 healthy responses were received. Womb Organizational Conflict Scale (ROCI 1) adapted into Turkish
by Glimiiseli (1994) to measure perceptions of conflict management styles and Minnesota Job Satisfaction
Scale to measure job satisfaction levels were used.

Findings

According to the results of the perceptions of the academicians participating in the research regarding the
conflict management styles preferred by the department heads; It has been determined that the perceptions
of the academicians working at state universities regarding the styles of integrating, compromising,
dominating, avoiding and obliging are at a moderate level. On the other hand, academicians working at
foundation universities have high integration perceptions; It was determined that the perceptions of
compromising, dominating, avoiding and obliging styles were moderate. In the light of these findings,
according to the perceptions of state university academics, department heads occasionally use all these
conflict styles; According to the perceptions of foundation university academics, it can be said that
department heads mostly use the integrating style, while they use the styles of compromising, dominating,
avoiding, and obliging occasionally. According to the results of the job satisfaction levels of the
academicians participating in the research; It has been determined that the internal job satisfaction of the
academicians working at state universities is high, the external job satisfaction is medium and the general
job satisfaction is high. It has been determined that the academicians working in foundation universities
have high internal job satisfaction, medium job satisfaction, and high general job satisfaction. It was
observed that there was no statistically significant difference between the internal job satisfaction, external
job satisfaction and general job satisfaction perceptions of the academicians working at state and foundation
universities participating in the research, and it was determined that their job satisfaction levels were
similar. According to the results based on the relationship between the perceptions of the conflict
management styles used by the heads of departments of the academic staff at the state universities
participating in the research and their job satisfaction levels; As integrating, compromising and obliging
perceptions increase, it can be said with 99% confidence that the levels of internal job satisfaction, external
job satisfaction and general job satisfaction increase. It can be said with 99% confidence that as the
perception of dominating increases, the level of internal job satisfaction, external job satisfaction and
general job satisfaction decrease. As the perception of avoiding increases, it can be said with 95%
confidence that the level of internal job satisfaction, external job satisfaction and general job satisfaction
increase. According to the results based on the relationship between the perceptions of the conflict
management styles used by the department heads of the academic staff at the foundation universities
participating in the research and their job satisfaction levels; As integrating, compromising and obliging
perceptions increase, it can be said with 99% confidence that the levels of internal job satisfaction, external
job satisfaction and general job satisfaction increase. It can be said with 99% confidence that as the
perception of dominating increases, the level of internal job satisfaction, external job satisfaction and
general job satisfaction decrease. As the perception of avoiding increases, it can be said with 95%
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confidence that the level of internal job satisfaction, external job satisfaction and general job satisfaction
increase.

Discussion and Conclusion

When we look at the research findings comparatively on the basis of state and foundation universities, no
significant difference of opinion was found. It is seen that the level of job satisfaction of academics in both
state and foundation universities has decreased due to the attitudes of department heads who do not take
into account the interests and needs of others and use superiority and power in order to realize their own
interests. However, the ability of universities to fulfill their functions in a healthy way depends on the
sufficient level of job satisfaction of academicians. Motivation of academics can be achieved by a controlled
working environment; It can be said that with the realization of job satisfaction, productive studies and
academic development will be supported. In this direction, it is expected that the department heads will
adopt an approach based on cooperation and negotiation, instead of strategies based on superiority and use
of power, while determining their management strategies. The results of this research show that
academicians in universities experience conflicts just like in other organizations, and their job satisfaction
levels vary according to perceived management strategies. We see that the dominant style used by academic
administrators reduces the job satisfaction of the employees.

GIRIiS

Catigsma; taraflan birey, grup, orgiit hatta ulus olabilen, insan iligkilerinin bulundugu her ortamda
olmasi olagan, insan dogasi geregi kacinilmaz sosyal bir olgudur (Rubin, 1994, s. 33). Dolayisiyla insan
etkilesiminin ayrilmaz bir parcasidir ve ortadan kaldirilamaz. Ancak insanlara barig ve ilerleme
saglayabilmesi icin ¢atigmalarin uygun stratejilerle yonetilerek, orgiit ve birey i¢in yararli sonuglar
doguracak sekle doniistiiriilmesi gerekir. Cilinkii ¢atigma, orgiitsel yapiya ¢esitli zararlar verebildigi gibi, iyi
yonetildiginde olumlu yonleri ile faydalar da saglayabilmektedir. Modern arastirmalar belli bir diizeyde
catismanin, ¢alisanlarin motivasyon ve is doyumunu arttirdiging; iyi yonetilmemesi halinde stres kaynagi
olup motivasyon ve is doyumunu diisiirdiigiinii ortaya koymustur. Calisanlarin is doyumunu gerceklestirip
verimli ¢caligmalarini saglayabilmek adina dogru yonetim stratejilerinin belirlenmesi esastir (Ndum&Okey,
2013, s.1).

Universiteler; iilkelerin bilimsel ve teknolojik gelisimlerini saglama, ihtiyaci karsilayacak nitelikli
insan giiclinli yetistirme, Ozgiir disiinceye ve modern bakis agilarina ortam saglamada 6nemli bir rol
istlenmektedirler. Bu roliin etkili bir bigimde yerine getirilmesi, bir bakima ¢alisma ortamindaki iligki ve
is birliginin niteligi ile yakindan iligkilidir (West, 2005). Kuskusuz diger orgiitlerde oldugu gibi
tiniversitelerde de zaman zaman yoneticiler ve akademisyenler arasindaki iligkilere etki edecek nitelikte
catigmalarin ortaya ¢ikmasi olagandir. Bununla birlikte fikir ayriliklari, aragtirma ve gelistirme ortami olan
tiniversitelerde organizasyonel etkinlik ve gelisime katki saglayict bir faktordir (Hamayun, Wei,
Muhammad, Khan, & Attia, 2014). Dolayisiyla tiniversite ortamindaki ¢atismalar, akademik yasamin dogal
bir bilesenidir.

Yapilan aragtirmalar liderlerin zamanlarinin %40'ndan fazlasin1 ¢atigmayr ydnetmek igin
harcadiklarinmi gostermektedir (Stanley&Algert, 2007, 5.49). Bu durum tniversitelerdeki akademik liderler
olan bolim bagkanlar i¢in de gegerlidir. Hatta bolim bagkanlariin akademik yoneticiler olarak diger
sektorlerdeki liderlere oranla daha sik catigmalarla karsi karsiya kaldiklart sdylenebilir. Cilinkii islerinin
geregi olarak zithklar ve farkliliklar1 yonetmek zorundadirlar. Ogretim elemanlarmin akademik yiikselme
kaygisi ile makale yazmak i¢in kendilerine daha fazla zaman yaratma girisimleri, kisitli kadrolardan pay
alma miicadeleleri, son yillarda akademisyen degerlendirmelerinde iiniversiteye fon yaratmak i¢in daha
fazla proje yapma yoniindeki baskilar, 6grenci niteligindeki gozle goriiliir diisme, kalabalik siniflar, agiri
ders yiikleri vb. bircok etken iiniversitelerde giderek artan ¢atigma alanlarini olusturmaktadir.
Universitelerde gérevli boliim baskanlar1 konumlar1 geregi bu catismalarin ¢ogu zaman tam ortasinda yer
alirlar. Bazen kendileri ile akademik personel arasindaki ¢atigmalar1 yonetmek zorunda kalirken; bazen de
bagli olduklar1 dekanlar ile birlikte calistiklar1 akademik personelin birbirine zit istek ve beklentilerine
aracilik eder, ¢ogu zaman da kendi bdliimiindeki personel arasinda ¢ikan ¢atigmalarda {iglincii taraf olarak
catisma yoneticisi roliini Ustlenirler. Bu durum tiniversitelerdeki boliim bagkanlarinin ¢atisma yonetimi
konusunda essiz bir konumda olduklarin1 gosterir. Bu nedenle pozisyonlar1 geregi, var olan ¢atigmalari
etkili bir sekilde yonetebilmeleri i¢cin bu konuda farkindalik kazanmalar gerekir.

Boliim bagkaninin rolii, roliin yapisinin o6zelligi geregi farkli rol ve sorumluluklar igermesi
dolayisiyla genellikle “Belirsiz” olarak nitelendirilir. Ornegin McLaughlin Montgomery ve Malpass
(1975) tniversiteler ve yiiksekokullardaki bolim baskanlariin akademik, idari ve liderlik olmak iizere
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birbirlerinden farkli ii¢ temel rol iistlendiklerini belirlemislerdir. Akademik gorevler; 6gretim, danismanlik,
arastirmay1 kolaylastirmak ve miifredat gelistirmeyi icerir. Yonetim gorevleri arasinda; biitce yonetimi,
Ogretim lyeleri ve personel yonetimi ile fakiilte ve boliime iligkin tiim kayitlarin tutulmasina yonelik
faaliyetler yer alir. Liderlik gorevleri ise; ¢alisanlar1 destekleme, motive etme ve gelistirmeyi igerir
(Wilson, 1999). Bu rollerin tiimii birbirinden farkli beklenti, beceri ve yetkinligi gerektirir. Hepsinden
onemlisi de bu rolleri yerine getirirken rol génderenler ile roliin geregini yerine getirenler arasinda ortaya
cikacak anlagmazliklart yonetebilme yetkinligini zorunlu kilar. Bu dogrultuda boliim bagkanlarinin
karsilastiklar1 ¢atigmalart nasil yonettiklerinin ve bu yoOnetim bigimlerinin ¢alisanlarin islerine olan
etkilerinin ortaya cikarilmasi, {iniversitelerin en stratejik birimleri olan boliimlerin etkili islemesi adina
biiyiik 6nem arz etmektedir.

Universitelerde, yoneticilerinin gatisma ydnetiminde sergiledikleri liderlik yaklagimina ydnelik
ozellikle yurt disinda giderek artan bir ilgi oldugu goriilmektedir (Comer, Haden, Taylor ve Thomas, 2002;
Findlen,2000; Gmelch, 1991a; Hickson ve McCroskey, 1991; Lumpkin, 2004; Trombly, Gel ve Villamil,
2002 “den akt. Stanley ve Algert 2007, Ndum, Victor Etim ve Stella-Maris Okey 2013). Buna kargin boliim
baskanlarinin ¢atigma yonetimi tarzlari {izerine arastirmalar olduk¢a azdir (Gmelch, 1995; Gmelch ve
Carroll, 1991). Daha da onemlisi, yapilan taramalarda {iniversitelerdeki boliim baskanlarinin catigsma
yonetimi stilleri ile akademik personelin is doyum diizeyine iligkin bir aragtirmaya rastlanamamistir. Bu
durum konunun giincelligi ve 6nemini ortaya koymaktadir.

Universitelerin fonksiyonlarim saglikli bir sekilde yerine getirebilmeleri, akademisyenlerin is
doyumunun yeterli diizeyde olmasina baglidir. S6z konusu kurumlarin yapisi ve kendi igindeki dinamik,
var olan kiiltiir dogrultusunda topluma hizmet olarak sunulur. Tiim bunlar adma yiiksekdgretimdeki is
doyumunu olumsuz yonde etkileyen catigmalarin, uygun bir diizeye getirilip orgiite fayda saglayacak
bicimde tutulmas: gerekmektedir. Onemli olan, s6z konusu catismalari olumlu ydnde kullanabilmek,
boylece gelisime katki saglamaktir. Akademisyenlerin motivasyonu, bu kontrol altindaki ¢alisma ortamu ile
saglanabilir; i3 doyumunun gerceklestirilmesiyle de verimli calismalarin ve akademik gelisimin
desteklenecegi sdylenebilir.

Orgiitsel catisma, belli bir diizeye kadar isgdren motivasyonunu ve is doyum diizeyini arttiric1 bir
etkiye sahipken; iyi yonetilmedigi takdirde stres kaynagi olup isgéren motivasyonunu azaltmakta, ise ve
orgiite baglilig1 olumsuz yonde etkilemekte, is doyumunu diisirmektedir (Siitlii, 2007, s. 1). Bunun i¢in
universitelerde calisan akademisyenlerin islerinden memnuniyetini artirarak onlar1 daha yiiksek bir
performansla c¢alismaya yoneltebilmek igin ydnetici ve onunla ¢alismakta olan akademik personelin
catismayi algilayis bigimlerini tespit etmek oldukc¢a 6nemlidir. Ciinkii iiniversitelerdeki akademisyenlerin
catisma yonetimi stillerine iliskin algilari; igse baglhiligi, verimli c¢alismayi, motivasyonu, iy doyumunu
etkilemektedir. Bu algilarin tespiti ve 6rgiit igin yararli olan yonetim stillerinin dnerilmesi, yoneticilerin ve
yOnetici atayan makamlarin farkindalik kazanmalarina destek olacaktir. Ayrica Onerilerin uygulamaya
konulmasi halinde tniversitelerdeki verimliligi arttirmak admna, is doyumunu yiiksek, tikenmislik
duygusunu disiik tutmayr saglayici bir akademik ¢alisma ortaminin olusturulmasina katki
saglanabilecektir.

Ozetle, gatismalarin rgiite yarar saglayacak diizeyde tutularak dogru ydnetilmesi, iiniversitelerin
hizmet kalitelerini olumlu yonde etkileyecektir. Dolayisiyla tercih edilen ¢catisma yonetimi stillerine iliskin
yeni bulgularin Orgiit tiird itibariyla tespiti ve bunlarin bazi degiskenlerce is doyumuna etkisinin
degerlendirilmesi, akademik gelisimi engelleyecek etkenlerin belirlenmesi adina 6nemlidir. Bunun i¢in bu
arastirmanin temel problemi, {iniversite boliim baskanlarinin catisma yonetimi stillerinin akademik
personelin is dorumuna etkisini belirleme olarak diizenlenmistir.

Amag

Arastirmanin genel amaci; devlet ve vakif tiniversitelerde gorev yapan akademik personelin boliim
baskanlarimin kullandiklar1 ¢atigsma yonetimi stillerine iligkin algilari ile is doyum diizeylerini belirleyerek,
catisma yonetimi algilari ile is doyum diizeyleri arasinda bir iliski olup olmadigini ortaya koymaktir. Bunun
icin agagidaki sorulara cevap aranmistir:

1. Devlet ve vakif {iniversitelerindeki akademik personelin boliim baskanlarinin kullandiklar1 ¢atisma
yOnetimi stillerine iliskin algilar1 nasildir?

2. Devlet tiniversitelerindeki akademik personel ile vakif tiniversitelerindeki akademik personelin, bolim
baskanlarinin kullandigi ¢atisma yonetimi stillerine iliskin algilar1 arasinda anlamli bir farklilik var
midir?

3. Devlet ve vakif iiniversitelerindeki akademik personelin is doyum diizeyleri nasildir?
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4. Devlet iniversitelerindeki akademik personel ile vakif tiniversitelerindeki akademik personelin, is
doyum diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik var midir?

5. Devlet tiniversitelerindeki akademik personelin, boliim baskanlarinin kullandigi c¢atisma yonetimi
stillerine iligkin algilar ile is doyum diizeyleri arasinda anlamli bir iligki var midir?

6. Vakif {iniversitelerindeki akademik personelin, boliim bagkanlarinin kullandigi ¢atigma yonetimi
stillerine iligkin algilari ile is doyum diizeyleri arasinda anlaml bir iligski var midir?

Catisma Yonetimi Stilleri

En genel anlamiyla 6rgiitsel catisma, bireylerin ve gruplarin kendi i¢lerinde ya da aralarinda herhangi
bir nedenden dolay1 ortaya ¢ikan anlagsmazlik, zitlagma vb. olup, iyi yonetilmedigi durumlarda bireylere ve
orgiitlere olumsuz etkisi olabilecek bir etkilesim durumudur (Giimiiseli, 1994). Catisma, orgiit icinde hem
olumlu hem de olumsuz etkiler dogurmaktadir. Orgiit ici catismalar1 olumlu yénde kullanmak isteyen
yoneticiler oncelikle ¢atisma diizeyini belirlemeli, daha sonrasinda da uygulayacaklar cesitli stratejilerle
catismalar1 fonksiyonel diizeyde tutabilmelidirler. Diisiik diizey catismalar performansi disiiriirken,
yiiksek diizey gatigmalar kaos olusturabilir. Bu durum 6rgiit yasamini tehdit eder (Glimiseli, 2002 s. 22;
Rahim&Bonoma, 1979, s. 1326). Catismalarin belli bir oranda var olmasi rekabeti tetikleyip isgdren
performansint arttirirken, dogru stratejilerle iyi yonetilmemeleri halinde is doyumunu distirdiigii
bilinmektedir.

Catisma yonetimi, ¢atisma igerisinde bulunan birey ya da aktorler arasindaki bir dizi eylem ve
tepkidir. Catisma yasayanlarin ya da aktorlerin etkilesimine yol acan ve onlarin ilgi ve yorumlarini
etkileyen bir siiregtir (Eko Pujiati&Sonhaji, 2018). Catismadan kagmilamayacag diisiiniildiigiinde
uygulanacak en akilci yaklasim, ¢atismay1 belirlenmis hedefleri etkili ve tam olarak basarabilecek sekilde
kullanmaya calismak, yani yonetmektir. Bunun i¢in {iniversitelerdeki akademik yoneticiler olan bolim
baskanlari, boliimde ortaya ¢ikan gatigmalari boliimiin ve akademisyenlerin gelisimine katki saglayacak ve
olumsuz sonuglardan kagmabilecek bigcimde yonetebilmelidir. Bir baska ifadeyle boliim bagskanlari,
catismalardan kacinmamali, aksine boliimiin isleyisini dinamik olmaya tesvik edecek ve 6gretimi daha
etkili kilacak sekilde yonetebilmek iizere dogru stratejiler belirlemelidir (Larasati ve Raharja, 2019).
Wirawan (2010) ¢atisma yoOnetimini, catigsma igerisindeki taraflardan birisinin ya da figlincii tarafin
catismadan istenilen sonucu elde etmek i¢in ¢atigmayi kontrol etme amaciyla bir strateji olusturma ve
uygulama siireci olarak tanimlamistir. Yine Abi Sujak (2010) catisma yonetimini, Orglite zarar verecegi
disiincesiyle siddetlenen bir catismay1 azaltmak ya da orgiitsel uyusuklugu azaltabilecegi diislincesiyle
catigmay1 artirmak i¢in dizayn edilen bir miidahale olarak agiklamaktadir (Larasati ve Raharja, 2019 dan
akt. Eginli, Aysen Temel, 2009, s. 35).

Catisma yonetimi stili, bireylerin herhangi bir catisma durumu ile kars1 karsiya kaldiginda sergilemis
oldugu davraniglardir. Bir bagka deyisle, bireyin ¢atigma durumundaki motivasyonel uyumlanmasinin bir
ifadesi oldugu da s6ylenebilir (Glimiiseli, 2002, s. 67).

Catisma yonetimi stillerine yonelik farkli yazarlar tarafindan farkli modeller gelistirilmistir. Bu
modeller igerisinde Rahim tarafindan gelistirilen 2 boyut ve 5 tarzdan olusan model, digerleri igerisinde
birgok arastirmaya kaynaklik etmesi agisindan 6ne ¢gikmaktadir. Bu modele gore Rahim (1985, s.81, akt.
Guimiiseli, 1994, s.68) bireyler arasi ¢atismayi etkili bir sekilde yonetmek icin 5 ¢atisma yonetimi stili
tanimlamistir:

(1) Timlestirme
(2) Odiin verme
(3) Hitkmetme
(4) Kaginma

(5) Uzlagma
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Sekil 1. Rahim ve Bonoma’nin Catisma Y6netimi Stilleri Modeli (Rahim, 1989, s.24)

Tiimlestirme: Catisma durumunda catigsan taraflarin bir araya getirildigi, problemlerin agik¢a
¢oziilmesi igin firsat tanindigi, yiizlesme ve igbirligi esasina dayanan yonetim stilidir. Taraflar tam
anlamiyla bir uzlagsmaya varmalari igin goriistirilir (Yildizoglu, 2013, s. 33). Her iki tarafi da memnun
edecek bir ¢oziim arandigindan Kazan-Kazan anlayisi benimsenir (Akin & Oztas, 2009, s. 15). Bu
bakimdan bu stil kendine ve baskalarina yiiksek derecede ilginin s6z konusu oldugu stildir.

Problem Coézme, Biitiinlestirme, Kazan-Kazan, Isbirligi Stili olarak da adlandirilan bu yéntem,
taraflar1 bir araya getirirken acik bir iletisim ortaminin olugmasini hedefler. Boylece farkliliklar ortaya
konacak, taraflarin birbirini dinlemesi ile anlagsmazlik giderilecek, ortak bir ¢dziim yolu bulunacaktir
(Rahim, 1992, s.158, akt: Giizel, 2010, s. 30). Sorunlarla yiizlesilir, etkili ¢6ziim 6nerileri gelistirme olanagi
bulunur. Bu stilin etkin kullanim igin karsilikli gliven ve anlayis temel kosuldur. Taraflarin farkli deger
yargilarina sahip olmasi bu stilin uygulanmasini zorlastirir (Kogel, 2005, s. 675). Her iki tarafta da doyum
saglanacag1 sOylenebilir.

Odiin Verme: Catisma durumunda bireyin, kendi ilgi ve ihtiyaclarindan ziyade kars: tarafin ilgi ve
ihtiyaglarini1 doyurmayn tercih ettigi stildir. Bu yontemde farkliliklar 6telenir, ortak yonlere odaklanilip karst
tarafin beklentileri karsilanmaya calisilir (Kogel, 2005, s. 675). Kendisine diisiik, baskalarina yiiksek
derecede ilginin s6z konusu oldugu stildir.

Uyma, Itaat Etme, Yumusatma olarak da adlandirilan bu yéntem, drgiitteki iletisimin bozulmamasi
adina fedakarligi 6n plana g¢ikarir. Birey kendisine zit bir durum karsisinda tepki gostermeyebilir, karsi
tarafin ilgi ve ihtiyaglarina uyabilir. Kendi goriisiinii kabul ettirmek yerine 6diin verip, anlagsma yoluna
gider. Taraflardan biri kendi ihtiyaglarini 6telediginde doyumsuzluk yasarken, digerinin doyuma ulasacagi
sOylenebilir.

Hiikmetme: Catisma durumunda bireyin, kendi ¢ikarlarini gerceklestirmek i¢in baskalarinin ilgi ve
ihtiyaclarin1 dikkate almadigi stildir. Rekabet anlayisi s6z konusudur, birey kazanmak igin her yola
bagvurabilir (Giizel, 2010, s. 31). Kazan-Kaybet anlayis1 benimsenir. Kendisine yiiksek, baskalarina diisiik
derecede ilginin s6z konusu oldugu stildir.
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Ustiinliik Kullanma, Zorlama, Kazan-Kaybet, Gii¢ Kullanma olarak da adlandirilan bu ydntem, diger
taraf {izerinde {istiinlik kurmay1 6n plana ¢ikarir. Yetkiler kullanilip kars1 taraf sindirilebilir. Kazanma
ugruna karsi tarafin kayiplar1 goz ardi edilebilir. Catismadan kazangli ¢ikmak i¢in zorlayic1 davranislarda
bulunabilirler. Yetkisi olan kisi, kars tarafin fikirlerini ¢iiriitiip onlarda hata arayarak, kendi fikirlerini
empoze etmeye caligabilir. Acil karar verme zamanlarinda kullanilabilir. Ancak korku ve baski ile ¢oziilen
catismalar, bastirtlmislik psikolojisinin etkisiyle ilerde cok daha agir sekillerde ortaya ¢ikabilir (Giimiiseli,
2002, s. 80). Taraflarin is doyumunun engellenip orgiitsel baglilik ve motivasyonlarinin azalmasina yol
acabilecegi sdylenebilir (Geng, 2004, 5.59).

Kagimma: Catisma durumunda bireyin, hem kendisine hem de bagkalarina diistik ilgisini ifade eden
stildir. Bu stilde birey ¢atismaya miidahaleden kaginir, gérmezden gelir. Sorumlulugu karsi tarafa devretme
s0z konusudur (Kogel, 1984, s.543, akt: Giizel, 2010, s. 31). Kaybet-kaybet anlayisi benimsenir.

Geri c¢ekilme, soyutlanma, kayitsiz kalma, tepkisizlik, eylemsizlik davramislari kaginmanin
dogasinda vardir. Genellikle kendine giiveni olmayan bireylerin kullanacag: bir yontemdir (Glimiiseli,
1994, s. 99). Bireyin pasif kalip hem kendine hem de kars1 tarafa ilgisiz kalmasi, muhtemel ¢atismay1
siddetlendirebilir; problemlerin yalmzca askiya alinmasini, 6telenmesini saglar (Uysal, 2004, s.36, akt:
Karcioglu & Aliogullari, 2012, s. 224).

Uzlasma: Catisma durumunda bireylerin, karsilikli fedakarlik ile ortak bir noktada bulustuklari
stildir. Birey kendi ilgi ve ihtiyacina uygun bir konuda iistiinlik elde etmek icin, diger bir konuda karsi
tarafin lehine bir ¢oziimii kabul edebilir, baz1 seylerden vazgecip fedakarlikta bulunabilir. Kazan-kazan
anlayis1 benimsenir. Catismanin her iki tarafinin da ¢ikarlar1 g6z ontinde bulundurulur (Yildizoglu, 2013,
s. 34). Bireyin kendisine ve bagkalarina orta diizeyde ilgisinin s6z konusu oldugu stildir.

Miizakere, Pazarlik olarak da adlandirilan bu stil, fedakarligi1 esas almasi itibariyla her iki taraf igin
de eksik doyuma yol acabilir (Thomas, 1976, akt: Giimiiseli, 2002, s.86). Taraflar 6zveride bulunur, taviz
verirler. Bu durumda elde edilecek kazang, bireylerin gii¢lii yanlarina gore degisiklik gosterebilir. Her iki
tarafin orta diizeyde doyum yasadig1 soylenebilir.

Rahim (1992)’de stillerden hangisinin tercih edilmesi gerektigi ya da hangisinin en uygun oldugunu
belirlemede ti¢ temel Olgiitiin kullanilmasi gerektigini ne siirmiistiir:

1) Stilin orgiitsel etkililige katkisi
2) Toplumsal ihtiyaglarin tatmini
3) Orgiit iiyelerinin etik ve moral ihtiyaglarinin karsilanmasi

Catima Yonetimi Stillerini, kazanma ve kaybetme durumlarina gore kategorize etmek de miimkiindiir:

Kazanma-Kaybetme Stilleri Kazanma-Kazanma Stilleri
Hitkmetme Tiimlestirme
Kagmma Uzlagma

Odiin Verme

Sekil-2: Kazanma-Kaybetme Durumuna Gore Catisma Y 6netimi Stilleri (Giimiiseli, 2002, s. 67)

Universitelerdeki Catismalar ve Etkili Yonetilmelerinin Onemi

Universiteler; iilkelerin bilimsel ve teknolojik gelisimlerini saglama, ihtiyac1 karsilayacak nitelikli
insan giiclinii yetistirme, 6zgiir diisiince ortami ve getirisi modern bakig agilarina ortam saglamada en
onemli rolil Gistlenmektedir. Tartisma ve muhalefetin 6zgiir iiniversitelerin can damari olmasi dolayisiyla,
universitelerdeki catigmalar1 olagan karsilamak miimkiindiir. Hatta en ist diizey calismalara sahip
akademik personelden bazilari, uzlasmaz olmaktan gurur duyar. Cikar c¢atigmalari, motivasyon,
Odiillendirme, iicret politikasi, statiiye iliskin algilarmm varligi, yiliksekogretimdeki c¢atigmalarin
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nedenlerinden bazilaridir (West, 2005). Akademik ozgiirliik, arastirma, arastirma o6denekleri, mikro
yonetim, gesitli fikirlerdeki uzmanlarin bir arada bulunmasi, arastirma yayini sayismin 6nemi, bilimsel
degerlendirmeler sonucunda pratikte ortaya ¢ikan durumlar, akademik ve idari is yiikiiniin zorlayiciligi,
akademik ve idari ayristirma, unvan konusundaki hiyerarsik siralama vb. durumlarin ise dogrudan
iiniversite ortamina 6zgl ¢atisma sebepleri oldugu séylenebilir (Volpe & Chandler, 1999, s. 1-12).

Universitelerin kendine 6zgii yapisal diizenlemeleri goz oniinde bulunduruldugunda ¢atigmalar
cogunlukla akademik personel-yonetim, akademik-idari personel, unvanlar arasi hiyerarsik siralamalar
arasinda gergeklesir. Folger ve Shubert'e (1995) gore kolejler ve iiniversiteler artik sessiz ¢alisma ortamlari
olarak goriilmiiyor. Tiim hiyerarsik organizasyonlarda oldugu gibi tiniversitelerde de ortaya ¢ikan hedef
veya planlardaki farkliliklar, kurumsal diizenlemelerin tutarsiz uygulanmasi, resmi veya gayri resmi
sozlesmeler, iktidar miicadeleleri ve kisisel diismanliklar olasi ¢atisma kaynaklarini olusturmaktadir
(Hamayun, Wei, Muhammad, Khan, & Attia, 2014, s. 161-168).

Catismalar hem olumlu hem de olumsuz sonuglar1 beraberinde getirebilir. Universitelerde ¢atismay1
olumlu hale getirebilmek i¢in akademik boliimlerin; sorunlari belirleme, sorunlari ¢6zme, grup uyumunu
arttirmak i¢in diger gruplarla ittifaklar kurma, akademik ve idari personelin ¢ikarlarini korumaya dikkat
etmeleri gerekir. Fikir ayriliklari, organizasyonel etkinlik ve gelisime katki saglayici bir faktordiir. Takim
icindeki ¢atigmalar da finansal performansi, stratejik planlamayi, karar kalitesini ve organizasyonel
gelismeyi iyilestirmeye yardimct olur (Hamayun, Wei, Muhammad, Khan, & Attia, 2014). Tiim bunlar
gostermektedir ki ¢atigmalar {iniversitelerde de olagandir; hatta yapisi geregi can damaridir. Onemli olan,
s0z konusu g¢atigmalari olumlu yonde kullanabilmek, boylece gelisime katki saglamaktir. Catigmalarin
olumlu sonu¢ alacak bicimde etkili yonetilmesi, ayni zamanda ¢alisanlarin is doyumunun
gerceklestirilmesine ve akademik gelisimi destekleyici bir orgiit ikliminin olusmasina katk: saglayabilir.

Is Doyumu

Is doyumu genel olarak, kisinin isinden ve isle ilgili olan faktdrlerden aldig1 hazzi ve mutlulugu
aciklamaktadir. Diger bir ifade ile i3 doyumu, kisinin isle ilgili duygusal tepkilerinin bir toplamidir. Locke
(1976) is doyumunu, bir kisinin meslegi ile ilgili onu memnun eden olumlu duygusal bir durumu saglamasi
olarak ifade etmektedir (Koustelios, 2001:354). Universitelerde gérevli akademisyenlerin is doyumunun
saglanmas1 onlarin verimliligi ve iiniversitelerin gelismesi acisindan oldukca onemlidir. Thtiyaglarim
gerceklestiremeyen, doyumu saglanamayan bireylerde tatminsizlik ve tiikkenmislik duygulari ortaya
¢ikabilmektedir (Siklar, Y1lmaz, & Coskun, 2011, s. 116). Literatiirdeki arastirmalar, ¢atismalarin varligin
olagan kabul ederken; iyi yonetilmemeleri halinde isgdrenin moral ve motivasyonunu etkiledigini, orgiite
baghiligim azalttigimi ve is doyumunu diisiirdigiinii gostermektedir (Sutli, 2007, s. 57). Catismalarin
kontrol edilebilir diizeyde tutulmasi, is doyumu ve dolaylslyla verimi arttiracaktir. Orgiitlerin saglikli
isleyisi bakimindan bu iki kavramin iligkisi tespit edilmeli, is doyumunu saglayacak dogru yoOnetim
stratejileri belirlenmelidir.

Is doyumu, isin dzellikleri ve bireyin beklentilerinin uyum icinde olmasi ya da olmamasi durumunda
ortaya ¢ikan hosnutluk ya da hosnutsuzluk durumu seklinde de tanmimlanabilir (Davis, 1982, akt: Bilge,
Akman, & Kelecioglu, 2005, s. 48). Bireyin isiyle ilgili tutumlar1 olumlu ise is tatmini, olumsuz ise is
tatminsizligi ortaya ¢ikacaktir.

Rosenfeld (1990) is doyumunu, calisanlarin islerine yonelik pozitif veya negatif algilar1 olarak
tamimlamustir (Civilidag, 2011, s. 55). Yaptig1 ise karst olumlu duygular iginde olan ve ¢aligmalarini zevkle
yapabilen bireyin orgiite bagliliginin, performansinin, verimliliginin de artacagi sdylenebilir (Kogoglu,
2015, s. 17). Is doyumunun saglanmas1 hem bireysel hem de drgiitsel agidan dnemlidir. Isgdrenin psikolojik
acgidan rahatligi performansini arttiracak, bu da orgiitiin saglikli isleyisine katki saglayacaktir. Bu nedenle
orgiit yoneticilerinin, ¢alisanlarin aidiyet duygularin1 saglayarak verimli ¢alismalarina olanak saglayacak
performans arttiric1 tedbirler almalari, onlar1 motive etmeleri ve bdylece is doyumunu arttirmalari
onemlidir. Ciinkii i3 doyumunun gerceklestirilmesi, c¢alisan performansini olumlu etkileyip verimli
calismalarla kuruma katkisin1 saglarken; is doyumunun gergeklestirilmemesi, ¢alisan memnuniyetsizligi
sonucunda kurumun igleyisini olumsuz yonde etkileyebilmektedir (Kok, 2006, akt: Kutanis & Mesci, 2010,
s. 531).

Universitelerde is Doyumu

Universitelerin fonksiyonlarmm saglikli bir sekilde yerine getirebilmeleri, akademisyenlerin is
doyumunun yeterli diizeyde olmasina baghdir. Sosyal bir sistem olan egitim, ayn1 zamanda toplumsal
kiiltiirii sekillendirmede 6nemli bir rol oynar. S6z konusu kurumlarin yapisi ve kendi i¢indeki dinamik, var
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olan kiiltiir dogrultusunda topluma hizmet olarak sunulur. Bir orgiitiin kendi i¢indeki degerler, normlar,
inang sistemleri orgiit kiiltliriinii belirlemektedir. Tirkiye’de devlet ve vakif {iniversiteleri olmak tlizere iki
farkli 6rgiit kiiltiirtine sahip yiiksekdgretim kurumundan s6z edebiliriz. S6z konusu her bir 6rgiit tipi, kendi
icinde de iiniversiteden liniversiteye, fakiilteden fakiilteye, hatta fakiilteden yiiksekokullarina goére de
farklilik gosterebilmektedir. Universitelerin etkin ¢alismalar icerisinde olabilmeleri icin, giiclii bir drgiit
kiiltiirline sahip olmalar1 gerekmektedir.

Yurt disinda, 6gretim elemanlarinin is doyumu konusunda yapilan ¢aligmalarda ¢esitli degiskenlerin
is doyumu ile iliskisi ele alinmistir. Gliem (2001), son yillarda 6gretim elemanlarinin is doyumlari ile ilgili
yapilan arastirmalarda elde edilen bulgulardan yola ¢ikarak cinsiyet, kidem, iicret, ilerleme olanaklari,
basar1 duygusu, kararlara katilim gibi faktorlerin her birinin is doyumu ile iligkili oldugunu; ancak is
doyumunun tek tek bu faktérlerle agiklanmasinin yeterli olmadigini ifade etmektedir. Is doyumu ile ilgili
faktorlerin i¢cinde bulunulan 6rgiit iklimi ile etkilesiminin dikkate alinmasi geregini de vurgulayan Gliem,
ozellikle iiniversitelerin yonetim politikalarinin i doyumu ile iligkisini tartisarak, calisanlarin is
doyumlarinin her iiniversitenin kendi iklimi iginde incelenmesi gerektigini belirtmektedir. Universite
iklimini olusturan unsurlar igerisinde catismalarin etkili yonetilmesi en bagat unsur olarak karsimiza
¢ikmaktadir.

Akademisyenlerin motivasyonu, kontrol altindaki ¢alisma ortami ile saglanabilir; is doyumunun
gerceklestirilmesiyle de verimli ¢alismalarin ve akademik gelisimin desteklenecegi sdylenebilir. Bu durum
akademisyenlerin ¢atigma yonetimi algilari ile is doyum diizeylerinimn irdelenmesini 6nemli bir aragtirma
problemi olarak ortaya ¢ikarmaktadir.

YONTEM
Arastirmanin Modeli

Bu arastirma betimsel ve iliskisel tarama modeline gére modellenmistir.

Calisma Grubu/ Evren- Orneklem

Arastirmanin evreni, Istanbul ilinde bulunan iiniversitelerden olusmaktadir. istanbul’da 2019
itibartyla fakiiltelere sahip 13 devlet 44 vakif iiniversitesi bulunmaktadir (www.yok.gov.tr). Arastirmanin
calisma evrenini, s6z konusu tiniversitelerde gorevli olan akademik personelin tamami olusturmaktadir.
Calismada oranli kiime 6rnekleme yontemiyle s6z konusu tiniversitelerden yansiz atama ile 2 devlet 6 vakif
universitesi drneklem olarak belirlenmis ve arastirma bu {iniversitelerdeki akademik personel lizerinde
yuritillmistiir. Verilerin toplanmasi igin 6rnekleme dahil tiniversitelerdeki toplam 2200 akademisyene
anket uygulama istegi gonderilmis, 209 saglikli geri doniis alinmistir.

Veri Toplama Araci

Veriler, aragtirmacilarca belirlenmis 6l¢ekler araciligiyla toplanmistir. Akademik personelin ¢atigma
yonetimi stilleri ile ilgili algilarimi Slgmek i¢in Giimiiseli (1994) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan Rahim
Orgiitsel Catisma Olgegi (ROCI 1I), is doyumlarin1 &lgmek iginse Minnesota Is Doyumu Olgegi
uygulanmustir. ROCI 11, ¢atisma stilini dlger. 5°1i Likert tipi olup toplam 28 sorudan olusur. Minnesota Is
Doyumu Olgegi (MDO), 20 sorudan olusup 5°li Likert tiplidir. Weiss, Davis, England ve Lofquist (1967),
Minnesota Is Doyum Olgeginin uzun formundan (100 madde) i¢ ve dis faktdrlerinden olusan tatmin
durumlari ile ilgili maddeleri birlestirerek 20 madde halinde bir dlgek gelistirmislerdir. Olgegin orijinalinin
giivenirlik katsayisi .83 ve yurtdisinda yapilan bir¢ok arastirmada 6lgegin test-tekrar test glivenirligi .89
olarak bulunmustur. Tiirkiye’deki giivenirlik ¢aligmas1 Baycan (1985) tarafindan yapilmis ve i¢ tutarlilik
katsayis1 .77 olarak bulunmustur (Karababa, 2014).

Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Arastirmacilar tarafindan uygulanan anket formlari ile elde edilen veriler, SPSS for Windows 23.0
paket programiyla analiz edilmistir. Bireysel degiskenlerle ilgili dagilimin belirlenmesi i¢in yilizde ve
frekans tekniginden, catisma yonetim stili algilarinin ortaya ¢ikarilmasinda agirlikli aritmetik ortalama
tekniginden yararlanilmigtir. Catigsma yonetimi stilleri 6l¢ceginde yer alan 5°li derecelendirme 6lgegine gore
alg1 diizeylerinin belirlenmesinde 4.20-5.00 (Her zaman), 3.40-4.19 (Cogunlukla), 2.60-3.39 (Ara sira),
1.80-2.59 (Az), 1.00-1.79. (Cok az) puan araliklar1 kullamlmistir. Olgeklerden elde edilen verilerin analizi
icin normallik dagilimin1 belirlemek i¢in Kolmogrov-Smirnov (KS) testi uygulanmistir. Uygulama
sonucunda P degerleri 0.05’ten kiiglik oldugu ve dagilimin normal olmadigi goriilmiis ve bunun i¢in iki
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diizeyli degiskenler arasindaki farkliligi belirlemek i¢in Mann Whiney-U testi, ikiden fazla diizeyli
degiskenler arasindaki farkliligi ortaya koymak i¢in de Kruskal Wallis — H testinden yararlanilmustir.
Catisma yonetimi stili algis1 ile is doyum diizeyleri arasindaki iliskinin hesaplanmasinda ise Spearman’s
Rho korelasyon katsayisi kullanilmistir.

Yapilan bu ¢alismada arastirma etigi ilkeleri gozetilmis olup gerekli etik kurul izinleri alinmustir.
Etik kurul izni kapsaminda; Istanbul Okan Universitesi Etik Kurulundan, 10.10.2018 tarihinde 98 sayil
belge alinmustir.

BULGULAR

Birinci Alt Amaca Iliskin Bulgular: Arastirmanin birinci alt amaci, “Devlet ve vakif
uiniversitelerindeki akademik personelin, boliim bagkanlarimin kullandiklart ¢atisma yonetimi stillerine
iliskin algilar1 nasildir?” bigiminde ifade edilmisti. Bu amaca yo6nelik elde edilen verilerden iiretilen
bulgular, asagida Tablo 1’de verilmistir.

Tablo 1.

Universitelerdeki akademik personelin, béliim baskanlarimin kullandiklar: catisma yonetimi stillerine
iligkin alg diizeyi ile ilgili aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri

Algilanan
s e
Tlimlestirme 73 3,40 1,10 Ara sira
Odiin verme 73 3,03 .99 Ara sira
Devlet Universitesi Hiikmetme 73 2,78 98 Ara sira
Kagimma 73 3,06 ,68 Ara sira
Uzlagma 73 3,26 .94 Ara sira
Timlestirme 136 3,53 1,02 Cogunlukla
Odiin verme 136 3,00 .80 Ara sira
Vakaf Universitesi Hiikmetme 136 2,72 .90 Ara sira
Kagimma 136 2,99 ,63 Ara sira
Uzlagma 136 3,36 ,84 Ara sira

Tablo 1’deki agirlikli aritmetik ortalamalardan goriilecegi gibi, arastirmaya katilan devlet
universitelerinde gorevli olan akademik personelin boliim baskanlarinin gatigma yonetimi stillerinin
tiimiinii agirlikli ortalama degerler birbirinden farkli olmakla birlikte “Ara sira” kullandiklarini algiladiklart
ortaya ¢ikmugtir. Vakif iiniversitelerinde gorevli olan akademik personel ise boliim baskanlarinin sadece

tiimlestirme stilini ( ;_( :3,53) ¢ogunlukla; 6diin verme, hiikmetme, kaginma ve uzlagma stillerini “Ara sira”

kullandiklarint algiladiklar1 ortaya ¢ikmigtir. Yine tablodaki bulgulardan agirlikli aritmetik ortalama
degerlere gore gerek devlet ve gerekse vakif tiniversitelerindeki akademik personelin boliim bagkanlarinin
en fazla tiimlestirme stilini kullandiklari, bunu ikinci sirada uzlagma stilinin kullanildigina iligkin algi birligi
icinde olduklar1 anlagilmaktadir. Benzer olarak her iki grup da hitkmetme stilinin bolim baskanlart
tarafindan en az kullanilan stil oldugunu algilamislardir. Bu bulgular iiniversitelerdeki boliim bagkanlarmin
ortaya ¢ikan ¢atismalarda oncelikle problem ¢dzme, bu olanakli degilse uzlasmay1 deneme egiliminde
olduklarini, hitkkmetme stilini ise en son ¢are olarak gordiklerini ortaya koymaktadir. Ortaya ¢ikan bu
sonucun iiniversitelerin isleyisi agisindan literatiirle uyumlu bulgular oldugunu sdylemek olanaklidir.

ikinci Alt Amaca Iliskin Bulgular: Arastirmanin ikinci alt amaci, “Devlet iiniversitelerindeki
akademik personel ile vakif iiniversitelerindeki akademik personelin, bolim baskanlarinin kullandig
catisma yonetimi stillerine iligkin algilar1 arasinda anlamli bir farklilik var midir?” bigiminde ifade
edilmisti. Bu amaca yonelik elde edilen verilerden iiretilen bulgular, Tablo 2’de verilmistir.

Tablo 2.
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Devlet tiniversitelerindeki akademik personelin, boliim baskanlarinin kullandigi catisma yonetimi stillerine
iliskin algilart ile vakif iiniversitelerindeki akademik personelin ayni konuya iliskin algilart arasindaki
mann whitney u testi farklilik analizi sonuglar

N Stra Ort. Swra Toplami U P
Devlet Universitesi 73 101,68 7422,50 -0,583 0,560
Timlestirme Vakaf Universitesi 136 106,78 14522,50
Toplam 209
Devlet Universitesi 73 107,75 7866,00 -0,484 0,629
Odiin verme Vakif Universitesi 136 103,52 14079,00
Toplam 209
Devlet Universitesi 73 105,47 7699,00 -0,082 0,935
Hiikmetme Vakif Universitesi 136 104,75 14246,00
Toplam 209
Devlet Universitesi 73 110,50 8066,50 -0,968 0,333
Kaginma Vakif Universitesi 136 102,05 13878,50
Toplam 209
Devlet Universitesi 73 100,47 7334,50 -0,795 0,427
Uzlagsma Vakif Universitesi 136 107,43 14610,50
Toplam 209

Tablo 2’de de goriilecegi gibi, arastirmaya katilan devlet ve vakif iiniversitelerinde goérevli
akademisyenlerin ¢atigma yontemi stillerinden tiimlestirme, 6diin verme, hitkkmetme, kaginma ve uzlagsma
algilar1 arasinda farklilik olup olmadigi Mann Whitney U testi ile belirlenmistir. Test sonucuna gore devlet
ve vakif tniversitesinde gorevli olan akademisyenlerin ¢atisma yontemi stillerinden tiimlestirme, 6diin
verme, hilkmetme, kaginma ve uzlagsma algilar1 arasinda istatistiksel olarak bir farklilik olmadigi
goriilmiistiir (p>0,05). Bu durum, devlet ve vakif {iniversitelerinde gorevli olan akademik personelin, bolim
baskanlarinin kullandig1 catisma yontemi stillerine iliskin algilarinin benzer oldugu; boliim baskanlarinin
kullandig1 ¢atisma yonetimi stillerinde bagli bulunulan yiiksekogretim kurumunun tiirii degiskeninin
algilarda farklilik yaratmadig: seklinde degerlendirilebilir.

Uciincii Alt Amaca iliskin Bulgular: Arastirmanin {igiincii alt amaci, “Devlet ve vakif
iiniversitelerindeki akademik personelin is doyum diizeyleri nasildir?” bigiminde ifade edilmisti. Bu amaca
yonelik elde edilen verilerden {iretilen bulgular, asagida Tablo 3’te verilmistir.

Tablo 3.

Universitelerdeki akademik personelin is doyum diizeyleri

n X ss

i¢ is doyumu 73 3,86 ,70

Devlet Universitesi Dis is doyumu 73 3,14 ,80
Genel Is doyumu 73 3,57 71

i¢ is doyumu 136 3,81 73

Vakif Universitesi Dis is doyumu 136 3,26 85
Genel Is doyumu 136 3,59 74
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Tablo 3’e gore, arastirmaya katilan ve devlet {iniversitelerinde gorevli olan akademik personelin i¢
is doyumunun yiiksek (;_( :3,86), dis is doyumunun orta (} :3,14) ve genel is doyumunun yiiksek (;_(
:3,57) diizeyde oldugu tespit edilmistir. Vakif tiniversitesinde gorevli olan akademik personelin ise, ig is
doyumunun yiiksek ( ;_( :3,81), dis is doyumunun orta ( ;_( :3,26) ve genel is doyumunun yiiksek ( ;_( :3,59)
diizeyde oldugu tespit edilmistir. Devlet {iniversitelerindeki durum benzerdir. Bu bulgular 1s1ginda

arastirmaya katilan devlet ve vakif tiniversitesinde gorevli olan akademik personelin i¢ is doyumu, dis is
doyumu ve genel is doyumunun benzer diizeyde oldugu sdylenebilir.

Dordiincii Alt Amaca iliskin Bulgular: Arastrmanin  dérdiincii  alt amaci, “Devlet
iiniversitelerindeki akademik personel ile vakif {iniversitelerindeki akademik personelin, is doyum
diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik var midir?” bigiminde ifade edilmisti. Bu amaca yonelik elde edilen
verilerden iretilen bulgular Tablo 4’te verilmistir.

Tablo 4.

Devlet iiniversitelerindeki akademik personel ile vakif iiniversitelerindeki akademik personelin is doyumu
diizeyleri arasindaki mann whitney u testi farklilik analizi sonuglart

N Stra Ort. Stra Toplami U p
Devlet Universitesi 73 107,39 7839,50
¢ is doyumu Vakif Universitesi 136 103,72 14105,50 -0,419 0,675
Toplam 209
Devlet Universitesi 73 98,95 7223,00
Dis is doyumu Vakif Universitesi 136 108,25 14722,00 -1,062 0,288
Toplam 209
Devlet Universitesi 73 103,05 7523,00
Genel is doyumu Vakif Universitesi 136 106,04 14422,00 0,341 0,733
Toplam 209

Tablo 4’e gore, arastirmaya katilan devlet ve vakif tiniversitelerinde gorevli akademisyenlerin ig is
doyumu, dis is doyumu ve genel is doyumu algilar1 arasinda farklilik olup olmadigi Mann Whitney U testi
ile belirlenmistir. Test sonucuna gore devlet ve vakif tiniversitelerinde gorevli olan akademisyenlerin ig is
doyumu, dis is doyumu ve genel i3 doyumu algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
olmadigr goériilmistiir (p>0,05). Bu durum, devlet ve vakif iiniversitelerinde gorevli olan akademik
personelin i¢ is doyumu, dis is doyumu ve genel is doyumu algilarinin benzer oldugu; akademik personelin
i doyumu algilarinda yiiksekdgretim kurumunun tiiriinitin farklilik yaratmadigi seklinde degerlendirilebilir.

Besinci Alt Amaca iliskin Bulgular: Arastirmanin besinci alt amaci, “Devlet iiniversitelerindeki
akademik personelin, boliim bagkanlarinin kullandig1 catisma yonetimi stillerine iligkin algilari ile is doyum
diizeyleri arasinda anlamli bir iliski var midir?”” bi¢iminde ifade edilmisti. Bu amaca yonelik elde edilen
verilerden iiretilen bulgular Tablo 5’te verilmistir.

Tablo 5.

Devlet tiniversitelerindeki akademik personelin, béliim baskanlarinin kullandigi ¢atisma yonetimi stillerine
iliskin algilart ile is doyum diizeyleri arasindaki iliski

I¢ is doyumu Dus is doyumu Genel Is doyumu
R ,629™ ,650™ 672"
Tiimlestirme P ,000 ,000 ,000
N 73 73 73
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R ,563™ 582" ,599™
Odiin verme P ,000 ,000 ,000
N 73 73 73
R -510™ -,592™ -576™
Hiikmetme P ,000 ,000 ,000
N 73 73 73
R ,245" ,240" 262"
Kacginma P ,037 ,041 ,025
N 73 73 73
R 617 667" 676"
Uzlasma P ,000 ,000 ,000
N 73 73 73

** < 0,01; * p <0,05

Tablo 5’e gore, devlet {iniversitelerindeki akademik personelin, boliim baskanlarinin kullandigi
catisma yonetimi stillerine iligkin algilar1 ile i3 doyumu diizeyleri arasindaki iliskiyi belirlemek igin
korelasyon analizi yapilmstir. Test sonucuna gore:

Timlestirme ile i¢ is doyumu arasinda r=0,629, dis i3 doyumu arasinda r=0,650 ve genel is
doyumunun biitiini arasinda r=0,672 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli, dogrusal ve orta diizeyde
pozitif bir iligki oldugu tespit edilmistir. Boylece tlimlestirme algisi arttikca i¢ is doyumu, dis is doyumu
ve genel is doyum diizeyinin artmakta oldugu %99 giivenirlilikle sdylenebilir.

Odiin verme ile i¢ is doyumu arasinda r=0,563, dis is doyumu arasinda r=0,582 ve genel is doyumu
arasinda r=0,599 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli, dogrusal ve orta diizeyde pozitif bir iliski oldugu
tespit edilmigtir. Boylece 6diin verme algis1 arttik¢a i¢ is doyumu, dis i3 doyumu ve genel i doyum
diizeyinin artmakta oldugu %99 giivenirlilikle s6ylenebilir.

Hikmetme ile i¢ is doyumu arasinda r=-0,510, dis is doyumu arasinda r=-0,592 ve genel is doyumu
arasinda r=-0,576 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli, ters yonlii ve orta diizeyde negatif bir iliski oldugu
tespit edilmistir. Boylece hitkkmetme algisi arttikea i¢ is doyumu, dis is doyumu ve genel is doyum diizeyinin
azalmakta oldugu %99 giivenirlilikle sdylenebilir.

Kaginma ile i¢ i doyumu arasinda r=0,245, dis is doyumu arasinda r=0,240 ve genel is doyumu
arasinda r=0,262 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli, dogrusal ve zayif diizeyde pozitif bir iliski oldugu
tespit edilmistir. Boylece kaginma algisi arttik¢a i¢ is doyumu, dis is doyumu ve genel is doyum diizeyinin
artmakta oldugu %95 giivenirlilikle sdylenebilir.

Uzlasma ile i¢ is doyumu arasinda r=0,617, dis i doyumu arasinda r=0,667 ve genel is doyumu
arasinda r=0,676 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli, dogrusal ve orta diizeyde pozitif bir iligski oldugu
tespit edilmistir. Boylece uzlagsma algisi arttikga i¢ is doyumu, disg is doyumu ve genel is doyum diizeyinin
artmakta oldugu %99 giivenirlilikle sdylenebilir.

Altinc1 Alt Amaca fliskin Bulgular: Arastirmanin altinci alt amaci, “Vakif iiniversitelerindeki
akademik personelin, boliim bagkanlarinin kullandig1 ¢atisma yonetimi stillerine iligkin algilari ile is doyum
diizeyleri arasinda anlamli bir iliski var midir?”” bi¢ciminde ifade edilmisti. Bu amaca yonelik elde edilen
verilerden iretilen bulgular Tablo 6’da verilmistir.

Tablo 6.

Vakif tiniversitelerindeki akademik personelin, boliim baskanlarinin kullandigi ¢catisma yonetimi stillerine
iliskin algilart ile is doyum diizeyleri arasindaki iliski

I¢ is doyumu Das is doyumu Genel Is doyumu
R ,498™ ,616™ ,579™
Tiimlestirme
p ,000 ,000 ,000
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I¢ is doyumu Dus is doyumu Genel Is doyumu

N 136 136 136

R ,509** ,546** ,555**
Odiin verme p ,000 ,000 ,000
N 136 136 136

R -,341™ -, 479" -421™
Hiikmetme p ,000 ,000 ,000
N 136 136 136
R ,103 172" ,145
Kacinma p 232 ,046 ,093
N 136 136 136

R 436" ,545™ ,514™
Uzlasma p ,000 ,000 ,000
N 136 136 136

**p< 0,01; * p <0,05

Tablo 6’ya gore, vakif iiniversitelerindeki akademik personelin, boliim bagkanlarinin kullandigt
catisma yonetimi stillerine iligkin algilar1 ile i3 doyumu diizeyleri arasindaki iliskiyi belirlemek igin
korelasyon analizi yapilmistir. Test sonucuna gore:

Tiimlestirme ile i¢ is doyumu arasinda r=0,498, dis is doyumu arasinda r=0,616 ve genel is doyumu
arasinda r=0,579 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli, dogrusal ve orta diizeyde pozitif bir iligki oldugu
tespit edilmistir. Boylece tiimlestirme algis1 arttik¢a i¢ is doyumu, dis iy doyumu ve genel is doyum
diizeyinin ortadan daha yiiksek diizeyde artmakta oldugu %99 giivenirlilikle sdylenebilir.

Odiin verme ile i¢ is doyumu arasinda r=0,509, dis is doyumu arasinda r=0,546 ve genel is doyumu
arasinda r=0,555 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli, dogrusal ve orta diizeyde pozitif bir iliski oldugu
tespit edilmistir. Boylece ddiin verme algisi arttike¢a i¢ is doyumu, dis is doyumu ve genel is doyum diizeyi,
tiimlestirme stilinde oldugu gibi, ortadan daha yiiksek diizeyde artmakta oldugu %99 giivenirlilikle
sOylenebilir.

Hiikmetme ile i¢ i doyumu arasinda r=-0,341, dis is doyumu arasinda r=-0,479 ve genel is doyumu
arasinda r=-0,421 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli, ters yonlii ve orta diizeyde negatif bir iliski oldugu
tespit edilmistir. Boylece hiikkmetme algisi arttikga i¢ is doyumu, dis is doyumu ve genel is doyumu
diizeyinin orta diizeyde azalmakta oldugu %99 giivenirlilikle sylenebilir.

Kag¢inma ile dis is doyumu arasinda r=0,172 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli, dogrusal ve zay1f
diizeyde bir iliski oldugu tespit edilmistir. Boylece kaginma algisi arttik¢a i¢ is doyumu, dig is doyumu ve
genel is doyum diizeyinin ¢ok diisiik diizeyde artmakta oldugu %95 giivenirlilikle s6ylenebilir.

Uzlagma ile i¢ is doyumu arasinda r=0,436, dis is doyumu arasinda r=0,545 ve genel is doyumu
arasinda r=0,514 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli, dogrusal ve orta diizeyde pozitif bir iligski oldugu
tespit edilmistir. Boylece uzlagsma algisi arttikca i¢ is doyumu, dis is doyumu ve genel is doyum diizeyinin
orta diizeyde artmakta oldugu %99 giivenirlilikle soylenebilir.

TARTISMA, SONUC VE ONERILER

Bu arastirmada, yiiksekdgretim kurumlarindaki akademik yoneticilerin tercih ettigi ¢atisma yonetimi
stillerine ve akademisyenlerin bu dogrultuda sahip oldugu is doyum diizeylerine odaklanilmistir. Catisma
yonetimi stilleri ve ig doyumu iligkisi, 6gretim eleman1 yoneticiler ile 6gretim elemani ¢alisanlar arasinda
yiiksekdgretim kurumlar1 bazinda arastirilmig; ¢atisma yonetimi stilleri ve is doyumuna dair her bir sonug,
devlet ve vakif olmak tizere iki farkli 6rgiit tiirti itibariyla karsilastirmali olarak ele alinmustir.

Arastirmaya katilan akademisyenlerin, boliim baskanlarinin tercih ettigi ¢atisma yonetimi stillerine
iligkin algilariyla ilgili sonuglara gore:

-Devlet tiniversitelerinde gorevli akademisyenlerin tiimlestirme, 6diin verme, hiikkmetme, kaginma,
uzlasma stillerine iliskin algilarinin orta diizeyde oldugu tespit edilmistir. Bu bulgular 1s18inda devlet
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universitesi akademisyenlerinin algilarinca, boliim bagkanlarinin s6z konusu tiim ¢atisma stillerini ara sira
kullandiklar1 sdylenebilir.

-Vakif iiniversitelerinde gorevli akademisyenlerin ise tlimlestirme algilarinin ytliksek; 6diin verme,
hiikmetme, kaginma, uzlagma stillerine iligkin algilariin orta diizeyde oldugu tespit edilmistir. Bu bulgular
1s1ginda vakif {niversitesi akademisyenlerinin algilarinca boliim baskanlarinin tiimlestirme stilini
cogunlukla, 6diin verme, hiikkmetme, kaginma, uzlagsma stillerini ise ara sira kullandiklar1 sdylenebilir.
Vakif {iniversitelerindeki yoneticilerin problemlere isbirlik¢i bir bigimde yaklasmaya daha sik
basvurduklar1 goriilmektedir.

Bu sonuglar, ¢atigma yonetimi stilleri algilarinda bagli bulunulan yiiksekégretim kurumunun tiirii ile
ilgili genel olarak istatistiksel bir farkliliktan s6z edilemeyecegini, ancak vakif tiniversitelerinde gorevli
boliim bagkanlarinin problem ¢ozme ve is birligi esasina dayali timlestirme stiline daha sik bagvurduklarini
gostermektedir. Vakif iiniversitelerindeki yonetim ve denetim anlayislarindaki farklilik dolayisiyla
yoneticilerin sorunsuz is yliriitme gayesi bunun sebebi olabilir.

Universite boliim baskanlarmin karsilastiklar1 catisma ortamlarinda en fazla tiimlestirme stilini
kullandiklari, bunu uzlasma stilinin takip ettigi goriilmektedir. Benzer olarak her iki grupta da hiikmetme
stilinin bolim baskanlar1 tarafindan en az tercih edilen stil oldugu goriilmektedir.  Bulgular,
universitelerdeki boliim bagkanlarinin ortaya c¢ikan gatigmalarda dncelikle problem ¢dzme ve is birligini
(Timlestirme), bu olanakli degilse miizakere ve pazarligi (Uzlasma), son care olarak iistiinliik ve giic
kullanmay1 (Hiikmetme) deneme egiliminde olduklarini ortaya koymaktadir. Bu sonuglar; tartisma ve
gelistirme ortamui olan iiniversitelerde yoneticilerin ¢ogunun orgiit kiiltiiriine uygun bir yonetim anlayist
uyguladiklarini, azinligin ise baskalarinin ilgi ve ihtiyaglarim géz ardi ederek kendi ¢ikarlarini 6n planda
tuttuklarini ortaya koymaktadir. Oysaki iniversitelerde 6zgiir diisiinceye olanak verilmeli, isbirligine dayali
bir gelisim izlenmelidir. Bunun ger¢eklesmemesi halinde akademisyenlerin ig performansi
etkilenebilmektedir.

Kog¢’un (2016) dgretmenlerin catisma yonetimi stilleri ve is doyumlarina yonelik arastirmasina gore,
Ogretmenler en ¢ok tiimlestirme ve uzlasma, en az hilkkmetme stratejisini sergilemislerdir. Kilig’in (2006)
calisma sonuglart s6z konusu aragtirmayi destekler niteliktedir. Bu arastirma, hiikmedici yoneticilerin
personelin is doyumunu diislirdiigli sonucuna ornektir. Yonetici se¢ciminde, ¢atisma yonetiminde tercih
edilen tutumun tespitine dair testlerin kullanilmasi dnerilmektedir. Ozmen, C. Akiiziim, L. Akiiziim (2011)
okul mensuplarinin okullardaki ¢atisma yonetimi stillerine iligkin tutumlarini inceledikleri ¢aligmada,
timlestirme ve uzlastirmaya dayali stratejilerin uygulaniyor olmasina ragmen Ogretmenlerin catisma
sonuclarina agirlikli olarak olumsuz baktiklar1 goriilmiistiir. Bu sonuglar, catismalarin iyi yonetilmedigini
ve yoneticilere hizmet i¢i egitimlerin verilmesi gerekliligini ortaya koymustur. Etkili bir yonetim tarzi ile
orgiitsel kiiltiiriin demokratik gelisimine katki saglanabilecegi sdylenebilir.

Aragtirmaya katilan akademisyenlerin is doyum diizeyleri ile ilgili sonuglara gore:

-Devlet iiniversitelerinde gorevli akademisyenlerin, i¢ is doyumunun yiiksek, dis is doyumunun orta
ve genel is doyumunun yiiksek diizeyde oldugu tespit edilmistir.

-Vakif tniversitelerinde gorevli akademisyenlerin ise, i¢ is doyumunun yiiksek, dis is doyumunun
orta ve genel is doyumunun yiiksek diizeyde oldugu tespit edilmistir.

Aragtirmaya katilan devlet ve vakif tiniversitelerinde gorevli akademisyenlerin i¢ is doyumu, dis is
doyumu ve genel is doyumu algilar1 arasinda istatistiksel olarak manidar bir farklilik olmadig1 goriilmiis,
i3 doyum diizeylerinin benzer oldugu tespit edilmistir. Akademisyenlerin genel olarak isten doyum
sagladiklar1 goriilmiistiir. Ancak yoneticilerin sergiledikleri tutumlara, tercih ettikleri catigma stratejilerine
gore durum elbette degisecektir.

Devlet ve vakif iiniversiteleri personelinin is doyum diizeyleri ile ilgili yapilan aragtirmalarda, devlet
iiniversitesi 0gretim elemanlarinin %47’sinin nétr, %41.2’sinin ise isten doyum sagladiklar1 tespit
edilirken; bu oranlar vakif iiniversitelerinde %66.7°si notr, %33.7’si ise i3 doyumunun gerceklesmis
olduguna yoneliktir. Ucret bakimindan karsilastirma ise vakif iiniversitesi personelinin, devlet iiniversitesi
personeline oranla i doyumunun daha fazla oldugu yoniindedir. Yonetim stilleri agisindan ise, agik bir
farkla devlet iniversitesinde is doyumunun, vakif tniversitelerinde tatminsizligin yiliksek oldugu
bulunmustur (Ergeneli & Eryigit, 2001, s. 174). Bu arastirma Ankara’da, biri devlet digeri vakif olmak
lizere iki iiniversitenin Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, Isletme boliimlerinde yapilmistir. Kadin
calisanlarin yasi ilerledikce is doyumlarinin diistiigii, erkeklerin ise arttigi bulunmustur. Oztas ve Akin
(2009), kadin ve erkek yoneticilerin kullandiklar1 ¢atisma yonetimi stillerini belirlemis ve aralarinda
manidar bir farkliligin olmadigini tespit etmistir. Arastirmamizda devlet ve vakif {iniversitelerinde gérevli
akademisyenlerin; i¢ is doyumunun yiiksek, dis is doyumunun orta ve genel is doyumunun yiiksek diizeyde
oldugu tespit edilmistir. Davis (1982) arastirmasinda, yas ve statii degiskenleri arttik¢a doyum diizeylerinin
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de artmakta oldugunu tespit etmistir (Akkamus, 2010, s. 8). Diger yandan Bilge, Akman ve Kelecioglu
(2005) “Ogretim Elemanlarmin Is Doyumlarinin Incelenmesi” adli ¢alismalarinda, 51 yas ve iizerindeki
Ogretim elemanlariin igsel i doyum diizeylerini 20-30 yas grubuna oranla daha yiiksek bulmuslardir.
Profesor ve Dogentlerin i¢sel doyumu, daha diigilk unvana sahip diger akademisyenlere oranla yiiksek
bulunmustur. Bu fark 6gretim iiyeleri ve 6gretim gorevlileri i¢in de benzer yondedir; 6gretim gorevlilerinin
doyum diizeyleri diger gruba oranla diistiktiir.

Arastirmaya katilan devlet iiniversitelerindeki akademik personelin, boliim baskanlarinin kullandig
catisma yonetimi stillerine iliskin algilar1 ile is doyum diizeyleri arasindaki iliskiye dayali sonuglara gore:

-Tiimlestirme, 6diin verme ve uzlagma algilari arttikca i¢ is doyumu, dis is doyumu ve genel is doyum
diizeylerinin artmakta oldugu %99 giivenirlilikle soylenebilir. Tiimlestirme, 6diin verme ve uzlagma
algilarinin her biri ile i¢ is doyumu, dis is doyumu ve genel is doyumu arasinda istatistiksel olarak anlamli,
dogrusal ve orta diizeyde pozitif bir iliski oldugu tespit edilmistir.

-Hiikmetme algis1 arttik¢a i¢ is doyumu, dis is doyumu ve genel is doyum diizeyinin azalmakta
oldugu %99 giivenirlilikle sdylenebilir. Hiitkmetme ile i¢ is doyumu, dis i doyumu ve genel is doyumu
arasinda istatistiksel olarak anlamli, ters yonlii ve orta diizeyde negatif bir iliski oldugu tespit edilmistir.

-Kaginma algisi arttikea i¢ is doyumu, dis is doyumu ve genel is doyum diizeyinin artmakta oldugu
%95 giivenirlilikle sdylenebilir. Kaginma ile i¢ is doyumu, dis is doyumu ve genel is doyumu arasinda
istatistiksel olarak anlamli, dogrusal ve diisiik diizeyde pozitif bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Aragtirmaya katilan vakif iiniversitelerindeki akademik personelin, boliim baskanlarinin kullandig:
catigma yonetimi stillerine iligkin algilari ile is doyum diizeyleri arasindaki iliskiye dayali sonuglara gore:

-Tiimlestirme, 6diin verme ve uzlagma algilari arttik¢a i¢ is doyumu, dig is doyumu ve genel is doyum
diizeylerinin artmakta oldugu %99 giivenirlilikle sdylenebilir. Timlestirme, 6diin verme ve uzlagsma
algilarinin her biri ile i¢ is doyumu, dis is doyumu ve genel is doyumu arasinda istatistiksel olarak anlamli,
dogrusal ve orta diizeyde pozitif bir iligki oldugu tespit edilmistir.

-Hiikmetme algis1 arttik¢a i¢ is doyumu, dis is doyumu ve genel is doyum diizeyinin azalmakta
oldugu %99 giivenirlilikle soylenebilir. Hilkmetme ile i¢ is doyumu, dis is doyumu ve genel is doyumu
arasinda istatistiksel olarak anlamli, ters yonlii ve orta diizeyde negatif bir iligski oldugu tespit edilmistir.

-Kaginma algisi arttikga i¢ is doyumu, dis is doyumu ve genel is doyum diizeyinin artmakta oldugu
%095 giivenirlilikle sdylenebilir. Kaginma ile i¢ is doyumu, dis is doyumu ve genel is doyumu arasinda
istatistiksel olarak anlamli, dogrusal ve diisiik diizeyde pozitif bir iligski oldugu tespit edilmistir.

Aragtirma bulgularma devlet ve vakif iiniversiteleri bazinda karsilagtirmali olarak baktigimizda
anlamlt bir goriis farkliligina rastlanmamigtir. Hem devlet hem de vakif {iniversitelerindeki
akademisyenlerin kendi ¢ikarlarini gergeklestirmek i¢in bagkalarinin ilgi ve ihtiyaglarini dikkate almayan,
ustiinliik ve gii¢ kullanan boliim baskanlarinin tavirlarima dayali olarak is doyum diizeylerinin distiigii
goriilmektedir. Oysaki iiniversitelerin fonksiyonlarmi saglikli bir sekilde yerine getirebilmeleri,
akademisyenlerin is doyumunun yeterli diizeyde olmasina baghdir. Akademisyenlerin motivasyonu,
kontrol altindaki c¢alisma ortami ile saglanabilir; is doyumunun gerceklestirilmesiyle de verimli
calismalarin ve akademik gelisimin desteklenecegi sdylenebilir. Bu dogrultuda boliim baskanlarinin,
yonetim stratejilerini belirlerken iistiinliikk ve giic kullanmaya dayali stratejiler yerine igbirligini,
miizakereyi esas alan bir yaklagimi benimsemeleri beklenmektedir.

Kog’un (2016) cgalismasindaki catisma yoOnetimi stilleri ve is doyumu iligkisine dair sonuglara
bakildiginda, tiimlestirme ve uzlasma stilleri ile is doyumu arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki oldugu
tespit edilmistir. Dolayisiyla catisma yonetimi stilleri ve i3 doyumu arasindaki anlamli iliskiden soz
edilebilecegi ortaya konulmustur. Altintas’in (2007) ortaya koydugu ¢alismada; is doyumu yordayicilarinin
catisma yoOnetimi stillerinden uzlagma ile olumlu yonde, 6diin verme ile olumsuz yénde anlamli bir iligkisi
oldugu tespit edilmistir. Aynm1 calisma cinsiyet faktoriiniin i doyumu konusunda onemli bir yordayici
oldugunu; erkek c¢alisanlarin kadinlara oranla is doyumlarinin daha yiiksek oldugunu ortaya koymustur.
Gumiiseli (1994) ortadgretim kurumlarindaki yoneticiler ve 6gretmenler arasindaki ¢atismalari belirlemeye
yonelik ¢alismasinda; hitkmetme stilini okul miidiirlerinin hi¢bir zaman kullanmadiklarini, 6gretmenlerin
algilarinca da sonucun benzer oldugunu saptamistir. Donovan’in (1993), 50 dekan ve 104 asta Rahim
Orgiitsel Catisma Anketini uyguladig1 arastirmada, hilkkmetme stilinin etkililigine dair olumsuz sonuglar
bulmustur. Arastirmamiz bu sonucu destekler niteliktedir. Hem devlet hem de vakif {iniversitelerinde
calisan akademik personelin algilarinca, kullanilmakta olan hiikmetme stilinin i doyumunu disiirdiigii
saptanmistir. Arastirma, gelistirme, tartisma yuvasi olan Universitelerde hiikmetme stilini kullanan
yoneticiler iiniversitelerin iiretme performansini olumsuz etkileyebilmektedir. Ozgiir diisiince ortam
olmasi gereken iiniversitelerde yoneticilik makaminda isbirlik¢i, uzlasmaci, gerekirse 6diin veren liderlere
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yer verilmelidir. Akademisyenlerin meslek onuru verilmeli, gerektiginde inisiyatif alabilmeleri
saglanmalidir.

Bu aragtirmanin sonuglari, tniversitelerdeki akademisyenlerin tipki diger organizasyonlarda
goriildiigli gibi catismalar yasadiklarini, iy doyum diizeylerinin ise algilanan yOnetim stratejilerine gore
degistigini gostermektedir. Toplumsal gelisimin yegane dayanagi olan iiniversitelerde, ¢atismalari olumlu
yonde tutabilmeleri icin boliim baskanlarina ve hatta iist diizey yoneticilere, personel verimliligini etkileyen
is doyum diizeyini Orgiite fayda saglayacak seviyede tutma hedefi dogrultusunda catigma stratejileri
egitimleri verilmelidir. Kurumsal yonetim ve denetim mekanizmalar1 gozden gegirilerek gerekirse yeniden
diizenlenmelidir. Yonetim isi, tipki diger akademik alanlar gibi belli bir egitim gerektirir. Ydneticilerin
yonetimsel bilgiler konusunda akademik egitimler almalari, biinyelerinde ¢aligan 6gretim elemanlarini
orgiite fayda saglayacak stratejiler ile yonetmeleri onerilmektedir.

Universitelerde var olan yapinin; akademik ozgiirlilkk, arastirma, arastirma o6denekleri, mikro
yonetim, gesitli fikirlerdeki uzmanlarin bir arada bulunmasi, aragtirma yayini sayisinin 6nemi, bilimsel
degerlendirmeler sonucunda pratikte ortaya ¢ikan durumlar, akademik ve idari is yiikiiniin zorlayiciligi,
akademik ve idari ayristirma, unvan konusundaki hiyerarsik siralama gibi kendi orgiitsel kimligine has
catismalar1 dogurdugu bilinmektedir. Bu catismalarin 6rgiite fayda saglayacak sekilde yonlendirilebilmesi,
akademisyenlerin huzurlu bir ortamda c¢alismalarini siirdiirebilmesi adina gerekli ¢alismalarin yapilmasi
gerekmektedir. Yeni arastirmalar, uygun Olcekler gelistirilerek orgiit kimligine has s6z konusu bu ¢atigma
kaynaklar1 dogrultusunda yapilabilir; cinsiyet, unvan, akademik-idari faktorler bazinda detayl olarak
incelenebilir.

Bu arastirma Istanbul ilindeki simrli sayida iiniversitede calisan akademik personelin algilarini
icermektedir. Bu haliyle Tiirkiye'deki tiim iiniversitelerdeki akademik personelin c¢atisma ydnetimine
iligkin algilar1 ve is doyum diizeylerine iligskin bir ¢ikarimda bulunma agisindan sinirlidir. Bu ¢aligma bir
bakima boliim bagkanlarinin ¢atigma yonetimi stillerinin akademisyenlerin is doyum diizeyleri iizerindeki
etkisine yonelik farkindalik yaratmaya katki saglamis olabilir. Bununla birlikte konunun daha genis
orneklemler {izerinde ve farkli degiskenleri igerecek bicimde ele alinmasinin, akademisyenlerin en yakin
ve en etkili yoneticileri olan b6liim baskanlarinin gatisma yonetimi stilleri ve bunlara bagl olarak is doyum
diizeylerine iligskin daha zengin verilere ulagmayi saglayabilecektir.

Akademik yoneticilerin kullandigi Hiikmedici stilin ¢alisanlarin iy doyumunu diisiirdiigiinii
gormekteyiz. Bu durumda yonetim stratejilerine ve bunlarin Ongoriillen sonuglarina dair egitimler
verilmelidir. Akademik personelin unvan derecesi soz konusu edilmeksizin ilgi ve ihtiyalar1 dikkate
alinmaly, inisiyatif alabilmelerine olanak saglanmalidir. Ozgiir diisiince ile gelisim daha kolay saglanabilir.
Ozellikle Orta Dogu toplumlarindaki kiiltiirel yap: hiikmedici ydnetim anlayisim1 dogurabilmektedir.
Tiirkiye’deki tiniversitelerin gelisimi konusunda da yonetici tutumlar1 daha fazla incelenmelidir. Boylece
tiniversitelerin, dolayisiyla da iilkenin gelisimine katki sunulabilecektir. Unutulmamalidir ki buralarda bir
kelebegin kanat ¢irpisi cok uzaklarda bir tayfun yaratabilir (Lorenz, 1995, The Essence of Chaos).
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