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1. ÖZET  

Bu araĢtırma, spor liseleri yöneticilerinin çatıĢmaları yönetme 

becerilerini belirlemek amacıyla yapılmıĢtır. Yönetici, öğretmen, personel, 

öğrenci ve diğer paydaĢlarıyla bir bütün olan spor liseleri, çatıĢmaların 

yaĢanabileceği örgütler Ģeklinde düĢünülmelidir. Bu nedenle spor liselerinde 

öğrenciler arasında çatıĢmalar olduğu gibi öğretmen ve yöneticilerin de içinde 

bulunduğu çatıĢmalar görülebilir. ÇatıĢma sürecinde yönetim, daha etkin bir rol 

üstlenerek sorunların çözülmesi noktasında üzerlerine düĢen görevi yerine 

getirmelidir. Tüm örgütlerde olduğu gibi eğitim kurumlarında da uyumlu bir 

çalıĢma sürecinin devam etmesi için insanlar öncelikle farklılıklarını bir kenara 

bırakıp grup normlarına uygun hareket etmelidirler.  

AraĢtırmanın temellendirilmesi ve amacına ulaĢılabilmesi için 

araĢtırmacı tarafından konuyla ilgili literatür taraması yapılmıĢtır. ÇalıĢmanın 

evrenini Türkiye’de eğitim ve öğretim hizmeti sunan 50 spor lisesinin, 150 

yöneticisi oluĢturmaktadır. Veri toplama araçları olan, “ÇatıĢma Yönetimi 

DavranıĢ Biçimleri Ölçeği” ve “ÇatıĢma Yönetimi Çözüm Stratejileri Ölçeği” M. 

Afzalur Rahim (1992) tarafından geliĢtirilmiĢtir. Ölçek yöntemiyle yapılan bu 

araĢtırma, 48 spor lisesinin, 137 yöneticisine uygulanmıĢtır. AraĢtırma doğrudan 

evren üzerinde uygulanmıĢ olup, araĢtırma sonucu elde edilen verilerin analizinde 

de IBM SPSS 21.0 paket programı kullanılmıĢtır. 3 bölümden oluĢan ölçeğin; 

birinci bölümünde kiĢisel bilgilere, ikinci bölümünde çatıĢmalardaki davranıĢ 

biçimlerini belirleyen değiĢkenlere, üçüncü bölümünde ise çatıĢmalar karĢısındaki 

çözüm stratejilerini belirleyen değiĢkenlere yer verilmiĢtir. ÇatıĢma yönetimi 

davranıĢ biçimleri ölçeğinin (Cronbach’s Alpha) değeri α =,873 çözüm stratejileri 



 

xiii 

 

ölçeğinin (Cronbach’s Alpha) değeri ise α =,791 bulunmuĢtur. Verilerin 

çözümlenmesinde frekans, yüzde, aritmetik ortalama, standart sapma, varyans 

analizi ve t - testi kullanılmıĢtır. Yapılan istatistiksel çözümlemelerin anlamlılık 

düzeyi de ,05 olarak alınmıĢtır. AraĢtırma sonucunda, spor liseleri yöneticilerinin 

çatıĢma esnasında davranıĢ biçimlerini etkili kullandıkları ve çatıĢmalara karĢı 

çözüm stratejilerini kullanma becerilerinin yüksek oranda olduğu tespit edilmiĢtir. 

Ancak yöneticilerin, mesleki ve yöneticilik kıdemi azaldıkça, çatıĢmalar 

karĢısındaki davranıĢ biçimlerini ve çözüm stratejilerini kullanma becerilerinin 

düĢtüğü tespit edilmiĢtir.  

Anahtar Kelimeler: ÇatıĢma, çatıĢma yönetimi, eğitim kurumları, eğitim yönetimi, 

spor liseleri 
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2. ABSTRACT 

        Research on High School Sports Directors’ Conflict Management Skills 

 
This research has been done with the aim of defining the sports high 

school principals’ conflict managing skills. The sports high schools that are whole 

with their managers, teachers, personals, students and other sharers, should be 

thought as organizations that conflicts can be seen. For this reason, there may be 

problems not only among students but also teachers and managers. In the problem 

solving process by undertaking a more effective role, like in all organizations, in 

educational organizations people should put their differences aside and behave 

appropriately to the group norms in order to keep a harmonious working process. 

To justify and reach the research to its aim, the literature searching has 

been done about the topic by the researcher. 150 manager of 50 sports high 

schools that offer educational service in Turkey, constitute the border of the study. 

The data collecting tools “Conflict Management Behaviour Styles Scales” and 

“Conflict Management Solution Strategies Scales” have been developed by M. 

Afzalur Rahim (1992). The research done by scale method, has been applied to 

137 manager of 48 sports high schools that offer educational service in Turkey, 

constitute the border of the study. The data collecting tools “Conflict Management 

Behaviour Styles Scales” have been developed by M. Afzalur Rahim (1992). The 

research done by survey method has been applied to 137 manager of 48 sports 

high school. The research has been applied directly on the border and IBM SPSS 

21.0 packet program has been used in the analysis of the data gained at the end of 

the research. Of the three-part scale, in the first part personal information, in the 

second part the variants that designate the behaviour ways in the conflicts and in 

the third part the variants that determine the solution strategies against the conflict 



 

xv 

 

have been mentioned. The volue of the scale of the conflict management 

behoviour ways (Cronbach’s Alpha) has been found a=,873 and the value of the 

solution strategies scale has been found a=,791. In the analysis of the data, 

frequency, percentage, arithmetical mean, standart deviation, variance analysis 

and t-test have been used. The signifance level of the statistical anlysis has been 

taken as ,05. At the end of the  research, it has been detected that the sports high 

school managers use behaviour ways effectively during the conflict and their 

skills to use soketion strategies against the conflicts are at a high rate. However it 

is found that as long as the managers’ Professional and management seniority 

decrease, their behavioural ways against the solution strategies decline. 

Key Words: Conflict, conflict management, educational institutions, educational 

management, sports high schools 
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3. GĠRĠġ 

ÇatıĢma insanların topluluk halinde yaĢadığı veya ortak bir yaĢam alanını 

paylaĢtığı her yerde görülür. Nüfusun giderek arttığı, eldeki doğal kaynakların 

hızla tükendiği dünyada insanlar var olma savaĢı içine girmektedirler. Sürekli 

rekabetin yaĢandığı bu mücadele ortamı beraberinde çatıĢmaları da 

doğurmaktadır. Toplumsal yaĢamın bir sonucu olan çatıĢma, birçok disiplin 

tarafından incelenmiĢ ve çeĢitli Ģekillerde tanımlanmıĢtır. ġendur (2006), genel 

olarak çatıĢmayı, kültürel değerler, kiĢilik, örgütsel amaçlar ve bu amaçlara 

ulaĢmak için kullanılan yöntemler çerçevesinde tanımlamaktadır (1). Böylece 

farklı kültürel dokulardan gelen, farklı psikolojik özelliklere sahip olan bireyler, 

çatıĢmaların yaĢanmasında etkili bir Ģekilde rol alırlar. 

SosyalleĢme anlamında topluma hizmet eden eğitim kurumları, genellikle 

okul ismi verilerek tanımlanmaktadır. Bu kurumlarda, bir grup öğrenciye 

toplumun ve bireyin ihtiyaçlarına göre eğitim verilmektedir. Bu eğitim 

faaliyetlerin içeriği ise önceden belirli plan ve programlar dahilinde 

hazırlanmaktadır. Böylece bu tür faaliyetlerin sunumu sonucu öğrencilerde 

öğrenme dediğimiz istendik davranıĢ değiĢikleri meydana gelmektedir (2). 

Okulun öğrenme amacını gerçekleĢtirmesinde ise en etkili rolü insanoğlu 

üstlenmektedir. Birde hammadde insan olunca hiç Ģüphesiz iliĢkilerde 

çatıĢmaların olması kaçınılmazdır. ĠletiĢim ve etkileĢim içinde olan toplumsal 

tarafların tercihlerinde, isteklerinde, değerlerinde, inanıĢlarında ve çıkarlarında 

farklılıklar olduğu sürece çatıĢma sürecektir (3).  KiĢisel farklılığa sahip insanların 

görev yaptığı okullarda, okul yöneticisi ile öğretmenler arasında çatıĢmaların 

yaĢanması kaçınılmazdır. Okul müdürünün liderlik özelliklerinin yeterli düzeyde 
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olması okuldaki problemlerin çözümlenmesinde etkili olur. Okullarda oluĢan 

çatıĢmaların okulun yararına olacak Ģekilde yönetebilmesi için okul müdürünün 

liderlik, çatıĢma kavramı, çatıĢmanın türleri ve çatıĢmanın çözüm yöntemleri ile 

ilgili bilimsel yeterlilik düzeyine ulaĢmıĢ olmaları beklenir (4).  

Örgüt içerisindeki çatıĢmaların yönetilebilmesi karĢılaĢılan en önemli 

sorunların baĢında gelmektedir. BaĢarılı bir Ģekilde yönetilebilen çatıĢma, kaynağı 

ve büyüklüğüne bakılmaksızın o örgüt için geliĢme ve verimlilik artısını sağladığı 

gibi iyi yönetilemeyen çatıĢmalar ise zamanla örgütsel geliĢimi yavaĢlatmakta ve 

birçok soruna neden olabilmektedir. Bu yüzden örgüt için var olan ve potansiyel 

olarak ortaya çıkabilecek çatıĢmaların belirlenmesi ve yönetilmesi büyük önem 

taĢımaktadır (1). ÇatıĢma doğru yönetildiğinde örgütler için pek çok avantaj 

sağlar. ÇatıĢmaları olumlu yönde kullanabilmek için farklı stratejiler 

bulunmaktadır. Bu stratejilerden hangisinin seçileceği önemli bir konudur. 

ÇatıĢma yönetiminin amacı olumlu, barıĢçıl ve uzlaĢmacı bir Ģekilde çatıĢmayı 

sonlandırmak olabileceği gibi karĢı tarafa üstünlük kurmaya yönelik de olabilir 

(5). 

AraĢtırmanın inceleme grubunu oluĢturan spor liseleri, dört yıl süreyle 

spor ağırlıklı eğitim ve öğretim faaliyeti sunan, orta öğretim kurumu niteliğine 

sahip okullar Ģekilde tanımlanmaktadır.  Bu okulları yönetme görevini yerine 

getiren okul yöneticileri, eğitim faaliyetlerinin amacına ulaĢması noktasında 

birinci derecede sorumludurlar. Ġnsan unsurunun olduğu her yerde çatıĢmaların da 

olabileceğinden hareketle bir eğitim kurumu olan spor liselerinde de çatıĢmaların 

yaĢanması muhtemel bir durum olarak değerlendirilmelidir. Bu noktada okul 

yöneticilerinin çatıĢmaları nasıl yönettikleri veya çatıĢma konusuna ne derece 
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hakim olduklarının belirlenmesi bu araĢtırmanın konusunu ve niçin yapılması 

gerektiğini ortaya koymuĢtur. Böylece amaçlara ve baĢarıya sağlıklı bir Ģekilde 

ulaĢmanın yolu çatıĢmaları etkili bir Ģekilde çözmekle mümkündür. Bu bağlamda 

bu araĢtırma, spor liseleri yöneticilerinin çatıĢmaları yönetme becerilerini 

belirlemek amacıyla yapılmıĢtır.  

3.1. Spor Liseleri 

Spor liseleri yönetmeliğine göre, spor liseleri, Milli Eğitim Bakanlığına 

bağlı olarak, dört yıl süreyle spor ağırlıklı eğitim ve öğretim faaliyeti sunan 

okullar Ģekilde tanımlanmaktadır. Spor liseleri, Anadolu lisesi statüsünde olup, 

spor eğitimi alanında yatılı, gündüzlü ve karma olarak 4 yıl süreyle eğitim ve 

öğretim yapan okullardır. Bu okullar, öncelikle sporla ilgili yükseköğretim 

kurumlarının bulunduğu yerlerde açılır (6). Spor liseleri, spor alanında yetenekli 

öğrencilerin beden eğitimi ve spor alanında temel bilgi ve becerileri kazanmaları 

ve alanları ile ilgili geliĢmeleri takip ederek, Türk sporunu geliĢtirecek ve temsil 

edecek baĢarılı sporcuların yetiĢtirilmesi amacıyla kurulmuĢtur. Spor liseleri ilk 

olarak 2004–2005 eğitim- öğretim yılında Erzurum, Malatya, Sivas ve UĢak’ta 

hizmete açılmıĢtır (7). Daha sonraki yıllarda yaygınlaĢarak 2014 yılı itibariyle 49 

ilde toplam 50 spor lisesi eğitim ve öğretim hizmeti sunmaktadır. 

Milli Eğitim Bakanlığı Güzel Sanatlar ve Spor Liseleri yönetmeliğine 

göre; spor liselerinin amacı öğrencilerin; 

 Ġlgi, istek ve yetenekleri doğrultusunda güzel sanatlar ve spor eğitimi ile ilgili 

temel bilgi ve beceriler kazanmalarına yönelik eğitim-öğretim görmelerini ve 

alanlarında baĢarılı bireyler olarak yetiĢmelerini, 

 Güzel sanatlar ve sporla ilgili yükseköğretim programlarına hazırlanmalarını,  
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 Türk sanat, kültür ve sporuna katkıda bulunan ve baĢarıyla temsil eden 

bireyler olarak yetiĢmelerini, 

 ĠĢ birliği içinde çalıĢma ve dayanıĢma alıĢkanlığı kazanarak takım ruhu ile 

hareket etmelerini, 

 Alanlarıyla ilgili araĢtırma yaparak yorum ve uygulama yetkinliğine 

ulaĢabilmelerini,  

 Millî ve milletlerarası sanatsal ve sportif faaliyetleri takip ederek bilgi ve 

kültürlerini geliĢtirmelerini, 

 Spor disiplini ve centilmenliği ile sanatçı duyarlığını benimseyen bireyler 

olarak yetiĢmelerini sağlamaktır (6). 

3.2. ÇatıĢma Kavramı 

Bu bölümde çatıĢma kavramı detaylı bir Ģekilde ele alınarak; ÇatıĢmanın 

tanımı, kapsamı, önemi, çatıĢma konusundaki yaklaĢımlar, çatıĢma süreci ve 

türleri, çatıĢmanın kaynakları, sonuçları, çatıĢma yönetimi, çatıĢma yönetim 

stratejileri, eğitim kurumları ve çatıĢmalar ile çatıĢma yönetim becerileri 

konularına yer verilmiĢtir. 

3.2.1. ÇatıĢmanın Tanımı 

ÇatıĢmanın pek çok farklı tanımı bulunmaktadır. Bu tanımlar, 

araĢtırmacının çatıĢmayı bir çıktı, bir süreç veya bir iletiĢim biçimi olarak 

algılamalarına bağlı olarak farklılıklar göstermektedir (8). En genel anlamda 

çatıĢma, anlaĢmazlık ve uyuĢmazlıklar sonucunda sosyal varlıklar arasında ortaya 

çıkan enteraktif bir süreç olarak tanımlanmaktadır (9). ÇatıĢma, dahil olan kiĢi 

veya kiĢilerin iç ve dıĢ koĢullarıyla Ģekillenen, bireysel veya grup performansını 

olumlu veya olumsuz biçimde etkileyen kiĢiler arası bir dinamiktir (10). 
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Günlük yaĢamın akıĢı içerisinde doğrudan ya da dolaylı olarak sık sık 

karĢılaĢtığımız ve genellikle her karĢı koyuĢ ve olumsuz iliĢki olarak 

tanımlayabileceğimiz bir olgu olan çatıĢma uzun yıllardır birçok disiplinin 

araĢtırma konusu olmuĢtur (11). ÇatıĢma, sadece yönetim biliminin değil, 

psikoloji baĢta olmak üzere baĢka bilim dallarının da ilgilendiği konuların baĢında 

yer almaktadır. Bundan dolayı literatürde çatıĢma kavramı ile ilgili pek çok 

tanımla karĢılaĢmak mümkündür. ÇatıĢma kavramı ile ilgili olarak literatürde çok 

sayıda tanımın yer almasının bir baĢka nedeni de çatıĢmaların çok değiĢik 

ortamlarda, düzeylerde ve çok farklı Ģekillerde ortaya çıkmasıdır. Çünkü çatıĢma, 

çok sayıda ve farklı örgütsel davranıĢları kapsayan bir süreçtir. Örgüt içerisinde 

yaĢanan huzursuzluklar, gerginlikler, karasızlıklar, açık veya gizli karĢı koymalar, 

bunlara yol açan etmenler ve bunlardan etkilenen bireylerin tutum ve davranıĢları, 

çatıĢma kavramı ile açıklanmaktadır (12). 

ÇatıĢmaları bireysel ve örgütsel anlamda tanımlamak da mümkündür. 

Bireysel anlamda çatıĢma, hem fizyolojik hem sosyo-psikolojik ihtiyaçların 

tatminine engel olan sıkıntıların meydana getirdiği gerginlik halleridir (13). 

Örgütsel anlamda çatıĢma ise, örgütlerde çeĢitli nedenlerle ortaya çıkan 

anlaĢmazlıklardır. Örgüt üyelerinin birbirine karĢı olumsuz davranıĢlarıdır. 

Örgütsel çatıĢma örgütsel yaĢamın doğal bir sonucudur (14). 

ÇatıĢma, kiĢinin kendisiyle ve diğer bireylerle çeĢitli sebepler sonucu 

yaĢadığı problemleri ifade eder. Nasıl ifade edilmiĢ olursa olsun çatıĢmanın 

uyumsuzluk, anlaĢmazlık, zıt görüĢ beyan etme gibi temel unsurları vardır (15). 

Modern yönetim yaklaĢımına göre iĢletmelerde çatıĢmanın varlığı 

kaçınılmazdır. ÇatıĢma örgütsel yaĢamın doğal bir sonucu olarak karĢımıza çıkar. 
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Kurumlarda oluĢan çatıĢmanın, azı da fazlası da zararlı bir durumdur. ÇatıĢmanın 

azlığı kurumlarda verimsizliğe, durgunluğa yol açarken; fazlası da iletiĢim 

sorunlarına, iĢlerin durma noktasına gelmesine sebep olur. ÇatıĢma etkili bir 

biçimde yönetildiği takdirde ise olumlu sonuçlar doğurabilir (14).  

ÇatıĢma örgüt kavramından ayrı düĢünülemez. Bireysel çatıĢmalar bile 

örgütleri etkileyebilecek bir hal alabilirler. Çünkü örgütleri oluĢturan bireyler 

çıkarları doğrultusunda davrandıkları takdirde ister istemez bir çatıĢma söz 

konusu olacaktır. ÇatıĢma, örgütler açısından bir güç olarak değerlendirilmelidir. 

Performansın ise vazgeçilmez bir unsuru olarak ele alınmalıdır. ÇatıĢma iyi 

yönetildiği takdirde performansı arttırıcı bir etki gösterir ve teĢvik unsuru olarak 

öne çıkar (14). 

ÇatıĢma, örgütsel ve sosyal yaĢamın bir gerçeğidir. Bireylerin kendi 

içlerinde ve diğer bireylerle, grupların kendi içlerinde ve diğer gruplarla olan 

iliĢkilerinde; amaç, duygu düĢünce ve inançlarda uyumsuzlukların olduğu veya 

zıtlıkların yaĢandığı her durumda karĢımıza çıkan evrensel bir kavramdır (16). 

ÇatıĢma, genelde olumsuz bir durum olarak algılanmıĢtır. Her ne kadar 

yıkıcı bir etken olarak görünse de yapıcı yönünün de olduğu unutulmamalıdır. 

Örneğin, çatıĢma; bireylerin, grupların birbirine düĢman olmasına neden olur. 

Projelerin iptal olmasına, masrafın bir anda yükselmesine iĢ görenlerin bir 

kısmının iĢten ayrılmasına da neden olabilir. Diğer taraftan anlaĢmazlık birçok 

yapıcı sonuçlar getirir. Sorunlara dikkat çeker ve çözüm için neler gerektiğini 

vurgular. Grupları var olan problemleri çözmek için çalıĢmaya teĢvik eder. 

Grubun birbirine olan bağlılığını, moralini yükseltir. Ġlgiyi, yaratıcılığı, yeni 

önerileri teĢvik eder (17). 
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ÇatıĢma örgütteki kiĢiler ya da gruplar arası anlaĢmazlık veya düĢmanlık 

olarak düĢünülebilir. ÇatıĢma bir kiĢiden ya da gruptan iĢ tanımının biçimsel 

yapısının bir sonucu olarak çeliĢen istemlerde bulunulması da olabilir. March ve 

Simon’a göre çatıĢma, karar vermenin standart mekanizmalarında bir kiĢi veya 

gruba bir hareket seçiminde güçlükle karĢı karĢıya bırakacak bir çöküĢtür. Daha 

anlaĢılır bir tanımla çatıĢma, örgüt içinden ya da örgüt dıĢından kaynaklanabilir. 

Örgütlerde çatıĢma inandırma veya sorun çözme yaklaĢımı ya da politik veya 

pazarlık teknikleri ile ele alınabilir (18). 

Ġnsan yaĢamının önemli bir kısmı, sosyal iliĢki ve etkileĢim yumağı 

içinde geçer. Birey, sosyal yaĢamın kendisi üzerindeki etkileri çerçevesinde, 

yaĢamını önceden tahmin ettiği bazı kalıplar üzerine kurmaktadır. Ancak bireyin 

biçimsel veya sosyal çevresi ile etkileĢimlerinde bazen bu önceden tahmin 

edilebilir kalıpların bozulduğu ve bireyin çevresindeki kiĢi/kiĢilerle 

uyuĢmazlıklara girdiği görülebilir. Bu uyuĢmazlıkların; bireyin sosyal ve örgütsel 

yasamı üzerinde önemli rol oynadıkları ileri sürülebilir (19). 

ÇatıĢma hayatın bir parçası ve hayatın zor olan yanıdır. Corey’e göre 

ÇatıĢma, insanların hem günlük hayatta hem de çalıĢmıĢ oldukları kurumlarda 

karĢılaĢmıĢ oldukları zorluklardır (20). 

3.2.2. ÇatıĢmanın Kapsamı 

ĠĢletmeler, kendi bünyesinde çalıĢan bireyler arasında çatıĢmaların 

olmasını her ne kadar tehlikeli durum olarak görse de az da olsa çatıĢmaların 

yaĢanmasını doğal bir olgu olarak görmektedir. Eğitim kurumları da bir iĢletme 

gibi düĢünülürse, her eğitim kurumunda çatıĢma mutlaka olacaktır. Önemli olan 

bu çatıĢma ortamını, kurumun amaçlarına uygun bir ortama dönüĢtürebilmektir.  
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ÇatıĢma sadece insanlara özgü bir olay değildir. Tüm canlılar yaĢamlarını 

devam ettirebilmek için sürekli olarak çevreleri ile mücadele etmek ve yeri 

geldiğinde çatıĢmak zorundadırlar. Bir canlı herhangi bir ihtiyacını temin etmek 

istediğinde bir engelle karĢılaĢırsa; gerginlik kaçınılmaz olur (21). Çevresiyle 

sürekli etkileĢim halinde olan insanlar, bu etkileĢim sürecini dengeli bir Ģekilde 

yürütmeye çalıĢır ve yaĢamını kendi ilkeleri doğrultusunda devam ettirirler. 

Ancak her bireyin toplumsal yaĢamın gereği olarak uyacağı veya uyum 

sağlayacağı birtakım kurallar vardır. Birey bu kurallara uyma noktasında sorun 

yaĢarsa, insan hayatında çatıĢmalar baĢlamıĢ olur. Ġnsan bu çatıĢmaları kendi 

lehine dönüĢtürebilmeli ve bu çatıĢmalar, insanı daha değerli kılan, büyüten, 

olgunlaĢtıran bir unsur olarak insan hayatında yer alabilmelidir.  

Ġnsanlar farklı (kültürel, ekonomik, eğitsel vb.) çevrelerde doğup 

büyümektedirler. Sosyal hayatta ise yetiĢtikleri çevre ile farklı özellikler gösteren 

alanlarda yaĢamak zorunda kalabilirler. KiĢi her zaman özellikleri ile birebir uyum 

sağlayabileceği kiĢi ve örgütlerle etkileĢim halinde bulunamayacağından 

anlaĢmazlık durumlarının ortaya çıkması doğaldır. Aynı Ģekilde kiĢilerden oluĢan 

grupların da her zaman birbirleriyle tam olarak anlaĢmaları mümkün değildir (22). 

Dünyadaki tüm geliĢmelerin temelinde çatıĢmaların var olduğu unutulmamalıdır. 

Her çatıĢma farkında olmadan birey veya örgütün önüne açılan fırsatlar Ģeklinde 

değerlendirilmelidir. ÇatıĢmanın olmadığı örgütlerde, performanstan, 

yaratıcılıktan, inovasyondan ve değiĢimden söz edilemez. ÇatıĢma, kurumlara 

yenilikler sunulmasına imkan sağlar. Böylece baĢarıya giden yolda çatıĢmaların 

olması doğal bir durum olarak görülür. 
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3.2.3. ÇatıĢmanın Önemi 

ÇatıĢma ürkütücü bir kavramdır. Genellikle belleğimizde yer etmiĢ 

olumsuzluklar, kırgınlıklar, düĢmanlıklar ve hatta yıkıcı savaĢlarla birlikte 

kullanılan bir kavramdır. Diğer taraftan çatıĢma kaçınılmazdır. ĠletiĢim ve 

etkileĢim içinde olan toplumsal tarafların tercihlerinde, isteklerinde, değerlerinde, 

inançlarında ve çıkarlarında farklılıklar olduğu sürece çatıĢma sürecektir (23). Bu 

durum karĢısında önemli olan insanlar arasındaki farklılıkları örgütün çıkarları 

doğrultusunda kullanabilmektir. ÇatıĢma, sosyal yaĢamın normal bir boyutu 

olduğu gibi, örgütsel yaĢamında bir gerçeğidir. ÇatıĢma kaçınılmaz olduğuna 

göre, çağdaĢ örgütlerin ve yöneticilerin, örgütsel amaçları gerçekleĢtirmek için 

çatıĢmadan yararlanmayı öğrenmeleri onların önemli görevleri arasındadır. 

ÇatıĢma yönetimi, birey ve örgüt geliĢimi için pozitif sonuçlara ulaĢmayı ve 

negatif sonuçları engellemeyi amaçlar (24). 

ÇatıĢmaların eğitim kurumları açısından en büyük önemi, Ģüphesiz 

örgütün performansını etkilemiĢ olmasıdır. Tüm örgütlerde olduğu gibi eğitim 

kurumlarında da örgütsel performansa etki edebilecek bir çatıĢma düzeyi vardır. 

ÇatıĢma düzeyinin minimum olması örgüt performansını düĢürür. ÇatıĢma 

düzeyinin yüksek olması eğitim kurumlarını kaos ortamına sürükleyerek örgütsel 

performansı düĢürürken; düĢük düzeydeki çatıĢma, yeni fikirlerin ve değiĢimlerin 

ortaya çıkmasına olanak vermediğinden dolayı yine örgütsel performansı düĢürür. 

Dolayısı ile günümüzün etkin ve verimli yöneticilerinden, ortaya çıkabilecek bu 

çatıĢmaları iĢletmeye zarar vermeden veya en az zararla çözebilme yetenek ve 

becerilerine sahip olmaları değil, bu çatıĢmaları örgüt amaçlarına hizmet edecek 

hale dönüĢtürmeleri beklenmektedir (25).  
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Bu nedenle; artık, çatıĢmaların iĢgücü verimliliğini ve örgütsel performansı 

arttırmada yapıcı bir Ģekilde kullanılabileceği ve günümüzde, çatıĢmaların 

azaltılması ve çözümlenmesinin yeterli olmadığı; gerektiğinde teĢvik edilmesi 

gerektiği görüĢlerinin ön plana çıkmasından dolayı, çatıĢmaların çözümü yerine; 

çatıĢmaların yönetimi kavramı kullanılmaktadır (26). 

Örgütlerde ortaya çıkan çeĢitli düzeylerdeki çatıĢmalar ve bunların 

örgütsel amaçlar yönünde yapıcı ve yaratıcı bir biçimde yönetilmeleri, 

yöneticilerin zaman ve enerjilerinin önemli bir bölümünü alan konuların baĢında 

gelmektedir. ÇatıĢmanın örgüt ve birey açısından taĢıdığı önem dolayısı ile de 

yöneticilerin çatıĢma konusunda yeterli bilgiye sahip olmaları gerekmektedir. 

ÇatıĢmalar, örgüt amaçları doğrultusunda ve onlara katkıda bulunacak Ģekilde 

yönetilmelidir. Böylece bireyin ve örgütün ortaya çıkan olumsuz durumdan fayda 

elde etmesi sağlanabilmelidir (27). 

Bireyler arası çatıĢma etkin bir Ģekilde yönetildiğinde, bireylerin empati 

yeteneklerinin geliĢmesine, öz güvenlerinin artmasına, kendilerini ifade etmelerini 

sağlayacak ortamların oluĢmasına yardımcı olur. Bu olumlu sonuçlara 

ulaĢabilmek için çatıĢmanın Ģiddetlenmesini beklemeden, zamanında müdahale 

edilmesi oldukça önemlidir. ÇatıĢmanın yöneticiler tarafından göz ardı edildiği, 

önemsenmediği veya gizlenmeye çalıĢıldığı durumlarda olumlu sonuçların 

doğması mümkün değildir (28). 

3.2.4. ÇatıĢma Konusundaki YaklaĢımlar 

Örgütlerde ve gruplarda çatıĢmanın rolü ile ilgili bir çatıĢma olduğu 

söylenebilir. Önemli olan çatıĢmadan kaçınmaktır. Çünkü çatıĢma örgüt için 

olumsuz bir durumdur. Bu geleneksel yaklaĢım olarak adlandırılmaktadır. Diğer 
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bir görüĢ ise davranıĢsal yaklaĢımdır. Bu modele göre de çatıĢma herhangi bir 

grup için doğal ve kaçınılmaz bir sonuçtur. Bu her zaman örgüt için olumsuz bir 

durum göstermeyebilir. Bu tür çatıĢmalar zaman zaman performansı olumlu 

ölçüde etkileyebilir. Üçüncü ve en yeni görüĢ ise modern yaklaĢımdır. Bu ise 

çatıĢmanın grup içinde olumlu bir güç olduğunu önermekle kalmayıp, bir grubun 

etkin çalıĢması için çatıĢmanın tamamen gerekli olduğunu açıkça öne süren bir 

yaklaĢımdır (29). 

ġekil 1. ÇatıĢma Konusundaki YaklaĢımlar 

 

 

 

 

 

 

 

1.4.1. Geleneksel (Klasik) YaklaĢım 

 

Şekil, Özkalp (2008)’in çalışması esas alınarak araştırmacı tarafından 

geliştirilmiştir (29). 

3.2.4.1. Geleneksel YaklaĢım 

Geleneksel yaklaĢım, çatıĢmayı olumsuz bir durum olarak tanımlamıĢ ve 

çatıĢmadan kaçınılması gerektiğini savunmuĢtur. Hawthorne deneylerinde yapılan 

çalıĢmalarda çatıĢmanın bireylerde iletiĢim kopukluğu, güvensizlik, yöneticilerin 

çalıĢanların gereksinme ve isteklerine duyarsızlığı gibi sonuçlar yarattığı ortaya 

çıkmıĢtır (29). Buna göre çatıĢmadan mümkün olduğunca kaçınılması ve meydana 

geldiği anda hemen çözüme kavuĢturularak yok edilmesi gerekmektedir. Taylor, 

Fayol ve Weber, hatırlanacağı üzere, örgütün biçimsel yapı ve iĢleyiĢine yönelik 
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katı kurallar belirlemiĢ ve bu kurallara uyulması ile etkililik ve verimliliğin 

arttırılacağını ileri sürmüĢtür (30). Buradaki düĢünce, iyi düzenlenmiĢ, ayrıntılı 

görev tanımlarının yapıldığı, yetki iliĢkilerinin açık olarak düzenlendiği örgütlerde 

çatıĢmanın ortaya çıkmayacağıdır. Örgütün yapı ve iĢleyiĢinde negatif etkiler 

yaratacağı düĢünülen çatıĢma olgusu, klasik yönetim kuramcıları tarafından 

önlenmeye çalıĢılmıĢtır (31). 

Bu görüĢü savunanlar dikkatlerini çatıĢmanın nedenleri üzerine 

yoğunlaĢtırmıĢlardır (32). Geleneksel görüĢe göre çatıĢma, zayıf iletiĢim, insanlar 

arasında açıklık ve güvenin olmaması, yöneticilerin çalıĢanların gereksinim ve 

isteklerine duyarsız kalması gibi etkenlere bağlı olarak ortaya çıkar ve örgüt için 

iĢlevsel değildir (33). 

3.2.4.2. DavranıĢsal (Neo Klasik) YaklaĢım 

ÇatıĢma, personel arasında uyumsuzluk gösteren birkaç kiĢinin ortaya 

çıkardığı bir sorundur. Bu nedenle, personel arasında farklılıklar verimliliği 

düĢürür. DavranıĢsal yaklaĢımın temsilcilerinden Moreno (1953)’ya göre, benzer 

özelliklere sahip bireylerden oluĢan gruplar daha verimli bir biçimde çalıĢır. 

ÇatıĢmanın önlenmesi için personel arasında farklılıkların grup süreçleri 

kullanılarak en aza indirilmesi gerekir (23). Bu görüĢe göre gruplar ve örgütlerde 

çatıĢmanın ortaya çıkması doğaldır ve çatıĢma grubun, örgütün performansını 

arttırıcı etkide bulunabilir. DavranıĢçı görüĢ, çatıĢma kaçınılmaz olduğu için 

çatıĢmanın kabul edilmesini savunmuĢtur. Bütün çatıĢmaların yıkıcı olmadığına 

ve grup çatıĢmalarının olumlu sosyal fonksiyonları bulunduğuna inanılmıĢtır (34). 

Örgütsel çatıĢmanın doğal ve kaçınılmaz olduğu görüĢünü savunan neo-klasik 
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kuramcılar, çatıĢmanın ortadan kaldırılması yerine, onu kabul ederek ondan 

faydalanma görüĢünü benimsemiĢlerdir (31). 

DavranıĢsal yaklaĢım, çatıĢmaların doğal bir olgu olduğunu insanoğlunun 

olduğu her yerde çatıĢmanın olabileceğini savunmuĢtur.  Bu görüĢe göre çatıĢma 

kaçınılmaz bir durumdur. Geleneksel görüĢün aksine çatıĢma, olumsuz bir durum 

olmayıp örgütün performansını olumlu etkileyebilecek bir olay olarak 

açıklanmıĢtır. ÇatıĢma konusunda DavranıĢsal yaklaĢım, çatıĢma ile ilgili 

görüĢlerini 1940’lardan, 1970’lerin ortalarına kadar açıklama gayretinde olmuĢtur. 

3.2.4.3. Modern (EtkileĢimci) YaklaĢım 

Modern görüĢler, çatıĢmayı doğal bir olay olarak görüp kabullenmekle 

kalmayıp, etkili bir iĢ baĢarımı için belli bir dereceye kadar çatıĢmanın gerekli 

olduğuna inanırlar ve bu nedenle çatıĢmayı teĢvik etme taraftarıdırlar. Çünkü 

modern yönetim bilimcilere göre, uyuĢum, barıĢ ve iĢbirliği içindeki sakin gruplar 

durağan, vurdumduymaz ve tepkisiz olduğundan örgütsel geliĢme ve yenilikte 

katkıları yok denecek kadar azdır (35). 

Hiç çatıĢmanın olmadığı örgütlerde yenilik, değiĢim, yaratıcılık ve 

performans etkileneceği gibi, sürekli ve önemli çatıĢmaların olduğu örgütlerde de 

kararların gecikmesi veya verilememesi, tavizlerin sorunları çözmeye yetmemesi 

vs. gibi nedenlerle yine performans olumsuz yönde etkilenecek, hatta örgütün 

yaĢaması yani varlığını sürdürmesi tehlikeye düĢecektir (36). 

Modern yaklaĢım, örgütsel etkililiğin sağlanmasında çatıĢmalardan 

faydalanılması gerektiğini ve etkin yönetimi ile örgütün etkili kılınacağını 

savunmaktadır (37). Açık sistem yaklaĢımını esas alan bu yaklaĢıma göre, aslında 

örgütün sağlığı ve etkililiği için belirli miktarda çatıĢma olmalıdır. Aksi takdirde 
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örgütte yenilik, değiĢim, yaratıcılık ve performans olumsuz etkilenir. Buna karsın, 

sürekli ve önemli çatıĢmalar yaĢayan örgütlerde de kararların gecikmesi ve 

verilmemesi, tavizlerin sorunları çözmede yetersiz kalması gibi nedenlerle yine 

performans olumsuz etkilenir ve hatta örgütün yasaması tehlikeye düĢebilir (38). 

3.2.5. ÇatıĢma Süreci 

Herhangi bir çatıĢmanın, örgüt içinde su yüzüne çıkması için Ģu 

aĢamalardan geçmesi gerekir (33). 

ġekil 2. ÇatıĢmanın OluĢum AĢamaları 

 

Şekil,  İpek (2003)’ün çalışması esas alınarak araştırmacı tarafından 

geliştirilmiştir (33). 

 

Sezgi: Herhangi bir davranıĢ ya da değiĢikliğin sonucunun kestirilmesidir. 

Farkına Varma: DeğiĢikliğin konuĢulmaya baĢlanması ve bu konuda tansiyonun 

yükselmesi. 

Tartışma: DeğiĢikliğin biçimsel olarak duyurulması ve farklı görüĢlerin ortaya 

çıkmaya baĢlaması. 

Münakaşa: Farklılıkların keskinleĢmesi ve açıkça söylenmesidir. 

Çatışma: Tarafların, karĢısındakileri kendi görüĢlerini kabul etmeye zorlamasıdır. 
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Organizasyonlarda değiĢimi isteyenlerin, mevcut durumu korumak 

isteyenlerin, grupların, lobilerin, rakiplerin vb. mücadele ortamları vardır. Bir 

grup etki alanında baĢka bir grubun yer almaya baĢladığını hissettiği anda, çatıĢma 

eğilimine girer. Örgütlerde çatıĢma, bölümler, gruplar ve bireyler arasında 

kaçınılmaz bir süreçtir. Eğer örgüt bir değiĢimi yaĢamak azmindeyse çatıĢma 

Ģarttır. ÇatıĢmada önemli olan farklılıkların bütünleĢtirilmesi ve organizasyonların 

enerjisini boĢa harcamamalarının sağlanmasıdır (39). 

3.2.6. ÇatıĢma Türleri 

Örgütlerde ortaya çıkan çatıĢmaları çeĢitli yönlerden sınıflandırmak 

mümkündür. ÇatıĢmaların sınıflandırılması genellikle çatıĢmalara neden olan 

öncül durumlara göre yapılmaktadır. ÇatıĢmalar görevler, iĢler, değerler, amaçlar 

gibi bir dizi kaynaktan ortaya çıkmıĢ olabilir. ÇatıĢmaların doğasının ve 

etkilerinin daha iyi anlaĢılabilmesi açısından çatıĢma kaynaklarına göre bir 

sınıflandırma yapılması yararlı olacaktır (40). ÇatıĢma evreleri tanımlanırken, 

çatıĢmaların nitelikleri, yoğunluğu ve Ģiddeti dikkate alınarak bir sınıflama 

yapılmıĢtır. ÇatıĢmalar, çatıĢma kaynaklarına göre ya da çatıĢmanın gerçekleĢtiği 

toplumsal-örgütsel düzeye göre sınıflandırılabilir (23). ÇatıĢma kaynaklarına göre 

yapılan bir sınıflamada çatıĢmalar; değer çatıĢması, veri çatıĢması, çıkar çatıĢması, 

yapısal çatıĢma ve iliĢki çatıĢması olarak tanımlanmıĢtır (41). 

3.2.7. ÇatıĢmaya Taraf Olanlarla Ġlgili Sınıflama 

Organizasyonda çatıĢmaya taraf olabilecekler açısından yapılacak bir 

sınıflandırmaya göre beĢ tür çatıĢmadan söz edilebilir (15). 
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Şekil 3. Çatışma Türleri 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kaynak: Koçel, 2010:648 (15). 

3.2.7.1. KiĢilerin Kendi Ġçlerindeki ÇatıĢma 

KiĢinin kendisinden ne beklendiğinden emin olmadığı veya kendisinden 

farklı ve çeliĢkili Ģeyler (davranıĢlar, kararlar vs.) beklendiği veya kendisinden, 

kendisinin yapabileceğinden fazlasının beklendiği durumlarda ortaya çıkan ve 

kiĢiyi rahatsızlığa, kızgınlığa ve baskı altında kalmaya sevk eden çatıĢmadır (15). 

Örgütlerde en çok rastlanılan bireyler arası çatıĢma türü, ast-üst çatıĢmaları ile 

kurmay-komuta yöneticileri arasındaki kiĢisel anlaĢmazlıklardan doğan 
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çatıĢmalardır (14).  Bu çatıĢmada birey olumlu veya olumsuz bir durumla karĢı 

karĢıya kalır. Dolayısıyla bu seçeneklere bağlı olarak da olumlu ve olumsuz 

sonuçlar oluĢur. Örneğin, üniversite sınavını kazanan lise son sınıf öğrencisi, 

beden eğitimi öğretmenliği veya spor yöneticiliği gibi bölümleri tercih etmede 

ikilemler yaĢayabilir. Öğrenci burada beden eğitimi öğretmenliğini okursa 

öğretmenlik mesleğini yapabileceğini, spor yöneticiliğini okursa spor uzmanı 

olabileceğini düĢünerek seçim konusunda bir çatıĢma yaĢayabilir. 

3.2.7.1.1. YaklaĢma – YaklaĢma ÇatıĢması 

Bireyler iki olumlu seçenek arasında bir seçim yapmak istediğinde ortaya 

çıkan bir çatıĢmadır. Alternatiflerin kiĢiye yarar ve zararlarının birbirine denk 

düzeyde olması halinde, kiĢi seçim yapmakta zorlanır ve kendisiyle çatıĢmaya 

girebilir. Örneğin, bireyin kendisine çekici gelen iki üniversiteden birini tercih 

etmek zorunda kalması örnek verilebilir.  

3.2.7.1.2. Kaçınma – Kaçınma ÇatıĢması 

Kendisi için olumsuz olan iki veya daha fazla seçenek arasından birinin 

tercih edilmesi durumudur. Seçmeli matematik ve seçmeli fizik dersini sevmeyen 

bir öğrencinin bir tanesini seçmek zorunda kalması örnek verilebilir. 

3.2.7.1.3. YaklaĢma – Kaçınma ÇatıĢması 

YaklaĢma-Kaçınma tarzı amaç çatıĢması örgütsel çatıĢma ile daha yakından 

ilgilidir. Bireyin olumlu ve olumsuz sonuçlara sahip seçeneklerden birini seçmekte 

kararsızlığa düĢmesi sonucunda ortaya çıkar. KiĢi burada ikileme düĢer. Birey, arzu 

ettiği bir Ģeyi elde etmek isterken diğer bir yandan elde ettiği Ģeyin sonucunun 

olumsuz etkilerinden kaçınmaya çalıĢır. Örneğin, bir özel okuldan teklif alan 
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öğretmenin yüksek maaĢ karĢılığında, okulun çok kırsal bir bölgede bulunması 

örnek gösterilebilir. 

Sonuç olarak bu üç tür içsel çatıĢmanın da bireyler üzerinde olumsuz 

etkileriyle birlikte, bireyin içinde yer aldığı biçimsel gruplar için olumlu etkileri 

olduğu söylenebilir. Her içsel çatıĢmada karar vermek için dikkatli bir inceleme 

ve araĢtırma yaparak, en uygun çözümü bulmaya çalıĢan bireyler içerisinde 

bulundukları örgüt için daha yararlı olabilirler (42). 

3.2.7.2. KiĢiler Arası ÇatıĢma 

KiĢiler arası çatıĢma, karar verme sürecine iki ya da daha fazla kiĢinin 

girmesi durumunda söz konusu olabilir. KiĢilerin amaçlarının izledikleri 

yöntemlerin ve sahip oldukları bilgi veri ve değer yargılarının farklı olması böyle 

bir çatıĢmanın potansiyel nedenleri arasındadır. Bu çatıĢmanın bir özel türü ise 

kiĢilerle bir grup arasındaki çatıĢma biçiminde görülebilir. Bütün bu tür çatıĢmalar 

kurum içinde kolayca çözümlenebilecek çatıĢmalardır. Mevcut mekanizmalarla 

çare bulunabilir (35). 

Ġnsanlar birlikte ortak sonuçlara ulaĢmak isterler. ġüphesiz bu bir arada 

bulunan insanların var olan kiĢilikleri doğrultusunda değer yargılarında, 

eğilimlerinde, bilgilerinde ve benzer olaylara karsı tutumlarında farklılıklar 

oluĢacaktır. Bu farklılıklar zaman içerisinde zıtlıklara ve uyumsuzluklara 

dönüĢürse kiĢiler arası çatıĢmalar ortaya çıkar (43). 

Örgüt içerisinde de kiĢiler arası çatıĢmaya çok sık rastlanır. KiĢiler arası 

çatıĢmaların Ģiddetlenmesi örgüt için büyük olumsuzluklar taĢır. KiĢilerin 

birbirine karĢıt davranıĢları sabotaj ve fiziksel saldırılara dönüĢürse, çatıĢma örgüt 

için büyük sorunlar yaratabilir (44). 
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3.2.7.3. KiĢiler ve Gruplar Arası ÇatıĢma 

Belli bir amaç doğrultusunda bir araya gelen bireyler grupları 

oluĢtururlar. Grupların belli bir bütün oluĢturması, tüm bireylerin her zaman hep 

aynı düĢünce ve davranıĢ içinde olmaları oldukça zordur. Bu bireyler zaman 

zaman farklı davranıĢlar gösterirler, görev bölümü yaparlar, farklı roller içinde 

olurlar. Bu yapısal özellikler grubun iĢleyiĢi üzerinde önemli etki yapar (45). 

Grubun norm ve standartlarını, amaçlarını ve bu amaçlara ulaĢmak için 

izlenen yöntemleri benimsemeyen ya da bunları kendi özgür iradesiyle çeliĢir 

gören bireyler grup ile çatıĢma içine gireceklerdir. Grupça belirlenen üretkenlik 

hedefinin gerisinde kalan veya üstüne çıkan ve bundan dolayı cezalandırılan bir 

birey gruba kızıp onunla çatıĢma içine girebilir (4). 

KiĢiler ve gruplar arası çatıĢma, daha çok kiĢilerin grup tarafından belirli 

normları kabule zorlanması ile oluĢmaktadır. Grup amaçlarını, normlarını ve 

izlenen yolu benimsemeyen kiĢiler grup ile çatıĢma haline gelecektir. Bu kiĢiler 

aynı zamanda grup üyesi ise bu takdirde grupların kendi içindeki çatıĢmadan söz 

edilecektir (15). 

3.2.7.4. Grupların Kendi Ġçlerindeki ÇatıĢma 

Grup içi çatıĢmalar bölüm içi çatıĢmalar olarak da bilinmektedir. Bu tür 

çatıĢmalar; amaçlar, görevler veya prosedürlerdeki anlaĢmazlıklar gibi çatıĢmalara 

neden olabilecek durumların grubun üyeleri veya grup içerisindeki alt gruplar 

arasında görülmesi durumunda ortaya çıkmaktadır. Ayrıca, grup içi çatıĢmalar 

grup üyelerinin grup lideri ile aralarındaki anlaĢmazlık ve çekiĢmelerin sonucu 

olarak da görülebilmektedir (40).  
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Grup içi çatıĢmalar, tüm grup üyeleri veya bazıları arasında meydana 

gelen uyuĢmazlıkları ifade eder. Bu tür çatıĢmalar grubun baĢarı ve etkinliğini 

olumsuz etkiler. Aile- iĢ iliĢkisinden kaynaklanan çatıĢmalar da bu gruba girer. Bu 

tür çatıĢmalara özellikle çok sık rastlanır. Emeklilik, hastalık, ölüm gibi 

faktörlerde çatıĢmalar neden olabilir (29). 

3.2.7.5. Gruplar Arası ÇatıĢmalar 

Gruplar arası çatıĢmalar, aynı bölüm yöneticisine bağlı grupların 

birbirleriyle mücadeleye girmelerinden doğar. Örgütlerde biçimsel olarak birimler 

arasında düĢünce, planlama, uygulama ya da duygusal açıdan anlaĢmazlıklar 

yaĢanabilir (46).  

Bu tür çatıĢmalar, örgütlerde en çok rastlanan çatıĢmalardır ve 

yönetilmeleri çok zordur. Çünkü yönetici, bir grup üyesi olarak çatıĢan gruba 

dahil olabilir ya da hakem rolü oynasa bile izleyeceği çözüm yolu tatmin edici 

olmadığında örgütün çalıĢmaları aksayabilir (47). Okullarda öğretmenler ile 

yöneticiler arasındaki çatıĢmalar, gruplar arası çatıĢmalara bir örnek oluĢturabilir. 

3.2.7.6. Organizasyonlar Arası ÇatıĢmalar 

Bu çatıĢma türünde bir örgütün kendi dıĢındaki diğer örgütlerle çatıĢması 

söz konusudur (48). Bir ekonomik sistem içinde ve açık sistem anlayıĢı altında 

çeĢitli organizasyonlar birbirleri ile çatıĢma halinde olacaklardır. Örneğin, üretici 

organizasyonlarla bayiler arasındaki çatıĢma, rakip organizasyonlar arasındaki 

çatıĢmalar örnek olarak verilebilir (15). Aynı Ģekilde Türk Milli Eğitimini bir 

sistem olarak ele alıp, bazı yasal düzenlemelerin uygulanmasında Milli Eğitim 

Bakanlığı ile Yüksek Öğretim Kurumunun çatıĢma halinde olması 

organizasyonlar arası çatıĢmaya örnek verilebilir. 
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3.2.7.2. ÇatıĢmanın Niteliğine Göre Sınıflama 

ÇatıĢmaları örgüt amaçlarına ulaĢılmasındaki etkileri ve katkıları 

itibarıyla yapılan sınıflandırmadır (49). ÇatıĢmaları niteliğine göre 

sınıflandırırken, bunu fonksiyonel ve fonksiyonel olmayan çatıĢma Ģeklinde ele 

almak gerekir. 

3.2.7.2.1. Fonksiyonel ÇatıĢmalar 

Bu çatıĢmalar, örgütün amaçlarının gerçekleĢmesine ve güçlendirmesine 

katkıda bulunan çatıĢmalardır. Bunlar örgütün belirli bir kesiminde bazı 

rahatsızlıkların bulunduğunu yöneticilerin dikkatine sunmayı sağlamak suretiyle 

örgüte dinamizm ve yaratıcılık kazandırmakta ve bu yolla örgütün bütünü için 

yararlar sağlamaktadır  (50). Bu yönüyle örgüte canlılık kazandıracak yeniliklerin 

ve değiĢimlerin gerçekleĢtirilmesi kolaylaĢmaktadır (51). Ayrıca, bu çatıĢma türü, 

örgütsel dinamizme yardımcı olacak değiĢiklik ve yeniliklerin gerçekleĢtirilmesini 

de kolaylaĢtırır. Örgütlerde meydana gelen düĢük düzeyli çatıĢmalar, örgütün 

canlılığını korumaktadır (52). ÇatıĢmanın nedeni araĢtırılır ve ortadan kaldırılması 

için gerekli önlemler alınırsa, örgüt için daha huzurlu ve verimli bir çalıĢma 

ortamı sağlanabilir (53). Bu tür çatıĢmalar örgüte yenilik, canlılık ve yaratıcılık 

getirerek örgütün iĢleyiĢini olumlu etkiler. 

3.2.7.2.2. Fonksiyonel Olmayan ÇatıĢmalar 

Bu çatıĢma türü, örgütü amaçlarına ulaĢmaktan alıkoyan veya 

amaçlarının gerçekleĢmesine katkıda bulunmayan çatıĢmaları kapsamaktadır (50). 

TaĢıdıkları bu özellikleri ile örgütlerin iĢleyiĢlerini engellemektedirler (54). Bu 

çatıĢma türünün yaĢanmasındaki en önemli sebep, belirsizlik ve iletiĢimsizliktir. 

ÇalıĢanların yetki ve sorumluluklarındaki belirsizlikler, örgütte iĢbirliğinin 
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azalmasına, bireyler ve gruplar arasındaki iliĢkilerin bozulmasına,  gerilimin ve 

sorunların artmasına çalıĢanlar arasında yetki kargaĢasına ve görevlerin aksaması 

gibi olumsuzluklara yol açar (37-55). Örgüt içerisinde yaĢanan her çatıĢma 

örgütün yararına olmayabilir. Fonksiyonel olmayan çatıĢmalar üretimin 

azalmasına, moralin düĢmesine, büyük oranda tatminsizliğe ve örgüt içerisinde 

gerginlik ve stresin artmasına neden olabilir. Böylece birey ya da gruplar yalnızca 

kendi ilgi ve gereksinimlerini karĢılamaya çalıĢarak takım çalıĢmasının geliĢimini 

engelleyebilirler (56). 

3.2.7.3. ÇatıĢmanın Ortaya ÇıkıĢ ġekline Göre Sınıflama 

Bir çatıĢma sürecindeki aĢamaların her birini çatıĢma türü olarak kabul 

eden bir sınıflamadır. Bunlar sırasıyla gizli çatıĢma, algılanan çatıĢma, hissedilen 

çatıĢma ve açık çatıĢmadır. 

 

ġekil 4. ÇatıĢma Süreci 

 

 

 

 

 

 

 

Kaynak:  Özkalp, 2008:168 (29). 
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doğrultusunda iĢ değiĢikliğinin yapılması, ücret kısıtlamaları, yeni görev 

dağılımları bu tür çatıĢmalara yol açabilir (29). ÇatıĢmaya neden olabilecek 

koĢullar söz konusu olduğunda potansiyel çatıĢmaların ortaya çıkması 

kaçınılmazdır (57). Sınırlı kaynaklar için rekabet, algılamalardaki farklılıklar, 

yetersiz bilgi alıĢveriĢi, birey veya grupların amaçlarındaki farklılıklar gibi 

durumlar çatıĢmanın potansiyel kaynaklarıdır. Aynı okulda çalıĢan ve aynı 

statüdeki iki müdür yardımcısından birinin daha aktif ya da daha zeki olması bir 

diğerinin ise daha pasif ve zeki olmaması gizli çatıĢmanın oluĢmasına neden 

olabilmesi açısından örnek olarak verilebilir.  

3.2.7.3.2. Algılanan ÇatıĢma 

Algılanan çatıĢma, tarafların tümü veya bir kısmının çatıĢmanın açığa 

çıkmamıĢ koĢullarını fark ettiği bir durumdur (58). Tarafların birbirlerinin 

pozisyonlarını yanlıĢ algılamaları, bireylerin dolaylı bir Ģekilde karĢılıklı tehdit 

edici göndermeleri, baskı ya da suçlama-zan altında tutma politikalarıyla 

sindirmeye çalıĢma giriĢimleri algılanan çatıĢma koĢullarındandır (59). Bireyler 

bu çatıĢma türünde, bir olumsuzluk olduğunu algılarlar ancak gözlemlenen bir 

çatıĢma yoktur. Bireylerin, bazı durumlar karĢısında kızgın, öfkeli, sinirli ve 

endiĢeli olması algılanan çatıĢmaya örnek olarak verilebilir. 

3.2.7.3.3. Hissedilen ÇatıĢma 

Taraflardan biri anlaĢmazlık ya da yanlıĢ anlamalar sonucu gerginlik ya 

da endiĢe hissederse, çatıĢma, algılanan çatıĢmanın bir sonraki aĢaması olan 

hissedilen çatıĢmaya dönüĢür (56). ÇatıĢma halindeki tarafların olaylar karĢısında 

hislerini ifade etmektedir (15). Bu tür çatıĢma ile birlikte örgütte engellemeler, 

isteksizlik ve stres belirgin Ģekilde ortaya çıkar. Bireylerin, birbirlerine karĢı içten 
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içe olumsuz ve negatif duygular beslemesi, gruplaĢmanın olması, sen ve biz gibi 

ayrımcılığı ifade eden durumların gerçekleĢmesi hissedilen çatıĢmaya örnek 

olarak verilebilir. 

3.2.7.3.4. Açık ÇatıĢma 

ÇatıĢma durumunun fiilen ortaya çıkması durumunu ifade eder. Burada 

söz veya eylemsel olarak güce dayalı bir çatıĢma söz konusudur (11). Açık 

çatıĢmanın en belirgin sekli açık olarak baĢkalarına saldırıdır. Ancak bu durum 

örgüt normları ve kuramlarınca yasaklanmıĢtır. Bu yüzden bu çatıĢma genel 

olarak bir örgüt üyesinin, bilinçli olarak diğer bir örgüt üyesinin çalıĢmalarını 

engellemesi seklinde görülür (60).  Bireylerin; birbirlerine hakaret etmeleri, ağır 

kelimeler kullanmaları, fiziki veya kaba kuvvete baĢvurmaları ve karĢılıklı 

tartıĢmaları açık tartıĢmaya örnek olarak verilebilir. 

3.2.7.4. ÇatıĢmanın Örgüt Ġçindeki Yerine Göre Sınıflama 

Bu sınıflandırma çatıĢmanın örgüt içindeki yerlerine göre yapılmıĢtır. 

Dikey çatıĢma, yatay çatıĢma ve komuta kurmay çatıĢması Ģeklinde 

sınıflandırılmıĢtır. 

3.2.7.4.1. Dikey ÇatıĢma 

Dikey çatıĢma, ast-üst arasındaki çatıĢmayı ifade eder. Bu çatıĢma 

örgütteki farklı seviyelerdeki bireyler arasında meydana gelen anlaĢmazlıklardır. 

Bu tür çatıĢmalara genelde üstlerin, astları fazla baskı altına almaları, zorlamaları 

ve azarlamaları sonucunda rastlanır. Üstlerin, astlara uygulamıĢ oldukları 

mobbing karĢısında astların karĢı koymasıyla ortaya çıkan çatıĢma türüdür. Bu tür 

çatıĢmalara örgütlerde çok sık rastlanır. Özellikle yetersiz iletiĢim, amaçlarda 

farklılık, bilgi ve değerlerin algılanmasındaki eksiklik dikey çatıĢmalara yol 
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açabilir (29). Okul müdürü ile öğretmenler arasında ve öğretmen ile öğrenciler 

arasında çıkan çatıĢmalar dikey çatıĢmaya örnek verilebilir. 

3.2.7.4.2. Yatay ÇatıĢma 

Yatay çatıĢma, Örgütlerde aynı organizasyon kademesinde bulunanlar 

arasındaki çatıĢmayı ifade etmektedir (15). HiyerarĢinin aynı basamağında yer 

alıp da farklı amaçlara sahip olan ya da sınırlı kaynaklar için rekabete giren birey 

ya da gruplar arasında yatay çatıĢma ortaya çıkabilir (61). Bir okulda görev yapan 

öğretmenlerin okul müdürüne daha iyi görünmek için birbirleriyle çatıĢmaya 

girmeleri örnek olarak verilebilir.  

3.2.7.4.3.Komuta Kurmay ÇatıĢması 

Genelde otorite iliĢkilerinden kaynaklanmaktadır. Örgütlerin çoğu 

komuta bölümlerine, yardımcı kurmay bölümlere sahiptir. Komuta yöneticileri 

normalde Ģirketlerin mal ve hizmetlerin tümünün veya bir kısmını meydana 

getiren süreçlerden sorumludurlar. Kurmay yöneticileri ise kontrol ve bazı 

süreçlerde tavsiye amacıyla bulunurlar. Özellikle teknik bilgi konusunda kurmay 

yöneticilere baĢvurulur. Komite yöneticileri genellikle kurmay yöneticilerin kendi 

otoritelerini sarsacağını düĢünürler. Kurmay yöneticiler de önemli bir görevi 

üstlenmekle birlikte zaman zaman komuta yöneticilerinin gölgesinde kaldıklarını 

düĢünürler. Bu durumda çatıĢmalara neden olur (29). 

3.2.8. ÇatıĢmanın Kaynakları 

Toplumsal yapısal kuram ve psiko-kültürel çatıĢma kuramı çatıĢmanın 

kaynaklarını birbirinden oldukça farklı biçimlerde açıklar. Yapısal çatıĢma 

kuramına göre; çatıĢmalar, grupların birbiri ile rekabet halinde olan amaçlarından 

kaynaklanır. Gruplar, çıkarlarını korurlar ve çıkarları korumaya yönelik eylemleri 
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ödüllendirirken, grup çıkarlarına ters düĢen eylemleri cezalandırırlar. Psiko-

kültürel kuram ise çatıĢmayı bireyin kendisi, diğerleri ve davranıĢlara iliĢkin 

inançlarını biçimlendiren psikolojik ve kültürel farklılıklar olarak açıklar. 

ÇatıĢmayı, grubun ve grubu oluĢturan bireylerin içsel dünyasından hareketle 

değerlendirmek ve anlamak gerekir (23). 

ÇatıĢmaların nasıl çözüleceğinin anlaĢılması çatıĢmanın kökenlerinin 

belirlenmesiyle baĢlar. Ġnsanlar arasındaki her çatıĢma; yaĢamı sürdürme, sevgi ve 

arkadaĢlık, saygı kazanma ve sürdürme, güç gereksinimi, özgürlük, eğlence ve 

farklı değerler gibi temel gereksinimlerin karĢılanmasına yönelik atılımları içerir 

(62). ÇatıĢma bir problemin çözümüne iliĢkin verilerin yetersizliğinden ve yanlıĢ 

olmasından kaynaklanabileceği gibi, tarafların verileri değerlendirmelerinde, 

yorumlamalarında farklı yöntemler kullanmalarından ve farklı anlamlar 

çıkarmalarından da kaynaklanabilir. Aynı verilerden hareketle mantıksal olarak 

çeliĢkili sonuçlara ve yargılara ulaĢılabilir. Tarafların verileri değerlendirme 

yöntemleri ve verilerden çıkardıkları anlam üzerinde ısrarcı tutumları taraflar 

arasındaki farklılığın kutuplaĢmaya dönüĢmesine ve bir çatıĢma sürecinin 

baĢlamasına neden olur. Bu süreçte hangi verilerin çatıĢma konusu ile ilgili 

olduğuna iliĢkin görüĢ farklılıkları ve çatıĢmanın kapsamı ile ilgili 

uyuĢmazlıklarda var olan çatıĢmanın yoğunlaĢmasına ve yeni çatıĢmaların ortaya 

çıkmasına neden olabilir (23). 
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Tablo 1: Çatışma Kaynakları 

Kaynağın Ġlgili 

Olduğu Boyut 
ÇatıĢma Kaynakları 

 

ĠliĢkiler 

 AĢırı duygusallık 

 YanlıĢ algılama, önyargı ve kalıp yargılar 

 ĠletiĢim bozukluğu/zayıflığı 

 Negatif davranıĢların sürekliliği 

 

Veriler 

 Bilgi yetersizliği ve yanlıĢ bilgi 

 Verilerin farklı yorumlanması 

 Değerlendirme süreçlerinin farklılığı 

 Nelerin önemli/ilgili olduğuna iliĢkin görüĢ 

farklılığı 

 

Çıkarlar 

 Çıkarlar üzerinde algılanan ya da gerçekten var olan 

rekabet iĢlemsel çıkar farklılıkları 

 Psikolojik çıkar farklılıkları 

 

 

 

Yapısal Öğeler 

 Yapıcı olmayan davranıĢ veya etkileĢim biçimi 

 Kaynakların dağılımında, sahipliğinde ve 

kontrolünde eĢitsizlikler 

 Yetki ve güç dengesizlikleri 

 ĠĢbirliğini engelleyici çevresel, fiziksel ya da 

coğrafi etkenler 

 Zaman sınırlılıkları 

 

Değerler 

 DüĢünce ve davranıĢları değerlendirmede ölçüt 

farklılıkları 

 Manevi değeri olan amaç ayrılıkları 

 YaĢam biçimi, ideoloji ya da din farklılığı 

Kaynak: Karip, 2010:30 (23). 
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3.2.8.1. ÇatıĢmanın Bireysel Kaynakları 

Bireysel çatıĢma; bireyin ne yapacağından emin olmadığı, iĢe iliĢkin 

çeliĢkili taleplerle karĢı karĢıya kaldığı veya yapabildiğinden fazlasının, 

kendisinden istendiği durumlarda ortaya çıkan ve bireyi rahatsızlığa ve kendini 

baskı altında hissetmesine sevk eden çatıĢmadır (15). Bireysel çatıĢmanın 

içerisinde ele alınan bir diğer etmen ise hayal kırıklığıdır. Bu çatıĢma, ihtiyaçlar 

ve ulaĢılmak istenen amaçlar arasında engeller var olduğu zaman ortaya 

çıkmaktadır. Amaçların hem olumlu hem olumsuz yönleri olduğu gibi, birbirleri 

ile rekabet eden ve çatıĢan amaçların varlığı da söz konusudur (63). 

Bireyin pasif, öz güveninin eksik, hırslı ya da kiĢilik yapısının oturmamıĢ 

olması çatıĢmaya neden olabilir. Çünkü hırslı olan birey her zaman kazanmak 

ister ve bu rekabet kiĢi ve gruplar arasında çatıĢmaya yol açar. Güven eksikliği 

olan birey baĢkalarını kendisi için bir tehlike olarak görür ve bu da onun iliĢki 

içerisinde olduğu diğer bireylere sürekli kuĢku ile bakmasına ve savunmacı bir 

tutum takınmasına neden olup çatıĢmalara yol açar. Ayrıca bireylerin değer 

yargıları da bireylerarası ve örgüt içi çatıĢmalara neden olabilir. Değer yargıları 

farklı olan birey örgüt içerisinde değiĢik davranıĢ biçimleri sergiler. KiĢilik 

farklılıkları nedeniyle bireylerin; isle ilgili düĢünceleri, nezaret sekli, ödüller ve 

mevkilere bakıĢ açıları da çatıĢma nedeni olabilir. Örneğin, bir üst eğer sıkı 

denetim modelini benimsemiĢ ve bunun daha iyi olduğu değer yargısına sahip ise 

bu baslı basına bir çatıĢma nedeni olabilir (64). 

ÇatıĢmanın ortaya çıkması ya da yoğunlaĢması tarafların önyargılarından 

ve kalıp yargılarından kaynaklanabilir. Örneğin, astların tembel oldukları ve iĢ 

yapmaktan kaçtıkları önyargısına sahip bir yöneticinin, astların iĢlerini 

yapmasında karĢılaĢtıkları sorunları dile getirmelerini, iĢleri zamanında 
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yapmamanın bahanesi olarak yorumlaması ve algılaması doğaldır. Bir önyargıya 

dayanan bu yanlıĢ algılama giderek yoğunlaĢacak bir çatıĢmanın baĢlangıcını 

oluĢturabilir. Taraflar arasındaki etkileĢimde iletiĢim yetersizlikleri ya da 

bozuklukları da çatıĢmalara neden olabilir (23). 

Bireyler arası çatıĢma; “Aynı ya da farklı bölüm yöneticisine bağlı olan 

grupların birbirleri ile mücadeleye girmelerinden dolayı ortaya çıkar. 

Organizasyonlarda biçimsel olmayan kısımlar arasında düĢünce, planlama ve 

uygulama yolları bakımından veya bazen duygusal açıdan anlaĢmazlıklar 

doğabilir.” Organizasyon içindeki küçük gruplar arasındaki güç mücadeleleri, 

gruplar arası çatıĢmalara örnek olarak gösterilebilir (65). Bireyler ve grup arasında 

oluĢan çatıĢma, grubun birey üzerinde etkisi olabileceği gibi, liderlik özelliği 

güçlü olan bir bireyin grup üzerinde etkisi de söz konusu olabilir. Bireyin ve 

grubun farklı yaklaĢımı grup içinde çatıĢma yaratır (66). 

3.2.8.2. ÇatıĢmanın Grupsal Kaynakları 

Belli bir amaç doğrultusunda bir araya gelen birden fazla birey grupları 

oluĢtururlar. Grupların belli bir bütün oluĢturması, tüm bireylerin her zaman hep 

aynı düĢünce ve davranıĢ içinde olmaları oldukça zordur. Bu bireyler zaman 

zaman oldukça farklı davranıĢlar gösterirler, görev bölümü yaparlar, farklı roller 

içinde olurlar. Bu yapısal özellikler grubun iĢleyiĢi üzerinde önemli etki yapar 

(45). Grubun norm ve Standartlarını, amaçlarını ve bu amaçlara ulaĢmak için 

izlenen yöntemleri benimsemeyen ya da kendi özgür iradesiyle çeliĢir gören 

bireyler grup ile çatıĢma içerisine gireceklerdir. Grupça belirlenen üretkenlik 

hedefinin gerisinde kalan veya üstüne çıkan ve bundan dolayı cezalandırılan bir 

birey gruba kızıp onunla çatıĢma içine girebilir (4). 
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Organizasyon mensuplarının, çeĢitli nedenlerle, sahip oldukları güç 

alanını geniĢletmek istemeleri, kendilerini baĢkaları ile çatıĢma durumuna 

getirebilir. Burada önemli olan baĢkalarının böyle bir olayı algılamalarıdır. 

Dolayısıyla gerçeğin ne olduğundan çok, bir yöneticinin davranıĢlarının güç 

artırma davranıĢı olarak algılanması daha önemlidir. Çünkü davranıĢları 

belirleyecek olan algıdır (15). O halde; ÇatıĢmanın grupsal kaynaklarını, bireyler 

ve gruplar arası çatıĢmalar Ģeklinde değerlendirmek gerekir. Bu tür çatıĢmalar 

daha çok çalıĢma gruplarının, kendi çalıĢma sistemlerini, normlarını çalıĢanlarına 

uygulatmak zorunda kalmaları veya buna zorlamaları neticesinde meydana gelir. 

ÇalıĢma grubunun, çalıĢma norm ve standartlarını kabul etmek ve benimsemek 

istemeyen bireyler grup ile çatıĢmak zorunda kalır. Grubun belirlediği çalıĢma 

standartlarının gerisinde veya üstünde kalan bireyler bir cezai müeyyide ile karĢı 

karĢıya kalır. Buna bağlı olarak birey ile grup arasında bir çatıĢma meydana gelir. 

3.2.8.3. ÇatıĢmanın ĠletiĢimsel Kaynakları 

Örgütlerde çatıĢmaların bir nedeni de iletiĢim eksiklikleridir. Bireylerin, 

belli bir yapı içerisinde anlaĢabilmelerini sağlayan bir köprü durumda olan 

iletiĢimin eksikliği durumunda meydana gelebilecek çatıĢmaların anlaĢılabilmesi 

için öncelikle iletiĢimin ne olduğu ve hangi öğelerden oluĢtuğunu bilmek 

gereklidir (1). ĠletiĢim emirlerin, bilginin, düĢüncelerin, açıklamaların ve soruların 

bireyden bireye ve gruptan gruba aktarılma, iletilme sürecidir (67). ÇatıĢmaların 

iletiĢimsel süreçler olduğundan hareketle iletiĢimin hem çatıĢma kaynakları 

arasında yerini alması hem de çatıĢma yönetiminde etkin bir rol üstlenmesi 

doğaldır. Önemli olan çatıĢmaların iĢlevselliğini ve örgütsel amaçlara hizmet 

etmesini sağlamaktır (68). ÇatıĢma sürecinin her aĢamasında etkisini hissettiren 
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iletiĢimin bu doğrultuda iĢlevsel kılınması büyük ölçüde çatıĢan tarafların elinde 

olan bir durumdur ve tarafların iĢlevsel bir iletiĢim için bazı becerilere sahip 

olması gerekmektedir (69). 

Örgütlerde hiyerarĢik düzende bilgiler aĢağıdan yukarıya iletildikçe 

bozulmaya uğrar. Bunun sonucunda da bilgilerde nitelik kaybolur. Söz konusu 

bozulmalar yatay iletiĢimde de görülür (48). Her ikisinin sonucunda da çatıĢmalar 

görülebilir. Çünkü iletiĢim, çatıĢma durumlarının yaratılmasında, yansıtılmasında 

ve durumlara çözüm bulunmasında önemli roller oynar (70). 

3.2.9. ÇatıĢmanın Sonuçları 

ÇatıĢmanın sonuçlarını önceden tahmin etmek çok zordur. ÇatıĢmanın 

örgüte zarar mı yoksa yarar mı vereceğini tahmin etmek için çatıĢmanın türünü 

incelemek gerekir. Çünkü çatıĢmanın türüne göre çatıĢmanın sonuçları 

değiĢmektedir. Orta düzeyde yaĢanan bir biliĢsel çatıĢma, iliĢkilerden değil de, 

örgütteki iĢlerin yapılması, kararlara iliĢkin görüĢler gibi farklı fikir ve bakıĢ 

açılarından kaynaklandığı için örgütteki yenilik ve yaratıcılık kapasitesini 

arttıracak, hatalı süreçlerin düzeltilmesini sağlayacak, doğru kararlar alınmasına 

neden olacaktır. Bireylerin kendi düĢünce ve fikirlerini rahatlıkla söylemelerine, 

paylaĢmalarına, böylelikle de kendilerine olan güven duygularının güçlenmesine 

yol açacaktır (28).  

ÇatıĢma ne pozitif ne de negatiftir. ÇatıĢma tehlikelerin belirtisi 

olabileceği gibi yeni fırsatların habercisi de olabilir. ÇatıĢmanın sonuçlarının 

olumlu ya da olumsuz olması çatıĢmanın nasıl anlaĢıldığına ve nasıl yönetildiğine 

bağlıdır. ÇatıĢmanın olumsuz bir kavram olarak görülmesi, çatıĢmanın anlamı 

hakkında yeterli bilgiye sahip olmamaktan ve geçmiĢteki olumsuz yaĢantılardan 
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hareketle çatıĢmaya yıkıcı bir anlam yüklemekten kaynaklanabilir. Bir olay ya da 

olgu hakkında bilgi yetersizliği onun hakkında yanılgılar oluĢmasına neden olur. 

Yanılgılar ise o olayla karĢılaĢtığımızda yanlıĢ varsayımlarla ve yanlıĢ bir 

anlayıĢla hareket edilmesi sonucunu doğurur (71). 

ÇatıĢmanın sonuçlarının ve çatıĢma sürecinde yaĢananların yararları ve 

zararları çatıĢmanın niteliğine, tarafların yaklaĢımlarına ve sonuçlara iliĢkin 

toplumsal yargılara bağlı olarak değiĢebilir. ÇatıĢmanın yararları ve zararlarına 

iliĢkin yapılan değerlendirmeler genellikle iki zıt görüĢü temsil etmektedir (23). 

3.2.9.1. ÇatıĢmanın Olumlu Sonuçları 

Uzun süredir çözülmemiĢ bireysel ve örgütsel sorunların ele alınarak 

çözülmesini sağlayacağından taraflardaki gerilimin sona ermesine sebep olur. 

ÇatıĢma ortaya çıkmadığı zaman belli bir süre daha problemler ve gerilim devam 

edecektir. ÇatıĢma ortaya çıktığında ise tüm dikkatler ister istemez o noktaya 

yoğunlaĢacak, çözümü için gerekli tedbirler alınacak ve gerilim sona erecektir 

(72). 

ÇatıĢma sayesinde bireyler kendi bilgi ve yetenek kapasitelerini 

değerlendirme Ģansına sahip olacaklarından eksik yanlarını saptama ve bunları 

gidermek için gerekli önlemleri alma Ģansına sahip olacaktır. ÇatıĢma sırasında 

kiĢiler mücadele etmek, varlıklarını devam ettirmek, çıkarlarını korumak için 

bütün imkan bilgi ve yeteneklerini seferber edeceklerdir. ĠĢte bu noktada her birey 

kendini değerlendirme, eksik yönlerini saptama ve bunları geliĢtirme imkanına 

kavuĢacağından sonrası için daha güçlü ve yetenekli hale gelmiĢ olacaktır (73). 

Ġyi yönetilen ve olumlu bir biçimde sonuçlandırılan bir çatıĢmanın birey 

ve örgüt için sonuçları Ģu Ģekilde sıralanabilir (23). 
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 Dahi iyi iliĢkilerin oluĢması 

 Psikolojik olgunluk 

 Bireyin kendisine saygısının geliĢtirilmesi 

 Bireysel geliĢim 

 Etkililiğin ve verimliliğin geliĢtirilmesi 

 Problemlerin farkına varmak ve problemleri tanımak 

 Problemlere daha iyi çözümler oluĢturmak 

 Örgütsel değiĢimi sağlamak 

 Monotonluğu azaltmak 

 Ahenkli bir takım çalıĢmasının oluĢturulması 

3.2.9.2. ÇatıĢmanın Olumsuz Sonuçları 

ÇatıĢmanın kiĢi ve kurum için sayısız yararlar sağlamasına karĢın, 

çatıĢma etkili bir biçimde yönetilmediğinde kaynakların verimsiz kullanımı, 

tarafların stres düzeyinin yükselmesi ve enerjilerinin yanlıĢ yönde kullanılması 

gibi birçok olumsuzluğa neden olabilir. YanlıĢ yönetilen ya da göz ardı edilen 

çatıĢma demek; kalitesizlik, verimsizlik, insan kaynaklarının ve parasal 

olanakların israfı, iĢ kaybı ve firmaların iflası demektir (23). Olumsuz çatıĢmanın, 

baĢka Ģekilde zararları Ģu Ģekilde açıklanabilir (74). 

 ÇatıĢan taraflardan birinin zihinsel ya da bedensel sağlığını olumsuz etkileyen 

bir durum yaratabilir. 

 ÇatıĢma düĢmanlık hislerine ve saldırganlık davranıĢlarına sebep olabilir. 

 Tarafları yıpratan bir anlaĢmazlık iĢyerinde vaktin ve paranın boĢa gitmesine 

yol açar. 
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 ÇatıĢmanın varlığı bir yana, sırf çatıĢma konusunda yazılan yazılar dahi para ve 

zaman kaybına yol açar. 

 ÇatıĢma kurumsal amaçların saptırılmasına neden olabilir. 

 ÇatıĢma, çatıĢan tarafların kendi amaçlarını, sistem bütününe ait amaçlardan 

üstün görmelerine yol açabilir. 

 ÇatıĢma, morali, tatmini olumsuz yönde etkileyerek verimi düĢürebilir. 

 ÇatıĢma güven duygusunun kaybına ve kaderciliğe sebep olabilir 

 Bölümler veya takımlar, üstünlük karmaĢasını yaĢamaya eğilim gösterebilirler; 

yaptıklarının hep doğru, karĢı tarafın yaptıklarını hep yanlıĢ görebilirler; 

güçlerini ve baĢarılarını abartabilirler; kiĢilerin düĢünmelerini kısıtlayabilirler. 

 ÇatıĢanlar birbirlerinin davranıĢlarını olumsuz değerlendirebilirler. 

 ÇatıĢma arttığında, iĢgörenler birbirlerine sabotaj düzenleyebilirler. 

3.2.10. ÇatıĢma Yönetimi  

Örgütlerde çatıĢmalar, örgütlerin geliĢmesi için fırsatlar olarak 

düĢünülmelidir. Yöneticiler, örgütle ortaya çıkabilecek çatıĢmaları 

yönlendirebileceklerine inanıyor ve bu konuda kendilerine güvenebiliyorlar ise, 

yaratıcılık kıvılcımlarının yavaĢ yavaĢ yok olup verimin düĢtüğü durumlarda, 

uygun bir çatıĢma ortamı yaratmalıdırlar. Öyle ki, örgütlerde çatıĢma 

yaĢanmaması durumunda ise, sorumluluktan kaçınma ilgi ve düĢünce zayıflığı 

gibi sonuçlarla yüz yüze gelinebileceği belirtilmektedir (75). 

Organizasyonlar çeĢitli faaliyetlerde bulunan birey ve grupların karĢılıklı 

aksiyonlarının, ihtiyaçlarının, değerlerinin, inançlarının ve perspektiflerinin ortaya 

çıkmasıyla oluĢmuĢ yapılardır. Tüm bu karĢılıklı aynı zamanda kompleks iliĢkiler 

örgütlerde çatıĢmalara neden olmaktadır. Bu bakımdan çatıĢma yönetimi; 
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uzlaĢmazlığı belirli bir yönde sonuca yöneltebilmek için, çatıĢmaya taraf olanların 

ya da üçüncü bir tarafın bir dizi eylemde ve karsı eylemde bulunmasıdır. Eylemler 

çatıĢmanın sona erdirilmesine ya da çatıĢma sürecinin etkilenmesine yönelik 

olabilir. ÇatıĢma yönetiminin amacı olumlu, yapıcı, barıĢçıl ve uzlaĢmacı bir 

biçimde çatıĢmayı sonlandırabileceği gibi karsı tarafa üstünlük kurmaya yönelik 

de olabilir. ÇatıĢmayı çözme ise çatıĢma yönetiminden farklı olarak, çatıĢmanın 

taraflar arasında uzlaĢma ya da anlaĢma ile sonuçlanmasını içerir (4). 

Hızla değiĢen dünya karmaĢık organizasyon yapılarının oluĢmasına 

neden olurken, bu karmaĢıklığı ve değiĢimi yönetecek yönetsel davranıĢ 

modellerinin geliĢimini de beraberinde getirmektedir. Bu yönetsel davranıĢ 

modellerinden birisi de çatıĢma yönetimidir. ÇatıĢma yönetimi; organizasyonda 

her düzeyde meydana gelen çatıĢmaların, organizasyona zarar verebilecek duruma 

gelmesini önlemek amacıyla, sorunlara yaratıcı çözümler sunulabilmesi 

doğrultusunda yapılandırılması ve yönlendirilmesidir (63). 

Örgütte oluĢan çatıĢmaları örgütün yaĢaması ve geliĢmesine katkıda 

bulunacak biçime dönüĢtürmeye çatıĢma yönetimi denir. Yöneticiler, personel 

veya gruplar arasındaki çatıĢmaları örgütün amaçlarına katkıda bulunacak Ģekilde 

yönetmek zorundadırlar. KiĢiler arası çatıĢma yönetimi ile örgütsel çatıĢmaların 

yönetimini ayrı ele almak gerekir. KiĢiler arası çatıĢma yönetimi ve çözüm 

konusunda Ģunları söyleyebiliriz. ÇatıĢma içinde olan kiĢiler bazı davranıĢlar 

sergilerler. Örneğin, çekilme ve kayıtsız kalma, saldırgan olma, rasyonelleĢtirme, 

olgun olmayan davranıĢlar sergileme gibi (18). 

Her yönetici, organizasyon içindeki çatıĢmaları yönetmek durumundadır. 

Çoğu kez yöneticinin kendisi de çatıĢmanın tarafı olacaktır. Hangi durumda olursa 
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olsun, yönetici çatıĢma olayını anlamak ve organizasyon amaçları doğrultusunda 

kullanmak zorundadır. Aksi halde çatıĢmalar organizasyonları çalıĢamaz ve iĢ 

göremez hale getirecek ve organizasyonların varlık nedeni olan amaçlar 

gerçekleĢtirilemeyecektir (15). 

Örgütsel çatıĢmayı büsbütün ortadan kaldırılabilecek bir örgüt ortamı 

oluĢturmak olanaksızdır. ÇatıĢmaların oluĢtuğu noktalarda negatif sonuçlar alındığı 

gibi birey ve grupların geliĢimi için pozitif sonuçlara da ulaĢmak mümkündür. Çünkü 

örgütsel çatıĢma örgütün amaçlarını gerçekleĢtirmek için bir güç olarak kullanılabilir. 

Bu açıdan, çatıĢmayla etkili Ģekilde baĢa çıkabilme yeteneği, yöneticilerin kesin 

olarak sahip olması gereken önemli bir beceri olarak değerlendirilmektedir (76). 

3.2.11. ÇatıĢma Yönetimi YaklaĢımları 

ÇatıĢmaya karĢı etkili bir mücadele verilmelidir. Örgütün çatıĢmayı orta 

düzeyde tutması ve bunu daha ileriye götürmemesi gerekir. Örgüt çatıĢmayı 

önleyerek, azaltarak veya çatıĢmayı arttırarak ya da uyararak yönetmeye çalıĢır. 

Genelde çatıĢmayı yönetmede iki yaklaĢım kullanılır. Bunlar “davranıĢsal ve 

tutumsal modellerdir.” Yani yöneticiler çatıĢmayı yönetmede ya doğrudan 

davranıĢlara yönelir ya da uzun zaman alan tutum değiĢtirme yaklaĢımını 

kullanırlar (29). ÇatıĢmayı yönetirken, yaĢanan çatıĢmanın özelliğine göre hangi 

yaklaĢımın daha uygun olabileceği değiĢiklik gösterebilir. ÇatıĢmanın Ģiddetini 

artırmamak için, uygun olan en iyi yaklaĢımı belirlemek gerekir. Bundan dolayı 

isabetli bir davranıĢ içinde olmak ve isabetli karar vermek en uygun yol olmalıdır. 
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Tablo 2: Çatışmayı Yönetmekte Kullanılan İki Yaklaşım 

DavranıĢsal YaklaĢım Tutumsal YaklaĢım 

 Amaç bireysel davranıĢları 

değiĢtirmektir. 

 Nispeten çabuktur.  

 Kısa dönem etkileri olan bir modeldir. 

 

Örnek: ÇatıĢan grupları ayırmak; güçlü 

politikalar ve prosedürler uygulamak. 

 Amaç bireylerin çatıĢmaya iliĢkin 

tutumlarını değiĢtirmektir. 

 Zaman alıcıdır. 

 Sonuçları açısından uzun dönemde 

geçerlidir. 

Örnek: Takımlar oluĢturmak, çatıĢan 

bireyleri baĢka takımlara göndererek 

rotasyonu sağlamak. 

Kaynak: Nahavandi, Malekzadeh,1999:464 (80). 

3.2.11.1. DavranıĢsal YaklaĢım 

Bu tutum yöneticilere, neler yapmasını gerektiriyorsa bu kurallara 

baĢvurarak onları uygulamayı emreder. Örneğin yönetici kurumun kuralları 

içerisinde çalıĢanların birbirine saygı duyması Ģeklinde bir kural bulmuĢ ise bunu 

hemen uygulamaya koyarak, çalıĢanlara hatırlatmak durumundadır. Yönetici bir 

bölüm toplantısında, çalıĢanlara bunu hatırlatarak, örgüt politikasının birlikte ve 

uyum içerisinde çalıĢmayı gerektirdiğini söyleyerek bir çözüm önerebilir veya 

baĢka bir yöntem ile birbiriyle sürtüĢen çalıĢanları ofislerinden uzaklaĢtırarak, 

baĢka alanlara transfer edebilir. Thomas (1952), tarafından geliĢtirilen,“rekabet, 

iĢbirliği, uzlaĢma, kaçınma ve uyum” olmak üzere beĢ yaklaĢım bulunmaktadır 

(29). Bu yaklaĢımlar çatıĢmayı, bir tarafın diğer tarafın çıkarlarını tatmin etme ve 

bir tarafın kendi çıkarlarını tatmin etme çabası, Ģeklinde değerlendirilmiĢtir. 

3.2.11.1.1. Rekabet 

Rekabet yaklaĢımı, çatıĢmayı dikkate almadan her iki tarafında kendi 

çıkarlarını düĢünmesidir. Biçimsel gruplarda genelde otorite sahibi olan, gücü 

elinde bulunduran grup diğer gruplar üzerinde baskı kurarak kendi amaçlarını 
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gerçekleĢtirmeye çalıĢır. Rekabet bireyler için faydalıdır. Çünkü insanları motive 

ederek hayat verir. Motivasyonu arttırır. Rekabetçi olmayan kiĢilere karĢı 

rekabetçi kiĢilerin daha avantajlı olduğu gözlenmiĢtir (29). Taraflara kazan kaybet 

yaklaĢımı uygulamak, güç oyunları oynamak, boyun eğmeye zorlamak rekabet 

yöntemlerinden bazılarıdır (14). 

3.2.11.1.2. ĠĢbirliği 

ĠĢbirlikçi yaklaĢım, kaçınmanın tam tersi bir davranıĢtır. Ġddiacı, 

iĢbirlikçi davranıĢı ifade eder. Her iki tarafı da memnun edebilecek kararlar alınır. 

Bireyler karĢılıklı bir çözüm arama yoluna giderler. Her iki taraf da karĢılıklı çıkar 

sağlayan yaratıcı birtakım çözümler getirebilir. Taraflar bir araya gelerek 

kendilerine avantaj sağlayan konularla ilgili katılımcı bir yaklaĢımla ortak 

çözümler ararlar (29). Problem çözmeye istekli olmak, farklılıklarla yüz yüze 

gelmek ve görüĢ alıĢveriĢinde bulunmak, bütünleĢtirici çözümler aramak herkesiz 

kazançlı çıkacağı durumlar bulmak iĢbirliği yaklaĢımının unsurlarıdır (14). 

3.2.11.1.3. UzlaĢma 

UzlaĢma yöntemi, gerçekte çatıĢmaların çoğunu, belirli bir andaki yüksek 

tansiyonun açığa vurulmasın ifadesi olarak görür ve Ģayet bu duygular biraz 

bastırılıp olayın geliĢmesi beklenirse tarafları bir araya getirecek yolların 

bulunabileceğini öne sürer (77). UzlaĢma yöntemi ile çatıĢma sadece geçici olarak 

azaltılır ya da önlenir. Bu yolla sağlanan uyumun kısa ömürlü olması, aynı yolun 

sık sık kullanılmasına neden olur. ÇatıĢma içinde olan tarafların dıĢında, üçüncü 

bir tarafında araya girmesinin yanı sıra tarafların tümü ya da temsilcileri pazarlığa 

ve oylamaya katılarak çatıĢmayı çözmeye katılırlar (78). 
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3.2.11.1.4. Kaçınma 

Yönetici açık olarak taraf olmaz ve çatıĢmaya direkt olarak müdahale 

etmek istemez. ÇatıĢma ile ilgili kararlar geciktirilir. Böyle bir yol Ģüphesiz 

çatıĢmayı çözmez. Kısa vadede yararlı olsa bile uzun vadede organizasyonun 

etkinliğini azaltacaktır. Ancak bazı hallerde, örneğin çatıĢmanın önemsiz olduğu, 

dolayısıyla zaman ve enerji harcamanın gereksiz olduğu durumlarda, çatıĢmanın 

çatıĢan taraflarca daha etkin olarak çözülebileceği hallerde, bu yol yararlı olabilir 

(79). 

3.2.11.1.5. Uyum 

Uyma stratejisi, birey kendi ihtiyaçlarını arka plana iterek, karsı tarafı 

memnun etmeyi kabul edici, teslim olucu düĢünceler ifade etmeyi içerir; birey 

kendi isteklerini elde etmeksizin baĢkalarının beklentilerine uyum sağlar. Karsı 

tarafla iliĢkinin korunması ve sürdürülmesine verilen önemin, ilgilerin ve 

ihtiyaçların doyurulmasına verilen önemden daha yüksek olduğu durumlarda 

etkili olabilir. ĠliĢkinin sürdürülmesine önem veriliyorsa ve karsı tarafla çatıĢmayı 

sürdürmek veya çatıĢmanın çözümü için müzakerelere giriĢmek karsı tarafla olan 

iliĢkilere zarar verecekse, karsı tarafın isteklerini kabul etmek ve öncelikle karsı 

tarafı tatmin edecek bir çözümde anlaĢmak en uygun seçenek olarak görülebilir 

(5). 

3.2.11.2. Tutumsal YaklaĢım 

Bu yaklaĢım çatıĢmaları çözmede sadece bireylerin davranıĢlarını 

değerlendirmekle kalmaz, aynı zamanda onların çatıĢma konusundaki 

düĢüncelerini duygularını değiĢtirmeye çalıĢır. Tutumsal yaklaĢım çatıĢmaya 

neden olan yolları ve sebepleri bulma çabasındadır (80). Tutumsal yaklaĢımda 
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çatıĢmanın çözümü uzun bir zamanı kapsar, ancak çözümü sağlanan çatıĢmalar 

uzun bir süre ortaya çıkmazlar. Çünkü çözümler daha tatmin edici ve nedenseldir. 

Tutumsal model ile çatıĢmaları azaltmada kullanılan yollardan biri ortak bir 

düĢman bulmak veya baĢka bir grupla rekabete girmektir. BaĢka bir düĢmana veya 

gruba odaklanmak, çalıĢan bireyleri bir araya getirmeye yardımcı olur. Örneğin, 

birbiriyle çatıĢan iki bölüm söz konusu ise, bu iki grup yeni bir mal üretmek için 

güçlerini bir araya getirip, baĢka bir Ģirket daha önce o malı piyasaya sürmeden 

ortaya çıkarmak için dayanıĢma içerisine girebilirler. Bu da aralarında var olan 

sürtüĢmeyi azaltabilir. Çünkü bu süreç içerisinde çatıĢan bireyler birbirlerini daha 

iyi tanıma imkânları bulur ve piĢmanlık duyabilirler. Böylece birbirlerine karĢı 

düĢünceleri, duyguları değiĢen insanlar farklı davranıĢlar sergilemeye veya 

uyuĢmaya baĢlarlar (29). 

3.2.12. ÇatıĢma Yönetimi Stratejileri 

Ġnsanların kendi çatıĢmalarını kendileri yönetmesi en iyisidir, çünkü 

tarafların kendi aralarında beraberce buldukları çözümler, dıĢarıdaki kimseler 

tarafından önerilenden genellikle çok daha uygun olmaktadır. Eğer bulunan 

çözüm tarafların hepsi için uygunsa o zaman bulunan çözümün uygulamaya 

geçirilmesi için daha fazla isteklilik olacaktır ve bekli de yeniden aynı yıkıcı 

çatıĢma durumuna düĢülmesi engellenmiĢ olacaktır (81).  

Bir çatıĢma durumuyla ilgili olarak herhangi bir eyleme geçmeden önce 

çatıĢmanın tanımlanması gerekir. Problemin doğru olarak tanımlanabilmesi için 

çatıĢmanın derecesi, tarafların çatıĢma yönetimi stratejisi ve çatıĢmanın birey, 

grup veya örgütün etkililiğine etkileri değerlendirilerek elde edilen bilgilerin 

analiz edilmesi gerekir. ÇatıĢmaya müdahale etmek için iki farklı yaklaĢım 
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izlenebilir. Bunlardan birincisi süreç yaklaĢımı olarak bilinir ve örgütsel etkililiği 

artırmak için çatıĢma yönetim stratejilerinin değiĢtirilmesine çalıĢılır. Süreç 

yaklaĢımı örgütte iletiĢim ve liderlik gibi süreçlerin geliĢtirilmesi yoluyla 

tarafların çatıĢma yönetim becerilerinin geliĢtirilmesini amaçlar. Yapısal yaklaĢım 

olarak bilinen yaklaĢımda ise, örgütün yapısal özelliklerinden kaynaklanan 

çatıĢmaların bu yapısal özelliklerin değiĢtirilmesi yoluyla örgütsel etkililiğe katkı 

sağlayacak biçimde yönetilebileceği kabul edilir. Yapısal özellikler örgütsel 

hiyerarĢi, iĢ bölümü, iĢlemler, ödüllendirme sistemi gibi öğeleri içerir. ÇatıĢmanın 

yönetimine ve çözülmesine iliĢkin birçok düĢünür tarafından farklı özelliklere 

sahip çeĢitli yöntemler ortaya atılmıĢtır. Bu yöntemler çeĢitli esaslara göre 

sınıflandırılmıĢlardır (31). 

ÇatıĢma çözümünde birçok farklı yöntem kullanılabilir. Çözüm için 

tespit edilen bir yöntem eğer baĢarısızlıkla sonuçlanmıĢsa bir baĢkasına 

geçilebileceği gibi birkaç yöntem birlikte de kullanılabilir (22). ÇeĢitli düzeyde 

gerçekleĢtirilen faaliyetlerde ve bireyler arasındaki çatıĢmaların yönetiminde 

yöneticiler aĢağıdaki yolları izleyebilirler. 

3.2.12.1. Kaçınma ve Bağlanmama 

Bu tutum ve davranıĢ çatıĢmayı görmemezlikten gelme ile ilgilidir. 

Yönetici açık olarak taraf olmak ve çatıĢmaya direkt olarak müdahale etmek 

istemez. ÇatıĢma ile ilgili kararlar geciktirilir. Böyle bir yol çatıĢmayı Ģüphesiz 

çözmez. Kısa vadede yararlı olsa bile uzun vadede organizasyonun etkinliğini 

azaltacaktır (13). Kaçınma stratejisi, özellikle taraflar arasında gerilimin sağlıklı 

bir iletiĢimin gerçekleĢemeyeceği kadar yüksek olduğu durumlarda etkili olarak 

kullanılabilir. ÇatıĢma tarafların daha sağlıklı düĢünebilecekleri ve karĢılıklı 
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olarak problemi müzakere edebilecekleri bir süreye kadar ertelenebilir. Burada 

taraflar çatıĢmanın farkındadırlar. Fakat çözüm üzerinde çalıĢabilmek için bir 

“durulma” dönemine ihtiyaçları vardır. Bu durulma gerçekleĢmeden çözüm 

üzerinde çalıĢmak, tarafların ilgi ve ihtiyaçlarını karĢılamaktan çok, tarafla için 

olumsuz sonuçlar doğurabilir. Kaçınma stratejisinin etkili olabilmesi için bilinçli, 

kontrollü ve bir amaca yönelik olarak kullanılması gerekir (23). 

3.2.12.2.Dondurma 

Dondurma stratejisi sular biraz duruluncaya kadar beklemeyi ifade eder. 

Bu stratejide yumuĢatma yöntemi uygulanır. Böylece gruplar arasındaki 

farklılıklar azaltılarak, hepsinin ortak çıkara sahip oldukları vurgulanmaya çalıĢır. 

Daha önemli amaçlar belirlenerek, tarafların aralarındaki farklılıkları unutup söz 

konusu amaçlar için birleĢmeleri ve yardımlaĢmaları sağlanmaya çalıĢılır (14). 

3.2.12.3. Sorun Çözme  

Yönetici çatıĢan tarafları yüz yüze getirerek kendisinin de katkısı ile 

konunun açık olarak ve ayrıntılı bir biçimde tartıĢılmasını sağlar. Böylece taraflar 

kendi durumlarını ve birbirlerinden farklı oldukları hususları daha açık olarak 

görürler. Taraflar bir anlaĢmaya varıncaya kadar bu tür açık tartıĢmalar devam 

eder. Özellikle iletiĢim ve veri eksikliğinden kaynaklanan çatıĢmalar için bu yol 

etkilidir. Ancak tarafların çok farklı değer yargılarına sahip oldukları durumlarda 

bu yolun sonuç vereceği Ģüphelidir (82). 

3.2.12.4. YumuĢatma 

Bu yol, çatıĢmaya taraf olanlar arasındaki ortak husus ve çıkarların 

vurgulanması ve ön plana çıkarılması, farklılıkların ise öneminin azımsanması ve 

ikinci plana itilmesi ile ilgilidir. Bu davranıĢı ile yönetici, çatıĢan tarafların 
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farklılıklarını ortaya çıkarmalarını önleyerek onları birleĢmiĢ ve dayanıĢma 

halinde olmaya teĢvik eder. Örneğin “kaderimiz birleĢik”, “bir aile gibiyiz” gibi 

sözler yumuĢatma stratejisi ile ilgilidir. Aynı Ģekilde çatıĢma çözüm sürecine, 

tarafların anlaĢmazlık noktaları yerine anlaĢtıkları hususlarla baĢlayıp tarafları 

çatıĢmayı çözmek için birbirleri ile konuĢur hale getirmekte bir anlamda 

yumuĢatma örneğidir. Ancak çatıĢmayı yaratan esas nedenler üzerine gidilmediği 

sürece çatıĢma çözümlenmiĢ olmayacaktır (15). 

3.2.12.5. Güç ve Otorite Kullanma 

ĠĢletmelerde çatıĢmayı giderme yolları içinde çok kullanılan fakat etkisi 

çok olmayan bir yöntemdir. Yöneticiler yetkilerini kullanarak çatıĢan tarafların 

çatıĢmadan çekilmelerini sağlar. Bir tarafın kazanması, diğer tarafın kaybetmesi 

ve küsmesi sonucunda yetki kullanımı çatıĢmaları geçici olarak çözecek ve zaman 

içinde çatıĢmalar tekrar ortaya çıkacaktır. Organizasyonlarda uzman personel 

organizasyonun kurallarına inanmakla beraber üst yönetimin aldığı kararı her 

zaman onaylamama eğilimindedirler (83). 

3.2.12.6. Amaç Belirleme 

Bu yol, çatıĢan tarafların amaçlarından daha önemli, etkili ve kapsamlı 

amaçlar belirlenerek, çatıĢan taraflar arasındaki farklılıkları bir tarafa bırakarak, 

tarafların daha önemli ve kapsamlı amaçlar doğrultusunda birleĢmeleri sağlanır 

(14). 

3.2.12.7. Ödün Verme 

ÇatıĢmaya taraf olanlar, kendi amaçlarından özveride bulunarak, ortak 

noktada buluĢurlar. Böylece çatıĢmanın bir galibi olmaz, her iki taraf da taviz 

vererek anlaĢmıĢ olur (14). Tarafların karĢılıklı ödün vermeyi bir strateji olarak 
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kabul etmeleri durumunda her iki taraf da uzlaĢmak ve bir çözüme ulaĢmak için 

bazı Ģeylerden vazgeçerler. Ödün verme tarafların karĢılıklı olarak bazı 

kabullenmelerde bulunmaları ya da kısa sürede ortak bir nokta bulmaları 

biçiminde gerçekleĢir. KarĢılıklı ödün verme stratejisi kullanıldığında, ödün veren 

taraf, uyma stratejisindekine göre daha az ödün vermektedir. Burada “kazan 

kazan” yaklaĢımı; her iki tarafın kazandığı ve her iki tarafın ilgi ve ihtiyaçlarının 

doyurulmasına önem vermelerinin yanında karĢı tarafın ilgi ve isteklerine değer 

vermeleri ve dikkate almaları gerekmektedir (23).  

3.2.12.8. KiĢileri DeğiĢtirme 

Yöneticiler, bazen çatıĢmaları organizasyon amaçları doğrultusunda 

yönetebilmek için çatıĢmaya taraf olan kiĢileri değiĢtirebilirler (15). Böylece 

çatıĢmaya taraf olan kiĢiler, baĢka birimlere tayin edilerek çatıĢmanın önlenmesi 

mümkün olur. Bu yöntem, sadece olumsuz sonuç doğuran ve örgüte zarar veren 

çatıĢmalarda uygulanabilir. 

3.2.12.9. Örgütsel ĠliĢkileri DeğiĢtirme 

Örgütsel iliĢkilerin yeniden düzenlenmesi ve geliĢtirilmesi, örgütte 

çatıĢmaları azaltır (14). Bu yolun esası, örgütsel iliĢkilerin çatıĢmaları veya 

çatıĢma kaynaklarını azaltıcı yönde değiĢtirilmesi ile ilgilidir. Bu değiĢtirme iĢ 

tanımları ile ilgili olabilir veya belirli birimlerin baĢka birimlere bağlanması 

Ģeklinde olabilir, ya da yeni örgütsel birimler yaratılabilir. Bazen yeni 

komisyonların kurulması yoluna gidilebilir (84). 

3.2.12.10. ÇatıĢmanın Kaynağını Ortadan Kaldırma / Cezalandırma 

ÇatıĢmanın kiĢilere ve kuruma zarar verdiği noktada, çatıĢmaya sebep 

olanları cezalandırmak gerekebilir (14). ÇatıĢmaya neden olan koĢulların ve 
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nedenlerin ortadan kaldırılmasıdır (85). Özellikle kıt kaynakların paylaĢılmasının 

neden olduğu çatıĢmalarda kaynakların artırılması, bu yolun bir uygulamasıdır. 

Bu kaynaklar finansal olabilir, insangücü olabilir, araç-gereç olabilir, hatta fiilen 

iĢgal edilen yer (oda sayısı, odaların geniĢliği, yeterli yer) olabilir (15). 

3.2.12.11. Arabulma 

ÇatıĢma konusunu önlemek için, taraflar arasında hakem olarak bir 

uzman görevlendirerek, hakemlik yaptırmak ve taraflar arasında bir anlaĢma 

ortamı hazırlamak yararlı olabilir (14). UzlaĢma, bireylerin istedikleri Ģeyin, her 

bir birey için yalnızca bir bölümünü alabildikleri karĢılıklı olarak kabul edilebilir 

bir çözüme ulaĢmadır. Bu teknikte kesin bir galip ya da mağlup yoktur ve alınan 

karar muhtemelen her iki grup için de ideal değildir. UzlaĢma tekniği, 

gerçekleĢtirilmek istenen amacın, eĢit olarak paylaĢıldığı durumda, en etkili olarak 

kullanılabilir. Eğer bu mümkün değilse, gruplardan biri taviz vererek bazı 

değerlerinden vazgeçmelidir. UzlaĢma aynı zamanda üçüncü bir kiĢi ya da grubun 

müdahale etmesini gerektirebilir. Bu durumda bir hakeme baĢvurulabilir (86-87). 

3.2.13. Eğitim Kurumları ve ÇatıĢmalar 

Okul kiĢilerarası etkileĢimin yoğun bir biçimde yaĢandığı bir ortamdır. 

Öğrenciler hem birbiri ile hem de öğretmenleri ile sürekli iletiĢimde bulunurlar. 

Sürekli iletiĢimde bulunmak zaman zaman anlaĢmazlıkları da beraberinde getirir. 

Çünkü herkesin kendine özgü düĢünme tarzı, değerleri ve inançları vardır. 

Kısacası, her kiĢi yaĢanan olaylara farklı açıdan bakmakta, farklı yorumlar 

getirmekte ve farklı tepkilerde bulunmaktadır. Bu durum günlük yaĢamda zaman 

zaman uyuĢmazlığa düĢülmesine ve çatıĢma yaĢanmasına neden olmaktadır. Okul 

yaĢamında da her öğrencinin birbirinden farklı özellikleri ve yaĢantıları olduğu 
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düĢünülürse, birbirlerini algılayıĢ biçimlerinin farklı olmasından doğan 

çatıĢmaların yaĢanması doğaldır (88). Okullarda yöneticilerin sahip olduğu 

kültürel özellikler, inançlar ve değerleri, öğretmenlerin güdülenmelerini ve sınıf 

içindeki etkinliklerini olumsuz yönde etkileyebileceği bilinmektedir (89). Okullar 

toplumun geleceğinin belirleyicisidir, ancak okullarda yaĢanan çatıĢmaların 

çözümünde kullanılan geleneksel yöntemler barıĢçıl ve demokratik ortamın 

sağlanması için yeterli değildir. Bu nedenle okullarda barıĢçıl bir ortamın 

sağlanabilmesi için öğrencilerin geliĢimine katkıda bulunabilecek becerilerin 

kazandırıldığı programların uygulanması bir zorunluluktur (90).  

3.2.13.1. Eğitim Yönetimi  

Yönetim, belli bir amacın gerçekleĢtirilmesi için personel, maddi 

kaynaklar, zaman ve mekan unsurlarının en verimli Ģekilde kullanılması olarak 

tanımlanabilir (91). Toplumların yapısında meydana gelen hızlı geliĢme ve 

değiĢmeler, birçok bilim dallarında olduğu gibi eğitim alanında da uzmanlaĢmaya 

sebep olmuĢtur (92). Eğitim yönetimi, “eğitim” ve “yönetim” bilimlerinin birlikte 

oluĢturdukları “disiplinler arası” bir bilim dalıdır. Eğitim yönetimi, yönetim 

biliminin eğitime uygulanmasıdır; temel de bir ülke, eğitim sisteminin bir bütün 

olarak analiz ve sentezini konu edinir ve bir bütün olarak etkililiğini hedefler. 

Eğitim yönetimi, kamu yönetiminin eğitime uygulanmasıdır. Bir baĢka anlatımla 

eğitim yönetimi, kamu yönetiminin özel bir alanıdır (93). Eğitim yönetimi, 

insanlarla ilgili bir hizmettir ve eğitim ile ilgili kararları alan bir süreçtir. Dolayısı 

ile bu sürecin problemleri ve çatıĢmaları doğurabileceği tahmin edilmelidir. 

Eğitim yönetimi bir bilim dalı olarak yaĢanabilecek çatıĢmalara karĢı yöntem ve 

stratejiler geliĢtirebilmelidir. Böylece bireysel, örgütsel ve iletiĢimsel kaynaklı 
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oluĢan çatıĢmalara karĢı çözüm üretilmiĢ olacaktır. 

Eğitim yönetiminde insan ve madde kaynaklarını koordine etmek, 

yönetmek ve grup çalıĢmalarını yönlendirmek amacıyla kurallar geliĢtirmek 

esastır. Bu amaçla eğitim yönetiminde genel yönetim ve kamu yönetimi 

alanlarının kuram, ilke ve tekniklerinden yararlanılır. Eğitim kurumlarında eğitim 

programlarının etkili bir biçimde uygulanması, öğrenci hizmetleri, personel 

yönetimi, bütçeleme iĢlemlerinin yürütülmesi, bina, araç gereçlerin verimli bir 

Ģekilde kullanılması için yöntemler geliĢtirerek yönetim süreçlerinin etkili bir 

Ģekilde iĢletilmesi yolları aranır. Bu bilgi ve beceriler ile donanan kiĢiler ise 

eğitim yönetimi konusunda uzmanlaĢarak okulların yönetimine katkıda bulunurlar 

(94). 

3.2.13.2. Okul Yöneticileri ve ÇatıĢmalar 

Okul yönetimi, okulun önceden belirlenen genel ve özel amaçlarını ilke 

ve kurallar doğrultusunda gerçekleĢtirmek biçiminde tanımlanabilir. Okul 

yönetiminin görevi, okuldaki bütün madde ve insan kaynaklarını en etkin ve 

verimli bir Ģekilde kullanarak, okulu amaçlarına uygun yaĢatmaktır. Okul 

yönetiminin alanı ve sınırları sistemin amaçları ve yapısıyla belirlenmektedir. 

Eğitim yönetimi nasıl yönetimin eğitime uygulanmasından ortaya çıkıyorsa, 

eğitim yönetiminin okula uygulanmasında da okul yönetimi meydana gelir (95). 

Eğitim kurumlarının geliĢmesi, okullardaki öğrenci ve öğretmen sayısının 

artmasıyla birlikte, okul içindeki organizasyonu sağlamak, insan gücü ve insan 

gücü dıĢındaki kaynakları en verimli Ģekilde kullanmak amacıyla yöneticilik 

statüsü ortaya çıkmıĢtır (94). Okul yönetimi eğitim yönetiminin sınırlı bir alan 

olarak okula uygulanmasıdır. Okul yönetiminin sınırlarını, eğitim sisteminin 
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amaçları ve yapısı çizer. Okul yönetimi, eğitim yönetiminin bir alt sistemi ve 

ağırlık merkezi durumundadır. Okul yönetiminin görevi, okuldaki insan ve madde 

kaynaklarını eĢ güdümleyerek, verimli bir Ģekilde kullanarak okulu amaçlarına 

uygun olarak yaĢatmaktır. Okul yönetimin önemini bir bakıma bu görevi tayin 

etmektedir. Okul yönetiminin önemini tayin eden ikinci bir faktör, okul 

yönetiminin yetki ve sorumluluklarıdır. Bu yetki ve sorumluluklar, okul 

yönetiminin hem değerini yükseltmekte hem de önemini arttırmaktadır. Eğitim 

sisteminin baĢarısının okuldan gelmesi ve okula bağlı olması da okul yönetiminin 

önemini göstermektedir. Okul eğitimin üretim sistemidir; eğitimin üretildiği 

yerdir. Okul, üst ve alt sistem olmak üzere iki sistem üzerine kurulmuĢtur. Üst 

sistem olarak ilçe milli eğitim, il milli eğitim ve bakanlık teĢkilatından oluĢur. Bir 

okul hangi büyüklükte olursa olsun beĢ tür alt sistemden oluĢur. Alt sistemler, 

aĢağıda kısaca açıklanmaktadır (93). 

 Üretim Alt Sistemleri: Okulda üretimin yapıldığı mekanlar arasında 

derslik, salon, laboratuar, uygulama bahçesi sayılabilir. Bunlar okulun üretim alt 

sistemleridir.   

 AlıĢveriĢ Alt Sistemleri: Okulun, açık bir sistem olarak yaĢamasının 

çevresi ile alıĢveriĢ yapmasına bağlı olduğu açıktır. Okulun çevresinde girdi alan 

alıĢ sistemleri arasında, öğrencileri, çalıĢanları, eğitim araç ve gereçlerini alan 

bölüm ve birimler gelir. Okulun ürettiklerini çevresine sunan sistemlere de veriĢ 

sistemleri adı verilir. Bunlar arasında okulun ürettiklerini dıĢ sistemlere, halka, 

topluma, velilere sunan birim ve bölümler gelir. 

 Uyarlama ya da Uyum Alt Sistemleri: Okulun çevresini izlemesini, 

topluma açılmasını, topluma uymasını sağlayan, benzer Ģekilde çevrenin okula 
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etkilerini ulaĢtıran alt sistemlerdir. Uyarlama alt sistemleri temelde okuldaki 

araĢtırma, geliĢtirme birimleridir. 

 YaĢatma Alt Sistemleri: Okulun sürekli olarak ayakta kalmasını, varlığını 

sürdürmesini sağlayan alt sistemlere yaĢatma alt sistemleri adı verilir. YaĢatma alt 

sistemleri, okulun can ve mal varlığını korumakla yükümlü birim ve bölümlerdir. 

Sistemin varlığını sürdürmesinde, hayatını devam ettirmesinde, özellikle 

çalıĢanların sistemde tutulmaları çok önemlidir. Örgütler bu amaçla çeĢitli 

özendiricileri devreye sokar, güdülenme mekanizmalarını harekete geçirir. 

 Yönetim Alt Sistemleri: Okulun bir bütün halinde amaçlarını 

gerçekleĢtirmeye dönük etkinliklerde bulunmasını sağlayan ve okulu iĢleten alt 

sistemler arasında okul yöneticileri, sınıf yöneticisi olan öğretmenler, okulun 

denetim sistemi, okulun disiplin sistemleri, öğrenci eğitsel kulüp etkinlikleri ya da 

eğitsel kulüpleri, bölüm baĢkan ve Ģefleri yer alır. 

Milli Eğitim Bakanlığı Ortaöğretim Kurumları Yönetmeliğine göre; okul 

yöneticileri; öğretmenlere, öğrencilere, velilere ve çevreye eğitim ve öğretimde 

liderlik yapar, verimliliğin artırılmasına, ekip ruhunun oluĢturulmasına, okulun 

çevreyle bütünleĢmesine ve kurum kültürünün geliĢtirilmesine yönelik çalıĢmalar 

yapar, okulu hizmete hazır durumda bulundurur. Bilimsel ve teknolojik 

geliĢmeler, verimlilik ve saydamlık ilkeleri doğrultusunda okulu sürekli yeniler ve 

geliĢtirir, zamanı ve tüm imkânları okulun amaçlarını gerçekleĢtirmek için 

kullanır. Ayrıca okul yönetimi; AraĢtırma ve planlama, örgütleme, rehberlik, 

izleme, denetim ve değerlendirme, iletiĢim ve yönetiĢim görevlerini yerine getirir 

(96). 
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Okul yöneticileri okulun etkililiğinde anahtar bir role sahiptir. Okul 

yöneticisinin liderlik davranıĢları ile okulun etkililiği doğrudan iliĢkilidir (97). 

Okul yöneticilerinden okul toplumu içinde yer alan aktörlerle iĢbirliği yaparak 

karmaĢık kararlar alabilmek için çeĢitli yönetim ve liderlik becerilerine sahip 

olmaları beklenmektedir (98). Günümüzde okul yöneticilerinin görev, yetki ve 

sorumlulukları geçmiĢe oranla daha karmaĢık ve zorlu hale gelmiĢtir. Çünkü 

toplumun okul yöneticilerinden beklenti ve okulun öğrencilere kazandırması 

gereken kazanımlar geçmiĢe oranla farklılaĢmıĢtır (99).  

Okul yönetimi okulun topluma önderlik yapabilme görevini yerine 

getirmek görevindedir. Okullar bütün dünyada toplumun aynası görevini 

üstlenmiĢlerdir. Bu görevde en önemli sorumluluk okul yönetimine düĢmektedir 

(95). Eğitim kurumlarında, çatıĢmalara maruz kalan veya çatıĢmayı yönetmede 

etkili olan en önemli unsur okul yönetimidir. Okul yönetiminin, olması muhtemel 

çatıĢmaları en etkili bir Ģekilde çözebilmesi için yerine getirmesi gereken bazı 

görevler vardır. 
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Şekil 5: Okul Yönetiminin Görevleri 

 

 

 

Kaynak: Okutan, 2012:3 (95). 

Okul yöneticisi çatıĢma durumlarıyla her an karĢı karĢıya kalabilir, çünkü 

okul ortamındaki kiĢi veya gruplar arasında ufak sürtüĢmeler bile beklenmedik 

çatıĢmalara yol açabilir. Okul yöneticisi bu çatıĢmaları önce iyi tanımalı, sonra 

etkili yöntemler ile çözmeye çalıĢmalıdır. ÇatıĢma okul yöneticileri ve 

öğretmenlerin hayatında önemli bir rol oynadığına göre bu konumdaki kiĢilerin 

çatıĢmayı etkili Ģekilde yönetmeyi ve onu yapıcı sonuçlarla yönlendirmeyi 

öğrenmeleri gerekir (27). Okul yönetimi ile okulun içindeki diğer öğeler 

arasındaki çatıĢmalar, örgütün amaçları ile üyelerinin gereksemeleri arasındaki 

ayrılıklara bağlanabilir. Örneğin, yönetim ve öğrenci çatıĢmaları genellikle amaç–

gerekseme dengesizliğini yansıtır. Diğer yandan, yönetici öğretmen çatıĢmaları, 
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bürokratik bir ortam içinde olağan hiyerarĢi-uzmanlık sürtüĢmesinin sonuçları 

olabilir (100). Okul yöneticisinin amacı kaçınılmaz olan çatıĢmayı okulun 

amaçlarına göre yönetmektir. Bazen okul amaçlarının daha etkili gerçekleĢmesi 

için çatıĢmalar gerekli olabilir (27). 

Okul müdürlerinin görevi sadece yasal metinler çerçevesinde hareket 

ederek okulu yönetmek değildir. Okul müdürünün görevlerinden biri de okulun 

örgüt iklimini olumlu hale getirmektir. Bunun sağlanabilmesi okul çalıĢanları 

arasında uyumlu bir çalıĢma ortamı oluĢturma, güçlü iĢbirliği sağlama, olumlu 

insan iliĢkilerine dayalı bir iletiĢim yöntemi kullanılmasıyla mümkün 

olabilecektir. Okul müdürü, öğretmenler ve diğer çalıĢanlar arasında 

anlaĢmazlıkları fark edebildiği ve bu çatıĢmaları doğru stratejiler kullanarak 

çözebildiği ölçüde okulu amaçlarına ulaĢtırabilecektir. Okul müdürlerinin 

çatıĢmaları olumlu bir Ģekilde çözebilmeleri için doğru teĢhis koyabilme, tarafsız 

olma, gerginlik durumunda duygularına hâkim olma, en kısa zamanda doğru ve 

isabetli kararlar alabilme gibi özelliklere sahip olmaları gerekir (101).  

Okul yöneticilerinin, katılımcı, açık ve demokratik bir yönetim anlayıĢını 

benimsemeleri, öğretmenlerin bir değer ve okulun önemli bir parçası olduğunu 

hatırlatması açısından daha bütünleĢtirici bir süreç yaratacaktır. Öğretmenlerle 

iĢbirliği, kararlara katılımlarının sağlanması, örgüt hedefleri ile birlikte kiĢisel 

beklenti, istek ve ihtiyaçlarına önem verilmesi, onların özgürce çalıĢmaları için 

gerekli ortam ve koĢulların yaratılması daha olumlu bir iklimin oluĢmasına katkı 

sağlayacaktır. Olumlu okul iklimi, bireylerin anlaĢmazlıklarıyla olumlu biçimde 

yüzleĢmelerini sağlayacaktır. Böylece sorunlar belirlenerek ve düzenleyici 

önlemler alınarak fonksiyonel olmayan çatıĢmalar azaltılacaktır (102). 
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3.2.14. ÇatıĢma Yönetim Becerileri 

Yönetim, örgütsel etkinliklerin temel ve birleĢtirici öğesi olarak 

tanımlanmaktadır. Böylece yönetim ile örgüt yapısı kavramları birbirlerini 

tamamlamaktadır (103). Ġkinci Dünya SavaĢı sonrasına kadar,  “yönetici” 

kavramından “astların iĢlerinden sorumlu kimse”, yani “patron” anlaĢılmaktaydı. 

Yönetim ise “bir mevki ve bir güç” olarak kabul ediliyordu.  1950’lerden sonra bu 

tanım; “Yönetim, insanların performansından sorumludur” biçimine dönüĢtü. 

Drucker’e göre bugün yönetici tanımı “bilginin uygulanmasından ve 

performansından sorumludur” biçiminde anlaĢılmaktadır (104). Yapılan birçok 

çalıĢma, yetenekli olan yöneticileri bile etkisiz hale getirebilecek bazı yönetimsel 

davranıĢları ortaya çıkarmıĢtır. Bu davranıĢlardan bazıları; diğerlerine karĢı 

duyarsızlık, takım oyuncusu olamama, çatıĢma yönetimi becerisinden yoksunluk, 

iĢ hedeflerini karĢılayamama ve geçiĢ dönemlerinde uyum sağlayamama veya 

değiĢememedir (105). 

KüreselleĢen dünyada her geçen gün zorlaĢan ekonomik Ģartlar ve yoğun 

rekabet ortamı, iĢletmeleri fark yaratmaya ve kaynakları çok daha verimli 

kullanmaya zorlamaktadır. Günümüzde en önemli kaynak ise insandır. Bu 

gerçeğin bilincinde olan iĢletmeler, insan kaynağına yatırım yapmayı ilke 

edinmekte ve yaptıkları bu yatırım ile en alt düzeyden baĢlayarak çeĢitli yönetim 

kademelerinde liderlik özelliklerine sahip çalıĢanların geliĢmesine destek 

vermektedir. Liderlik sürecinin her bir aĢamasında yöneticilerden, farklı rol ve 

beceriler beklenmektedir. DeğiĢimi yönetmek, strateji belirlemek, çalıĢanları 

seçmek, görevlendirmek, performanslarını izlemek, harekete geçirmek, planlama 

ve organizasyon yapabilmek, kaynakları etkin bir Ģekilde yönetebilmek, 
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problemleri tespit edip doğru ve zamanında kararlar alabilmek ve daha birçok 

beceri kendilerinde potansiyel görünen iĢ liderlerinden beklenmektedir (106). Bu 

bilgiler ıĢığında okul yöneticilerinin yönetim becerilerinin nasıl olması gerektiği 

düĢünüldüğünde okul yöneticilerinin değiĢimi anlama ve yönetme, zamanı etkili 

kullanabilme, çalıĢanları motive edebilme ve en önemlisi kurum içindeki 

çatıĢmaları yönetebilme becerilerine sahip olmaları gerekmektedir. 

3.2.14.1. ÇatıĢma Yönetim Becerilerinin GeliĢtirilmesi 

Yöneticilik iĢi insan üzerine kurulu bir meslektir. Ġnsanlar yönetici olarak 

birçok sorumlulukla yüzleĢmektedir. Yönetici olduktan sonra o toplantıdan bu 

toplantıya koĢturulacak, kurumun menfaatleri gözden geçirilecek, düzenli olarak 

çalıĢanların performans değerlendirmesi yapılacak, mevcut iĢler gözden 

geçirilecek, gerekli planlamalar yapılacak, personelin özlük iĢleri ile ilgilenilecek, 

onların görev dağılımları yapılacak, Ģikayetleri kabul edilecek ve tüm bunların 

üzerine birçok çatıĢma ortamı yaĢanacaktır (107). Yöneticiler bu iĢ yoğunluğu ile 

sürekli karĢı karĢıya kalacaktır. Bazen yöneticilerin mevcut deneyimleri yaĢanan 

çatıĢmaların çözümünde yeterli gelemeyecektir. O halde; yönetim becerilerinin 

geliĢtirilmiĢ olması yöneticilere kolaylık sağlayacaktır. Yönetim becerilerinin 

geliĢtirilmesi bir anda olabilecek bir Ģey değildir. Beceri zaman içerisinde edinilen 

öğrenme ve davranıĢ kalıpları Ģeklinde değerlendirilmelidir. Eğitim kurumlarında 

çatıĢmaların yaĢanması, Ģüphesiz ki çatıĢma yönetim becerilerinin geliĢtirilmesini 

olanaklı kılar. YaĢanan her çatıĢma ve çatıĢmaların çözümü yönetim becerisine 

giden yolda olumlu referanslar olacaktır.  

Okul yöneticilerinin çatıĢma yönetimi konusunda gerekli bilgi ve 

becerilere sahip olmaları, çatıĢma yönetimi sürecinde etkili iletiĢim becerilerini 
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kullanabilmeleri çatıĢmaları örgüt amacına hizmet edecek Ģekilde yönetebilmeleri 

açısından önem taĢımaktadır (108). ÇatıĢma yönetiminde kilit rol yöneticiler 

üzerindedir. Nihayetinde çatıĢma yönetimi bir karar vermek demektir. Yönetici 

karĢı karĢıya kaldığı sorunları çözebilmek, örgüt içi ve gruplar arasında görülen 

çatıĢmaları yok edebilmek için, çözüm alternatiflerinden en uygun olanını seçmek 

durumundadır. Bunun için hazırlık çalıĢması da gerekir. Ancak en önemli Ģart, 

yöneticinin kiĢisel becerileridir. Çünkü her örgütte birbirinden çok farklı Ģartlarda, 

çok farklı çatıĢmalar görülmektedir. Dolayısıyla yönetici, bu zor görevi kiĢisel 

becerilerini de kullanarak yerine getirecektir (108).  BaĢarılı bir yönetici olmak 

için öncelikle bireyler, kendi yeteneklerini ve becerilerini farkında olmaları 

gerekmektedir. ĠĢ hayatında baĢarılı olmak, yetersizliklerin farkında olunmasına 

ve bunların üstesinden nasıl gelineceği yolunun aranmasına bağlıdır (107).   

3.2.14.2. Yönetimsel Beceriler 

Yönetim uygulamalarında bir yöneticinin etkili olabilmesi için bazı 

becerilere sahip olması gerekmektedir. Söz konusu becerilerin önemi yöneticilerin 

örgüt içindeki statüsüne göre orantılı olarak değiĢebilir (97-109-110). 

Yöneticilerin sahip olması gereken bu beceriler genel olarak altı baĢlık altında 

incelenir. 

3.2.14.2.1. Teknik Beceri 

Teknik beceri, öğretim yöntem ve teknikleri, süreçleri ve iĢlemleri 

konusunda uzmanlığı gerektirir. KiĢinin çalıĢma alanına göre, somut olarak 

yapabileceği, uzmanlık bilgisine bağlı bilgi ve beceridir. Yöneticinin muhasebe, 

inĢaat, finansman gibi alanlardaki yeterlikleri teknik yeterliklerdir (111). 

Yöneticinin örgütün yapısı, politikalar ve programlar üzerindeki etkisi de teknik 
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yeterlilikler içinde sayılabilir (112). Teknik yeterlikler, yöntemleri, süreçleri, 

prosedürleri ve teknikleri olan belirli bir alanda yeterlik anlamı verir (113). 

3.2.14.2.2. ĠletiĢim Becerisi 

Ġyi bir iletiĢim olmadan personel ve birimler arası iĢbirliği ve 

koordinasyonu sağlamak mümkün değildir. ĠletiĢimin koordinasyon iĢlevi, 

bireysel amaçların değil örgütsel ortak amacın gerçekleĢtirilmesini 

kolaylaĢtırmaktır. Personel arasındaki birbirine bağımlılık düzeyi arttıkça, örgüt 

hedeflerine ulaĢılması için yapılacak çalıĢmaların koordine edilmesi için 

kurulması gereken iletiĢim de artmaktadır (114). 

3.2.14.2.3. Ġnsan ĠliĢkileri Becerisi 

 Ġnsan iliĢkileri becerisi, birey ve grupları anlama ve güdüleme 

yeterlikleri olarak da kabul edilebilir. Etkili çalıĢma ve ortak çaba oluĢturabilme, 

baĢkaları hakkındaki varsayım, inanç ve tutumları, bunların kullanılıĢ yöntem ve 

sınırlarını görebilme, bireysel farklılıkları gözetme insan iliĢkilerine yönelik 

özellikler olarak görülmelidir (115). Ġnsansal yeterlik, yöneticinin gerek birebir, 

gerek grup olarak insanlarla çalıĢabilme yeteneğidir. Bu beceri kiĢinin kendisi 

hakkındaki anlayıĢı ile ve baĢkalarına iliĢkin düĢünceleriyle yakından ilgilidir 

(111). Ġnsansal yeterlikler yöneticiye, grubun bir üyesi olarak etkili biçimde 

çalıĢma ve bu yolla lidere bulunduğu grup içinde iĢ birliği kurabilme yeteneği 

sağlamaktadır (113). 

3.2.14.2.4. Analitik Beceri 

Analitik beceri, yöneticinin sorunların çözümünde mantıksal ve bilimsel 

yaklaĢım kullanabilme becerisini oluĢturur. Bu beceri üst düzey yöneticilik 

uygulamalarına doğru gidildikçe önemi artmaya baĢlar. Öyle ki karmaĢık olaylar 
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ve bu olaylara bağlı olarak geliĢen sorunların çözüm yeri üst düzey yönetim ve 

yöneticiler olabilmektedir. (116). Çünkü alt kademe yöneticiler daha çok durağan 

ortamlarda çalıĢma imkânı bulurlar. Daha çok üst kademelerde kendini gösteren 

karmaĢıklıklar ve belirsizlikler alt kademelerde yerini sakin bir ortama 

bırakmaktadır.  

3.2.14.2.5. Karar Verme Becerisi 

ÇeĢitli seçeneklerden birisini seçmeye, karar verme denir. Karar verme 

becerisi, planlama, örgütleme, yöneltme ve denetleme  gibi daha sonra değinilecek 

yönetsel iĢlevleri yerine getiren yöneticiler için temel niteliktedir. Etkili ve isabetli 

karar verme örgütün her düzeyindeki yönetici için gereklidir. Ancak örgütlerin üst 

kademelerine çıkıldıkça kararlarda değer öğeleri artacağı için karar verme 

becerisinin önemi de artacaktır. Çünkü alt düzeyler faaliyetlerini üst düzeylerin 

verdiği kararlar ıĢığında yürütürler. Bu bakımdan  alt düzeylerdeki iĢlevler, üst 

düzeylerin verdiği değer yargıları ağır basan kararların alt düzeylere birer gerçek 

olarak nakledilmiĢ faaliyetleri üzerinde toplanır (116). 

3.2.14.2.6. Kavramsal Beceri 

Bu yetenek organizasyonun karmaĢıklığını görme ve bir bütün olarak 

örgütü incelemedir. Üst yöneticiler uzun dönem planlar yapmak ve stratejiler 

saptamak için kavrama yeteneğine sahip olmalıdır. Üst yöneticiler beĢ-on-yirmi 

yıl sonra iĢletmenin geleceği yeri belirlemek zorundadırlar. Kavrama yeteneğini 

geliĢtirmeleri yöneticilere çevrelerinde ne değiĢimler olduğunu görme fırsatı verir 

(117). 
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4. GEREÇ VE YÖNTEM 

Bu bölümünde araĢtırmanın modeline, evrenine, veri toplama aracına ve 

verilerin çözümlenmesine iliĢkin bilgilere yer verilmiĢtir. 

4.1 AraĢtırmanın Modeli 

Öncelikle araĢtırmanın temellendirilmesi ve belirlenen amaçlara 

ulaĢılması için çalıĢmayla ilgili literatür taraması yapılmıĢtır. Spor liselerinde 

görev yapan yöneticilerin çatıĢmaları yönetme becerilerini belirlemeyi amaçlayan 

bu araĢtırmada, tarama modeli kullanılmıĢtır. “Tarama modelleri geçmiĢte ya da 

halen var olan bir durumu var olduğu Ģekilde betimlemeyi amaçlayan araĢtırma 

yaklaĢımlarıdır. AraĢtırmaya konu olan olay, birey ya da nesne, kendi koĢulları 

içinde ve olduğu gibi tanımlanmaya çalıĢılır (118).” Spor liseleri yöneticilerinin, 

cinsiyet, yaĢ, yönetim statüsü, atama branĢı, mesleki kıdem, yöneticilik kıdemi ve 

eğitim yönetimi konusunda almıĢ oldukları seminer ve kurslara göre; çatıĢma 

yönetimi davranıĢ biçimleri ölçeği ve çatıĢma yönetimi çözüm stratejileri 

ölçeğindeki maddeleri uygulama becerileri çeĢitli istatistiksel iĢlemler ile analiz 

edilmiĢ ve bu analiz sonucuna göre yöneticilerin çatıĢmaları yönetme becerileri 

üzerine bir değerlendirme yapılmıĢtır.  

4.2. AraĢtırmanın Evreni 

AraĢtırma, Türkiye’de eğitim ve öğretim hizmeti veren 50 spor lisesinin, 

48’sine uygulanmıĢ ve 150 okul yöneticisine ölçek formu gönderilmiĢtir. Bu 

anlamda araĢtırma doğrudan evren üzerinde uygulanmıĢtır. Ayrıca okul 

yöneticilerine ölçekle ilgili gerekli açıklamalar da yapılmıĢtır. Ancak iki spor 

lisesinin yöneticileri, gönüllülük esasını gerekçe göstererek araĢtırmaya katılmak 

istemediklerini belirtmiĢlerdir. AraĢtırmaya katılan yöneticilerden geri dönen 
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ölçeklerin incelenmesi sonucu 5 ölçek formunun, kiĢisel bilgiler kısmının eksik 

doldurulduğu veya birden fazla seçeneğin iĢaretlendiği görülmüĢtür. 3 ölçeğin 

ikinci ve üçüncü bölümlerinin boĢ bırakıldığı ve 5 ölçeğin ise tüm maddelerinin 

en yüksek seçeneğinin iĢaretlendiği görülmüĢtür. Sonuç olarak hatasız olan 137 

ölçek değerlendirmeye alınmıĢtır. “Ölçeğin geriye dönüĢ oranı % 94 olup, bu oran 

literatürde çok yüksek bir oran olarak kabul edilmektedir (119).” 

4.3. Veri Toplama Aracı  

Bu araĢtırmada veri toplama aracı olarak ölçek kullanılmıĢtır. Veri 

toplama aracının yapı geçerliliği uzman görüĢleri ile belirlenmiĢtir. Alan 

uzmanlarının görüĢleri de dikkate alınarak ölçek; spor liseleri yöneticilerinin, 

çatıĢma yönetimi davranıĢ biçimleri ölçeği ile çözüm stratejileri ölçeğindeki 

maddeleri uygulama becerilerini ölçecek nitelikte uyarlanmıĢtır. Ölçeğin birinci 

bölümünü oluĢturan “KiĢisel Bilgiler” araĢtırmacı tarafından oluĢturulmuĢ, ikinci 

bölümü oluĢturan “ÇatıĢma Yönetimi DavranıĢ Biçimleri Ölçeği” (The Rahim 

Organizational Conflict Inventory-II), M. Afzalur Rahim (1992) tarafından 

geliĢtirilmiĢtir (120). ġirin (2008), tarafından da Türkçeye uyarlanmıĢ ve faktör 

analizine tabi tutulmuĢtur. Ġkinci bölümü oluĢturan ölçek; tümleĢtirme, ödün 

verme, hükmetme, kaçınma ve uzlaĢma alt boyutlarından oluĢmaktadır. Yalnız bu 

boyutlar ölçek içerisinde rastgele sıralanmıĢtır. TümleĢtirme (1,4,5,12,22,23,28), 

ödün verme (2,10,11,13,19,24), hükmetme (8,9,18,21,25), kaçınma 

(3,6,16,17,26,27) ve uzlaĢma (7,14,15,20) alt boyutları parantez içinde verilen 

numaralardan oluĢmaktadır  (121). Rahim (2004), ölçeği cevaplayanın bu beĢ 

çatıĢma yönetme stilinin herhangi birinden aldığı puan ne kadar yüksekse, bunun 

o çatıĢma yönetme stratejisini kullanma düzeyinin de o kadar yüksek olduğu 

anlamına geldiğini ifade etmiĢtir (122). Üçüncü bölümde Rahim’in (1992), 



 

60 

 

oluĢturduğu 28 maddelik “ÇatıĢma Yönetimi Çözüm Stratejileri Ölçeği” Özdemir 

(2008), tarafından faktör analizine tabi tutularak geliĢtirilmiĢ ve 19 maddeye 

düĢürülmüĢtür (120-27). 

Rahim (2008)’in oluĢturduğu ölçek (The Rahim Organizational Conflict 

Inventory-II) çatıĢma davranıĢını ölçen ve uluslararası düzeyde çok bilinen bir 

ölçektir. ROCI-II, örgüt içinde meydana gelen çatıĢmaların hangi yöntemlerle 

çözümlendiğini ve çatıĢma yönetim stratejilerini kullanma derecelerini saptamak 

amacıyla geliĢtirilmiĢtir (121-122-123).” Rahim’in örgütsel çatıĢma envanterinin, 

Türkiye’de GümüĢeli, (1994); Özmen, (1997); Yıldız, (2003); Abacıoğlu, (2005); 

ÖztaĢ, (2005); Acar, (2006); ġirin, (2008) ve Özdemir (2008) tarafından örgütsel 

çatıĢma alanında yapılan birçok araĢtırmada kullanıldığı tespit edilmiĢtir (52-124-

125-126-127-128-121-27).  

 Tablo 3. Her Bir DavranıĢın Kullanılma Sıklığı ve Puanları 

 

Kullanılma Sıklığı ve Puan Aralığı 

 

1  Tamamen Katılıyorum (5) 5.00- 4.21 

2  Katılıyorum  (4) 4.20–3.41 

3  Kısmen Katılıyorum (3) 3.40–2.61 

4 Katılmıyorum (2) 2.60–1.81 

5 Hiç Katılmıyorum (1) 1.80–1.00 

Tablo 3’te görüldüğü gibi ölçekteki bağımlı değiĢkenleri ölçmek üzere 

5’li likert ölçeği kullanılmıĢtır. Sorulara katılma derecesi; “Tamamen 

Katılıyorum, Katılıyorum, Kısmen Katılıyorum, Katılmıyorum, Hiç 

Katılmıyorum” Ģeklinde oluĢturulmuĢtur. Değer aralıkları, olumludan olumsuza 

doğru; “Tamamen Katılıyorum” (5), “Katılıyorum” (4), “Kısmen Katılıyorum” 

(3), “Katılmıyorum” (2), “Hiç Katılmıyorum” (1)  Ģeklinde derecelendirilmiĢtir.  
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4.4. Verilerin Çözümlenmesi 

Toplanan verilerin çözümlenebilmesi için genel tarama modelinin 

kullanılmasını gerekli kılan bağımlı ve bağımsız değiĢkenler aĢağıda verildiği 

gibidir. 

Bağımsız DeğiĢkenler 

1. Cinsiyet 

2. YaĢ 

3. Yönetim Statüsü (Müdür, Müdür BaĢyardımcısı, Müdür Yardımcısı) 

4. Atama BranĢı 

5. Mesleki Kıdem 

6. Yöneticilik Kıdemi 

7. Eğitim Yönetimi Konusunda Alınan Seminerler 

Bağımlı DeğiĢkenler 

1. ÇatıĢma Yönetimi DavranıĢ Biçimleri Ölçeği  

2. ÇatıĢma Yönetimi Çözüm Stratejileri Ölçeği  

Ölçeğin uygulanması sonucunda elde edilen veriler IBM SPSS 21.0 

istatistik programı kullanılarak çözümlenmiĢtir. Ölçekte yer alan demografik 

bilgiler bir tablo haline getirilerek frekans ve yüzdelerle verilmiĢtir. Spor liseleri 

yöneticilerinin çatıĢma yönetimi davranıĢ biçimleri ve çözüm stratejilerini 

uygulama becerilerini belirlemeyi amaçlayan soruların dağılımları da tablolar 

halinde verilmiĢtir. Her iki ölçekteki maddeleri uygulama becerilerinin iki 

bağımsız grup arasında anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini 

belirleyebilmek için t-testi uygulanmıĢtır.  Üç ve daha fazla bağımsız grup 

arasında anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirleyebilmek için ise tek 

yönlü Varyans Analizi uygulanmıĢtır. Sonucun istatistiksel olarak anlamlı çıktığı 

durumlarda, farkın kaynağını bulmak için Post-Hoc testlerinden biri olan, LSD  

testinden yararlanılmıĢtır. Ġstatistiksel anlamlılık derecesi Alpha (α) yanılma 

düzeyi ise p<0.05 olarak kabul edilmiĢtir. 
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Tablo 4. Güvenirlik Ġstatistikleri (Ön Test) 

 

Ölçekler 

Cronbach's 

Alpha (α) 

StandartlaĢtırılmıĢ 

Cronbach's Alpha 

Soru Sayısı 

(N) 

1. DavranıĢ Biçimleri Ölçeği ,925 ,927 28 

2. Çözüm Stratejileri Ölçeği ,834 ,821 19 

2.1. Problem Çözme  ,971 ,971 7 

2.2. UzlaĢma ,731 ,728 2 

2.3. Uyma ,679 ,708 2 

2.4. Kaçınma ,775 ,779 4 

2.5. Zorlama ,785 ,796 4 

 

Veri toplama aracının güvenilirliğini belirlemek amacıyla ilk aĢamada 15 

Spor lisesinin 39 yöneticisine ön test yapılmıĢtır. Ölçme aracına iliĢkin Chronbach 

alpha güvenirlik katsayısı; α = ,925 olarak tespit edilmiĢtir. Tablo 4’te güvenirlik 

katsayısı (Ön Test) gösterilmektedir. ÇatıĢma yönetimi çözüm stratejileri 

ölçeğinin (Cronbach’s Alpha) değeri; α =,834, Problem çözme boyutu için α 

=,971, UzlaĢma boyutu için α =,731, Uyma boyutu için α =,679, Kaçınma boyutu 

için α =,775 ve Zorlama boyutu için ise α =,785 bulunmuĢtur. 
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Tablo 5. Güvenirlik Ġstatistikleri (Son Test) 

 

Ölçekler 

Cronbach's 

Alpha (α) 

StandartlaĢtırılmıĢ 

Cronbach's Alpha 

Soru Sayısı 

(N) 

1. DavranıĢ Biçimleri Ölçeği ,873 ,881 28 

2. Çözüm Stratejileri Ölçeği ,791 ,796 19 

2.1. Problem Çözme ,929 ,930 7 

2.2. UzlaĢma ,764 ,767 2 

2.3. Uyma ,772 ,778 2 

2.4. Kaçınma ,690 ,693 4 

2.5. Zorlama ,744 ,754 4 

 

Veri toplama aracının güvenilirliğini belirlemek amacıyla ikinci aĢamada 

137 spor lisesi yöneticisine son test yapılmıĢtır. Tablo 5’te güvenirlik katsayısı 

(son test) gösterilmektedir. ÇatıĢma yönetimi davranıĢ biçimleri ölçeğinin 

(Cronbach’s Alpha) değeri α =,873 olarak bulunmuĢtur. ÇatıĢma yönetimi çözüm 

stratejileri ölçeğinin (Cronbach’s Alpha) değeri; α =,791, Problem çözme boyutu 

için α =,929, UzlaĢma boyutu için α =,764, Uyma boyutu için α =,772, Kaçınma 

boyutu için α =,690 ve Zorlama bağımlı değiĢkeni için ise α =,744 bulunmuĢtur.  
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5. BULGULAR 

AraĢtırmanın bu bölümünde, spor liseleri yöneticilerinin demografik 

özelliklerine iliĢkin bulgu ve yorumlara, araĢtırmanın genel amacına yönelik 

toplanan verilerin istatistiksel analizlerine ve bu analizler sonucu elde edilen 

değerlere yer verilmiĢtir.  

5.1. Spor Liseleri Yöneticilerine Ait Demografik Özellikler 

AraĢtırmanın bu alt baĢlığında bağımsız değiĢkenlere ait veriler, 

özelliğine göre kiĢi sayısı ve yüzde olarak tablo halinde verilmiĢtir. 

Tablo 6. Spor Liseleri Yöneticilerinin Demografik Özellikleri 
DeğiĢkenler DeğiĢken Grupları N % 

 

Cinsiyet 

Bay 119 86,9 

Bayan 18 13,1 

Toplam 137 100 

 

 

 

 

YaĢ 

25 ve Altı 3 2,2 

26 - 35 24 17,5 

36 - 45 60 43,8 

46 - 55 36 26,3 

56 + 14 10,2 

Toplam 137 100 

 

 

Yönetim Statüsü 

Müdür 48 35,0 

Müdür BaĢyardımcısı 21 15,3 

Müdür Yardımcısı 68 49,6 

Toplam 137 100 

 

Atama BranĢı 

Beden Eğitimi 18 13,1 

Diğer BranĢlar 119 86,9 

Toplam 137 100 

 

 

 

 

Mesleki Kıdem 

6-10 16 11,7 

11-15 30 21,9 

16-20 39 28,5 

21-25 27 19,7 

26+ 25 18,2 

Toplam 137 100 

 

 

 

 

Yöneticilikteki Kıdem 

1-5 50 36,5 

6-10 27 19,7 

11-15 26 19 

16-20 16 11,7 

21+ 18 13,1 

Toplam 137 100 

 

 

Seminer ve Kurslar 

Hiç Katılmadım 37 27,0 

2 veya Daha Az 38 27,7 

3 veya Daha Fazla 62 45,3 

Toplam 137 100 
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Tablo 6 incelendiğinde araĢtırmaya katılan spor liseleri yöneticilerinin % 

86,9’u erkek, % 13,1’i kadındır.  Yöneticilerin, % 2,2’si 25 yaĢ ve altı, % 17,5’i 

26-35, % 43,8’i 36-45, % 26,3’ü 46-55 ve % 10,2’si de 56+ ve yaĢ grubundadır. 

Yöneticilerin % 35’i müdür, % 15,3’ü müdür baĢyardımcısı ve % 49,6’sı da 

müdür yardımcısıdır. Spor liseleri yöneticilerinin % 13,1’inin beden eğitimi 

branĢından ve % 86,9’unun da diğer branĢlardan olduğu görülmüĢtür. Spor liseleri 

yöneticilerinin % 11,7’si 6-10, % 21,9’u 11-15, % 28,5’i 16-20, % 19,7’si 21-25 

ve % 18,2’si de 26 ve daha fazla yıl mesleki kıdeme sahiptir. Yöneticilerin 

yöneticilik süresine bakıldığında; % 36,5’inin 1-5, % 19,7’sinin 6-10, % 19’unun 

11-15, % 11,7’sinin 16-20 ve % 13,1’inin de 21 ve daha fazla yıl yöneticilik 

kıdeme sahip olduğu görülmüĢtür. Son olarak yöneticilerin eğitim yönetimi almıĢ 

oldukları seminer ve kurslara bakıldığında % 27’sinin hiç katılmadığı, % 

27,7’sinin 2 veya daha az sayıda katıldığı, % 45,3’ünün de 3 veya daha fazla 

sayıda katıldığı gözlenmiĢtir. 

5.2. Spor Liseleri Yöneticilerinin DavranıĢ Biçimleri Ölçeğindeki 

Bağımlı DeğiĢkenlere Verdiği Cevapların Dağılımları  

Spor liseleri yöneticilerinin, çatıĢma yönetimi davranıĢ biçimleri ölçeğinde 

alt boyut olarak numaralandırılmıĢ olan tümleĢtirme, ödün verme, hükmetme, 

kaçınma ve uzlaĢma stratejileri ölçeğindeki maddeleri uygulama becerilerinin 

bağımsız değiĢkenlere göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirleyen istatistiksel veriler 

tablolar halinde sunulmuĢtur.  
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Tablo 7. DavranıĢ Biçimleri Ölçeğindeki DeğiĢkenleri Uygulama Becerilerinin “Cinsiyet” 

DeğiĢkenine Göre KarĢılaĢtırılmasına ĠliĢkin t Testi Tablosu 

Ölçek Cinsiyet N  SD t p 

TümleĢtirme 
Bay 119 4,19 ,713 

-,182 ,856 
Bayan 18 4,23 ,580 

Ödün Verme 
Bay 119 3,21 ,595 

,512 ,610 
Bayan 18 3,13 ,485 

Hükmetme 
Bay 119 2,51 ,695 

-,239 ,812 
Bayan 18 2,55 ,813 

Kaçınma 
Bay 119 2,76 ,799 

1,662 ,099 
Bayan 18 2,44 ,457 

UzlaĢma 
Bay 119 3,76 ,704 

,375 ,708 
Bayan 18 3,69 ,639 

 

Cinsiyet değiĢkeni açısından yapılan t testi sonucunda davranıĢ biçimleri 

ölçeğinin alt boyutlarında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık (p>,05) tespit 

edilmemiĢtir.  

Tablo 8. DavranıĢ Biçimleri Ölçeğindeki DeğiĢkenleri Uygulama Becerilerinin “YaĢ” DeğiĢkenine 

Göre KarĢılaĢtırılmasına ĠliĢkin Varyans Analizi Tablosu 
 

Ölçekler 

 

YaĢ DeğiĢkeni 

 

N 

- 

X 

 

SD 

 

F 

 

p 

 

 

TümleĢtirme 

(a) 25 ve Altı 3 3,57 1,078 

1,140 

 

,341 

 

(b) 26 - 35 24 4,22 ,441 

(c) 36 - 45 60 4,30 ,449 

(d) 46 - 55 36 4,10 ,966 

(e) 56 + 14 4,12 ,965 

Toplam 137 4,20 ,695 

 

Ödün Verme 

(a) 25 ve Altı 3 3,27 ,855 

 

1,254 

 

 

 

 

,291 

 

 

 

(b) 26 - 35 24 3,27 ,416 

(c) 36 - 45 60 3,23 ,499 

(d) 46 - 55 36 3,22 ,738 

(e) 56 + 14 2,88 ,618 

Toplam 137 3,20 ,581 

 

Hükmetme 

(a) 25 ve Altı 3 2,33 ,503 

,958 

 

 

 

,433 

 

 

 

(b) 26 - 35 24 2,57 ,554 

(c) 36 - 45 60 2,62 ,688 

(d) 46 - 55 36 2,41 ,781 

(e) 56 + 14 2,28 ,854 

Toplam 137 2,51 ,709 

 

Kaçınma 

(a) 25 ve Altı 3 2,38 ,419 

1,869 

 

,120 

 

(b) 26 - 35 24 2,67 ,495 

(c) 36 - 45 60 2,78 ,809 

(d) 46 - 55 36 2,86 ,853 

(e) 56 + 14 2,26 ,687 

Toplam 137 2,72 ,770 

 (a) 25 ve Altı 3 3,16 1,181  

1,318 

 

,267 (b) 26 - 35 24 3,75 ,442 

X
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UzlaĢma 

(c) 36 - 45 60 3,86 ,472   

(d) 46 - 55 36 3,68 ,951 

(e) 56 + 14 3,55 ,915 

Toplam 137 3,75 ,694 

 

YaĢ değiĢkenine bağlı olarak yapılan t-testi sonucunda davranıĢ biçimleri 

ölçeğinin alt boyutlarında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olmadığı (p>,05) 

tespit edilmiĢtir.  

Tablo 9. DavranıĢ Biçimleri Ölçeğindeki DeğiĢkenleri Uygulama Becerilerinin “Yönetim Statüsü” 

DeğiĢkenine Göre KarĢılaĢtırılmasına ĠliĢkin Varyans Analizi Tablosu 

 

Ölçekler 

 

Yönetim Statüsü 

DeğiĢkeni 

 

N 

- 

X 

 

SD 

 

F 

 

p 

 

LSD 

Test 

 

 

TümleĢtirme 

(a) Müdür 48 4,13 ,824 

1,049 

 

,353 

 

 

(b) Müdür BaĢyardımcısı 21 4,08 ,730 

(c) Müdür Yardımcısı 68 4,28 ,574 

Toplam 137 4,20 ,695 

 

Ödün Verme 

(a) Müdür 48 3,20 ,680 
 

,000 

 

 

1,000 

 

 

(b) Müdür BaĢyardımcısı 21 3,20 ,593 

(c) Müdür Yardımcısı 68 3,20 ,505 

Toplam 137 3,20 ,581 

 

Hükmetme 

(a) Müdür 48 2,35 ,722 
 

3,072 

 

 

,050* 

 
a-b 

(b) Müdür BaĢyardımcısı 21 2,79 ,798 

(c) Müdür Yardımcısı 68 2,55 ,647 

Toplam 137 2,51 ,709 

 

Kaçınma 

(a) Müdür 48 2,73 ,818 

3,291 ,040* b-c 
(b) Müdür BaĢyardımcısı 21 3,08 ,863 

(c) Müdür Yardımcısı 68 2,60 ,674 

Toplam 137 2,72 ,770 

 

 

UzlaĢma 

(a) Müdür 48 3,72 ,787 

,110 ,896 

 

(b) Müdür BaĢyardımcısı 21 3,80 ,646 

(c) Müdür Yardımcısı 68 3,75 ,645 

Toplam 137 3,75 ,694 

*: p<,05 

Yönetim statüsü değiĢkenine bağlı olarak yapılan varyans analizi 

sonucunda, hükmetme (F=3,072; p<,050) ve kaçınma (F=3,291; p<,040) alt 

boyutlarında anlamlı farklılık (p<,05) görülmüĢtür. Alt boyutlar arasında tespit 

edilen bu farkın hangi kaynaktan olduğunu belirlemek için yönetim statüsü 

değiĢkenine, çoklu karĢılaĢtırma yöntemlerinden biri olan LSD testi 

uygulanmıĢtır. Bu test sonucunda hükmetme ve kaçınma alt boyutlarında oluĢan 
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anlamlı farkın müdür baĢyardımcısı ile diğer yöneticilerden kaynaklandığı tespit 

edilmiĢtir. Müdür baĢyardımcıları hükmetme boyutuna ( X =2,79), ortalama ile 

kısmen katıldıklarını belirtmiĢlerdir. Kaçınma boyutuna ( X =3,08) ortalama ile 

kısmen katıldıkları yönünde görüĢ belirtmiĢlerdir. Elde edilen bulgulara göre; 

tümleĢtirme (F=1,049; p>,353), ödün verme (F=,000; p>,1,000) ve uzlaĢma 

(F=,110; p>,896) alt boyutlarına iliĢkin görüĢlerin anlamlı bir Ģekilde 

farklılaĢmadığı tespit edilmiĢtir.  

Tablo 10. DavranıĢ Biçimleri Ölçeğindeki DeğiĢkenleri Uygulama Becerilerinin “Atama BranĢı” 

DeğiĢkenine Göre KarĢılaĢtırılmasına ĠliĢkin t Testi Tablosu 

Ölçek Atama BranĢı N  SD t p 

TümleĢtirme 
(a) Beden Eğitimi 18 4,17 ,503 

-,181 ,857 
(b) Diğer BranĢlar 119 4,20 ,721 

Ödün Verme 
(a) Beden Eğitimi 18 3,29 ,414 

,719 ,474 
(b) Diğer BranĢlar 119 3,19 ,602 

Hükmetme 
(a) Beden Eğitimi 18 2,60 ,712 

,523 ,601 
(b) Diğer BranĢlar 119 2,50 ,710 

Kaçınma 
(a) Beden Eğitimi 18 2,91 ,725 

1,141 ,256 
(b) Diğer BranĢlar 119 2,69 ,775 

UzlaĢma 
(a) Beden Eğitimi 18 3,52 ,685 

-1,475 ,142 
(b) Diğer BranĢlar 119 3,78 ,692 

 

Atama branĢı değiĢkenine bağlı olarak yapılan t-testi sonucunda davranıĢ 

biçimleri ölçeğinin alt boyutlarında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

olmadığı (p>,05) tespit edilmiĢtir.  

Tablo 11. DavranıĢ Biçimleri Ölçeğindeki DeğiĢkenleri Uygulama Becerilerinin “Mesleki Kıdem” 

DeğiĢkenine Göre KarĢılaĢtırılmasına ĠliĢkin Varyans Analizi Tablosu 

 

Ölçekler 

 

Mesleki Kıdem 

DeğiĢkeni 

 

N 

- 

X 

 

SD 

 

F 

 

p 

 

LSD 

Test 

 

 

TümleĢtirme 

(a) 6-10  16 4,24 ,409  

 

 

,885 

 

 

 

,475 

 

(b) 11-15  30 4,30 ,478 

(c) 16-20  39 4,23 ,481 

(d) 21-25 27 4,23 ,836 

(e) 26+ 25 3,97 1,078 

Toplam 137 4,20 ,695 

 (a) 6-10  16 3,32 ,423  

 

2,134 

 

,080 

 

(b) 11-15  30 3,40 ,615 

(c) 16-20  39 3,11 ,358 

X
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Ödün Verme (d) 21-25 27 3,23 ,627  

(e) 26+ 25 2,99 ,773 

Toplam 137 3,20 ,581 

 

Hükmetme 

(a) 6-10  16 2,66 ,535 

 

2,530 

 
,044

* 

a-e 

b-e 

c-e 

d-e 

(b) 11-15  30 2,61 ,748 

(c) 16-20  39 2,62 ,655 

(d) 21-25 27 2,53 ,742 

(e) 26+ 25 2,12 ,716 

Toplam 137 2,51 ,709 

 

Kaçınma 

(a) 6-10  16 2,53 ,480 

 

1,160 

 

 

,332 

 

 

(b) 11-15  30 2,84 ,806 

(c) 16-20  39 2,72 ,788 

(d) 21-25 27 2,88 ,763 

(e) 26+ 25 2,52 ,835 

Toplam 137 2,72 ,770 

 

 

UzlaĢma 

(a) 6-10  16 3,67 ,514 

 

,950 

 

,438 

 

(b) 11-15  30 3,90 ,480 

(c) 16-20  39 3,82 ,509 

(d) 21-25 27 3,70 ,930 

(e) 26+ 25 3,57 ,928 

Toplam 137 3,75 ,694 

*: p<,05 
 

Mesleki kıdem değiĢkenine göre yapılan varyans analizi sonucu 

hükmetme (f=2,530; p<,044) alt boyutunda istatistiksel anlamda bir farklılık 

(p<,05) tespit edilmiĢtir. Bu anlamlı farkın kaynağını tespit etmek için mesleki 

kıdem değiĢkenine LSD testi uygulanmıĢtır. Böylece farkın meslekte hizmeti 26 

yıl ve fazla olan yöneticiler ile diğer yönetim gruplarından kaynaklandığı tespit 

edilmiĢtir. Hizmet süresi 26 yıl ve fazla olan yöneticiler, diğer hizmet yılı 

gruplarına göre hükmetme boyutuna ( X =2,12) ortalama ile katılmadıkları 

yönünde görüĢ belirtmiĢlerdir. Elde edilen diğer bulgulara göre tümleĢtirme 

(F=2,134; p>,080), ödün verme (F=,000; p>,1,000), kaçınma (F=1,160; p>,332) 

ve uzlaĢma (F=,950; p>,438) alt boyutlarına iliĢkin görüĢlerin anlamlı bir Ģekilde 

farklılaĢmadığı tespit edilmiĢtir.  
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Tablo 12. DavranıĢ Biçimleri Ölçeğindeki DeğiĢkenleri Uygulama Becerilerinin “Yöneticilikteki 

Kıdem” DeğiĢkenine Göre KarĢılaĢtırılmasına ĠliĢkin Varyans Analizi Tablosu 

 

Ölçekler 

 

Yöneticilikteki 

Kıdem DeğiĢkeni 

 

N 

- 

X 

 

SD 

 

F 

 

p 

 

LSD 

Test 

 

 

TümleĢtirme 

(a) 1-5  50 4,28 ,412 

1,640 ,168 

 

(b) 6-10 27 4,27 ,540 

(c) 11-15  26 4,21 ,457 

(d) 16-20 16 3,79 1,375 

(e) 21+ 18 4,22 ,879 

Toplam 137 4,20 ,695 

 

Ödün Verme 

(a) 1-5  50 3,32 ,471 

 

 

1,427 

 

 

 

,228 

 

 

(b) 6-10 27 3,25 ,517 

(c) 11-15  26 3,14 ,491 

(d) 16-20 16 3,02 ,918 

(e) 21+ 18 3,04 ,663 

Toplam 137 3,20 ,581 

 

Hükmetme 

(a) 1-5  50 2,55 ,698 

 

,962 

 

,431  

(b) 6-10 27 2,57 ,677 

(c) 11-15  26 2,63 ,626 

(d) 16-20 16 2,43 ,833 

(e) 21+ 18 2,24 ,780 

Toplam 137 2,51 ,709 

 

Kaçınma 

(a) 1-5  50 2,79 ,700 

 

,190 

 
,031

* 
a-e 

(b) 6-10 27 2,67 ,680 

(c) 11-15  26 2,72 ,835 

(d) 16-20 16 2,67 ,985 

(e) 21+ 18 2,59 ,842 

Toplam 137 2,72 ,770 

 

 

UzlaĢma 

(a) 1-5  50 3,81 ,534 

1,006 ,407 

 

(b) 6-10 27 3,85 ,542 

(c) 11-15  26 3,71 ,503 

(d) 16-20 16 3,45 1,275 

(e) 21+ 18 3,75 ,813 

Toplam 137 3,75 ,694 

*: p<,05 

Yöneticilikteki kıdem değiĢkenine bağlı olarak yapılan varyans analizi 

sonucunda, kaçınma (F=,190; p<,031) alt boyutunda anlamlı farklılık (p<,05) 

görülmüĢtür. Alt boyutlar arasında tespit edilen bu farkın hangi kaynaktan 

oluĢtuğunu belirlemek için LSD testi yapılmıĢtır. Bu test sonucunda kaçınma alt 

boyutunda oluĢan anlamlı farkın yöneticilikteki hizmet süresi 1-5 yıl olan 

yöneticiler ile diğer yönetim gruplarından kaynaklandığı yönünde bir tespit 

yapılmıĢtır. Yöneticilikteki hizmet süresi en az olan yöneticiler kaçınma alt 
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boyutuna ( X =2,79) ortalama ile kısmen katıldıkları yönünde görüĢ 

belirtmiĢlerdir. Elde edilen diğer bulgulara göre tümleĢtirme (F=1,640; p>,168), 

ödün verme (F=1,427; p>,228), hükmetme (F=,962; p>,431) ve uzlaĢma 

(F=1,006; p>,407) alt boyutlarına iliĢkin görüĢlerin anlamlı bir Ģekilde 

farklılaĢmadığı tespit edilmiĢtir. 

Tablo 13. DavranıĢ Biçimleri Ölçeğindeki DeğiĢkenleri Uygulama Becerilerinin “Eğitim Yönetimi 

Konusunda Alınan Seminerler” DeğiĢkenine Göre KarĢılaĢtırılmasına ĠliĢkin Varyans Analizi 

Tablosu 

 

Ölçekler 

 

Seminerler DeğiĢkeni 

 

N 

- 

X 

 

SD 

 

F 

 

p 

 

 

TümleĢtirme 

(a) Hiç Katılmadım 37 4,12 ,552 

,322 ,725  
(b) 2 veya Daha Az Sayıda 38 4,23 ,665 

(c) 3 veya Daha Fazla Sayıda 62 4,23 ,790 

Toplam 137 4,20 ,695 

 

Ödün Verme 

(a) Hiç Katılmadım 37 3,27 ,470 
  

,531  

 

  

,589  

 

(b) 2 veya Daha Az Sayıda 38 3,13 ,539 

(c) 3 veya Daha Fazla Sayıda 62 3,20 ,663 

Toplam 137 3,20 ,581 

 

Hükmetme 

(a) Hiç Katılmadım 37 2,61 ,736 

,599  

  

,551 

  

(b) 2 veya Daha Az Sayıda 38 2,53 ,611 

(c) 3 veya Daha Fazla Sayıda 62 2,45 ,750 

Toplam 137 2,51 ,709 

 

Kaçınma 

(a) Hiç Katılmadım 37 2,85 ,667 
 

1,685 

  

 

,189 

  

(b) 2 veya Daha Az Sayıda 38 2,53 ,592 

(c) 3 veya Daha Fazla Sayıda 62 2,76 ,902 

Toplam 137 2,72 ,770 

 

 

UzlaĢma 

(a) Hiç Katılmadım 37 3,70 ,613 

,098 ,907 
(b) 2 veya Daha Az Sayıda 38 3,77 ,674 

(c) 3 veya Daha Fazla Sayıda 62 3,76 ,758 

Toplam 137 3,75 ,694 

 

Eğitim yönetimi konusunda alınan seminerlerin t-testi sonuçlarına göre 

davranıĢ biçimleri ölçeğinin alt boyutlarında istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık (p>,05) tespit edilmemiĢtir. 
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5.3. Spor Liseleri Yöneticilerinin Çözüm Stratejileri Ölçeğindeki 

Bağımlı DeğiĢkenlere Verdiği Cevapların Dağılım Tabloları  

Spor liseleri yöneticilerinin, çatıĢma yönetimi çözüm stratejileri ölçeği 

altında alt boyut olarak verilmiĢ olan problem çözme, uzlaĢma, uyma, kaçınma ve 

zorlama stratejileri ölçeğindeki maddeleri uygulama becerilerinin bağımsız 

değiĢkenlere göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirten istatistiksel veriler tablolar 

halinde verilmiĢtir.  

Tablo 14.  Çözüm Stratejileri Ölçeğindeki DeğiĢkenleri Uygulama Becerilerinin “Cinsiyet” 

DeğiĢkenine Göre KarĢılaĢtırılmasına ĠliĢkin t Testi Tablosu 

Ölçek Cinsiyet N  SD t p 

Problem 

Çözme 

Bay 119 4,19 ,857 
-,991 ,323 

Bayan 18 4,39 ,505 

UzlaĢma 
Erkek 119 2,57 1,118 

1,246 ,215 
Bayan 18 2,22 1,032 

Uyma 
Erkek 119 3,16 ,885 

,871 ,386 
Bayan 18 2,97 ,756 

Kaçınma 
Erkek 119 2,70 ,817 

1,686 ,094 
Bayan 18 2,36 ,743 

Zorlama 
Erkek 119 2,53 ,724 

-,237 ,813 
Bayan 18 2,58 ,712 

 

Cinsiyet değiĢkeni açısından yapılan t testi sonucunda çatıĢma yönetimi 

çözüm stratejileri ölçeğinin alt boyutlarında istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık (p>,05) görülmemiĢtir.  

Tablo 15. Çözüm Stratejileri Ölçeğindeki DeğiĢkenleri Uygulama Becerilerinin “YaĢ” 

DeğiĢkenine Göre KarĢılaĢtırılmasına ĠliĢkin Varyans Analizi Tablosu 

 

Ölçekler 

 

YaĢ DeğiĢkeni 

 

N 

- 

X 

 

SD 

 

F 

 

p 

 

 

Problem Çözme 

(a) 25 ve Altı 3 4,09 ,861 

,749 ,560 

(b) 26 - 35 24 4,32 ,512 

(c) 36 - 45 60 4,31 ,627 

(d) 46 - 55 36 4,05 1,138 

(e) 56 + 14 4,07 1,022 

Toplam 137 4,21 ,821 

 

UzlaĢma 

(a) 25 ve Altı 3 3,50 1,500 

 

1,232 

 

 

 

,300 

 

 

(b) 26 - 35 24 2,29 ,832 

(c) 36 - 45 60 2,60 1,152 

(d) 46 - 55 36 2,59 1,132 

(e) 56 + 14 2,21 1,172 

Toplam 137 2,52 1,110 

X
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Uyma 

(a) 25 ve Altı 3 3,66 1,040 

1,359 

 

,252 

 

(b) 26 - 35 24 2,89 ,820 

(c) 36 - 45 60 3,21 ,835 

(d) 46 - 55 36 3,23 ,840 

(e) 56 + 14 2,85 1,081 

Toplam 137 3,13 ,869 

 

Kaçınma 

(a) 25 ve Altı 3 2,33 ,144 

 

2,011 

 

 

,097 

 

(b) 26 - 35 24 2,65 ,666 

(c) 36 - 45 60 2,47 ,885 

(d) 46 - 55 36 2,90 ,720 

(e) 56 + 14 2,87 ,886 

Toplam 137 2,66 ,813 

 

 

Zorlama 

(a) 25 ve Altı 3 2,16 ,288 

,578 ,679 

(b) 26 - 35 24 2,40 ,650 

(c) 36 - 45 60 2,55 ,738 

(d) 46 - 55 36 2,62 ,745 

(e) 56 + 14 2,62 ,782 

Toplam 137 2,54 ,727 

 

AraĢtırma grubu yaĢ değiĢkenine bağlı olarak t-testi sonuçlarına göre 

çatıĢma yönetimi çözüm stratejileri ölçeğinin alt boyutlarında istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık olmadığı (p>,05) görülmüĢtür.  

Tablo 16. Çözüm Stratejileri Ölçeğindeki DeğiĢkenleri Uygulama Becerilerinin “Yönetim Statüsü” 

DeğiĢkenine Göre KarĢılaĢtırılmasına ĠliĢkin Varyans Analizi Tablosu 

 

Ölçekler 

 

Yönetim Statüsü 

DeğiĢkeni 

 

N 

- 

X 

 

SD 

 

F 

 

p 

 

 

Problem Çözme 

(a) Müdür 48 4,19 ,775 

,915 ,403 
(b) Müdür BaĢyardımcısı 21 4,02 1,118 

(c) Müdür Yardımcısı 68 4,29 ,745 

Toplam 137 4,21 ,821 

 

UzlaĢma 

(a) Müdür 48 2,61 1,058 

,396 

 

,674 

 

(b) Müdür BaĢyardımcısı 21 2,35 1,062 

(c) Müdür Yardımcısı 68 2,51 1,168 

Toplam 137 2,52 1,110 

 

Uyma 

(a) Müdür 48 3,13 ,932 

,172 

 

,842 

 

(b) Müdür BaĢyardımcısı 21 3,23 ,969 

(c) Müdür Yardımcısı 68 3,11 ,800 

Toplam 137 3,13 ,869 

 

Kaçınma 

(a) Müdür 48 2,59 ,791 

,486 ,616 
(b) Müdür BaĢyardımcısı 21 2,80 1,002 

(c) Müdür Yardımcısı 68 2,65 ,771 

Toplam 137 2,66 ,813 

 

 

Zorlama 

(a) Müdür 48 2,54 ,772 

,959 ,386 
(b) Müdür BaĢyardımcısı 21 2,73 ,695 

(c) Müdür Yardımcısı 68 2,48 ,690 

Toplam 137 2,54 ,720 
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Yönetim statüsü değiĢkenine bağlı olarak varyans analizi sonuçlarına 

göre çatıĢma yönetimi çözüm stratejileri ölçeğinin alt boyutlarında istatistiksel 

olarak anlamlı bir farklılık (p>,05) bulunmamıĢtır. 

 

Tablo 17. Çözüm Stratejileri Ölçeğindeki DeğiĢkenleri Uygulama Becerilerinin “Atama BranĢı” 

DeğiĢkenine Göre KarĢılaĢtırılmasına ĠliĢkin t Testi Tablosu 

Ölçek Atama BranĢı N  SD t p 

Problem 

Çözme 

(a) Beden Eğitimi 18 4,45 ,438 
1,303 ,195 

(b) Diğer BranĢlar 119 4,18 ,860 

UzlaĢma 
(a) Beden Eğitimi 18 2,52 ,830 

,009 ,993 
(b) Diğer BranĢlar 119 2,52 1,149 

Uyma 
(a) Beden Eğitimi 18 3,02 ,794 

-,579 ,563 
(b) Diğer BranĢlar 119 3,15 ,882 

Kaçınma 
(a) Beden Eğitimi 18 2,51 ,590 

-,819 ,414 
(b) Diğer BranĢlar 119 2,68 ,842 

Zorlama 
(a) Beden Eğitimi 18 2,23 ,769 

-1,976 ,050* 

(b) Diğer BranĢlar 119 2,59 ,704 

  *: p<,05 

Atama branĢı değiĢkenine bağlı olarak yapılan varyans analizi 

sonucunda, zorlama (F=-1,976; p<,050) alt boyutunda anlamlı farklılık (p<,05) 

görülmüĢtür. Farklılığın branĢı beden eğitimi olan yöneticiler lehine olduğu tespit 

edilmiĢtir. Aritmetik ortalamalar incelendiğinde; diğer branĢlara mensup 

yöneticilerin ( X =2,59), branĢı beden eğitimi olan yöneticilere göre ( X =2,23) 

ortalama ile zorlama stratejisine kısmen katıldıkları yönünde görüĢ belirtmiĢlerdir. 

Elde edilen diğer bulgulara göre problem çözme (F=1,303; p>,195), uzlaĢma 

(F=,009; p>,993), uyma (F=-,579; p>,563) ve kaçınma (F=-,819; p>,414) alt 

boyutlarına iliĢkin görüĢlerin anlamlı bir Ģekilde farklılaĢmadığı tespit edilmiĢtir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

X
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Tablo 18. Çözüm Stratejileri Ölçeğindeki DeğiĢkenleri Uygulama Becerilerinin “Mesleki Kıdem” 

DeğiĢkenine Göre KarĢılaĢtırılmasına ĠliĢkin Varyans Analizi Tablosu 
 

Ölçekler 

 

Mesleki Kıdem 

DeğiĢkeni 

 

N 

- 

X 

 

SD 

 

F 

 

p 

 

LSD 

Test 

 

 

Problem Çözme 

(a) 6-10  16 4,29 ,558 

1,559 ,189  

(b) 11-15  30 4,45 ,466 

(c) 16-20  39 4,19 ,700 

(d) 21-25 27 4,22 ,867 

(e) 26+ 25 3,91 1,265 

Toplam 137 4,21 ,821 

 

UzlaĢma 

(a) 6-10  16 2,50 1,224 
 

 

2,427 

 

 

 

,051* 

 

b-d 

e-d 

(b) 11-15  30 2,35 ,892 

(c) 16-20  39 2,62 1,217 

(d) 21-25 27 2,98 1,180 

(e) 26+ 25 2,10 ,866 

Toplam 137 2,52 1,110 

 

Uyma  

(a) 6-10  16 3,06 ,834 

,859 ,491  

(b) 11-15  30 3,15 ,911 

(c) 16-20  39 3,17 ,869 

(d) 21-25 27 3,33 ,693 

(e) 26+ 25 2,90 1,010 

Toplam 137 3,13 ,869 

 

Kaçınma 

(a) 6-10  16 2,78 ,768 

 

1,910 

 

,112  

(b) 11-15  30 2,53 ,862 

(c) 16-20  39 2,43 ,828 

(d) 21-25 27 2,89 ,609 

(e) 26+ 25 2,83 ,888 

Toplam 137 2,66 ,813 

 

 

Zorlama 

(a) 6-10  16 2,32 ,489 

,635 ,639  

(b) 11-15  30 2,47 ,866 

(c) 16-20  39 2,57 ,718 

(d) 21-25 27 2,61 ,632 

(e) 26+ 25 2,65 ,760 

Toplam 137 2,54 ,720 

*: p<,05 
 

 

Mesleki kıdem değiĢkenine göre yapılan varyans analizi sonucu uzlaĢma 

(F=,859; p<,491 alt boyutunda istatistiksel anlamda bir farklılık (p<,05) tespit 

edilmiĢtir. Bu anlamlı farklılığın meslekte hizmeti 26 yıl ve fazla olan yönetici ile 

diğer yöneticilerden kaynaklandığı tespit edilmiĢtir. Hizmet süresi 26 yıl ve fazla 

olan yöneticiler, diğer hizmet yılı gruplarına göre uzlaĢma boyutuna ( X =2,98) 

ortalama kısmen katıldıkları yönünde görüĢ belirtmiĢlerdir. Elde edilen diğer 

bulgulara göre problem çözme (F=1,559; p>,189), uyma (F=,859; p>,491), 
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kaçınma (F=1,1910; p>,112) ve zorlama (F=,635; p>,639) alt boyutlarına iliĢkin 

görüĢlerin anlamlı bir Ģekilde farklılaĢmadığı tespit edilmiĢtir.  

Tablo 19. Çözüm Stratejileri Ölçeğindeki DeğiĢkenleri Uygulama Becerilerinin “Yöneticilikteki 

Kıdem” DeğiĢkenine Göre KarĢılaĢtırılmasına ĠliĢkin Varyans Analizi Tablosu 

 

Ölçekler 

Yöneticilikteki Kıdem 

DeğiĢkeni 

 

N 

- 

X 

 

SD 

 

F 

 

p 

 

 

Problem Çözme 

(a) 1-5  50 4,36 ,491 

1,880 

 

 

,118 

 

 

(b) 6-10 27 4,31 ,608 

(c) 11-15  26 4,08 ,974 

(d) 16-20 16 3,77 1,331 

(e) 21+ 18 4,25 ,939 

Toplam 137 4,21 ,821 

 

UzlaĢma 

(a) 1-5  50 2,47 ,986 

 

,785 

 

 

 

,537 

 

 

(b) 6-10 27 2,64 1,072 

(c) 11-15  26 2,61 1,235 

(d) 16-20 16 2,75 1,449 

(e) 21+ 18 2,16 ,985 

Toplam 137 2,52 1,110 

 

Uyma  

(a) 1-5  50 3,01 ,817 

 

,701 

 

,592 

(b) 6-10 27 3,29 ,963 

(c) 11-15  26 3,26 ,710 

(d) 16-20 16 3,03 ,903 

(e) 21+ 18 3,16 1,057 

Toplam 137 3,13 ,869 

 

Kaçınma 

(a) 1-5  50 2,65 ,823 
 

 

1,364 

 

 

,250 

(b) 6-10 27 2,37 ,751 

(c) 11-15  26 2,75 ,812 

(d) 16-20 16 2,71 ,729 

(e) 21+ 18 2,91 ,911 

Toplam 137 2,66 ,813 

 

 

Zorlama 

(a) 1-5  50 2,43 ,694 

1,017 ,401 

(b) 6-10 27 2,49 ,839 

(c) 11-15  26 2,60 ,588 

(d) 16-20 16 2,82 ,722 

(e) 21+ 18 2,59 ,772 

Toplam 137 2,54 ,720 

AraĢtırma grubu yöneticilikteki kıdem değiĢkenine bağlı olarak t-testi 

sonuçlarına göre Çözüm Stratejileri ölçeğinin alt boyutlarında istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık olmadığı (p>,05) tespit edilmiĢtir. 
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Tablo 20. Çözüm Stratejileri Ölçeğindeki DeğiĢkenleri Uygulama Becerilerinin “Eğitim Yönetimi 

Konusunda Alınan Seminerler” DeğiĢkenine Göre KarĢılaĢtırılmasına ĠliĢkin Varyans Analizi 

Tablosu 

 

Ölçekler 

 

Seminerler DeğiĢkeni 

 

N 

- 

X 

 

SD 

 

F 

 

p 

 

 

Problem Çözme 

(a) Hiç Katılmadım 37 4,16 ,720 

,132 ,877 
(b) 2 veya Daha Az Sayıda 38 4,21 ,619 

(c) 3 veya Daha Fazla Sayıda 62 4,25 ,981 

Toplam 137 4,21 ,821 

 

UzlaĢma 

(a) Hiç Katılmadım 37 2,71 1,139 
 

1,145 

 

 

,321 

 

(b) 2 veya Daha Az Sayıda 38 2,32 1,028 

(c) 3 veya Daha Fazla Sayıda 62 2,53 1,137 

Toplam 137 2,52 1,110 

 

Uyma 

(a) Hiç Katılmadım 37 3,06 ,756 

1,105 

 

,334 

 

(b) 2 veya Daha Az Sayıda 38 3,01 ,873 

(c) 3 veya Daha Fazla Sayıda 62 3,25 ,926 

Toplam 137 3,13 ,869 

 

Kaçınma 

(a) Hiç Katılmadım 37 2,72 ,673 

,532 

 

,589 

 

(b) 2 veya Daha Az Sayıda 38 2,54 ,846 

(c) 3 veya Daha Fazla Sayıda 62 2,69 ,873 

Toplam 137 2,66 ,813 

 

 

Zorlama 

(a) Hiç Katılmadım 37 2,52 ,635 

,219 ,803 
(b) 2 veya Daha Az Sayıda 38 2,61 ,859 

(c) 3 veya Daha Fazla Sayıda 62 2,52 ,683 

Toplam 137 2,54 ,720 

 

AraĢtırma grubu eğitim yönetimi konusunda alınan seminerler 

değiĢkenine bağlı olarak t-testi sonuçlarına göre Çözüm Stratejileri ölçeğinin alt 

boyutlarında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olmadığı (p>,05) görülmüĢtür. 
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6. TARTIġMA 

Spor liseleri yöneticilerinin çatıĢmaları yönetme becerilerini incelemeyi 

amaçlayan bu araĢtırma, çatıĢma yönetimi alanında öncü bir çalıĢma olması 

yönüyle önemli görülebilir. Zira eğitim kurumlarına yönelik olarak çatıĢma ve 

çatıĢma yönetimini konu edinen birçok araĢtırma yapılmıĢtır. Ancak bu baĢlık 

altında spor liseleri ve yöneticilerini konu edinen araĢtırmalara pek 

rastlanılmamıĢtır. Bu durum araĢtırmanın önemini daha da arttırabilmektedir. 

Çünkü spor liselerinin, Türk sporuna katkı sağlayacak bireylerin ve sporcuların 

yetiĢtirilmesinde önemli bir yer tutacağı düĢünülmektedir. Bu eğitim kurumları 

yaĢanılan çatıĢmaları ve sorunları etkin bir Ģekilde çözerse baĢarılı ve amacına 

ulaĢmıĢ birer kurum haline gelebilirler. Burada spor liseleri yöneticilerine önemli 

görevler düĢmektedir. Yöneticilerin çatıĢma konusunda yeterli bilgi ve beceriye 

sahip olmaları çıkacak her türlü sorunun çözümünde etkili olacaktır. 

AraĢtırmanın bu bölümünde bağımlı değiĢkenleri oluĢturan boyutların 

bağımsız değiĢkenler üzerindeki etkileri incelenmiĢ ve değiĢkenler arasındaki 

anlam farklılıklarının sonuçları açıklanmaya çalıĢılmıĢtır. Sonuç olarak bu 

araĢtırmanın sonunda Türkiye’deki spor liseleri yöneticilerinin, çatıĢmalar 

karĢısında göstermiĢ oldukları davranıĢları ve çatıĢmaların çözümüne karĢı 

uygulamıĢ oldukları stratejileri ve bu stratejileri uygulama becerileri üzerine bir 

değerlendirme yapılmıĢ; bu bağlamda öneriler geliĢtirilmiĢtir. Yalnız tartıĢma 

bölümünün ilk paragrafında da belirtildiği gibi bu araĢtırmanın konusunu içeren 

baĢka araĢtırmaların kısıtlı sayıda olması bu çalıĢmanın amacına yönelik olarak 

değerlendirmeler yapılmasını zorlaĢtırmıĢtır.  
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Spor liseleri yöneticilerinin demografik özelliklerine ait bulgular 

incelendiğinde; verilerin genel anlamda homojen bir dağılımda olduğu 

söylenebilir. Özellikle cinsiyet ve atama branĢı değiĢkenlerine ait olan verilerin 

dağılımı dikkat çekmektedir. Çünkü erkek yönetici oranı % 87 ve kadın yönetici 

oranı da % 13 seviyesindedir. Aynı Ģekilde yöneticilerin atama branĢına 

bakıldığında beden eğitimi branĢına mensup yöneticilerin % 13 ve diğer branĢlara 

mensup yöneticilerin de % 87 seviyesinde olduğu görülmüĢtür. Beden eğitimi ve 

spor eğitiminin hem mesleki hem de bilimsel anlamda temelini oluĢturan spor 

liselerine, yönetici atanırken branĢı beden eğitimi olan öğretmenlere pozitif yönde 

bir ayrıcalık verilmemesi bu okulların geleceği açısından düĢündürücü bir durum 

olarak değerlendirilebilir. Çünkü spor liseleri, spor ağırlıklı müfredat içeren ve bu 

anlamda eğitim hizmetleri sunan kurumlardır. Bu nedenle bu liselerde özellikle 

spor yaparken çatıĢmaların yaĢanması kaçınılmaz olabilir. Böylesi bir durumda 

belirli bir spor eğitimi almıĢ ve spor kültürü ile yetiĢmiĢ yöneticilerin olması 

çatıĢmaların çözümü noktasında spor liseleri için bir Ģans olarak görülebilir. 

ÇatıĢma yönetimi davranıĢ biçimleri ölçeğine ait bulgular incelendiğinde; 

spor liseleri yöneticilerinin en fazla kullandığı alt boyutun tümleĢtirme ve en az 

kullanmıĢ oldukları alt boyutunda hükmetme olduğu tespit edilmiĢtir. ġirin 

(2008), de yapmıĢ olduğu bir araĢtırmasında yöneticilerin algılarına göre en fazla 

kullandıkları stratejinin tümleĢtirme ve en az kullandıkları stratejinin ise 

hükmetme olduğunu tespit etmiĢtir (121). Koçak ve BaĢkan (2013), yapmıĢ 

oldukları bir araĢtırmada öğretmenler arası ve okul müdürü-öğretmenler arası 

çatıĢmalarda en etkili çözüm stratejisinin bütünleĢtirme olduğunu diğer çözüm 

stratejilerine göre etkililik oranı en düĢük stratejinin ise hükmetme olduğunu tespit 
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etmiĢlerdir (129).  Mirzeoğlu (2005) ise “Örgütsel ÇatıĢma ve Yönetimi: Spor 

Eğitimi Veren Yükseköğretim Kurumlarında Bir Uygulama” adlı araĢtırmasında 

okul yöneticilerinin en fazla problem çözme, uzlaĢma, ödün verme, kaçınma ve 

hükmetme stratejisini kullandıklarını belirtmiĢtir (24). Bu bağlamda, spor liseleri 

yöneticilerinin daha çok tümleĢtirme stratejisine yönelik davranıĢlar 

göstermesinin altında, çatıĢmaların çözümünde bu davranıĢların etkili olacağına 

inandıkları düĢüncesinin olduğu söylenebilir. Aynı Ģekilde hükmetme stratejisini 

içeren davranıĢları pek kullanmamalarının altında bu davranıĢların, çatıĢmaların 

çözümü noktasında etkili olmayacağı düĢüncesinin olduğu söylenebilir.  

Spor liseleri yöneticilerinin cinsiyet, yaĢ, atama branĢı ve eğitim yönetimi 

konusunda alınan seminerler değiĢkenine göre davranıĢ biçimleri ölçeğindeki 

bağımlı değiĢkenleri uygulama becerilerine bakıldığında, çatıĢmaları 

yönetmelerine iliĢkin olarak göstermiĢ oldukları davranıĢlarda anlamlı 

farklılıkların olmadığı ortaya çıkmıĢtır. Ortaya çıkan bu sonuç, bu değiĢkenlerin 

davranıĢ biçimleri ölçeğinde etkili olmadığını göstermektedir. ġirin (2008) de 

“Beden Eğitimi ve Spor Yüksekokulu Yöneticilerinin Liderlik Stilleri ve ÇatıĢma 

Yönetimi Stratejilerinin Ġncelenmesi” baĢlıklı araĢtırmasında cinsiyet gruplarının 

algılarına göre çatıĢma yönetim stratejilerini kullanma derecelerini karĢılaĢtırmıĢ 

ve bu araĢtırmadaki bulgulara paralel olarak anlamlı bir farklılık tespit 

edememiĢtir. Ancak ġirin (1998), aynı araĢtırmada yaĢ gruplarının çatıĢma 

yönetim stratejilerini kullanma derecelerini karĢılaĢtırırken anlamlı farklıklar 

tespit etmiĢtir   (121). 
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Yönetim statüsü değiĢkenine göre okul yöneticilerinin hükmetme ve 

kaçınma alt boyutlarını kullanmalarına iliĢkin olarak aralarında anlamlı 

farklılıkların olduğu tespit edilmiĢtir. Bu farklılığın müdür baĢyardımcısı ile diğer 

yöneticilerden kaynaklandığı görülmektedir. “Müdür baĢyardımcılığı görevi 

hiyerarĢik anlamda okul müdürü ile müdür yardımcısı arasında yer alan bir 

yönetim kademesidir. Müdür baĢyardımcısı aynı zamanda okulun ödül ve disiplin 

kurulu baĢkanıdır” (130). Bu anlamlı farklılıklar müdür baĢyardımcısının kurum 

içerisindeki mevcut pozisyonundan kaynaklanıyor Ģeklinde yorumlanabilir. Yani 

müdüre karĢı direk sorumlu ve okulun disiplinini sağlamada birinci derecede 

sorumlu olmaları hükmetme ve kaçınma boyutlarını daha fazla kullanmak 

zorunda kaldıkları Ģeklinde yorumlanabilir.  

Spor liseleri yöneticilerinin mesleki kıdeme göre davranıĢ biçimleri 

ölçeğindeki değiĢkenleri uygulama becerilerine bakıldığında, yöneticilerin 

hükmetme alt boyutunu kullanmalarında anlamlı farklıklar olduğu görülmüĢtür. 

Bu anlamlı farklılığın meslekteki hizmet süresi 26 yıl ve fazla olan yöneticiler ile 

diğer hizmet yılı gruplarından kaynaklandığı ve hizmet süresi 26 yıl olan 

yöneticilerin diğer gruplara göre çok daha düĢük bir ortalama ile görüĢ 

bildirdikleri tespit edilmiĢtir. Bu durum meslekte daha kıdemli ve deneyimli olma 

ile yapılan görevin bilincinde olmanın gereği Ģeklinde yorumlanabilir. 

Spor liseleri yöneticilerinin yöneticilikteki kıdeme göre davranıĢ 

biçimleri ölçeğindeki değiĢkenleri uygulama becerilerine bakıldığında, 

yöneticilerin kaçınma alt boyutunu kullanmalarında anlamlı farklılıklar olduğu 

tespit edilmiĢtir. Bu anlamlı farklılığın yöneticilik kıdemi 1-5 yıl arasında olan 

yöneticiler ile diğer gruptaki yöneticilerden kaynaklandığı görülmüĢtür. 
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Yöneticilikteki kıdemi 1-5 yıl arasında olan yöneticiler diğer yöneticilere göre 

yüksek bir ortalama ile bu alt boyutu kullandıklarını ifade etmiĢlerdir. Bu anlamlı 

farklılık kıdem süresi az olan yöneticilerin yöneticilikteki deneyimlerini akla 

getirmekte ve yöneticilikteki hizmet süresinin az olmasının bir sonucu Ģeklinde 

yorumlanabilir.  

ÇatıĢma yönetimi çözüm stratejileri ölçeğine ait bulgular incelendiğinde; 

spor liseleri yöneticilerinin en fazla kullandığı stratejinin problem çözme ve en az 

kullanmıĢ oldukları stratejinin de uzlaĢma olduğu görülmüĢtür. Spor liseleri 

yöneticileri problem çözme stratejisine yönelik olarak kendilerine verilen 

değiĢkenlere tamamen katıldıkları yönünde bir ortalama ile problem çözme 

becerisine sahip olduklarını ifade etmek istemiĢlerdir. UzlaĢma stratejisine 

yönelik olarak bu stratejiyi uygulama noktasında kısmen katıldıkları yönünde bir 

ortalama ile bu strateji uygulama noktasında biraz dikkatli davrandıklarını 

belirtmek istemiĢlerdir. Çünkü uzlaĢma alt boyutunun maddelerine bakıldığında, 

uzlaĢmanın sağlanabilmesi için karĢılıklı taviz verme ve pazarlık yapmanın söz 

konusu olduğu görülmektedir. Uygulama becerisi anlamında değerlendirildiğinde 

bu çözüm stratejisinin yöneticiler için çok kullanılan bir yöntem olmadığı 

söylenebilir. Bu çalıĢmaya benzer diğer araĢtırmalar incelendiğinde; ġentürk 

(2006), yapmıĢ olduğu bir çalıĢmada yöneticilerin çatıĢmaların çözümünde en çok 

problem çözme yöntemini kullandıklarını belirtmiĢtir (36).  GümüĢeli (1994)’te 

“Ġzmir Ortaöğretim Okulları Yöneticilerinin Öğretmenler ile Aralarındaki 

ÇatıĢmaları Yönetme Biçimleri” baĢlıklı araĢtırmasında okul müdürlerinin en çok 

tümleĢtirme yöntemini ve en az uzlaĢma yöntemini kullandıklarını tespit etmiĢtir 

(52). Akgün, Yıldız ve Çelik (2009), yapmıĢ oldukları bir çalıĢmada yöneticilerin 
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çatıĢmaların çözümüne yönelik olarak en çok problem çözme yöntemini 

kullandıklarını belirtmiĢtir. Ancak bu araĢtırmada tespit edilenden farklı olarak 

yöneticilerin uzlaĢma yöntemini fazlaca kullandıklarını tespit etmiĢlerdir (131).  

Spor liseleri yöneticilerinin cinsiyet, yaĢ, yönetim statüsü, yöneticilikteki 

kıdem ve eğitim yönetimi konusunda alınan seminerler değiĢkenine göre çözüm 

stratejileri ölçeğindeki bağımlı değiĢkenleri uygulama becerilerine bakıldığında, 

yöneticilerin çatıĢmaları yönetmelerine iliĢkin olarak uygulamıĢ oldukları 

stratejilerde anlamlı farklılıkların olmadığı ortaya çıkmıĢtır. Ortaya çıkan bu 

sonuç adı geçen bu değiĢkenlerin çözüm stratejileri ölçeğinde etkili olmadığını 

göstermektedir. Benzer araĢtırmalar incelendiğinde; ġahin (2007), ilköğretim 

okulu yöneticilerine yönelik olarak yapmıĢ olduğu bir araĢtırmada yöneticilerin 

cinsiyete ve yönetim statüsü değiĢkenine göre çatıĢma yönetim stratejilerinin 

karĢılaĢtırmasını yapmıĢ ve anlamlı bir farklılık bulamamıĢtır (68). 

Atama branĢı değiĢkenine göre okul yöneticilerinin zorlama stratejisini 

kullanmalarına iliĢkin olarak aralarında anlamlı farklılıkların olduğu tespit 

edilmiĢtir. Bu farklılığın diğer branĢlara mensup yöneticiler ile branĢı beden 

eğitimi olan yöneticilerden kaynaklandığı görülmüĢtür. Diğer branĢları oluĢturan 

yöneticilerin branĢı beden eğitimi olan yöneticilere göre zorlama yöntemini daha 

çok kullandıkları görülmektedir. Bu anlamlı farklılıklar, beden eğitimi 

öğretmenlerinin etkileĢimci liderlik yönlerinin olması ve bu yönlerini iĢ hayatının 

her alanında kullanmaya çalıĢmalarının bir yansıması Ģeklinde yorumlanabilir. 

Çünkü beden eğitimi öğretmenleri bayram ve törenlerde tören yöneticiliği, okul 

takımı veya kulüp çalıĢtırırken de takımın antrenörlüğünü yapmaktadırlar. 
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Dolayısıyla beden eğitimi öğretmenleri meslek hayatı boyunca liderlik rolünü 

içeren birçok etkiliğe katılmaktadırlar.   

Spor liseleri yöneticilerinin mesleki kıdem değiĢkenine göre çözüm 

stratejileri ölçeğindeki değiĢkenleri uygulama becerilerine bakıldığında, 

yöneticilerin uzlaĢma stratejilerini kullanmalarında anlamlı farklıklar görülmüĢtür. 

Bu anlamlı farklılık meslekteki hizmet süresi 26 yıl ve fazla olan yöneticiler ile 

diğer hizmet yılı grubundaki yöneticilerden kaynaklanmaktadır. Meslekteki 

hizmet süresi 26 yıl ve fazla olan yöneticiler diğer yöneticilere göre uzlaĢma 

stratejisini daha az kullandıklarını belirtmiĢlerdir. UzlaĢma yönteminde taviz 

verme ve pazarlık yapmayı içeren maddeler yer almaktadır. Dolayısıyla bu 

stratejinin uygulanması bu grupta yer alan yöneticilerde yetkilerden taviz verme 

algısını uyandırabilir. Bu anlamlı farklılık meslekteki hizmet süresi 26 yıl ve üstü 

olan yöneticilerin tecrübelerine de güvenerek çatıĢmaları baĢka yöntemlerle 

çözmeye çalıĢmaları Ģeklinde yorumlanabilir. 

Sonuç olarak spor liseleri yöneticilerinin çatıĢmalar karĢısında davranıĢ 

biçimlerini etkili kullandıkları ve çatıĢmalara karĢı çözüm stratejilerini kullanma 

becerilerinin yüksek düzeyde olduğu söylenebilir. Yöneticilerin çatıĢmaların 

çözümü için kendilerinde var olan becerileri örgütün amaçları doğrultusunda 

kullanmaya çalıĢtıkları görülmüĢtür. Ayrıca spor liseleri yöneticileri, çatıĢmaların 

çözümünde çok yüksek bir ortalama ile problem çözmeye yönelik davranıĢ 

sergilemiĢler ve problem çözme stratejisini kullanma becerisine sahip olduklarını 

belirtmiĢlerdir. Problem çözme becerisine sahip olma ile spor liseleri yöneticileri 

çatıĢmalar karĢısında kullanılabilecek en uygun yöntemin farkında olduklarını 

göstermiĢlerdir. Ayrıca yöneticiler hükmetme boyutunu içeren davranıĢlardan 
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kaçındıklarını da ifade etmiĢlerdir. Çünkü yöneticiler çatıĢmaların çözümünde 

baskı yapmanın çatıĢmayı daha da büyüteceğini düĢünmüĢ olabilirler. Bu bilgiler 

ıĢığında çatıĢma yönetim becerileri dikkate alındığında literatürde insan iliĢkileri 

ve iletiĢim becerilerinin var olduğu görülmektedir. Bu tür becerilere sahip olanlar 

bireysel amaçların değil, örgütsel amaçların gerçekleĢtirilmesinde önemli bir rol 

üstlenirler (114). Ayrıca yöneticilerin sorunların çözümünde mantıksal ve bilimsel 

yaklaĢımlar sergilemesi onların analitik beceriye yönelik bir tavır içinde 

olduklarını gösterir (116). Yine yöneticilerin bu davranıĢları sergilemesi onların 

iletiĢim ve insan iliĢkilerini kullanma becerileri ile analitik becerilerini kullanma 

düzeyinin yüksek olduğu Ģeklinde yorumlanmıĢtır.    

AraĢtırma sonunda elde edilen bilgilere dayanarak spor liseleri 

yöneticilerine Ģu öneriler sunulmuĢtur; çatıĢma, örgütlerde her zaman 

yaĢanabilecek bir sorun olarak yöneticilerin karĢısına çıkar. Yöneticiler ise 

karĢılaĢılabilecek bu sorunları olumlu yönleriyle kabul edip bu çatıĢmadan nasıl 

olur da kurum için bir fayda sağlayabilirim düĢüncesinde olmalıdırlar. Ayrıca 

yöneticiler çatıĢmaları geliĢmenin bir unsuru olarak görmelidirler. Çünkü her 

Ģeyin mükemmel olduğu, kimsenin kimseyle çatıĢmadığı bir ortamda yeni 

geliĢmelerin yaĢanması mümkün değildir. Bu bağlamda yaĢanan çatıĢmaların 

çözümünde, yöneticiler yeterli bilgiye sahip olmalıdırlar. Bu bilginin sağlanması 

da öncelikli olarak eğitimle mümkündür. Özellikle hizmeti az olan yöneticilere 

eğitim kurumlarında yaĢanan çatıĢmalar konusunda hizmetiçi eğitimler 

verilmelidir. Bu eğitimler yöneticilerin çatıĢma konusunda bilgi sahibi olmasında 

olumlu etkiler yapabilecektir. Yönetici konumunda bulunan kiĢiler yaĢanan 

çatıĢma vakaları ile ilgili olarak birbirlerine yardımcı olmalıdırlar. Bir okulda 
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yaĢanan çatıĢmaların muhatabı sadece bir yönetici olmamalıdır. ÇatıĢmayı 

yaĢayan tarafların yaĢantısı, inançları, kültürel değerleri farklı olabilir. Önemli 

olan bu farklılıklar göz önünde bulundurularak, çatıĢmalara en uygun gelen 

çözüm yöntemlerini uygulayabilmektir. Herkes kendince bir çözüm bulma yoluna 

giderse çatıĢma daha da karmaĢık bir hale gelir. Spor liselerinde çatıĢmaların 

çözümüne yönelik olarak “aklın yolu birdir” mantığından hareketle, çatıĢmaları 

çözme anlayıĢı oluĢturulmalıdır. Son olarak spor liselerine yönetici ataması 

yapılırken branĢı beden eğitimi olan öğretmenlere öncelik verilebilmelidir. 

Nitekim meslek liselerine okul müdürü atanırken meslek lisesi öğretmenlerine 

öncelik verilmektedir. Spor liselerine bu öncelik sadece müdür yardımcısı olmak 

için verilmekte ancak bu yetersiz kalmaktadır. Çünkü spor liselerine yönetici 

olmak için beden eğitimi öğretmeni olmanın yanı sıra o okula seçme sınavı ile 

gelme Ģartı da aranmaktadır. Bu Ģart sadece spor liselerinde görev yapan beden 

eğitimi öğretmenlerince sınırlı kalmakta olup diğer okullardaki beden eğitimi 

öğretmenlerini kapsamamaktadır. Ayrıca bu öncelik sadece müdür yardımcısı ile 

sınırlı kalmamalı okul müdürlerini de kapsamalıdır. 

Spor liseleri Türk milli eğitim sistemi içinde yer alan ve bu eğitim 

sisteminin önemli bir kısmını oluĢturan eğitim kurumlarıdır. Yine spor liseleri 

beden eğitimi ve spor bilim dalı için vazgeçilmez nadide bir kurum olma 

özelliğine sahiptir. Bu derece öneme sahip bu liselerin problemlerinin tespiti ve 

eksikliklerinin bilimsel anlamda yazıya dökülmesi dikkate alınması gereken bir 

konu olarak değerlendirilmelidir. Böylesi bir düĢünce ve anlayıĢla hazırlanan bu 

araĢtırmanın beden eğitimi ve spor bilim dalına katkı sunacağı, sonraki yıllarda 

yapılacak olan bilimsel araĢtırmalara öncülük yapacağı tahmin edilmektedir. 
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