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OZET

Bu arastirmada Ankara bulunan kamu kurumlarinda g¢alisan personelin orgiitsel ¢atisma
durumunda ydneticilerine ve meslektaglarina karsi sergiledikleri uzlagsma, uyma, kaginma,
biitiinlestirme ve baski catisma yonetim stratejileri ile demografik degiskenler arasindaki
iliski incelenmistir. Veri toplama teknigi olarak demografik sorular ile Rahim’in Orgiitsel
Catisma Olgeginin A ve C formlarmin yer aldig1 anket formu kullanilmistir. Arastirma
sonucunda; demografik Ozelliklere gore yapilan analizlerde personelin meslektaglari ile
yasadig1 catisma durumunda daha ¢ok mesleki tecriibe ve yas ile bask: stratejisi arasinda
anlamli bir iligki vardir. Personelin yoneticisi ile yasadigi ¢atisma durumunda ise daha gok
mesleki tecriibe ve yas ile uyma ve baski stratejileri arasinda anlamli bir iligki vardir. Anket
sorunlarina verilen cevaplar 6zelinde yapilan analizlerde ise personelinin meslektaslar ile
yasadigi catigma durumlarinda ¢ogunlukla biitiinlestirme stratejisini ve nadiren baski
stratejisinin kullandiklar1 sdylenebilir. Yoneticileri ile yasadigi ¢atisma durumlarinda ise
cogunlukla biitiinlestirme, ve nadiren baski stratejisinin kullandiklar1 sdylenebilir.
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ASBTRACT

In this research, The relationship between forms of consensus, conformity, avoidance,
integration and repression and demographic variables that individuals exhibit against their
managers and colleagues in the event of organizational conflict has been examined. The
demographic questionnaire and the questionnaire form of Form A and Form C of Rahim's
Organizational Conflict Scale was used as the data collection technique. As a result of the
research, in analyzes made according to demographic characteristics, there is a significant
relationship between occupational experience and age and competing strategy in case of
conflict situation in which personnel live with each other.There is a significant relationship
between occupational experience and age, and the strategies of accommodating and
competing in the conflict situation that the staff lived with the manager. In the analysis of
the questionnaires, it can be said that the staff mostly use the strategy of integration and
rarely the competing strategy in conflict situations where the staff lives with each other. In
cases of conflict with the managers, it can be said that they are mostly used by integration,
and rarely by the competing strategy.
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1. GIRIS
Problem Durumu

Giliniimliz diinyasinda sanayilesmenin etkisiyle pek ¢ok is kolunda insan faktori
azalmaktadir. Ancak orgiitlerin temel is giiciinii insanlar olusturmaktadir. Hatta ¢ogu orgiitte
insan faktorii is giiciiniin dnemli bir boyutunu teskil etmektedir. Insanin oldugu her ortamda
da bireysel degerlerdeki farkliliklardan kaynakli olarak ¢atismalar yasanmaktadir. Bagka bir
deyisle bireysel degerlerin, inanislarin, ge¢mis yasantilarin, kisiliklerin, amag¢ ve algi
farkliliklarinin dogal bir sonucu olarak anlagmazliklarin ve uzlasmazliklarin olusmasi
kagmilmazdir. Bu durum ile birey, hayati boyunca her ortamda karsilasabilecegi gibi
zamaninin ¢ogunu bagkalariyla sosyal iliskiler kurarak gecirdigi orgiitlerde de karsilasabilir
(Oztas, 2005). Bu nedenle gerek bireysel gerekse orgiitsel nedenlerden otiirii drgiitsel

catigsmanin yaganmasi kaginilmaz olmaktadir.

Catisma olgusu insan yasantisinin her kesiminde oldugu gibi, orgiitlerde de varlig1 inkar
edilemeyecek bir kavramdir (Karcioglu ve digerleri, 2012: 78). Ciinkii ¢catigma is iliskilerinin
(ilban, 2008: 3) ve orgiitsel yasamin vazgecilmez bir pargasidir (Ubawuike ve digerleri,
2015: 71). Bireylerin sosyal ve bigimsel iligkilerinde yasadigi anlagsmazliklar, orgiitlerde
zamanla 6rgiitsel yasam1 dnemli dlciide etkileyen catismalara déniismektedir (Oztas, 2005).
Orgiitsel ¢atigmalar kaginilmaz olduguna gére bu durumdan karli gikmanin yollarindan bir
tanesi orgiitsel gatisma nedenleri iyi tespit edebilmektir. Orgiitsel catismalar1 ¢oziimleyecek
etkin bir catisma yontemine ancak ¢atigsma nedenlerinden hareketle ulasilabilir (Eryesil ve

Oztiirk, 2016: 139).

Catisma ¢ok degisik ortam ve diizeylerde ortaya ¢ikmakla birlikte genel anlamiyla ¢atisma
“bir secenegi tercih etmede bireyin ya da bir grubun giigliikle karsilasmasi ve bunun sonucu
olarak karar verme mekanizmalarinda bozulma” olarak tanimlanabilir (Can, 2005: 305).
Giliniimiliz toplumunda ve Orgiitlerde catismalar, yasanis bi¢cimi ve sonuglar1 agisindan
degerlendirildiginde ¢ogunlukla gatismalarin en azindan taraflardan birisi ig¢in olumsuz bir

anlam tasidigi goriilmektedir (Tozkoparan, 2013: 190).

Cok sayida calisanin yer aldig orgiitlerde kisilik 6zellikleri, inancglari, deger yargilari,

amaclari, beklentileri, istekleri, ihtiyaglari, gegmis tecriibeleri vb. tamamen birbirinden farkl



insanlar ortak hareket etmek durumunda kalacaklardir. Birbirinden ¢ok farkli yapidaki
caligsanin, belirli amaglara yonelik olarak uyum i¢inde olmasini saglamak, 6zel bir uzmanlik
ve oldukca fazla ¢aba gerektiren bir istir. Zaten yapilan arastirmalar bu durumu agikga ortaya
koymakta ve yoneticilerin zamanlarinin %20’sini ¢atismalar1 ¢6zmekle gegirdiklerini
(Topaloglu, 2011: 250) gostermektedir. Bu g¢atigsmalarin, orgiitsel amaglar dogrultusunda
etkin bir bi¢imde yonetilmeleri gerekmektedir(Yildizoglu, 2013: 1). Ciinkii ¢atismalarin
etkin bir sekilde yonetilmesinden yoneticiler birinci derecede sorumludur (Yildizoglu, 2013:
1). Orgiitsel ¢atismalar nedeniyle ydneticiler, var olan &rgiitsel ve bilimsel potansiyeli drgiit
amaglar1 dogrultusunda etkin ve verimli bir sekilde kullanabilme imkanindan mahrum
kalmaktadir (Giizel, 2010: 1). Ancak iyi bir ¢atisma yOnetimi stratejisiyle, ¢atismadan
olumlu sonuglar elde edilebilir (Caglayan, 2006: 3). Yoneticilerin ¢atigma yonetiminde
sorumluluklar1 oldugu kadar orgiit biinyesinde calisan personelin de bazi sorumluluklar
olmalidir. Olabildigince ¢atisma yagsamamak, ¢atigma yasanmasi halinde ¢atismanin orgiitsel
faaliyetlere engel olmamasini saglamak ve en kisa siirede ¢oziime kavusturmak, yasanan
catigmanin yoneticinin miidahalesi gerekmeden ¢oziilmesini saglamak gibi sorumluluklar
personelin sorumluluklar1 arasinda sayilabilir. Tiim c¢atismalarin yoénetici miidahalesi
olmadan ¢o6ziilmesi miimkiin olmayabilir ancak Orgiit biinyesinde gerek Dbireysel
faktorlerden gerekse iletisim problemlerinden kaynakli ¢atisma ortaminin olusmamasina
dikkat edilmelidir. Catismanin yasanmadigi bir ¢aligma ortami hem orgiit faaliyetlerinin
daha verimli ve kaliteli bir sekilde yiiriitilmesine katki saglayabilir hem de 6rgiit biinyesinde

calisan personelin huzur ve motivasyonunun artmasina katki saglayabilir.

Arastirmanin Amaci

Aragtirmanin temel olarak iki amaci bulunmaktadir. Birincisi, Ankara ilinden segilen kamu
kurumlarindaki personelin orgiitsel ¢atisma durumunda sergileyebilecegi uzlasma, uyma,
kaginma, biitiinlestirme ve baski ¢atisma yonetim stratejilerinden hangisini tercih ettigini
arastirmaktir. Ikincisi ise bu catisma ydnetim stratejisini tercih eden personelin cinsiyetinin,
yasinin, toplam c¢alisma siiresinin, bulundugu kurumdaki calisma siiresinin, medeni
durumunun, 6grenim durumunun, ¢ocuk sayisinin ve esinin ¢alisma durumunun yani

demografik 6zelliklerinin ¢atigma yonetim stratejisi tercihine etkisini analiz etmektir.



Arastirmanin Onemi

Catisma kavrami, temel amagclart arasinda etkinligin ve verimliligin dnemli bir yer tuttugu
modern Orgiitlerin en énemli sorunlarindan birisidir (Demir, 2010: 200) ve bu o6rgiitlerin
hedeflerine ulasmasinda ¢atismanin yonetilmesi ¢ok Onemli bir gereklilik olarak

goriilmektedir (Giirer ve digerleri, 2014: 445).

Catisma; kisisel huzuru, grup ve orgiitsel performansi etkiler. Catigmalarin gérmezden
gelinmesi ve ylizlesmekten kacinilmasi yikici catismalara neden olabilir. Yikici catigmalarin
sonugclari ise kisisel hedeflerin 6ne ¢iktig1 rekabetci ortamlarda agir kayiplara yol agabilir.
Catigmalar iyi yonetildigi takdirde yikici olmaktan ¢ok orgiitlerde ¢esitli davranis bigimleri
ve karar alternatiflerinin ortaya ¢ikarilmasi acisindan esnekligi saglar, bireylerin zihinsel
¢abalarin1 artirarak yaraticihigl giiclendirir, modern oOrgiitlerin yasamasi igin gerekli
uzmanlik alanlarmin artirilmasina yardimei olur (Arslan, 2016: 41). Catismalarin farkl
fikirlerin ortaya ¢ikmasinda, bireyler arasi iligkilerin gelistirilmesinde ve orgiitsel gelisimin
saglanmasinda onemli bir firsat olabilmesi; uygun bir “catisma yonetim Stratejisinin”
se¢ilmesi ile beraber dogru uygulanmasini gerektirmektedir (Kogak ve Bagkan, 2013: 213).
Catisma 1iyi ve gereklidir ¢linkii ¢atisma, diizgiin bir sekilde yonetildiginde yenilik¢i
diistinceyi tesvik edebilir (Omisore ve Abiodun, 2014: 119).

Ozetle bireysel deger yargilari, amag farkliliklari, algi farkliliklar: gibi nedenlerden dolayi
insanin bulundugu her ortamda catisma potansiyeli mevcuttur. Orgiit igerisindeki bireylerin
catigmast sonucu ortaya cikan orgiitsel ¢atisma mutlaka diizgiin bir sekilde yonetilmesi
gereken bir olgudur. Orgiitsel catismanin ydnetilmesi icin oncelikle ¢atisma ortaminin
olustugunun ydneticiler tarafindan anlasilmas: gerekir. Orgiitsel hedeflere ulasmada biiyiik
bir engel olusturabilecek olan orgiitsel ¢atisma durumunda bireylerin sergileyebilecegi
uzlagma, uyma, kacginma, biitiinlestirme ve baski ¢atisma yonetim stratejilerinden hangisini
tercih ettigini ve catisma nedeni olabilecek demografik o6zelligin ne oldugunun
anlasilabilmesi acisindan o©nemli oldugu diisiiniilmektedir. Ayrica bu arastirmanin
Ankara’da faaliyet gosteren 9 kamu kurumumdan toplam 394 uzman/uzman yardimcisi ve
miifettis /mifettis yardimcist iizerinde yapilmasinin literatiire 6nemli bir katki saglayacagi

diistiniilmektedir.



Stnirliliklar

- Arastirma kapsamina alinan kamu kurumlar1 Ankara ili ile sinirhdir.

- Ankara ilindeki kamu kurumlarinda gorev yapan Uzman ve Uzman Yardimcisi ile
Miifettis ve Miifettis Yardimcisi personel bu aragtirmanin kapsamina alinmaistir.

- Kamu kurumlarinda ¢alisan personelin yogun is temposu sinirlilik olusturmaktadir.

- Bu calisma belirli bir zaman dilimi icerisinde yapildigindan, gergeklestigi zaman
dilimiyle siirhdir.

- Arastirma kapsamina alinan, uzman/uzman yardimcilariin ve miifettis/miifettis
yardimcilarinin ¢atisma nedenleri ve yoOnetimi durumlar1 katilanlarin algilartyla
siirhidir.

- Buarastirma, arastirmanin tamamlanmasi i¢in verilen siire ve anket sorularina cevap

verenlerin goriislerinin igtenligi ile de sinirhidir.



2. ORGUTSEL CATISMA

Birey diger bireylerle etkilesim ve iletisim i¢inde yasar. Bu yiizden bireyler gereksinimlerini
diger bireylerle etkilesim i¢inde olarak karsilamaya calisirlar. Eger bireyler bu etkilesimler
sonrasinda gereksinimlerini karsilayamamis olurlarsa yasam kaliteleri diismeye veya yok
olmaya basglayabilir. Gereksinimlerin karsilanamamasi sonucunda yasam kalitesinin
diismesi veya yok olmasi bireyler arasi anlagmazliklara ya da uyusmazliklara neden
olmaktadir. Yasanilan anlasmazlik veya uyusmazliklar onlarin toplumsal ve orgiitsel
yasantilarinda ¢atigmalara girmelerine sebebiyet vermektedir (Aktaran Bolak ve digerleri,
2017: 73). Bu gatisma durumu toplumsal hayatta yasaniyorsa catigma, Orgiitsel hayatta

yasantyorsa Orglitsel catisma olarak nitelendirilebilir.

Catisma kavrami, yonetim literatiiriinde 20. yiizyilin ilk ¢eyreginden bugiine kadar, 6zellikle
son 50 yildir, iizerinde durulan bir konu olarak dikkat cekmektedir (Polatc1 ve Sobact, 2017:
31). Ancak, catisma ve Orgiitsel gatisma kavramlarinin kesin bir tanimi yapilamamakla
birlikte literatiirde pek ¢ok tanim bulunmaktadir. Catisma kavrami ve orgiitsel catigma

kavramina iliskin literatiirdeki baz1 tanimlar asagida yer aldig1 gibidir.

2.1.Catisma Kavram

Catisma, tiim sosyal topluluklarda saptanmais; bireyler, gruplar, orgiitler veya uluslar i¢inde
ve/veya arasinda ortaya ¢ikmis sosyal bir olgudur (Rubin, 1994: 33). Giinliik yagsamin akis1
igerisinde dogrudan ya da dolayli olarak sik sik karsilastigimiz bu olgu uzun yillardir birgok
disiplinin arastirma konusu olmustur. Catismalar ¢ok degisik ortamlarda ve diizeylerde
ortaya ¢ikmaktadirlar. Bu bakimdan ¢atisma kavrami yalnizca sosyal psikolojinin arastirdig
ve sadece insanlara ya da orgiitlere has bir olay degildir. Felsefeden ekonomiye, sosyolojiye,
psikolojiye kadar birgok bilim ¢atisma kavramini arastirir (Simsek, 2002: 23). Tiim canlilari
ilgilendiren bir olgu olan ¢atismanin, 6zellikle, gruplar ve insanlarin fizyolojik, sosyolojik,
psikolojik vb. ihtiyaclari ile ilgili olmas1 ve ¢ok degisik ortamlarda ve diizeylerde ortaya
cikmasi gibi sebepler ¢atismanin kesin bir taniminin yapilmasini zorlastirmaktadir (Aktaran

Sahin ve Orselli, 45).

Cagimmizin karmagsikligi ve belirsizligi ile birgok insanla birlikte yasama gereksinimi,

ishirliginin zorunlulugu gibi nedenlerle insanlar uyum iginde yasamaya istekli olsalar bile



her sosyal toplumda ¢atisma az ya da ¢ok mevcuttur. Catigsma biitiin toplumlarda var olan
dinamik etkilesim sonucu ortaya ¢ikan dogal bir olgudur. (Caglayan, 2006: 5). Ciinkii
insanlarin iyi anlagmasi ve uyumlu olmasi ne kadar dogal ise uyusmazliga, anlasmazliga
diismesi ve ¢atisma yasamasi da 0 kadar dogaldir (Topaloglu, 2011: 350). Catismanin ortaya
¢ikabilmesi i¢in {i¢ unsurun var olmasi gerekir: catigmaya maruz kalan kisiler ile bu kisiler

arasindaki etkilesim ve uyusmazlik (Yaslhoglu ve Pekdemir, 2013: 195).

Catisma Yyonetimi teorisi, saglikli bir catisma yOnetim sisteminin herhangi bir orgiitte yer
almasi gerektigini ifade etmektedir (Henry, 2009: 3). Ciinkii ¢atisma, grup igin olumsuz bir
etki yaratabilirse de, ¢atismanin niteligine bagli olarak olumlu bir sonu¢ dogurabilir

(Ubawuike ve Digerleri, 2015: 73).

TDK’ya gore:

- Ayni anda ortaya ¢ikan birbirine karsit ya da esit derecede ¢ekici dilek ve isteklerin

bireyde yarattig1 ruhsal durum.

Birbirleriyle uyusmayan dilek, istek ya da ereklerin yarismasindan ortaya g¢ikan

iizlicii ya da kivang vermekten uzak biling durumu.

- Olay dizisinin gelismesinde basamaklar1 ortaya ¢ikaran kisiler arasindaki i¢ ve dis
catismalar

- Uzlastinlamayan ve birbirine karsit olan ictepi, istek ve egilimlerin canliyr ayni

zamanda ve yaklasik giicte etkilemesi.

- Goris ve kanilarin aykiriligindan dogan karsitlik.

olarak tanimlanmaktadir.

So6zliik anlami1 uyusmazlik, zitlasma ve savas olmasina ragmen ¢atismanin kesin bir tanimini
yapmak zordur. Genel olarak g¢atisma, rekabet ile rakipleri yok etme arasindaki sinirlar

icindeki miicadeledir (Ataman, 2002).

Catismanin ingilizce karsiligi olan “Conflict” kelimesi Latince “Conflictus” kdkeninden

gelir ki, bu da, birbirine vurmak, kars: gelmek anlamindadir (Pekkaya, 1994).



Genel anlamiyla catisma “bir segenegi tercih etmede bireyin ya da bir grubun giicliikle
karsilasmasi ve bunun sonucu olarak karar verme mekanizmalarinda bozulma” olarak

tanimlanabilir (Nural ve Digerleri, 2012: 198).

Kogel’e gore catisma, “Catisma iki veya daha fazla kisi veya grup arasindaki ¢esitli
kaynaklardan dogan anlagmazlik™ olarak tanimlanabilir (Kogel, 2014: 758).

UNESCO’ya gore catisma, insan zihninde baslamaktadir ve yine baris, insan zihninde insa

edilmektedir (Cinar, 2018: 333).

Kazimoto (2013) 'e gore “igyeri ¢catigsmasi, farkli bireylerin veya gruplarin hedefleri, ¢ikarlari
veya degerleri uyusmazsa ve birbirlerinin hedeflerini bir orgiitte gergceklestirme girisiminde
hayal kirikligina ugradiginda olusan anlagmazlik varlig1” olarak tanimlanir (Longe, 2015:
83).

Schramm-Nielsen (2002) c¢atismayi, “taraflardan en az biri tarafindan 6nemli olarak

algilanan bir sey hakkinda ciddi bir anlagsmazlik ve tartisma hali” olarak tanimlamaktadir

(Ojo ve Abolade, 2008: 65).

Poole (1987), ¢catisma " hedeflerin, amaglarin ve degerlerin muhalefetini algilayan ve diger
tarafi potansiyel olarak bu hedeflerin ger¢eklesmesine miidahale ettigini goren birbirine

bagimli insanlarin etkilesimi" dir (Zhu, 2013: 16).

Catismay1, Stoneer ve Freeman “ Iki yada daha fazla orgiit iiyesi yada grup arasinda
fonksiyonel bagimliligi olan islerde ¢alismalarinin gerekliliginden ve/veya farkl statiiler,
amagclar, degerler yada algilamalara sahip olmalarindan dolayi ortaya ¢ikan bir anlasmazlik”

olarak tanimlar (Caglayan, 2006: 6).

Eren (2008: 609)’e gore ise “catisma, gerek fizyolojik gerek de sosyopsikolojik ihtiyaglarin
tatminine engel olan sikintilarin meydana getirdigi gerginlik hali, March ve Simon (1958)’a
gore standart karar verme mekanizmalarindaki bir aksaklik ya da bozulma, Karib (2003)’e
gore bir ¢ikar gli¢ ve statii ¢ekismesi, Greenberg ve Baron (2000)’a gore isgdrenin orglitiin
bigimsel yolla belirledigi zorunluluklarin Gtesine gecerek istenenden daha fazlasini

yapmasidir” (S6kmen ve Boylu, 2011: 148).



Park ve Antonioni (2007: 110) catismayi; etkilesimli siiregler arasindaki uyumsuzluk,
kabullenmeme ya da olumsuz bakisin ve/veya bunlarin yarattigi ya da yaratacagl sosyal
gelismeler biitiinli olarak tanimlarken Rahim (2011: 16); birey, grup ve orgiit gibi sosyal
varliklar icinde veya arasinda bir anlasmazlik veya uyumsuzluk olarak ortaya c¢ikan
etkilesimli bir siire¢ olarak, Campbell ve Graziano ise (2005: 165) iki veya daha fazla
bireysel farkliligin ya da kisilik degiskeninin birbirleriyle karsit hale gelmesi olarak
tanimlamaktadir (Tozkoparan, 2013: 191).

Raven ve Kruglanski’ye gore “catisma, bir veya birden fazla sosyal varlik (kisiler, gruplar
veya biiylik kurumlar) arasinda gergek ve beklenen davranislar arasinda var olan uyusmazlik
sonucu olusan anlasmazlik kisilerarasi ¢atismalarda anlagsmazlik ¢oziimii ve gerginlik

hissetme gibi uyusmazliklari igerir” (Y1lmaz, 2016: 10).

Vasilopoulos’a gore catisma, “bireylerin kendilerini, durumlarini, eylemlerini ve
davraniglarin1  digerleriyle kiyaslamalari sonucu ortaya ¢ikan uyusmazlik halidir”

(Himmetoglu ve Bayrak, 2017: 2).

Mahad Ali yaptigi ¢alismada bir orgiitteki calisanlara g¢atigma ve c¢atisma yoOnetimi

kelimelerinden ne anladiklarini sorar ve aldigi cevaplar su sekilde 6zetler (Ali, 2016: 6):

1. Catisma, her iki tarafin da dogru olduguna inandig1 yanlis anlasilmadir.
2. Catisma, iki kisi ya da iki grup arasinda ortaya ¢ikan ciddi bir anlasmazlik ya da
tartismadir.

3. Catisma yOnetimi, ¢atismaya ¢oziim aramak i¢in izlenecek yontemdir.

Baron (1990) catismanin birgok tanimini inceledikten sonra, tiim tanimlamalarin bes 6gede

birlestigi sonucuna varmistir (Ilban, 2008: 17-18):

1. Catisma, sonuca varilamayan durumlarda karsit birey ya da gruplar1 kapsar,

2. Catismanin var olabilmesi i¢in, bu karsithigin fark edilmis olmas1 gerekir,

3. Her iki taraf i¢cin de, karsi tarafin sonunda isteklerinden vazgececegi inancini
dogurur,

4. Catisma bir siiregtir; kisiler arasinda var olan iliskilerden ortaya ¢ikar; ge¢mis

etkilesimlerin ve olaylarin altyapisini yansitir,



5. Karsi tarafin amaglarini engelleyecek karmagik davraniglara yol acgar.

McNamara’nin belirttigi gibi catisma asil sonrun degildir ancak c¢atisgamanin kotii
yonetilmesi sorundur. Bu nedenle ¢atisma yOnetim stratejileri 6rgiitsel davranigin 6nemli bir

alt alan1 haline gelmistir (Khalid ve Fatima, 2016: 122).

Nightingale (1974), catismanin faydali olabilecegini ve ¢ok fazla ¢atismanin islevsiz
oldugunu ancak bir Orgiitte catisma i¢in tanmimlanmis en uygun seviyede bir sey

bulunmadigini belirtmistir (Declue, 2013: 32).

Catigsma ile ilgili tanimlamalar genel hatlariyla incelendiginde ¢cogunda, muhalefet, zitlik,
engelleme ifadelerinin yer aldigini, zitlagmaya ve ¢ikaramag uyumsuzluguna sahip iki tarafin
oldugu varsayimi gériilmektedir. Ote yandan bircok ¢alismada catismanim gizli ve acik
diizeylerde yasanabilen kararlastirilmis bir faaliyet oldugu 6ne siiriilmektedir (Ozdasl ve

Alparslan, 2009: 16).

Catismanin ortak bir taniminda uzlasilsin ya da uzlasilmasin ¢atismalarin bir siire¢ oldugu,
algilanmas1 gerektigi, olumlu ve olumsuz yonlerinin bulunabilecegi, birgok secenek
arasindan bir tercihte bulunulmasi gerektigi, inang, diisiince, goriis farkliliklarindan
kaynaklandig1 goriisleri ¢atismanin ortak 6zellikleri arasinda ifade edilebilir (Karcioglu ve

Kahya, 2011: 342).

2.2.0rgiitsel Catisma Kavram

Standart karar alma mekanizmalarinda bozulma, amaglarda ve sonuglarda ortaya ¢ikan fikir
ayriliklari, ilgi-yontem ve bakis acist farkliliklar: gibi tanimlamalarla ifade edilen orgiitsel
catisma kavrami, pek ¢ok agidan belirsizligini korumaktadir (Nair, 2008: 360-362).
Tanimlamalardan bir kismu catismayr ¢oziilmesi gereken bir problem ya da barigin
bozulmasi olarak gérmekte ve ¢atismay1 kaynagindan hareketle agiklama yoluna gitmektedir
(Buchanan ve Huczynski, 1985: 433). Bir kism1 da ¢atismanin orgiitsel verimlilik tizerindeki
olumlu etkileri iizerinde durmaktadir. Genel olarak ise Orgiitsel gatisma orgiitlerde gesitli
nedenlerle ortaya ¢ikan anlagsmazliklar ve Orgiit iiyelerinin birbirlerine karsi olumsuz
davranislaridir (Ozgan, 2011: 230). Ikeda, Veludo ve Campomar (2005); Azamoza (2004)

ve Ajala ve Oghenekohwo (2002), isyeri ¢atismalarinin tanimlarini, farkli bireylerin veya
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gruplarin ¢ikarlari, hedefleri veya degerleri orgiitlerde birbirleriyle uyumsuz oldugunda
ortaya ¢ikan bir anlasmazlik olarak tanimlamistir (Longe, 2015: 84). Orgiitsel diizeyde
catigma; birden fazla insan ya da grup arasinda, farkli ihtiyaglar ve istekler, iyi
yapilandirilmamis is tanimlari, harmonik bir ¢alisma ortaminin bulunmamasi ve benzeri
nedenlerle ortaya ¢ikan fikirsel baglamda farkliliklar olarak kisaca tanimlanabilir (Sahin ve

Cekmecelioglu, 2016: 168).

Insanlar agisindan ¢atisma gerek fizyolojik ve gerekse de sosyo-psikolojik ihtiyaglarinm
karsilanmasina engel olan sikintilarin ortaya ¢ikardigi gerginlik hali iken orgiitte catisma
bireyler ve gruplarin birlikte ¢alisma sorunlarindan kaynaklanan ve isle ilgili faaliyetleri
olumsuz etkileyen olaylar olarak tanimlanabilir (Eren, 2013: 587). Bu baglamda orgiitsel
catigmanin Orgiit icinde dnlenemeyecek ama yonetilmesi gereken bir siire¢ oldugu aciktir.
Catisma; degisime diren¢ yarattifinda, giivensizligi arttirdiginda, yenilgi hissi
uyandirdiginda veya yanlis anlama sorunlarini arttirdiginda yikici olabilir (Ubawuike ve

digerleri, 2015: 74).

Kisisel farkliliklar, amaglardaki farkliliklar, amaclara ulastiracak yollar konusundaki
farkliliklar, deger yargilarindaki farkliliklar, algi farkliliklari, sorunlari tanimlamadaki
farkliliklar v.s. biitiin bu farkliliklar orgiitlerde ¢esitli catismalar sebep olmaktadir. Bazen
insanlar, bir orgiitte giiglerini veya durumlarini artirmak igin de catismaya girmeye
caligabilirler (Omisore ve Abiodun, 2014: 127). Bunlar1 tamamen ortadan kaldirmak
miimkiin degildir. Bu sebeple yonetici catisma olayinda bilgi sahibi olmak zorundadir
Basaril orgiitlerin yoneticileri, uyusmazliklart miimkiin oldugu kadar optimal diizeyde veya
ona yakin bir noktada tutabilen ve bunda etkili olan yoneticilerdir. Ciinkii yoneticilik bir
bakima c¢atisma yoneticiligidir. Ortaya ¢ikacak catismalart Orgiit amaclarina uygun

yonetemeyen bir yoneticinin o drgiitte uzun siire kalmas siiphelidir (Oztas ve Akin, 2009:
11).

Ozetlemek gerekirse; karsilikli etkilesim icinde bulunan, birlikte c¢alisan bireylerin
bulundugu her ortamda Oyle ya da boyle catismalar ve fikir ayriliklart s6z konusu
olabilmektedir. Onemli olan bu durumdan geregi gibi yararlanabilmek ve catismanin

olumsuz sonuglarimni azaltabilmektir (Karcioglu ve digerleri, 2011: 330).
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2.3.Catismaya Yonelik Kuramsal Yaklasimlar

Catismanin algilanmasi ve yorumlanmasi tarih iginde cesitli evrelerden gecmistir. 40’1l
yillara kadar, ¢atisma orgiitler i¢in zararl1 ve istenmeyen bir olgu olmustur. Bu zamana kadar
catigmanin, orgiitte belirmeden engellenmesi gerektigine inanilmis ve yonetim yaklasimlari
buna gore belirlenmistir. Bu donemdeki yonetim yaklagimlarina g¢atisma agisindan
“Geleneksel Yaklasim” adi verilmektedir. 40’11 yillarda davranigsal yaklasim ile birlikte
catismanin kagmilmaz oldugunun farkina varilmis ve orgiitlerin olusum ve olgunlasma
asamalarinda ¢atisma, dogal bir siire¢ olarak kabullenilmistir. 1970’ten giiniimiize kadar
arastirmacilar tarafindan kabul edilen “Etkilesimsel Yaklasima™ gore ise bir diizeye kadar

catisma, iyi yonetildigi takdirde fonksiyoneldir ve orgiitler igin gereklidir.

Ozet olarak orgiitsel catisma ile ilgili tarihsel gelisim siirecindeki yaklasimlara bakildiginda,
catigmanin dnlenebilen bir durum olarak goriilmesi, ardindan 6rgiitiin ka¢inilmaz bir gercegi
olarak algilanmas1 ve son olarak da orgiit i¢in olumlu sonuglar yaratabilen bir durum olarak
goriilmesine kadar degisen bir siiregten gectigi goriilmektedir (S1gr1 ve Dinger, 2013: 202).
Geleneksel ve davranigsal yaklagimlar ¢atismanin yonetilmesinde; ¢catismanin azaltilmasina
iliskin stratejik uygulamalara odaklanirken etkilesimci yaklagim ise optimal bir diizey de
catismay1 yasatabilmek i¢cin hem azaltilmasi hem de tesvik edilmesi ile ilgilenmektedir

(Ozdaslh ve Alparslan, 2009: 17).

2.3.1. Geleneksel (Klasik) Yaklasim

Klasik yonetim kurami kapsaminda ele alinabilecek ¢ok sayida diisiince akimi1 ve aragtirma
olmasina karsin, literatiirde en sik karsilagilan ve yonetimdeki evrensel ilkeler olarak kabul
edilen yaklagimlar Taylor’un onciiliigiinii yaptig1 “Bilimsel Yonetim Yaklasimi1”, Fayol’un
“Yonetim Siireci Yaklasimi” ve Weber’in “Biirokrasi Yaklasimi”dir (Topaloglu, 2011: 253).
H.Fayol, F.Taylor ve Weber gibi geleneksel yonetim yaklagimini benimseyen bilim adamlari
catigmay1 biitiinliyle zararli ve kesinlikle kacinilmast gerekli bir durum olarak
tanmimlanislardir (Ozsoy, 2017: 65). Geleneksel yaklasim; ¢atismanin yaraticilik, verimlilik,
degisim ve gelisme yoniinii dikkate almayip, orgiitsel agidan kaginilmasi gereken yikici ve
bozucu olma yoniinii ele almistir (Sahin ve digerleri, 555). Bununla birlikte klasik goriis
temsilcilerinin hepsi ayni goriiste degildir. Klasik yonetim anlayiginin temsilcilerinden Mary

Parker Follet, catismay1 zararli ve mutlaka ortadan kaldirilmasi gereken bir olgu olarak
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gbrmez, hatta yapici bir catismayi orgiit i¢in dnemli bir deger olarak goriir (Konak ve Erdem,
2015: 72).

Geleneksel yaklasimcilar her tiirlii catismay1 fonksiyonel olmaktan uzak ve Orgiite zarar
verici bir unsur olarak gormektedir. Dolayisiyla catismanin onlenmesi gerekmektedir.
Geleneksel yaklagima gore; catisma, stres ve sikinti yaratir, bu haldeyken verilen kararlar
veya davraniglar is tatminsizligi yaratacak, liretimi ve iiretime katkiy1 azaltacaktir. Catigma
bireyler arasi kopukluklara ve gruplar arasi yalmz kalmalara neden olmaktadir. Orgiit
yoneticisi catismaylr Onlemek veya ortadan kaldirmak igin gesitli ¢atisma yoOnetimi
yontemleri gelistirmek zorundadir. Bu durum yoneticinin yetenek ve zaman kaybina yol

agcmaktadir (Oztas ve Akin, 2009: 13).

Geleneksel yaklasima gore; ¢atismalarin ortaya ¢ikip Orgiite zarar vermesinin nedeni Orgiit
yOneticilerinin evrensel yonetim ilkelerini etkin kullanamamalarindan ve yonetimle
isgorenleri ortak ¢ikarlar etrafinda biitiinlestirmede basarisiz olmalaridir (Simsek, 2002:
288). Ancak son yillarda yonetim alaninda klasik 6rgiit yapilanmasi ve igleyisini degistirme
konusunda onemli ¢abalar harcanmaktadir. Yoneticilerin, geleneksel yapidan siyrilarak,
etkili yonetici olmanin yaninda etkili bir lider olma cabas1 dikkati cekmektedir (inand1 ve

digerleri, 2013: 276).

Sonug olarak; 1880’lerden baglayip etkisi 1930’lu yillarin sonlarina kadar siiren klasik
yonetim anlayisi, catismayi yikici bir durum olarak tanimlamis ve her ne sekilde olursa olsun
catismadan kac¢inilmasi gerektigini savunmustur. Bu nedenle ¢atisma durumunu ortadan

kaldirmak, isletme yoneticilerinin gorevleri arasinda siralanmigtir (Topaloglu, 2011: 256).

2.3.2. Etkilesimci (Modern) Yaklasim

(Cagdas yonetim kuraminin ¢atigmaya bakis acisi; hi¢ catisma yasanmamasi ya da diisiik
diizeydeki catismalar Orgiitiin basarisini olumsuz yonde etkilemeyeceginden g¢atigmanin
tesvik edilmesi yoniindedir. Ancak, c¢ok yiiksek diizeydeki catismalar da orgiitsel
faaliyetlerin yliriitiilmesine engel olacagindan catigma yikici hale gelmeye basladiginda ve

gerektiginde catismanin Oniine gecilmesi gerekir seklindedir (Topaloglu, 2011: 260).
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Bu yaklasimda yapilmasi gereken, is catismalarimi Orgiitsel amaglar dogrultusunda
yonetmektir. Catigmalar1 tamamen ortadan kaldirmaya c¢aligmak yoneticiler i¢in zaman
kaybidir. Catismalarin, orgiitsel amaclar dogrultusunda yonetilmesi konusunda en biiyiik
sorumluluk yoneticilere aittir. Bu yiizden, yoneticilerin ¢atismalar1 Orgiitsel amaglar
dogrultusunda yonetebilmesi icin gerekli bilgi ve beceriye sahip olmasi gerekmektedir

(Yildizoglu, 2013: 8).

Bu goriis catismanin kesinlikle gerekli oldugunu kabul eder hatta zaman zaman g¢atismay1
tesvik eder. Bu yaklasim, catisma yonetimini, uzlagsma yontemleri kadar onun yonetilmesini
icine alacak sekilde tanimlar ve catismanin yoOnetilmesini biitiin idarecilerin temel bir
sorumlulugu olarak goriir. Gergekte yapici ¢atismalar, yaraticilik kiviletmini kaybetmis ya
da ilgisizligin cabuk yayilan oranlara ulasmis oldugu bazi Orgiitlerde arzu edilebilir

(Korkmaz, 1994: 41).

2.3.3. Davramssal (Neo-Klasik) Yaklasim

Bu goriis’te, 1920°ler ve 1930’larda Elton Mayo; catismanin c¢oziimiiniin teknik
diizenlemelerle bulunabilecegini savunan c¢agdaslart Taylor, Fayol ve Weber gibi
distintirlerin aksine, iiretkenligi arttirmak ve c¢atismalart ortadan kaldirmak i¢in sosyal
diizene iliskin degisiklikler yapilmasi gerektigi fikrini ortaya atmistir. Bu goriis de
catigmanin zararli oldugunu ve ortadan kaldirilmas: gerektigini savunmakla birlikte, sadece
teknik detaylara bagli kalinip ¢alisanlara makine muamelesi yapildig1 bir donemde sosyal
yapiyla ilgili bir bakis acis1 getirmesi agisindan ¢ok biiyiik bir ilerlemedir (Sahin ve
Cekmecelioglu, 2016: 169). Bu goriis 1940’lardan 1970’lerin ortalarina kadar etkili olmustur
(Ates, 2008).

Orgiitte calisan bireyleri birer sosyal insan olarak goren, insan davranislar1 ve iliskilerine
onem veren bu yaklasim, geleneksel yaklasimin aksine catisma olgusunu, oOrgiitsel
yaklagimin bir pargasi olarak kabul etmistir. Goriis farkliliklar1 hayatin dinamizmidir ve
orgiitlerde ¢atisma dogal ve kacinilmazdir. Dolayisiyla, ¢atismadan faydalanilarak orgiitsel
performansa katki saglamanin yollar1 aranmalidir. Yonetici ¢atismay1 rekabete doniistiiriip
orgiite yarar saglamalidir. Catismalar kotii degildir 1yi yonetilirse ¢ikar saglanir. Burada

gorev yoneticiye diismektedir (Giizel, 2010: 10).
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2.4.Catismanin Diger Kavramlarla Iliskisi

Catisma kavraminin etkiledigi ya da ¢atisma kavrami ile arasinda iligki Kurulan pek ¢ok
kavram bulunmaktadir. Bu kavramlardan bazilari; rekabet, stres, liderlik, isbirligi ve
performans kavramlardir. Aslinda bu kavramlar, ¢atisma durumunun bireyin iizerinde neden
oldugu cesitli etkiler ile ilgilidir. Bu etkiler bazen olumlu olsa da bazen olumsuz
olabilmektedir. Ornegin, bir isyerinde zorbalik igeren davranislarin strese neden oldugu ve
caligma ortaminda gerginlik yarattifi yonde gozlemlerin oOrgiitii catisma ortamina
stirtikledigi, bu baglamda orgiitii gelistirecek kontrol, destek, roller, iliskiler dongiistindeki
iyi uygulamalarla ¢atigma yonetiminin 6nemi ifade edilmektedir (Balta ve digerleri, 2017:

235).

2.4.1. Catisma ve Rekabet

Rekabet, yarisma halindeki birey ya da gruplarin amaglarini uzlastirmanin miimkiin
olmadigi, fakat hedefe varma gabalarinda, birinin digerine miidahale edemedigi durumlarda

s6z konusu olan bir olgudur (Akg¢akaya, 2003: 6).

Genellikle orgiitsel catisma ve rekabet kavramlari birbirleriyle karigtirilmakta ve es anlamli
olarak  diisiiniilmektedir.  Orgiitsel catismanin  biiyiik bir kismi  rekabetten
kaynaklanmaktaysa da, her ¢atisma durumunun temelinde rekabetin yattig1 diisiiniilemez.
Ornegin, orgiitte yer alan bireylerin gerginlik, huzursuzluk, diismanlik, karsi koyma giidiisii
gibi kisisel nedenlerden dolayir diistiikleri ¢atisma durumlarinin ¢ogunda bir rekabet
cekismesi yoktur. Kaldi ki, bu olayin tam tersinden diisiiniilmesi halinde de ayni sonug
ortaya cikacaktir. Yani her rekabet cekismesinin catismaya yol actifi soylenmeyecektir.
Aralarinda rekabet bulunan iki orgiitsel boliimiin biiyilik boyutlara ulasan ya da rahatsiz edici
bir catisma belirtisi gostermeksizin fonksiyonlarimi yerine getirmeleri ¢ok sik yasanan

durumlardir (Caglayan, 2006: 24).

2.4.2. Catisma ve Stres

Stres, yorgunluk, bitkinlik, bas agris1 veya yliksek tansiyon gibi bir takim belirtilerin
Otesinde bir problemdir. Stres, kendi yapisi itibariyle kotii veya yikici degildir. Yalin bir
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ifadeyle durumlara, olaylara veya insalara kars1 bir reaksiyondur. Baska bir deyisle insanin

glinliik hayatinda bagka insanlarla veya olaylarla etkilesimidir (Sahan, 2006: 33).

Catisma ile gerilim arasindaki iliskilerin genel niteligi ise birbirine gegmis iki olgu olma
Ozelligini yansimasidir. Catisma baslangici belirlenebilen, nedenleri ve gelisme siireci
izlenebilen bir olaydir. Oysa gerilim siirekli olarak ¢atisma durumlarinin yarattigi ¢ok farkli
sonuclari olan ve farkli belirtiler gosteren bir olaydir. Coziimlenemeyen siireklilik kazanmig
catisgma durumlarn gerilim olarak adlandirilir. Bireyin Orgiitii ile catismasi, bulundugu
durumda iki se¢enekten birini tercih etmemesi, rol uyumsuzlugu ve catismalar1 olayin
eylemsel yoniinii gosterirken, bu durumlardan dogan kaygi ve gesitli gerilim belirtileri
yasamsal yoniinii ifade etmektedir, bu nedenle gerilim ¢atigsma olgusunu da kapsayan daha

genis icerikli bir zorlanma deneyimidir (Sencan, 1986: 9).

Yapilan arastirmalarda, orgiitlerde yasanan catigmalarin, isgorenlerin stres yasamalarina
neden oldugu bununla birlikte onlarin daha dar goriislii ve muhalif olmalarini sagladigi,
isgorenler arasinda giiven, saygi ve kaynasmayi dolayisiyla da uzun donemde yasam

yeteneklerini azalttig1 belirtilmektedir (Okgu ve digerleri, 2016: 218).

2.4.3. Catisma ve Liderlik

Liderligin tanim1 ve olusumu ile ilgili ¢ok ¢esitli tanimlamalara rastlamak miimkiindiir.
1900°1ii yillardan bu yana toplum bilimciler tarafindan bir¢ok tanimlamasi yapilan liderlik,

genel olarak {ic dnemli 6zellik etrafinda agiklanabilir. Bunlar;

- Kisiye verilen unvan
- Kisinin 6zelligi

- Lider olan bireyin i¢indeki davranis yapisi seklinde siralanabilir.

Bunlar dogrultusunda liderligi soyle ifade edebiliriz. “Liderlik belli durum ve kosullar
altinda amaca ulasmak i¢in bagkalarinin davranis nedenlerini etkileme sanatidir.” (Tiirk ve

Siingii, 2004: 2).

Orgiitsel yapinin, ydnetenler ve yonetilenler bigiminde ikiye ayrilmasi, catismay: doguran

en Oonemli neden olarak gosterilebilir. Yonetenlere tanian otorite bireyin kisiligine ters
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diismektedir. Bu nedenle orgiitsel basamaklarda catisma ve siirtiigmeler kaginilmaz bir

nitelik tagir (Sabuncuoglu, 1983: 99).

2.4.4. Catisma ve Isbirligi

Isbirligi, iki ya da daha fazla kisi ya da grubun amaglara ulasmak igin ortak hareket etmeleri
anlamma gelmektedir (Altan: 2). Catisma genellikle isbirliginin zit anlamlis1 olarak
diisiiniiliir. Ancak bu yanlis bir diisiincedir. ki taraf catisma icindeyken, kosullar nedeniyle
is birligi yapmak durumunda kalabilir (ilban, 2008: 18).

Catisma, rekabet ve isbirligi kavramlar1 arasindaki iliski iyi analiz edilmelidir. Orgiit
yonetimi bir taraftan ¢atisma ve rekabeti, yapici sonuglarin1 hedef alarak makul sinirlar
icinde desteklemeli, diger taraftan da etkinlik ve verimlilik kaygisiyla isbirligini

Ozendirmelidir (Altan: 2).

2.4.5. Catisma ve Performans

Performansin maksimum diizeyde oldugu durumda optimum diizeyde c¢atigma vardir.
Catisma diizeyinin diislik oldugu durumda ise Orgiit yeni talepleri karsilama yoniinde ¢ok
yavas degismektedir ve bu durum Orgiitiin varligin1 tehlike altina almaktadir. Catisma
diizeyinin ¢ok yiliksek oldugu durumda ise kaos ve bozulma Orgiitiin varolma sansin
tehlikeye sokmaktadir (Baykal ve Kovaci, 2008: 23). Ayrica oOrgiitteki ¢atigma durumu
orgiitteki bireylerin moral diizeylerinin ve ise gitme motivasyonlarinin diismesine neden

olmaktadir (Bayar, 2015: 132). Tiim bu durumlar &rgiit performansini etkilemektedir.
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3. ORGUTSEL CATISMANIN NEDENLERI, TURLERI VE
SONUCLARI

Ortak hedefler ve amaglar dogrultusunda hareket eden ¢alisanlarin algilari, ¢ikarlarin veya
kariyer noktalarinin ayni olmasi gibi nedenlere bagli olarak kisileraras1 anlagsmazliklari
ortaya ¢ikartmaktadir. Bireyler ve gruplar arasinda olusan dinamik bir siire¢ olarak
degerlendirilen bu anlagsmazliklar literatiirde “catisma” olarak ifade edilmektedir (Aydemir,
2018: 260). Bu ¢atigsmalarin da orgiit i¢inde gergeklestigi durumda orgiitsel ¢catisma kavrami
ortaya ¢ikmaktadir. Orgiitsel ¢atismanin nedenleri, catisma tiirleri ile catismanin 6nemi ve

neden oldugu sonuglara bu boéliimde yer verilmistir.

3.1.0rgiitsel Catisma Nedenleri

Orgiitlerde bir ¢atismanin hissedilmesi ve algilanmas: igin pek c¢ok neden ve faktor
bulunabilir. Catismalarin anlasilmasi, yonetilebilmesi, ¢oziimlenmesi ve de orgiitiin yararina
kullanilabilmesi i¢in ¢atismalarin nedenlerinin bilinmesi tiim Orgiitler i¢in biiyilk dneme
sahiptir (Oztas, 2005). Ciinkii catismanin nedeni ¢atismanin ¢dziimiine giden yol haritasidir
(Sendur, 2006: 7). Bu catismalardan bazilarinin kaynagi kisilerin i¢inde, bazilari kisiler arasi,

bazilar1 da orgiitteki gesitli birimler arasindadir (Kogel, 2014: 766).
Rahim catismanin ortaya ¢ikis nedenlerini, sosyal varligin (Aktaran Ilban, 2008: 30),

1. Kendi ihtiyac ya da ilgi alaniyla ters diisen bir aktiviteye dahil olmas1 gerekliligi,

2. Tercihleri, baska bir bireyin tercihleriyle uyumsuz oldugunda davranislarini
ertelemesi,

3. Herkesin istedigi kit kaynaklardan esit olarak yararlanmak istemesi,

4. Diger tarafin tavir, deger, yeti ve hedeflerine ters diisecek davranig, deger, yeti ve
amagclara sahip olmasi,

5. Iki tarafin birlikte hareket etmesi gereken durumlarda dislayict davramislari tercih
etmesi ve

6. Fonksiyonlarinda veya aktivitelerinde diger tarafin performansindan bagimsiz

hareket etmesi gibi tutumlarina baglamaktadir.
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Gordon’a (1991) gore catisma, catisma igin gerekli kosullarin var olmasiyla baslar.
Zikmann, ¢ogu biiylikk catismanin nispeten Onemsiz konularin ilk belirdiginde
tanimlanamamasindan ya da dogru yontemle ¢oziilmemesinden meydana geldigini sdyler

(ilban, 2008: 30).

Bu caligmada da ¢atigma nedenleri bireysel faktorler, yapisal (6rgiitsel) faktorler ve iletisim

problemleri olarak ii¢ gruba ayrilarak incelenmistir.

3.1.1. Bireysel Faktorler

Slaikeu ve Hassan’a (1998) gore, sosyallesme siirecindeki insanlarin bulundugu her yerde
bireysel farkliliklara bagli olarak bireyler arasi anlagmazlik ve catigmalarin olmasi
kaginilmaz bir sonugtur (Aktaran Okgu ve digerleri, 2016: 219). Bireysel farkliliklar arasinda
kisilik farkliliklari, amag farkliliklari, statii ve gii¢ farkliliklar: ile algilama ve yorumlama
farkliliklar1 yer almaktadir. Bu farkliliklara iligkin literatiir taramasindan elde edilen bilgiler

asagidaki gibidir.

3.1.1.1.Kisilik Farkhliklar:

Bireyin yasam tarzini olusturan kisilik, farkli durumlar karsisinda bireylerin karakteristik
tepkilerini de ifade etmektedir. Bu anlamda kisilige ait 6zelliklerin degigsmez ve bireyin
yasaminda 6nemli bir yere sahip oldugu sdylenebilir (Tuna ve Tiirkmen, 2015: 44). Bireyin
kisiligi baslica biyolojik ve fiziksel 6zelliklerinden, yetistigi ve su anda yasadigi ¢evresel
kosullardan, aile yapisindan ve sahip oldugu sosyal statiiden etkilenir (Sendur, 2006: 7).

Orgiitlerde kisilik ¢ekismeleri, sik goriilen olaylardan biridir. Kisilerin farkli amag, deger
yargisi, tutum, yetenek ve Ozelliklerde olmalar1 kisilik cekismelerinin, dolayisiyla
catismalarin 6nemli bir nedenidir (Kogel, 2014: 769). Orgiitlerde bireyler arasi kisilik
farkliliklar1 hep vardir ve olacaktir. Farkli kisilik yapisi, farkli tutum ve davranislarin
sebebidir ve catisma olusumu i¢in en giiglii gerekcelerden biridir (Oztas,, 2005: 11). Ayrica
yapilan aragtirmalar; otoriter ve baskici kisilik ile yenilik ve degisime karsi ¢ikan dogmatik

kisilik yapisinin ¢atismay1 arttirdigini gostermistir (Sendur, 2006: 7).

Kisiler yasadiklar1 catismalari ve anlasmazliklari, yapici ve bariscil catisma ¢6ziim

stratejileri kullanarak ¢6zme gelenegine sahip iseler daha olumlu ve iiretken; yikici ¢catigma
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¢oziim gelenegine sahip iseler daha olumsuz ve sorunlu algilayacaklardir (Tiirniiklii, 2007:
130). Kisiligin ¢atigsma yonetimi tizerindeki ana etkilerinden birisi bu faktor sayilabilir. Yani
kisinin kisiliginde yasadig1 ¢atismalar1 baris¢il yontemlerle ¢6zme varsa daha farkli, yikici

yontemlerle ¢ozme varsa farkli gatisma yonetim strateleri kullanacaktir.

3.1.1.2.Amac¢ Farkhhliklari

Orgiitlerde basari; ortak amag igin her kisinin ve her birimin ¢aba gostermesi ile miimkiin
olabilir. Ortak amaglar ancak faaliyetlerin iyi bir sekilde koordinasyonu ile gergeklesir.
Ortak amaglarin belirlenmesinde kisiler ve gruplarin yaklasimlar1 farkli olabilir (Ozalp,
1989: 88). Kisilerin farkli amag, deger yargisi, tutum, yetenek ve dzelliklerde olmalari kisilik
cekismelerinin dolayisiyla ¢atismalarin dnemli bir nedenidir (Giizel, 2010: 12). Bu amag
farkliliklari; sorunlari, zevkleri ve duygulart ortak olan bireyleri bir araya getirerek orgiit
icinde informal gruplara ve bunlarin arasindaki g¢atismalara neden olabilir (Giirer ve
digerleri, 2014: 443). Her bireyin ayni amaca sahip olmasi beklenemez. Ama 6nemli olan
amag farkliliklarinin 6rgiit yarar1 dogrultusunda bir biitiinliik icinde ele alinip birlestiricilik

saglanilmasidir, aksi taktirde catisma olusmas1 miimkiindiir (Oztas, 2005: 12).

3.1.1.3. Statii ve Gii¢ Farkhklar

Statii; bir kimsenin, bir kurum veya bir toplum i¢indeki durumudur. Orgiitlerde statiiler; her
zaman ¢ok agik bir bigimde tanimlanamadigindan statiiniin bireylere sagladig: yetkiler ile
statiiler arasi iligkiler de belirlenememektedir. Bu nedenle 6rgiit i¢indeki belirli kisi veya
gruplar kendilerinin veya baskalarinin statiilerini farkli algilayabilirler (Oztas, 2005: 13).
Statii anlayisindaki bu farkliliklar algi ve haberlesmeyi etkileyerek bir catisma nedeni
olabilir (Kogel, 2014: 768).

Orgiit icerisinde statiiden ortaya ¢ikan ¢atigma, kurallar1 koyanlarin ve bu kurallara uyanlarin
kimler oldugu konusuyla ilgilidir. Ayrica ¢alisanlar ve isverenler arasindaki egitim, kiiltiir
ve gelir diizeyi farkliliklar1 da catisma nedenidir. Y 6netilen ve yonetenler arasinda toplumsal
statii farki olmamasma karsin calisilan oOrgiitteki statii farkliliklari, bazen c¢ok ayri

degerlendirmelere de konu olabilmektedir (Sendur, 2006: 9).
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Gli¢ ise karsisindakini etkileme siirecidir. Bu siirecte, bireylerin sahip olduklar: nitelikler
devreye girmektedir. Orgiitteki bireylerin sahip olduklar1 giicleri genisletmek istemeleri,

diger bireylerle ¢atisma i¢inde gitmelerine neden olmaktadir (Tuglu, 1996: 35).

3.1.1.4.Algilama ve Yorumlama Farkhhklar:

Insanlar, gercekleri farkli yorumlar. Algi, kisinin gercegi gérme seklidir. Insanlarin gercegi
gorme sekli degiskendir; bu da, karar ve yargilarin1 etkiler. Ne yazik ki yanhs algilama,
verimli iletisime engel teskil edebilir (Ilban, 2008: 31). Yani algilama farkliliklar1, mevcut
durumun bireyler tarafindan farkli algilanp yorumlanmasidir (Arslan, 2016: 39). Orgiit
diizeyinde alinan kararlarin bazilarinda birey veya grubun biri, aliman karardan olumlu
etkilenirken diger kisi/kisiler veya grup/gruplarin cikarlari olumsuz etkilenebilir. Bu
durumda catisma i¢in bir zemin olusabilir (Aslan: 601). Kisi veya gruplarin belirli olay ve
gelismeleri farkli sekilde algilamalari, muhtemel bir ¢atismaya neden olabilir (Kogel, 2014:
767).

3.1.2. Yapisal (Orgiitsel) Faktorler

Orgiitsel faktorler, orgiitsel ¢atismanin olusmasimi saglayabilecek herhangi bir nedeni ifade
etmektedir. Bu neden; fiziksel imkanlardan, orgiitsel yapidan, orgiit biinyesinde caligsan
personelin bireysel hirs, istek ve arzularindan vb. kaynaklanabilir. Literatiirdeki pek ¢ok

caligma incelenmis ve asagidaki orgiitsel faktorler agiklanmaya ¢alisilmstir.

3.1.2.1.0Orgiit Biiyiikliigii

Orgiit biiyiikliigii ile catisma diizeyi arasinda bir paralellik vardir. Orgiit biiyiidiikge, orgiitiin
amaclar1 ve amaclara ulastiracak araglar daha karmasiklagsmakta, hiyerarsik kademeler
artmakta, yeni uzmanliklar, rol ve statiiler ortaya ¢ikmakta ve biitiin bunlarda orgiitte

catigmanin artmasina neden olmaktadir (Yildizoglu, 2013: 24).

Orgiitlerin biiyiimesi; iletisim kanallarmimn ¢ogalmasina ve iletisimin zorlasmasina neden
olabilir. Bir orgiit biiyiidiikge karmasiklasir ve bireysel farkliliklar1 olan ¢alisanlarin ve

gruplarin sayisi da artar. Bunlar da o6rgiitsel ¢catismaya neden olur (Sendur, 2006: 10).
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3.1.2.2. Katilim

Kisilerin, sonuglarindan kendilerinin etkilenebilecekleri kararlara katilimlarinin ¢atismay1
azaltacagi seklindeki goriis arastirmalarca dogrulanmamis; katilimin koordinasyon ve
isbirligini arttirma yerine ayrilacaklar1 kuvvetlendirerek daha ¢ok fikir ortaya ¢ikardigi ve
sonu¢ olarak ¢atismay1 arttirdigi gézlemlenmistir. Karar verme siirecine katilmadan dnce
catismanin yogunlugu fazla degilken, kararlara katildiktan sonra catismanin yogunlugu

artmakta ve gizli ¢atismalar agik catismaya doniismektedir (Oztas, 2005: 13).

3.1.2.3.Fonksiyonel Bagimhhk

Orgiit de yer alan bir boliimiin fonksiyonunu yerine getirebilmesi, bir diger boliimiin
fonksiyonunu yerine getirmesine bagimli ise, bu iki boliim arasinda fonksiyonel bagimlilik
var demektir. Is boliimii sonucu drgiitlerde ortaya ¢ikan béliimler veya gruplar arasinda her
zaman fonksiyonel bagimlilik s6z konusudur (Oztas, 2005: 14). Ornegin; bir {iretim bdliimii
icinde atolyeler ve igler birbirleri ile otomatik olarak bagimlidir. Eger herhangi bir boliim,
diger bolimden kaynaklanan aksamalar nedeniyle basarili olamiyorsa bu iki boliim arasinda
catisma olusacaktir (Caglayan, 2006: 42). Ayrica birbirine bagimli boliim ya da gruplarin
taleplerindeki artig, taraflarin birbirine baski yapmasina yol acarak uyumsuzluga neden
olmakta ve boliim ya da gruplarin arasinda gatigma olusmaktadir (Tuglu, 1996: 34). Bu tarz
bir catisma genellikle sinirli kaynaklarin ortaklasa kullanimindan ortaya ¢ikmaktadir (Gtirer

ve digerleri, 2014: 443).

3.1.2.4.0diil Sistemlerindeki Farkhihk

Orgiitlerde, bireylerin ve gruplarin basarilariin fark edildigini ve basarilarina deger
verildigini gdstermek igin bazi ddiillendirme sistemleri vardir. Odiillendirme sisteminde
ulagilmak istenen amag, bireylerin ve gruplarin basarilarini desteklemek, basarilarin
devamini konusunda onlari tesvik etmek ve diger ¢alisanlar1 ve gruplar1 da basarili olmalari
konusunda 6zendirmektir (Simsek ve Kingir, 2009: 61). Ancak rekabet¢i 6diillendirme
sistemleri, Odiillerin gosterilecek basariya baglanmasi kisileri yarigma i¢ine sokmakta ve
birbirlerine yardimci olmak yerine birbirleriyle ¢ekismeye baslamalarina ve birbirlerini

engelleyecek davranislar i¢ine girmelerine neden olmaktadir (Giirer ve digerleri, 2014: 444).
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Odiil sistemlerindeki farkliliklar gizli ya da ortiilii atismalarin kuvvetlenmesinde etkilidir.
Aragtirmalar her boliimiin basarilarmin ayr1 ayri degerlenmesi durumunda catigmalarin
artacagini  gostermislerdir. 1ki ya da daha fazla grup igin farkli o6diil sistemleri
uygulandiginda, sayet gruplardan birinin kazanci 6biirliniin kaybina neden oluyorsa ¢atisma

ka¢inilmazidir. (imamoglu, 2014: 25).

3.1.2.5.Yetki ve Sorumluluklarin Belirsizligi

Orgiitlerde, gorev ve sorumluluklarin tam tanimlanamamas: da catisma kaynagi olabilir.
Sorumluluklarin yetersiz tanimlandigir bu tip durumlarda bireyler sorumluluklarinin ve
sorumluluklarini yerine getirirken sahip olduklar1 yetkilerin sinirlarin1 bilemezler. Bu
yiizden bazi isler hi¢ kimse tarafindan tistlenilmezken bazi islerde birden fazla kisi tarafindan
istlenilir ve istlenilmeyen islerin ortada kalmasi sonucu orgiitiin isleyisinde aksamalar
meydana gelebilir. Bu yiizden her 6rgiitte sistemli bir bigimde yapilmayan islerin de bir
sahibinin olmasma o6zen gosterilmelidir. Aym1 zamanda, sorumluluklarin agik olarak
belirlenmemesi orgiit isleyisinde meydana gelebilecek herhangi bir aksamanin higbir ¢alisan
tarafindan TUstlenilmemesi ve digerlerine sugu atmasina, sonugta hatanin nereden
kaynaklandiginin belirsiz olmasina ve bu yilizden de aksakligin diizeltilmesinin zorlagmasina

neden olabilir (Sendur, 2006: 14).

Orgiitlerde iliski icinde olan taraflarin yetki simirlarmin agik segik olmamasi ile birbirlerine
bagimli sorumluluklart olan taraflarin sorumluluk sinirlarinin belirsizligi, taraflar arasinda
catismanin kaginilmaz olmasini saglar. Ote yandan 6rgiit i¢inde rol tanimlar1 belirlenmis ise
taraflar birbirlerinden belirli davranislar bekleyecek ve c¢atisma icin sebepler azalacaktir

(Caglayan, 2006: 47).

3.1.2.6.0rgiitsel Degisimin Etkisi

Degisim ¢evrede ortaya ¢ikan gelismelere Orgiit ve kuruluglarin uyarlanmasidir. Diger bir
tanima gore ise; degisim, planli veya plansiz bir bigimde bir sistemin bir siire¢ veya bir
ortamin belli bir durumdan baska bir duruma gegirilmesi olarak tanimlanabilir (Tuglu, 1996:

30).

Orgiitsel degisim ise drgiitiin gesitli alt sistem ve unsurlariyla, bunlar arasindaki iliskilerde

meydana gelebilecek her tiirlii degisikligi ifade eder (Tuglu, 1996: 30). Orgiitteki degisim,
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gerginligin 6nemli bir kaynagini olusturur. Yeni bir teknolojinin orgiite girmesi, ¢alisanlarin
yapilart ve kaygilart geregi Orgiitle catismaya diismesine neden olur. Yeni iki Orgiitiin
birlesmesi ya da bir 6rgiitiin digerini biinyesine katmas1 seklindeki degisimlerde de orgiitler
(liyeler) aras1 bir gii¢ catismasi ortaya c¢ikar. Genellikle bu durumu 6nlemek icin boyle bir
degisime gitmeden once tedbirler planlansa da bu tiir giic miicadelelerinden kaginmak
cogunlukla cok giictiir (Oztas, 2005). Orgiitlerdeki farklilasma derecesi arttik¢a ¢atigmanin
da arttigr gozlenmektedir. Karmasik orgiitlerde isbirligi i¢inde c¢alismak zorunda olan
bireyler, orgiitsel diizeylerin ve farkli uzmanlik alanlarinin sayis1 ve orgiitteki insan giicliniin
dagilim derecesi nedeni ile gatismayr orgiit biitiiniinde hissederler. Orgiitsel diizeylerin
sayisinin ¢ok olmasi, iletisim sorunlari yarattigi gibi gruplarin menfaat catismasi igine

girmelerine de neden olabilir (Caglayan, 2006: 38).

3.1.2.7. Kit Kaynaklar i¢in Rekabet

Orgiitler, girdileri ¢iktilara cevirmek igin bir takim faaliyetler igine girerler. Emek, sermaye,
hammadde vb. olarak sayabilecegimiz girdiler yani orgiitiin kaynaklari 6rgiitiin boliimleri
arasinda dagitilmaktadir (Tuglu, 1996: 33). Orgiitlerdeki kisi ve gruplarm faaliyetleri ile
ilgili olarak belirli ve ortak kaynaklar1 paylagsmalari ve kendi paylarimi arttirmak igin
birbirleri ile rekabet etmeleri catismalarin ortaya ¢ikma ihtimalini artiran bir ortam
hazirlamaktadir (Kogel, 2014: 766). Diger bir ifade ile orgiitlerde gereksinim duyulandan
daha az olan (para, techizat, fiziki alan, statii, ilgi vb.) ve taraflara yeterince tahsis
edilemeyen kaynaklar i¢in kiyasiya bir rekabet yasanir. Bu rekabette bir tarafin kazanci,

diger tarafin kaybina neden oluyorsa bireyler arasinda ¢atigmalara neden olur (Nicotera,
1995: 160).

3.1.2.8.Yoneticilik Tarzlarindaki Farkhiliklar

Her yoOneticinin kendine has bir yonetim tarzi vardir. Karar verme siirecinden zamanin
kullanilmasina kadar her yonetici degisik yollar izleyebilir ve degisik Onceliklere sahip
olabilir (Oztas, 2005: 17). Eger yonetici ile astlar1 arasinda bu konularda 6nemli farkliliklar
varsa bunlar birer ¢atisma nedeni olabilir. Ozellikle ¢alisma diisiikiinii olarak nitelendirilen
yoneticilerle astlari arasinda ¢atisma ¢ikmasi muhtemeldir (Kogel, 2014: 768). Diger bir
hususta, bir yoOneticinin uyguladigi yonetim biciminin astlarinca benimsenmemesi
durumudur ve bu bir takim anlagmazliklar ve catismalar dogurabilecektir (Caglayan, 2006:
58).
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3.1.2.9.1s Béliimiinden Kaynaklanan Farklhihklar

Orgiitlerde, cogu zaman isler farkli bireyler arasinda paylastirilarak isbdliimiine gidilir.
Ancak, isboliimii sonucunda orgiitlerde, her birimin kendi deger yargilarini, 6zel normlarini
ve davranig bi¢imlerini gelistirmesi degisik isleri yapan birey ya da birimler arasinda

farklilagsmaya yol agar. Bu farklilasma da ¢atisma yaratir (Balc1, 2000: 176).

3.1.2.10. Kriz Donemlerinden Kaynaklanan Sorunlar

Kriz dénemlerinde, bilginin tam ve dogru olarak toplanamamasi, haberlesme engellerinin
bulunmasi ve calisanlarin psiko-sosyal durumlari, orgiitiin iklimini degistirmektedir.
Degisen iklim; haberlesme, motivasyon, orgiitsel adalet, moral, orgiitsel vatandaslik ve
giiven gibi oOrglitsel davraniglart 6nemli dlgiide etkileyecektir. Kriz donemlerinde 6zellikle
gelecege yonelik belirsizliklerin artmasiyla, hizli bilgi akisinin gerekliligi, ¢ok yonli
haberlesme ihtiyaci ve bazen eksik bilgi akisindan bazi hatalarin olusmasi 6rgiitsel gerilimi
attirmaktadir. Bu ve buna benzer bir ¢ok nedenden dolay1 orgiitte ve ¢alisanlarda catigsmalar

ve gerginlikler yasanabilmektedir (Oztas, 2005: 19).

Ozellikle kriz durumlarindaki isten ¢ikarilma diisiincesi veya durumu personelde gerginlige
yol acacaktir. Bu gerginlik orgiit i¢indeki sosyal aktorlerin birbirleriyle g¢atismalarina
ozelliklede tepe yonetim ile ¢atismalarina neden olur. Bu ¢atigma, insanlarin kendisinin ve

ailesinin refahina kars1 gelebilecek tehditlere kars1 olusur (Bircan, 1984: 40-53).

3.1.2.11. Orgiit I¢i Gii¢c Miicadelesi

Orgiit mensuplarinin, ¢esitli nedenlerle, sahip olduklari gii¢ alani1 genisletmek istemeleri,
kendilerini baskalar ile catisma durumuna getirebilir. Burada 6nemli olan 6rgiit i¢indeki
diger ¢alisanlarin boyle bir olay1 algilamalaridir. Bu nedenle burada ger¢egin ne oldugundan
cok, bir yoneticinin davraniglarinin digerleri tarafindan gii¢ arttirma davranisi olarak

algilanmasi1 6nemlidir. Clinkii davranislari belirleyecek olan algidir (Kogel, 2014: 770).

3.1.2.12. Uzmanlasma (Yeni Uzmanhklar)

Orgiitler, yeniliklere ve degisikliklere ayak uydurma cabasi igine girdiklerinde uzmanlasma
artar. Orgiitlerde uzmanlagsmanin artmasi, yeni uzmanlik alanlarmin ortaya ¢ikmasina ve

orgiitlerde yeni uzmanlarin goérev almasina neden olmaktadir (Imamoglu, 2014: 27). Cok
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fazla uzmanlagma ise ¢atismaya neden olabilir. Ciinkii kisiler digerlerinin yaptiklari islere
degil kendi uzmanlhk alanlarma yogunlasirlar (Imamoglu, 2014: 27). Uzmanlik ve
biirokratik roller coguzaman catigir. Bu durum orgiitsel ¢atismalara zemin hazirlamaktadir

(Yildizoglu, 2013: 15).

Insan siirekli olarak yaptig1 iste ihtisaslasir ve o is gittikce daha az ¢aba ve dikkatle yerine
getirilir. Boyle bir durumda alismis is diizenini degistiren ve daha fazla ¢aba ve dikkati
gerektiren degismelerin ¢alisanlar tarafindan kolaylikla kabul edilmeyecegi ileri stiriilebilir

(Caglayan, 2006: 57).

3.1.2.13. Ortak Karar Verme

Karar verme, herhangi bir problemin ¢oziimiine yonelik alternatifler arasinda en uygununu

secme eylemi olarak tanimlanabilir.

Orgiitlerin zamanla bilyiimesi, daha karmasik bir yapiya biiriinmesi isbirligi ve
koordinasyona daha fazla ihtiyag duyulmasina neden olmaktadir. Bu durumda, kisi ve
birimler tamamen bagimsiz karar vermekte zorlanirlar (Yildizoglu, 2013: 16). Ortak karar
verme, orgiitlerdeki boliimler, birimler arasinda ¢atismanin meydana gelmesinde 6nemli rol
oynayan bir etkendir. Bir orgiitte ortak karar verme ihtiyaci, orgiitte yer alan boliimler
arasinda kaynaklarin dagilimi ve bdliimlerin faaliyetlerinin zamanlandirilmasina bagh

olarak ¢ikar (Giizel, 2010: 18).

3.1.2.14. Denetim Bicimi

Orgiitlerde denetim bigimi ¢atismanin miktarim belirlemektedir. Likert’e (1961) gére yakin
denetim, genel denetime kiyasla daha ¢ok catisma yaratmaktadir. Isgorenin kendi isini
planladig1 ve kontrol ettigi yerde, yapisal ve yetkisel catisma azalmaktadir (Giizel, 2010:
16).

Orgiitlerde, calisanlarin yakindan denetlenmesi ¢atigmayr artirmaktadir. Buna karsilik,
calisanlarin kendi kendilerini denetleme ve kendi islerini planlama firsati1 buldugu orgiitlerde
catigmanin azaldig gozlemlenmektedir. Ancak, ¢alisanlarin karar siirecine katilma firsati
bulamadiklar1 ve genel amaglar ve degerler iizerinde anlasma saglayamadiklar1 orgiitlerde

catigma artmaktadir (Yildizoglu, 2013: 14).
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3.1.2.15. Yenilesme

Orgiitlerde degisime ve yenilige direnen calisanlarin olmasi dogaldir. Ancak, bazi
durumlarda calisanlarin asir1  direng gostermesi, yeniligin gerektirdigi O6grenmeyi
benimsememesi ¢atisma ortami yaratir. Yeniligi ve degisimi isteyenlerle yenilige ve

degisime direnen galisanlar ve gruplar kendi aralarinda ¢atigabilirler (Yildizoglu, 2013: 15).

Literatiirde ¢atismanin isletmelerin yenilik performanslar1 iizerinde O6nemli bir etkisi
bulunacag belirtilmistir. Ornegin, Vollmer (2015), gérev ¢atismasmin yenilik siiregleri
tizerindeki etkisinin ¢ogunlukla olumlu, iliski ¢catismasinin etkisinin ise ¢ogunlukla olumsuz
oldugunu belirtmis, ¢atismalarin yenilik siireclerinin sadece sonucu degil ayni zamanda

kaynagi da oldugunu ifade etmistir (Biilbiil ve Tung, 2017: 10).

3.1.2.16. Norm ve Degerler

Bir norm, gelistirdigi degerlere aykir1 oldugunda is gérenin catigsmaya diistiigli gézlenir. Eger
is goren, kendine verilen normlara gore davranirsa kendi degerlerine aykiri diiser ve bdylece
yaptiklarmi kendi kendisine hakli gdsteremez. Isgdren norma gére davranmadiginda ise
yonetsel erke kars1 gelmis olur. Bu tiir catisma ne denli yogunsa is gorenin uyumsuzlugu da

o denli yogun olur (Bagaran, 1991: 248).

Orgiitlerdeki ¢atismalarin énemli bir béliimii alt gruplarmin deger ve gikarlarinmn birbirleri

ile ya da &rgiitiin ¢ikarlari ile uyusmamasindan kaynaklanmaktadir (ilban, 2008: 36).

3.1.3. lletisim Problemleri

Yogun is yiikii, aile ve arkadaslarla ilgili farkli sorumluluklar ve bunlara zaman ayirmada
sikintilar, bireylerin birbiriyle yeterli iletisim kurmasini engelleyerek yanlis anlamaya yol
acabilmektedir (Temel, 2017: 4). Bu yanlis anlasilmalar sonucunda ¢atisma durumlari
olusabilir. Yanlis anlasilmalarin kaynaklar1 ise iletisim problemleri; anlama giicliikleri,
yetersiz bilgi aligverisi, dinlememe problemleri ve iletisim kanallarindaki bozukluklar olarak

dort baslikta incelenebilir.
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3.1.3.1.Anlam Giigliikleri

Anlam giigliikleri, belirli bir lisana sahip olmama ya da uygun iletisim araglarindan yoksun
olma nedeniyle dogan engellerdir. Bireyler, birbirlerine duygu ve diisiincelerini iletmek igin
degisik semboller kullanirlar (Oztas, 2005: 17). Iletisimin etkinligi kaynaktan aliciya
gonderilen mesajin dogru algilanmasi oldugu i¢in eger mesaj olusturulurken kullanilan
semboller alic1 tarafindan bilinmiyor ya da dogru anlasilmiyorsa anlama giigliikleri dogabilir
(Sendur, 2006: 17). iletisim siirecinde ortak semboller kullanilmiyorsa, bu iletisim
ortamlarinda her zaman iletisimsizlikler ya da yanlis anlamalar nedeniyle catigmalar

kac¢inilmaz hale gelmektedir (imamoglu, 2014: 29).

Anlam giicliikklerini ortadan kaldirmak icin mesaj olusturulurken genel kabul gormiis
kelimelerin segilmesi ya da bu kelimelerin resim, tablo ve grafik gibi gérsel unsurlarla

desteklenmesi olasi bir ¢atismayi engelleyebilir (Sendur, 2006: 17).

3.1.3.2.Yetersiz Bilgi Ahsverisi

Orgiitsel alt sistemlerin birbirleri hakkinda yeterli bilgiye sahip olmamasinda, algilama ve
beklentilerin farkliligindan dolayi, bu orgiitlerde siklikla ¢atismalar yasanmaktadir. Bilgi
aligverisinin yetersiz olmasi, diger tarafa eksik bilgi verilmesi yiiziinden ¢esitli onyargilarin
dogmasina neden olabilir. Cogu kez diger bireylerle dogrudan iliskiye girmeden de
onyargilar gelistirdigimiz bir gercektir (Oztas, 2005: 21). Bu durum o&rgiit birimleri
arasindaki sistem biitlinliigiinli bozdugundan yasanan uyumsuzluklar da insan iligkilerini

bozmakta, iiretim hatalarina ve performans diisiikliiklerine yol agmaktadir (Sendur, 2006:
18).

Schelling’e gore taraflarin birbirleri hakkinda bilgisiz olmalari, onlar1 belirgin olan
secenekler iizerinde anlagsmaya zorlar. Taraflarin birbirleri hakkinda tam bilgili olmalari,

taraflarin 6zbilgileri aralarindaki esglidiimii saglar (Caglayan, 2006: 56).

3.1.3.3.Dinlememe Sorunlari

Iletisim ¢ift yonlii bir siiregtir. Dolayistyla bireylerin kimi zaman mesajmn kaynag: ve kimi
zamanda alicis1 konumunda olabileceklerini unutmamalarinin gerektigi dnemli bir husustur.

Alict tarafindan Oncelikle mesaj1 dinlemesi ve daha sonra geri bildirimde bulunmasi olumlu
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etkiler yaratir. Mesajin dinlenmeden geri bildirimde bulunulmasi bireyler arasindaki

iletisimi engelledigi i¢in ¢atigmalara neden olabilmektedir (Sendur, 2006: 19).

3.1.3.4.1letisim Kanallarindaki Bozukluklar

Iletisim; bilgi, fikir ve duygularin bir kimseden digerine ge¢me siirecidir. Simsek’e gore
iletisim, “bireyler ve kurumlar arasinda bilgi, diisiince veri ve duygu aligverisi veya
aktarim1” seklinde tanimlanabilir. Bu bilgi, veri ve diislince aktariminda giidiilen temel amag

ortak zemin ve noktalarda anlasmaya ve uzlasmaya varmaktir (imamoglu, 2014: 31).

Iletisim siirecini olusturan biitiin unsurlarin, drnegin mesaj akisindaki gecikmeler, mesajlarin
filtrelenmesi, yanlis anlamalar, mesaj1 ifade eden sembollerin bilinmemesi, mesajin agik
olmamasi, mesaja iligkin geriye bilgi akisi olmayisi vs. gibi nedenlerle ortaya cikabilecek
iletisim noksanliklar1 kisileri veya gruplar farkli kararlara ve davraniglara sevk ederek
catigma nedeni olabilir (Kogel, 2014: 667). Ornegin hemsirelik hizmetleri miidiirliigii
tarafindan sorumlu hemsireler araciligiyla gonderilen mesajlar klinik hemsirelerine eksik

veya yorum katilarak aktarildiginda yanlis anlamalar olabilmektedir (Temel, 2017: 4).

3.2.Catisma Tiirleri

Orgiitsel catisma siniflandirmalari literatiirde farkli sekillerde yapilmustir. Literatiir taramasi
sonucunda en ¢ok rastlanilan ve kullanilan ¢atisma siniflandirmalart bu kisimda ele
almmustir. Orgiitsel catismalar; catismaya taraf olanlar agisinda gatisma tiirleri, ortaya ¢ikis
sekli ile 1lgili ¢atisma tiirleri, orgiit igindeki yerine gore catigma tiirleri, orgiit isleyisine

etkisine gore catigma tiirleri olarak dort grupta incelenmistir.

3.2.1. Catismaya Taraf Olanlar A¢isindan Catisma Tiirleri

Orgiit icinde olusan catismalarda, catismaya taraf olanlar agisindan igsel catisma,
bireylerarasi catisma, gruplar arasi catisma ve Orgiitler arasi catigsma olmak {izere dort grup
olusturulabilir. Ozelden genele dogru bir simiflandirma yapilmistir. Catigma Oncelikle
herhangi bir neden ya da durumdan 6tiirii bireyin i¢ catigmasi olarak baslar. Bu i¢ ¢atismanin
disa vurulmasi ile i¢ catisma yerini bireyler arasi catigmaya birakir. Bireyler arasi ¢atismada

basladiginda da ¢atisan taraflarin ait oldugu gruplar varsa, bireyler arasinda baslayan ¢atigma
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grup catismasina déniisebilir. Orgiitler aras1 ¢atismalar ise birbiri ile iliskili gesitli drgiitlerin

gerek ekonomik gerekse sosyal nedenlerden 6tiirii catigsma ortaminin olusmasi ile baslar.

3.2.1.1.i¢csel Catisma (Kisinin I¢ Catismasi)

Kisinin kendi i¢indeki ¢atisma, kisinin kendisinden ne beklediginden emin olmadig1 veya
kendisinden farkli ve c¢eliskili seyler bekledigi veya kendisinden kendisinin
yapabileceginden fazlasini bekledigi durumlarda ortaya ¢ikan ve kisiyi rahatsizliga ve baski

altinda kalmaya (stres) sevk eden ¢atismadir (Kogel, 2014: 761).

Bireylerin olumlu ya da olumsuz karsilikli iki durumla karsilastiklarinda hangi se¢enekleri
kullanabilecekleri konusunda diistiikleri catismalardir (Imamoglu, 2014: 15). I¢sel catisma
sonucu birey karar verme mekanizmasinin isleyisinde, hareketlerini belirlemede ve bir

eylemi gergeklestirmede zorlanabilir (Sendur, 2006: 20).

Bu catisma tiirlinde birey, gerceklestirecegi eylemler ve iistlenecegi roller arasinda se¢im
yapamamakta, ya da yanlis se¢cimler yapmaktadir. Bu tiir ¢catisma, Kisinin kendisinden ne
beklendiginden emin olmadigi veya kendisinden farkli ve celigkili seyler (davranslar,
kararlar vb.) veya yapabileceginden fazlasinin beklendigi durumlarda ortaya ¢ikan ve kisiyi
rahatsizliga, engellenmeye ve baski altinda kalmaya (strese) sevk eden ¢atismadir (ilban,

2008: 23).

Icsel catismalar yaklasma - yaklasma, yaklasma - kacinma ve kaginma - kaginma ¢atismasi

olmak iizere tli¢ sekilde goriilebilir.

3.2.1.1.1. Yaklasma - Yaklasma Catismasi

Bireyin iki olumlu segenek arasinda bir se¢im yapmak istediginde ortaya ¢ikan catigmadir
(Imamoglu, 2014: 16). Kisinin birden ¢ok birbirine esit segenekle karsilasmasi: durumunda
bu tiir catismalar ortaya cikar. Isgdren, es degerde olan birden ¢ok segenekten hangisini

sececegine sasirir (Caglayan, 2006: 64).
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3.2.1.1.2. Yaklasma - Kacinma Catismasi

Bireyin verecegi kararin hem olumlu hem de olumsuz yanlarinin olmasi sonucunda ortaya
¢ikan ¢atismadir (Imamoglu, 2014: 16). Bu anlasmazlikta hem iyi hem de kétii yonler vardir.
Bagka bir ifadeyle olumlu ve olumsuz yonler vardir (Caglayan, 2006: 64). Bireyin arzu ettigi
bir seyi elde etmek isterken diger bir yandan elde ettigi seyin sonucunun olumsuz
etkilerinden kacinmaya c¢aligmasidir. Kisi burada ikileme diiser, cogu zaman elde edilmek
istenen sey ¢ok keyif verici ama sonucunun birey iizerinde yarattig1 etkiler psikolojik olarak
baski dogurucu olabilir (Sendur, 2006: 21). Ornegin, bireye teklif edilen isin ¢ok iyi iicretli

olmasinin yaninda, kétii bir yerlesim bélgesinde olmasi gibi (imamoglu, 2014: 16).

3.2.1.1.3. Kacinma - Ka¢inma Catismasi

Kag¢inma — kaginma catigmasi, “kisinin esit iticilikte ve arzu etmedigi iki olay arasindan
birisini tercih etmek durumunda kalmasidir” seklinde tanimlamaktadir (Ertiirk, 2000: 220).
Bu tiir ¢atisma iki veya daha fazla olumsuz se¢enek arasindan birini se¢gme durumunda
ortaya ¢ikar. Ornegin, hem ugaktan hem de otobiisten korkan birinin yolculuga ¢ikmak

zorunda olmas1 gibi (Imamoglu, 2014: 16).

Bu gibi bir durumla karsilasan bireyin segmek durumda kalacagi kriter, alternatiflerin
hangisinin sonucuna daha cok katlanabilecegidir. Alternatiflerin hangisinin segilecegi
bireylere gore degisir. Secimin ne yonde olacagi, bireyin kisilik yapisina, deger ve
inanglarina, ahlaki ilkelerine, yetistirilme bi¢imine, bilgi ve deneyimlerine baghdir. Ancak
her iki alternatifin se¢iminin sonuncunda olumsuz etkilerin bulunmasi kararsizligin stresini

arttiracaktir (Sendur, 2006: 22).

3.2.1.2.Bireylerarasi Catisma

Insanlar bir arada yasayarak, birlikte ortak sonuglara varmak isterler. Elbette ki bir arada
bulunan kisilerin mevcut kisilikleri dogrultusunda bilgileri, egilimleri, benzer olaylara kars1
tutumlart ve deger yargilarinda farkliliklar olusacaktir. Bu farkliliklar zamanla zitliklara,
asirt uyumsuzluklara doniisiirse ortaya kisiler arasi catismalar ¢ikmaktadir (Caglayan, 2006:
64). Diger bir ifade ile iki bireyin konular, eylemler veya hedefler hakkinda fikir ayriliginda
bulunmalar, birlesik ¢iktilarin 6nemli oldugu noktalarda kisiler arasi ¢atismalara yol agar

(Sahan, 2006: 20). Johns (1988), kisileraras1 ¢atigmanin, bir iligkide olan bir veya iki kisinin
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birbiriyle ¢aligmakta veya yasamakta giigliik ¢ektigi bir durum oldugunu belirtmektedir
(Sompa, 2015: 12).

Kisiler aras1 ¢atisma, iki veya daha fazla kisinin ¢esitli konularda anlasmazliga diismesidir.
Kisiler aras1 ¢atisma genellikle kisilerin amaglarinin, izledikleri yontemlerin, sahip olduklari
bilgi, veriler ve deger yargilariin farkli olmasindan kaynaklanir. Orgiitiin yapisal 6zellikleri,
bozuk iletisim ve bireylerin kisilik 06zellikleri bu tiir c¢atismalarin diger Onemli

nedenlerindendir (Giizel, 2010: 22).

Egitim farklihigi, kiiltiirel farklilik, duygusal farklilik, kiskanglik, yiikselme ve kendini
gosterme duygusu gibi faktdrlerde kisiler aras1 catismalart doguran etkenlerdir. Orgiitte bu
catigmalarin artmasi Orgiit i¢in negatif sonuclar meydana getirir. Bireylerin birbirine ters
davranislart zamanla fiziksel saldir1 ve komplolara kadar ulasir, o zaman Orgiite biiyiik

problem yaratir (Oztas, 2005: 36).
Bu asamada, Kisiler aras1 alt1 cesit etkilesimden bahsetmek miimkiindiir (Ilban, 2008: 25):

1. Kazan-Kazan: Tiim insan iliskilerinde karsilikli yarar anlayisidir.

2. Kazan-Kaybet: Otoriter bir yaklasimdir. Kisi, kendisinin kazanmasini,
karsisindakinin ise kaybetmesini istemektedir.

3. Kaybet-Kazan: Bu paradigmaya bagli kisiler kabul edilmeye ya da begenilmeye
calistiklart i¢in, kendi ¢ikarlarin1 gz ardi edip kaybetmeyi kabullenmektedirler.

4. Kaybet-Kaybet: iki kararli, inat¢1 ve bencil kisi iletisim kurdugunda ortaya ¢ikan
diistince, kisinin kendisinin kaybetmesi durumunda, karsisindakinin de kaybetmesini
istemesidir.

5. Kazan: Bu kisiler i¢in 6nemli olan kendilerinin kazanmasidir. Kars1 tarafin
durumuyla ilgilenmezler.

6. Kazan-Kazan ya da Pazarhk Yok: Bu ydntem temel olarak; “ikimizin de isine
yarayacak bir ¢oziim bulamiyorsak, anlasma yapmama konusunda dostca

anlasabiliriz.” demektir.

Bireylerarasi gatismalar1 ¢oziimlemek igin kullanilan stratejilerden birisi Johari Penceresi
modeli ise bireylerin baskalarina ne 6l¢lide kendilerini tanima firsat1 verdigini, baskalarini

ne Olciide anlayabilecegini, kisiler arasi stil farkliliklarini, stiller arasinda olusabilecek
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catisma bigimlerini agiklamaya yonelik bir modeldir (Yildizoglu, 2013: 43). Bu pencere
Joseph Luft ve Harry Ingham tarafindan gelistirilen ve yazarlarimin 6n adlarinin

birlestirilmesiyle olusturulmustur (Kilic ve Onen, 2011: 4).

Johari Penceresi modeli bireyin i¢yapisina uyarlanmis dort boyutu su sekilde 6zetlenebilir

(Kilig ve Onen, 2011: 4):

1. Genel Durum (Acik): Hem bireyin kendisi hakkinda bildiklerini hem de
baskalarinin o birey hakkindaki bildiklerini icermektedir. Bu alan, genel olarak kolay
gdzlemlenebilir, bireyin anlatmaktan ¢ekinmedigi bilgileri kapsar. Ornegin; kisinin
fiziksel 6zelliklerini (Saginin rengi, boyu, kilosu vb.) ¢cevresindekilerin bilmesi genel
durum igerisinde yer alir.

2. Ozel Durum (Gizli): Bireyin digerleri ile paylasmak istemedigi, bilingli olarak
gizlemek istedigi bilgileri kapsamaktadir. Kaygilar, korkular, kiskan¢hk
duygulariyla ilgili bilgiler bu alanda yer alir.

3. Kuskulu Durum (Koér nokta): Digerlerinin bildigi ancak bireyin farkina varmadigi
bilgileri i¢erir. Bazen “kuskulu” olarak adlandirilan bu tiir bilgiler, bireyin bir baskas1
hakkinda edindigi izlenimler ve o kisinin davraniglarinin yorumlanmasi ile ilgilidir.

4. Bilinmeyen Durum (Bilinmeyen): Her iki tarafinda da iyi yanit ve bilgiye sahip

olmadig, dikkat ceken 6zellikleri igerir.

Bu modele gore bireylerin kendileri hakkinda bildikleri ve bilmedikleri vardir. Bireylerin
ayn1 zamanda iletisim kurduklar1 kisiler hakkindaki bilgileri de smirlidir. Bu nedenle
bireyler iletisim i¢inde olduklari diger bireyleri kendi birikimleri 6l¢iisiinde algilayabilir ve
taniyabilir (Yildizoglu, 2013: 43).

3.2.1.3.Gruplar Aras1 Catisma

Orgiit igerisinde bulunan birden fazla grup arasinda; cesitli drgiitsel nedenlerden &tiirii
yasanan, uyumsuz ve zararli rekabetten olusan catisma tiriidir. Bu tiir catismalar
biitiinlesmeyi ve koordinasyonu zayiflatir (Sendur, 2006: 24). Orgiitlerde yaygin olarak
karsilagilan ve orgiitiin amaclarina ulagsmasini, verimliligini ve etkinligini hem olumlu hem
de olumsuz yonde etkileyen catismalardir (Imamoglu, 2014: 16) ve daha ¢ok ayn1 bdliim
yoOneticisine bagli olan gruplarin birbirleri ile miicadeleye girmelerinden kaynaklanir (Sart,

2015: 45).
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Gruplar arasi catismalarin yonetimi yoneticilerin olduk¢a zamanini almaktadir. Ciinki
yOneticiler, bazen catisan gruplardan birinin {iyesi olabilirler. Bu durumda, catisan tim

gruplart da memnun edecek bir ¢6ziim bulmak olduk¢a zordur (Yildizoglu, 2013: 45).

3.2.1.4.0rgiitler Aras1 Catisma

Orgiitleraras1 ¢atismalar birgok ydnden gruplar arasi catismaya benzer. Orgiitler arasi
catismalarin temelinde de gruplar arasi1 catisma nedenleri yatar (Sendur, 2006: 24). Orgiitler
arasi ¢atismalar; acik sistem anlayisi altinda ve ekonomik sistem igerisinde birbiriyle iligkili
cesitli orglitlerin gatigma igerisine girmeleridir (Caglayan, 2006: 67). Gliniimiiz agik sistem
ekonomik diizenine dayali rekabet ortaminda Orgiitler arasindaki bu tiir catismalar kimi
zaman olumlu kimi zaman da olumsuz etkilere sebep olmaktadir (As¢1 ve Kogak, 2017:

1548).

Ekonomik rekabetle sinirli olmak kosuluyla orgiitler aras1 gatismalar rekabetgi ve agik sistem
anlayisima dayali bir ekonomik ve is diizeninde arzulanan durumlar olusturur. Bu tiir
catigmalarin kaliteli yeni {iriinlerin, teknolojilerin ve hizmetlerin gelistirilmesine ve diisiik
fiyatlarla birlikte ¢cok etkin kaynak kullanimina yol agacaklar1 kabul edilmektedir (Simsek,
2002: 297).

3.2.2. Ortaya Cikis Sekli ile Tlgili Catisma Tiirleri

Orgiit icinde olusan ¢atigmalar belirli evrelerden gegmektir. Potansiyel catisma, catisma igin
gerekli olan kosullarin mevcudiyetini ifade etmektedir. Taraflarin tamaminin ya da bir
kisminin, catismanin gizli kosullarmi fark etmis olmasi c¢atismanin algilandigini
gostermektedir. Hissedilen ¢atisma ise, catismanin engellenme, kaygi, gerilim gibi
belirtilerle acik¢a yasanmasini ifade etmektedir. Acik catisma durumu da davranista bulunan
tarafin Karsi tarafin amaglari iizerinde yikici bir etki yaratmasi, bagka bir deyisle ¢atismanin
belirgin olarak yasanmasi anlamina gelmektedir (Yashoglu ve Pekdemir, 2013: 196). Orgiit
ici catigmalarin ortaya c¢ikis sekline gore catisma; potansiyel, algilanan, hissedilen ve agik

catisma olmak tizere dort baslikta incelenebilir.
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3.2.2.1.Potansiyel Catisma

Orgiit igcinde gatismay1 ortaya ¢ikarabilecek nedenleri ifade etmektedir. Ornegin; bir drgiitte
gruplarin amacg farkliliklari, kit kaynaklarin orgiit alt birimleri arasinda dagitilmasi ve
dagitimda izlenen yoOntemler ¢atisma yaratabilecek potansiyel igeren durumlara 6rnek

verilebilir (Simsek, 2002: 297).

Orgiit icinde, heniiz mevcut olmayan ancak catismaya neden olabilecek durumlarmn
mevcudiyeti durumunda potansiyel ¢atisma sdz konusudur (Caglayan, 2006: 60). Orgiit
icindeki smirli kaynaklar icin rekabet, gruplar ve bireyler arasindaki amag farkliliklari,
islevsel bagimlilik, yetersiz bilgi aligverisi gibi durumlar potansiyel ¢atisma i¢in zemin

hazirlarlar (Sendur, 2006: 26).

3.2.2.2.Algilanan Catisma

Algilama; duyum, simgesel ve duygusal olmak {izere ii¢ siireci kapsar (Caglayan, 2006: 60).

Duyum siireci; bireyin ¢evresindeki uyarimlari, duyu organlar1 yardimiyla almasiyla ve

tepki gostermesiyle baslayan siirectir.

Simgesel siireg; baska bir manay1 temsil eden bir uyarimin alinmasidir. Ornegin, bir kisinin
elini bas hizasinda yana dogru sallamasinin, ugurlama veya iyi niyet dileklerini sunma olarak

algilanmasi gibi.

Duygusal siireg ise; kisinin bir olgu veya nesnenin yalniz bellegindeki gegmis izlenimle ve

simgelerle birlestirmekle kalmayip, duygusal olarak olay ve objelerin algilanmasini etkiler.

Algilanan ¢atisma, catismanin nedenini tam olarak aciklamak miimkiin olmasa da
catismanin farkinda olunmasidir (Imamoglu, 2014: 14). Algilanan ¢atismada taraflarin
birbirlerini yanlis anlamalariyla ortaya ¢ikan bir durum vardir. Yani algilama farkliliklariyla
ortaya ¢ikan bir ¢atisma tiiriidiir (Giizel, 2010: 25). Catisma, ¢atisma halindeki bireylerin,
birbirlerinin gergek pozisyonlarini yanlis algilamalari durumunda ortaya ¢ikar (Tuglu, 1996:
10). Taraflar arasindaki bu tiir ¢atigmalar ¢ogu zaman tgilincii sahislar tarafindan

anlagilamaz.
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3.2.2.3.Hissedilen Catisma

Hissedilen catisma, algilanan ¢atismalardan farkli igerikli bir catisma olgusudur (Sendur,
2006: 27). Hissedilen ¢atigsma, gatisan taraflarin olay ya da olaylar karsisindaki duygulariyla
iliskilidir. Catismanin en Onemli gostergeleri arasinda kizginlik, endise ve kirgilik
gosterilebilir  (Yildizoglu, 2013: 26). Bu c¢atismayr incelemek ic¢in ¢atigsmanin

kisisellesmesinin incelenmesi gereklidir.

3.2.2.4.Ac¢ik Catisma

Catisma durumunun fiilen ortaya ¢ikmasi durumunu ifade eder. Burada s6z veya eylemsel
olarak giice dayali bir ¢atisma s6z konusudur (Sendur, 2006: 27). A¢ik ¢atisma; karsilikll
tartigma, birbirine agir dil ve sozler kullanma, belirgin bilgi ve verileri karsi tarafa
gondermeme ve hatta fiziki kuvvet kullanma sekillerinde ortaya ¢ikabilir. (imamoglu, 2014:

14). Bu noktada catigma ti¢iincii sahislar tarafindan da algilanabilir bir durum haline gelir.

3.2.3. Orgiit icindeki Yerine Gore Catisma Tiirleri

Orgiit biinyesinde bulunan bireylerin yada kademelerin 6rgiit igerisindeki hiyerarsilerine
gore yapilan siniflandirmadir. Ayni hiyerarsideki catismalar yatay catisma, ast-iist
durumundaki birey yada kademelerdeki gatismalar dikey ¢atisma olarak nitelendirilebilir.
Bu catismalara ek olarak emir-komuta ve kurmay personel arasindaki ¢atismalarda bu

siiflandirmaya dahildir.

3.2.3.1.Dikey Catisma

Dikey c¢atisma, orgiit igerisinde ast-iist durumundaki kisi ya da kademeler arasinda ortaya
¢ikan bir ¢atisma tiirii olarak ifade edilebilir (Simsek, 2003: 285). Ustiin ast1 kontrol etmeye
caligmasi ve astlarin da bu duruma tepki gostermesiyle ortaya ¢ikar. Astlar bu kontrolii kendi
amaclarina ulagsmada bir engel olarak gordiikleri i¢cin bu tip miidahaleyi kendi kisisel
ozgiirliiklerine bir saldir1 olarak algilayarak iistleriyle catisma icine girebilir (Oztas, 2005:
31).
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3.2.3.2.Yatay Catisma

Yatay catigsma orgiit iginde ayni hiyerarsi diizeyinde bulunan kisiler arasinda meydana gelen
catismalardir. Farkli amaglar1 paylasan, kit olanaklar kullanan, birbirine rakip durumda
bulunan esit hiyerarsi seviyesindeki personel arasindaki catigsmalar olarak gosterilebilir

(Giizel, 2010: 27).

Esit diizeyde ¢alisan bireyler arasinda olan bu ¢atisma tiim bireylerin kendilerine yandas ya
da kars1 olarak belirledikleri diger bireylerin tutum ve davranislarina bagli oldugunu da
soylemek miimkiindiir (Sendur, 2006: 27).

3.2.3.3.Emir-Komuta ve Kurmay Personel Arasinda Catisma

Orgiitlerde en yaygin bigimde goriilen ¢atima tiirii, emir-komuta ile kurmay elemanlar
arasinda goriilen komuta-kurmay ¢atismasidir. Bu ¢atismanin kokeninde, hat ve kurmay
elemanlarin birbirlerine ve orgiitteki rollerine farkli bakis acilarina sahip olmalar1 olgusu

yatmaktadir (Oztas, 2005: 27).

Barensel’e gore bu ¢atismanin temelinde asagidaki nedenler yatmaktadir (Tuglu, 1996: 22):

- Yiiklendigi rollerin farkli olmasi,

- Ogrenim ve yetisme farklilig1,

- Kurmaylarin varligin1 hissettirme arzusu,

- Kurmaylarin yetkilerini genisletme egilimi,

- Komuta personeli ve yoneticilerin {icret, terfi ve nakillerinde, kurmay personelin s6z
sahibi olmasi,

- Kurmay personelin iist yonetime yakinligi,

- Kurmaylarin 6nerilerinin sonuglarindan sorumlu olmalart.

Orgiitlerde kurmay c¢alisanlarin kendi goriislerini dzgiirce ifade etmeleri de ¢atismalara
neden olabilir (Simsek ve digerleri, 2001: 249-250). Catismanin nedeni ¢ogunlukla yetki ve

so-rumluluk konusunda yaganan karmasadan ileri gelmektedir (Yelkikalan, 2006: 199).
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3.2.4. Orgiit Isleyisine Etkisine Gore Catisma Tiirleri

Modern yaklagimda optimal bir diizey de catismayi yasatabilmek i¢in ¢atismanin hem
azaltilmas1 hem de tesvik edilmesi goriisii vardir. Bu goriise gore belirli seviyedeki catisma
orgiit i¢in 1yi goriilmektedir. Catismanin 6rgiite olan ekisine gore siiflandirma bu kisimda
yapilmaktadir. Orgiit isleyisine olumlu etki yapan yani orgiit amagclarma ulasmada yardimci
olan catismalar fonksiyonel catisma olarak adlandirilabilir. Orgiit isleyisine olumlu etkisi
olmayan yani 6rgiit amaclarina ulagilmasina engel olan catismalar ise fonsiyonel olmayan

catismalar olarak adlandirilabilir.

3.2.4.1.Fonksiyonel Catisma

Orgiit icerisinde baz1 ¢atigmalar bireyi daha fazla cabaya ve isbirligine yonlendirerek orgiit
amaglarini destekler ve performansini artirir. Fonksiyonel ¢atisma olarak adlandirilan bu
catigmalar, Orgiit amaglarinin gergeklestirilmesine yardimci olan yapici catismalardir

(Sendur, 2006: 29).

Fonksiyonel ¢atisma; siirecler, kararlar ve orgiitlin gidisat: {izerinde pozitif bir etkiye sahip
ve ¢oziilebilen nitelikte olan Orgiit iiyeleri arasindaki anlagsmazliklar olarak goriilmektedir
(Aydemir, 2018: 260). Fonksiyonel ¢atismalar, orgiitiin amaglarinin gergeklestirilmesine ve
orgiitiin performansinin arttirilmasina katki saglayan ¢atigmalardir. Orgiitlerde fonksiyonel
catigsmalar olmaksizin, degisim istegi ¢cok az olur ve neticede oOrgiitler duraganlasir. Bu
nedenle fonksiyonel catismalar statiiyli zorlar ve yeni fikirler yaratilmasina, grup
amaglarmin ve faaliyetlerinin tekrar degerlendirilmesine katki saglar. Fonksiyonel
catigmalar Orgiitiin ¢esitli kisimlarindaki sorunlarin ortaya cikmasini ve bu yolla da

yoneticilerin dikkatlerini ¢cekmeyi saglar (Caglayan, 2006: 60).

3.2.4.2. Fonksiyonel Olmayan Catisma

Orgiitiin amaglarina ulasmasini engelleyen catismalardir. Kisiler arasi iliskilerden dogan
catigmalarin hepsi fonksiyonel olmayan ¢atismalar olarak bu grupta degerlendirilmektedir
(Giizel, 2010: 24). Orgiitiin verimliligini diisiiriir, morali ve motivasyonu azaltir, drgiitteki
stresi arttirir (Oztas, 2005: 30). Fonksiyonel ¢atisma ile ters etkiye sahiptir; anlasmazliklar
¢oziilemez ve catigma tamamen durdurulamazsa orgiitsel siiregler engellenebilmektedir

(Aydemir, 2018: 260).
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Fonksiyonel ¢atigma ve fonksiyonel olmayan catisma arasindaki ayrim, orgiit ¢ikarlarinin

sunulup sunulmadigi iizerinde durmaktadir (Ojo ve Abolade, 2008: 66).

3.3.Catismanin Onemi ve Neden Oldugu Sonuclar

Bu boliimde catigsmanin olumlu ve olumsuz etkileri lizerine durulacaktir. Ancak ¢atismanin
olumlu veya olumsuz sonuclarla dogrudan iliskisi yoktur. Catismanin olumlu sonuglar
uygun c¢atisma yoOnetimi becerilerinin kullanimindan kaynaklanir ve ¢atismanin olumsuz
sonuglart uygun olmayan catisma yonetimi becerilerinin kullanimindan gelir (Zhu, 2013:

15). Yani 6nemli olan ¢atismanin nasil yonetildigidir.

3.3.1. Catismanin Neden Oldugu Olumlu Etki ve Sonuclar

Catismalar Orgiitsel basariya katkilarinin yani sira orgiit iiyelerinin davraniglarinda da
degisiklige neden olabilirler. Catisma, hangi tiirden olursa olsun taraflarin birbirlerine kars1
hosgoriilii olma davranisi gelistirmelerini ve boylece orgiit i¢i uyumun saglanmasini olumlu
bicimde etkileyebilir. Bunun yani sira bireylerin birbirlerini kollamalarina yol acarak,
denetimin saglanmasina ve belli bir gii¢ dengesinin siirdiiriilmesine katkida bulunur (Gtizel,

2010: 28).

Yonetim, ¢alisanlara bir konuya degisik agilardan bakma ve yeni fikirler {liretme firsati
vermek i¢in ¢atigma ortamlari olusturabilir. Catismanin olumlu yoénlerinin ortaya ¢ikmasi,
kisilerin karsilikli olarak birbirlerini diisiiniip sorun ¢6zmeye odaklanmasi, diisiincelerini,
goriislerini ve inanglarimi agikga ortaya koymasi ve catismanin iligkisel catismaya

doniismemesi ile miimkiindiir (Ungiiren 2008, 885).

Orgiitsel gatismanin neden oldugu olumlu etki ve sonuglari asagidaki gibi maddeler halinde

Ozetlenebilir (Sahan, 2006: 26):

e (Catisma, belirli durumlarda taraflar arasinda bir yakinlasma dogmasiyla
sonuclanabilir.

e (atisma sonucu, bi¢cimsel yapidaki eski liderlik tarzinin yetersizligi agia ¢ikarak,
sisteme yeni bir liderlik bigimi gelebilir.

e (atisma sonucunda, eski amaglar yerlerini daha iyi ve genis amaglara birakabilir.
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Catisma kurumsallasabilir. Yani, bireylerin bi¢imsel yapiya zarar vermeksizin
ofkelerini agiga vurup, rahatlamalarini saglayacak ortamlar bizzat Orgiitsel yapi
tarafindan saglanabilir.

Gruplar arasi c¢atismalar, gorev basarimi i¢in gereken enerji ve motivasyonu
arttirabilir.

Catigsma, farkli goriislerin ¢cogalmasina ve ortaya konmasina izin vererek, yeniligi ve
yaraticiligi arttirabilir.

Catisma, taraflarin kendilerini savunmalarini gerektirdiginden, taraflarin her biri,
kendi pozisyonlarinin degerini daha iyi anlayabilirler.

Catisma, birey ve gruplarin, kendi giiglerinin farkina varmalarini saglayabilir.
Catisma, insanin yapisinda var olan saldirganlik diirtiilerinin tatminine yardimci

olabilir.

Senge'ye (1990) gore, gorevleri nasil tamamlayacaginiza veya hedeflere nasil ulagacaginiza

dair argiimanlar bireysel ve grup 6grenmeyi kolaylastirabilir. Catisma, dikkatlilik ve grup
degerlendirmesini de artirabilir (Roberts, 2006: 13).

Orgiitiin varhigin1 tehlikeye atacak bir catisma yapici olmaktan ¢ok uzaktir. Yani ¢atismanin

smirt ve siddeti Orgiitii asacak derecede olmamalidir. Ayrica, ¢atisma i¢in harcanan

kaynaklar ¢atigma sonucunda elde edilen kazanimlardan fazla ise ¢atigmanin orgiit i¢in

yararl1 oldugu sdylenemez (Ozsoy, 2017: 66).

3.3.2. Catismanin Neden Oldugu Olumsuz Etki ve Sonuclar

Catismanin ortaya koydugu olumsuz sonuglari ise su sekilde siralanabilir (Caglayan, 2006:

71):

Catigsma, catisan taraflarin her birinin zihinsel yada bedensel sagligini zedeleyen bir
durum yaratabilir.

Catigsma, diismanlik hislerine ve saldirganlik davranislarina neden olabilir.

Catisma; zamanin, paranin ve enerjinin bosa gitmesini saglar.

Catisma, catisan taraflarin kendi amaglarini, sistemin biitiiniine ait amagtan tistiin
gérmelerine yol acar.

Catisma, morali ve tatmini olumsuz etkileyerek verimliligi distiriir.
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e (Catisma, giiven duygusunun kaybedilmesine neden olabilir.

De Dreu ve Beersma (2005) tarafindan yapilan arastirmada; c¢atismanin is gorenlerin
motivasyon ve is tatmini seviyelerini diisiirdiigii, stres hormonlarinin artmasina neden
oldugu ve bunun sonucunda calisanlarin bazi fiziksel sistem ve bas agrisi, mide agris1 gibi
psikosomatik saglik sorunlart yasamalarina neden oldugu, fiziksel siddete (bullying) varan
kaba davraniglar sergilenmesine yol actig1, isin saglikl bir sekilde yapilmasi i¢in gerekli olan
ortamin olusmasina engel oldugu ve yasanan bu durumlarin 6rgiitlerin etkililik, verimlilik

ve performanslarini olumsuz yonde etkiledigi sonucuna ulagilmistir (Kavacik ve digerleri,

2013: 74).

Orgiitlerde diizenli olarak bulunan islevsel olmayan catismalarin diger 6rnekleri arasinda,
bilgilerin durdurulmast ve baz1 tekliflerin engellenmesine yonelik koalisyonlarin

olusturulmasi yoluyla bir bagska fonksiyonun caligmasina miidahale edilmesi de dahildir

(Roberts, 2006: 14).
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4. BASLICA ORGUTSEL CATISMA YONETIM STRATEJILERI

Orgiitlerin catismalardan tamamen arindirilmalar1 s6z konusu degildir. Orgiitler, cesitli
nedenlerden kaynaklanan c¢atigmalarla birlikte yasamak zorundadir (Toytok ve Acikgoz,
2013: 25). Catisma yonetiminin temel amaci, ¢atigmalarin 6rgiit yonetimi ve yoneticilerince
orgiitsel verimliligi arttiric1 ve yaraticilik saglayici bir goriis agisindan ele alinmasidir. Bu
baglamda, ¢atismay1 yonetmek cok acik olarak ¢atismanin varligimin benimsenmesini ve
orgiitiin amagclarinin gergeklestirilmesinde bir ara¢ olarak maksatli olarak kullanilmasini
icerir (Eryesil ve Oztiirk, 2016: 141). Catismanin kagmilmaz olmasi, yoneticilerin ¢atisma
durumlariyla basa ¢ikmak igin gesitli stratejiler kullanmalarin1 giindeme getirmektedir

(Inand: ve digerleri, 2013: 277).

Bireysellesmenin sonucunda o6rgiitlerde elemanlar arasi ¢catisma 6nemli bir sorun olmaktadir.
Bu nedenle gatisma yonetimi is hayatinda dnemli bir konu olmaktadir (Ozdemir ve Ozdemir:
395). Orgiitlerde yoneticilerin yaptig1 en onemli islerden birisi personel arasindaki veya
gruplar arasindaki ¢atigmalar1 orgiit amaclara katkida bulunacak sekilde ¢oziimlemek,
yonledirmek ve yonetmektir (Kogel, 2014: 770). Bu asamada, ¢atigsmalarin 6rgiite ve sisteme
zarar vermeyecek sekilde yonetilmesi gerekir (Topaloglu ve Avci, 2008: 77). Rahim'e gore
(2002), catigma yoOnetimi, catismanin islevselligini en aza indirgemek ve bir Orgiitiin
Ogrenmesini ve etkinligini optimize etmek igin yapici islevleri gelistirmek icin etkili
stratejiler tasarlamasini igerir (Longe, 2015). Sahin’e gore (2017) catisma yOnetimi,
anlasmazlig1 belirli bir ama¢ dogrultusunda sonuca ulastirabilmek i¢in catigmaya taraf
olanlarin ya da {g¢iinci tarafin karsilikli olarak bir dizi eylemde bulunmasidir (Sahin ve
Yiiksel-Sahin, 2017: 396). Bu eylemler catismanin sona erdirilmesine yonelik olabilecegi

gibi ¢atigma siirecinin baglamasini saglamaya yonelik de olabilir.

M.A.Rahim c¢atismayr ¢0zme ve catismayr yonetme kavramlarmi ayni anlamda
kullanilmasin1 yanls oldugunu savunarak, bu farkliliklar1 su sekilde belirlemistir (Oztas ve

Akin, 2009: 14) :

e (Catismanin ¢ozlimlenmesi, ¢atisma yonetiminin bir bi¢gimidir. Yonetici bulundugu

duruma gore ¢atismayi ¢dzme yolunu secebilir veya segmeyebilir.
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e (Catismay1 ¢dzme anlayisi, catigmanin tamamen ortadan kaldirilmasi savunurken,
catigsma yOnetimi anlayisinda ise bazi durumlarda diizeyli ve miimkiin olabilir bir
catigma seviyesinin, orgiitiin verimliligi ve siirekliligi agisindan gerekli goriiliir.

e (Coziimleme yaklasimlarinda miidahalenin amaci, bir problem olarak ele alinan
catismayr yok etmek iken, ¢atisma yoOnetiminde miidahale, catismanin diizeyini

arttirmak veya azaltmak yoluyla orgiit basaris1 i¢in istenilen sonuglari elde etmek
hedeftir.

Sucuoglu'na gore (2015: 17) “catismayr ¢dzme” ve ‘“‘gatisma yoOnetimi” terimlerinin
birbirinin yerine kullanidiklarini ancak bu iki terimin ¢ok farkli anlamlar tasidigini dile
getirmistir. Bu farkliliklar1 ii¢ noktada agiklamaktadir. Birinci nokta ¢atisma ¢dziimiinde
hedefle ilgilidir. Hedef, ¢atigmay1 tamamen yok etmek veya en aza indirmektir. Degisik
miidahale yontem ve teknikleri ile ¢atismalari bireysel ve orgiit acisindan yararli hale
getirmek, catisma ydnetimindeki ana hedeftir. Ikinci nokta ise, catismanin miktar: ile
alakalidir. Catismanin ¢éziimlenmesinde, catismanin tamamen ortadan kaldirilmasi veya
olabildigince en alt seviyeye ¢ekilmesi ve bu seviyede kalmasinin saglanmasi temel amagtir.
Catisma yonetimi ise, orgiitsel ve kisisel agidan kosullarin gerektirdigi miktarda ¢atismanin
olmasini ve siirdiiriilebilirliliginin korunmasini hedeflemektedir. Bu da fazla ¢atismanin
azaltilmasi, az catigmanin ise artirilmasi i¢in Dbelirli stratejilerin - kullanilmasini
gerektirmektedir. Uciincii ve en énemli farklilik ¢catismanin algilanmas ile alakali olandur.
Catismalar1 ¢ozmede, catismalar 6rgiit icin zararli olarak goriiliir ve en kisa zamanda ¢oziime
ulagilmas1 gereken problemler olarak algilanir. Catisma ¢6zme klasik yonetim anlayiginin
iirlinli olmasina karsin, ¢atisma yonetimi yaklasiminda ¢atisma durumlar1 ve uygulanacak
coziimlerin Orgiitsel ve bireysel hayata olumlu katkilar saglayan firsatlar oldugu

goriilmektedir.

Akanji (2005) yapict olarak yonetilen ¢catismanin olumlu bir performans yarattigini, yikici
olarak yonetilen catigmanin ise verimliligi ve is performansini diisiirerek tim grubun

yerinden oynamasini ve kutuplagsmasini sagladigini (Longe, 2015: 83) soyler.

Kure (2010) yaptig1 ¢alismada orgiitsel catisma ¢oziimlemesine katilan arabulucu igin dort
arabuluculuk hedefi oOnermistir. Bunlar: ihtimal hissi uyandirmak; c¢atismanin disa

vurulmasi; gizli orgiitsel deneyimi kesfetmek; orgiitsel uygulamalar hakkinda alternatif
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hikayeler tiretmek (Kure, 2010: 24). Bu hedefler ¢atisma ¢oziimiinde gatigmanin ortaya

c¢ikarilmasinda kullanilabilirler.

Ozetle ¢atisma ydnetimi, 1liml1 bir ¢atisma diizeyinin, optimum &rgiitsel etkililige ulasmak
icin gerekli oldugunu savunur ve catismanin miktarini artirmak ya da azaltmak yoluyla

istenen oOrglitsel basariya ulasmay1 hedefler (Tozkoparan, 2013: 192).

4.1.Catisma ve Kisisel Tepkiler

Catigmalar, catismaya taraf olan kisiler lizerinde 6nemli bir baski unsuru (stres) olusturur.
Baski unsurunu, kisi iizerinde psikolojik ve fizyolojik dengesizlik yaratan bir olay olarak
tanimlamak miimkiindiir. Dolayisiyla her c¢atisma, kaynak ve siddetine bagli olarak kisi
iizerinde baski unsuru olacaktir. Baski altindaki kisilerin ise c¢esitli tipik davranig
sekillerinden birini gostermesi beklenir (Caglayan, 2006: 85).Bu baski altinda ¢atismaya

taraf olan kisinin davranis 6zellikleri soyledir:

4.1.1. Cekilme ve Kayitsiz Kalma (Withdrawal)

Su veya bu sekilde bir catigmaya taraf olan ve baski altinda kalan kisi, ya o ortamdan fiziki
olarak ¢ekilir veya orgiit ile ilgili konulara tamamen kayitsiz kalabilir ve ilgi gostermeyebilir.
Boyle bir davranis catismayi daha da kuvvetlendirici bir rol oynar. Orgiitlerde yabancilasma,
orgiitsel kayitsizlik ve orgiitsel sessizlik olarak ifade edilen kavramlarim on goérdigii
durumlar ile ¢atigma sonucu gosterilen tepki olarak ¢ekilme ve kayitsiz kalma arasinda ¢ok

yakin iligki vardir (Kogel, 2014: 771).

4.1.2. Saldirgan (Aggressive) Olma

Catisma ve baski, kisilerin davranislarinda daha saldirgan olmaya sevk edebilir. Fiziki
saldirganlik davranisin en asir1 u¢ 6rnegidir. Bu davranisin hislerle kuvvetlenmesi halinde
saldirganlik daha da siddetlenecektir. (Caglayan, 2006: 85).
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4.1.3. Rasyonellestirme

Baski altinda bulunan kisi bazen kendi durumunu rasyonellestirmeye calisarak savunmaci
(defansif) bir davranis gosterebilir. Ornegin; diisiik performans, yeterli alet olmayisina veya
basarisizlik, yoneticinin yonetim tarzina baglanmak istenebilir. Bunun daha ileri sekli sugu

baskasina yiiklemek seklidir (Kogel, 2014: 771).

4.1.4. Olgun Olmayan Davramslar Gosterme (Regression)

Baski altindaki kist bazen de cocukga, olgun bir kisiye yaragmayan davranislar

gosterebilirler. Ornegin, kendini acindirma, surat asma gibi (Caglayan, 2006: 86).

4.2 Orgiitsel Catisma Yonetim Stratejileri

Catisma yOnetimi taraf olanlarin ¢ikarcilik, isbirlik¢ilik ve memnuniyet durumlarina gore
degisik sekillerde yiiriitiilmektedir. Catismanin basarili bir sekilde ¢éziilmesinde tek bir yol
yoktur. Bir¢gok demokratik yontem bulunmakta olup, en iyi yontemi belirlemek ise zordur.
Her ¢atismayr ayni bigimde ¢6zmeye calismak yerine, duruma en uygun yontemler
segilmelidir (Temel, 2017: 6-7). Literatiirde orgiitsel ¢atisma yonetim stratejileri olarak pek
cok kavram yer almaktadir. Bu kavramlardan kadercilik, kaginma, uyma, taviz verme,

biitiinlestirme vb kavramlara asagida yer verilmistir.

Ayrica ¢atismanin ¢dziimlenmesi yeni ve tamamen farkli bir catismaya da yol agabilir. Orgiit
icinde yer alan farkli departmanlar uyumu yakalayip birlikte calismay1 6grendiklerinde,
iletisim kurma, isbirligi yapma ve etkinliklerini optimize etme egiliminde olurlar ve bu da

yeni ¢atismalara neden olabilir (Aktaran Asci ve Kogak, 2017: 1552).

4.2.1. Kadercilik

Yoneticiler, genel olarak ¢atismanin sonucu belirsiz ve riskli ise ve ¢atismanin onemsiz
goriilmesi hallerinde ¢atismalara karigsmak istemezler, ¢atismalarin ¢oziimlenmesini oluruna

birakabilirler. Bu tiir bir yontem ise kaderciliktir (Sendur, 2006: 46).

Bu yontem kacinilmayan (Onlenemeyen) bir ¢atigmanin varligimmin kabulii, taraflarin

hicbirinin digeri ile uzlasma egiliminde olmamasi ve gili¢ dengelerinin ayni ya da yakin
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olmasi halinde gegerlidir. Kadercilik, bir ¢ziim yontemi olmadigi gibi caresizligin bir

sonucunu yansitmaktadir. Bu yontemde sonug oluruna birakilmaktadir (Tuglu, 1996: 42).

4.2.2. Kacinma

Kaginma, g¢atisan gruplarin olabildigince yiiz yiize gelmemeleri, duygu ve diisiincelerini
birbirlerine agiklamamalari durumudur. Insanlar dahil biitiin canlilarin ¢atismayr yok
etmedeki en dogal davranis1 kaginmadir (Caglayan, 2006: 100). Bu yontem, sorunlarla ve
olumsuz durumlarla karsilasmak istememe egilimi ile ortaya ¢ikabilmektedir (Kogak ve
Baskan, 2013: 213). Bu tutum ve davranis g¢atismay1 gormemezlikten gelme ile ilgilidir.
Yonetici catismada agik olarak taraf almaz ve ¢atismaya direkt olarak miidahale etmek
istemez (Kocel, 2014: 772). Kacinma stratejisi, ¢atismayla ugragsmayi daha uygun bir
zamana erteleme ya da taraflardan birinin konumunu iyilestirmesi i¢in zaman kazanmasi gibi
amaglarla da kullanilabilir (Giirer ve digerleri, 2014: 445). Catismadan kaginma siklikla
diismanliga yol agar ve daha sonra grup i¢in daha biiyilk sorunlara neden olabilir. Bu
nedenle, catisma yonetiminde ilk adimlardan birisi, ¢atisma durumunun var oldugunu kabul
etmektir, kendiliginden kaybolmayacagindan ¢atismayr gormemezlikten gelinmemelidir
(Henry, 2009: 3).

Bilingli, kontrollii ve planli kullanilmas1 durumunda kaginma stratejisinin etkili olabilecegi
sOylenebilir. Ancak sorunlarin zamanla yok olacagini diisiinerek ¢atismalardan kaginmak
sorunlarin daha fazla ¢6ziimsiiz hale gelmesine de neden olabilmektedir. Ayrica kacinma,
davrandig1 karsi tarafta ciddiye alinmadigi ya da kendisine 6nem verilmedigi izlenimi
olusturursa kiskirtict ve catigsmalar1 alevlendirici bir etki de gosterebilmektedir (Giizel,
2010: 31-32). Kacinma tarzinmi kullanan biriyle etkilesim kurmak sinir bozucu olabilir. Biri
etkilesimden geri ¢ekilirken digeri sorun hakkinda konusmak ve sorunlari ¢d6zmek isteyebilir
(Gross ve Guerrero, 2000: 207). Kisa vadede yararli olsa bile uzun vadede Orgiitiin

etkinligini azaltacaktir (Karcioglu ve digerleri, 2012: 81).

Kisacas1 kacinma pasif bir stratejidir ve sorunlardan uzak durma ve onlar1 gizleme olarak
tanimlanabilir (Spaho, 2013: 114). Bu tarz1 benimseyen kisiler gerginlik ve hayal kiriklig
yiiziinden isteksiz goziikebilir (Morita, 2003: 7).
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Bu yontem; basit, yatigmasi i¢in zaman gereken konular igin uygun; karar verme
sorumlulugunun kiside oldugu, konunun 6nemli oldugu, hizli karar gerektiren durumlar igin

uygun bir strateji degildir (Zemzat, 2012: 206).

4.2.3. Uyma — itaat Etme

Uyma, taraflardan birinin kars1 tarafin ilgi ve ihtiyaclarinin 6n plana ¢ikmasi karsiliginda
kendi ilgi ve ihtiyaglarimin doyurulmasindan vazge¢mesini ifade eder (Giirer ve digerleri,
2014: 444). Bu yontem, kars1 tarafin isteklerine boyun egme ile ger¢eklesmektedir (Kogak
ve Bagkan, 2013: 213). Uyma davranisini gosteren taraf, farkliliklar1 géz ardi ederek iki
taraf arasindaki benzerliklere yogunlasir. Daha ¢ok astlarla {istler arasinda olusan
catigsmalarda astlar durumu kurtarmak amaciyla bdyle bir strateji izleme yoluna gidebilir
(Karcioglu ve digerleri, 2012: 81). Uyma yaklasimi segileyen taraf, diger tarafi tatmin
ederek, kendi ¢ikarlarindan vazgegmeye razi olan taraftir (Asg1 ve Kogak, 2017: 1550).

4.2.4. Gii¢ Kullanimi

Glig¢ kullanimi, ¢atigmalarin  yOneticinin  giicliniin ve otoritesinin  kullanilarak
¢oziimlenmesini ifade eder. Bu yolu izleyen yonetici, “burada amir benim, bu is su sekilde
olacaktir” demektedir. Karar, taraflar arasinda anlagsma saglamayabilir fakat genellikle her
iki tarafca da kabul edilecektir (Kogel, 2014: 773). Yonetici, sorunlar rutin konular1
iceriyorsa veya hizli bir karar alinmasi gerekiyorsa ya da teknik kararlar verecek uzmanliga
sahip olmayan astlarla bas etmek i¢in bu yolu kullanmak zorunda kalabilir (Rahim, 2002:
220).

Gii¢ kullanma yontemi orgiitlerde catismay1 gideren bir yontem olmakla birlikte etkisi uzun
stireli olmayan bir yontemdir. Clinkii gii¢ kullanma ydnteminde davranislarin ortadan
kaldirilmast degil bastirilmasi s6z konusudur. Bastirilan davranislar giic kullanim olmadig:

yer ve zamanlarda daha siddetli ortaya ¢ikma egilimindedir (Tuglu, 1996: 44).

4.2.5. Hiikmetme — Ustiinliik Kurma

Hiikmetme yaklasimi taraflardan birinin kendi ilgi ve ihtiyaglarin1 doyurmaya, kars tarafin

ilgi ve ihtiyaclar1 pahasina 6nem vermesi durumunda kullanilir. Bu strateji ayn1 zamanda
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rekabet olarak da bilinir. Taraflardan biri kazanmak icin her yola bagvurabilir. Catigsmanin
iistle ast arasinda olmasi durumunda, iist astt kendi isteklerine hatta emirlerine uymaya

zorlayabilir (Giizel, 2010: 31-32).

Hiikmetme, kazan-kaybet yaklagimina dayal1 yikici etkisi bulunan, isbirliginin olmadigi ve
kisisel cikarlarin hedeflendigi stratejidir. Catismaya neden olan konunun sorgulanmasi
yerine bir tarafin diger tarafa tahakkiim uygulayarak durumu kendi lehine ¢evirmesi, karsi
tarafin kaybetmesi yaklasimidir. Bu yiizden bu yontem ayn1 zamanda kazan-kaybet seklinde

de tanimlanmaktadir (Arslan, 2016: 44).

Hiikmetme yaklagiminda kisa siirede bir taraf kazanip sorun ¢oziiliiyor gibi goriinse de
kaybeden taraf(lar)daki kaybetme duygusu ve ‘bitirilmemis isler’ uzun donemde kisisel ve

kurumsal dinamikleri olumsuz etkileyebilmektedir (Inand: ve digerleri, 2013: 277).

Bu yontem; hizli karar vermeyi gerektiren, 6nemsiz durumlarda kullanilmasi uygun iken
karmasik, onemsiz, her iki tarafin esit giicte oldugu durumlarda uygun degildir (Zemzat,
2012: 206).

4.2.6. Taviz Verme

Catisma yonetiminde ¢ok sik kullanilann bu yolun esas1 “farkliliklarin paylasilmas1” dir.
Catismaya taraf olanlar, kendi amaclarindan biraz fedakarlik yaparak ortada belirli bir yerde
bulusacaklardir. Boylece catigsmanin agik ve kesin bir galibi veya maglubu yoktur (Kogel,
2014: 774).

Taviz vermede bireyin kendi ilgi ve ihtiyaglarina yonelme derecesi diiserken, karsi tarafin
ilgi ve ihtiyaclarina yonelme derecesi yiiksektir. Diger tarafin ilgi ve ihtiyaglarini tatmin
etmek icin farkliliklar1 6nemsememek ve ortak noktalari vurgulamakla ilgili davraniglar

kapsamaktadir (Aydemir, 2018: 262).

Tavize konu olan taraflardan hangisinin giicii daha agir basiyorsa sonuca ulasilirken diger
taraf daha ¢ok taviz vermek zorunda kalacaktir. Ancak bu sonuca, gii¢gsiiz olan tarafin
istekleri dikkate alinmadan varilmis, dolayistyla da onun problemleri ¢oziilmemis, optimum

¢Oziimii bulmak i¢in ¢ok az enerji harcanmistir. Taviz, sorunu o an i¢in ¢ézmeye yardimci
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olabilir ancak bir tarafin sorunu hala ¢dziimlenmemis olarak kalir (Ilban, 2008). Bu tarz,
karsilikli kabul edilebilir bir karar vermek igin ver ve al stratejisine dayanir (Morita, 2003:
7).

4.2.7. Problem Cézme Yaklasimi

Burada catismanin {izerine tam anlami ile ve agik olarak gidilmesi s6z konusudur. Yonetici
catisan taraflar yiiz yiize getirerek kendisininde katkis1 ile konunun agik olarak ve ayrintili
bir bicimde tartisilmasini saglar. Boylece taraflar kendi durumlarini ve birbirlerinden farkl

olduklar1 durumlari daha agik olarak goriirler (Kogel, 2014: 772).

Problem ¢6zme yaklasimi temelinde yatan felsefe, giiven ve pazarliktir. Problem ¢6zmenin
kalict ¢ozlim getirmedeki etkinligi; taraflarin sorunlari anlamalar1 ve onlar1 objektif olarak
analiz etmeleri durumunda bir araya gelip iletisimde bulunarak tatmin edici ¢6ziimler
iiretmesinde saklidir (Caglayan, 2006: 110). Orgiitlerde, eger taraflar yeterli verilere ve
bilgilere sahip degilse ve aralarinda etkin ve yogun bir iletisim ag1 yoksa problem ¢dzme
yaklagimi sonuca gotiiriicli bir yol olmaktadir. Ancak taraflarin birbirlerinden ¢ok farkli
deger yargilarina sahip oldugu durumlarda bu yolun sonug¢ vermesi zordur (Yildizoglu,
2013: 34). Sorun ¢ozme yontemi 6zellikle iletisim eksikliginden kaynaklanan ¢atigmalarin
¢oziimiinde ¢ok faydalidir. Bir sorun ¢6zme oturumunda; ger¢eklerin, amaglarin, izlenmesi
gereken yollarmn tartisildigr iletisim ortami meydana gelir. Hatali algilamalar diizeltilerek,
baris ortami yaratilir. Catisma ic¢in harcanan enerji ve zaman gibi kaynaklar, catismanin

¢ozlimii i¢in kullanilir (Sendur, 2006: 53).

4.2.8. Isbirligi

Bu siirecte taraflardan beklenen, problemin ¢dziimiine birlikte ulasmaktir. Onemli olan
taraflarin ihtiyaglarin1 karsilayacak ve korkularini ortadan kaldiracak yaratici ve ise yarar
coziimler bulmaktir. Taraflar kaynaklarini, ¢abalarint ve konumlarini savunmaya
yonlendirmek yerine genis bir ¢oziim yollar1 yelpazesi yaratmaya konsantre olurlar (ilban,
2008: 44). Bu yontem, bilgi ve iletisim eksikligi sonucu olusan yanlis anlama ya da
anlasilmalar nedeniyle meydana gelen ¢atismalarin ¢oziimiinde etkilidir (Giirer ve digerleri,
2014: 444).
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Miimkiin olan tiim ¢dziimleri gozoniinde bulundurarak bir ¢atismaya karsi yiizlesme olarak
ifade edilebilir. Bu tarzla catismanin her iki tarafini da tatmin edecek bir sonug

bulunmaktadir. Taraflar, farkli goriislere degil, benzer menfaate odaklanmaktadirlar (Asc1

ve Kogak, 2017: 1550).

4.2.9. Tiimlestirme - Biitiinlestirme

Biitiinlestirme, taraflarin hem kendini hem de karsi1 tarafi énemseme diizeyinin yliksek
oldugu durumlarda kullanilan bir yontemdir (Kogak ve Baskan, 2013: 213). Biitiinlestirme
yaklagiminda y0netici ¢atigan taraflar1 bir araya getirerek ¢atismanin nedenlerini bulmalari,
sorunu tiim ayrintilariyla tartismalari ve ¢atismay1 ¢dzmeleri i¢in uygun bir ortam hazirlar
(Yildizoglu, 2013: 33). Bu tarz, her zaman agikc¢a anlasilamayan karmasik sorunlar i¢in
uygundur (Spaho, 2013: 113).Ayrica, her iki tarafi da memnun edecek bir ¢ozliim arandigi

icin kazankazan anlayis1 benimsenmistir. (Oztas ve Akin, 2009: 15).

4.2.10. Uzlasma

Uzlagma, taraf olanlar i¢in ortak bir yol bulunarak catismay1 ¢6zme ve yonetme siirecine
denir (Gtirer ve digerleri, 2014: 444). Uzlagma tarzi, baskalarinin ihtiyaglar1 kadar bireysel
hedeflere de odaklanmaktadir (Gross ve Guerrero, 2000: 208). Bu yontem taraflarin her
ikisinin de kendi goriisleri ve fikirleri disinda kars1 tarafin goriis ve diisiincelerine de hak
vermeleri durumunda gegerlidir. Bu takdirde, anlasmanin her iki tarafa da yarar saglayacagi
bilincinde olmalari ortak noktay1 bulmalarini kolaylastirir. Uzlagsma neticesinde ne bir galip,
ne de bir maglup vardir. Her iki taraf da anlasmadan hosnuttur ve yeterli tatmin saglayici bir

karara varilmasina imkan saglanmigtir (Caglayan, 2006: 110).

Uzlagma stratejisinde ¢atisan taraflar hem kendilerine hem de karsi tarafa orta derecede ilgi
gosterme egilimindedir. Bu strateji, verme-alma veya paylasma gibi ifadelerle daha iyi
aciklanabilir. Zira her iki taraf da uzlagma stratejisinin kullanilmasi durumunda karsilikli
kabul edilebilir kararlar elde edebilmek ugruna bazi seylerden vazge¢mek durumunda
kalmaktadir (Giizel, 2010: 31-32). Uzlagsmaci kisiler baskalar tarafindan isbirligini tesvik
etmek i¢in uzun vadeli bir strateji benimserler (Morita, 2003: 6).
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Bu yontemde kullanilan belli baslt yollar arasinda, kesin ¢oziime ulasincaya kadar catigan
taraflarin birbirinden ayr1 tutulmalari, taraflar arasindaki uyusmazligi ¢6zmek tizere tiglincii
bir kisinin veya grubun arabulucu olarak ¢alistirilmasi (tahkim), kurallara si§inma ve nihayet
catigmaya son vermesi i¢in taraflardan birinin digerine bir bedel vermesi sayilabilir. Ancak,
bu saydigimiz yollarin higbiri ne tam olarak taraflar1 tatmin etmekte ne de yaratici ¢oziimii

getirebilmektedir (Tiirk ve Siingii, 2004: 9).

Bu yontem; Konu her iki taraf i¢in de 6zel ise, taraflar esit giigte ise, bir anlagsmaya
varilamiyorsa, hiikmetme ve tliimlestirme ise yaramiyorsa kullanilmasi uygun; taraflardan
birinin gii¢lii oldugu ve problem ¢dzme yaklasimlarinin kullanilmasina ihtiya¢ duyulan

durumlarda kullanilmas1 uygun olmayan bir stratejidir (Zemzat, 2012: 206).

4.2.11. Catismaya Taraf Olan Kisileri Degistirme

Yoneticiler, bazen ¢atigmalar1 6rgiit amaglar1 dogrultusunda yonetebilmek i¢in, ¢atismaya
taraf olan kisileri degistirebilirler (Kogel, 2014: 774). Bu teknik iki yaklagim igerir. Birincisi;
personelin egitimi iizerinde odaklanmay1 Ongoriirken digeri personelin goérev yerinin
degistirilmesi ve son ¢are olarak isten ¢ikarilarak baska bir personelin ise alinmasini dngoriir

(Caglayan, 2006: 115).

4.2.12. Cogunluk Oyu

Bu stratejiye gore yonetici ¢atisma konusunu Orgiitiin diger tiyeleri ile paylasarak taraflarin
hangisinin hakli olduguna ve ¢6ziim yolunun ne olmasi gerektigine dair oylama yapmalidir.
Oylama sonucu hangi taraf ve ¢dziim yontemi ¢ok oy alirsa o taraf lehine o yontem
uygulanmalidir (Ozdasli ve Alparslan, 2009: 17). Bazen yoneticiler, catismalarin ¢ziilmesi
icin ¢ogunluk oyu yolunu izleyebilirler. Bunun esasi belirli ¢atigmalarda, ¢ogunlugun
benimsedigi yolun izlenmesidir (Kogel, 2014: 774). Grup ¢atismasini gogunlugun oyu kural
ile ¢6ziimlemeye ¢alismak, liyelerin izlenen yontemin adil olduguna inanmalar1 durumunda
etkili sonuglar verebilir ancak taraflardan biri diger gruptaki tiyelerin oylarin serbestce
kullanilmasina engel olmak sureti ile cogunlugu saglama yoluna giderse, bu taktirde ulagilan
¢Oziim demokratik olmaktan ¢ikip baski ve hakimiyet kurma durumuna dontiismiis olur (Tiirk

ve Siingii, 2004: 8).Yani demokratik bir teknik olmasina karsin zayif olanin susturulmasina
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neden olabilecek bir stratejidir. Catismayi gegici olarak durdurur, ancak kaynagina inemez

(Sahin ve Cekmecelioglu, 2016: 172).

4.2.13. Orgiitsel Iligkileri Degistirme

Bu yontem, Orgiitsel c¢atismanin Onlenmesinde, Orgiitsel yapiyr degistirmeyi
hedeflemektedir. Orgiitsel yap1 ve ydnetimi, iiretim ¢alisma sistemlerinin ve ¢alisanlarini iyi
yonlendirmeyip degerlendirmiyorsa, yansiz bir isttihdam ve o&diillendirme politikasi
izlemiyorsa, bu Orgiitsel yap1 ve isleyis daima sorun yaratacagi i¢in degistirilmelidir (Sendur,

2006: 55).

Bu yolun esasi, orgiitsel iliskilerin catigsmalar1 veya catisma kaynaklarini azaltict yonde
degistirilmesi ile ilgilidir. Bu degistirme is tanimlari ile ilgili olabilir, kaynaklarin ayrilmasi
seklinde olabilir veya belirli birimlerin bagka birimlere baglanmas1 seklinde olabilir (Kogel,

2014: 774).

4.2.14. Yatistirma - Yumusatma

Yatistirma, bireyler ya da gruplar arasindaki ortak konularn ve ¢ikarlarin vurgulanmasi,
farkliliklarin ise 6neminin animsanarak ikinci plana atilmasi siirecidir. Bu yontemde ana
diisiince, ortak noktalar1 giindeme getirmek suretiyle catismalari en alt diizeye indirgemektir
(Sendur, 2006: 48). Bu yontemin &ziinde “Uzerinde anlasabildigimiz konularda birlik
olalim, anlasamadigimiz konular1 ise tartisgalim.” Gorilisii yatmaktadir. Catisma ortaya
ciktifinda ise ‘“sadece herkesin hemfikir oldugu hususlarin tartismaya acilmasi” fikri

hakimdir (Tuglu, 1996: 44).

4.2.15. Ortak Bir Diisman Bulma

Bu yontem; ¢atisan taraflarin hepsinin ¢ikarlarini tehdit eden ortak bir diismani veya giiciin
varliginin taraflara empoze edilmesidir. Bu durumda taraflar, aralarindaki ¢atismay1 gecici

olarak birakip bu ortak diigmani yenmek igin igbirligi yapabilirler (Sendur, 2006: 51).
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4.2.16. Céoziimii Ustiin Kararma Birakma

Ast-iist iligkilerinin mevcut oldugu hiyerarsik yapili orgiitlerde ¢atigmaya taraf olanlarin
¢Oziimii her iki tarafinda iistii konumunda olan bir yetkilinin kararina birakmalar1 sikc¢a
goriilen bir durumdur. Ustiin otoritesi tanindigindan verilecek karar her iki tarafca kabul
edilecektir. Bu yiizden bu yonetimi ii¢iincii taraf miidahalesinden ayiran en 6nemli nokta,
kararin baglayiciligidir. Karar itiraz edilmeden uygulanacaktir. Kararin bir anlagma
getirmesi gerekmez, ¢linkii taraflar kabul etmeseler bile uymak zorundadirlar. Bu nedenle

istiin karar1 ¢atismalarin azaltilmasinda etkin bir yontemdir (Sendur, 2006: 51).

4.2.17. Mesgul Etme Yontemi

Catigsma taraflarina ¢ok fazla is yiikii verilerek mesgul etmek suretiyle taraflarin ¢atismaya
zaman bulamamalar1 saglanabilir (Ozdash ve Alparslan, 2009: 18). Bu yola bagvuran
yonetici catisan taraflara daha cok is vererek onlar1 mesgul etmeye calisir. Is yiikii fazla olan
Orgiit Ttyeleri enerji ve zamanlarini islerine vereceklerinden ¢atismaya zaman
bulamayabilirler. Bu yol catismay1 azaltsa da ortadan kaldirmaz. Catismalara gegici ¢6ziim

getirir (Yildizoglu, 2013: 38).

4.2.18. iletisimin Arttirilmasi

Iletisimin arttirilmas1  yontemi daha ziyade ¢atismanin, orgiit icerisindeki iletisim
yetersizliginden kaynaklandigi durumlar igin gecerlidir. Iletisimin arttirilmasi yontemi ile
catigma siiresince yanlis anlasilmalar ve dedikodular 6nlenmekte ve 6nyargili davraniglar
ortadan kaldirilmaktadir (Sendur, 2006: 55). Iletisim stratejisi, calisanlar arasindaki direnci
yikarak ve yaklagmakta olan degisikliklere olan giivenlerini arttirarak bir¢ok oOrgiitte

catigmalar1 ¢6zmek i¢in kullanilmistir (Henry, 2009: 3).

Iletisimin ¢atisma ve gatisma ydnetiminde biitiinleyici bir rol oynadig bazi arastirmacilar
tarafindan bulunmustur. Thomas ve Pondy (1977), iletisimi "gatisma yoOnetimini anlama

konusunda en alakali faktor" olarak gérmiislerdir (Aula ve Siira, 2010: 128).
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4.2.19. Takim Kurma Miidahalesi

Orgiitlerde catisma ve rekabeti azaltan, isbirligi ve dayanismay: giiclendiren tekniklerden
birisi de Takim Kurma Miidahalesidir. Bu miidahalenin amaci; is iliskisi igerisinde olan
gruplar arasindaki etkilesim ve haberlesmeyi arttirmak, rekabetin olumsuz islevlerini
azaltmak ve bagimsizlik yerine karsilikli dayanisma fikrinin olugsmasini saglamak olup daha
cok orgiit icinde birlesme, yonetim birligi yapma ve satin alma gibi konularda kullanilan bir

yontemdir (Caglayan, 2006: 116).

4.2.20. Kaynaklarin Artirilmasi

Catisma kaynagi, kaynak azligma dayandiginda catisma ¢oziimiinde en etkili yol
kaynaklarin artirilmasidir. Clinkii, ¢catisma i¢inde olan taraflar i¢in doyurucu bir ¢oziimdiir.
Ancak her zaman gegerli olmayabilir (Tuglu, 1996: 48). Miller'a (2005) gore, kaynaklar esit
olarak paylasilamayacak olursa, sert kararlar alinir ve bu kararlar ¢atisma icin énemli bir
neden sayilabilir ¢iinkii bazi insanlar paylarini istedigi gibi kullanamazlar (Sompa, 2015:
21).

Sinirli kaynak nedeniyle catigsan taraflarin her birine arzu ettigi imkan verildiginde ¢atisma
sebebi ortadan kalktig1 i¢in catisma ¢dzlime kavusmus olurken kaynaklarin siirli veya
arttirnlamayacak durumda olmalar1 durumunda bu yontemin uygulanmast zorlagir

(Caglayan, 2006: 117).
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5. KAMU ORGUTLERINDE BiR ARASTIRMA

Bu boliimde; arastirmanin amaci, arastirmanin evreni ve 0rneklemi, verilenin toplanmasi,

giivenirlik analizi, hipotezler ve bulgulara yer verilmistir.

5.1. Arastirmanin Amaci

Arastirmanin temel olarak iki amaci bulunmaktadir. Birincisi, Ankara ilinden se¢ilen kamu
kurumlarindaki personelin orgiitsel ¢atisma durumunda sergileyebilecegi uzlasma, uyma,
kacinma, biitlinlestirme ve baski ¢atisma yonetim stratejilerinden hangisini tercih ettigini
arastirmaktir. Ikincisi ise bu catisma ydnetim stratejisini tercih eden personelin cinsiyetinin,
yasinin, toplam ¢alisma siiresinin, bulundugu kurumdaki g¢alisma siiresinin, medeni
durumunun, 6grenim durumunun, ¢ocuk sayisinin ve esinin ¢aligma durumunun yani

demografik 6zelliklerinin ¢atisma yonetim stratejisi tercihine etkisini analiz etmektir.

5.2.Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Bu arastirmanin evrenini, Ankara ilinde faaliyet gosteren kamu kurumlarindaki A Grubu
(Uzman/Uzman yardimcisi, Miifettis/Miifettis Yardimcisi) kadrolarda calisan personel
olusturmaktadir. Arastirma kapsaminda ¢alisma yapilan kamu kurumlarinin isimleri sakli
tutulmasi istenmistir. Yapilan aragtirmanin ahlaki 6devi de goéz oniinde bulundurularak,
calismanin hicbir asamasinda arastirmanin yapildigi kamu kurumlarinin tespitine yonelik

biliye yer verilmeyecektir.

Arastirma kapsaminda 9 farkli kamu kurumunda toplam 496 kisiye anket uygulanmis ve 423
kisiden geri doniis alinmistir. Doniis yapilan anketlerden 29 tanesi eksik doldurulmasi nedeni
ile oOrneklemden c¢ikarilmistir. Geriye kalan 394 anket {izerinde c¢alismalar

gergeklestirilmistir.
5.3. Verilerin Toplanmasi

Uygulanan anket iki béliimden olusmaktadir. Ilk béliimde unvan, c¢alisma siiresi, yas,
cinsiyet, 6grenim durumu, medeni durum, esinin ¢alisma durumu ve ¢ocuk sayisini igeren
demografik ozellikler sorulmustur. Anketin ikinci boliimiinde ise Rahim’in Orgiitsel

Catisma anketinin A ve C formunda yer alan ifadeler kullanilmistir. Form A ‘da personelin
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yoneticisi ile yasadig1 ¢atigma durumlarinda nasil davrandigina yonelik ifadeler yer alirken
Form C’de personelin is arkadaslar ile yasadigi ¢atisma durumlularinda nasil davrandigina
yonelik ifadeler yer almaktadir. Bu formda, catisma yonetim stratejileri olarak biitiinlestirme
(1. 4.5.12. 22. 23. 28. ifadeler); uyma (2. 10. 11. 13. 19. 24. ifadeler); baski (8. 9. 18. 21.
25. ifadeler); kaginma (3. 6. 16. 17. 26. 27. ifadeler), uzlasma (7. 14. 15. 20. ifadeler)
stratejilerine yoOnelik 28 ifade mevcuttur. Anketin bu bolimiinde 5°li likert oSlgegi
kullanilmigtir. Kesinlikle Katilmiyorum (1), Katiliyorum (2), Kararsizim (3), Katiliyorum

(4) ve Kesinlikle Katiliyorum (5) olarak degerlendirilmistir.

Bu aragtirmada incelenen 5 catisma yonetim stratejisi ve agiklamalari ¢izelge 5.1.°de

verilmistir (Yildizoglu, 2013:108):

Cizelge 5.1. Catisma yonetim stratejileri

CATISMA YONETIM

SRATEJILERI

ACIKLAMA

Biitiinlestirme, Tiimlestirme
(Collaborating)

Taraflar arasinda isbirligi yapilarak g¢atismanin
yonetilmesidir.

Uyma, Odiin Verme
(Accommodating)

Bireylerin kendi ihtiyaclarindan ¢ok digerlerinin
thtiyaclarini karsilayarak ¢atismalar1 yonetmesidir.

Uzlasma
(Compromising)

Taraflarin hem kendi ¢ikarlarin1 hem de karsi
tarafin ¢ikarlarim1 dikkate alarak catigmalari
yonetmesidir. Her iki taraf da baz1 fedakarliklarda
bulunur.

Baski, Hiikmetme Catismanin  giic  kullanilarak  ¢oziilmeye
(Competing) calisilmasidir.
Ka¢inma Kacinma yaklasiminda yonetici ¢atismanin
(Avoiding) ¢coziimiinde aktif rol almaktan kaginir.

Olgekte, biitiinlestirme stratejisini lgen 6 ifade, uyma stratejisini dlgcen 5 ifade, baski
stratejisini 6lgen 5 ifade, kacinma stratejisini dlgen 6 ifade ve uzlasma stratejisini dlgen 6
ifade yer almaktadir. Olgekte herhangi bir boyuttan alinan yiiksek puan o ¢atigma yonetim

stratejisini diger catigsma yonetim stratejilerine gore daha fazla kullanildigini, herhangi bir
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boyuttan alinan diigsiik puan ise o catisma yonetim stratejisinin diger ¢atisma yoOnetim

stratejisine gore daha az kullanildigini ifade etmektedir.

Anket sonucu elde edilen verilerin degerlendirilmesinde SPSS 24 (lIstatistical Package for
Social Sciences) istatistik programindan yararlanilarak tek yonlii anova, bagimsiz 6rneklem
t-testi ve siklik (frekans) analizelerinden yararlamlmistir. ifadelerin standart sapmalar1 da

hesaplanmis boylece ifadelerin istatistiki giiven araligi hesaplanmustir.

5.4.Anketin Gegerlilik ve Giivenirlik Analizi Calismasi

Gegerlik, bir dlgme aracinin 6lgmeyi amacladigir 6zelligi baska herhangi bir 6zellikle
karistirmadan dogru 6lcebilme derecesidir. Bir 6lgegin kapsam gegerligi mantiki yoldan ve

istatistiki yoldan olmak tizere iki tiirlii incelenebilir (Giizel, 2010: 56).

Glivenilirlik analizi i¢in kullanilan temel analiz Cronbach Alpha (o)) degerinin bulunmasidir.
Her bir madde i¢in tek bir a degeri olabilecegi gibi, tiim sorularin ortalama bir o degeri de
olabilir. Tim sorular i¢in elde edilen a degeri o anketin toplam giivenilirligini gosterir ve
0.6'den biiylik olmas1 beklenir, bu degerden diisiik o degerleri anketin zayif giivenilirligi
oldugunu gosterir, 0>0.8 olmas1 ise anketin yiiksek giivenilirlige sahip oldugunu
gostermektedir (ekonomianaliz, 2018). Bu calismada anketin gilivenirlilik katsayisi
(cronbach alfa) 0.906 olarak bulunmustur. Bu deger anketin giivenirliliginin oldukg¢a yiiksek
oldugunu gostermektedir. Olgegin alt boyutlarmin giivenirlilik analizlerinin sonuglari

cizelge 5.2.°de goriildiiga gibidir:

Cizelge 5.2. Rahim orgiitsel catisma dlgegi glivenirlik katsayilar

Olcegin Geneli | Biitiilestirme Uyma Uzlasma Baski Kacinma

0.906 0.756 0.662 0.729 0.829 0.796

Cizelge 5.2.°deki verilere gore ¢alismada kullanilan 6l¢egin alt boyutlarinin Cronbach’s alfa
katsayilar1 0.60’dan biiyiiktiir. Bu da 6lgegin alt boyutlarinin kabul edilebilir giivenirlik

degerlerine sahip oldugunu gostermektedir.
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5.5. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmanin genel hipotezi “demografik 6zellikler ile ¢atisma yOnetim stratejileri arasinda
anlamli bir iligki vardir” olarak belirlenmistir. Bu dogrultuda arastirmanin hipotezleri

asagidaki gibidir:
Hipotez 1: Unvan ile catisma yOnetim stratejileri arasinda anlaml bir iligki vardir.

Hipotez 2: Kurumdaki ¢aligsma siiresi ile ¢atisma yonetim stratejileri arasinda anlamli bir

iliski vardir.

Hipotez 3: Toplam ¢alisma siiresi ile gatisma yonetim stratejileri arasinda anlamli bir iligki

vardir.

Hipotez 4: Yas ile ¢atisma yonetim stratejileri arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hipotez 5: Cinsiyet ile catisma yonetim stratejileri arasinda anlaml bir iliski vardir.
Hipotez 6: Ogrenim durumu ile gatisma ydnetim stratejileri arasinda anlaml bir iliski vardir.
Hipotez 7: Medeni durum ile ¢atigsma yonetim stratejileri arasinda anlamli bir iligki vardir.
Hipotez 8: Cocuk sayisi ile ¢atigma yOnetim stratejileri arasinda anlamli bir iliski vardir.

Hipotez 9: Esin ¢aligma durumu ile ¢atisma yonetim stratejileri arasinda anlamli bir iligki

vardir.

Arastirmanin hipotezleri, arastirmaya katilan personelin hem meslektaglar1 ile hemde
yoneticileri ile olan ¢atisma durumlarinda tercih ettigi ¢atisma yonetim stratejileri i¢in

degerlendirilmistir.
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5.6. Bulgular

Calismanin bu boliimiinde; 9 farkli kamu kurumundan 394 kisi’nin katildigi anket
calismasinin sonucunda elde edilen bulgulara yer verilmistir. Anket verileri spss 24 programi
ile frekans (siklik) testi, bagimsiz orneklem-t testi, tek yonlii anova testi, tukey testi ve

tamhane testi uygulanarak analiz edilmistir.

5.6.1. Demografik Degiskenlere Yonelik Bulgular

Arastirmaya katilan kamu personelinin demografik 6zelliklere gore dagilimlar1 asagidaki

cizelgede yer aldigi gibidir.

Cizelge 5.3. Demografik Ozellikler

Demografik Ozellik Say1 (n) %
Uzman 306 78

Unvan Uzman Yardimcisi 65 16
Miifettis 23 6

o<l 8 2

ol-5 127 32

. ., il o6-—10 107 27
Kurumdaki ¢alisma siiresi S11-15 73 19
ol6-20 28 7

o>20 51 13

o<5 62 16

o6-10 125 32

Toplam Calisma siiresi oll-15 88 22
ol6-20 51 13

o>20 68 17

o<25 10 2

026-34 152 39

Yas 03544 159 40
045-54 59 15

o> 55 14 4

Cinsiyet o Kadin 181 46
o Erkek 213 54

o On Lisans 18 5

Ogrenim durumu o Lisans 273 69
o Lisans Ustii 103 26

. o Evli 256 65
Medeni durum  Bekar 138 35
Esin calisma durumu 0 Evet 190 4
o Hayir 66 26

o0 55 20

ol 99 37

Cocuk sayis1 0 o7 35
o3 22 8
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Arastirmaya katilan personelin %78’ini (306 kisi) uzman, %16’sin1 (65 kisi) uzman
yardimeisi, %6’sin1 (23 kisi) miifettis olusturmaktadir. Orneklemin biiyiik cogunlugunu
uzman kadrolarda calisan personel olusturmaktadir. Calisma kapsaminda miifettis

yardimcisi kadrosunda calisan personele anket uygulanmamastir.

Arastirmaya katilan personelin %2 “si (8 kisi) 1 yildan az, %32’s1 (127 kisi) 1 — 5 yil arast,
%27’s1 (107 kisi) 6 — 10 y1l aras1, %19°u 11 — 15 yil arasi, %7’si (28 kisi) 16 — 20 yil arasi
ve %1371 (51 kisi) 20 yildan fazla siiredir ayn1 kurumda ¢aligmaktadar.

Arastirmaya katilan personelin %16’s1 (62 kisi) 5 yildan az, %32’si (125 kisi) 6 — 10 yil
arasi, %22’si (88 kisi) 11 — 15 yil arast, %13’ (51 kisi) 16 — 20 y1l aras1 ve %17’si (68 kisi)
20 yildan fazla siiredir kamuda c¢aligsmaktadir. Bu ¢aligma siireleri personelin farkli kamu

kurumlarindaki ¢alisma siirelerinin toplamidir.

Aragtirmaya katilan personelin %2’sini (10 kisi) 25°den daha az yas grubu, %43’iinii (152
kisi) 25-34 yas grubu, %4011 (159 kisi) 35-44 yas grubu, %15’ini (59 kisi) 45-54 yas grubu
ve %4 tni (14 kisi) de 55’den daha fazla olan yas grubu olusturmaktadir. Personelin biiyiik
cogunlugu 25-34 ve 35-44 yas grubu i¢inde bulunmaktadir. Dolayisiyla personelin biiyiik

boliimiiniin, geng ve orta yasl oldugu sdylenebilir.

Aragtirmaya katilan personelin %46°s1 (181 kisi) kadin, %54°1 (213 kisi) erkektir.

Arastirmaya katilan personelin %5°1 (18 kisi) onlisans, %69’u (273 kisi) lisans ve %26’s1

(103 kisi) lisans {istii egitimi almistir.

Aragtirmaya katilan personelin %65°1 (256 kisi) evli, %35’1 (138 kisi) bekardir. Dul olan

kisiler bekar kategorisinde degerlendirilmistir.

Arastirmaya katilan evli personelin %74 linlin (190 kisi) esi ¢aligmakta ikin %26’sinin (66
kisi) esi ¢alismamaktadir.

Aragtirmaya katilan personelin %20’sinin (55 kisi) ¢ocugu yoktur, %37’sinin (99 kisi) 1
cocugu vardir, %35’inin (94 kisi) 2 ¢ocugu vardir, %8’inin (22 kisi) 3 ¢ocugu vardir.

Arastirmaya katilan personelin hig¢ birirnin 3 den fazla ¢ocugu yoktur. Cocugu olan toplam
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270 personel bulunmaktadir. Evli personel sayisi ise 256 kisidir. Bu nedenle 14 personelin

dul ve ¢ocugunun oldugu goriilmektedir.

Demografik 6zellikler tablosu incelendiginde Ozellikle unvan, ¢alisma siiresi ve egitim
durumunda dengeli bir dagilimin olmadig1 goriilmektedir. Arastirmaya baslamadan 6nceki
hedefimiz uzman ve miifettis kadrolarinda calisan personel iizerinde esit sayida anket
uygulamakti. Ancak anket ¢alismasi sirasinda yasadigimiz zorluklar ve zaman kisitt unvana
gore dagilimin bu sekilde olmasimi sagladi. Calisma siiresine gore olan dagilimlarda
personelin daha ¢ok orta yaslarda oldugu goriilmektedir. Ise yeni baslayan ve yirmi yil iistii
tecriibeye sahip personel oraninda bir azlik goriilmektedir. Bes yildan az tecriibeye sahip
olanlarin sayisinin az olmasini uzman ve miifettis kadrolara alimlarin az olmasina, yirmi yil
ve Ustii tecriibeye sahip personelin sayisinin az olmasini ise uzman ve miifettis kadrolardaki
yetismis personelin zamanla yonetici kadrolarina atanmasi veya Ozel sektore gegislerin
olmas1 neden olmus olabilir. Ogrenim durumundaki dagilimlarin lisans mezunu yoniinde
yiiksek olmasinin nedeni ise uzman ve miifettis kadrolarina atama sartinin lisans mezunu

olmak olarak belirlenmis olmasindandir.

5.6.2. Catisma Yonetim Stratejilerine Yonelik Bulgular

Bu asamada oOlgegin giivenirliligi Olgiilmiis ve Cronbach Alfa degeri 0.906 olarak
bulunmustur. Bu deger oldukga yiiksek bir giivenirliligi ifade etmektedir. ikinci olarak
personelin yoneticileri ve meslektaslar ile ilgili ifadelere verdigi yanitlarin ortalama ve

standart sapma degerleri hesaplanmastir.

Demografik ozellikleri degerlendirmeye katmadan personelin ¢atisma durumunda tercih
ettigi catigma yonetim stratejisi tercihi hakkinda degerlendirme yapilmaya ¢alisilmistir. Bu
amagla ifadelerin ortalama degerleri incelenmis, ortalama degeri en yiiksek ve en diisiik olan
ifadeler se¢ilmistir. Verilerin toplamasi bashigi altinda verilen 6l¢egin ifadeleri ile 6l¢egin
alt boyutlar1 arasindaki eslestirmelere gore segilen ifadelerin hangi alt boyuta ait oldugu
belirlenmistir. Bu sayede arastirmaya katilan personelin melektaglar1 ve yoneticileri ile
yasadiklar1 ¢atisma durumunda tercih ettigi Orgiitsel catisma yOnetim stratejisi tercihi

belirlenmistir.
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Cizelge 5.4. Rahim orgiitsel catisma 6lgegindeki (roct 11 — form a) her bir maddeye verdikleri
cevaplarin aritmetik ortalamalar1 ve standart sapma degerleri

Ortalama | Standart
(X) Sapma
(n=394) (n=394)

Kabul edebilecegimiz bir ¢oziim i¢in sorunu yoOneticimle

L birlikte tetkik etmeye caligirim. 4,02 0.873

5 Yoneticimin is ile ilgili ihtiyaglarimi genellikle karsilamaya 4,10 0,769
calisirim.

3 Y Oneticimle olan ¢catismami kendime saklar, isi zora sokmaktan 3,34 1,137
kacinmaya caligirim.

" Ortak blr' karar vermek icin fikirlerimi yoneticinin fikirleriyle 3,73 0,944
biitiinlestirmeye ¢aligirim.
Bir sorun karsisinda, beklentilerimizi gergeklestirecek

5. - SR . O 3,99 0,869
¢coziimler bulmak i¢in yoneticimle birlikte ¢caba gosteririm.

6. Farkli goriislerimi yoneticimle agikca tartismaktan genellikle 241 1,164
kaginirim.

7. | Bir ¢ikmazin ¢6ziimiinde orta yolu bulmaya ¢alisirim. 3,95 0,758

8. | Fikirlerimi kabul ettirmek i¢in yoneticimi etkilemeye ¢alisirim. 3,03 1,092

9. | Kendi lehime karar aldirmak i¢in yetkimi kullanirim. 2,20 1,123

10. | Yoneticimin isteklerini genellikle dikkate alirim. 3,92 0,824

11. | Yoneticimin isteklerine boyun egerim 2,58 1,166

12 Yonetlglmle bir problemi ¢6zmeye calisirken tam ve dogru bilgi 4,23 0,742
alis veriginde bulunurum.

13. | Genellikle yoneticime tavizkar davranirim. 2,6 1,108

14. | Cikmazlardan kurtulmak igin genellikle orta yolu dneririm. 3,64 0,737

15. | Bir uzlagsma saglanabilmesi i¢in yoneticimle goriisiiriim. 4,08 0,737

16. | Yoneticimle anlagsmazliga diismemeye ¢alisirim. 3,54 1,014

17. | Yoneticimi karsima almaktan kaginirim. 3,16 1,154

18. | Lehime bir karar aldirmak i¢in uzmanligimi kullanirim. 2,77 1,23

19. | Yoneticimin Onerilerine ¢ogunlukla uyarim. 3,58 0,914

20. | Uzlagma saglanmasi i¢in pazarlik yaparim. 2,86 1,129

21 Genellikle, herhangl bir olayin benimle ilgili olan bolimiinii 3.96 0,899
yakindan takip ederim.

29, 1\/.[.e§.ele.:_ler1n miimkiin olan en 1yi sekilde ¢oziilebilmesi i¢in tiim 4,12 0,706
pliriizlii hususlart agiklamaya ¢aligirim.

23 Ka‘pu‘lw gdgblleceglmlz kararlara varmak igin yOneticimle 4,05 0,654
isbirligi i¢inde ¢alisirim.

24. | Yoneticimin beklentilerini karsilamaya ¢aligirim. 3,68 0,850

25. | Celigkili bir durumda kazanmak i¢in bazen giicimii kullanirim. 2,57 1,138

2. Klrllganhgil meyc}an vermemek icin, yoneticimle olan 3,11 1,058
anlagsmazligimi agiga vurmamaya caligirim.

27, Yoneticimle olumsuz etkilesime girmekten kacinmaya 3,62 0,932
caligirim.

28, Bir sorunun gerektigi sekilde anlagilmasi i¢in yoneticimle 4,05 0,733

birlikte caligmaya gayret ederim.
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Cizelge 5.4.’te arastirmaya katilan personelin yoneticileri ile yasadigi ¢atisma durumunda
sergileridigi ¢atisma yoOnetim stratejisini anlamak icin kullanilan ifadelerin ortalama ve
standart sapma degerleri yer almaktadir. Bu ¢izelge incelendiginde personelin en fazla 12.
ifade olan “Yoneticimle bir problemi ¢6zmeye ¢alisirken tam ve dogru bilgi alis verisinde
bulunurum.” davranigini sergiledigi goriilmektedir. Personelin en az 9. ifade olan “Kendi
lehime karar aldirmak i¢in yetkimi kullanirim.” davranisini sergiledigi goriilmektedir. Bu ve
diger ifadelere genel olarak bakildiginda ise personel ve yoneticileri arasindaki ¢atisma
durumunda en c¢ok biitiinlestirme stratejisinin, en az baski stratejisinin sergilendigi
sOylenebilir. Bu bulguya gore Ankara’daki kamu kurumlarinda uzman ve miifettis
kadrolarinda ¢alisan personelin yoneticileri ile yasadigi ¢atisma durumlarinda catigan
taraflarla bir araya geldigini, ¢atismaya neden olan durumu tiim ayrintilariyla tartismayi
sectiklerini ve ¢atismalarin ¢6ziimii i¢in isbirligi ve acik bir iletisim anlayisina dayanan bir

ortam yarattiklar1 sdylenebilir (Yildizoglu, 2013:122).

Cizelge 5.5.’te arastirmaya katilan personelin birbirleri (meslektagslari) ile yasadigi ¢atisma
durumunda sergileridigi ¢atigma yonetim stratejisini anlamak icin kullanilan ifadelerin
ortalama ve standart sapma degerleri yer almaktadir. Bu ¢izelge incelendiginde personelin
en fazla 12. ifade olan “Meslektaslarimla bir problemi ¢ozmeye calisirken tam ve dogru
bilgi alis veriginde bulunurum.” davranigini sergiledigi goriilmektedir. Personelin en az 11.
ifade olan “Meslektaslarimin isteklerine boyun egerim.” davranisini sergiledigi
goriilmektedir. Bu ve diger ifadelere genel olarak bakildiginda ise personel kendi arasindaki
catisma durumunda en ¢ok biitiinlestirme stratejisinin, en az baski stratejisinin sergilendigi
sOylenebilir. En az kullanilan davraniglar olan 6., 8. ,9., 11., 13.,17., 18,, 20., 25. ifadeleri
incelendiginde personelin kendi diislinceleri kabul ettimek ya da meslektasinin diistincesine
boyun egmek, kendi lehine karar aldirmak i¢in baski uygulamak gibi davranislar igerisine

girmeyi tercih etmedigi anlagilmaktadir.

Personelin hem meslektaslar1 ile hemde yoneticileri ile yasadigi ¢catisma durumlarinda en
¢ok biitiinlestirme ve en az baski ¢atisma yonetim stratejisini tercih ettigi goriilmektedir. Bu
sonug beklenilen bir sonuctur ¢iinkii yoneticiler genel olarak uzman ve miifettis kadrolardan
yetisen personel oldugu igin aslinda yonetici, personelin meslektasi ve arkadasi

konumundadir. Bu nedenle meslektas ve yonetici ile ilgili sonug ayni ¢ikmis olabilir.
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Cizelge 5.5. Rahim orgiitsel catisma 6lgegindeki (roct 11 — form c) her bir maddeye verdikleri
cevaplarin aritmetik ortalamalar1 ve standart sapma degerleri

Ortalama | Standart
(X) Sapma
(n=394) | (n=394)

Kabul edebilecegimiz bir ¢6ziim i¢in sorunu meslektaglarimla

1. - . 4,15 0,774
birlikte tetkik etmeye ¢aligirim.

5 Meslektaslarimin is ile ilgili ihtiyaclarini genellikle karsilamaya 4,05 0,719
caligirim.

3 Meslektaglarimla olan ¢atismami kendime saklar, isi zora 3,30 1,139
sokmaktan kaginmaya c¢aligirim.
Ortak bir karar vermek i¢in fikirlerimi meslektaglarimin

4, N o . 3,86 0,858
fikirleriyle biitiinlestirmeye caligirim.

5 Bir sorun karsisinda, beklentilerimizi gerceklestirecek ¢oziimler 411 0.565

" | bulmak i¢in meslektaglarimla birlikte gaba gosteririm. ’ ’

6. Farkh‘ goriglerimi  meslektaglarimla agikga tartismaktan 223 1,023
genellikle kaginirim.

7. | Bir ¢ikmazin ¢6ziimiinde orta yolu bulmaya ¢aligirim. 3,82 0,816

8. Fikirlerimi kabul ettirmek i¢in Meslektaglarimi etkilemeye 2.96 1,086
caligirim.

9. | Kendi lehime karar aldirmak i¢in yetkimi kullanirim. 2,28 1,047

10. | Meslektaglarimin isteklerini genellikle dikkate alirim. 3,82 0,770

11. | Meslektaglarimin isteklerine boyun egerim. 2,06 1,003

12 Mesilektaslar‘lrpla bir problemi ¢ozmeye ¢alisirken tam ve dogru 4,20 0,748
bilgi alig verisinde bulunurum.

13. | Genellikle meslektaslarima tavizkar davranirim. 2,31 1,039

14. | Cikmazlardan kurtulmak i¢in genellikle orta yolu dneririm. 3,71 0,846

15. | Bir uzlagsma saglanabilmesi i¢in meslektaglarimla goriisiirim. 4,11 0,701

16. | Meslektaglarimla anlasmazliga diismemeye c¢alisirim. 3,47 0,973

17. | Meslektaslarimin karsima almaktan kaginirim. 2,94 1,118

18. | Lehime bir karar aldirmak i¢in uzmanligimi kullanirim. 2,67 1,229

19. | Meslektaslarimin 6nerilerine ¢ogunlukla uyarim. 3,22 0,925

20. | Uzlagma saglanmasi i¢in pazarlik yaparim. 2,90 1,122

21 Genellikle, herhangl bir olayin benimle ilgili olan bolimiinii 4,01 0,927
yakindan takip ederim.

29, h/‘I‘e‘s‘elc?‘lerm miimkiin olan en iyi sekilde ¢oziilebilmesi i¢in tiim 4.16 0,730
piiriizlii hususlari agiklamaya ¢aligirim.

23 Kal‘)u'lv §q§blleceglmlz kararlara varmak i¢in meslektaglarimla 4,10 0,736
isbirligi i¢inde ¢aligirim.

24. | Meslektaslarimin beklentilerini karsilamaya ¢alisirim. 3,57 0,914

25. | Celiskili bir durumda kazanmak i¢in bazen giiciimii kullanirim. 2,43 1,181
Kirilganliga meydan vermemek icin, meslektaglarimla olan

26. g N 3,11 1,055
anlagsmazligimi agiga vurmamaya caligirim.

27, Meslektaslarimla olumsuz etkilesime girmekten kaginmaya 3,62 0,909
calisirim.

28 B.Ir sorunun gerektigi §ek11de.anlasllma51 icin meslektaglarimla 411 0,745
birlikte calismaya gayret ederim.
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Aragtirmaya katilan personelin yoneticileri ve meslektaslar1 ile catisma durumunda
uyguladig1 biitiinlestirme, uyma, baski, kaginma ve uzlasma catisma yonetim stratejilerinin

aritmetik ortalama ve standart sapmalar1 asagidaki ¢izelgelerde goriildiigl gibidir:

Cizelge 5.6. Personelin yoneticilerine karsi catigsma yonetim stratejilerini kullanma oranlari

Caté?,;ie‘j{i?;eiﬁm n Ortalama (X) Standart Sapma
Biitiinlestirme 394 4,0268 0,541
Uyma 394 3,4086 0,61709
Baski 394 2,9076 0,73043
Kac¢inma 394 3,1967 0,74213
Uzlagsma 394 3,6324 0,58146

Cizelge 5.6. incelendiginde arastirmaya katilan personelin biimlestirme stratejisini diger
catigma yoOnetimi stratejilerine gore daha fazla kullandiklar1 goriilmektedir (X = 4.02).
Biitlinlestirme stratejisini 3.63 ortalama ile uzlagma stratejisi, 3.4086 ortalama ile uyma
stratejisi, 3.1967 ortartalama ile kaginma stratejisi ve 2.97 ortalama ile baski stratejisi takip
etmektedir. Beklenildigi gibi personelin yoneticileri ile yasadiklari ¢atisma durumunda en
az tercih ettigi ¢atisma yonetim Stratejisini baski olmustur (X = 2.976). Bu bulgular 151ginda
arastirmaya katilan kamu personelinin yoneticileri ile yasadigi ¢atisma durumlarinda
biitiinlestirme stratejisini her zaman, kaginma stratejisini ¢ogunlukla, uzlagsma stratejisini

cogunlukla, uyma stratejisini cogunlukla ve baski stratejisini az kullandiklar1 sylenebilir.

Cizelge 5.7. incelendiginde ise arastirmaya katilan personelin biitiinlestirme stratejisini diger
catigma yoOnetimi stratejisilerine gore daha fazla kullandiklar1 goriilmektedir (X = 4.10).
Biitlinlestirme stratejisini 3.63 ortalama ile uzlagma stratejisi, 3.1713 ortalama ile uyma
stratejisi, 3.1119 ortartalama ile kaginma stratejisi ve 2.96 ortalama ile baski stratejisi takip
etmektedir. Personelin meslektaglar ile yasadiklari ¢atisma durumunda en az tercih ettigi
catisma yOnetim stratejisi baski stratejisi olmustur (X = 2.976). Bu bulgular 1s18inda

aragtirmaya katilan kamu personelinin meslektaslar1 ile yasadigi ¢atigma durumlarinda
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biitiinlestirme stratejisini her zaman, kaginma stratejisini ¢ogunlukla, uzlasma stratejisini

cogunlukla, uyma stratejisini gogunlukla ve baski stratejisini az kullandiklar1 sdylenebilir.

Cizelge 5.7. Personelin meslektaslarina karsi ¢atisma yonetim stratejilerini kullanma
oranlar1

Catéilr';e‘j{i?:ﬁﬁm n Ortalama (X) Standart Sapma
Biitlinlestirme 394 4,1001 0,55486
Uyma 394 3,1713 0,52373
Baski 394 2,8665 0,73706
Kac¢inma 394 3,1129 0,71427
Uzlagma 394 3,63 0,55803

Cizelge 5.6. ve gizelge 5.7. birlikte degerlendirildiginde, arastirmaya katilan uzman, uzman
yardimcist ve miifettis kadrolarinda c¢alisan personelin hem meslektaslar1 ile hem de
yoneticileri ile ¢atigma durumunda sergiledigi catisma yonetim stratejileri ¢ok benzerlik
gostermektedir. Genel olarak baski stratejisi az tercih edilirken biitiinlestirme stratejisi ise

cogunlukla tercih edildigi sOylenebilir.

Olgegin alt boyutlarmin analizin yapildig gizelge 5.6 ve cizelge 5.7 ‘de elde edilen sonuglari
Olgekte yer alan ifadeler lizerine yapilan analizlerin yapildig ¢izelge 5.4 ve cizelge 5.5
desteklemektedir. Elde edilen sonu¢ aslinda beklenilen bir sonugtur. Bunun iki nedeni
oldugu diistiniilmektedir. Birincisi, personelin uzman ve miifettis kadrolarina atanana kadar
yasanan siirecte yasadigi zorluklar ve siki bir elemeye tabi tutulmasi nedeni ile belirli bir
egitim diizeyinin {istiinde ve kalitede olmasidir. Ikincisi ise meslegin gerektirdigi disiplin ve
yetistirilme tarzi geregi personelin kendi kararlarim1 verebilen, takim ¢alismasina yatkin,
ozverili bir sekilde calisan, yoneticisi ile bire bir iletisim halinde olan ve iistatlarina karsi

saygili bireylerden olusmasidir.

Veysel Okcu, Emine Dogan ve Idil Dayanan’m 2016 yilinda yaptig1 “ilk ve Ortaokul

Ogretmenlerinin Algilarma Gére Okul Yoneticilerinin Iletisim Becerileri ile Catisma
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Y&netim Stilleri Arasindaki fliskinin Incelenmesi” ¢alismasinda 349 6gretmene ulasilmistir.
Arastirmanin sonucunda ise okul miidiirlerinin ¢atisma ¢ézmede “tiimlestirme ve uzlasma”
stillerini "¢ogu zaman" kullandiklari, her zaman kullanmadiklarini, “6diin verme, hiilkmetme
ve kaginma” stillerini ise "ara sira" kullandiklarini ifade etmistir. Bu sonuclar arastirmamizin
sonuglari ile kism1 olarak uyusmakatdir. Bizde de en ¢ok tiimlestirme/biitlinlestirme stratejisi
tercihi ¢ikmistir ancak baski/hiikmetme stratejisi tercihi, Okcu ve digerlerinin ¢alismasinda

en az tercih edilen strateji olarak ¢ikmamustir.

Kahraman Arslan’mn 2016 yilinda yaptig1 “KOBI’lerde Catisma ve KOBI Yoneticilerinin
Catismanin Yonetiminde izledikleri Stratejiler” ¢alismasinda 112 firmaya ulasilmistir. Bu
arastirmada elde edilen sonuca gore KOBI yoneticilerinin catisma ydnetiminde
uyguladiklar1 ¢atisma yonetimi stratejilerini kullanmada en ¢ok biitiinlestirme, en az
kacinma stratejisi tercih etmislerdir. Bu songlar da arastirmamizin sonucu ile benzerlsik

gostermektedir.

Kemalettin Eryesil ve Mehtap Oztiirk’iin 2016 yilinda yaptigi “Catisma Yodnetiminde
Kullanilan Stratejilerin Calisanlarm Isten Ayrilma Niyetlerine Etkisi: Selguklu Belediyesi
Ornegi” calismasinda 278 kisiye ulasilmistir. Bu arastirmada elde edilen sonuca gore
personel catisma ¢ozmede en fazla kaginma ve en az uzlagma stratejisini tercih etmistir. Bu
sonug, arastirmamizin sonucu ile benzerlik gostermemektedir. Benzer sonucun olmamasinin

nedeni arastirma yapilan kitlenin egitim ve calisma sartlarin farkli olmasi olabilir.

Esen Sucuoglu’nun 2015 yilinda yaptig1 “Devlet Lisesi Ogretmenlerinin Catigma Nedenleri
ve Catisma Yonetimi Yaklagimlarinin Degerlendirilmesi” ¢alismasinda 1074 6gretmene
ulagilmistir. Bu arastirmada elde edilen sonuca gore personel ¢atisma ¢dzmede en fazla
biitlinlestirme ve en az kaginma stratejisini tercih etmistir. Bu sonugta arastirmamiz ile

kismen benzer sonuglar vermistir.

Mehmet Konak ve Mustafa Erdem’in 2015 yilinda yapti§1 “Ogretmenlerin Gériislerine Gore
Ilkokul Yéneticilerinin Etik Liderlik Davramslari ile Catisma Yonetme Stratejileri
Arasindaki Iliski” calismasinda 381 ogretmene ulasilmistir. Bu arastirmada elde edilen
sonuca gore personel ¢atigma ¢dzmede en fazla biitiinlestirme ve en az uyma stratejisini

tercih etmistir. Bu sonugta arastirmamiz ile kismen benzer sonuglar vermistir.
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Sonug olarak; Okeu ve digerleri (2016), Arslan (2016), Eryesil ve Oztiirk (2015), Sucuoglu
(2015) ile Konak ve Erdem (2016) ¢alismalarindan elde ettigimiz sonuglar en fazla tercih
edilen gatisma yOnetim stratejisi i¢in benzerdir ancak en az tercih edilen ¢atisma yonetim

stratejisi i¢in benzer degildir.

5.6.3. Demografik Ozelliklerin Catisma Yonetim Stratejilerine Etkisine Yonelik

Bulgular

Bu asamada demografik Ozelliklerin arastirma kapsaminda bulunan Ankara’daki kamu
kurumlarinda uzman, uzman yardimcist ve miifettis, miifettis yardimcisi kadrolarinda
calisan personelin yoneticileri ve meslektaslari ile yagsadigi ¢atisma durumlarinda sergiledigi
catisma yOnetim stratejisi bakimindan farklilik olusturup olusturmadigi incelenmektedir.
Personelin; demografik 6zelliklerden cinsiyet, medeni durum ve esinin ¢alisma durumuna
gore catisma durumlarinda tercih ettigi catisma yonetim stratejileride degisiklik olup
olmadigin1 analiz etmek i¢in bagimsiz Orneklem t-testi  kullanilmigtir. Personelin;
demografik ozelliklerden unvan, kurumdaki caligma siiresi, toplam calisma siiresi, yas,
Ogrenim durumu ve ¢ocuk sayisina gore ¢atisma durumlarinda tercih ettigi ¢catisma yonetim

stratejilerini analiz etmek icin ise tek yonlii anova testi kullanilmistir.

Calismanin bu kisminda tek yonlii anova testi uygulanan demografik degiskenler icin
yapilan ¢alisma su sekildedir. Oncelikle varyanslarin homojenligine bakilmistir. Varyanlarin
homejen ¢ikmasi durumunda tek yonlii anova testi uygulanmistir. Tek yonlii anova testi
sonuglarindan p degeri 0,5’in altinda olanlar i¢in tukey testine bakilarak alt degiskenler aras1

iliski incelenmistir. Varyanslari homojen olmayanlar igin ise tamhane testi uygulanmstir.

5.6.3.1.Unvamin Catisma Yonetim Stratejilerine Etkisi

Arastirmaya katilan personelin meslektaslar ile yasadigi catisma durumunda unvaninin
catigma yonetim stratejileri tercihileri ile olan iliskisi tek yonlii anova testi uygulanarak
incelenmistir. Tek yonlii anova testinin incelenebilmesi i¢in varyanslarin homojenligi testi

yapilmistir.
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Cizelge 5.8. Personelin meslektaslar ile arasindaki ¢atisma durumunda unvanin g¢atisma
yOnetim stratejisine etkisini 6lgmeye iligkin varyanslarin homojenligi testi sonuglari

it | isaag | O a2 ;

Biitiinlestirme 0,417 2 391 0,659
Uyma 0,037 2 391 0,964
Baski 2,110 2 391 0,123
Kag¢inma 0,979 2 391 0,377
Uzlagma 1,927 2 391 0,147

Cizelge 5.8. incelendiginde p degerlerinin 0,05 ten biiyilk oldugu goriilmektedir. Bu

durumda varyanslar homojen (esit) dagilmistir. Varyanslar homojen dagildigindan dolay1

tek yonlii anova testi sonuglarina bakilabilir.

Cizelge 5.9. Personelin meslektaslar1 ile arasindaki ¢atisma durumunda unvanin g¢atisma
yOnetim stratejisine etkisini 6l¢gmeye iligkin anova testi sonuglari

Catisma Yonetim

Stratejisi F P
Biitiinlestirme 0,336 0,715
Uyma 2,716 0,067
Baski 2,399 0,092
Kac¢inma 2,688 0,069
Uzlasma 2,094 0,125

Cizelge 5.9. incelendiginde biitiinlestirme, uyma, baski, kacinma ve uzlasma stratejilerinin

p degerleri 0.05° de biiyiiktiir. Buna gore aragtirmaya katilan personelin meslektaslart ile

olan catigma durumlarinda unvan ile biitiinlestirme, uyma, baski, kacinma ve uzlagma

stratejileri arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik yoktur.
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Personelin meslektaslari ile olan g¢atisma durumunda ¢atisma yonetim stratejileri ile unvan
arasinda istatistiki olarak anlamli bir fark olmamasinin nedenini uzmanlik ve miifettislik
mesleklerindeki iistathik kavrami ile agiklanabilir. Meslegin gerektirdigi disiplin geregi

uzman yardimcilar1 ve miifettis yardimcilar {istatlarina karsi ¢atisma nedeni olabilecek

davranis ve fiillerde bulunmazlar.

Arastirmaya katilan personelin yoneticileri ile yasadigi catisma durumunda unvaninin
catigma yonetim stratejileri tercihileri ile olan iligkisi tek yonlii anova testi uygulanarak

incelenmistir. Tek yonlii anova testinin incelenebilmesi i¢in varyanslarin homojenligi testi

yapilmistir.

Cizelge 5.10. Personelin yoneticisi ile arasindaki catisma durumunda unvanin gatisma

yOnetim stratejisine etkisini 6l¢meye iliskin varyanslarin homojenligi testi sonuglari

s e a2 P

Biitiinlestirme 3,920 2 391 0,021
Uyma 1,701 2 391 0,184
Baski 1,831 2 391 0,162
Kag¢inma 1,952 2 391 0,143
Uzlasma 2,942 2 391 0,054

Cizelge 5.10. incelendiginde p degerlerinin 0,05’ ten biiyiikk oldugu goriilmektedir. Bu

durumda varyanslar homojen (esit) dagilmistir. Varyanslar homojen dagildigindan dolay1

tek yonlii anova testi sonuglarina bakilabilir.

Cizelge 5.11. Personelin yoneticisi ile arasindaki ¢atisma durumunda unvanin catisma

yOnetim stratejisine etkisini 6l¢gmeye iligkin anova testi sonuglari

Catisma Yonetim

Stratejisi F P
Biitiinlestirme 2,858 0,059
Uyma 3,526 0,030
Bask1 1,030 0,358
Kacinma 3,988 0,019
Uzlasma 2,266 0,105
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Cizelge 5.11. incelendiginde biitlinlestirme, bask1 ve uzlagsma stratejilerinin p degerleri 0.05°
de biiyiiktiir. Buna gore arastirmaya katilan personelin yoneticileri ile olan c¢atisma
durumlarinda unvan ile biitiinlestirme, baski ve uzlasma stratejileri arasinda istatistiki olarak

anlaml bir farklilik yoktur.

Ancak uyma ve kacinma stratejilerinin p degeri 0,05’ ten kiiciiktlir. Buna gore arastirmaya
katilan personelin yoneticileri ile olan ¢atisma durumlarinda unvan ile uyma ve kaginma
stratejileri arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik vardir. Unvan farkliliklar ile uyma
ve/veya kaginma stratejisinin arasida istatistiki olarak anlamli bir fark olup olmadigim

incelemek i¢in Tukey testi uygulanmistir.

Cizelge 5.12. Personelin yoneticisi ile arasindaki catisma durumunda unvanin catisma
yonetim stratejisine etkisini 6l¢meye iliskin anova testindeki p degeri 0,05’ten kiigiik olan
degisenlerin tukey testi sonuclari

Catisma Yonetim Stratejisi | Kurumdaki Unvan | Kurumdaki Unvan p
Uzman Uzman Yardimcisi 0,026

Miifettis 0,964

Uzman 0,026

Uyma Uzman Yardimcisit Miifettis 0,209
s Uzman 0,964

Miifettis Uzman Yardimcisi 0,209

Uzman Uzman Yardimcisi 0,374

Miifettis 0,054

Uzman 0,374

Kaginma Uzman Yardimcisi Miifettis 0,014
s Uzman 0,054

Mifettis Uzman Yardimcisi 0,014

Cizelge 5.12. incelendiginde uyma stratejisi i¢in uzman - uzman yardimcist ve uzman
yadimcist — uzman ikilileri ile kaginma stratejisi i¢in uzman yardimcis1 — miifettis ve
miifettis - uzman yardimecisi ikililerinin p degeri 0,05’ten kiigiiktiir. Buna gore arastirmaya
katilan personelin yoOneticileri ile olan ¢atisma durumunda uyma stratejisini tercih etmede
uzman ve uzman yardimcilart arasinda, kaginma stratejisini tercih etmede ise uzman

yardimcist ve miifetttis arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik vardir.
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Cizelge 5.10.’daki varyanslarin homojenligi testi sonuglarinda p degeri 0,05 ten kiiciik olan
biitiinlestirme stratejisi ile unvan farkliliklar1 arasida istatistiki olarak anlamli bir fark olup
olmadigini incelemek igin Tamhane testi uygulanmistir. Bu testin sonuglar1 asagidaki

cizelgedeki gibidir:

Cizelge 5.13. Personelin yoneticisi ile arasindaki ¢atisma durumunda unvanin catisma
yonetim stratejisine etkisini dlgmeye iliskin varyanslarin homojenligi testindeki p degeri
0,05’ten kiigiik olan degiskenlerinin tamhane testi sonuglari

Catisma Yonetim Stratejisi | Kurumdaki Unvan | Kurumdaki Unvan p
Uzman Uzmag Yardimcisi 0,237

Miifettis 0,001

Biitiinlestirme Uzman Yardimcisi IL\J/I?iTee}[?is 8:22;
Mo 82222 Yardimcisi 8:22%

Cizelge 5.13. incelendiginde biitiinlestirme stratejisi icin uzman — miifettis ve miifettis -
uzman ikililerinin p degeri 0,05’ten kiicliktiir. Buna goére arastirmaya katilan personelin
yoneticileri ile olan ¢atisma durumunda biitiinlestirme stratejisini tercih etmede miifettis ve

uzman arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik vardir.

Personelin yoneticileri ile olan ¢atisma durumunda uyma ve kaginma gatisma yonetim
stratejileri ile unvan arasinda istatistiki olarak anlamli bir fark bulunmustur. Cizelge
5.12’deki sonuglara gore uyma stratejisini tercih etmede uzman ve uzman yardimcilari
arasinda, kaginma stratejisini tercih etmede ise uzman yardimcist ve miifetttis arasinda
istatistiki olarak anlamli bir farklilik olmasi beklenilen bir sonugtur. Ciinkii, uzman
yardimciligr donemindeki bir personelin yoneticisi ile yasadigi ¢atisma durumunda kendi
ihtiyacin1 geri planda tutmasi ve gatisma durumunda karar1 yoneticiye birakmasi mesleki

kidem ve sayg1 geregi zaten olmasi1 gereken bir durumdur.

Hilal Bolak, Mustafa Oztiirk ve Mursit Istk’in 2017°de yaptig1 “Milli Egitim Bakanligi’na
Bagl Ortadgretim Kurumlarinda Orgiitsel Adalet Ve Catisma Yonetimi liskisi (Denizli
Ornegi)” ¢alismasinda 546 kisiye ulasilmistir. Bu calismada, ¢atisma ydnetim stratejisinin

unvana gore farklilik gostermedigi ifade edilmektedir. Elde edilen sonug, arastirmamizin
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personelin meslektaglar1 ile olan c¢atigma durumlarindaki sonuglar ile benzer ancak

personelin yoneticileri ile olan ¢atisma durumlarindaki sonuglar ile benzer degildir.

5.6.3.2. Kurumdaki Calisma Siiresinin Catisma Yonetim Stratejilerine Etkisi

Arastirmaya katilan personelin meslektaglari ile yasadigi ¢atisma durumunda kurumdaki
caligma siiresinin ¢atigsma yonetim stratejileri tercihileri ile olan iliskisi tek yonlii anova testi
uygulanarak incelenmistir. Tek yonlii anova testinin incelenebilmesi i¢in varyanslarin

homojenligi testi yapilmaistir.

Cizelge 5.14. Personelin meslektaslari ile arasindaki ¢atisma durumunda kurumdaki ¢alisma
sliresinin ¢atigma yonetim stratejisine etkisini 6l¢meye iliskin varyanslarin homojenligi testi

o ximen | (Lewe | g | w2 | o

Biitiinlestirme 1,008 2 391 0,413
Uyma 1,490 2 391 0,192
Baski 0,466 2 391 0,803
Kac¢inma 1,393 2 391 0,226
Uzlagsma 1,612 2 391 0,156

Cizelge 5.14. incelendiginde p degerlerinin 0,05’ ten biiyiikk oldugu goriilmektedir. Bu
durumda varyanslar homojen (esit) dagilmistir. Varyanslar homojen dagildigindan dolay:

tek yonlii anova testi sonuglarina bakilabilir.

Arastirmaya katilan personelin meslektaslari ile yasadigi ¢atisma durumunun kurumdaki
caligma siiresine gore etkisini incelemek i¢in tek yonlii anova testi uygulanmustir. Tek yonlii

anova testi sonuglar1 asagidaki ¢izelgedeki gibidir:
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Cizelge 5.15. Personelin meslektaslari ile arasindaki ¢atisma durumunda kurumdaki ¢alisma
sliresinin ¢atisma yonetim stratejisine etkisini 6l¢meye iliskin anova testi sonuglari

Catisma Y_i?n'etim E 0
Stratejisi
Biitiinlestirme 1,433 0,211
Uyma 2,503 0,030
Baski 3,191 0,008
Kag¢inma 1,503 0,188
Uzlasma 2,049 0,071

Cizelge 5.15. incelendiginde biitiinlestirme, kaginma ve uzlasma stratejilerinin p degerleri
0.05’ de biiyiiktiir. Buna gore arastirmaya katilan personelin meslektaslari ile olan ¢atisma
durumlarinda kurumdaki ¢alisma siiresi ile biitiinlestirme, kaginma ve uzlasma stratejileri

arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik yoktur.

Ancak uyma ve baski stratejilerinin p degeri 0,05’ ten kiigiiktiir. Buna gore arastirmaya
katilan personelin meslektaslari ile olan ¢atisma durumlarinda kurumdaki ¢aligma siiresi ile
uyma ve baski stratejileri arasinda istatistiki olarak anlamli bir fark vardir. Kurumdaki
caligma stiresindeki farkliliklar ile uyma ve/veya baski stratejisinin arasida istatistiki olarak

anlaml bir fark olup olmadigini incelemek i¢in Tukey testi uygulanmistir.

Cizelge 5.16. incelendiginde baski stratejisi i¢in 6 — 10 ile >20 ve >20 ile 6 — 10 ikililerinin
p degeri 0,05°ten kiigiiktiir. Buna gore arastirmaya katilan personelin meslektaglari ile olan
catisma durumunda baski stratejisini tercih etmede kurumdaki ¢alisma siiresi 6 — 10 ile > 20
yil arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilhik vardir. Ancak uyma stratejisi icin p
degerleri 0,05’ ten biiytiktiir. Buna gore ise arastirmaya katilan personelin meslektaslari ile
olan ¢atisma durumunda uyma stratejisi i¢in kurumdaki ¢aligma siireleri arasinda istatistiki

olarak anlaml bir farklilik yoktur.
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Cizelge 5.16. Personelin meslektaslari ile arasindaki ¢atisma durumunda kurumdaki ¢alisma
sliresinin ¢atigma yonetim stratejisine etkisini dlgmeye iligskin anova testindeki p degeri
0,05’ten biiyiik olan degisenlerin tukey testi sonuglari

Catisma Yénetim Stratejisi Kurumdaki Caligsma Siiresi | Kurumdaki Calisma Siiresi D
(yi) (y1l)
1 -5 arasi 0,519
6 — 10 aras1 0,735
<1 11— 15 aras1 0,176
16 — 20 arasi 0,350
> 20 0,186
1< 0,519
6 — 10 aras1 0,946
1— 5 arasi 11— 15 arast 0,534
16 — 20 arasi 0,964
> 20 0,631
1< 0,735
1 -5 arasi 0,946
6 — 10 aras1 11 — 15 arast 0,151
16 — 20 arasi 0,750
Uyma > 20 0,236
1< 0,176
1 -5 arasi 0,534
11— 15 arasi 6 — 10 aras1 0,151
16 — 20 arasi 0,999
> 20 1,000
1< 0,350
1 -5 arasi 0,964
16 — 20 arasi 6 — 10 arasi 0,750
11— 15 arasi 0,999
> 20 0,999
1< 0,186
1 -5 arast 0,631
>20 6 — 10 arasi 0,236
11 — 15 aras1 1,000
16 — 20 arasi1 0,997
15 arasi 1,000
6 — 10 aras1 0,997
<1 11— 15 arasi 0,999
16 — 20 aras1 0,995
> 20 0,806
1< 1,000
6 — 10 aras1 0,402
1 -5 arasi 11— 15 arasi 0,997
16 — 20 arasi1 0,987
>20 0,144
1< 0,997
1 -5 arast 0,402
6 — 10 aras1 11— 15 arasi 0,283
16 — 20 arasi 0,454
> 20 0,002
1< 0,999
15 arasi 0,997
11— 15 arasi 6 — 10 arasi 0,283
16 — 20 arasi 1,000
> 20 0,448
Baski 1< 0,995
15 arasi 0,987
16 — 20 aras1 6 — 10 arasi 0,454
11 — 15 aras1 1,000
> 20 0,864
1< 0,806
15 arasi 0,144
>20 6 — 10 aras1 0,002
11— 15 arast 0,488
16 — 20 arasi 0,864
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Personelin meslektaglar ile yasadigi ¢atisma durumlarinda kurumdaki ¢alisma siiresi ile
baski ve uyma catisma yonetim stratejileri tercihi arasinda anlamli bir iliskinin olmasini
personelin mesleki bilgi ve tecriibesindeki farklilik ile agiklanabilir. Mesleki bilgi ve tecriibe
arttikca personelin iizerideki baski da azalacaktir. Ozellikle uzman yardimcilig1 doneminde
personelin tizerindeki baski fazla olmaktadir. Ciinkii bu donemde personel dncelikle yetki
sinavina hazirlanmakta sonrasinda uzmanlik tezi hazirlamakta ve uzmanlik sinavina
girmektedir. Uzmanlik sinavindan sonra ise miilakata girerek tiim bu asamalarda basarili
olmasi halinde uzman olarak atanmaktadir. Tiim bu siiregte bir yandan da kendisine verilen
isleri yapmaya caligmakta bazen is yetistirme konusunda iizerinde baski olusabilmektedir.
Uzman yardimcist personelin istatlar1 ile is konusunda yasayabilecegi bir ¢atigma
durumunda, uzman yardimcist personel ancak uyma g¢atisma yoOnetim stratejisini
kullanabilir. Ciinkli, uzmanli ve miifettislik mesleklerinin meslek etigi bunu

gerektirmektedir.

Aragtirmaya katilan personelin yoneticileri ile yasadigi ¢atisma durumunda kurumdaki
caligma siiresinin catigsma yonetim stratejileri tercihileri ile olan iligkisi tek yonlii anova testi
uygulanarak incelenmistir. Tek yonlii anova testinin incelenebilmesi i¢in varyanslarin

homojenligi testi yapilmistir.

Cizelge 5.17. Personelin yoneticisi ile arasindaki ¢atisma durumunda kurumdaki ¢alisma
stiresinin ¢atisma yonetim stratejisine etkisini 6l¢meye iligkin varyanslarin homojenligi testi
sonuglar1

Congua Yonen | Lowne || a :

Biitiinlestirme 2,719 2 391 0,020
Uyma 0,835 2 391 0,526
Baski 0,853 2 391 0,513
Kacinma 0,707 2 391 0,618
Uzlagma 1,824 2 391 0,107
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Cizelge 5.17. incelendiginde uyma, baski, kaginma ve uzlagsma stratejilerinin p degerleri
0,05’ ten biiylik oldugu goriilmektedir. Bu durumda varyanslar homojen (esit) dagilmstir.
Varyanslar homojen dagildigindan dolay1 tek yonlii anova testi sonuglarina bakilabilir.
Ancak biitiinlestirme stratejisinin p degeri 0,05 ten kii¢iik oludugu igin Tamhane testine
bakilabilir.

Cizelge 5.18. Personelin yoneticisi ile arasindaki ¢atisma durumunda kurumdaki ¢alisma
sliresinin ¢atigma yOnetim stratejisine etkisini 6l¢meye iliskin anova testi sonuglari

Catisma Y_i?n_etim = D
Stratejisi
Uyma 5,019 0,000
Baski 3,647 0,003
Kag¢inma 1,760 0,120
Uzlagsma 2,608 0,025

Cizelge 5.18. incelendiginde kaginma stratejisinin p degeri 0.05° de biiyiiktiir. Buna gore
arastirmaya katilan personelin yoneticileri ile olan ¢atisma durumlarinda kurumdaki ¢calisma

stiresi ile kaginma strajelesi arasinda istatistiki olarak anlamli bir fark yoktur.

Ancak uyma, baski ve uzlagsma stratejilerinin p degeri 0,05 ten kiiciiktlir. Buna gore
arastirmaya katilan personelin yoneticileri ile olan ¢atisma durumlarinda kurumdaki ¢calisma
stiresi 1le uyma, baski ve uzlagma stratejileri arasinda istatistiki olarak anlamli bir fark vardir.
Kurumdaki ¢alisma siiresindeki farkliliklar ile uyma, baski ve uzlasma stratejileri arasinda

istatistiki olarak anlamli bir fark olup olmadigini incelemek icin Tukey testi uygulanmistir.

Cizelge 5.19. incelendiginde uyma stratejisi igin 1 — 5 ile > 20 arasi ve 1 —5ile 11 — 15 arasi
ikililerinin, baski stratejisi i¢in 1 — 5 ile > 20 aras1, 6 — 10 ile > 20 aras1 ve 11 — 15 ile > 20
arast ikililerinin, uzlasma stratejisi i¢in ise 6 — 10 ile 16 — 20 arasi ikilisinin p degeri 0,05’ten
kiigiiktiir. Buna gore arastirmaya katilan personelin meslektaglar1 ile olan c¢atisma

durumunda bu ikililer arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik vardir.
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Cizelge 5.19. Personelin yoneticisi ile arasindaki ¢atisma durumunda kurumdaki ¢alisma
sliresinin ¢atigma yonetim stratejisine etkisini dlgmeye iligskin anova testindeki p degeri
0,05’ten biiyiik olan degisenlerin tukey testi sonuglari

Catisma Yonetim Stratejisi Kurumdaki Caliyma Siiresi Kurumdaki Caliyma Siiresi p
1-5 arasi 0,978
6 — 10 aras1 0,736
<1 11— 15 aras1 0,386
16 — 20 arasi1 0,572
> 20 0,096
1< 0,978
6 — 10 aras1 0,447
1 -5 arasi 11 - 15 aras1 0,028
16 — 20 arasi 0,423
> 20 0,000
1< 0,736
1 -5 arasi 0,447
6 — 10 arasi 11 — 15 aras1 0,734
16 — 20 arasi 0,981
Uyma > 20 0,050
1< 0,386
1 -5 arasi 0,028
11— 15 arasi 6 — 10 aras1 0,734
16 — 20 arasi 1,000
> 20 0,657
1< 0,572
1 -5 arasi 0,423
16 — 20 arasi 6 — 10 arasi 0,981
11 - 15 aras1 1,000
> 20 0,708
1< 0,096
15 arasi 0,000
>20 6 — 10 aras1 0,050
11 — 15 aras1 0,657
16 — 20 aras1 0,708
1 -5 arasi 0,998
6 — 10 aras1 1,000
<1 11 — 15 aras1 1,000
16 — 20 aras1 0,986
> 20 0,486
1< 0,998
6 — 10 arasi 0,727
1 -5 arasi 11 — 15 aras1 0,999
16 — 20 arasi 0,995
> 20 0,021
1< 1,000
1 -5 aras1 0,727
6 — 10 aras1 11 — 15 aras1 0,958
16 — 20 aras1 0,730
> 20 0,001
Baski 1< 1,000
1 -5 arasi 0,999
11— 15 aras1 6 — 10 aras1 0,958
16 — 20 aras1 0,975
> 20 0,021
1< 0,986
1 -5 arasi 0,995
16 — 20 aras1 6 — 10 aras1 0,730
11 - 15 arasi 0,975
> 20 0,504
1< 0,486
1 -5 arasi 0,021
>20 6 — 10 aras1 0,001
11 — 15 arasi 0,021
16 — 20 aras1 0,504
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Cizelge (devam) 5.19. Personelin yoneticisi ile arasindaki ¢atisma durumunda kurumdaki
caligma siiresinin ¢atigma yonetim stratejisine etkisini 6lgmeye iligkin anova testindeki p
degeri 0,05’ten biiyiik olan degisenlerin tukey testi sonuglari

Catisma Yonetim Stratejisi E;::;‘dakl Galisma Kurumdaki Calisma Siiresi | p

1-5arasi 0,998

6 —10 arasl 1,000

<1 11-15 arasi 0,940
16— 20 arasi 0,531

>20 0,974

1< 0,998

6 —10 arasl 0,823

1-5 arasi 11 -15 arasi 0,825
16 — 20 arasi 0,133

> 20 0,975

1< 1,000

1-5 arasi 0,823

6 —10 arasl 11 - 15 arasi 0,219
16 — 20 arasi 0,019

Uzlasma >20 0,547
1< 0,940

1-5 arasi 0,825

11 -15 arasi 6 —10 arasl 0,219
16 — 20 arasi 0,653

>20 1,000

1< 0,531

1-5arasi 0,133

16 — 20 arasl 6 —10 arasi 0,019
11 -15 arasi 0,653

>20 0,552

1< 0,974

1-5 arasi 0,975

>20 6 —10 arasi 0,547
11 -15 arasi 1,000

16 — 20 arasi 0,552

Cizelge 5.17.”daki varyanslarin homojenligi testi sonuglarinda p degeri 0,05ten kiiciik olan
biitlinlestirme stratejisi ile kurumdaki ¢alisma siiresi farkliliklar1 arasida istatistiki olarak
anlamli bir fark olup olmadigini incelemek i¢in Tamhane testi uygulanmistir. Bu testin

sonuglari asagidaki ¢izelgedeki gibidir:
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Cizelge 5.20. Personelin yoneticisi ile arasindaki ¢atisma durumunda kurumdaki ¢alisma
sliresinin ¢atigma yonetim stratejisine etkisini 6lgmeye iligkin varyanslarin homojenligi
testindeki p degeri 0,05’ten kiigiik olan degiskenlerinin tamhane testi sonuglari

Catisma Yonetim Stratejisi K.EJrurndaki Cahsma Kyrurndaki Cahsma p

Siiresi Siiresi

1 -5 aras1 0,931

6 — 10 arasi 0,930

<1 11 - 15 aras1 0,908

16 — 20 arasi 0,104

> 20 0,921

1< 0,931

6 — 10 arasi1 1,000

1 -5 arasi 11 — 15 aras1 1,000

16 — 20 arasi 0,290

> 20 1,000

1< 0,930

1 -5 arasi 1,000

6 — 10 arasi 11 — 15 arasi 1,000

16 — 20 aras1 0,294

e ) > 20 1,000

Biitiinlestirme 1< 0.908

1 -5 arasi 1,000

11 — 15 arasi 6 — 10 arasi 1,000

16 — 20 arasi1 0,451

> 20 1,000

1< 0,104

1 -5 arasi 0,290

16 — 20 aras1 6 — 10 aras1 0,294

11 - 15 aras1 0,451

> 20 0,384

1< 0,921

1 -5 arasi 1,000

> 20 6 — 10 aras1 1,000

11 — 15 aras1 1,000

16 — 20 aras1 0,384

Cizelge 5.20. incelendiginde biitiinlestirme stratejisi i¢in tiim ikililerinin p degeri 0,05’ten

biliyiiktiir. Buna goOre arastirmaya katilan personelin yoneticileri ile olan c¢atisma

durumlarinda biitiinlestirme

stratejisini  kullanmada kurumdaki

caligma siiresi

biitiinlestirme stratejisi arasinda istatistiki olarak anlamli bir fark yoktur.

ile
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Personelin yoneticileri ile yasadigi ¢atisma durumlarinda kurumdaki calisma siiresi ile
biitiinlestirme c¢atigma yonetim stratejisi tercihi arasinda anlamli bir iligkinin olmasini

personelin mesleki bilgi ve tecriibesi ile agiklanabilir.

Bu kisimdan elde edilen sonuglarin diger arastirmalar ile olan karsilatirmasi, bu kistmdan
elde edilen sonuglar ile “toplam g¢alisma siiresinin ¢atigma yonetimi stratejilerine etkisi” ve
“yasin catisma yOnetim stratejilerine etkisi” kisimlarindan elde edilen sonuclari birlikte
degerlendirerek “yasin ¢atigsma yonetim stratejilerine etkisi” kisminin sonunda meleki kidem

ve tecriibe olarak nitelendirilerek yapilacaktir.

5.6.3.3.Toplam Calisma Siiresinin Catiyjma Yonetim Stratejilerine Etkisi

Arastirmaya katilan personelin meslektaslari ile yasadigi ¢atisma durumunda toplam ¢alisma
sliresinin ¢atisma yoOnetim stratejileri tercihileri ile olan iligkisi tek yoOnlii anova testi
uygulanarak incelenmistir. Tek yonlii anova testinin incelenebilmesi i¢in varyanslarin

homojenligi testi yapilmistir.

Cizelge 5.21. Personelin meslektaslar1 ile arasindaki ¢atisma durumunda toplam calisma
sliresinin ¢atigma yonetim stratejisine etkisini 6l¢meye iliskin varyanslarin homojenligi testi
sonuglari

R I a2 :

Biitiinlestirme 1,678 2 391 0,154
Uyma 1,479 2 391 0,208
Baski 1,914 2 391 0,107
Kacinma 2,143 2 391 0,075
Uzlasma 1,019 2 391 0,397

Cizelge 5.21. incelendiginde p degerlerinin 0,05’ ten biiyiikk oldugu goriilmektedir. Bu
durumda varyanslar homojen (esit) dagilmistir. Varyanslar homojen dagildigindan dolay1
tek yonlii anova testi sonuglarina bakilabilir. Tek yonlii anova testi sonuglar1 asagidaki

cizelgedeki gibidir:
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Cizelge 5.22. Personelin meslektaslar1 ile arasindaki ¢atisma durumunda toplam galisma
sliresinin ¢atisma yonetim stratejisine etkisini 6l¢meye iliskin anova testi sonuglari

Catisma Y.i?n'etim E 0
Stratejisi
Biitiinlestirme 0,918 0,453
Uyma 1,695 0,150
Baski 4,016 0,003
Kag¢inma 0,984 0,416
Uzlasma 2,484 0,043

Cizelge 5.22. incelendiginde biitiinlestirme, uyma ve kaginma stratejilerinin p degerleri
0.05’ de biiyiiktiir. Buna gore arastirmaya katilan personelin meslektaslari ile olan ¢atisma
durumlarinda toplam galigma siiresi ile biitiinlestirme, uyma ve kaginma stratejileri arasinda

istatistiki olarak anlamli bir farklilik yoktur.

Ancak bask1 ve uzlagma stratejilerinin p degeri 0,05’ ten kiiciiktiir. Buna gore arastirmaya
katilan personelin meslektaslar1 ile olan ¢atisma durumlarinda toplam calisma siiresi ile
baski ve uzlagma stratejileri arasinda istatistiki olarak anlamli bir fark vardir. Toplam
caligma stiresindeki farkliliklar ile baski ve uzlagsma stratejisinin arasida istatistiki olarak

anlaml bir fark olup olmadigini incelemek i¢in Tukey testi uygulanmistir.

Cizelge 5.23. incelendiginde baski stratejisi i¢in 6 — 10 ile > 20 ikilisinin p degeri 0,05’ten
kiigiiktiir. Buna gore arastirmaya katilan personelin meslektaglar1 ile olan c¢atigsma
durumunda baski stratejisini tercih etmede kurumdaki ¢alisma siiresi 6 — 10 ile > 20 yil
arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklihik vardir. Ancak uzlagsma stratejisi i¢in p
degerleri 0,05’ ten biiyliktiir. Buna gore ise arastirmaya katilan personelin meslektaslari ile
olan catisma durumunda uzlasma stratejisi i¢cin kurumdaki calisma siireleri arasinda

istatistiki olarak anlamli bir farklilik yoktur.
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Cizelge 5.23. Personelin meslektaslar1 ile arasindaki ¢atisma durumunda toplam calisma
sliresinin ¢atigma yonetim stratejisine etkisini dlgmeye iligskin anova testindeki p degeri

0,05’ten kiigiik olan degisenlerin tukey testi sonuglar1

Catisma Yonetim Stratejisi T.(.J pla.m Cahiyma T.(.) pla.m Calisma p
Siiresi Siiresi
6 — 10 aras1 0,171
e 11 — 15 arasi 0,995
16 — 20 aras1 0,851
> 20 0,688
<5 0,171
6 10 arast 11 — 15 arasi 0,257
16 — 20 aras1 0,883
> 20 0,001
<5 0,995
6 — 10 aras1 0,257
Baski 11 — 15 arasi1 16 — 20 aras 0,953
> 20 0,363
<5 0,851
6 — 10 arasi 0,883
16 — 20 arasi 11— 15 arast 0,953
> 20 0,158
<5 0,688
A 6 — 10 aras1 0,001
11 — 15 aras1 0,363
16 — 20 aras1 0,158
6 — 10 aras1 0,639
s 11 — 15 aras1 0,985
16 — 20 aras1 0,737
> 20 0,973
<5 0,639
6 10 aras: 11 - 15 aras1 0,196
16 — 20 aras1 0,058
> 20 0,206
<5 0,985
6 — 10 aras1 0,196
Uzlasma 11 — 15 arasi 16 — 20 arasi 0,923
> 20 1,000
<5 0,737
6 — 10 arast 0,058
16 — 20 aras1 11— 15 arasi 0,923
> 20 0,963
<5 0,973
20 6 — 10 aras1 0,206
11 — 15 arasi 1,000
16 — 20 aras1 0,963
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Cizelge 5.23. incelendiginde baski stratejisi icin 6 — 10 ile > 20 ikilisinin p degeri 0,05’ten
kiigtiktiir. Buna gore arastirmaya katilan personelin meslektaslart ile olan c¢atigsma
durumunda baski stratejisini tercih etmede kurumdaki ¢alisma stiresi 6 — 10 ile > 20 yil
arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik vardir. Ancak uzlagsma stratejisi igin p
degerleri 0,05’ ten biiyliktiir. Buna gore ise arastirmaya katilan personelin meslektaslari ile
olan catisma durumunda uzlagma stratejisi i¢in kurumdaki calisma siireleri arasinda

istatistiki olarak anlamli bir farklilik yoktur.

Personelin meslektaslari ile yasadigi ¢atisma durumlarinda toplam caligsma siiresi ile baski
ve uzlasma catisma yoOnetim stratejileri tercihi arasinda anlamli bir iliskinin olmasini
personelin mesleki bilgi ve tecriibesindeki farklilik ile agiklanabilir. Mesleki bilgi ve tecriibe

arttikca personelin tizerideki baski da azalacaktir.

Arastirmaya katilan personelin yoneticileri ile yasadigi ¢atisma durumunda toplam ¢alisma
sliresinin ¢atisma yoOnetim stratejileri tercihileri ile olan iligkisi tek yoOnlii anova testi
uygulanarak incelenmistir. Tek yonlii anova testinin incelenebilmesi i¢in varyanslarin

homojenligi testi yapilmistir.

Cizelge 5.24. Personelin yoneticisi ile arasindaki c¢atisma durumunda toplam ¢alisma
sliresinin ¢atigma yonetim stratejisine etkisini 6l¢meye iliskin varyanslarin homojenligi testi
sonuglari

M I a2 ;

Biitiinlestirme 2,042 2 391 0,088
Uyma 1,018 2 391 0,398
Baski1 3,669 2 391 0,006
Kaginma 3,216 2 391 0,013
Uzlasma 2,440 2 391 0,046

Cizelge 5.24. incelendiginde biitiinlestirme ve uyma stratejilerinin p degerleri 0,05 ten

biiylik oldugu goriilmektedir. Bu durumda varyanslar homojen (esit) dagilmistir. Varyanslar
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homojen dagildigindan dolayi tek yonlii anova testi sonuclarina bakilabilir. Ancak baski,
kaginma ve uzlagma stratejilerinin p degerleri 0,05 ten kiigiik oludugu i¢in Tamhane testine
bakilabilir.

Arastirmaya katilan personelin yoneticileri ile yasadigi ¢atisma durumunun toplam ¢alisma
sliresine gore etkisini incelemek igin tek yonlii anova testi uygulanmistir. Tek yonli anova

testi sonuclar1 agagidaki cizelgedeki gibidir:

Cizelge 5.25. Personelin yoneticisi ile arasindaki c¢atisma durumunda toplam calisma
sliresinin ¢atisma yonetim stratejisine etkisini 6l¢meye iliskin anova testi sonuglari

Catisma Yonetim Levene

Stratejisi Istatistigi dri o2 P
Biitiinlestirme 0,923 2 391 0,421
Uyma 6,07, 2 391 0,000

Cizelge 5.25. incelendiginde biitiinlestirme stratejisinin p degeri 0.05” de biiyiiktiir. Buna
gbre arastirmaya katilan personelin yoneticileri ile olan c¢atisma durumlarinda toplam
caligma siiresi ile biitiinlestirme stratejesi arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik

yoktur.

Ancak uyma stratejisinin p degeri 0,05’ ten kiicliktiir. Buna gdre arastirmaya katilan
personelin yoneticileri ile olan c¢atisma durumlarinda toplam calisma siiresi ile uyma
stratejisi arasinda istatistiki olarak anlamli bir fark vardir. Toplam calisma siiresindeki
farkliliklar ile uyma stratejisinin arasida istatistiki olarak anlamli bir fark olup olmadigini

incelemek i¢in Tukey testi uygulanmigstir.

Cizelge 5.26. incelendiginde uyma stratejisi igin <5 ile 11 — 15, <5 ile > 20 ve 6 — 10 ile >
20 ikililerinin  p degeri 0,05’ten kiicliktiir. Buna gore arastirmaya katilan personelin
meslektaslari ile olan ¢catisma durumunda uyma stratejisini tercih etmede kurumdaki ¢alisma
stiresi <5 ile 11 — 15, <5 ile > 20 ve 6 — 10 ile > 20 arasinda istatistiki olarak anlaml bir

farklilik vardir.
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Cizelge 5.26. Personelin yoneticisi ile arasindaki catisma durumunda toplam c¢alisma
sliresinin ¢atigma yonetim stratejisine etkisini dlgmeye iligskin anova testindeki p degeri
0,05’ten kiigiik olan degisenlerin tukey testi sonuglari

Catisma Yonetim Stratejisi T.(.J pla.m Cahsma T.(.J pla.m Cahsma p

Siiresi Siiresi

6 — 10 arasi 0,065

<5 11 — 15 aras1 0,013

16 — 20 arasi 0,061

> 20 0,000

<5 0,065

6 10 arast 11— 15 aras1 0,914

16 — 20 arasi 0,980

> 20 0,030

<5 0,013

6 — 10 arast 0,914

Uyma 11 —gByras: 16 — 20 arasi 1,000

> 20 0,272

<5 0,061

6 — 10 arasi 0,980

16 W aras; 11 — 15 arasi 1,000

> 20 0,336

<5 0,000

6 — 10 arasi 0,030

>20 11 15 arasi 0,272

16 — 20 arasi 0,336

Cizelge 5.24.’deki varyanslarin homojenligi testi sonuglarinda p degeri 0,05 ten kiiciik olan
baski, kaginma ve uzlagma stratejileri ile toplam c¢alisma siiresi farkliliklar arasida istatistiki
olarak anlamli bir fark olup olmadigini incelemek i¢in Tamhane testi uygulanmistir. Bu

testin sonuglar1 asagidaki ¢izelgedeki Cizelge 5.27. ‘deki gibidir.

Cizelge 5.27. incelendiginde kaginma ve uzlagma stratejileri icin tiim ikililerinin p degeri
0,05’ten biiytiktiir. Buna gore arastirmaya katilan personelin yoneticileri ile olan ¢atigma
durumlarinda kaginma ve uzlasma stratejilerini kullanmada toplam ¢alisma siiresi ile

kacinma ve uzlagma stratejisi arasinda istatistiki olarak anlamli bir fark yoktur.
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Cizelge 5.27. Personelin yoneticisi ile arasindaki catisma durumunda toplam calisma
sliresinin c¢atigma yonetim stratejisine etkisini 6lgmeye iliskin varyanslarin homojenligi
testindeki p degeri 0,05’ten kiigiik olan degiskenlerinin tamhane testi sonuglari

Catisma Yonetim Stratejisi Kurumdaki Calisma Siiresi Kurumdaki Cahsma Siiresi p
6 — 10 aras1 0,175
<5 1115 aras1 0,997
16 — 20 aras1 0,930
>20 0,191
<5 0,175
6 10 arast 11— 15 aras1 0,651
16 — 20 aras1 1,000
> 20 0,000
<5 0,997
6 — 10 aras1 0,651
Baski 1115 arast 16 — 20 arast 0,999
> 20 0,014
<5 0,930
6 — 10 aras1 1,000
16 — 20 aras1 11 _ 15 arast 0,999
>20 0,052
<5 0,191
6 — 10 aras1 0,000
=20 11— 15 arasi 0,014
16 — 20 aras1 0,052
6 — 10 aras1 0,053
<5 11— 15 aras1 0,070
16 — 20 aras1 0,967
> 20 0,133
<5 0,053
ol 11— 15 aras1 1,000
16 — 20 aras1 0,936
> 20 1,000
<5 0,070
6 — 10 aras1 1,000
Kaginma 1115 arast 16 — 20 arasi 0,969
> 20 1,000
<5 0,967
6 — 10 aras1 0,936
16 — 20 aras1 11— 15 aras! 0,969
> 20 0,960
<5 0,133
6 — 10 aras1 1,000
>20 11— 15 aras1 1,000
16 — 20 aras1 0,960
6 — 10 aras1 0,890
<5 11— 15 arasi 1,000
16 — 20 aras1 0,984
> 20 0,941
<5 0,890
6— 10 arast 11— 15 arasi 0,740
16 — 20 arasi 0471
> 20 0,173
<5 1,000
6 — 10 arasi 0,740
Uzlagma 1115 aras: 16 — 20 arast 0,987
> 20 0,944
<5 0,984
6 — 10 arasi 0471
16 — 20 aras1 11— 15 arasi 0,987
> 20 1,000
<5 0,941
20 6 — 10 aras1 0,173
11— 15 aras1 0,944
16 — 20 arasi 1,000
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Personelin yoneticileri ile yasadig1 catisma durumlarinda toplam ¢aligsma siiresi ile baski ve
uzlagsma ¢atigsma yonetim stratejileri tercihi arasinda anlamli bir iligkinin olmasini personelin
mesleki bilgi ve tecriibesindeki farklilik ile agiklanabilir. Mesleki bilgi ve tecriibe arttikga

personelin tizerideki baski da azalacaktir.

5.6.3.4.Yasin Catisma Yonetim Stratejilerine Etkisi

Arastirmaya katilan personelin meslektaglari ile yasadigi catisma durumunda yasin ¢atigsma
yonetim stratejileri tercihileri ile olan iligkisi tek yonlii anova testi uygulanarak
incelenmistir. Tek yonlii anova testinin incelenebilmesi i¢in varyanslarin homojenligi testi

yapilmistir.

Cizelge 5.28. Personelin meslektaslari ile arasindaki gatisma durumunda yasin ¢atisma
yOnetim stratejisine etkisini 6l¢meye iliskin varyanslarin homojenligi testi sonuglari

g oman | toe | g [ w |

Biitiinlestirme 0,170 4 389 0,954
Uyma 2,359 4 389 0,053
Baski 0,724 4 389 0,576
Kag¢inma 1,176 4 389 0,321
Uzlasma 0,197 4 389 0,940

Cizelge 5.28. incelendiginde p degerlerinin 0,05’ ten biiyiikk oldugu goriilmektedir. Bu
durumda varyanslar homojen (esit) dagilmistir. Varyanslar homojen dagildigindan dolay1
tek yonlii anova testi sonuglarina bakilabilir. Tek yonlii anova testi sonuglar1 asagidaki

cizelgedeki gibidir:
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Cizelge 5.29. Personelin meslektaslari ile arasindaki ¢atisma durumunda yasin gatisma
yOnetim stratejisine etkisini 6lgmeye iligkin anova testi sonuglari

Catisma Y_i?n'etim E 0
Stratejisi
Biitiinlestirme 0,233 0,920
Uyma 2,357 0,053
Baski 4,268 0,002
Kag¢inma 0,870 0,482
Uzlasma 1,923 0,106

Cizelge 5.29. incelendiginde biitiinlestirme, uyma, kacinma ve uzlasma stratejilerinin p
degerleri 0.05” de biiyiiktiir. Buna gore arastirmaya katilan personelin meslektaslari ile olan
catisma durumlarinda yas ile biitiinlestirme, uyma, kaginma ve uzlagsma stratejileri arasinda

istatistiki olarak anlamli bir farklilik yoktur.

Ancak baski stratejisinin p degeri 0,05 ten kiiciiktiir. Buna gore arastirmaya katilan
personelin meslektaglar1 ile olan catisma durumlarinda yas ile baski stratejisi arasinda
istatistiki olarak anlamli bir fark vardir. Yas farkliliklar1 ile bask: stratejisinin arasinda

istatistiki olarak anlamli bir fark olup olmadigini incelemek icin Tukey testi uygulanmistir.

Cizelge 5.30. incelendiginde baski stratejisi i¢in 26 — 34 ile 45 — 54 ve 26 — 34 ile < 55
ikililerinin ~ p degerleri 0,05’ten kiiciiktiir. Buna gore arastirmaya katilan personelin
meslektaslari ile olan ¢atisma durumunda baski stratejisini tercih etmede yas1 26 — 34 ile 45

—54 ve 26 — 34 ile < 55 arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik vardir.

Personelin meslektaglar1 ile yasadigi catisma durumlarinda yas ile baski catisma yonetim
stratejisi tercihi arasinda anlamli bir iligkinin olmasini personelin mesleki bilgi ve
tecriibesindeki farklilik ile agiklanabilir. Mesleki bilgi ve tecriibe arttikga personelin

tizerideki baski da azalacaktir.
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Cizelge 5.30. Personelin meslektaslari ile arasindaki ¢atisma durumunda yasin catisma
yOnetim stratejisine etkisini 6lgmeye iliskin anova testindeki p degeri 0,05’ten kiigiik olan
degisenlerin tukey testi sonuglari

Catisma Yonetim Stratejisi | Yas Yas P

26 — 34 arasi 0,993

35 — 44 aras1 0,681

<25 45 — 54 aras1 0,401
> 55 0,179

<oE 0,993

35 — 44 arasi 0,082

26 — 34 aras1 45 — 54 arasi1 0,024
> 55 0,046

<25 0,681

26 — 34 arasi 0,082

Baski 35— 44 arast 45 — 54 arasi 0,795
> 55 0,411

<25 0,401

26 — 34 arasi 0,024

45 — 54 arasi 35 — 44 arasi 0,795
> 55 0,829

<25 0,179

S 26 — 34 arasi 0,046
35 — 44 arasi 0,411

45 — 54 arasi 0,829

Arastirmaya katilan personelin yoneticileri ile yasadigl ¢atisma durumunda yasin ¢atisma
yonetim stratejileri tercihileri ile olan iliskisi tek yonlii anova testi uygulanarak
incelenmistir. Tek yonlii anova testinin incelenebilmesi i¢in varyanslarin homojenligi testi

yapilmistir.

Cizelge 5.31. Personelin yoneticisi ile arasindaki ¢atisma durumunda yasin ¢atisma yonetim
stratejisine etkisini 6lgmeye iliskin varyanslarin homojenligi testi sonuglari

oo [ o [ o | w |

Biittinlestirme 1,806 2 391 0,127
Uyma 2,159 2 391 0,073
Baski 0,302 2 391 0,877
Kaginma 1,117 2 391 0,348
Uzlagma 0,781 2 391 0,538
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Cizelge 5.31. incelendiginde biitiinlestirme, uyma, kaginma ve uzlasma stratejilerinin p
degerleri 0,05 ten biiyiik oldugu goriilmektedir. Bu durumda varyanslar homojen (esit)
dagilmistir. Varyanslar homojen dagildigindan dolay1 tek yonlii anova testi sonuglarina

bakilabilir.

Aragtirmaya katilan personelin yoneticileri ile yasadigi catisma durumunun toplam c¢aligma
sliresine gore etkisini incelemek i¢in tek yonlii anova testi uygulanmistir. Tek yonlii anova

testi sonuglar1 asagidaki ¢izelgedeki gibidir:

Cizelge 5.32. Personelin yoneticisi ile arasindaki ¢atigma durumunda yasin ¢atisma yonetim
stratejisine etkisini 6lgmeye iliskin anova testi sonuglari

Catisma Y_i?n_etim £ 0
Stratejisi
Biitiinlestirme 0,761 0,551
Uyma 4,718 0,001
Baski 5,390 0,000
Kag¢inma 0,784 0,536
Uzlagsma 1,326 0,260

Cizelge 5.32. incelendiginde biitiinlestirme, kaginma ve uzlasma stratejilerinin p degerleri
0.05 de biiytiktiir. Buna gore aragtirmaya katilan personelin yoneticileri ile olan ¢atisma
durumlarinda yas ile biitiinlestirme, kaginma ve uzlagma stratejileri arasinda istatistiki olarak

anlaml bir farklilik yoktur.

Ancak uyma ve baski stratejilerinin p degerleri 0,05’ ten kiigiiktiir. Buna gore arastirmaya
katilan personelin yoneticileri ile olan ¢atisma durumlarinda yas ile uyma ve baski stratejisi
arasinda istatistiki olarak anlamli bir fark vardir. Yas farkliliklar1 ile uyma ve baski
stratejileri arasida istatistiki olarak anlamli bir fark olup olmadigini incelemek i¢in Tukey

testi uygulanmistir.
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Cizelge 5.33. Personelin yOneticisi ile arasindaki ¢atisma durumunda yasin ¢atisma yonetim
stratejisine etkisini Olgmeye iliskin anova testindeki p degeri 0,05’ten kiiciik olan

degisenlerin tukey testi sonuglari

Catisma Yonetim Stratejisi | Yas Yas P
26 — 34 arasi 0,932
35 — 44 aras1 0,392
<25 45 — 54 arasi 0,111
> 55 0,495
<25 0,932
35 — 44 arasi 0,042
26 — 34 arast 45 — 54 arasi1 0,002
> 55 0,596
<25 0,392
26 — 34 arasi 0,042
Uyma 35— 44 aras1 45 — 54 arasi 0,466
> 55 0,998
<25 0,111
26 — 34 arasi 0,002
45 — 54 arasi 35 _ 44 arasi 0,466
> 55 0,981
<25 0,495
S 26 — 34 arasi 0,596
35 — 44 arasi 0,998
45 — 54 aras1 0,981
26 — 34 aras1 0,684
35 — 44 arasi 0,210
<25 45 — 54 arasi 0,028
S EE 0,088
<ot 0,684
35 — 44 aras1 0,134
26 — 34 arasi 45 — 54 aras1 0,002
> 55 0,181
< 25 0,210
26 — 34 aras1 0,134
Baski 35— 44 arast 45 — 54 arasi 0,244
> 55 0,719
<25 0,028
26 — 34 arasi 0,002
45— 54 arasi 35 — 44 arasi 0,244
S TE 1,000
<ot 0,088
- 26 — 34 aras1 0,181
35 — 44 arasi 0,719
45 — 54 aras1 1,000
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Cizelge 5.33. incelendiginde uyma stratejisi i¢in 26 — 34 ile 35 —44 ve 26 — 34 ile 45 —
54, baski stratejisi igin <25 ile 35 — 44 ve 26 — 34 ile 45 — 54 ikililerinin p degeri 0,05’ten
kiigiiktiir. Buna gore arastirmaya katilan personelin meslektaslar1 ile olan catisma
durumunda uyma stratejisini tercih etmede yas1 26 — 34 ile 35— 44 ve 26 — 34 ile 45 —-54
arasinda, baski stratejisini tercih etmede < 25 ile 35 — 44 ve 26 — 34 ile 45 — 54 arasinda

istatistiki olarak anlamli bir farklilik vardir.

Personelin yoneticileri ile yasadig1 ¢atisma durumlarinda yas ile baski ve uyma catisma
yonetim stratejileri tercihi arasinda anlamli bir iligkinin olmasini personelin mesleki bilgi ve
tecriibesindeki farklilik ile agiklanabilir. Mesleki bilgi ve tecriibe arttikca personelin

uzerideki baski da azalacaktir.

Sema Polatl ve Fatih Sobaci’nin 2017 yilinda yaptigi “Déniisiimeii Ve Etkilesimei
Liderlerin Catigma Y 6netim Strateji Tercihlerinin Incelemesi: Tiirkiye Ornegi” caligmasinda
309 banka miidiiriine ulasmistir. Bu ¢alismada elde edilen sonuca gore mesleki tecriibe ve
yasa ile catigma yonetim stratejileri arasinda anlamli bir fark bulunamamustir. Elde edilen bu

sonug arastirmamizda elde edilen sonuglar ile benzerlik géstermemektedir.

Hilal Bolak, Mustafa Oztiirk ve Mursit Isik’in 2017°de yaptig1 “Milli Egitim Bakanlig1na
Bagl Ortadgretim Kurumlarinda Orgiitsel Adalet Ve Catisma Yonetimi Iliskisi (Denizli
Ornegi)” ¢calismasinda 546 kisiye ulasilmistir. Bu ¢alismada elde edilen sonuca gére mesleki
tecriibe ve yas ile ¢atisma yonetim stratejileri arasinda anlamli bir fark bulunamamaistir. Elde

edilen bu sonu¢ arastirmamizda elde edilen sonuclar ile benzerlik gostermemektedir.

Mehmet Konak ve Mustafa Erdem’in 2015 yilinda yaptigi “Ogretmenlerin Gériislerine Gore
Ilkokul Yéneticilerinin Etik Liderlik Davranislari ile Catisma Yonetme Stratejileri
Arasindaki Iliski” calismasinda 381 6gretmene ulasilmistir. Bu calismada elde edilen sonuca
gore mesleki tecriibe ve yasa ile sadece uzlagsma catisma yonetim stratejisi arasinda anlamli
bir fark bulunmustur. Elde edilen bu sonug arastirmamizda elde edilen sonuglar ile benzerlik

gostermektedir.
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5.6.3.5.Cinsiyetin Catisma Yonetim Stratejilerine Etkisi

Arastirmaya katilan personelin meslektaglar ile yasadigi ¢atisma durumunda cinsiyetin
catisma yOnetim stratejileri tercihileri ile olan iligkisi bagimsiz 6rneklem t testi uygulanarak

incelenmistir.

Cizelge 5.34. Personelin meslektaslari ile arasindaki ¢atisma durumunda cinsiyetin ¢atisma
yOnetim stratejisine etkisini 6lgmeye iligkin bagimsiz 6rneklem t testi sonuglari

Catisma Yonetim . Levene Testi R
Stratejisi Cinsiyet n E 0 p (2-Yonlii)
e . Kadin 181
Biitiinlestirme Erkek 513 0,001 0,971 0,913
Kadin 181
Uyma Erkek 513 0,054 0,816 0,796
Kadin 181
Baski Erkek 13 0,159 0,690 0,99
Kadin 181
Kag¢inma Erkek 513 2,772 0,097 0,004
1 Kadin 181
Uzlasma Erkek 213 0,119 0,730 0,330

Cizelge 5.34. incelendiginde p degerlerinin 0,05’ ten biiyiikk oldugu goriilmektedir. Bu
durumda varyanslar homojen (esit) dagilmistir. Varyanslar homojen dagildigindan dolay1
biitlinlestirme, uyman, baski, kaginma ve uzlagsma stratejilerinin bagimsiz 6rneklem t testine

bakilabilir.

Cizelge 5.34. incelendiginde biitiinlestirme, uyma, bask1 ve uzlasma stratejileirn p (2-Y 6nlii)
degerleri 0.05° de biiyiiktiir. Buna gore arastirmaya katilan personelin meslektaslari ile olan
catisma durumlarinda cinsiyet ile biitiinlestirme, uyma, bask1 ve uzlasma stratejileri arasinda

istatistiki olarak anlamli bir farklilik yoktur.

Ancak kaginma stratejisinin p (2-Yonli) degeri 0.05°ten kiigliktiir. Buna gore arastirmaya
katilan personelin meslektaslari ile olan ¢atisma durumlarinda cinsiyet ile kagcinma stratejisi

arasinda istatistiki olarak anlamli bir fark vardir.
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Aragtirmaya katilan personelin yoneticileri ile yasadigi ¢atisma durumunda cinsiyetin
catigma yOnetim stratejileri tercihileri ile olan iligkisi bagimsiz 6rneklem t testi uygulanarak

incelenmistir.

Cizelge 5.35. Personelin yoneticisi ile arasindaki catisma durumunda cinsiyetin ¢atisma
yonetim stratejisine etkisine gore etkisini 6lgmeye iligskin bagimsiz 6rneklem t testi sonuclari

Catisma Yonetim . Levene Testi T
Stratejisi Cinsiyet n E 0 p (2-Yonlii)
e . Kadin 181
Biitiinlestirme Erkek 513 0,038 0,845 0,852
Kadin 181
Uyma Erkek 513 0,541 0,462 0,497
Kadin 181
Baski Erkek 513 2,804 0,095 0,051
Kadin 181
Kac¢inma Erkek 513 0,219 0,640 0,348
Kadin 181
Uzlagsma Erkek 213 1,851 0,174 0,493

Cizelge 5.35. incelendiginde p degerlerinin 0,05 ten biiyiikk oldugu goriilmektedir. Bu
durumda varyanslar homojen (esit) dagilmistir. Varyanslar homojen dagildigindan dolay1
biitiinlestirme, uyman, baski, kaginma ve uzlagma stratejilerinin bagimsiz 6rneklem t testine

bakilabilir.

Cizelge 5.35. incelendiginde biitiinlestirme, uyma, baski, kagcinma ve uzlagma stratejileirn p
(2-Yonli) degerleri 0.05” de biiyiiktiir. Buna gore arastirmaya katilan personelin yoneticileri
ile olan ¢atisma durumlarinda cinsiyet ile biitliinlestirme, uyma, baski, kaginma ve uzlagma

stratejileri arasinda istatistiki olarak anlaml bir farklilik yoktur.

Personelin yoneticileri ile yasadigi catisma durumlarinda cinsiyet ile catisma yonetim
stratejisi tercihi arasinda anlamli bir iliskinin olmamasin1 personelin mesleki bilgi ve

tecriibesinin 6nemli olmasi ile agiklanabilir.

Emre Imamoglu’nun 2014 yilinda yaptign “Orgiitsel catismanin nedenleri ve calisanlar
tizerindeki etkileri ve kamu kurulusunda bir alan arastirmasi” calismasinda 25 kisiye

ulagilmigtir. Bu galismada elde edilen sonuca gore cinsiyet ile ¢atigma yonetim stratejileri
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arasinda anlamli bir fark bulunamistur. Elde edilen bu sonug¢ arastirmamizda elde edilen

sonuglar ile benzerlik gostermektedir.

Sema Polathh ve Fatih Sobaci’nmin 2017 yilinda yaptigi “Dontisiimcii Ve Etkilesimci
Liderlerin Catisma Y onetim Strateji Tercihlerinin Incelemesi: Tiirkiye Ornegi” ¢alismasinda
309 banka miidiiriine ulagsmistir. Bu ¢alismada elde edilen sonuca gore cinsiyet ile ¢atisma
yOnetim stratejileri arasinda anlamli bir fark bulunmustur. Elde edilen bu sonug

arastirmamizda elde edilen sonuglar ile benzerlik gostermemektedir.

Ugur Oztas’in 2015 yilinda yaptig1 “Orgiitsel Catigma Yonetiminde Cinsiyet Faktoriiniin
Etkisi” calismasinda 115 kisiye ulagsmistir. Bu ¢aligmada elde edilen sonuca gore cinsiyet ile
catigsma yoOnetim stratejileri arasinda anlamli bir fark bulunamistur. Elde edilen bu sonug

arastirmamizda elde edilen sonuglar ile benzerlik gostermektedir.

5.6.3.6.08renim Durumunun Catisma Yonetim Stratejilerine Etkisi

Arastirmaya katilan personelin meslektaslar1 ile yasadigi catisma durumunda 6grenim
durumunun catisma yonetim stratejileri tercihileri ile olan iliskisi tek yonlii anova testi
uygulanarak incelenmistir. Tek yonlii anova testinin incelenebilmesi i¢in varyanslarin

homojenligi testi yapilmaistir.

Cizelge 5.36. Personelin meslektaslart ile arasindaki c¢atisma durumunda Ogrenim
durumunun catisma yonetim stratejisine etkisini 6lgmeye iliskin varyanslarin homojenligi
testi sonuglart

G voneim | Lowne | gy | ,

Biitiinlestirme 0,738 2 391 0,479
Uyma 1,190 2 391 0,305
Baski 0,796 2 391 0,452
Kaginma 0,423 2 391 0,655
Uzlasma 0,997 2 391 0,370
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Cizelge 5.36. incelendiginde p degerlerinin 0,05’ ten biiyiikk oldugu goriilmektedir. Bu
durumda varyanslar homojen (esit) dagilmistir. Varyanslar homojen dagildigindan dolay1
tek yonlli anova testi sonuclarina bakilabilir. Tek yonlii anova testi sonuglar1 asagidaki

cizelgedeki gibidir:

Cizelge 5.37. Personelin meslektaslar1 ile arasindaki g¢atisma durumunda Ogrenim
durumunun g¢atigma yOnetim stratejisine etkisini 6lgmeye iliskin anova testi Sonuglari

Catisma Y_i?n_etim E 0
Stratejisi
Biitiinlestirme 2,628 0,073
Uyma 0,856 0,426
Baski 0,675 0,510
Kag¢inma 2,476 0,085
Uzlagsma 2,111 0,122

Cizelge 5.37. incelendiginde biitiinlestirme, uyma, baski, kaginma ve uzlagma stratejilerinin
p degerleri 0.05° de biiyliktiir. Buna gore arastirmaya katilan personelin meslektaslari ile
olan catisma durumlarinda 6grenim durumu ile biitiinlestirme, uyma, baski, kaginma ve

uzlagma stratejileri arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik yoktur.

Arastirmaya katilan personelin yoneticileri ile yasadigi catisma durumunda 6grenim
durumunun c¢atisma yoOnetim stratejileri tercihileri ile olan iligkisi tek yonlii anova testi
uygulanarak incelenmistir. Tek yonlii anova testinin incelenebilmesi i¢in varyanslarin

homojenligi testi yapilmistir.

Cizelge 5.38. incelendiginde biitiinlestirme, uyma, baski, kaginma ve uzlagsma stratejilerinin
p degerleri 0,05’ ten biiylik oldugu goriilmektedir. Bu durumda varyanslar homojen (esit)
dagilmistir. Varyanslar homojen dagildigindan dolay1 tek yonlii anova testi sonuglarina

bakilabilir.
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Cizelge 5.38. Personelin yoneticisi ile arasindaki ¢atisma durumunda 6grenim durumunun
catigma yonetim stratejisine etkisini 6l¢meye iligkin varyanslarin homojenligi testi sonuglari

o | fome [ | o :

Biitiinlestirme 1,367 2 391 0,256
Uyma 2,243 2 391 0,107
Baski 1,884 2 391 0,153
Kag¢inma 1,264 2 391 0,283
Uzlasma 1,430 2 391 0,241

Cizelge 5.39. incelendiginde biitiinlestirme, uyma, baski, kaginma ve uzlagsma stratejilerinin
p degerleri 0.05” de biiyiiktiir. Buna gore arastirmaya katilan personelin yoneticileri ile olan
catigsma durumlarinda 6grenim durumu ile biitiinlestirme, uyma, baski, kacinma ve uzlasma

stratejileri arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik yoktur.

Cizelge 5.39. Personelin yoneticileri ile arasindaki ¢atisma durumlarinda 6grenim durumun
catigma yonetim stratejisine etkisini lgmeye iliskin anova testi sonuglari

Catisma Y_i?n_etim = D
Stratejisi
Biitiinlestirme 0,235 0,790
Uyma 0,112 0,894
Baski 0,200 0,818
Kag¢inma 3,020 0,051
Uzlagsma 1,285 0,278

Personelin gerek yoneticileri ile gerekse meslektaslari ile yasadigi ¢atisma durumlarinda esin
calisma durumu ile catigma yoOnetim stratejisi tercihi arasinda anlamli bir iliskinin
cikmamasini personelin 6grenim durumunun genel olarak benzer olmasi ve personelin

uzman/miifettis olana kadar mesleki egitimler almasi ile agiklanabilir.
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5.6.3.7.Medeni Durumunun Catisma Yonetim Stratejilerine Etkisi

Arastirmaya katilan personelin meslektaslar1 ile yasadigi c¢atisma durumunda medeni
durumun gatisma yonetim stratejileri tercihileri ile olan iligskisi bagimsiz 6rneklem t testi

uygulanarak incelenmistir.

Cizelge 5.40. Personelin meslektaslari ile arasindaki ¢atisma durumunda medeni durumun
catigma yoOnetim stratejisine etkisini 6lgmeye iligkin bagimsiz 6rneklem t testi sonuglari

Catisma Yonetim Medeni Levene Testi -
Stratejisi Durum : F P P (2-Yénlil)
e . Evli 255
Biitiinlestirme Bekar 138 0,123 | 0,726 0,998
Evli 255
Uyma Bekar 138 0,504 | 0,478 0,576
Evli 255
Baski Bekar 138 0,314 | 0,575 0,026
Evli 255
Kag¢inma Bekar 138 0,661 0,417 0,646
| Evli 255
Uzlasma Bekar 138 0,154 0,695 0,083

Cizelge 5.40. incelendiginde p degerlerinin 0,05 ten biiyiikk oldugu goriilmektedir. Bu
durumda varyanslar homojen (esit) dagilmistir. Varyanslar homojen dagildigindan dolay1
biitlinlestirme, uyman, baski, kaginma ve uzlagsma stratejilerinin bagimsiz 6rneklem t testine

bakilabilir.

Cizelge 5.40. incelendiginde biitliinlestirme, uyma, kacinma ve uzlagsma stratejileirn p (2-
Yonlii) degerleri 0.05° de biiyiiktiir. Buna gore arastirmaya katilan personelin meslektaslari
ile olan ¢atisma durumlarinda medeni durumu ile biitiinlestirme, uyma, kaginma ve uzlasma

stratejileri arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik yoktur.

Ancak baski stratejisinin p (2-Yonlii) degeri 0.05’ten kiigiiktiir. Buna gore arastirmaya
katilan personelin meslektaslar1 ile olan ¢atisma durumlarinda medeni durumu ile baski

stratejisi arasinda istatistiki olarak anlamli bir fark vardir.
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Aragtirmaya katilan personelin yoneticileri ile yasadigi ¢atisma durumunda medeni durumun
catigma yOnetim stratejileri tercihileri ile olan iligkisi bagimsiz 6rneklem t testi uygulanarak

incelenmistir.

Cizelge 5.41. Personelin yoOneticisi ile arasindaki ¢atigma durumunda medeni durumun
catigma yonetim stratejisine etkisini 6lgmeye iliskin bagimsiz 6rneklem t testi sonuglari

Catisma Yonetim Medeni Levene Testi -
Stratejisi Durum n F P P (2-Yonlii)
e . Evli 255
Biitiinlestirme Bekar 138 0,617 0,433 0,858
Evli 255
Uyma Bekar 138 0,113 0,737 0,876
Evli 255
Baski Bekar 133 2,852 0,092 0,607
Evli 255
Kac¢inma Bekar 138 0,050 0,823 0,872
Evli 255
Uzlagsma Bekar 138 1,046 0,307 0,446

Cizelge 5.41. incelendiginde p degerlerinin 0,05 ten biiyiik oldugu goriilmektedir. Bu
durumda varyanslar homojen (esit) dagilmistir. Varyanslar homojen dagildigindan dolay1
biitiinlestirme, uyman, baski, kaginma ve uzlagma stratejilerinin bagimsiz 6rneklem t testine

bakilabilir.

Cizelge 5.41. incelendiginde biitiinlestirme, uyma, baski, kaginma ve uzlagma stratejileirn p
(2-Yonlii) degerleri 0.05” de biiyliktiir. Buna gore arastirmaya katilan personelin yoneticileri
ile olan ¢atisma durumlarinda medeni durum ile biitiinlestirme, uyma, baski, kaginma ve

uzlagma stratejileri arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik yoktur.

Personelin gerek yoneticileri ile gerekse meslektaslari ile yasadigi ¢atisma durumlarinda
medeni durum ile ¢catisma yonetim stratejisi tercihi arasinda anlamli bir iliskinin olmamasini
personelin mesleki bilgi ve tecriibesinin daha énemli olmasi ve personelin egitim ve gelir

diizeyinin belirli bir seviyenin iizerinde olmasi ile agiklanabilir.

Salih Sahin’in 2017 yilinda yaptign “Okul Yoneticilerinin ve Ogretmenlerin Catigma

Yonetimi Stillerinin Sosyal Zekd ve Bazi Kisisel Degiskenlere Gore incelenmesi”
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caligmasinda 351 0gretmen ve miidiire ulagsmistir. Bu ¢alismada elde edilen sonuca gore
medeni durum ile ¢atisma yonetim stratejileri arasinda anlamli bir fark bulunamistur. Elde

edilen bu sonug arastirmamizda elde edilen sonuglar ile benzerlik gostermektedir.

Sema Polathh ve Fatih Sobaci’nmin 2017 yilinda yaptigi “Dontisiimcii Ve Etkilesimci
Liderlerin Catisma Y6netim Strateji Tercihlerinin Incelemesi: Tiirkiye Ornegi” ¢alismasinda
309 banka miidiiriine ulasmistir. Bu ¢aligmada elde edilen sonuca gore medeni durum ile
bask1 catisma yonetim stratejisi arasinda anlamli bir fark bulunmustur. Elde edilen bu sonug

arastirmamizda elde edilen sonuglar ile benzerlik géstermemektedir.

5.6.3.8.Cocuk Sayisinin Catisma Yonetim Stratejilerine Etkisi

Arastirmaya katilan personelin meslektaslar1 ile yasadigi c¢atisma durumunda g¢ocuk
sayisinin catisma yonetim stratejileri tercihileri ile olan iligkisi tek yonlii anova testi
uygulanarak incelenmistir. Tek yonlii anova testinin incelenebilmesi i¢in varyanslarin

homojenligi testi yapilmustir.

Cizelge 5.42. Personelin meslektaslar ile arasindaki ¢atisma durumunda ¢ocuk sayisinin
catigma yoOnetim stratejisine etkisini 6l¢meye iliskin varyanslarin homojenligi testi sonuglari

Congua Yonen | Lowne || a :

Biitiinlestirme 1,178 4 389 0,320
Uyma 0,839 4 389 0,501
Baski 0,823 4 389 0,511
Kag¢inma 0,956 4 389 0,432
Uzlasma 0,437 4 389 0,782

Cizelge 5.42. incelendiginde p degerlerinin 0,05’ ten biiyiikk oldugu goriilmektedir. Bu
durumda varyanslar homojen (esit) dagilmistir. Varyanslar homojen dagildigindan dolay1
tek yonlii anova testi sonuclarina bakilabilir. Tek yonlii anova testi sonuglar1 asagidaki

cizelgedeki gibidir:
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Cizelge 5.43. Personelin meslektaslari ile arasindaki ¢atisma durumunda ¢ocuk sayisinin
catigma yOnetim stratejisine etkisini 6lgmeye iliskin anova testi sonuglari

Catisma Y_i?n'etim E 0
Stratejisi
Biitiinlestirme 2,568 0,038
Uyma 0,360 0,837
Baski 2,681 0,031
Kag¢inma 1,476 0,209
Uzlasma 1,289 0,274

Cizelge 5.43. incelendiginde uyma, kaginma ve uzlagma stratejilerinin p degerleri 0.05” de
biliyliktiir. Buna gore arastirmaya katilan personelin meslektaslari ile olan ¢atigma
durumlarinda ¢ocuk sayisi ile uyma, kaginma ve uzlasma stratejileri arasinda istatistiki

olarak anlamli bir farklilik yoktur.

Ancak biitiinlestirme ve bask1 stratejilerinin p degerleri 0,05° ten kiigiiktiir. Buna gore
arastirmaya katilan personelin meslektaglari ile olan ¢atisma durumlarinda ¢ocuk sayisi ile
biitiinlestirme ve baski stratejileri arasinda istatistiki olarak anlamli bir fark vardir. Cocuk
sayisindaki farkliliklar ile biitiinlestirme ve baski stratejilerinin arasinda istatistiki olarak

anlaml bir fark olup olmadigini incelemek i¢in Tukey testi uygulanmistir.

Cizelge 5.44. incelendiginde biitiinlestirme ve baski stratejileri i¢in tiim ikililerinin  p
degerleri 0,05’ten biiyiiktiir. Buna gore aragtirmaya katilan personelin meslektaglari ile olan
catisma durumunda biitiinlestirme ve baski stratejilerini tercih etmede ¢ocuk sayisindaki

farkliliklar ile arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik vardir.
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Cizelge 5.44. Personelin meslektaslari ile arasindaki ¢atisma durumunda ¢ocuk sayisinin
catigma yonetim stratejisine etkisini 6lgmeye iliskin anova testindeki p degeri 0,05 ten kiiciik

olan degisenlerin tukey testi sonuglari

Catisma Yonetim Stratejisi | Cocuk Sayisi

Cocuk Sayis1

0,191

0,300

0,942

0,191

0,999

0,128

Biitiinlestirme

0,300

0,999

0,184

0,942

0,128

0,184

0,941

0,686

0,708

0,941

0,966

0,316

Baski

0,686

0,966

0,149

0,708

0,316

NFRPOWRFROWNOWNFINPFPIOWROWNOWINIF

0,149

Personelin meslektaslari ile yasadigi ¢atisma durumlarinda ¢ocuk sayisi ile gatisma yonetim

stratejilerinden Biitiinlestirme ve baski stratejileri ile arasinda anlamli bir iligkinin olmasin;

personelin aile hayatinin is hayatina etkisinin olmasi, bu etkinin personel iizerinde bask1

olusturmasi ancak yardimlagsma ve dayanigma ile baskinin azaltilmaya ¢alisilarak isin en iy1

sekilde yapilmasi ile agiklanabilir.

Aragtirmaya katilan personelin yoneticileri ile yasadigi ¢atisma durumunda ¢ocuk sayisin

catigsma yonetim stratejileri tercihileri ile olan iliskisi tek yonlii anova testi uygulanarak

incelenmistir. Tek yonlii anova testinin incelenebilmesi i¢in varyanslarin homojenligi testi

yapilmistir.
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Cizelge 5.45. Personelin yoneticisi ile arasindaki c¢atisma durumunda cocuk sayisinin
catigma yonetim stratejisine etkisini 6l¢meye iligkin varyanslarin homojenligi testi sonuglari

G vineim | Levre || ,

Biitiinlestirme 1,051 4 389 0,380
Uyma 1,216 4 389 0,303
Baski 1,448 4 389 0,217
Kag¢inma 1,612 4 389 0,171
Uzlagsma 0,523 4 389 0,719

Cizelge 5.45. incelendiginde biitiinlestirme, uyma, baski, kaginma ve uzlagma stratejilerinin
p degerleri 0,05° ten biiyiik oldugu goriilmektedir. Bu durumda varyanslar homojen (esit)
dagilmistir. Varyanslar homojen dagildigindan dolay: tek yonlii anova testi sonuglarina

bakilabilir.

Arastirmaya katilan personelin yoneticileri ile yasadigi ¢atisma durumunun ¢ocuk sayisinina
gore etkisini incelemek ic¢in tek yonlii anova testi uygulanmistir. Tek yonlii anova testi

sonuglart agagidaki ¢izelgedeki gibidir:

Cizelge 5.46. Personelin yoneticisi ile arasindaki c¢atisma durumunda ¢ocuk sayisinin
catigma yOnetim stratejisine etkisini 6lgmeye iliskin anova testi sonuglari

Catisma Y_i?n_etim E 0
Stratejisi
Biitiinlestirme 0,284 0,888
Uyma 0,787 0,534
Baski 1,107 0,535
Kaginma 1,509 0,199
Uzlasma 1,591 0,176
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Cizelge 5.46. incelendiginde biitiinlestirme, uyma, baski, kagcinma ve uzlagma stratejilerinin
p degerleri 0.05’ de biiyiiktiir. Buna gore arastirmaya katilan personelin yoneticileri ile olan
catisma durumlarinda ¢ocuk sayisi ile biitiinlestirme, uyma, baski, kaginma ve uzlasma

stratejileri arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik yoktur.

Personelin yoneticileri ile yagsadigi1 ¢atisma durumlarinda ¢ocuk sayisi ile ¢catisma yonetim
stratejisi tercihi arasinda anlamli bir iligkinin ¢ikmamasint personelin ydnetici ile olan
iliskilerinde sosyal hayatindan ziyada mesleki tecriibe ve bilgisinin 6énemli olmasi, sosyal

hayatin is ile alakli konular1 etkilememesi ile agiklanabilir.

5.6.3.9.Esin Calisma Durumunun Catisma Yonetim Stratejilerine Etkisi

Arastirmaya katilan personelin meslektaslari ile yasadigi catisma durumunda esin ¢alisma
durumunun gatisma yonetim stratejileri tercihileri ile olan iligkisi bagimsiz drneklem t testi

uygulanarak incelenmistir:

Cizelge 5.47. Personelin meslektaglar1 ile arasindaki ¢atisma durumunda esin calisma
durumunun ¢atisma ydnetim stratejisine etkisini 6l¢meye iliskin bagimsiz 6rneklem t testi
sonuglari

— Esin Levene Testi
atisma Yonetim -
¢ étratejisi Calisma n p (2-Yonlii)
Durumu? F P
s . Evet 190
Biitiinlestirme Hayir 69 2,252 0,135 0,300
Evet 190
Uyma Hayir 69 0,521 0,471 0,221
Evet 190
Baski Hayir 69 0,430 | 0,513 0,513
Evet 190
Kac¢inma Hayr 69 0,001 0,976 0,762
1 Evel 19 3,433 0,065 0,147
Uzlagma Hayir 69 ’ ' ’

Cizelge 5.47. incelendiginde p degerlerinin 0,05’ ten biiyiikk oldugu goriilmektedir. Bu
durumda varyanslar homojen (esit) dagilmistir. Varyanslar homojen dagildigindan dolay1
biitlinlestirme, uyman, baski, kaginma ve uzlagsma stratejilerinin bagimsiz 6rneklem t testine
bakilabilir. Cizelge 5.47. incelendiginde biitiinlestirme, uyma, baski, kaginma ve uzlasma
stratejilerinin p (2-Yonlii) degerleri 0.05° de biiyiiktiir. Buna gore arastirmaya katilan

personelin meslektaglar1 ile olan c¢atisma durumlarinda esin c¢alisma durumu ile
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biitiinlestirme, uyma, baski, kaginma ve uzlasma stratejileri arasinda istatistiki olarak

anlamli bir farklilik yoktur.

Arastirmaya katilan personelin yoneticileri ile yasadigi ¢catisma durumunda esin c¢laisma
durumunun ¢atisma yonetim stratejileri tercihileri ile olan iliskisi bagimsiz 6rneklem t testi

uygulanarak incelenmistir.

Cizelge 5.48. Personelin yoneticisi ile arasindaki catisma durumunda c¢ocuk sayisinin
catigma yOnetim stratejisine etkisini 6lgmeye iliskin bagimsiz 6rneklem t testi sonuglari

. Esin Levene Testi
atisma Yonetim A
¢ lé tratejisi ! Calisma n p (2-Yonlii)
Durumu? F P
Biitiinlestirme Evel 190 3,357 0,068 0,815
Hayir 69
Evet 190
Uyma Hayir 69 0,002 0,966 0,479
Evet 190
Baski 7 69 0,884 0,348 0,706
Evet 190
Kac¢inma Hayir 69 0,999 0,318 0,756
1 ik =0 0,307 0,580 0,487
Uzlagma Hayir 69 ' ' '

Cizelge 5.48. incelendiginde p degerlerinin 0,05’ ten biiyiik oldugu goriilmektedir. Bu
durumda varyanslar homojen (esit) dagilmistir. Varyanslar homojen dagildigindan dolay1
biitiinlestirme, uyman, baski, kagcinma ve uzlagsma stratejilerinin bagimsiz drneklem t testine

bakilabilir.

Cizelge 5.48. incelendiginde biitiinlestirme, uyma, baski, kaginma ve uzlasma stratejilerinin
p (2-Yonli) degerleri 0.05° de biiyiiktiir. Buna gore arastirmaya katilan personelin
yoneticileri ile olan ¢atisma durumlarinda esin ¢alisma durumu ile biitiinlestirme, uyma,

baski, kaginma ve uzlagma stratejileri arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik yoktur.

Personelin gerek yoneticileri ile gerekse meslektaslari ile yasadigi ¢atisma durumlarinda esin
calisma durumu ile catisma yoOnetim stratejisi tercihi arasinda anlamli bir iligkinin
cikmamasini personelin egitim ve gelir diizeyinin belirli bir seviyenin iizerinde olmasi ile

aciklanabilir.
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6. SONUC

Orgiitsel ¢atisma kavramina iliskin tanimlamalar pek ¢ok arastirmaci tarafindan yapilmastir.
Literatiirdeki tanimlamalara bakildiginda arastirmacilarin konuya farkli agilardan yaklastig
goriilmektedir. Baz1 arastirmacilar orgiitsel ¢atismay1 ¢oziilmesi gereken bir problem olarak
goriirken bazilari ise drgiitsel verimliligi arttiracak bir firsat olarak gérmektedirler. Orgiitsel
catismanin olumlu etkilerinin olabilmesi i¢in ¢atismanin iyi yonetilmesi gerekmektedir.
Catisma yonetiminin basarili olabilmesi i¢in de ¢atismayi etkileyen faktorleri ve bireylerin
catisma durumlarinda sergiledikleri davranislar analiz edilmelidir. Bu sekilde basarili bir

orgiitsel catisma yonetimi saglanabilir.

Arastirma kapsaminda demografik 6zellikler ile birlikte Rahim’in 6rgiitsel ¢atisma 6lgeginin
A ve C formlar1 kullanilmistir. Ankara ilinde faaliyet gdsteren kamu kurumlarindaki A
Grubu (Uzman/Uzman yardimcisi, Miifettis/Miifettis Yardimcisi) kadrolarda c¢alisan
personel ftizerinde yiiriitillen ¢alismada 9 farkli kamu kurumundan 394 kisiye anket

uygulanmustir.

Arastirmanin hipotezleri, personelin hem meslektaslari hem de yoneticileri ile olan ¢atigsma
durumlarina gore ayr1 ayr1 degerlendirilmistir. Cizelge 5.49.’da personelin meslektaslari ile
yasadig1 catisma durumunda demografik 6zelliklerin ¢atisma yOnetim stratejisi tercihine
etkisi iligkin hipotezlerin 6zet tablosu yer alirken ¢izelge 5.50.’de personelin yoneticisi ile
yasadig1 ¢atisma durumunda demografik 6zelliklerin ¢atigma yonetim stratejisi tercihine
etkisi iligskin hipotezlerin 6zet tablosu yer almaktadir. X isareti ile ifade edilmek istenen
hipotezin desteklenemdigi, v* isareti ile ifade edilmek istenen hipotezin desteklendigidir.
Personelin meslektaslar1 ile yasadigi ¢atisma durumunda demografik 6zelliklerin gatigma
yOnetim stratejisi tercihine etkisi iliskin hipotezlerden biitlinlestime stratejisi i¢in higbir
hipotez desteklenmemistir, uyma stratejisi i¢cin sadece hipotez 2 desteklenmistir, baski
stratejisi i¢in hipotez 2 — 3 — 4 — 8 desteklenmistir, kaginma stratejisi i¢in sadece hipotez 5
desteklenmistir ve baski stratejisi i¢in sadece hipotez 3 desteklenmistir. Personelin
yoneticileri ile yasadigi catisma durumunda demografik ozelliklerin gatisma yoOnetim
stratejisi tercihine etkisi iliskin hipotezlerden biitiinlestime stratejisi igin higbir hipotez
desteklenmemistir, uyma stratejisi i¢in hipotez 1 — 2 — 3 — 4 desteklenmistir, baski stratejisi
icin hipotez 2 — 3 — 4 desteklenmistir, kaginma stratejisi i¢in sadece hipotez 1 desteklenmistir

ve baski stratejisi i¢in sadece hipotez 2 desteklenmistir.
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Cizelge 5.49. Personelin meslektasglar1 ile yasadigi catisma durumunda demografik
ozelliklerin catigma yOnetim stratejisi tercihine etkisi iligkin hipotezlerin kabul-red
durumlari

Biitiinlestirme Uyma | Baski | Ka¢inma | Uzlasma

Hipotez 1 : Unvan ile ¢atigma yonetim

stratejileri arasinda anlamli bir iligki vardir. X X X X X

Hipotez 2: Kurumdaki ¢aligma siiresi ile
catisma yonetim stratejileri arasinda anlaml X v v X X
bir iliski vardir.

Hipotez 3 : Toplam ¢aligma siiresi ile
catisma yoOnetim stratejileri arasinda anlamli X X 4 X v
bir iliski vardir.

Hipotez 4 : Yas ile ¢atigma yonetim
stratejileri arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hipotez 5 : Cinsiyet ile ¢atisma yonetim
stratejileri arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hipotez 6 : Ogrenim durumu ile ¢atigma
yonetim stratejileri arasinda anlamli bir iligki X X X X X
vardir.

Hipotez 7 : Medeni durum ile ¢atisma
yonetim stratejileri arasinda anlamli bir iligki
vardir.

Hipotez 8 : Cocuk sayisi ile ¢atigma
yonetim stratejileri arasinda anlamli bir iliski X X v X X
vardir.

Hipotez 9 : Esin ¢alisma durumu ile gatisma
yOnetim stratejileri arasinda anlamli bir iligki X X X X X
vardir.

Cizelge 5.49. incelendiginde arastirmanin hipotezlerinin desteklenme durumu soyledir:

- Hipotez 1 (Unvan ile ¢atisma yOnetim stratejileri arasinda anlamli bir iligki vardir.),
bu c¢alismada elde edilen sonuglara gore desteklenmemistir.

- Hipotez 2 (Kurumdaki ¢alisma siiresi ile gatigsma yonetim stratejileri arasinda anlaml
bir iligki vardir); bu ¢caligmada elde edilen sonuglara gore biitiinlestirme, kaginma ve
uzlagma stratejileri i¢in desteklenmemis iken uyma ve baski stratejileri igin
desteklenmistir.

- Hipotez 3 (Toplam ¢aligsma siiresi ile gatisma yonetim stratejileri arasinda anlamli bir
iligki vardir.); bu ¢aligmada elde edilen sonuglara gore biitiinlestirme, uyma ve
kacinma stratejileri i¢cin desteklenmemis iken baski ve uzlagsma stratejileri i¢in

desteklenmistir.
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Hipotez 4 (Yas ile catisma yOnetim stratejileri arasinda anlamli bir iligki vardir.); bu
calismada elde edilen sonuglara gore biitiinlestirme, uyma, kaginma ve uzlasma
stratejileri i¢in desteklenmemis iken baski stratejisi i¢in desteklenmistir.

Hipotez 5 (Cinsiyet ile gatisma yonetim stratejileri arasinda anlamli bir iliski vardir.);
bu caligmada elde edilen sonuglara gore biitlinlestirme, uyma, baski ve uzlasma
stratejileri i¢in desteklenmemis iken kaginma stratejisi i¢in desteklenmistir.

Hipotez 6 (Ogrenim durumu ile ¢atisma ydnetim stratejileri arasinda anlamli bir iliski
vardir. ), bu ¢alismada elde edilen sonuglara gére desteklenmemistir.

Hipotez 7 (Medeni durum ile ¢atisma yonetim stratejileri arasinda anlamli bir iliski
vardir.) bu ¢alismada elde edilen sonuglara gore desteklenmemistir.

Hipotez 8 (Cocuk sayisi ile ¢atisma yonetim stratejileri arasinda anlamli bir iliski
vardir.); bu g¢alismada elde edilen sonuglara goére uyma, ka¢inma ve uzlasma
stratejileri i¢in desteklenmemistir iken biitiinlestime ve baski stratejileri igin
desteklenmistir.

Hipotez 9 (Esin ¢alisma durumu ile ¢atisma yonetim stratejileri arasinda anlamli bir

iligki vardir.), bu ¢aligmada elde edilen sonuclara gére desteklenmemistir.

Cizelge 5.50. Personelin yoneticisi ile yasadig1 ¢catisma durumunda demografik 6zelliklerin
catisma yonetim stratejisi tercihine etkisi iliskin hipotezlerin kabul-red durumlari

Biitiinlestirme | Uyma | Baski | Kaginma | Uzlasma
Hlpogez 1 > Unvan ile gatlsmg yqnepm X v X v X
stratejileri arasinda anlamli bir iliski vardir.
Hipotez 2: Kurumdaki ¢aligma siiresi ile catigma
yOnetim stratejileri arasinda anlamli bir iligki X v v X v
vardir.
Hipotez 3 : Toplam ¢alisma siiresi ile ¢atisma
yOnetim stratejileri arasinda anlamli bir iligki X v v X X
vardir.
Hipotez 4 : Yas 11(; th1sma yOnetim stratejileri X v v X X
arasinda anlamli bir iligki vardir.
Hipotez 5 : Cinsiyet ile ¢catigma yonetim
stratejileri arasinda anlamli bir iliski vardir. X X X X X
Hipotez 6 : Ogrenim durumu ile catisma ydnetim X < X < <
stratejileri arasinda anlaml bir iliski vardir.
Hipotez 7 : Medeni durum ile gatisma yOnetim
stratejileri arasinda anlamli bir iligki vardir. X X X X X
HIpOPeZ 8 : Cocuk sayisi ile (.;at'1§ma.1 yonetim X X X X X
stratejileri arasinda anlamli bir iligki vardir.
Hipotez 9 : Esin ¢alisma durumu ile ¢atigma
yOnetim stratejileri arasinda anlamli bir iligki X X X X X
vardir.
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Cizelge 5.50. incelendiginde arastirmanin hipotezlerinin desteklenme durumu séyledir:

- Hipotez 1 (Unvan ile gatisma yonetim stratejileri arasinda anlamli bir iliski vardir.);
bu calismada elde edilen sonuglara gore biitiinlestirme, baski ve uzlagsma stratejileri
icin desteklenmemis iken uyma ve kaginma stratejileri i¢in desteklenmistir.

- Hipotez 2 (Kurumdaki galisma siiresi ile gatigsma yonetim stratejileri arasinda anlamli
bir iligki vardir.); bu ¢alismada elde edilen sonuglara gore biitiinlestirme ve kaginma
stratejileri i¢in desteklenmemis iken uyma, uzlagsma ve baski stratejileri igin
desteklenmistir.

- Hipotez 3 (Toplam ¢aligsma siiresi ile ¢atisma yOnetim stratejileri arasinda anlamli bir
iligki vardir.); bu calismada elde edilen sonuglara gore biitlinlestirme, kaginma,
uzlagsma stratejileri icin desteklenmemis iken uyma ve baski stratejileri igin
desteklenmistir.

- Hipotez 4 (Yas ile catigma yonetim stratejileri arasinda anlamli bir iliski vardir.); bu
caligmada elde edilen sonuglara biitiinlestirme, kacinma, uzlagma stratejileri icin
desteklenmis iken uyma ve baski stratejileri i¢in desteklenmemistir.

- Hipotez 5 (Cinsiyet ile catigma yonetim stratejileri arasinda anlamli bir iliski vardir.),
bu calismada elde edilen sonuglara gore desteklenmemistir.

- Hipotez 6 (Ogrenim durumu ile ¢atisma ydnetim stratejileri arasinda anlamli bir iliski
vardir.), bu ¢alismada elde edilen sonuglara gore desteklenmemistir.

- Hipotez 7 (Medeni durum ile ¢atisma yonetim stratejileri arasinda anlamli bir iligki
vardir.), bu ¢alismada elde edilen sonuglara gére desteklenmemistir.

- Hipotez 8 (Cocuk sayisi ile ¢atisma yonetim stratejileri arasinda anlamli bir iligki
vardir.), bu ¢alismada elde edilen sonuglara gore desteklenmemistir.

- Hipotez 9 (Esin ¢alisma durumu ile ¢atisma yonetim stratejileri arasinda anlaml bir

iliski vardir.), bu calismada elde edilen sonuglara gore desteklenmemistir.

Ozetle; demografik 6zelliklere gore yapilan analizlerde personelin meslektaslari ile yasadigi
catisma durumunda daha ¢ok mesleki tecriibe ve yas ile baski stratejisi arasinda anlamli bir
iliski varken personelin yoneticisi ile yasadig1 ¢atisma durumunda daha ¢ok mesleki tecriibe
ve yas ile uyma ve baski stratejileri arasinda anlamli bir iliski vardir. Anket sorunlarina

verilen cevaplar 6zelinde yapilan analizlerde ise personelinin hem meslektaslar1 hem de
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yoneticileri ile yasadigi ¢atisma durumlarinda ¢ogunlukla biitiinlestirme stratejisini ve

nadiren baski stratejisinin kullandiklart s6ylenebilir.

Anket sorunlarina verilen cevaplar 6zelinde yapilan incelemelerde en sik biitiinlestirme ve
en az baski catisma yonetim stratejisinin tercih edildigi sonucuna ulagilmistir. Bu sonug;
Yavuz Oguz’un (2007), Siilbiye Cebeci’nin (2006), Ismail Sahan’in (2006), Oztas (2006),
Okgu ve digerleri’nin (2016), Arslan’n (2016), Eryesil ve Oztiirk’iin (2015), Sucuoglu’nun
(2015), Konak ve Erdem’in (2016), Glumiiseli’nin (1994), Sentiirk’iin (2006), Kilig’in
(2006), Ural’in (1997), Altuntas’in (2008), Cornille,Pestle ve Walker’in (1999), Baser ve
Kaya’nin (2010), Baykal ve Kovanci’nin (2008) ve Hiiseyin Yildizoglu’nun (2013) yaptigi
arastirmalardaki sonuglarla benzerlik gostermektedir. Kaya’nin (2008) ve Ali Sahin’in

yaptig1 aragtirmanin sonuglari bu aragtirmanin sonugclari ile benzerlik gostermemektedir.

Demografik ozelliklerden bilhassa unvan, yas ve calisma siiresine gore yapilan
incelemelerde c¢atigma yonetim stratejisi tercihi ile bu demografik oOzellikler arasinda
istatistiki olarak anlamli bir farklilik oldugu sonucuna varilmistir. Bu sonug, Konak ve
Erdem’in (2015), Kahev Hasani ve digerlerinin yaptig1 arastirmanin sonuglari ile benzerlik
gostermektedir. Ancak Bolak, Ozetiirk ve Isik’in (2017), Polatli ve Sobaci’nin (2017), Ali
Ozdemir’in ve Ali Sahin’in yaptig1 arastirmalardaki sonuclar ile benzerlik
gostermemektedir. Hiiseyin Yildizoglu'nun (2013), Hiiseyin Murat Giizel’in (2010), Ugur
Oztas ve Osman Akin’m (2009), Ali Ozdemir’in ve Ali Sahin’in yaptig1 arastirmalarda
cinsiyet ile catigma yonetim stratejileri arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik
olmadigi ifade edilmistir. Bu sonug, arastirmamizin sonucu ile benzerlik gdstermektedir. Bu
arastirmada medeni durum ile gatisma yOnetim stratejisi tercihi arasinda istatistiki olarak
anlamlt bir iligki vardir sonucuna varilmistir. Sahin’in (2017) yaptig1 arastirmada medeni
durum ile gatisma yoOnetim stratejisi arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik vardir
sonucuna varilmistir. Bu sonug, arastirmamizin sonucu ile benzerlik géstermektedir. Ancak,
Polatli ve Sobaci’nin (2017) yaptig1 arastirmada medeni durum ile ¢catisma yonetim stratejisi
arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik yoktur sonucuna varilmistir. Bu sonug,

arastirmamizin sonucu ile benzerlik gostermemektedir.

Aragtirma yapilan alandaki literatiir incelendiginde daha ¢ok okullarda ve hastanelerde
yapilan aragtirmalar ile karsilasilmistir. Hem okul hem de hastane sektorii 6zelindeki

sonuglarin kendi i¢inde tutarli oldugunu goriilmektedir. Bu nedenle arastirma yapilan
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sektore gore sonuglarin degisiklik gosterebildigi sodylenebilir. Kamu kurumlarindaki
uzman/uzman yardimcist ve miifettis/miifettis yardimcis1 kadrolarinda calisan personel
iizerinde yapilan aragtirmalarin ¢ok kisitli olmasi nedeniyle bu arastirmanin sonuglarini

dogrudan karsilastirabilecek bir aragtirmaya rastlanmamastir.

Benzer ¢alismay1 yapacak arastirmacilarin unvana, yasa ve c¢alisma siiresine gore daha
dengeli dagilmis bir 6rneklem iizerinde ve daha fazla kamu kurumuna ulasarak ¢alisma
yapmasi onerilir. Bu arastirmada 9 farkli kamu kurumuna ulasilabilmistir. Daha fazla kamu
kurumuna ulasilarak farkli kurumlarin uzman ve miifettis kadrolar1 {izerinde de
aragtirmalarin yapilmasi uzmanlik ve miifettislik mesleklerinin daha iyi anlasilmasina

yardimci olacaktir.
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