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ÖZET 
 

ĠLKÖĞRETĠM OKULLARINDA GÖREV YAPAN ÖĞRETMENLERĠN 

DUYGUSAL ZEKÂ DÜZEYLERĠ ĠLE ÇATIġMA YÖNETĠMĠ 

STRATEJĠLERĠ ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠNĠN ĠNCELENMESĠ 

 

BUĞA, Ahmet 

Yüksek Lisans Tezi, Eğitim Bilimleri Ana Bilim Dalı 

Tez DanıĢmanı: Yrd. Doç. Dr. Mehmet MURAT 

Mayıs 2010, 114 Sayfa 

 

Bu tezin temel amacı ilköğretimde görev yapan öğretmenlerin duygusal 

zekâ düzeyleri ile çatıĢma yönetimi stratejileri arasındaki iliĢkiyi ortaya koymaktır.  

AraĢtırmanın evreni Gaziantep Ġli ġahinbey ve ġehitkâmil merkez 

ilçelerinde bulunan ilköğretim okullarında görev yapan öğretmenlerden 

oluĢmaktadır. AraĢtırmanın örneklemi ise söz konusu okullarda görev yapan 

öğretmenlerden rastgele seçilmiĢ olan 310 öğretmenden oluĢmaktadır. AraĢtırmanın 

verileri duygusal zekâ ve çatıĢma yönetimi stratejileri ölçekleri ile toplanmıĢtır.  

AraĢtırmanın verileri çift yönlü varyans analizi tekniği ile test edilmiĢtir. 

Yapılan istatistiksel analizler sonucunda duygusal zekâ düzeyi yüksek öğretmenlerin 

çatıĢma yönetimi stratejilerinden “bütünleĢtirme”, “uzlaĢma” ve “uyma” puanlarının 

duygusal zekâ düzeyi düĢük öğretmenlere göre daha yüksek olduğu görülmüĢtür. 

Cinsiyetlerine göre öğretmenlerin kullandıkları çatıĢma yönetimi stratejilerinden 

„„uyma‟‟ stratejisi puanları arasında anlamlı fark saptanmıĢtır. Öğretmenlerin mesleki 

kıdemlerinin kullanılan çatıĢma yönetimi stratejilerinden hiçbiri üzerinde anlamlı bir 

etki oluĢturmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Ortak etkilere bakıldığında ise duygusal zekâ ve cinsiyetin sadece 

hükmetme, duygusal zekâ ve kıdemin ise sadece kaçınma stratejisi üzerinde anlamlı 

etki oluĢturduğu sonucu elde edilmiĢtir. 

 

Anahtar kelimeler: Duygusal Zekâ, ÇatıĢma Yönetimi Stratejileri 
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ABSTRACT 

ANALYSIS OF THE RELATIONSHIP BETWEEN THE EMOTIONAL 

INTELLIGENCE LEVELS AND CONFLICT MANAGEMENT 

STRATEGIES OF THE PRIMARY SCHOOL TEACHERS 

BUĞA, Ahmet 

M.A. Thesis, Department of Educational Sciences 

Supervisor: Asist. Prof. Dr. Mehmet MURAT 

May 2010, 114 Pages 

 

The basic aim of this master‟s thesis is to display the relationship between 

emotional intelligence levels and conflict management strategies of the primary 

school teachers. 

The scope of the study is comprised of primary school teachers in the 

central districts of ġahinbey and ġehitkamil in the province of Gaziantep. Then, the 

sample of the study consists of 310 teachers randomly chosen among the teachers in 

the schools mentioned. The data of the research have been collected with emotional 

intelligence and conflict management strategies scales. 

The data of the study have been calculated using two-way Anova. As a 

result of the statistical analyses, it has been found out that the teachers having high 

emotional intelligence level has higher points of “integrity”, “compromise” and 

“adaptation” among conflict management strategies than those with level of 

emotional intelligence. A meaningful difference has been determined among the 

“adaptation” strategy, one of the conflict management strategies used by the teachers, 

according to the gender variable. It has been concluded that teachers‟ years of 

employment does not have meaningful impact on any of the conflict management 

strategies. 

When common effects are handled, it is seen that emotional intelligence and 

gender have meaningful influence on only domination and emotional intelligence 

and years of employment on the avoidance strategy. 

 

Key words: Emotional Intelligence, Conflict Management Strategies 
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ÖN SÖZ 

 

Bu çalıĢmada, her geçen gün daha da önem kazanan duygusal zekâ kavramı 

ile çatıĢma yönetimi stratejilerinin incelenmesinin eğitim öğretim sürecinin daha 

sağlıklı ve verimli devam etmesi yolunda yöneticilerden öğretmenlere kadar eğitim 

alanında yer alan herkese farklı bir bakıĢ açısı ve katkı sağlayacağı düĢüncesiyle 

hazırlanmıĢtır. 

  AraĢtırmanın her aĢamasında değerli fikir ve görüĢleriyle yardımlarını bir an 

olsun esirgemeyen değerli hocam Yrd. Doç. Dr. Mehmet MURAT‟a; araĢtırmanın 

analiz kısmında benimle değerli bilgilerini paylaĢan Yrd. Doç. Dr. Recep 

BĠNDAK‟a; araĢtırmanın birçok aĢamasında bilgilerinden istifade ettiğim değerli 

hocam Habib ÖZGAN‟a; araĢtırma süreci boyunca bilgi ve desteklerini esirgemeyen 

sayın hocam Doç. Dr. Zeynep HAMAMCI‟ya ve tezin yazımında bana yardımcı olan 

değerli meslektaĢım ArĢ. Gör. ÖkkeĢ ESENDEMĠR‟e sonsuz teĢekkürlerimi 

sunarım. 

Yine tezin hazırlanma sürecinde benden manevi desteklerini esirgemeyen 

annem, kardeĢlerim ve sevgili eĢim Yıldız BUĞA‟ya yürekten teĢekkürlerimi 

sunarım. 

ÇalıĢmalarımdan dolayı yeterince zaman ayıramadığım biricik oğlum 

Mustafa Mert BUĞA‟ya da sevgilerimi sunuyorum. 

 

         Ahmet BUĞA
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KISALTMALAR 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

GĠRĠġ 

 

Bu bölüm sekiz alt bölümden oluĢmaktadır. Birinci alt bölümde 

araĢtırmanın Ģekillenmesine yardımcı olan teorik arka plana yer verilmiĢtir. Ġkinci alt 

bölümde araĢtırmanın problem cümlesi, üçüncü alt bölümde ise problem cümlesine 

iliĢkin alt problemlere yer verilmiĢtir. AraĢtırmanın amacı dördüncü alt bölümde, 

araĢtırmanın önemi ise beĢinci alt bölümde sunulmuĢtur. Sonraki üç bölümde ise 

sırasıyla araĢtırmanın sayıtlıları, sınırlılıklar ve araĢtırmada kullanılan tanımlara yer 

verilmiĢtir. 

1.1. AraĢtırmanın Arka Planı 

Eğitim, farklı yönleri ön plana çıkarılarak farklı biçimlerde tanımlanabilecek 

bir kavramdır. Nitekim eğitimin ne olduğuna dair bugüne kadar birbirinden farklı 

birçok tanım yapılmıĢtır. Alanyazınına bakıldığında (Selçuk, 1994; Sönmez, 2007; 

AĢılıoğlu, 2007; Özbay, 2006), eğitimin daha çok yaĢam boyu devam eden ve 

bireylerin geliĢimi açısından son derece önemli iĢlevleri içeren bir süreç olarak 

tanımlandığı görülmektedir. 

Eğitimin program, öğrenci ve öğretmenden oluĢan üç temel öğesi 

bulunmaktadır. Ancak, öğretim süreçlerinin etkili ve verimli kılınmasında bu üç 

bileĢenden en önemli öğenin öğretmen olduğu konunun uzmanlarınca dile 

getirilmiĢtir (Arslan, 2007:252). Bu bağlamda, öğretmenlerin kendilerine düĢen 

sorumlulukları yerine getirebilmeleri açısından bazı temel becerileri taĢımaları 

gerekmektedir. Bu temel becerilerden en önemli olanlarından birinin de toplumsal 

yaĢamda sıkça karĢılaĢılan çatıĢmaları etkin bir biçimde yönetebilmekten geçtiği 

söylenebilir. 

ÇatıĢma toplumsal yaĢamın kaçınılmaz bir öğesidir. Farklı kiĢiliklerin, farklı 

değerlerin, inançların, tutumların olağan bir sonucu olarak yaĢanan çatıĢmalar 
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kaçınılması güç bir durum olarak karĢımıza çıkmaktadır (Karip, 2003:vii; Eren, 

2007:553).  

Okullarda çatıĢmaların yaĢanma olasılığı daha yüksektir. Çünkü okullar 

farklı yaĢların, farklı etnik kökenlerin, sosyo-ekonomik düzey olarak değiĢkenlik 

gösteren, bireysel olarak da çok farklı bireyleri bir arada bulundurması açısından 

diğer kurumlara oranla daha farklı bir özellik göstermektedir (Gordon, 2002:209). 

Farklılıklardan kaynaklanan bu çatıĢmaların birey ve örgüt lehine olabilmesi 

çatıĢmaların nasıl yönetildiği ile iliĢkilidir. Etkin bir Ģekilde yönetilen çatıĢmalar 

olumlu sonuçlar doğurabilmektedir (Akkirman, 1998). 

ÇatıĢmanın kaçınılmaz olması, çatıĢmanın olumsuz olmasını gerektirmez, 

çatıĢmanın nasıl yönetildiği, çatıĢmanın sonucunu olumluya çevirebilmektedir 

(Karip, 2003:3). ÇatıĢma yönetiminde bireylerin duyguları ön plana çıkmaktadır. 

ÇatıĢma durumlarında bireyler genellikle gerçekçi davranıĢ biçimleri yerine daha çok 

duygusal tepkiler sergilemekte ve yaĢanan durumların sonucunu 

öngörememektedirler. Bu yüzden bireylerin duygusal yetenekleri, düĢünme tarzları, 

esneklik, açıklık, kendine güven, empati gibi özellikler çatıĢma yönetiminde önem 

arz etmektedir. Bireylerin kendi duygularını yönetebilme kabiliyetine sahip olmaları 

yaĢadıkları çatıĢmaları da etkin bir Ģekilde yönetebilmelerini mümkün kılacaktır 

(Özdemir ve Özdemir, 2007). 

Bu noktada karĢımıza duygusal zekâ kavramı çıkmaktadır. Duygusal zekâ; 

hem kendimizle hem baĢkalarıyla baĢa çıkabilmeyi kolaylaĢtıran duyguları tanımak, 

anlamak ve duyguları etkin bir Ģekilde kullanabilme yeteneğidir. Yani, diğer 

insanların beklenti ve ihtiyaçlarını, güçlü ve zayıf yönlerini duygular aracılığıyla 

anlayabilmek, stresli durumlarda güçlü olabilmek ve insanların çevrelerinde görmek 

istedikleri gibi biri olmak için sahip olunması gereken bir yetkinliktir (BaltaĢ, 

2006:7). 

Günümüzde öğretmenlerin ne gibi özelliklere sahip olmaları gerektiği 

konusunda bir mutabakat olmamasına karĢın yapılan son çalıĢmalar ve incelemeler 

duygusal zekâsı yüksek iĢ görenlerin daha çok talep edildiğini ortaya koymaktadır ve 

öğretmenler okullarda görev yapan iĢ görenlerin en önemlisi olması nedeniyle 

öğretmenlerin de yüksek duygusal zekâya sahip olmaları beklenebilir bir durumdur 

(Titrek, 2006:327). Bu bağlamda duygusal zekânın, hem bireyler hem de örgütler 

açısından önemle ele alınması gerektiği söylenebilir. 
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1.2. Problem Cümlesi 

Resmi ilköğretim okullarında görev yapan öğretmenlerin duygusal zekâ 

düzeyleri ile kullandıkları çatıĢma yönetimi stratejileri arasında bir iliĢki var mıdır? 

1.3. Alt Problemler 

AraĢtırmanın ana problemine bağlı olarak Ģu alt problemlere cevap 

aranacaktır: 

1. Öğretmenlerin çatıĢma yönetimi stratejilerinden bütünleĢtirme stratejisini 

kullanmalarında;  

a) Duygusal zekâ düzeyi ve cinsiyet değiĢkenlerinin temel ve ortak etkileri 

anlamlı mıdır? 

b) Duygusal zekâ düzeyi ve kıdem değiĢkenlerinin temel ve ortak etkileri 

anlamlı mıdır? 

2. Öğretmenlerin çatıĢma yönetimi stratejilerinden hükmetme stratejisini 

kullanmalarında; 

a) Duygusal zekâ düzeyi ve cinsiyet değiĢkenlerinin temel ve ortak etkileri 

anlamlı mıdır? 

b) Duygusal zekâ düzeyi ve kıdem değiĢkenlerinin temel ve ortak etkileri 

anlamlı mıdır? 

3. Öğretmenlerin çatıĢma yönetimi stratejilerinden uzlaĢma stratejisini 

kullanmalarında; 

a) Duygusal zekâ düzeyi ve cinsiyet değiĢkenlerinin temel ve ortak etkileri 

anlamlı mıdır? 

b) Duygusal zekâ düzeyi ve kıdem değiĢkenlerinin temel ve ortak etkileri 

anlamlı mıdır? 

4. Öğretmenlerin çatıĢma yönetimi stratejilerinden kaçınma stratejisini 

kullanmalarında; 

a) Duygusal zekâ düzeyi ve cinsiyet değiĢkenlerinin temel ve ortak etkileri 

anlamlı mıdır? 

b) Duygusal zekâ düzeyi ve kıdem değiĢkenlerinin temel ve ortak etkileri 

anlamlı mıdır? 

5. Öğretmenlerin çatıĢma yönetimi stratejilerinden uyma stratejisini kullanmalarında; 

a) Duygusal zekâ düzeyi ve cinsiyet değiĢkenlerinin temel ve ortak etkileri 

anlamlı mıdır? 
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b) Duygusal zekâ düzeyi ve kıdem değiĢkenlerinin temel ve ortak etkileri 

anlamlı mıdır? 

1.4. AraĢtırmanın Amacı 

Bu araĢtırmanın amacı; ilköğretimde görev yapan öğretmenlerin çatıĢma 

yönetimi stratejileri üzerinde duygusal zekâ, cinsiyet ve kıdem değiĢkenlerinin temel 

ve ortak etkilerinin anlamlı olup olmadığını ortaya koymaktır. 

1.5. AraĢtırmanın Önemi 

Duygusal zekâ kavramı henüz yeni bir kavram olmasına karĢın birçok 

alanda kendisini göstermekte ve her geçen gün daha da önem kazanmaktadır. 

Duygusal zekâ kavramının özünde duygular yer almaktadır. Duyguların öneminin ise 

sadece duygusal zekâ ile birlikte değil aslında çok uzun dönemlerden beri insan 

yaĢamının her alanında büyük önem arz ettiği bilinmektedir.  

Her gün hayal kırıklığından sevince, korkudan rahatlamaya kadar birçok 

farklı duyguyu yaĢadığımız ortamlardan birisi de iĢ ortamlarıdır (Weisinger, 

1998:21). Birçok farklı kiĢilik ve özelliğe sahip bireylerin bir arada olduğu iĢ 

ortamlarında bireylerin hem kendi duygularını hem de diğer bireylerin duygularını 

tanıması, duygularını kontrol edebilmesi, duygusal ipuçlarını yakalayabilmesi ve 

çözümleyebilmesi; hem bireysel hem de örgütsel açıdan iĢleyiĢin sağlıklı bir Ģekilde 

yürüyebilmesini ve ortaya çıkan sorunların etkin bir Ģekilde çözümlenebilmesini 

sağlayabilecektir. 

Çünkü bireysel ve örgütsel amaçlar gerçekleĢtirilirken diğer bireylerle 

etkileĢim halinde olunmaktadır ve bireylerarası etkileĢimin olduğu her durumda 

çatıĢmaların yaĢanması kaçınılmazdır (Rahim, 2001:1). 

Eğitim-öğretim sürecinde de bireysel ve örgütsel amaçlar gerçekleĢtirilirken 

öğretmenlerin kendilerinin ve diğerlerinin duygularının farkında olabilme, diğer 

bireylerle iyi iliĢkiler kurabilme, empati, dürtü kontrolü, stresli durumlarla baĢ 

edebilme ve ortaya çıkan çatıĢmaları etkin bir Ģekilde yönetebilme kabiliyeti gibi 

özel becerilere sahip olmaları gerekmektedir. Bu da duygusal zekâ kavramının ele 

alınmasıyla mümkün olacaktır. 

Bu araĢtırmada; ilköğretimde görev yapan öğretmenlerin duygusal zekâ 

düzeyleri ile kullandıkları çatıĢma yönetimi stratejilerinin cinsiyet ve mesleki kıdem 

değiĢkenleri açısından incelenmesinin okullarda yaĢanan çatıĢmaların çözümüne 

yönelik olarak; öğretmenlere, yöneticilere ve eğitim alanında görev yapan uzmanlara 
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önemli bilgiler sağlayacağı, böylelikle eğitim-öğretim sürecinin daha sağlıklı bir 

Ģekilde iĢleyiĢine katkı sağlayacağı düĢünülmektedir. Duygusal zekâ ve çatıĢma 

yönetimi stratejilerinin ilköğretimde görev yapan öğretmenlerle yapılan benzer bir 

çalıĢmaya rastlanmaması da araĢtırmanın diğer bir önemini oluĢturmaktadır. 

1.6. Sayıltılar 

1. Öğretmenlerin kendilerine verilen KiĢisel Bilgi Formunu, Bar-On 

Duygusal Zekâ Ölçeğini ve ÇatıĢma Yönetimi Stratejileri Ölçeğini 

içtenlikle ve samimi bir Ģekilde cevaplamıĢlardır. 

2. Kullanılan veri toplama araçları ulaĢılmak istenen bilgileri elde etmede 

yeterlidir. 

3. AraĢtırma için seçilen örneklem grubu araĢtırma evrenini temsil 

etmektedir. 

4. Ġlköğretim okullarında farklı türde çatıĢmalar yaĢanmaktadır. 

5. Ġlköğretim okulu öğretmenleri, çatıĢmaların yönetilmesinde birtakım 

stratejiler kullanmaktadırlar. 

1.7. Sınırlılıklar 

1. AraĢtırmada elde edilen veriler örneklemle sınırlıdır. 

2. AraĢtırmada elde edilen veriler duygusal zekâ ve çatıĢma yönetimi 

stratejileri ölçme araçları ile sınırlıdır. 

1.8. Tanımlar 

 Duygu: Herhangi bir zihin, his, tutku çalkantısı ya da 

devinimi; herhangi bir Ģiddetli ya da uyarılmıĢ zihinsel durumdur (Goleman, 

2007a:373). 

 Zekâ: Ġnsanın öğrenme sürecinde, anlama, kavrama, parçaları 

veya bilgileri iliĢkilendirme, bütünleĢtirme, değerlendirme, yorumlamalar 

yapma aĢamalarında yönlendirici olan biliĢsel ve duyuĢsal özelliklerdir 

(Güney, 2000:225). 

 Duygusal Zekâ: Bireyin kendisini ve baĢkalarını etkin bir 

biçimde anlamasını, kendisini ifade etmesini, diğer insanlarla iliĢki 

kurabilmesini ve günlük ihtiyaçlarıyla en iyi Ģekilde baĢa çıkabilmesini 

sağlayan duygusal ve sosyal yetilerin bir bütünüdür (Bar-On, 2006). 

 ÇatıĢma: Sosyal varlıkların (bireyler, gruplar, örgütler vb.) 

kendi içlerinde veya birbirleri arasında uyumsuzluk, anlaĢmazlık ve çekiĢme 
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yaĢamaları durumunda ortaya çıkan etkileĢimli bir süreçtir (Rahim 

2001:18). 

 ÇatıĢma Yönetimi: Örgüt içindeki bireyler ya da gruplar 

arasındaki çatıĢma seviyesini kontrol altına alarak, taraflar arasındaki 

anlaĢmazlık ve huzursuzluğun örgütün yararına olacak Ģekilde 

yönlendirilmesidir (Hampton vd., 1982:634; Akt: Akkirman, 1998). 

  



ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

KAYNAK ÖZETLERĠ 

 

Bu bölümde duygu, zekâ, çoklu zekâ, duygusal zekâ ve çatıĢma yönetimi 

konularında kuramsal bilgiler ile yurtdıĢı ve yurtiçinde yapılan bazı araĢtırmalara yer 

verilmiĢtir. 

2.1. DUYGU 

Duygular insan olmanın özünde yatan temel unsurlardan birisidir. Duygular 

insanların iç ve dıĢ dünyaları arasındaki önemli bir bağdır. Kimi zaman duygular 

davranıĢlar yoluyla bireylerin dıĢ dünyayı etkilemesini sağlarken kimi zaman da dıĢ 

dünyada gerçekleĢen olay ve durumlar duygular aracılığıyla bireyleri etkilemektedir. 

Duygu kavramının tam olarak ne olduğu konusu ise eski dönemlerden beri merak 

edilen ve tartıĢılan bir konu olmuĢtur.  

Alanyazınında da görüleceği üzere duygu kavramının çok farklı Ģekillerde 

tanımlanmıĢ olduğu görülecektir. Bu tanımlardan bazıları Ģunlardır: 

Eski dönem filozoflarından olan Aristotales (M.Ö. 384-322)‟e göre 

duygular, neĢeli ya da neĢesiz zamanlarımızda algılarımız veya varsayımlarımızla 

birlikte ortaya çıkan refakatçilerdir (Konrad ve Hendl, 2005:22). 

Feldman‟a göre duygu; mutluluk, umutsuzluk ve hüzün gibi genelde hem 

fizyolojik hem de biliĢsel tabanları olan ve davranıĢı etkileyen faktörlerdir (Çakar ve 

Arbak, 2004:27). 

Mayer ve Salovey‟e göre duygular; fizyolojik, biliĢsel, motivasyona dayalı 

ve deneyimsel psikolojik sistemleri içeren organize tepkilerdir (Salovey ve Mayer, 

1990:186). 

Goleman ise duyguyu; bir his ve o hisse özgü belirli düĢünceler, psikolojik 

ve biyolojik haller ve bir dizi hareket eğilimi olarak ifade etmektedir (Goleman, 

2007a:373). 



8 

YaĢam enerjisi için ana kaynak olan duygular varoluĢun ve hayata anlam 

katmanın temelini oluĢturmaktadır (BaltaĢ, 2006:10). Duygular insan hayatına anlam 

katarlar. Ġnsan hayatının ve iĢinin geliĢmesi ve sona ermesi sürecinde, bir değer ve 

anlamlar sistemi sağlarlar ve insan varlığının temelini oluĢtururlar. Bunun yanı sıra 

duygular bireylerin insan varlığının temel sorunlarıyla yüzleĢmesini sağlarlar 

(Cooper ve Sawaf, 2000:8). 

Ġnsanoğlunun varoluĢundan beri karar anında seçim yapabilmek için 

kılavuzluk görevi yapan duygular akılla olan etkileĢimini belli bir dengeye 

oturtamadığı zaman acı verici ve yok edici bir nitelik kazanırken dengeli bir iliĢkide 

ise yol gösterici ve harekete geçirici fonksiyonuna devam ederler (BaltaĢ, 2006:10). 

Duygular motivasyonun, bilginin, kiĢisel gücün, yetkinlik ve etkinin ana 

kaynağıdır. Duygular mantıklı düĢünme ve sağduyu ile çeliĢmezler aksine çoğu 

zaman duygular sağduyulu ve mantıklı düĢünmeyi zorlar, canlandırır ve baĢarıya 

ulaĢtırırlar (Cooper ve Sawaf, 2000:xiv). 

Duygular çoğu zaman bireylerin düĢüncelerini ve davranıĢlarını etkilemekte 

hatta düĢünceler üzerinde baskın çıkmaktadır ve duygular insana hâkim olduğu 

sürece zekâ iĢlevselliğini kullanamamaktadır (Goleman, 2007a:30). Çünkü duygular 

insanlara yaptıklarını neden ve nasıl yaptığı hakkında bilgiler sağlarlar, duyguları 

bastırmak ise insanların bu bilgilere eriĢmesini engeller ve aslında duyguların 

bastırılması onları yok etmekten ziyade Ģiddetlendirmektedir (Güney, 2000:239). 

Duyguların tanınması ve yapıcı bir biçimde yönlendirilmesi ise zihinsel performansı 

artırmaktadır (Cooper ve Sawaf, 2000:xli). Sosyal yaĢamda bireyler duygularını 

bastırmaktan ziyade onları yöneterek ve anlayarak daha kaliteli bir yaĢam sürebilirler 

(Güney, 2000:239). 

Duyguların bastırılması, duyguların sağlayacağı önemli bilgilere engel 

olunmasının tersine, duyguların yönetilmesi, onları anlamak ve bu anlaĢılmıĢ 

duygulardan, durumlardan verimli bir Ģekilde yararlanmak demektir. Duygular, 

düĢüncelerin, fizyolojik değiĢmelerin ve ruh durumunun dıĢ etkilere karĢı ortak bir 

tepkisi olduğundan dolayı bireyler bu unsurlardan her birini değerlendirerek 

duygularını yönetebilirler (Weisinger, 1998:15-16). 
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 Ġnsan yaĢamında karıĢımları, çeĢitlemeleri, mutasyonları ve nüanslarıyla 

yüzlerce duygudan bahsedilebilir. Fakat hangi duyguların birincil, hangi duyguların 

asal hatta birincil duyguların var olup olmadığı tartıĢılan bir konudur. Buna rağmen 

bazı duygu kuramcıları duygu kümelerinin olduğunu öne sürmektedirler ve bu duygu 

kümelerini ise Ģu Ģekilde sıralamaktadırlar (Goleman, 2007a:373-374): 

 Öfke; hakaret, içerleme, kızma, gazap, tükenme, sinirlenme, 

düĢmanlık, 

 Üzüntü; kasvet, keder, can sıkıntısı, umutsuzluk, acı, 

 Korku; kaygı, kuruntu, çekinme, ürkme, sinirlilik, tasa, hayret, 

 Zevk; coĢku, mutluluk, haz, sevinç, eğlenme, heyecan, gurur 

 ġaĢkınlık; merak, hayret, afallama, Ģok, 

 Ġğrenme; tiksinme, aĢağılama, küçük görme, hoĢlanmama, hor 

görme, 

 Utanç; mahcubiyet, piĢmanlık, hayal kırıklığı, küçük düĢme, 

suçluluk. 

Konrad ve Hendl (2005:20) ise duyguları oluĢturan bileĢenler üzerine 

odaklanmıĢlardır. Onlara göre duygular dört ana bileĢenden oluĢmaktadır. 

 Öznel BileĢen; bireylerin duygu olarak tanımladığı ve ifade ettiği 

durumlardır. 

 Bilgiye Dayalı BileĢen; algılama, değerlendirme ve duygusal anlarda 

davranıĢların kontrol edilmesidir. 

 Psikolojik BileĢen; duygulara bağlı oluĢan bedensel tepkileri ifade 

etmektedir. 

 DeğiĢken- DıĢavurumcu BileĢen; duygusal durumlarda ortaya çıkan 

motorsal tepkileri ifade etmektedir. 

 

Duygular; düĢünmek ve planlamak, uzak bir hedefe hazırlanmayı 

sürdürebilmek, sorunları çözmek gibi yetenekleri engellediği ya da güçlendirdiği 

ölçüde, bireyler doğuĢtan sahip oldukları zihinsel yeteneklerini kullanma 

kapasitelerinin sınırlarını çizerek hayatta neler yapabileceklerini belirlerler 

(Goleman, 2007a:119). 
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2.2. ZEKÂ 

2.2.1. Zekâ Tanımları 

Zekâ insanları kendi aralarında farklılaĢtıran önemli bir öğedir. Zekâ 

kavramı baĢta psikoloji olmak üzere bilimin uzun dönemlerden beri üzerinde 

durduğu konuların baĢında gelmektedir. Bu süreç içerisinde yapılan incelemeler ve 

çalıĢmalar sonucunda zekâya iliĢkin farklı görüĢler ortaya atılmıĢtır. Zekâ kimi 

zaman zekâ testlerinin ölçtüğü nitelik olarak tanımlanırken kimi zaman bireyin 

öğrenme kapasitesi olarak tanımlanmıĢtır (Saban, 2005a:3). Zekâya iliĢkin 

alanyazınında yapılmıĢ olan tanımlara bakıldığında zekânın ne olduğuna iliĢkin öne 

sürülen bu farklı görüĢler açıkça görülmektedir.  

Piaget‟e göre zekâ; bireyin çevreye uyum sağlama yeteneğidir yani zeki 

insan hızla değiĢen çevre Ģartlarına diğer bireylerden daha kısa sürede uyum 

sağlayabilen ve uygun tepkiler veren kiĢidir (Çeçen, 2007:83). 

Binet zekâyı; iyi muhakeme edebilme, iyi hüküm verebilme, eleĢtirel bir 

görüĢe sahip olma Ģeklinde tanımlamıĢtır (Özgüven, 1994:163). 

Willian Lois Stern zekâyı; “düĢüncesini bilinçli olarak yeni bir iĢe 

yönlendirebilme konusunda genel bir beceridir; hayatın gerektirdiği yeni sorumluluk 

ve taleplere zihinsel olarak genel bir uyum sağlayabilmedir” Ģeklinde tanımlamıĢtır 

(Konrad ve Hendl, 2005:41). 

Wechsler zekâyı; dünyayı anlayabilme, düĢünebilme ve zorluklarla 

karĢılaĢtığında kaynaklarını etkin Ģekilde kullanabilme becerisi olarak tanımlamıĢtır 

(Çakar ve Arbak, 2004:26). 

Çoklu özellik gösteren kuramcılardan birisi olan Robert Stenberg gerçek 

hayatta etkin iĢlev görme becerisinin zekânın en büyük belirtisi olduğunu ifade 

etmiĢtir (Ġkiz, 2007:215). 

Storddad zekâyı; bireyin zor, karmaĢık, soyut, ekonomik, gayeye uygun, 

sosyal değeri olan ve orijinal nitelikler taĢıyan zihinsel davranıĢları yapabilme ve bu 

koĢullar altında bireyin enerjisini davranıĢlar üzerine toplayabilme ve heyecanlara 

karĢı koyabilme yeteneği olarak tanımlamıĢtır (Özgüven, 1994:163). 

Güney (2000:225)‟e göre zekâ; insanın öğrenme sürecinde, anlama, 

kavrama, parçaları veya bilgileri iliĢkilendirme, bütünleĢtirme, değerlendirme, 

yorumlamalar yapma aĢamalarında yönlendirici olan biliĢsel ve duyuĢsal özelliklerle 

yakından iliĢkili bir kavramdır. 
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Ġkiz (2007:214)‟e göre ise zekâ; soyut düĢünme, akıl yürütme, problem 

çözme ve yeni bilgi edinebilme gibi becerilerin bileĢimi olarak tanımlanmıĢtır. 

1904 yılında bir Fransız psikolog olan Alfred Binet ve arkadaĢları tarafından 

yapılan çalıĢmalar sonucunda ortaya çıkan ilk zekâ testleri sonucunda ise zekânın 

objektif olarak ölçülebileceği ve bunun IQ olarak bilinen tek bir sayıya 

indirgenebileceği görüĢü zekâya iliĢkin olarak yeni bir düĢünce ortaya çıkarmıĢtır 

(Armstrong, 2000:1). Zekâya iliĢkin olarak geliĢtirilen bu anlayıĢ ise insanların zeki 

olanlar ve olmayanlar Ģeklinde kategorize edilmesine yol açmıĢtır. Yani zeki olmak 

için gerekli olan tek ölçüt IQ olarak görülmüĢtür ve insanların ya doğuĢtan zeki 

olduğu ya da olmadığı ve bunun için yapılacak bir Ģeyin söz konusu olmadığı 

düĢüncesi yıllarca benimsenmiĢtir (Saban, 2005a:5). 

2.2.2. Zekâ Kuramları 

Zekâ üzerinde yapılan bilimsel çalıĢmalar ve incelemeler sonucunda zekâ 

hakkında farklı anlayıĢlar ortaya çıkmaya baĢlamıĢtır.  

2.2.2.1. Zekâyı Tek Faktörlü Bir Yapı Olarak Açıklayan Kuramlar 

Kuzgun (2006:18) zekayı tek faktörlü bir yapı olarak gören kuramları 

aĢağıdaki gibi açıklamıĢtır: 

Galton’un Zekâ AnlayıĢı: Galton zekâ konusuyla deneysel olarak ilgilenen 

araĢtırmacılardan en önemlisidir. Ona göre zekâ öğrenme gücü olarak ifade 

edilmiĢtir. Galton duyum keskinliği ile zekâ arasında iliĢki olabileceğini düĢünmüĢ 

ve insanlar arasında duyum keskinliği yönünden farklar olabileceği düĢüncesi ile 

öncelikle duyumları ölçme gereğini duymuĢ ve bu konuda çalıĢmalar yapmıĢtır. 

Piaget’in Zekâ AnlayıĢı: Piaget zekâyı; organizmanın çevre ile 

etkileĢimindeki denge olarak tanımlamıĢtır. Ona göre her etkinliğin amacı dengeye 

ulaĢmaktır, her ne kadar organizma ile çevresi arasında tam ve sürekli bir denge 

kurulamasa da tüm çabalar denge amaçlıdır. 

Piaget zekânın iĢleyiĢini ve geliĢimini biyolojik modelle açıklamıĢtır. Ona 

göre organizmanın büyümesi için çevresiyle etkileĢimde bulunması zorunludur. 

Piaget burada özümleme ve uyma terimlerini kullanmıĢtır. Özümleme; insanların dıĢ 

çevreden gelen biliĢsel uyarıcıları biliĢsel Ģemasına uydurup sindirmesidir. Uyma ise; 

insanın biliĢsel Ģemalarını dıĢ çevreden gelen uyarıcılara uydurmasıdır (BaĢaran, 

2005:149) Zihnin uyum süreciyle organizmanın uyum süreci arasında benzerlik 

kuran Piaget bunu Ģöyle örneklemiĢtir: Ġpe asılmıĢ bir halka ile ilk defa karĢılaĢan bir 
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çocuk onu tutmaya ve yakalamaya çalıĢacaktır yani onu tanımaya çalıĢacaktır. Bu 

durumda çocuk daha önceki yaĢantılarını gözden geçirecek ve yeni nesneyi ona göre 

yorumlayacaktır. Nesnenin geçmiĢ yaĢantılarca değiĢtirilerek zihne alınması 

özümlemedir. Yeni yaĢantının çocuğu değiĢtirmesi ve daha sonra karĢılaĢacağı bu ve 

benzeri nesnelere ya da uyarımlara karĢı davranıĢı ilk defa olacağından, farklı 

olacaktır bu ise uyma sürecidir. 

Sonuç olarak Piaget zekânın insanın çevresine uyumunu sağlayan, 

özümleme ve uyma süreci ile iĢleyen tek bir güç olduğunu savunmuĢtur. 

2.2.2.2. Ġki Faktör Kuramı 

Spearman bireylerin genel zekâları ile çeĢitli derslerdeki baĢarıları ve 

duyum keskinlikleri arasındaki iliĢkiyi uzun süre incelemiĢtir (Kuzgun, 2006:18). 

Test puanları üzerinde faktör analizi tekniğini kullanarak yaptığı analizlerin 

sonucunda zihnin tek ve genel bir yetenek olmadığını, iki temel faktörden meydana 

geldiğini ifade etmiĢtir. Spearman bu faktörlere genel yetenek “g” ve özel yetenek 

“s” adını vermiĢtir. Genel yetenek “g” faktörünün tüm zihinsel faaliyetlerde rol 

oynayan genel bir zihinsel enerji özel yetenek “s” faktörünün ise bir iĢin 

yapılmasında gerekli olan genel zihinsel yetenekten ayrı olarak ihtiyaç duyulan 

zihinsel bir güç olduğunu ifade etmiĢtir (Özgüven, 1994:166). 

Spearman‟a göre insanlar sahip oldukları “g” ve “s” faktörleri bakımından 

farklılıklar göstermektedir. Zekâyı ölçmek demek “g” faktörünü ölçmek demektir 

yani “g” faktörü zekâdır (Özgüven, 1994:166). 

Spearman yaptığı araĢtırmalarda, bazı zihinsel etkinliklerde birden çok özel 

faktörün rol oynadığını görmüĢ ve bunu Grup Faktör kavramıyla ifade etmiĢtir. Grup 

Faktör kavramı ise genel zihni yeteneğin dıĢındaki bazı özel yeteneklerde ortak 

olarak rol alan faktörler olarak tanımlanmıĢtır (Kuzgun, 2006:18). 

2.2.2.3. Çoklu Faktörler Teorisi 

Yapılan çalıĢmalar sonucunda zekânın birçok yeteneği içinde barındıran 

daha kapsamlı bir yapı olarak gören farklı anlayıĢlar ortaya çıkmıĢtır. Bu anlayıĢlar 

aĢağıdaki gibidir: 

Thorndike’ın Zekâ AnlayıĢı: Thorndike‟a göre zekâ “g” gibi sadece tek 

bir faktörle açıklanamaz çünkü çeĢitli zihinsel problemlerin çözümünde birden fazla 

farklı faktörler rol almaktadır. 
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Thorndike zekâyı soyut zekâ, sosyal zekâ ve mekanik zekâ olmak üzere üç 

tür içinde sınıflamıĢtır. Soyut zekâyı sayı ve sözcük cinsinden sembolleri, sosyal 

zekâyı insanları anlama ve onlarla iyi iliĢkiler kurabilme, mekanik zekâyı ise çeĢitli 

araç, gereç ve makineleri anlama ve kullanma yeteneği olarak tanımlamıĢtır 

(Özgüven, 1994:167). 

Thorndike, zekânın düzey geniĢlik ve hız terimleri gibi üç yönü 

bulunduğunu ve bunlardan sadece birinin bilinmesi ile zekânın tanınamayacağını 

ifade etmiĢtir (Özgüven, 1994:167; Kuzgun, 2006:18). 

Thurstone’un Zekâ AnlayıĢı: Thurstone zekânın genel bir faktör 

olmadığını söyleyerek birbirlerinden bağımsız birçok zihinsel becerinin merkezde 

olduğu bir teori ortaya atmıĢtır. Devreden faktör teorisi olarak da tanımlanan bu teori 

sözlü anlama kabiliyeti, kelime akıcılığı, rakamsal beceriler, algılama hızı, fiziksel 

olarak tasavvur edebilme, hafıza, düĢünme ve problem çözebilme gibi baĢlıca 

yeteneklerin olduğunu öne sürmektedir (Konrad ve Hendl, 2005:46). 

Guilford’un Zekâ AnlayıĢı: Guilford Thurstone‟un belirlemiĢ olduğu yedi 

faktörün daha ince parçalara ayrılması gerektiğini ve bunların bir sistem içinde 

düĢünülmesi gerektiğini savunmuĢtur (Kuzgun, 2006:23). Guilford‟un “Zihnin 

Yapısı” adını verdiği bu kurama göre zihinsel nitelikler üç boyuta göre 

sınıflandırılmıĢtır (Özgüven, 1994:167). 

Ġçerik: Zihinsel sürecin ne tür materyaller üzerinde olduğu ile ilgili olan 

boyuttur. Zihinsel sürecin içeriği „„Ģekilsel‟‟, „„sembolik‟‟ (sayılar, harfler vb.), 

„„anlamsal‟‟ (sözcüklerin ifade ettiği fikir ve düĢünceler) ve „„davranıĢsal‟‟ 

(bireylerin kiĢilik ve tutumlarına iliĢkin bilgiler) olmaktadır. 

ĠĢlem: Zihinsel içerik üzerinde ne tür analizler yapıldığı ne gibi süreçlerden 

geçtiği ile ilgili olan boyuttur. Zihinsel süreç sırasında yapılan „„algılama‟, 

„„belleme‟‟, „„yaratıcı düĢünme‟‟, „„geleneksel düĢünme‟‟ iĢlemleridir. 

Ürün: Belirli içerikler üzerinde yapılan zihinsel iĢlemlerin sonucu elde 

edilenle ilgili olan boyuttur. Zihinsel içerikler üzerinde yapılan iĢlemler sonucunda 

elde edilen ürünler ise; „„birimler‟‟, „„sınıflar‟‟, „„iliĢkiler‟‟, „„sistemler‟‟, „„çeviriler‟‟ 

ve „„doğurgular‟‟dır. 

Guilford‟a göre bu boyutlardan birinin olmaması durumunda zihni 

etkinliğin varlığı düĢünülemez. Ġçerik olmadan zihinsel iĢlem yapmak, zihni iĢlem 

yapmadan zihinsel ürün elde etmek olanaksızdır (Kuzgun, 2006:23). 
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2.3. ÇOKLU ZEKÂ 

Howard Gardner insan zekâsının objektif bir Ģekilde ölçülebileceğini 

savunan geleneksel anlayıĢa karĢı çıkarak zekânın tek bir faktörle açıklanamayacak 

kadar çok sayıda yetenekleri içerdiğini ileri sürmüĢtür. Gardner‟a göre zekâ; bir 

kiĢinin bir veya birden fazla kültürde değer bulan bir ürün ortaya koyabilme 

kapasitesi, gerçek hayatta karĢılaĢtığı problemlerle etkili ve verimli çözümler 

üretebilme becerisi ve çözüme kavuĢturulması gereken yeni veya karmaĢık yapılı 

problemleri keĢfetme yeteneğidir (Saban, 2005b:40). 

Howard Gardner‟ın 1983 tarihli Frames of Mind (Zihin Çerçeveleri) kitabı 

IQ görüĢüne karĢı çıkan bir bildiri niteliği taĢıyordu. Gardner hayatta baĢarılı olmak 

için tek tip zekânın Ģart olmadığını, yedi temel çeĢitlemesi olan geniĢ bir yetenekler 

yelpazesi olduğunu öne sürmüĢtür. Zekâ hakkındaki bu teorinin anahtar deyimi 

“çoğul”dur. Çoklu zekâ kuramı IQ‟nun tek ve değiĢmez belirleyici olduğu standart 

kavramı çok aĢmaktadır (Goleman, 2007a:67). 

Gardner 1999 yılında yayımladığı “Intelligence Reframed (Zekâ Yeniden 

Yapılandırıldı)” isimli eserinde yedi temel zekâ alanına yeni bir zekâ alanı ekleyerek 

çoklu zekâ teorisini yeniden formüle etmiĢtir (Saban, 2005a:6). 

Çoklu zekâ teorisinin ortaya koymuĢ olduğu sekiz zekâ alanı Ģunlardır; 

2.3.1. Dil Zekâsı 

Dil zekâsı sözcüklerin etkili kullanımı, sözlü ve yazılı anlatımlarda dili iyi 

kullanabilme kapasitesi olarak tanımlanabilir. Bu zekâ türünün gazeteci, politikacı, 

hatip, tiyatro yazarı vs. mesleklerde yüksek olması beklenir (Armstrong,2000:2). 

Dil zekâsının kullanımı var olan bilgiyle yeni öğrenilen bilgi arasında bağ 

kurulabilmesini sağlamaktadır (Bümen,2002:9). Dil zekâsı bireylerin ikna yeteneği, 

bilgi sunma ve dilin özellikleri hakkında bir dilbilimci gibi dil ile ilgili tüm 

faaliyetleri kapsamaktadır (Saban, 2005a:7). 

2.3.2. Mantıksal- Matematiksel Zekâ 

Bu zekâ türü mantıksal ve sayısal sembolleri anlama ve kullanma yeteneği 

olarak tanımlanmıĢtır (Moran vd., 2006:25). Tümdengelim, tümevarım, düĢünceler 

arasında iliĢki kurabilme, akıl yürütme gibi yetenekleri kapsamaktadır (Bümen, 

2002:11). Mantıksal- matematiksel zekâsı yüksek bireyler soyut iĢlemlere karĢı çok 

duyarlıdırlar ve bu zekâ türüne sahip bireyler sayılarla çalıĢmayı severler, satranç ve 

dama gibi stratejik oyunlarla meĢgul olmaktan haz alırlar ve sebep-sonuç iliĢkisi 
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kurabilme yetenekleri oldukça geliĢmiĢtir (Saban, 2005a:8). Bu zekâ alanı geliĢmiĢ 

bireyler daha çok bilgisayar programcılığı, matematikçi veya bir istatistikçi gibi 

mesleklere daha yatkın bireylerdir (Armstrong, 2000:2).  

2.3.3. Görsel-Uzamsal Zekâ 

Bu zekâ türü göz, renk, biçim, derinlik, boyut ve iliĢkilerini ayrıĢtırma gibi 

kabiliyetleri kapsamaktadır (Bümen, 2002:12). Bu zekâ türüne sahip bireyler 

çevrelerini objektif olarak gözlemleme, algılama ve değerlendirme sonucu edinilen 

bilgileri grafiksel olarak sergileme kapasitesi yüksek olan bireylerdir (Saban, 

2005a:9). 

Görsel-uzamsal zekâsı geliĢmiĢ bireyler daha çok avcı, izci, rehber, mimar, 

ressam ve dekoratörlük gibi mesleklere yatkın bireylerdir. (Saban, 2005a:9; 

Armstrong, 2000:2). 

2.3.4. Müzikal Zekâ 

Bu zekâ türüne sahip bireylerin ritim, akustik düzen, melodi ve 

çevrelerindeki seslere karĢı duyarlılığı yüksektir. Müzikal zekâsı yüksek bireylerin 

bir anlamda düĢünme tarzları, olayları yorumlama biçimleri ve hayattaki iletiĢim 

tarzları müzikal bir özellik taĢımaktadır (Saban, 2005a:10). Bu zekâ türü geliĢmiĢ 

bireyler; besteci, müzisyenlik ve Ģarkıcılık gibi mesleklere yatkın bireylerdir. 

2.3.5. Bedensel- Kinestetik Zekâ 

Bu zekâ türü bireylerin tüm vücudunu, düĢünce ve duygularının ifade 

edilmesinde kullanabilme yeteneğidir. Bu zekâ türü denge, koordinasyon, hız, 

beceriklilik, güç, esneklik gibi özellikleri kapsamaktadır (Armstrong, 2000:2). Vücut 

hareketlerini kontrol edebilmek, yorumlamak, vücut ve zihin arasında bir uyum 

oluĢturabilme yeteneği olarak tanımlanabilir (Bümen, 2002:14).   

Bu zekâ türüne sahip bireyler oyuncu, sporcu, dansçı, heykeltıraĢ ve 

tamircilik gibi mesleklere yaktın bireylerdir (Armstrong, 2000:2). 

2.3.6. Sosyal Zekâ 

Bu zekâ türü diğer insanların duygu ve düĢüncelerini, ruh hallerini algılama 

ve ayırt etme kapasitesi olarak tanımlanabilir. Bu kapasite yüz ifadeleri, ses tonu, jest 

ve mimikleri yorumlayabilme gibi yetenekleri kapsamaktadır (Armstrong, 2000:2). 

Bu zekâ türü güçlü olan bireyler empati yapmayı severler, kendi ayakları 

üzerinde durabilir ve baĢkalarına problem çözmede yardım ederler, grup içerisinde 



16 

lider bir durum sergilerler. Bunlar öğretmen, terapist ve pazarlamacılık gibi 

mesleklere yatkın bireylerdir (Saban, 2005a:12). 

2.3.7. Ġçsel Zekâ 

Bu zekâ türü bir bireyin kendini tanıması; duygu ve düĢüncelerinin, 

amaçlarının, mizacının farkında olmasıdır. Kendi gücünü ve sınırlarını bilmesi, 

kendini anlama, kendini disipline etme ve öz saygı gibi yetenekleri kapsamaktadır 

(Armstrong, 2000:2). 

2.3.8. Doğacı Zekâ 

Bu zekâ türü bir bireyin hayvanlar ve bitkiler gibi yaĢayan canlıları tanıma 

ve bu canlıları kendi içerisinde ayırt etme ve sınıflayabilme kapasitesi, aynı zamanda 

doğa ve doğal olaylara olan aĢırı ilgi ve duyarlılık gibi yetenekleri kapsamaktadır 

(Saban, 2005a:14). 

Gardner duygusal zekâ terimini kullanmamasına rağmen onun içsel ve 

sosyal zekâ kavramları duygusal zekânın kavramsallaĢtırılmasına temel teĢkil 

etmiĢtir. Çünkü içsel zekâ bireyin kendi duygularını anlama kabiliyeti, sosyal zekâ 

ise bireyin baĢkalarının duygularını anlama kabiliyetidir (Rahim vd., 2002:303). 

2.4. DUYGUSAL ZEKÂ 

2.4.1. Duygusal Zekâ Kavramının GeliĢimi 

Sosyal yaĢamda baĢarısız olan yüksek IQ‟lu bireylerin yanında normal 

IQ‟ya sahip bireylerin sosyal yaĢamlarında yüksek baĢarı göstermeleri bilim 

adamlarının zihinlerinde sorular yaratmıĢtır (Güney, 2000:230). Wechsler ve 

Thorndike gibi bilim adamları zekânın biliĢsel olmayan yönüne dikkat çekmiĢlerdir 

ve biliĢsel olmayan bu boyutun insanın uyum sağlama ve baĢarı elde edebilmesi için 

önemli olduğunu vurgulamıĢlardır (BaltaĢ, 2006:6). 

Howard  Gardner‟in IQ‟ya karĢı bir bildiri niteliği taĢıyan çoklu zekâ teorisi 

zekâya iliĢkin geleneksel yaklaĢımların ötesinde yeni bir zekâ anlayıĢının ortaya 

çıkmasına yol açmıĢtır. Çoklu zekâ teorisi ile birlikte hayatta baĢarılı olmak için tek 

tip zekânın yeterli olmadığı, yedi temel çeĢitlemesi olan geniĢ bir yetenekler 

yelpazesinin olduğu düĢüncesi ortaya konulmuĢtur (Goleman, 2007a:67). 

Harward ve New Hampshire Üniversitesi psikologlarından Salovey ve 

Mayer ve daha sonra ise Goleman da eskiden beri süregelen klasik zekâ anlayıĢına 

karĢı ileri sürdükleri yargılarla farklı bir boyut kazandırdılar ve duyguların önemini 

vurguladılar (BaltaĢ, 2006:6). 
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Duygusal zekâ kavramının akademik çevrelerde kullanılmasına ise ilk 

olarak ABD‟de 1985 yılında bir doktora öğrencisi olan Wayne Leon Payne‟nin “A 

study of emotion: Developing Emotional Intelligence; Self-integration; Relating to 

fear, Pain and Desire (Theory, Structure of reality, Problem-solving, contraction / 

expansion, tuning in/coming out/letting go)” baĢlığı taĢıyan bir doktora 

tezi  çalıĢmasıyla baĢlanmıĢtır (Beceren, 2004).  

Duygusal zekâ kavramının tanımlanması ise ilk kez 1990 yılında Harward 

ve New Hampshire Üniversitesi psikologlarından Peter Salovey ve John Mayer 

tarafından yapılmıĢtır. Duygusal zekâ kavramı baĢarı için önemli olan duygusal 

özellikleri (empati,  duyguların farkındalığı ve ifade edilmesi, duyguların kontrolü, 

bağımsız olabilme, uyum yeteneği, kiĢilerarası problem çözebilme yeteneği, sebat, 

cana yakınlık, iyilikseverlik ve saygı) tanımlamak amacıyla kullanılmıĢtır  (Shapiro, 

1998:5). 

Daha sonraları yapılan çalıĢmalar sonucunda duygusal zekâ insan yaĢamının 

her alanında yerini almaya baĢlamıĢtır. Özellikle de iĢ hayatında ve eğitim alanında 

bireysel yetkinliklerin iĢ sonuçlarına yansımasındaki etkisiyle duygusal zekânın 

öğrenilmesine büyük önem verilmeye baĢlanmıĢtır ve böylelikle bir anlamda biliĢsel 

zekânın insanların hayatlarını sayısal verilerle ve sadece neden sonuç iliĢkisi ile 

sınırlayıĢının ötesine geçilmiĢtir (BaltaĢ, 2006:6). 

2.4.2. Duygusal Zekâ Tanımı ve Özellikleri 

Duygusal zekâ kavramı Ġngilizcedeki karĢılığı “Emotional Intelligence” 

sözcüklerinin kısaltılmıĢ Ģekli olan EI olarak anılmakla birlikte literatürde daha çok 

“Emotional Quotient” sözcüklerinin kısaltılmıĢ Ģekli olan EQ olarak kullanılmaktadır 

(Yılmaz, 2007:22-25). 

Duygusal zekâ kavramının tanımı ise ilk olarak Salovey ve Mayer 

tarafından yapılmıĢtır. Onlara göre duygusal zekâ; kiĢinin kendi duygularını ve 

baĢkalarının duygularını tanımaları, bunlar arasında ayrım yapabilmeleri ve kiĢinin 

duygularını kontrol etme ve düzenleme yoluyla düĢünce ve eylemlerinde kullanma 

yeteneğini içeren bir sosyal zekâ türüdür (Salovey ve Mayer, 1990:189). 

Duygusal zekâ kavramının günümüzde bu kadar popüler olmasında büyük 

katkısı olan Goleman (2007a:62)‟a göre ise duygusal zekâ; kendini harekete 

geçirebilme, aksiliklere rağmen yoluna devam edebilme, dürtüleri kontrol ederek 

tatmini erteleyebilme, ruh halini düzenleyebilme, sıkıntıların düĢünmeyi 
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engellemesine izin vermeme, kendini baĢkasının yerine koyabilme ve umut besleme 

Ģeklinde tanımlanmıĢtır. 

Bar-On (2006)‟a göre duygusal zekâ; bireyin kendisini ve baĢkalarını etkin 

bir biçimde anlamayı, kendisini ifade etmeyi, diğer insanlarla iliĢki kurabilmeyi ve 

günlük ihtiyaçlarıyla en iyi Ģekilde baĢa çıkabilmesini sağlayan duygusal ve sosyal 

yetilerin bir bütünüdür.  

Cooper ve Sawaf  (2000:377) duygusal zekâyı; duyguların gücü ve 

kavrayıĢını, insan enerjisi, bilgi ve etki kaynağı olarak sezme, anlama ve etkili olarak 

uygulama yeteneği olarak tanımlamıĢlardır. Onlara göre insani duygular, çekirdek 

duyguların, içgüdüsel dürtülerin ve duygusal seçimlerin ortak paydasıdır. Eğer 

bireyler duygusal zekâya güvenir ve saygı duyarsa kendilerini ve çevrelerindekileri 

daha derin ve kapsamlı bir Ģekilde anlayabilirler. 

BaltaĢ (2006:7)‟a göre duygusal zekâ; bireyin kendisiyle ve baĢkalarıyla 

baĢa çıkabilmeyi kolaylaĢtıran duyguları tanıma, anlama ve etkin biçimde kullanma 

yeteneğidir. Yani baĢkalarının neyi istediklerini, neye ihtiyaç duyduklarını, güçlü ve 

zayıf yanlarını duyguları değerlendirerek anlayabilmek, stresle baĢa çıkabilmek ve 

insanların çevrelerinde görmek istedikleri gibi biri olmak için gerekli bir yetkinliktir. 

Konrad ve Hendl (2005:13) ise duygusal zekânın kendini ve baĢkalarını 

motive edebilmek için, serinkanlılık, gayret, sebat ve yetenek gibi duygusal kalitenin 

bir kompozisyonu olduğunu ifade etmiĢlerdir. 

Duygusal zekâ ile ilgili birçok tanım yapılmıĢ olsa da en yalın anlamıyla 

duygusal zekâ duyguların akıllıca kullanımı yani olumlu sonuçlar elde edebilmek 

için duygulardan yararlanarak davranıĢlarımızı yönlendirmek olarak ifade edilebilir 

(Weisinger, 1998:12). 

Weisinger (1998:81) duygusal zekânın bazı temel taĢları olduğunu ifade 

etmiĢtir. HiyerarĢik ve basamaklar halinde olan özellikleri ise Ģu Ģekilde sıralamıĢtır:  

 Duygunun tam ve doğru olarak kavranabilme, yorum ve tanımlama 

yeteneği. 

 Kendinizi ya da baĢka bir kiĢiyi anlamada yardımcı olacaksa, gerek 

duyulduğu ve istendiği zaman duygulara ulaĢabilme ya da onları 

üretebilme yeteneği. 

 Duyguları ve onlardan gelen bilgiyi anlama yeteneği. 
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 Duygusal ve entelektüel geliĢmeye itici güç olacak duyguları 

düzenleme yeteneği. 

IQ‟nun insanların gelecekteki baĢarılarını yordadığına iliĢkin kuralın çok 

fazla sayıda istisnası vardır. Goleman (2007a:62) ve Cherniss (1998) IQ‟nun 

bireylerin hayattaki baĢarılarına olan katkısının en fazla yüzde yirmi iken yüzde 

seksenlik oranın diğer faktörler tarafından belirlendiğini ifade etmektedirler. 

Örneğin iĢ baĢarısı ile duygusal zekâ üzerine yapılan araĢtırmalar duygusal 

zekânın iĢ baĢarısındaki etkisinin biliĢsel zekâya göre çok daha fazla olduğunu ortaya 

koymuĢtur. BiliĢsel zekânın iĢ baĢarısındaki etkisi ortalama %6 iken duygusal 

zekânın %27 oranında etki yaptığı görülmüĢtür. 1940‟lı yıllarda Harward 

Üniversitesi mezunlarından doksan beĢ öğrencinin orta yaĢlara kadar izlenmesi 

sonucunda okulu baĢarıyla bitiren öğrencilerin kariyer, maaĢ ve verimlilik gibi 

durumlarda kendilerinden daha düĢük baĢarıyla mezun olmuĢ olan arkadaĢlarına 

oranla çok da ileri olmadıkları gözlenmiĢtir. Hatta bu öğrencilerin aile, aĢk ve 

arkadaĢlık iliĢkilerinde de mutlu olmadıkları görülmüĢtür (BaltaĢ, 2006:7).  

Konrad ve Hendl (2005:13)‟e göre; insanların sadece biliĢsel zekâyla 

hayatta baĢarılı olması beklenemez ancak duygularla iliĢkilendirildiği zaman baĢarı 

yakalanabilir. Kendi duygularını tanıyan ve duygularını yönetebilen ayrıca 

baĢkalarının duygularını anlayabilen duygusal yetenekli kiĢilerin gerek özel 

hayatlarında gerekse iĢ yaĢamlarında diğer kiĢilere göre daha avantajlı oldukları 

söylenebilir (Goleman, 2007a:65).  

Hem zekâ hem de duygusal zekâ birbirinden ayrılması mümkün olmayan 

komplex yeteneklerdir. Duygusal zekânın bireyin zekâ potansiyelini bütünüyle 

ortaya çıkardığından Goleman duygusal zekâyı zekâ için temel Ģart olarak kabul 

etmiĢtir (Konrad ve Hendl, 2005:54). Duygusal zekâ ve biliĢsel zekâ birbirinin 

alternatifi değil de birbirinin tamamlayıcısı oldukları daima gözden kaçırılmaması 

gereken bir noktadır (Güney, 2000:230; BaltaĢ, 2006:7; Goleman, 2007a:74). 

Duygusal zekâ insanların doğuĢtan sahip oldukları ya da olamadıkları bir 

özellik değil tam tersine yükseltilebilen, geliĢtirilebilen bir nitelik taĢımaktadır. 

BiliĢsel zekâdan farklı olarak duygusal zekânın geliĢtirilebilir olması ise tüm 

insanlara önemli bir fırsat sunmaktadır (Weisinger, 1998:21; BaltaĢ, 2006:8; Konrad 

ve Hendl, 2005:16). Goleman‟ın “duygusal zekâ biliĢsel zekâ kadar, hatta ondan 

daha güçlüdür ve öğrenilebilir” saptaması duygusal zekâya büyük bir önem 

kazandırmıĢtır (BaltaĢ, 2006:8). 
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Duygusal zekâ insanlara iĢ, aile, sosyal ve özel hayatlarında çok önemli 

avantajlar sağlamaktadır. Duygusal farkındalık insanların iç dünyalarına açık 

olmaları demektir ve iç dünyalarından gelen sesleri duyabilen duygusal zekâsı 

yüksek bireyler hayatta karĢılaĢtıkları her türlü seçimlerini (eĢ seçimi, meslek seçimi 

vb.) daha baĢarılı yapabilmektedirler ve kendi istekleriyle diğer insanların istekleri 

arasında sağlıklı bir denge kurabilmektedirler (Segal, 1997:11). 

Bütün sosyal iliĢkilerin temeli sağlıklı iletiĢim kurmaktır. Çünkü iletiĢim 

insanlar arasındaki bağdır ve bu bağ kiĢilerarası iliĢkilerin geliĢmesini sağlar. 

Duygusal zekâsı yüksek bireyler insanlarla sağlıklı iletiĢim kurmakta baĢarılıdırlar ve 

sosyal iliĢkilerinde oluĢan sürtüĢmeler veya olumsuzlukları çözümlemede yetkin bir 

özellik göstermektedirler (Güney, 2000:240). ĠĢ hayatında baĢarı, evlilikte, 

baĢkalarıyla olan iliĢkilerde ve sosyal hayatta mutlu olabilmek için duygusal zekâya 

ihtiyaç vardır. Çünkü duygusal zekâsı yüksek olan bireylerin özel ve iĢ hayatlarında 

karĢılaĢtıkları sorunları çözebilme potansiyelleri de yüksek olmaktadır. (Konrad ve 

Hendl, 2005:10-15). 

Kendi duygularını tanıyan ve yönetebilen ayrıca diğer insanların 

duygularına, beklentilerine ve ihtiyaçlarına karĢı duyarlı bireylerden oluĢan iĢ 

ortamlarında bireyler arasında güvene dayalı iliĢkiler vardır. Bu bireyler kendilerini 

ve baĢkalarını belirlenen amaç doğrultusunda teĢvik eder ve daima olumlu düĢünme 

tarzını koruyarak motivasyonlarını en üst seviyede tutmaya çalıĢırlar. Bunun sonucu 

olarak da ortaya çıkan çatıĢmalar ve sorunlar yıkıcı olmadan çözüm sağlayacak 

Ģekilde sonuçlandırılır (BaltaĢ, 2006:50; Weisinger, 1998:12).  

2.4.3. Duygusal Zekâ Modelleri 

Duygusal zekâ modelleri iki temel yaklaĢım altında geliĢtirilmiĢtir. 

Bunlardan birincisi yetenek modeli, diğeri ise karma modeldir. 

Yetenek modeli; duygusal zekâyı bir yetenekler grubu olarak tanımlamakta 

ve duygusal bilgilerin öneminden ve bu bilgilerden hareketle mantık yürütmenin 

potansiyel kullanımları üzerinde durmaktadır. Karma modeller ise duygusal zekâyı 

sosyal beceriler, özellikler ve davranıĢların karıĢımı olarak ele almakta ve duygusal 

zekânın kiĢiyi ulaĢtıracağı baĢarılara iliĢkin olumlu vaatlerde bulunmaktadır (Cobb 

ve Mayer, 2000). 
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2.4.3.1. John D. Mayer ve Peter Salovey Modeli  

John D. Mayer ve Peter Salovey‟in duygusal zekâ modeli dört boyuttan 

oluĢmaktadır. Bunların ilki olan duyguları algılama boyutu duygu sisteminden 

bilginin alınıp aktarılmasını içermektedir. Ġkinci boyut düĢünceleri duyguyla 

kaynaĢtırmak, üçüncü boyut duyguyu anlamaktır. Ġkinci ve üçüncü boyut problem 

çözmeyi göz önünde tutan duygusal bilginin daha ileri süreçlerini içermektedir. 

Genel olarak düĢünceleri duyguyla kaynaĢtırma boyutu biliĢsel süreçleri geliĢtirmek 

için duyguları kullanmayı içerirken duyguyu anlama boyutu duygunun biliĢsel 

süreçlerini içermektedir. Dördüncü boyut olan duyguyu yönetmek ise kendi 

duygularını ve baĢkalarının duygularını yönetmeyi içermektedir (Mayer vd., 

2000a:107). 

Duygusal zekânın ilk boyutu duyguları algılama ve hislerin ifade 

edilmesiyle baĢlar. Duygusal zekâ bu ilk boyut olmadan baĢlayamaz. Olumsuz bir 

duygu hissedildiğinde eğer kiĢi dikkatini baĢka bir yere veriyorsa duyguları hakkında 

bir Ģeyler öğrenmeyecektir. Duyguları anlamak; yüz ifadeleri, ses tonu sanat ve diğer 

kültürel eserlerle ifade edilen duygusal mesajları anlamayı, dikkate almayı ve 

yorumlamayı içermektedir (Mayer vd., 2000a:107). 

Duygusal zekânın ikinci boyutu olan düĢünceleri duyguyla kaynaĢtırmak; 

duyguların biliĢsel sisteme nasıl girdiği ve düĢünceye yardımcı olmak için biliĢi nasıl 

değiĢtirdiği üzerine odaklanmaktadır. Bu değiĢikliler biliĢsel sistemin olayları farklı 

açılarından görmesini sağlar; örneğin Ģüpheci ve iyimser bakıĢ açıları arasında gidip 

gelmek gibi (Mayer vd., 2000a:109). 

Duygusal zekânın üçüncü boyutu olan duyguları anlamak boyutu; duyguları 

anlamayı ve duygularla muhakeme etmeyi içermektedir. Duyguların anlamlarını, 

birbirleriyle iliĢkilerini, zamanla nasıl ilerlediklerini anlayabilen bir insan gerçekten 

insan doğasının ve kiĢilerarası iliĢkilerin temel doğrularını anlayabilme kapasitesine 

sahiptir (Mayer vd., 2000a:109). 

Duygusal zekânın dördüncü boyutu olan duyguyu yönetmek; bireyin 

kendini kızgın hissettikten sonra sakinleĢebilmesi ya da diğer insanların kaygılarını 

yatıĢtırmak gibi kendi duygularını ve baĢkalarının duygularını yönetebilmeyi ve 

düzenlemeyi içermektedir (Mayer vd., 2000b:400).  
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Tablo 2.1. Dört boyutlu duygusal zekâ modelinin, zekâyla ve kiĢilikle olan iliĢkisine 

odaklı incelenmesi 

BOYUTLAR ÖLÇÜNÜN TANIMI 
ZEKÂ VE KĠġĠLĠKLE 

ĠLĠġKĠSĠ 

DUYGUYU 

ALGILAMAK 

Yüzlerde ve resimlerde 

duyguları tanıma yeteneği 

Zekâya bilgi girdisi 

sağlar 

DÜġÜNCELERĠ 

DUYGUYLA 

KAYNAġTIRMAK 

Duygusal bilgiyi 

kullanabilme ve düĢünceyi 

zenginleĢtirmek amacıyla 

duygusal bilgiye yön 

verebilme yeteneği 

BiliĢsel görevlerde 

duygusal bilgileri 

kullanabilmek için 

düĢünceyi düzenler 

DUYGUYU ANLAMAK 

ĠliĢkilerde duygusal 

bilgileri kavrayabilme, bir 

duygudan baĢka bir 

duyguya geçebilme ve 

duygular hakkında sözel 

bilgileri kavrayabilme 

yeteneği 

Duygular ve duygusal 

bilgi hakkında soyut 

değerlendirme ve mantık 

yürütme merkezidir 

DUYGUYU 

YÖNETMEK 

KiĢisel ve kiĢilerarası 

geliĢimi sağlayabilmek 

için duyguları ve duygusal 

iliĢkileri yönetebilme 

yeteneği 

KiĢilik ve kiĢisel 

amaçlarla etkileĢim 

halindedir 

(Mayer vd.,2001) 

Mayer ve Salovey‟in duygusal zekâ çalıĢmaları yaklaĢık 12 yıllık bir sürecin 

ürünüdür. Bu süreçte “duygusal zekâ” kavramı ortaya çıkmıĢ, bu alanda pek çok 

çalıĢma yapılmıĢ ve ölçekler geliĢtirilmiĢtir. Diğer duygusal zekâ modelleri Mayer ve 

Salovey‟in temel varsayımlarından yola çıktığı için bu model diğer karma modellerin 

temelini oluĢturmaktadır (Çakar ve Arbak, 2004). 

2.4.3.2. Bar-On Modeli 

Bar-On (2006)‟a göre ESI (Emotional-Social Intelligence) birbirleriyle 

iliĢkili beceri ve yeterlilikten oluĢan beĢ temel bileĢenden meydana gelmektedir.  
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Bunlar; 

 Duyguları ve hisleri tanıma, anlama ve ifade edebilme becerisi 

 BaĢkalarının hislerini anlayabilme ve onlarla iliĢki kurabilme becerisi 

 KiĢisel yapıda ve kiĢiler arası oluĢan problemleri çözebilme, değiĢim 

ve uyumu yönetebilme becerisi 

 Duyguları kontrol edebilme ve yönetebilme becerisi 

 Olumlu hisler yaratabilme ve kendi motivasyonunu sağlayabilme 

becerisi 

Bar-On‟a göre duygusal ve sosyal zeki olmak bireyin kendini anlaması ve 

duygularını etkili bir biçimde ifade etmesi, baĢkalarını anlaması ve baĢkalarıyla iyi 

iliĢkiler kurabilmesi, günlük istek, baskı ve zorlamaların baĢarılı bir Ģekilde 

üstesinden gelebilmesini sağlar. Duygusal ve sosyal zeki olmak bireyin güçlü ve 

zayıf yönlerinin farkında olmasını, baĢkalarının duygu, düĢünce ve isteklerinin 

farkında olmasını ve diğer insanlarla karĢılıklı iyi iliĢkiler kurabilmesini sağlar. 

Sonuç olarak duygusal ve sosyal zeki olmak esnek ve gerçekçi kararlar 

alarak, sorunları çözerek, yeni durumlarla baĢa çıkarak kiĢisel, sosyal ve çevresel 

değiĢimi etkin bir biçimde yönetmek anlamına gelir ki bunun için bireylerin 

duygularını lehlerine olacak Ģekilde yönetmeleri gerekir. Ayrıca duygusal ve sosyal 

zeki olmak bireylerin iyimser, olumlu ve motivasyonlarının yüksek olmasını 

gerektirmektedir (Bar-On, 2006). 
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  Tablo 2.2. Bar-on modeline göre duygusal zekâ boyutları 

Ġçedönük Fonksiyonlar Öz-Farkındalık ve Kendini Ġfade Etme 

Öz-saygı Bireyin kendisini tam olarak algılaması, anlaması 

ve kendisini kabullenmesi 

Duygusal öz-farkındalık Bireyin kendi duygularının farkında olması ve 

bunları anlaması 

GiriĢkenlik Bireyin kendisini ve kendi duygularını etkin ve 

yapıcı bir Ģekilde ifade etmesi 

Bağımsızlık  Bireyin kendisine güvenmesi ve duygusal açıdan 

baĢkalarına bağımlı olmaması 

Kendini gerçekleĢtirme Bireyin kiĢisel amaçlarına ulaĢmak için çabalaması 

ve kendi potansiyelini gerçekleĢtirmek için gayret 

etmesi 

KiĢilerarası Fonksiyonlar Sosyal Farkındalık ve KiĢilerarası ĠliĢki 

Empati Bireyin baĢkalarının hislerini anlaması ve 

farketmesi 

Sosyal sorumluluk Bireyin içinde bulunduğu sosyal grupla 

özdeĢleĢmesi ve baĢkalarıyla iĢbirliği yapması. 

KiĢilerarası iliĢki Bireyin baĢkalarıyla karĢılıklı tatmin edici ve iyi 

iliĢkiler kurması 

Stres Yönetimi Duygusal Yönetim ve Düzenleme 

Strese karĢı tolerans Bireyin duyguları etkin ve yapıcı bir biçimde 

yönetmesi 

Dürtü kontrolü Bireyin duyguları etkin ve yapıcı bir biçimde 

kontrol etmesi 

Uyum Gösterebilme DeğiĢim Yönetimi 

Gerçeği değerlendirme Bireyin duygu ve düĢüncelerini içsel 

algılamalarının dıĢında objektif bir biçimde 

değerlendirmesi 

Esneklik  Bireyin yeni durumlara göre duygu ve 

düĢüncelerini ayarlaması ve düzenlemesi 

Problem çözme Bireyin kiĢisel ve kiĢilerarası yapıda oluĢan 

problemleri etkin ve yapıcı bir biçimde çözmesi 
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  Tablo 2.2. (devam) 

Genel ruh hali Öz-motivasyon 

Ġyimserlik  Bireyin pozitif olması ve hayatın aydınlık yönüne 

bakması 

Mutluluk  Bireyin kendisinden, baĢkalarından ve genel olarak 

hayattan memnun olması 

 (Bar-On, 2006) 

2.4.3.3. Robert K. Cooper & Ayman Sawaf modeli 

Bu model “Dört KöĢe TaĢı Modeli” olarak adlandırılmaktadır. Bu modele 

göre duygusal zekânın dört köĢe taĢı vardır (Cooper ve Sawaf, 2000:3-285). Bunlar: 

Duyguları Öğrenmek: Modelin ilk köĢe taĢı olan duyguları öğrenmek; 

duygusal dürüstlük, duygusal enerji, duygusal geribildirim ve pratik sezgi 

öğelerinden oluĢmaktadır. 

Duyguları öğrenmek; kaynağını inceltilmiĢ zekânın düĢünsel derinliğinden 

değil, bizi var eden, kendi potansiyel ve amacımızı ortaya çıkarmak ve korumak için 

bizi motive eden enerjinin beslendiği insan kalbinin iĢlemesinden alan duygusal 

bilginin farkına varılması olarak tanımlanabilir. Duygusal bilgi, EQ‟nun alfabesini, 

yazılımını ve kelime bilgisini öğrenmek ve duyguların doğuĢtan gelen bilgeliğinin 

farkına varılması, ona saygı duyulması ve değerlendirilmesi üzerine 

yoğunlaĢmaktadır.  

Duygusal Zindelik: Modelin ikinci köĢe taĢı olan duygusal zindelik; öz 

varlık, güven çemberi, yapıcı hoĢnutsuzluk ve esneklik ve yenilenme öğelerinden 

meydana gelmektedir. 

Fiziksel zindeliğin vücutta güç dayanıklılık ve esneklik oluĢturması gibi 

duygusal zindelik de kalpte güç, dayanıklılık ve esneklik oluĢturmaktadır. Duygusal 

zindelik bireyin temel kiĢisel değerlerini, karakterini ve onları canlı tutan ve 

yönlendiren duygularını anlamasını sağlamaktadır. 

Duygusal zindelik aracılığıyla insanlar varlıklarına, gerçek yerlerine, 

yaĢamlarına ve iĢlerine geniĢ bir açıdan bakarak belirlemeye ve iĢlemesine 

baĢlayabilmektedirler. 

Duygusal Derinlik: Modelin üçüncü köĢe taĢı olan duygusal derinlik; 

özgün potansiyel ve amaç, adanmıĢlık, dürüstlüğü yaĢamak ve yetki olmadan etki 

öğelerinden oluĢmaktadır. 
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Duygusal derinlik bireyin temel karakter ve etkinliğini oluĢturur. Bireyin 

potansiyelini, bütünlüğünü ve amacını gerçekleĢtirmesini sağlar. 

Duygusal Simya: Modelin dördüncü ve son köĢe taĢı olan duygusal simya; 

sezgisel akıĢ, düĢüncesel zaman- değiĢimi, fırsatı sezinlemek ve geleceği yaratmak 

öğelerinden oluĢmaktadır. 

Simya, değerinin az olduğu düĢünülen basit bir maddenin daha değerli bir 

Ģey haline dönüĢtürme gücü veya iĢlemi olarak ifade edilmektedir. 

Duygusal simya ise bir anlamda otomatik olarak uzaklaĢtırmak ve 

reddetmektense bireyin kendi içinde ve baĢkalarına karĢı hissettiği çeĢitli duygusal 

frekansları ve yakınmaları hissetmesi, ayarlaması ve yönlendirmesi yani simyacı 

olmasını ifade etmektedir. 
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ġekil 2.1. Cooper ve Sawaf‟ ın dört köĢe taĢı modeli (Cooper ve Sawaf, 2000:xxxv) 
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2.4.3.4. Daniel Goleman Modeli 

Goleman‟ın duygusal zekâ modeli beĢ boyuttan oluĢmaktadır. Bu boyutlar 

ise Ģunlardır: 

Özbilinç (KiĢinin Kendi Duygularının Farkında Olması): Özbilinç 

bireyin iç dünyasında olup bitenlerin sürekli olarak farkında olmasıdır (Goleman, 

2007a:77). Bireyin içinde bulunduğu anda neler hissettiğini bilmesi ve bu tercihleri 

karar vermede yol gösterecek biçimde kullanmasıdır (Goleman, 2007b:394). Ayrıca 

özbilinç kiĢinin kendi duygularının baĢkaları üzerinde yarattığı etkilerin farkında 

olmasını içermektedir (Rahim vd., 2002). 

Özbilinç yoğun duygular altında iĢlevselliğini kaybedecek bir dikkat hali 

değil tam tersine en yoğun duygular altında bile bireyin kendine yönelik olabilmesini 

sürdüren tarafsız bir haldir (Goleman, 2007a:78). Duygularını tanıyan kiĢiler, 

hayatlarını daha iyi idare ederler; kiminle evleneceğinden hangi iĢe gireceğine kadar 

kiĢisel karar gerektiren tüm konularda ne düĢündüklerinden daha çok emindirler 

(Goleman, 2007a:73). 

Duygusal zekânın temelinde bireyin kendisin tanıması vardır. Kendini 

tanıyan duygu ve düĢüncelerinde farkındalık düzeyi yüksek olan, güçlü ve zayıf 

yönlerini bilen bir birey duygularını, düĢüncelerini ve davranıĢlarını yönetebilir ve 

böylece kiĢiler arası iliĢkilerinde olumlu ve yapıcı bir tutum sergileyebilir (BaltaĢ, 

2006:18). 

Duyguları Ġdare Edebilme (KiĢinin Kendi Duygularını Yönetmesi): 

Duyguları idare edebilmek, hedeflere ulaĢabilmek amacıyla bir zevkin tatminini 

erteleyebilmek ve kiĢinin olumsuz duygusal durumlardan kendisini çıkartıp 

toparlayabilme yeteneği olarak ifade edilmiĢtir (Goleman, 2007b:394). 

Özbilinç temeli üzerinde geliĢen duyguları idare edebilme yeteneği zayıf 

olan bireyler sürekli huzursuzlukla mücadele ederken, kuvvetli olanlar ise hayatın 

tatsız sürprizleri ve terslikleriyle karĢılaĢtıktan sonra kendilerini daha kolay 

toparlayabilmektedirler (Goleman, 2007a:73). 

Bireye sıkıntı veren duygulara hakim olabilmesi duygusal sağlığın anahtarı 

niteliğindedir. Çünkü fazla yoğun ya da uzun süreli duygular kiĢinin dengesini 

bozabilmektedir. Bu tek tip duygu hissedilmesi anlamına gelmemelidir. Hayatta 

düĢüĢler en az çıkıĢlar kadar hayata tat katar fakat bunların dengede olması 

gerekmektedir (Goleman, 2007a:89-90). 
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Motivasyon (KiĢinin Kendisini Motive Etmesi): Motivasyon bireyi belli 

bir hedefe yönelik olarak belirgin amaçlar doğrultusunda enerjisini harcamasıdır 

(Weisinger, 1998:81). 

Motivasyon bireyin baĢarısızlıklara rağmen amaçları doğrultusunda devam 

etmesi,  baĢarısızlık korkusuyla değil de baĢarı elde etme umuduyla çalıĢmaya devam 

etmesi, amaçlara ulaĢmak için değiĢimi kabullenmesidir (Rahim vd., 2002). 

Duyguları bir amaç doğrultusunda toparlayabilme, dikkat edebilme, kendini 

harekete geçirebilme, kendine hakim olabilme ve yaratıcılık için gerekli olan 

motivasyon her baĢarının altında yatan özelliktir (Goleman, 2007a:73). 

Empati: Empati, bir insanın kendisini karĢısındaki insanın yerine koyarak 

onun duygularını ve düĢüncelerini doğru olarak anlayabilmesidir (Dökmen, 

1995:135-136). Empati insanların neler hissettiğini anlayabilme, onların gözüyle 

bakabilme ve çok farklı insanlarla dostluk kurup uyum sağlayabilmesidir (Goleman, 

2007b:394). Ġhtiyaç duyduklarında insanlara duygusal destek sağlayabilme ve 

baĢkalarının duyguları ve davranıĢları arasında bağ kurabilme yeteneğidir (Rahim 

vd., 2002). 

Empatinin kökeni özbilinçtir; bir birey kendi duygularına ne kadar açıksa 

hisleri okumayı da o kadar iyi becerebilir. Kendi duyguları hakkında yetersiz olan 

bireyler diğer insanların duygularını anlamada aciz kalırlar. Empati satıcılık ve 

yöneticilikten gönül iliĢkileri ve ebeveynliğe, diğer insanların acılarını paylaĢmaktan 

siyasal etkinliğe kadar çeĢitli alanlarda karĢımıza çıkan bir yetidir (Goleman, 

2007a:137). 

Sosyal Beceriler: KiĢilerarası iliĢkilerde duyguları yönetebilme sosyal 

durumları ve iliĢki ağlarını doğru algılama, pürüzsüz etkileĢimlerde bulunabilme ve 

bu yetenekleri ikna ve liderlik etmek, anlaĢmazlıklarda uzlaĢma sağlama amacıyla, 

iĢbirliği ve ekip çalıĢmalarında kullanabilme yeteneğidir (Goleman, 2007b:394). 

Diğer insanların duygularını anlayabilmek ve bu duyguları yönlendirmek 

için harekete geçebilmek ve diğer insanların duygularını yönetebilmek insanlarla 

iliĢki yürütme sanatının temelini oluĢturmaktadır (Goleman, 2007a:156). 

Sosyal beceriler baĢkalarıyla iliĢkide etkili olmayı sağlayan yeteneklerdir; 

buradaki eksiklikler sosyal dünyada yetersizliğe ve kiĢilerarası iliĢkilerde tekrarlayan 

sorunlara yol açarken, varlığı ise kiĢinin bir teması Ģekillendirmesine, baĢkalarını 

harekete geçirip teĢvik etmesine, yakın iliĢkilerini sürdürebilmesine ve insanları ikna 

edip etkilemesine ve rahatlamasına olanak tanımaktadır (Goleman, 2007a:157). 
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ġüphesiz insanlar bu beĢ boyuttaki yetenekler bakımından farklılık 

göstermektedirler. Fakat duygusal beceriler telafi edilebilir niteliktedir. Bu 

alanlardan her biri büyük ölçüde bir alıĢkanlıklar ve tepkiler bütününü temsil 

etmektedir fakat doğru çaba harcayarak ıslah edilebilirler (Goleman, 2007a:74). 

Tablo 2.3. Daniel Goleman‟ın duygusal zekâ boyutları ve bunların yapıtaĢları 

BOYUTLAR BOYUTUN TANIMI YAPITAġLARI 

1-KiĢinin Kendi Duygularının 

Farkında Olması 

 KiĢinin herhangi bir duygu 

hissettiğinde onu 

tanıyabilme, izleyebilme ve 

bu bilgiyi kararlarını verirken 

kullanabilme yeteneği 

 KiĢinin özgüven duyabilmesi 

 KiĢinin gerçekçi bir Ģekilde 

kendini değerlendirebilmesi 

 KiĢinin kendiyle alay 

edebilmesi 

2-KiĢinin Kendi Duygularını 

Yönetmesi 

 KiĢinin duygularını ve 

tepkilerini uygun bir Ģekilde 

yönetebilme, kendini 

sakinleĢtirebilme ve olumsuz 

duygular kontrolden 

çıkmadan önce onlarla baĢa 

çıkabilme yeteneği 

 KiĢinin olumlu sonuçlar elde 

edebilmek için kısa vadede 

zevklerinin tatminini 

erteleyebilme yeteneği 

 KiĢinin güvenilir ve dürüst 

olabilmesi 

 KiĢinin belirsizliğe karĢı 

rahat olabilmesi 

 KiĢinin değiĢikliğe açık 

olabilmesi 

3-KiĢinin Kendini Motive 

Etmesi 

 KiĢinin bir amaç 

doğrultusunda duygularını 

yönlendirebilme, karĢılaĢtığı 

sorunlar ve engeller 

karĢısında yılmama yeteneği 

 KiĢinin “akıĢ” durumuna 

geçebilme yeteneği 

 KiĢinin baĢarıya yönelik 

güçlü bir istek duyabilmesi 

 KiĢinin baĢarısızlığın 

karĢısında bile iyimser 

olabilmesi 

 KiĢinin kendini örgüte 

adayabilmesi 

4-Empati 

 KiĢinin diğer kiĢilerin duygu 

ve düĢüncelerinin tarafsız bir 

Ģekilde farkında olabilme 

yeteneği 

 KiĢinin kendisini 

baĢkalarının yerine 

koyabilme yeteneği 

 KiĢinin yetenek geliĢtirme 

ve korumaya yönelik 

uzmanlık geliĢtirebilmesi 

 KiĢinin kültürlerarası 

hassaslık duyabilmesi 

5-Sosyal Beceriler 

 KiĢinin sosyal durum ve 

iliĢki ağlarını iyi 

kavrayabilme, diğer kiĢilerin 

duygularını yönetebilme ve 

diğer kiĢilerle sorunsuz 

geçinebilme yeteneği 

 KiĢinin liderliği yönetmekte 

etkinlik gösterebilmesi 

 KiĢinin ikna edici 

olabilmesi. KiĢinin 

takımları oluĢturabilmesi ve 

onlara liderlik edebilmesi 

(Çakar ve Arbak, 2004) 
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2.5. ÇATIġMA 

2.5.1. ÇatıĢma Tanımları 

Bütün üretim ve hizmet faaliyetlerinin amacı olan insan, aynı zamanda 

örgütsel hedeflere ulaĢmada ana kaynak olma özelliğini taĢımaktadır. Ġnsanlar 

toplumsal ve kültürel çevrenin etkisiyle öğrenme, duygu, hatırlama, düĢünme ve 

fizyolojik özellikler bakımından farklılaĢmaktadırlar. Bu farklılıklar sonucunda 

insanlar farklı amaç, inanç, değer, tutum ve davranıĢlar sergilerler. Bu bireysel 

farklılıklar örgütsel yapıya iliĢkin unsurların da etkisiyle kaçınılmaz bir Ģekilde 

çatıĢma olgusunu beraberinde getirmektedir (Topaloğlu ve Boylu, 2006). ÇatıĢmanın 

alanyazınında genel olarak kabul gören bir tanımı hala bulunmamaktadır (Thomas, 

1992). 

ÇatıĢmanın sözlükteki eĢ anlamları uyuĢmazlık, zıtlaĢma ve savaĢtır 

(Gordon, 2002:153). 

Koçel  (2005:664)‟e göre çatıĢma, iki veya daha fazla kiĢi veya grup 

arasındaki çeĢitli kaynaklardan doğan anlaĢmazlıktır. 

Rahim (2001:18)‟e göre çatıĢma; sosyal varlıkların (bireyler, gruplar, 

örgütler vb.) kendi içlerinde veya birbirleri arasında uyumsuzluk, anlaĢmazlık ve 

çekiĢme yaĢamaları durumunda ortaya çıkan etkileĢimli bir süreçtir. 

BaĢaran örgütsel çatıĢmayı; bağdaĢtırılamaz ayrılıkları ya da uzlaĢmaz 

özellikleri olan iĢgörenler ve kümeler arasındaki etkileĢim durumu olarak ifade 

etmektedir. Ayrıca birbiriyle etkileĢen kiĢilerin çatıĢma davranıĢını biliĢsel ve 

duygusal güçlerini etkileyen olaylara ve çeliĢkilere karĢı yaptıkları tepkilerdir‟‟ 

Ģeklinde ifade etmiĢtir (BaĢaran, 2004:323). 

Kılıç (2001:87)‟a göre çatıĢma; birey ve grupların kendi aralarında 

anlaĢmazlık, farklılık ya da uyumsuzluk Ģeklinde ortaya çıkan dinamik bir süreçtir. 

Örgütsel çatıĢma örgüt içindeki bireysel ve grupsal farklılıkların neden 

olduğu kaçınılmaz bir sonuçtur (Güney, 2000:22).  

Bozdoğan (2004:260)‟a göre çatıĢma; bir tarafın gereksinimlerinin diğer 

tarafın gereksinimlerine ters düĢmesi, engellemesi ya da tarafların değerlerinin 

birbiriyle uyuĢmamasından dolayı ortaya çıkan sürtüĢmedir. 

Eren  (2007:553)‟ göre çatıĢma; bireysel ve grupsal farklılıkların kaçınılmaz 

sonuçlarından birisidir. Bir örgütte çatıĢma bireylerin ve grupların birlikte çalıĢma 

sorunlarından kaynaklanan ve normal faaliyetlerin durmasına veya karıĢmasına 

neden olan olaylardır. 
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Stoneer ve Freeman (1984:391) çatıĢmayı; iki ya da daha fazla örgüt üyesi 

ya da grup arasında fonksiyonel bağımlılığı olan iĢlerde çalıĢmalarının 

gerekliliğinden ve/veya farklı statüler, amaçlar, değerler ya da algılamalara sahip 

olmalarından dolayı ortaya çıkan bir anlaĢmazlık olarak tanımlamaktadırlar (Akt: 

Özgan ve Gedikoğlu, 2008). 

Gordon (2002:153)‟a göre çatıĢma; bir bireyin davranıĢları diğer bireyin 

gereksinimlerine ters düĢüyor, karĢılanmasını engelliyor ya da bireylerin değerleri 

birbirleriyle uyuĢmuyorsa, bu bireyler arasında çıkan anlaĢmazlıklardır.  

ÇatıĢma, herhangi bir anlaĢmazlıktır ve hayatın doğal bir parçasıdır; 

bireylerin gereksinimleri, istekleri, değerleri ve dürtüleri birbiriyle ters düĢtüğünde 

ortaya çıkabilmektedir. ÇatıĢma sıradan bir anlaĢmazlıktan, ciddi Ģiddet hareketlerine 

kadar geniĢ bir yelpazede görülme olasılığı olan bir olgudur (Selçuk ve Güner, 

2001:55). 

ÇatıĢma hem bireyler hem de gruplar arasında zıtlaĢma ve anlaĢmazlık 

süreci sonucunda ortaya çıkan ve örgütsel yaĢamın kaçınılmaz bir özelliğidir 

(Wagner III ve Hollenbeck, 1992:477). 

Yukarıdaki tanımlardan da anlaĢılacağı üzere çatıĢma olgusu çok çeĢitli 

Ģekillerde tanımlanmıĢtır ve her tanımda kavramın farklı yönlerine vurgular 

yapılmıĢtır. Fakat zıtlaĢma, uyumsuzluk, kaçınılmaz olması, anlaĢmazlık ve değerler 

arası farklılıklar gibi özelliklerin çatıĢma tanımlarının ortak noktaları olduğu 

görülmektedir.  

GeçmiĢte çatıĢma, olumsuz bir olgu olarak değerlendirilirken günümüzde 

ise çatıĢmanın örgütler açısından bir iĢlevi olduğu ve yaratıcı düĢüncelerin ortaya 

çıkmasında önemli bir rol oynadığı kabul edilmektedir. ÇatıĢmanın istenmeyen bir 

olgu olarak görülmesi ve bastırılmaya çalıĢılması ise örgütlerin yaratıcılık 

yeteneklerinin engellenmesi anlamına gelmektedir (Güney, 2000:21). 

Ġnsanların diğer insanlarla etkileĢim sürecinde oldukları her durumda 

çatıĢmalar yaĢanacaktır (Gordon,2002:209).  Bu iletiĢim ve etkileĢim sürecinde 

toplumsal tarafların tercihlerinde, isteklerinde, değerlerinde, inançlarında ve 

çıkarlarında farklılıklar bulunduğu sürece çatıĢma devam edecektir. ÇatıĢmanın 

kaçınılmaz olması, çatıĢmanın olumsuz olması anlamına gelmemektedir. ÇatıĢmanın 

olumlu sonuçlar getirmesi için yapıcı bir yaklaĢım ve bu yaklaĢımın uygulanmasını 

olanaklı kılacak çatıĢma bilgi ve becerisine sahip olmayı gerektirmektedir  (Karip, 

2003:3-4). 
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ÇatıĢma yeni görüĢler ve seçenekler üretmeyi sağladığı için bir örgütsel güç 

olarak görülebilir. Bu gücün iyi yönetilmesi örgüte güç katarken, çatıĢmanın baĢıboĢ 

bırakılması ya da kötü yönetilmesi örgütün etkililiğini düĢürmektedir (BaĢaran, 

2004:323). 

ÇatıĢmanın etkileĢimli bir durum olması, kiĢinin kendi içinde çatıĢma 

yaĢamasını engellemez. Çünkü bir insanın çoğu zaman kendi içinde de etkileĢimler 

olmaktadır. Ayrıca bir insan diğer insanlarla da etkileĢimde bulunmaktadır (Rahim, 

2001:18). Bu durumda bir veya birden fazla sosyal varlığın aĢağıdaki durumlar 

yaĢandığı zaman çatıĢma ortaya çıkabilmektedir ( Rahim, 2002).  

 Bir birey veya gruptan ilgi ve ihtiyaçlarıyla uyuĢmayan bir etkinlikte 

bulunmasının istenmesi durumunda 

 Bir birey ya da grubun tercihlerinin uygulanmasıyla uyuĢmayan bir 

davranıĢ tercihinin olması durumunda 

 Tüm tarafların beklentisini karĢılayamayacak, kısıtlı bir kaynağın 

birden çok tarafın kullanmak istemesi durumunda 

 Tarafların tutumlarının, değerlerinin, becerilerinin ve amaçlarının 

birbiriyle uyuĢmadığı durumlarda 

 Ġki tarafın ortak eylemlerde kısmen farklı davranıĢ tercihlerinde 

bulunması durumunda 

 Tarafların bir eylem ya da iĢlevi yerine getirmede performanslarının 

birbirine bağımlı olması durumunda 

2.5.2. ÇatıĢmaya ĠliĢkin YaklaĢımlar 

ÇatıĢma olgusu tarihsel süreç içerisinde incelendiğinde üç temel yaklaĢımla 

ele alındığı görülmektedir. 

2.5.2.1. Geleneksel YaklaĢım 

Geleneksel görüĢe göre örgütlerde ortaya çıkan tüm çatıĢmalar yıkıcı olarak 

görülmektedir ve örgütün çatıĢmalardan korunması yönetimin bir görevidir. Buna 

göre örgütlerde ortaya çıkan çatıĢmalar yönetimin baĢarısızlığı ve yönetim ile 

çalıĢanlar arasında bir iĢbirliği sağlamadaki iletiĢim beceriksizliği olarak 

değerlendirilmektedir (Kılıç, 2001:89). 

Klasik yönetim anlayıĢına göre çatıĢma örgütün verimliliğini düĢürmektedir. 

Bundan dolayı çatıĢmanın mümkün olan en düĢük seviyeye indirilmesi 

gerekmektedir (Rahim, 2001:7). 
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2.5.2.2. DavranıĢçı YaklaĢım 

DavranıĢçı yaklaĢım örgütü beklenti, amaç, çıkar ve gereksinimler açısından 

farklılık arz eden insanlardan ve bunların oluĢturduğu gruplardan meydana gelen bir 

sistem olarak görmektedir. Bu sistemde çatıĢmanın ortaya çıkmasının doğal bir sonuç 

olduğu kabul edilmektedir.  

Bu yaklaĢım çatıĢmaların en azından bir kısmının sorunların belirlenmesi ve 

çözümlenmesi hususunda yönetime yardımcı olabileceği fikriyle “yapıcı çatıĢma” 

olarak nitelenmesi yönünde bir tavır ortaya koymaktadır. Bu yaklaĢıma göre 

çatıĢmalar ortadan kaldırılamaz fakat azaltılabilir. DavranıĢçı yaklaĢım her ne kadar 

çatıĢmanın doğal bir sonuç ve yapıcı iĢlevleri olabileceğini ortaya koysa da tıpkı 

geleneksel yaklaĢım gibi çatıĢmaların kaçınılması gereken zararlı bir olgu olarak 

görmektedir (Kılıç, 2001:90). 

2.5.2.3. EtkileĢimci YaklaĢım 

Bu yaklaĢıma göre belirli bir düzeyde çatıĢma örgütün verimliliği açısından 

faydalı olarak görülmektedir. ÇatıĢmanın olumlu yönlerini kabul etmekle birlikte 

yönetilemeyen ve kontrol dıĢı çatıĢmaların bireyler ve örgütler açısından olumsuz bir 

nitelik taĢıyabileceği de vurgulanmıĢtır (Karip, 2003:9).  

Stoneer ilk iki yaklaĢımı geleneksel, son yaklaĢımı ise modern yaklaĢım 

Ģeklinde sınıflandırarak aralarındaki farklılıkları ortaya koymuĢtur. 
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Tablo 2.4. Örgütsel çatıĢma konusunda geleneksel ve modern yaklaĢımlar 

GELENEKSEL YAKLAġIM 

(Klasik ve Neoklasik) 

MODERN YAKLAġIM 

EtkileĢim modeli 

 

1-ÇatıĢmadan kaçınılabilir. 

 

2-ÇatıĢma, yönetimin örgüt yapısını 

oluĢturmada ve onu yönetmesindeki 

hatalarından ve sorun yaratıcılar tarafından 

ortaya çıkarılır. 

 

 

3-ÇatıĢma örgütün düzenli bir biçimde 

iĢlemesini kesintiye uğratır ve optimal iĢ 

baĢarımını engeller. 

 

 

 

4-Yönetimin temel görevi çatıĢmayı ortadan 

kaldırmaktır. 

 

 

 

 

 

 

5-Optimal örgütsel iĢ baĢarımı örgütsel 

çatıĢmanın ortadan kaldırılmasını gerektirir. 

 

 

1-ÇatıĢma kaçınılmazdır. 

 

2-ÇatıĢma, örgütsel yapı, amaçlardaki 

kaçınılmaz farklılıklar, hat ve kurmay 

elemanlarının algı, değer ve sorunlara 

karĢı bakıĢ açılarındaki farklılıklar 

vb. nedenlerden kaynaklanır. 

 

3-ÇatıĢma değiĢik derecelerde 

örgütsel baĢarıya katkıda 

bulunabileceği gibi onda azalmaya da 

neden olabilir. 

 

 

4-Yönetimin görevi çatıĢmanın 

çözümünü optimal örgütsel baĢarıya 

hizmet edecek Ģekilde yönetmektir. 

 

 

 

 

 

5-Optimal örgütsel iĢ baĢarımı 

makbul düzeyde bir örgütsel 

çatıĢmanın varlığını gerekli kılar. 

 

(Stooner ve Freeman, 1989:392; Akt: Kılıç, 2001:91) 

2.5.3. Örgütsel ÇatıĢma Türleri 

Örgütsel çatıĢmalar; çatıĢmanın niteliğine, ortaya çıkıĢ Ģekline göre, 

taraflarına göre ve örgüt içindeki yerine göre sınıflandırılmıĢtır. 

2.5.3.1. Niteliğine Göre ÇatıĢmalar 

Niteliğine göre çatıĢmalar iĢlevsel ve iĢlevsel olmayan Ģeklinde iki 

kategoriye ayrılmıĢtır (Özgan, 2006:18-19). Buna göre: 

ĠĢlevsel ÇatıĢmalar: ĠĢlevsel çatıĢmalar örgütsel değiĢim, yenilik aracı, 

güdülenme ve iĢ doyumunun kaynağı olarak görülebilecek örgütün amaçlarını 

gerçekleĢtirmesine yardımcı olan çatıĢmalardır. Bu tür çatıĢmalar örgütün verimliliği 

ve etkinliliğine olumlu katkılar sağlamaktadır. 

ĠĢlevsel Olmayan ÇatıĢmalar: ĠĢlevsel olmayan çatıĢmalar ise örgütteki 

bireyler ve gruplar arasındaki iliĢkilerin bozulmasına neden olan, örgütteki iĢbirliğini 

azalmasına neden olan ve örgütte gerilim ve sorunların artmasına yol açan 
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çatıĢmalardır. Bu tür çatıĢmalar örgütün etkinlik ve verimliliğini düĢürür ve örgütün 

amaçlarını gerçekleĢtirmesi konusunda engelleyici bir rol oynamaktadır.  

2.5.3.2. Ortaya ÇıkıĢ ġekline ÇatıĢmalar 

Ortaya çıkıĢ Ģekline göre çatıĢmalar potansiyel çatıĢma, algılanan çatıĢma, 

hissedilen çatıĢma ve açık çatıĢma olmak üzere dört grupta ele alınmaktadır (Koçel, 

1989:330-331). 

Potansiyel ÇatıĢma: ÇatıĢmanın ortaya çıkmasına neden olabilecek 

durumları ifade etmektedir. Örneğin organizasyon içinde amaçlar konusundaki 

farklılıklar, kısıtlı kaynakların bulunması gibi durumlar çatıĢmaya yol açabilecek 

potansiyel durumlardır. 

Algılanan ÇatıĢma: ÇatıĢmaya konu olan tarafların algılama 

farklılıklarından doğan çatıĢmalardır. 

Hissedilen ÇatıĢma: ÇatıĢma halindeki tarafların kızgınlık, kırgınlık, 

duygularını ifade etmeleri durumunda ortaya çıkan çatıĢmalardır. 

Açık ÇatıĢma: Bu çatıĢma türünde çatıĢma halindeki bireylerin fiilen 

gösterdikleri davranıĢları iĢaret etmektedir. Örneğin karĢılıklı çatıĢma, birbirine karĢı 

ağır dil ve sözler kullanma veya fiziki kuvvet kullanmaya varan durumlar 

olabilmektedir. 

2.5.3.3. Taraflarına Göre ÇatıĢmalar  

Taraflarına göre çatıĢmalar genel olarak beĢ grupta olarak incelenebilir.  

KiĢi Ġçi ÇatıĢmalar: Bu çatıĢmalar bireyin hangi iĢi yapmasının daha 

yararlı olacağını bilemediği ve belirsizlik yaĢadığı durumlarda ortaya çıkabilmektedir 

(Kılıç, 2001:89). Bireylere uzmanlığı, ilgileri, çıkarları, amaçları ve değerleri ile 

uyuĢmayan görev ve uygulamalar verildiğinde bu çatıĢmalar ortaya çıkabilmektedir 

(Karip, 2003:24). 

KiĢiler Arası ÇatıĢmalar: HiyerarĢik seviyeleri ve birimleri aynı ya da 

farklı olan örgüt üyeleri arasındaki çatıĢmalardır (Rahim, 2001:23). Ġki bireyin 

birbirleriyle çeĢitli fikir, duygu ve görüĢ ayrılıklarına düĢtüğü durumlarda ortaya 

çıkmaktadır. En çok karĢılaĢılan türleri ise ast-üst ve kurmay-komuta yöneticileri 

arasındaki kiĢisel anlaĢmazlıktan doğan çatıĢmalardır (Eren, 2007:561). 

KiĢiler ve Gruplar Arasındaki ÇatıĢmalar: Bu çatıĢma türü en fazla 

bireylerin grup tarafından belirli normları kabul etmeye zorlandıkları zaman ortaya 
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çıkmaktadır. Eğer bireyler grup üyesi ise grup içi çatıĢmalardan söz edilebilmektedir 

(Koçel, 1989:333). 

Gruplar Arası ÇatıĢmalar: Bir örgütteki birimler arasında ya da birim 

içindeki gruplar arasında yaĢanan çatıĢmalardır (Karip, 2003:25). Gruplar arası 

çatıĢmalar daha çok aynı bölüm yöneticisine bağlı olan grupların birbirleriyle 

mücadeleye girmeleri sonucunda ortaya çıkmaktadır (Eren, 2007:561). 

Örgütler Arası ÇatıĢmalar:  Burada bir örgütün kendi dıĢındaki bir örgütle 

yaĢadığı çatıĢmalar söz konusudur. Ġki rakip iĢletmenin birbirleriyle çatıĢmaları veya 

bir iĢçi sendikası ile iĢletmenin uygulanan çeĢitli personel politikaları ve 

uygulamaları bakımından oluĢan fikir ayrılıkları sonucunda ortaya çıkan çatıĢmalar 

buna örnek olarak gösterilebilir (Eren, 2007:562). 
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                                                                                          KiĢi Ġçi ÇatıĢmalar 

 

 

 

 

 

                                                                                      KiĢiler Arası ÇatıĢmalar    

 

 

 

 

 

 

 

                                                                 KiĢiler ve Gruplar Arasındaki ÇatıĢmalar 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

                                                                                          Gruplar Arası ÇatıĢmalar 

                                                                                         

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                                                        Örgütler Arası ÇatıĢmalar 

ġekil 2.2. ÇatıĢmaların taraflarına göre sınıflandırılması (Koçel, 1989:332) 
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2.5.3.4. Örgüt Ġçindeki Yerine Göre ÇatıĢmalar 

Yatay ÇatıĢma: Aynı organizasyon kademesinde bulunan bireyler 

arasındaki çatıĢmalardır (Koçel, 1989:334). Yatay anlamda örgütsel birimler ve 

kiĢiler arasında çeĢitli amaç, terfi, iĢ yapma yöntemi, kaynakların paylaĢımı vs. 

konularda meydana gelen anlaĢmazlıklar sonucunda ortaya çıkan çatıĢmalardır 

(ġimĢek ve Kıngır, 2006:48). 

Dikey ÇatıĢma: Dikey çatıĢma örgüt içerisinde farklı seviyelerdeki bireyler 

arasında (ast-üst) meydana gelen çatıĢmaları ifade etmektedir (Koçel, 1989:334). 

Dikey çatıĢma çoğunlukla birim ve bölümler arasında yetki kazanma, güç kazanma, 

denetleme, ödeme ve yarar paylaĢmaktan ortaya çıkan bir çatıĢma türüdür (BaĢaran, 

2004:328). 

Emir- Komuta ÇatıĢması: Bu tür çatıĢmalar uzman personel ile yönetici 

arasında ortaya çıkan çatıĢmalardır. ÇatıĢmalar; uzman ve yönetici arasındaki rollerin 

özelliklerinden kaynaklanmaktadır. Uzman kendi bilgileri doğrultusunda hareket 

ederken yönetici ise uzman önerilerini kendi bilgileri doğrultusunda uygulamak ister. 

Bunun sonucunda ise çatıĢma yaĢanmaktadır. Burada „„Yönetici emreder, uzman 

yapar‟‟ görüĢü yaygındır (Özgan, 2006:22). 

2.5.4. ÇATIġMA KAYNAKLARI 

Örgütlerde çok çeĢitli nedenlerden dolayı çatıĢmalar ortaya çıkabilmektedir. 

Ortaya çıkan bu çatıĢmaların kaynaklarının bilinmesi ise çatıĢmanın yönetilmesi için 

önemli bilgiler sağlamaktadır ( Kılıç, 2001:92). AĢağıda örgütsel yapıya, iletiĢime ve 

bireysel davranıĢlara iliĢkin çatıĢma kaynakları açıklanmaya çalıĢılmıĢtır. 

2.5.4.1. Örgütsel Yapıya ĠliĢkin Faktörler 

2.5.4.1.1. Sınırlı kaynaklar 

Örgütlerde bütçe, ödenek, kadro, araç, gereç ve çalıĢma yeri gibi sınırlı olan 

kaynakların paylaĢımı hakkında önemli kararlar alınmaktadır (BaĢaran, 2004:325). 

Bu durumda örgütteki bireyler ve grupların kendi faaliyetleri ile ilgili olarak sınırlı 

olan kaynakları paylaĢmaları ve kendi paylarını arttırmak için birbirleriyle rekabet 

etmeleri çatıĢmalarının yaĢanmasına neden olabilmektedir (Koçel,1989:335). 

2.5.4.1.2. Yönetim Biçimindeki Farklılıklar 

Her yöneticinin kendine has bir yönetim tarzı vardır. Yönetim tarzındaki 

farklılıklar planlama, organize etme, koordine etme, yürütme vb. konulara 
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yansımaktadır. ÇalıĢanların yöneticilerin bu yönetim tarzını benimseyemedikleri 

durumlarda çatıĢmalar doğmaktadır (Özgan, 2006:33). 

2.5.4.1.3. Rekabetçi Ödüllendirme Sistemleri 

Örgütlerde ödüllendirme sistemi bireylerin elde edecekleri baĢarıya 

bağlanması durumunda bireyler kendilerini bir yarıĢ içerisinde hissedeceklerdir. Bu 

yarıĢma havası bireylerin düĢmanca bir tutum sergilemelerine ve örgüt içinde güç 

birliği yerine adeta birbirinin gücünü azaltmaya çalıĢan bireylerin ve grupların ortaya 

çıkmasına yol açabilmektedir (Eren, 2007:556). 

2.5.4.1.4. Yönetim Alanı ile Ġlgili Belirsizlikler 

Örgütlerde bireylerin yetki ve sorumluluklarıyla ilgili kurallar ve sınırlar 

açık bir Ģekilde belli değilse, bu örgütlerde çatıĢmaların ortaya çıkması için yüksek 

bir potansiyel bulunmaktadır (Robbins, 1989:373; Akt: Akın, 2004:115). Çünkü 

bireyler hangi alan ve konularda ne ölçüde kime karĢı sorumlu olduklarını 

bilemediklerinden dolayı iki ayrı birey veya grup aynı konularla ilgilenebilmekte ve 

bu da çatıĢmaların ortaya çıkması için uygun ortam oluĢturabilmektedir (ġahan, 

2006:23). 

2.5.4.1.5. Fonksiyonel Bağımlılık 

Örgütlerde birimlerin iĢlerini tamamlamaları diğer birimlere bağlı olması 

durumlarında çatıĢmalar yaĢanabilmektedir.  Bir birimin görevini aksatması diğer 

birimin görevini aksatacağından dolayı kaçınılmaz olarak çatıĢmalar yaĢanacaktır 

(Akçakaya, 2003). Yine bir birimin etkinliklerinin diğer birimin performansını 

etkilediği oranda çatıĢmaların yaĢanma olasılığı da artabilmektedir (Özmen, 

1997:36). 

2.5.4.1.6. Denetim Biçimi 

Örgütlerde yakından denetim olması çatıĢmaların artmasına neden 

olmaktadır. Fakat çalıĢanların kendi kendilerini denetlediği ve kendi iĢini 

kendilerinin planladığı örgütlerde çatıĢmanın yaĢanma olasılığı azalmaktadır 

(Akçakaya, 2003). 

2.5.4.1.7.Örgütün Büyüklüğü 

Örgütlerin büyümesi çatıĢmaların artmasına neden olmaktadır. Örgütler 

büyüdükçe örgütte yer alan bireyler örgütlerine karĢı yabancılaĢmakta ve kiĢisel 

amaçlarla örgütsel amaçlar arasında farklılaĢmalar görülmeye baĢlamaktadır. Ayrıca 
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örgütler büyüdükçe iletiĢim ve koordinasyon sorunlarıyla yüz yüze gelmekte ve tüm 

bu problemler örgütlerde çatıĢmaların yaĢanmasına neden olabilmektedir (Sütlü, 

2007:10). 

2.5.5.1.8. OrtaklaĢa Karar 

Örgüt demokrasisinin uygulandığı örgütlerde kararlar alınırken yönetenler 

ve yönetilenler bir araya gelmektedirler. Karaların alınması süreci çoğunlukla karĢıt 

görüĢte olan iĢgörenleri ikna etmeyi, uzlaĢmayı ve pazarlık etmeyi gerektirmektedir. 

Toplantılarda tüm bu süreçte iĢgörenlerin duygularına dayanan tartıĢmalar 

yaĢanabilmekte ve bu da çoğunlukla çatıĢmalara neden olabilmektedir (BaĢaran, 

2004:325). 

2.5.4.1.9.DeğiĢim ve Belirsizlik 

Örgütlerde yaĢanan değiĢim çalıĢmalarının iyi yönetilememesi örgüt 

içerisinde değiĢime bağlı belirsizliklerin artmasına yol açabilmektedir. Bu 

belirsizlikler örgütteki bireyler arasında huzursuzlukların yaĢanmasına,  mevcut 

konumlarının olumsuz olarak etkileneceğine inananlar arasında informal yapıların 

güçlenmesine ve bu informal yapıların formal yönetime karĢı direnç geliĢtirmesine 

yol açabilmektedir (Sütlü, 2007:11). 

2.5.4.2. Bireysel DavranıĢlara ĠliĢkin Faktörler 

2.5.4.2.1. Statü Farklılıkları 

Örgütlerde birey veya gruplar kendi statülerini diğer birey ya da gruplardan 

farklı ve daha saygın olarak görebilmektedirler. Bununla birlikte birey ya da gruplar 

diğer birey ya da grupları kendilerinden daha prestijli olarak da görebilmektedirler. 

Statü anlayıĢında meydana gelen bu tür farklılıklar örgüt içerisinde algılamayı ve 

haberleĢmeyi etkilemekte ve çatıĢmalara yol açabilmektedir (Koçel, 1989:336). 

2.5.4.2.2. KiĢilik 

Bireylerin farklı amaç, değer, tutum, yetenek ve özelliklere sahip olmaları 

bireyler arasında kiĢilik çekiĢmelerinin yaĢanmasına dolayısıyla çatıĢmaların ortaya 

çıkmasına neden olabilmektedir (Özgan, 2006:37). 

2.5.4.2.3. Amaç Farklılıkları 

Bireylerin yetiĢmiĢ oldukları kültür ve yetiĢme tarzları insanların farklı 

kiĢilik özelliklerine sahip olmasına neden olabilmektedir. Her bireyin amaçları farklı 

olabilmekte bu da bireylerin olaylar karĢısında farklı davranıĢ ve tutum 
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sergilemelerine yol açabilmektedir. Bu durum bireyler arsında amaç ve değerler 

noktasında çeliĢkilere neden olabilmekte ve çatıĢmalar ortaya çıkabilmektedir (Eren, 

2007:557; Cowan, 2003:15). 

2.5.4.3. ĠletiĢime ĠliĢkin Faktörler 

ĠletiĢim bilgi üretme, aktarma ve anlamlandırma sürecidir (Dökmen, 

1995:19). ĠletiĢim sürecinde yaĢanan aksaklıklar bireyler arasında algılama 

farklılıklarına, yetersiz bilgi alıĢveriĢine ve anlam güçlüğü gibi iletiĢim engellerinin 

oluĢmasına dolayısıyla çatıĢmaların ortaya çıkmasına yol açabilmektedir. 

 2.5.4.3.1. Algılama Farklılıkları 

Algılama ile davranıĢ arasında sıkı bir bağlantı vardır. Birey veya gruplar 

olaylar ve geliĢmeler karĢısında farklı algılamalarda bulunabilirler ve bu da birey 

veya grupların zıt durumlara düĢmelerine neden olabilmektedir. Dolayısıyla çeĢitli 

sebeplerden doğan algı farklılıkları muhtemel çatıĢmalara neden olabilmektedir 

(ġahan, 2006:23). 

2.5.4.3.2. Yetersiz Bilgi AlıĢveriĢi 

KiĢiler ve gruplar arasında çatıĢma nedenlerinden birisi de yetersiz bilgi 

alıĢveriĢidir. Mesaj akıĢındaki gecikmeler, mesajların filtrelenmesi, yanlıĢ anlamalar, 

mesajın açık olmaması ve mesajın algılanmaması gibi nedenler kaynak ve alıcı 

arasında çatıĢmalara neden olabilmektedir (Koçel, 1989:336). 

2.5.4.3.3. Anlam Güçlüğü  

Anlam güçlükleri örgütsel yapıyı oluĢturan farklı birimlerin mesleki 

terimlerinin birbirlerince bilinmemesi gibi ortak bir lisana sahip olamama ya da 

iletiĢim araçlarından yoksun olma nedeniyle doğan engellerdir. Birimlerin mesajları 

açık bir Ģekilde algılamaması çatıĢmalara neden olabilmektedir ( Özgan, 2006:29). 

2.5.5. ÇatıĢmanın Sonuçları 

Rahim (2001:7)‟e göre çatıĢma sonuçları biri iĢlevsel ve diğeri iĢlevsel 

olmayan olmak üzere iki grupta toplanmıĢtır. 

2.5.5.1. ÇatıĢmanın ĠĢlevsel Sonuçları 

ÇatıĢmaların iĢlevsel sonuçları aĢağıdaki gibidir: 

1. ÇatıĢmalar yenilikleri, yaratıcılığı ve büyümeyi tetikleyebilir 

2. Örgütsel karar vermeyi geliĢtirebilir 

3. Bir problem durumunda alternatif çözümler bulunmasını sağlayabilir 
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4. ÇatıĢmalar, genel problemlere iliĢkin sinerjik çözümler geliĢtirmeye 

yardımcı olabilir 

5. Bireysel ve grup performansını artırabilir 

6. Bireyler ve gruplar yeni yaklaĢım arayıĢlarına yöneltilebilir 

7. Bireylerin ve grupların düĢüncelerini açık ve rahat bir Ģekilde ifade 

etmelerine yardımcı olabilir 

2.5.5.2. ÇatıĢmaların iĢlevsel olmayan sonuçları 

ÇatıĢmaların iĢlevsel olmayan sonuçları ise Ģunlardır: 

1. ÇatıĢma iĢ stresine, tükenmiĢliğe ve doyumsuzluğa neden olabilir 

2. Bireyler ve gruplar arasındaki iletiĢim zayıflayabilir 

3. Güvensizlik ve Ģüphecilik iklimi geliĢebilir 

4. ĠliĢkiler zarar görebilir 

5. ĠĢ performansı düĢebilir 

6. DeğiĢime karĢı direnç arttırabilir 

7. Örgütsel bağlılık ve sadakat zayıflayabilir 

2.5.6. ÇatıĢma Yönetimi 

Hampton vd. (1982:634)‟ne göre çatıĢma yönetimi; “örgüt içindeki bireyler 

ya da gruplar arasındaki çatıĢma seviyesini kontrol altına alarak, taraflar arasındaki 

anlaĢmazlık ve huzursuzluğun örgütün yararına olacak Ģekilde yönlendirilmesidir” 

(Akt: Akkirman, 1998). Etkin bir çatıĢma yönetimi çatıĢmaların zararlı yönlerini en 

düĢük seviyeye indiren, yararlı yönlerini ise en yüksek seviyeye çıkaran, örgütteki 

çatıĢma düzeyini en ideal düzeyde tutan ve çatıĢmalarda kazanma-kazanma 

yaklaĢımını benimseyen faaliyetler toplamı olarak ifade edilebilir (Akkirman, 1998). 

2.5.6.1. ÇatıĢma Yönetimi Stratejileri 

ÇatıĢma yönetimi stratejileri iki temel boyut üzerinde ele alınmaktadır. 

Birinci boyut bireylerin kendilerine yönelik ilgilerinin düzeyine bağlıyken ikinci 

boyut ise bireylerin diğerlerine karĢı olan ilgisinin düzeyine bağlıdır. Bu iki boyut 

temelinde ele alındığında beĢ çatıĢma yönetimi stratejisi ortaya çıkmaktadır (Rahim 

vd., 2002). ÇatıĢma yönetimi stratejileri modeli Rahim tarafından aĢağıdaki Ģekilde 

Ģematize edilmiĢtir. 

  



44 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil.2.3. ÇatıĢma yönetim stratejileri modeli (Rahim, 2002) 

2.5.6.1.1. BütünleĢtirme 

BütünleĢtirme stratejisi problem çözme olarak da adlandırılmaktadır. Bu 

strateji tarafların hem kendi hem de karĢı tarafın ilgi ve ihtiyaçlarına karĢı verdikleri 

önemin yüksek olduğu durumlarda kullanılmaktadır. Burada tarafların birbirleriyle 

problemin ne olduğu ve neler yapılabileceği konusunda güven ve açık sözlülüğe 

dayalı bir müzakere süreci vardır. Her iki taraf da kabul edilebilir çözümler üretmek 

için çaba sarf etmelidirler (Karip, 2003:64). 

Bu strateji karmaĢık problemlerle baĢa çıkma konusunda etkili bir stratejidir 

ve taraflardan birinin problemi tek baĢına çözemeyeceği, daha iyi çözümler üretmek 

amacıyla düĢüncelerin sentezlenmesi gereken durumlarda kullanılabilmektedir 

(Rahim, 2002). 
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2.5.6.1.2. Uyma-Ġtaat Etme 

Bu stratejide taraflardan birinin kendi ilgi ve isteklerinin doyumundan karĢı 

tarafın ilgi ve istekleri karĢısında vazgeçme durumu söz konusudur. Bu strateji karĢı 

tarafın haklı olduğu ve konunun karĢı taraf açısından daha fazla önem arz ettiği 

durumlarda kullanılması daha uygundur (Rahim, 2002). 

Bu stratejide karĢı tarafla olan iliĢki sürdürülmek isteniyorsa ve çatıĢmanın 

sürdürülmesi ya da çözümlenme giriĢimleri karĢı tarafla olan iliĢkiye zarar verecekse, 

kendi tatmininden ziyade karĢı tarafın tatmin olacağı bir çözümde uzlaĢmak daha 

uygun görülmektedir (Karip, 2003:66). 

2.5.6.1.3. Hükmetme 

Hükmetme stratejisi taraflardan birinin kendi ilgi ve ihtiyaçlarının tatminini 

karĢı tarafın ilgi ve ihtiyaçlarının tatminini göz ardı ederek sağlamaya çalıĢması 

durumunda kullanılmaktadır. Burada taraflardan birinin kazanmak için her yolu 

denemesi söz konusudur (Karip, 2003:66). Hükmetme stratejisini kullanan bireyler 

çatıĢma durumlarında karĢı tarafa karĢı güçlerini ve otoritelerini kullanmaktan 

çekinmezler (Sweeney ve Mcfarlin, 2002:247). 

Bu strateji çatıĢmaya neden olan konuların taraflardan biri için önemli 

olduğu zaman ve karĢı tarafın vereceği olumsuz kararlardan dolayı zarar görme 

ihtimaline karĢın kullanılması uygun görülmektedir. KarmaĢık konularda ve sağlıklı 

ve iyi kararlar almak için yeterli zamanın olduğu durumlarda bu stratejinin 

kullanılması uygun görülmemektedir. Tarafların ikisinin de eĢit güçte olduğu 

durumlarda bu stratejinin taraflardan biri ya da her ikisi tarafından kullanılması 

durumunda çözüm süreci çıkmaza girmektedir (Rahim, 2002). 

2.5.6.1.4. Kaçınma 

Kenara çekilme, ilgilenmeme ya da olumsuz bir durumla karĢılaĢmamak 

gibi tutumlarla ortaya çıkmaktadır. Bu strateji tarafların hem kendi hem de karĢı 

tarafın ilgi ve ihtiyaçlarını önemsiz olarak algıladıkları durumlarda kullanılmaktadır 

(Karip, 2003:67). Bu stratejiyi kullanan bireyler genellikle çatıĢmayı çözmek yerine 

çatıĢmayı yok sayma eğilimi göstermektedirler (Sweeney ve Mcfarlin, 2002:247). 

Bu stratejinin karĢı tarafla yüz yüze gelmenin doğuracağı potansiyel 

olumsuz sonuçlarının çatıĢma çözümünün sağlayacağı olumlu sonuçlara oranla daha 

önemli görüldüğü durumlarda kullanılması uygun görülmektedir. Fakat taraflar 

açısından önemli olan konularda, tarafların karar alma sorumluluğu varsa, tarafların 
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bekleme tahammülleri yok ve hızlı hareket edilmesi gerekiyorsa bu stratejinin 

kullanılması uygun görülmemektedir (Rahim, 2002). 

2.5.6.1.5. UzlaĢma 

Tarafların çözüm için bazı Ģeylerden ödün vermeyi kabul ettikleri 

durumlarda kullanılan bir çatıĢma yönetimi stratejisidir. Bu stratejide uyma stratejine 

göre daha az ödün verme söz konusudur. Her iki taraf açısından da ilgi ve 

ihtiyaçların tatmini için uygun bir yaklaĢım izleme söz konusudur (Karip, 2003:68). 

Bu stratejinin tarafların amaçlarının birbiriyle örtüĢtüğü durumlarda, iki 

tarafında çaba harcadığı durumlarda, tarafların eĢit güçte ve çözüm sürecindeki 

görüĢmelerin çıkmaza girdiği durumlarda kullanılması uygun görülmektedir. Ayrıca 

fikir birliğinin olmadığı, karmaĢık problemler karĢısında tarafların geçici bir çözüme 

ihtiyaç duyduğu ve diğer stratejilerin çözüm için etkisiz kaldığı durumlarda 

kullanılması uygun görülmektedir. KarmaĢık problem durumlarında ve karĢı tarafın 

daha güçlü olduğu ve kendisinin haklı olduğuna inandığı durumlarda kullanılması 

uygun görülmemektedir (Rahim, 2002). 

2.5.6.2. Uygun Strateji Seçimi 

ÇatıĢma yönetimi süreci, çatıĢmanın tanımlanması ve müdahale edilmesini 

içermektedir. ÇatıĢmaya müdahale edilmeden önce çatıĢmanın teĢhis edilmesi, doğru 

tanımlanması, çatıĢmanın niteliğinin, çatıĢma düzeyinin ve çatıĢmaya taraf olanların 

doğru bir yaklaĢım içinde olup olmadıklarının belirlenmesi gerekmektedir. Yine 

problemin doğru olarak tanımlanabilmesi için çatıĢmanın derecesinin, tarafların 

çatıĢma yönetimi stratejilerinin bilinmesi ve çatıĢmanın birey, grup ve örgüt 

etkililiğine etkileri değerlendirilerek bilgilerin analiz edilmesi gerekmektedir (Özgan, 

2006:48). 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 2.4. Örgütsel çatıĢmayı yönetme süreci (Rahim, 2001:23) 

 

 

TeĢhis 

-Ölçme 

-Analiz 

Müdahale 

-Süreç 

-Yapısal 

ÇatıĢma 
 

-Miktarı 

-Yönetim 

stratejisi 

Etkililik 

-Birey 

-Grup 

-Örgüt 

Geribildirim 



47 

Rahim ‟e göre çatıĢma yönetim stratejilerinin hangisinin tercih edileceği ya 

da hangisinin en uygun olduğunu belirlemede üç temel ölçüt vardır. Bunlar: 

 Stratejinin örgütsel etkililiğe katkısı 

 Toplumsal ihtiyaçların tatmini 

 Örgüt üyelerinin etik ve moral ihtiyaçlarının karĢılanması 

ÇatıĢma yönetiminin etkililiği bu ölçütlerin karĢılanma derecesine bağlıdır 

(Karip, 2003:69). Tablo 2.5‟te her bir stratejinin kullanımının uygun olduğu ve 

uygun olmadığı durumlar belirlenmiĢtir. 

Tablo 2.5. ÇatıĢma yönetimi stratejilerinin kullanımının uygun ve uygun olmadığı 

durumlar 

ÇatıĢma Yönetimi 

Stratejisi 
Uygun olduğu durumlar 

Uygun olmadığı 

durumlar 

BÜTÜNLEġTĠRME 

 Konular karmaĢık 

 Daha iyi çözümler için 

düĢüncelerin sentezlenmesi 

gerekiyorsa 

 Çözüm için karĢı tarafa ihtiyaç 

duyuluyorsa 

 Problemin çözümü için yeterli 

zaman varsa 

 Problemi tarafların tek baĢına 

çözemeyeceği durumlar 

 Ortak problemi çözmek için 

tarafların sahip olduğu 

kaynaklara ihtiyaç varsa 

 Konu basitse 

 Acil karar alınması 

gerekiyorsa 

 Diğer taraf sonuçla 

ilgilenmiyorsa 

 Diğer taraf problem çözme 

becerilerine sahip değilse 

UYMA 

 Taraflardan birinin haksız 

olabileceğine inandığı 

durumlarda 

 Konu diğer taraf için daha önemli 

ise 

 Ġleriki zamanlarda karĢı taraftan 

elde edilecek bir Ģeyler karĢılığı 

bazı Ģeylerden vazgeçme 

durumunda 

 KarĢı tarafa göre daha zayıf bir 

durumda bulunuluyorsa 

 KarĢı tarafla iliĢkinin korunması 

gerekiyorsa 

 Konu kiĢi için önemli ise 

 Birey haklı olduğuna 

inanıyorsa 

 KarĢı taraf haksız ya da etik 

değilse 
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Tablo 2.5. (devam) 

HÜKMETME 

 ÇatıĢma konusu önemsizse 

 Hızlı bir Ģekilde karar almak 

gerekiyorsa 

 Benimsenmeyen bir süreç 

izleniliyorsa 

 Kendine çok güvenen astlarla baĢ 

etmek gerekiyorsa 

 KarĢı tarafın alabileceği olumsuz 

bir kararın kiĢiye pahalıya mal 

olacağı durumlarda 

 Astlar teknik kararlar almada 

yeterli uzmanlığa sahip değilse 

 

 Konu karmaĢık 

 Konu kiĢi için önemli 

değilse 

 Ġki taraf da eĢit güçlerde 

 Hızlı bir Ģekilde karar alma 

durumu söz konusu değilse 

 Astlar yüksek düzeyde 

yeterlilik sahibiyse 

KAÇINMA 

 Konu önemsizse 

 KarĢı tarafla yüz yüze gelmenin 

olası olumsuz etkilerinin 

çözümün getireceği yararlardan 

daha fazla olacaksa 

 Durulma süresine ihtiyaç varsa 

 Konu kiĢi için önemli 

 Karar alma sorumluluğu 

kiĢiye aitse 

 Taraflar geri adım atma 

konusunda isteksiz çözümü 

zorunlu görüyorsa 

 Çözüm için hızlı olmak 

gerekiyorsa 

UZLAġMA 

 Tarafların amaçları bütünüyle 

farklıysa 

 Taraflar eĢit güçlere sahiplerse 

 GörüĢ birliğine varılamıyorsa 

 BütünleĢtirme ve hükmetme 

stratejileri baĢarı sağlayamıyorsa 

 KarmaĢık bir soruna geçici bir 

çözüm ihtiyacı varsa 

 Taraflardan biri daha 

güçlüyse 

 Sorun yeteri kadar karmaĢık 

ve çözüm için problem 

çözme yaklaĢımı 

gerekiyorsa 

(Rahim, 2001:23) 

2.6. ĠLGĠLĠ ARAġTIRMALAR 

2.6.1. Yurtiçinde Yapılan AraĢtırmalar 

Atay (2002) tarafından yapılan „„Okul Müdürlerinin Duygusal Zekâ 

Düzeyleri Ġle ÇatıĢmaları Çözümleme Stratejileri Arasındaki ĠliĢki‟‟ isimli araĢtırma 

Erzurum il merkezinde görev yapan 71 ilköğretim okulu müdürü üzerinde 

gerçekleĢtirilmiĢtir. AraĢtırma sonuçlarına göre okul yöneticilerinin duygusal zekâ 

düzeylerinin duygusal zekâ alt boyutlarına dağılımına bakıldığında her bir boyut için 

zekâ düzeyinin beklenenin ve olması gerekenin altında olduğu görülmüĢtür. 

Ġlköğretim okulu müdürlerinin duygusal zekâ alt boyutlarına iliĢkin ortalamalar 

incelendiğinde en yüksek puanın özbilinç, en düĢük puanın ise empati boyutunda 

olduğu görülmüĢtür. ÇatıĢma çözümleme stratejilerine iliĢkin bulgular 

incelendiğinde okul müdürlerinin öncelikle anlaĢma ve kaçınma stratejilerini 

kullandıkları görülmüĢtür.  Duygusal zekâ alt boyutları ile çatıĢma çözümleme 

stratejileri arasındaki iliĢki incelendiğinde duygusal zekâ alt boyutlarından özbilinç 
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ile kaçınma, anlaĢma ve destekleme; duyguları yönetmek ile anlaĢma ve destekleme; 

motivasyon ile kaçınma, anlaĢma ve destekleme; empati ile mecbur etme, anlaĢma, 

taviz verme ve destekleme; sosyal iliĢkiler alt boyutu ile kaçınma ve destekleme 

stratejileri arasında güçlü ve olumlu yönde bir iliĢkinin olduğu saptanmıĢtır. 

Aslan (2008) tarafından yapılan „„Duygusal Zekâ, Bireylerarası ÇatıĢmayı 

Çözümleme Yöntemleriyle ĠliĢkili midir? Schutte‟nın Duygusal Zekâ Ölçeğinin 

Geçerlilik ve Güvenirlilik ÇalıĢması‟‟ isimli araĢtırma Mersin, Karaman, ġanlıurfa 

ve Konya illerinde faaliyet gösteren kamu hastanelerinde görev yapan 291 sağlık 

personeli üzerinde yapılmıĢtır. AraĢtırmada Rahim (1983) ÇatıĢmayı Çözümleme 

Yönetimi Ölçeği ve Schutte ve arkadaĢlarının (1998) Duygusal Zekâ Ölçeği olmak 

üzere iki ölçekten yararlanılmıĢtır. 

AraĢtırma sonuçlarına göre; 

 Kendi duyguların farkında olma boyutu ile bütünleĢtirme ve uzlaĢma 

ile pozitif; kaçınma ile negatif düzeyde iliĢki bulunmuĢ; hükmetme ve 

uyma ile iliĢki bulunamamıĢtır 

 BaĢkalarının duygularının farkında olma boyutu ile uyma arasında 

düĢük düzeyde, kaçınma ile negatif; uzlaĢma ile pozitif iliĢki 

bulunurken, bütünleĢtirme ve hükmetme stratejileri arasında iliĢki 

bulunamamıĢtır. 

 Duyguların olumlu kullanımı boyutu ile bütünleĢtirme ve uzlaĢma 

stratejileri arasında pozitif bir iliĢki bulunmuĢtur. 

Bu iliĢkiler içerisinde en yüksek iliĢki, duyguların olumlu kullanımı ile 

bütünleĢtirme ve uzlaĢma arasında ve yine kendi duygularının farkında olma ile 

bütünleĢtirme ve uzlaĢma boyutları arasında bulunmuĢtur. 

Özdemir ve Özdemir (2007) tarafından yapılan „„Duygusal Zekâ ve ÇatıĢma 

Yönetimi Stratejileri Arasındaki ĠliĢkilerin Ġncelenmesi: Üniversitede ÇalıĢan 

Akademik ve Ġdari Personel Üzerine Uygulama‟‟ isimli araĢtırma Dokuz Eylül 

Üniversitesi Ġktisadi ve Ġdari Bilimler Fakültesinde görev yapan toplam (ulaĢılan 120 

geri dönen 94 değerlendirilen 87 anket) 87 akademik ve idari personel üzerinde 

yapılmıĢtır. AraĢtırma sonuçlarına göre: 

ÇalıĢanların cinsiyet ve medeni hallerine göre duygusal zekâlarını belirleyen 

tüm boyutlarda anlamlı bir fark görülmemiĢtir. Pozisyona göre ise akademisyenler ve 

idari personel arasında motivasyon alt boyutunda anlamlı bir fark görülürken diğer 

boyutlarda anlamlı bir fark bulunamamıĢtır. YaĢ ve çalıĢma süresine göre duygusal 
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zekâ boyutlarının tümünde fark bulunamamıĢtır. Eğitim durumuna göre ise 

motivasyon ve empati boyutlarında anlamlı bir fark bulunmuĢtur. 

ÇalıĢanların cinsiyetlerine göre çatıĢma stratejileri arasında anlamlı bir fark 

bulunamamıĢtır, medeni hallerine göre ise sadece uzlaĢma stratejisi için anlamlı bir 

farklılık ortaya çıkmıĢtır. Pozisyona göre ise akademik ve idari personel arasında 

baĢkasını tanıma ve önleme stratejileri için anlamlı bir fark bulunamazken; iĢbirliği, 

hakimiyet kurma ve uzlaĢma stratejileri için anlamlı bir fark olduğu saptanmıĢtır. 

YaĢ ve çalıĢma süresine göre çatıĢma yönetimi stratejilerinin hiçbirinde 

anlamlı bir fark bulunamamıĢtır. Eğitim durumuna göre ise iĢbirliği ve uzlaĢma 

stratejilerinde anlamlı bir fark olduğu görülmektedir. 

Duygusal zekâ ve çatıĢma yönetimi stratejileri arasındaki iliĢkinin 

incelenmesi sonucu elde edilen sonuçlar ise Ģöyledir; 

 Kendi duygularının farkında olma ve kendi duygularını yönetme 

boyutları ile hiçbir çatıĢma stratejisi arasında anlamlı bir iliĢki 

bulunamamıĢtır. 

 Kendini motive etme boyutu ile iĢbirliği, hâkimiyet kurma ve uzlaĢma 

stratejileri arasında anlamlı ve orta düzeyde pozitif yönlü bir iliĢki 

bulunmuĢtur. 

 Empati kurabilme boyutu ile hâkimiyet kurma ve uzlaĢma stratejileri 

arasında anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur.  

 Sosyal becerilere sahip olma boyutu ile iĢbirliği ve uzlaĢma stratejileri 

arasında anlamlı ve orta düzeyde bir iliĢki olduğu saptanmıĢtır. 

Akın (2004) tarafından „„ĠĢletmelerde Duygusal Zekânın Üst Kademe 

Yöneticiler Ġle Astları Arasındaki ÇatıĢmalar Üzerindeki Etkileri (Kayseri‟deki 

Büyük Ölçekli ĠĢletmelerde Bir Uygulama)‟‟ isimli araĢtırma Kayseri‟de faaliyet 

göstermekte olan 50 kiĢi ve daha fazla eleman çalıĢtıran iĢletmelerdeki fonksiyonel 

birim yöneticilerini, yönetici yardımcılarını ve genel müdürleri kapsamaktadır. 

Toplam 59 iĢletme üzerinde yapılmıĢtır. AraĢtırmada veri toplama amacıyla Bar-

On‟un duygusal zekâ ölçeği ve Rahim‟in çatıĢma ölçeği kullanılmıĢtır. AraĢtırma 

sonuçları iki Ģekilde değerlendirilmiĢtir. Bunlar: 
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1) Duygusal Zekâ Açısından Yöneticilerin Demografik Özelliklerinin 

Değerlendirilmesi 

Elde edilen sonuçlara göre yöneticilerin duygusal zekâ düzeyleri cinsiyete 

göre farklılık göstermemektedir. Duygusal zekâ ve yaĢ arasında anlamlı bir iliĢki 

bulunamamıĢtır.  Duygusal zekâ düzeyi medeni duruma göre farklılaĢmamaktadır. 

Duygusal zekâ eğitim düzeyine göre farklılık göstermemektedir. Yöneticilerin eğitim 

aldıkları alan ile duygusal zekâ düzeyleri arasında bir farklılık bulunamamıĢtır.  

2) Duygusal Zekâ Açısından Yöneticilerin Çatışma Çözüm Yöntemi 

Tercihlerinin Değerlendirilmesi 

Elde edilen sonuçlara göre yöneticilerin duygusal zekâ düzeyleri 

yükseldikçe iĢbirliğine ve uzlaĢmaya dayalı çatıĢma çözümünü tercih ettikleri 

görülmüĢtür. Yöneticilerin duygusal zekâ düzeyleri yükseldikçe güç kullanma ve 

kaçınmaya dayalı çatıĢma çözüm metodundan uzaklaĢtıkları sonucu elde edilmiĢtir. 

Yöneticilerin duygusal zekâ düzeyleri ile çatıĢma çözümünde fedakârlık yaklaĢımını 

kullanmaları arasında ise anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. 

Güler (2006) tarafından yapılan „„Ġlköğretim Okullarında Görev Yapan 

Öğretmenlerin Duygusal Zekâ Düzeyleri ile Problem Çözme Becerileri Arasındaki 

ĠliĢkinin Ġncelenmesi‟‟ isimli çalıĢmanın evrenini 2005-2006 Ġstanbul ili Fatih 

ilçesindeki ilköğretim okullarında görev yapan öğretmenler oluĢturmaktadır. 

AraĢtırma sonuçlarına göre: 

Duygusal zekâ puanları ile problem çözme beceri puanları arasında anlamlı 

ve aynı yönde bir iliĢki bulunmuĢtur. Duygusal zekâ düzeyi ve problem çözme 

becerisinin cinsiyete göre değiĢmediği sonucu elde edilmiĢtir. Duygusal zekâ düzeyi 

yaĢa göre farklılaĢmaktadır. Problem çözme becerisi yaĢa göre farklılaĢmaktadır. 

Duygusal zekâ düzeyi mesleki kıdeme göre değiĢmemektedir. Problem çözme 

becerisi ise mesleki kıdeme göre farklılaĢmaktadır. 

AkbaĢ (2006) tarafından yapılan “Ġstanbul Ġli Fatih Ġlçesi Ġlköğretim Okulu 

Öğretmenlerinin Duygusal Zekâ Düzeylerinin Belirlenmesi” isimli çalıĢmanın 

örneklemini Ġstanbul ili Fatih ilçesi ilköğretim okullarında görev yapan 

öğretmenlerden rassal örneklem yoluyla seçilmiĢ olan 80 öğretmen oluĢturmaktadır. 

AraĢtırmada veri toplamak amacıyla 104 soruluk bir anket kullanılmıĢtır. Elde edilen 

bulgulara göre: 

 Öğretmenlerin yaĢları ile duygusal zekâ düzeyleri arasında anlamlı bir 

iliĢki bulunmuĢtur. 
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 Öğretmenlerin cinsiyetleri ile duygusal zekâ düzeyleri arasında anlamlı 

bir iliĢki bulunamamıĢtır. 

 Öğretmenlerin hizmet süreleri ile duygusal zekâ düzeyleri arasında 

anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. 

 Öğretmenlerin büyük çoğunluğu kendileri ile farkındalıklar, kendilerini 

yönetme, motivasyon, empati ve sosyal beceriler açısından kendilerini 

yeterli görmektedirler. 

KarataĢ (2007) tarafından yapılan “Afyonkarahisar Ġli Merkez Ġlköğretim 

Okullarında Görev Yapan Sınıf ve BranĢ Öğretmenlerinin Kurum Ġçi ÇatıĢmaları 

Yönetim Biçemine ĠliĢkin GörüĢleri” isimli araĢtırmanın evrenini 2006-2007 eğitim 

öğretim yılı Afyonkarahisar ili merkezinde 35 ilköğretim okulunda görev yapan sınıf 

ve branĢ öğretmenleri oluĢturmaktadır. AraĢtırma kurum içi çatıĢmaları yönetim 

biçemleri ve bu biçemlerin cinsiyet, medeni durum ve yaĢ ve kıdem değiĢkenleri 

açısından farklılık gösterip göstermediği incelenmeye çalıĢılmıĢtır. AraĢtırma 

sonuçlarına göre: 

 Cinsiyetlerine göre öğretmenlerin tümleĢtirme stratejisi dıĢında hiçbir 

çatıĢma yönetimi stratejisi arasında anlamlı bir fark bulunamamıĢtır. 

Bayanlar erkelere oranla tümleĢtirme stratejisini daha fazla 

kullanmaktadırlar. 

 Medeni durumlarına göre öğretmenlerin çatıĢma yönetimi stratejisi 

arasında anlamlı bir fark bulunamamıĢtır. 

 YaĢlarına göre öğretmenlerin ödün verme stratejisi dıĢında hiçbir 

çatıĢma yönetimi stratejisi arasında anlamlı bir fark bulunamamıĢtır. 

Öğretmenlerin yaĢ değiĢkenine göre yaĢları arttıkça ödün verme 

stratejilerini daha çok kullandıkları sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

 Kıdemlerine göre öğretmenlerin kaçınma stratejisi dıĢında hiçbir 

çatıĢma yönetimi stratejisi arasında anlamlı bir fark bulunamamıĢtır. 5 

yıl ve daha az kıdeme sahip öğretmenlerin kaçınma stratejisini daha 

fazla kullandıkları görülmüĢtür. 

ĠĢmen (2001) tarafından yapılan “Duygusal Zekâ ve Problem Çözme” isimli 

araĢtırmanın evrenini 2000-2001 eğitim öğretim yılında Ġstanbul Üniversitesinde 

okuyan öğrenciler oluĢturmaktadır. AraĢtırmanın örneklemini ise 202 lisans ve 53 
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Tezsiz Yüksek Lisans olmak üzere toplam 255 öğrenci oluĢturmaktadır. AraĢtırma 

sonuçlarına göre: 

 Duygusal zekâ ile problem çözme becerileri arasındaki iliĢki 

incelendiğinde; duygusal zekâ seviyesi arttıkça problem çözme becerisi 

algılarında da artıĢ olduğu görülmüĢtür 

 Duygusal zekânın yaĢa göre farklılaĢmadığı görülmüĢtür. 

 Duygusal zekânın cinsiyete göre farklılaĢtığı görülmüĢtür. Buna göre 

kız öğrenciler hem üç alt boyutta hem de toplam puanlar açısından 

erkeklere göre daha yüksek puanlar almıĢlardır. 

 Duygusal zekânın okunmakta olunan eğimi düzeyi (tezsiz yüksek lisans 

ve lisans) açısından farklılaĢmadığı görülmüĢtür. 

 Öğrencilerin problem çözme becerilerine iliĢkin değerlendirmeleri yaĢ, 

cinsiyet, okunmakta olunan eğitim düzeyi (tezsiz yüksek lisans ve 

lisans) ve bölüm açısından farklılaĢmamaktadır. 

Günbayı ve Karahan (2006) tarafından yapılan “Ġlköğretim Okulu 

Öğretmenlerinin Kurum Ġçi ÇatıĢmaları Yönetim Biçemleri” isimli araĢtırmanın 

evrenini, 2002-2003 öğretim yılında Afyon ili merkezdeki 41 ilköğretim okulu (447 

sınıf öğretmeni ve 488 branĢ) ve Bolvadin ilçesi merkezindeki 17 ilköğretim 

okulunda (115 sınıf öğretmeni ve 71 branĢ) görev yapan toplam 562 sınıf ve 559 

branĢ öğretmeni oluĢturmaktadır. AraĢtırmanın örneklemi ise 190 sınıf ve 140 branĢ 

olmak üze toplam 330 öğretmenden oluĢmaktır. AraĢtırma sonuçlarına göre: 

 Cinsiyete göre sadece uzlaĢma stratejisinde anlamlı bir fark olduğu 

görülmüĢtür. Buna göre erkek öğretmenler uzlaĢma stratejisini bayan 

öğretmenlere göre daha fazla kullandıkları sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

 YaĢ değiĢkeninin hükmetme stratejisi dıĢında tüm stratejilerde anlamlı 

bir fark oluĢturduğu sonucu elde edilmiĢtir. 

 Kıdem değiĢkeninin hükmetme stratejisi dıĢında tüm stratejilerde 

anlamlı bir fark oluĢturduğu sonucu elde edilmiĢtir. 

GürĢimĢek vd., (2008) tarafından yapılan “Öğretmen Adaylarının Duygusal 

Zeka ile ĠletiĢim Becerileri Arasındaki ĠliĢki” isimli çalıĢmanın amacı, Dokuz Eylül 

Üniversitesi Buca Eğitim Fakültesi Sınıf Öğretmenliği eğitimi programı ile Okul 

Öncesi Öğretmenliği eğitimi programına devam eden öğretmen adaylarının duygusal 

zekâları ile iletiĢim becerileri arasındaki iliĢkinin çeĢitli değiĢkenler açısından 
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incelenmesidir. ÇalıĢmanın örneklemini, Okul Öncesi Öğretmenliği eğitimi programı 

ve Sınıf Öğretmenliği eğitimi programlarının 3. ve 4. sınıflarında öğrenim görmekte 

olan toplam 200 öğretmen adayı oluĢturmaktadır. AraĢtırma sonuçlarına göre: 

 Sınıf Öğretmenliği ve Okul Öncesi Öğretmenliği öğretmen adaylarının 

duygusal zekâ ölçeği ile iletiĢim becerileri ölçeğinden aldıkları toplam 

puanlar arasında yüksek düzeyde pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu 

görülmektedir. 

 Öğretmen adaylarının toplam duygusal zekâ puanları arasında programa 

göre anlamlı farklılık olduğu görülmüĢtür. Buna göre sınıf öğretmenliği 

öğretmen adaylarının duygusal zekâ toplam puanlarının okul öncesi 

öğretmen adaylarından daha yüksek olduğu görülmüĢtür. 

 Öğretmen adaylarının toplam iletiĢim becerileri puanları arasında 

programa göre anlamlı farklılık olduğu görülmüĢtür. Buna göre sınıf 

öğretmenliği öğretmen adaylarının duygusal zekâ toplam puanlarının 

okul öncesi öğretmen adaylarından daha yüksek olduğu görülmüĢtür. 

YedikardaĢlar (2009) tarafından yapılan “HemĢirelerin ÇatıĢma Yönetimi 

Stratejilerinde Duygusal Zekânın Rolü” isimli çalıĢma Ege Üniversitesi AraĢtırma ve 

Uygulama Hastanesinde yürütülmüĢ ve araĢtırmanın örneklemi 277 hemĢireden 

oluĢmuĢtur. AraĢtırmada veri toplama aracı olarak Bar-On Duygusal Zekâ Anketi ve 

Rahim Örgütsel ÇatıĢma Ölçeği-II C Formu kullanılmıĢtır. AraĢtırma sonuçlarına 

göre: 

 HemĢireler çatıĢma yönetimi stratejilerinden kaçınma, hükmetme ve 

uyma stratejilerini orta düzeyde kullanırken uzlaĢma ve bütünleĢtirme 

stratejilerini düĢük düzeyde kullanmaktadırlar. 

 HemĢirelerin duygusal zekâları orta düzeydedir. 

 HemĢirelerin duygusal zekâ puanlarıyla çatıĢma yönetimi 

stratejilerinden bütünleĢtirme, uyma, hükmetme, uzlaĢma ve uzlaĢma 

puanları arasında anlamlı ve aynı yönde bir iliĢki, kaçınma yöntemi 

arasında ise negatif yönde anlamlı bir iliĢki saptanmıĢtır. 

2.6.2. YurtdıĢında Yapılan AraĢtırmalar 

Kafetsios (2004) tarafından yapılan „„Attachment and Emotional 

Intelligence Abilities Across the Life Course‟‟ isimli araĢtırmada bağlanma 

yönelmeleri ve duygusal zekâ arasındaki iliĢkinin bir grup yetenekler bakımından 
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ölçülmesi hipotezinin test edilmesi amaçlanmıĢtır. AraĢtırmada yaĢları 19 ve 66 

arasında değiĢen toplam 239 yetiĢkin bireye Mayer, Salovey, Caruso tarafından 

hazırlanmıĢ olan Duygusal Zekâ Testi (MSCEIT) ve bir de iliĢki anketi 

uygulanmıĢtır.  

AraĢtırma sonuçlarına göre: 

 Güvenli bağlanma ile duygusal zekânın duyguların algılanması alt 

boyutu hariç tüm alt boyutları ve toplam duygusal zekâ puanları 

arasında olumlu iliĢki olduğu saptanmıĢtır.  

 Umulanın aksine güvensiz bağlanma ile duyguları anlayabilme 

yeteneği arasında olumlu bir iliĢki olduğu sonucu bulunmuĢtur. 

 Duygusal zekâ yeteneklerinin cinsiyet ve yaĢa göre farklılık gösterdiği 

sonucu bulunmuĢtur. 

Fitness ve Curtis (2005) tarafından yapılan „„Emotional Intelligence and the 

Trait Meta-Mood Scale: Relationships with Empathy, Attributional Complexity, 

Self-control, and Responses to Interpersonal Conflict‟‟ isimli çalıĢma 170 katılımcı 

ile gerçekleĢtirilmiĢtir. ÇalıĢmada katılımcılara öncelikle Mayer ve arkadaĢları 

tarafından geliĢtirilen empati, kiĢisel kontrol, niteleyici karmaĢa ve duygusal zekâ 

yeteneklerini ölçen Trait Meta-Mood Scale (TMMS) ölçeği uygulanmıĢtır. Daha 

sonra katılımcılardan yaĢamıĢ oldukları kiĢilerarası çatıĢmaları hatırlamaları ve bu 

çatıĢmaları hangilerinin iĢlevsel ve hangilerinin iĢlevsel olmayanlar Ģeklinde 

kodlamaları istenmiĢtir. Elde edilen sonuçlara göre empati, atıf karmaĢıklığı ve 

kiĢisel kontrol TMMS puanlarıyla olumlu bir iliĢki göstermiĢtir ve TMMS 

puanlarıyla iĢlevsel olmayan kiĢilerarası çatıĢmalar arasında negatif bir iliĢki 

bulunmuĢtur. Bununla birlikte TMMS puanlarıyla fonksiyonel kiĢilerarası çatıĢmalar 

arasında pozitif bir iliĢki bulunamamıĢtır. 

Dawda ve Hart (2000) tarafından yapılan „„Assessing Emotional 

Intelligence: Reliability and Validity of the Bar-On Emotional Quotient Inventory 

(EQ-i) in University Students‟‟ isimli araĢtırmada Bar-On Duygusal Zekâ Ölçeğinin 

güvenirlik ve geçerliğinin incelenmesi amaçlanmıĢtır. AraĢtırmanın örneklemini 118 

erkek ve 125 bayan olmak üzere toplam 243 üniversite öğrencisi oluĢturmuĢtur. 

AraĢtırma sonuçları genel ve alt boyutlar bağlamında Bar-On Duygusal Zekâ 

Ölçeğinin madde homojenliğinin ve tutarlılığın çok iyi olduğunu göstermiĢtir. 

Geçerlik ve güvenirlik çalıĢmaları sonucu erkek ve bayanlar arasında anlamlı bir fark 
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bulunamamıĢtır. ÇalıĢma sonuçları göstermiĢtir ki EQ-i gerçekten duygusal zekâyı 

ölçebilen güvenilir bir ölçektir. 

Fox ve Spector (2000) tarafından yapılan “Relations of Emotional 

Intelligence, Practical, General, and Trait Affectivity with Interview Outcomes: It‟s 

not all just G” isimli çalıĢmada duygusal zekânın unsurlarından olan empati, ruh 

halinin düzenlenmesi ve kendini ifade etme ile iĢ baĢarısı ve iĢ görüĢmesi 

performansıyla olan iliĢkinin ortaya konulması amaçlanmıĢtır. AraĢtırmanın 

örneklemini 116 üniversite öğrencisi oluĢturmaktadır. Katılımcılar kâğıt kalem 

testinden ve videoya alınan yapılandırılmıĢ bir görüĢmeden oluĢan bir değerlendirme 

sürecine alınmıĢlardır. Elde edilen sonuçlar duygusal zekânın genel ve pratik zekânın 

yanı sıra görüĢme baĢarısına olumlu katkıda bulunduğunu ortaya koymuĢtur. 

Rahim vd. (2002) tarafından yapılan „„A Model of Emotional Intelligence 

and Conflict Management Strategies: A Study in Seven Countries‟‟ isimli 

araĢtırmada yöneticilerin duygusal zekâlarının beĢ boyutunun (öz-farkındalık, 

duyguların düzenlenmesi, motivasyon, empati ve sosyal beceriler) astların çatıĢma 

yönetimi stratejileriyle (problem çözme ve pazarlık etme) olan iliĢkisinin ortaya 

konulması amaçlanmıĢtır. AraĢtırmanın örneklemini ABD, Yunanistan, Çin, 

BangladeĢ, Hong Kong ve Makao, Güney Afrika ve Portekiz olmak üzere toplam 

yedi ülkede iĢletme alanında lisansüstü eğitim yapan toplam 1395 öğrenci 

oluĢturmaktadır. AraĢtırma sonucunda yapılan ölçümlerin psikometrik özellikleri test 

edilmiĢtir ve faktör analizi, iç tutarlılık güvenirliği incelenmiĢtir. AraĢtırma 

sonuçlarına göre: 

 Öz-farkındalık alt boyutu ile empati, sosyal beceriler ve duyguların 

düzenlenmesi alt boyutları arasında pozitif bir iliĢki bulunmuĢtur. 

 Duyguların düzenlenmesi alt boyutu ile empati ve sosyal beceriler alt 

boyutları arasında pozitif bir iliĢki bulunmuĢtur. 

 Empati ve sosyal beceriler alt boyutları ile motivasyon alt boyutu 

arasında pozitif bir iliĢki bulunmuĢtur. 

 Motivasyon alt boyutu ile çatıĢma yönetimi stratejilerinden problem 

çözme ile pozitif, pazarlık etme stratejisi arasında negatif bir iliĢki 

bulunmuĢtur. 

AraĢtırma sonucunda bu iliĢkiler bağlamında ülkeler arasındaki farklılıklar 

incelenmiĢ ve bu bulguların örgütler açısından önemi tartıĢılmıĢtır. 
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Palmer vd. (2001) tarafından yapılan „„Emotional Intelligence and Effective 

Leadership‟‟ isimli betimsel araĢtırmada duygusal zekâ ve etkili liderlik arasındaki 

iliĢkiyi belirlemek amacıyla Trait Meta-Mood Scale (TMMS) ölçeğinin araĢtırma 

amacına uyarlanmıĢ bir versiyonu kullanılmıĢtır. Örneklem olarak yönetici rolündeki 

43 kiĢi seçilmiĢtir. Ayrıca katılımcılara yönetici tarzlarını belirlemek amacıyla çok 

faktörlü liderlik anketi de uygulanmıĢtır. AraĢtırma sonucuna göre; etkili bir liderlik 

vizyonu, yöneticilerin astlarıyla olan iliĢkileri ve onları iĢe motive etmede duygusal 

zekânın mutlaka göz önünde bulundurulması gerekmektedir. 

Morrison (2008) tarafından yapılan “The Realationsip Between Emotional 

Intelligence Competencies and Preferred Conflict-Handling Styles‟ isimli çalıĢmanın 

amacı hemĢirelerin duygusal zekâ yetenekleri ile çatıĢma yönetimi stratejileri 

tercihleri arasında iliĢkiyi ortaya koymaktır. AraĢtırmanın örneklemi 94 hemĢireden 

oluĢmaktadır. AraĢtırma sonuçlarına göre: 

 ÇatıĢma yönetimi stratejilerinde iĢbirliği stratejisi ile tüm duygusal zekâ 

alt boyutları (öz-farkındalık, kendini yönetme, sosyal farkındalık ve 

iliĢki yönetimi) arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki saptanmıĢtır. 

 Uyma stratejisi ile duygusal zekâ alt boyutlarından kendini yönetme ve 

iliĢki yönetimi arasında negatif yönde anlamlı bir iliĢki saptanmıĢtır. 

 Hükmetme strateji ile duygusal zekâ yeteneklerinden iyimserlik 

arasında negatif yönde anlamlı bir iliĢki saptanmıĢtır. 

 UzlaĢma stratejisi ile öz-farkındalık ile duygusal farkındalık arasında 

negatif yönde anlamlı bir iliĢki saptanmıĢtır. 

Salami (2010) tarafından yapılan “Conflict Resolution Strategies and 

Organizational Citizenship Behavior: The Moderating Role of Trait Emotional 

Intelligence” isimli çalıĢmanın amacı çatıĢma çözme stratejileri ile örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢki ve duygusal zekânın bunlar arasındaki 

ılımlaĢtırıcı rolünü incelemektir. AraĢtırmanın örneklemi 180‟i erkek 140‟ı kadın 

olmak üzere toplam 320 kamu personelinden oluĢmaktadır. AraĢtırma sonuçlarına 

göre: 

 Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile çatıĢma çözme stratejilerinden geri 

çekilme ve güç kullanma arasında negatif yönde anlamlı bir iliĢki 

saptanmıĢtır. 
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 Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile duygusal zekâ, çatıĢma çözme 

yöntemlerinden yüzleĢme, yumuĢatma ve uzlaĢma arasında pozitif 

yönde anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur.  

 Duygusal zekâ özellikleri yüksek olan astların örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢının da yüksek olduğu saptanmıĢtır. 

 Duygusal zekâ özellikleri ile çatıĢma çözme stratejilerinden sadece geri 

çekilme stratejisi arasında pozitif bir iliĢki olduğu saptanmıĢtır. 

Godse ve Thingujam (2010) tarafından yapılan “Perceived Emotional 

Intelligence and Conflict Resolution Styles among Information Technology 

Professionals: Testing the Mediating Role of Personality” isimli çalıĢmanın amacı 

duygusal zekâ ile çatıĢma çözme stratejileri arasındaki iliĢkinin kiĢiliğin etkisi ve 

kiĢiliğin etkisinden bağımsız olarak incelenmesidir. AraĢtırmanın örneklemi ise bilgi 

teknolojileri alanında yazılım uzmanı, yazılım mühendisi, yazılım danıĢmanı gibi 

çeĢitli görevlerde bulunan 81 kiĢiden oluĢmaktadır. AraĢtırma sonuçlarına göre: 

 Toplam duygusal zekâ puanları ile iĢbirliği stratejisi arasında anlamlı 

bir iliĢki olduğu saptanmıĢtır. 

 Duygusal zekâ ile hükmetme stratejisi arasında anlamlı bir iliĢki 

bulunamamıĢtır. 

 Uyma ve uzlaĢma ile duygusal zekâ arasında anlamlı bir iliĢki 

bulunamamıĢtır. 

 Kaçınma stratejisi ile duygusal zekâ arasında negatif bir iliĢki 

bulunmuĢtur. 

  



ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

MATERYAL VE YÖNTEM 

3.1. YÖNTEM 

Bu bölümde araĢtırmanın deseni, evren ve örneklemi, veri toplama araç ve 

teknikleri, verilerin toplanması ve çözümlenmesine iliĢkin bilgiler yer almaktadır. 

3.2. AraĢtırmanın Deseni 

AraĢtırma tarama modelidir. Tarama modelleri, geçmiĢte ya da halen var 

olan bir durumu varolduğu Ģekliyle betimlemeyi amaçlayan araĢtırma modelleridir 

(Karasar, 2006:77). Bu araĢtırma resmi ilköğretim okullarında görev yapan 

öğretmenlerin çatıĢma yönetimi stratejilerinin duygusal zekâ, cinsiyet ve mesleki 

kıdem değiĢkenlerine göre incelenmesini konu aldığından tarama modelindedir. 

AraĢtırmanın bağımlı değiĢkenlerini ÇatıĢma Yönetimi Stratejileri Ölçeğinin alt 

boyutlarından alınan puanlar oluĢturmaktadır. Duygusal zekâ, cinsiyet ve mesleki 

kıdem ise araĢtırmanın bağımsız değiĢkenlerini oluĢturmaktadır. 

3.3. Evren ve Örneklem 

AraĢtırmanın evrenini, 2008-2009 eğitim öğretim yılında Gaziantep ili 

merkez ilçeleri ġahinbey ve ġehitkâmil‟de yer alan Ġlköğretim okullarında görev 

yapan öğretmenler oluĢturmaktadır. Örneklem olarak sosyo-ekonomik düzey 

açısından evreni temsil edebileceği düĢünülen farklı sosyo-ekonomik düzeyden 23 

ilköğretim okulu seçilerek bu okullardan random olarak 500 öğretmen belirlenmiĢtir. 

Gönderilen anketlerin 400 tanesi geri dönerken Bar-On Duygusal Zekâ Ölçeğinin 88. 

maddesinde yer alan “Yukarıdaki ifadelere samimi ve doğru Ģekilde cevap verdim” 

ifadesine “Tamamen katılıyorum” seçeneği dıĢında cevap verenlerin, eksik 

dolduranların ve hiç doldurmayanların olmak üzere toplam 90 ölçme aracı 

değerlendirme dıĢında tutulmuĢtur. Bunun sonucunda araĢtırmanın örneklemi toplam 

310 kiĢiden oluĢmuĢtur. 



60 

3.4. Veri Toplama Araç ve Teknikleri 

AraĢtırmada öğretmenlerin demografik bilgilerini belirlemek amacıyla 

„„KiĢisel Bilgi Formu‟‟, duygusal zekâ düzeylerinin belirlenmesi için „„Bar-On 

Duygusal Zekâ Ölçeği‟‟ ve öğretmenlerin çatıĢma yönetimi stratejilerinin 

belirlenmesi için ise Özgan (2006) tarafından hazırlanan „„ÇatıĢma Yönetimi 

Stratejileri Ölçeği‟‟ kullanılmıĢtır. 

KiĢisel Bilgi Formu 

Öğretmenlerin demografik özelliklerini belirlemek amacıyla araĢtırmacı 

tarafından hazırlanan kiĢisel bilgi formu; cinsiyet, yaĢ, mesleki kıdem, branĢ ve 

medeni durumu belirlemeye yönelik sorulardan oluĢmaktadır (bkz. Ek A.1). 

Bar-On Duygusal Zekâ Ölçeği 

Reuven Bar-On tarafından geçerlik ve güvenirlilik çalıĢmaları yapılan 

ölçeğin Türkçe‟ye uyarlama çalıĢmaları Tekin Acar (2001) tarafından yapılmıĢtır. Üç 

Ġngilizce okutmanı tarafından Türkçe‟ye çevrilen ölçek, dördüncü kiĢi tarafından 

tekrar Ġngilizce‟ye çevrilmiĢtir. Ölçeğin orijinali ve yapılan çeviri karĢılaĢtırılmıĢ ve 

yanlıĢ anlaĢılma ihtimali olan ifadeler tekrar gözden geçirilmiĢtir. Ölçeğin pilot 

uygulaması sırasında 5 banka müdürü ve iki tane müdür yardımcısıyla yüz yüze 

görüĢme yöntemiyle ölçek uygulanmıĢ ve ifadelerin içerik geçerliği test edilmiĢtir. 

Ölçekte yer alan 133 ifadeden, anketin hiçbir boyutunda yer almayan fakat 

araĢtırmaya katılanların ölçeği doldurma eğilimini ölçen 15 ifade ölçekten 

çıkartılmıĢtır. Daha sonra uzmanlarla yapılan görüĢmeler sonrasında belirsiz ifadeler, 

çift anlamlılar ve benzer ifadeler belirlenerek ölçekten çıkartılmıĢtır. Bunun 

sonucunda 5 boyut ve onun altında 15 boyutu ölçen ve 87 ifadeden oluĢan bir ölçek 

oluĢturulmuĢtur. Ölçeğin güvenirliği için ölçeğin içinde yer alan önermeler arasında 

iç tutarlılık güvenirlik analizi yapılmıĢtır. Ölçeğin orijinalinde Cronbach Alpha 

güvenirlilik katsayısı ise .92 olarak bulunmuĢtur (Acar, 2001:115-116). Bu 

araĢtırmada ise ölçeğin güvenirlik katsayısı .93 olarak bulunmuĢtur. 

Ölçek beĢli likert tipi bir ölçme aracıdır. Ölçeğin 88. Maddesinde yer alan 

„„yukarıdaki ifadelere samimi ve doğru Ģekilde cevap verdim‟‟ ifadesine „„tamamen 

katılıyorum‟‟ seçeneği dıĢında cevap verenlerin ölçme araçları değerlendirme dıĢında 

tutulmaktadır (bkz Ek A.2). 
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ÇatıĢma Yönetimi Stratejileri Ölçeği 

Ölçek Özgan (2006:78-80) tarafından GümüĢeli‟nin Türkçe‟ye uyarlamıĢ 

olduğu Rahim Örgütsel ÇatıĢma Ölçeğinden faydalanarak geliĢtirilmiĢtir. Ölçeğin 

geliĢtirilme aĢamasında öğretmenlere (50 kiĢi) 2 saatlik çatıĢma konusunda 

bilgilendirme semineri verilmiĢtir. Seminer sonrasında öğretmenlere görevlerini icra 

ederken yaĢadıkları önemli bir çatıĢmayı ayrıntılı bir Ģekilde yazmaları istenmiĢtir. 

Yazdırılan çatıĢma örnekleri incelenmiĢ daha sonra öğretmenlerle yapılan yüz yüze 

görüĢmeler sonrasında 65 maddelik bir madde havuzu oluĢturulmuĢtur. Kapsam ve 

yüzeysel geçerlik konusunda uzman görüĢleri alınmıĢ ve 180 ilköğretim okulu 

öğretmenine pilot uygulama yapılmıĢtır. Yapı geçerliği için faktör analizi yapılmıĢ ve 

bunun sonucunda ölçek son halini almıĢtır. Ölçek 41 madde ve 5 alt ölçekten 

oluĢmaktadır (bkz. Ek A.3). 

ÇatıĢma Yönetimi Stratejileri Ölçeği “Hiçbir Zaman”, “Nadiren”, “Bazen”, 

“Sık Sık” ve “Her Zaman” ifadelerinden oluĢan “Likert Tipi” bir ölçme aracıdır. 

Ölçek; “Hiçbir Zaman” seçeneğine 1, “Nadiren‟‟ seçeneğine 2, “Bazen” seçeneğine, 

3, “Sık Sık” seçeneğine 4 ve “Her Zaman” seçeneğine 5 puan verilerek 

puanlanmaktadır. 

Ölçeğin orijinalinin geliĢtirilmesi aĢamasında sonrasında Cronbach Alpha iç 

tutarlılık güvenirlik katsayısı .90 olarak bulunurken, testin alt ölçekleri için 

belirlenen güvenirlik katsayısı .74 ile .90 arasında değiĢmektedir (bütünleĢtirme .90, 

kaçınma .84, uzlaĢma .82, hükmetme .75 ve uyma .74). Bu araĢtırmada ise ölçeğin 

güvenirlik katsayısı .86, alt ölçekler için ise güvenirlik katsayıları; bütünleĢtirme .79, 

kaçınma .75, uzlaĢma .65, hükmetme .63 ve uyma .62 olarak bulunmuĢtur. 

Ölçekte yer alan alt boyutlar ve bu boyutlarda yer alan maddeler aĢağıdaki 

gibidir; 

BütünleĢtirme : 32, 41, 29, 18, 30, 5, 35, 27, 37 

UzlaĢma  : 3,10, 15, 8, 34, 17, 12, 4 

Kaçınma  : 23, 20, 7, 26, 28, 14, 24, 40, 21, 19, 6, 33, 39 

Hükmetme  : 16, 9, 31, 2, 36, 22 

Uyma  : 38, 25, 11, 13, 1 

3.5. Verilerin Toplanması ve Çözümü 

Veri toplama aĢamasında veri toplama araçları araĢtırmacı tarafından bizzat 

seçilen okullara gidilerek uygulanmıĢtır. Ölçekler uygulanmadan önce öğretmenler 
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araĢtırmanın amacı ve ölçeklerin yanıtlanması hakkında bilgilendirilmiĢ ve ölçekteki 

her bir maddeyi samimiyetle değerlendirmelerinin önemi belirtilmiĢtir. 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin ölçeklere verdikleri yanıtlar bilgisayar 

ortamına aktarılarak SPSS 15.0 (Statistical Package for the Social Sciences) paket 

programı kullanılarak çözümlenmiĢtir. Problemlerin çözümlenmesi amacıyla 

duygusal zekâ ve cinsiyet ile duygusal zekâ ve mesleki kıdem değiĢkenlerinin 

çatıĢma yönetimi stratejileri üzerinde temel ve ortak etkilerini belirlemek amacıyla 

çift yönlü varyans analizi tekniği kullanılmıĢtır. Duygusal zekâ düzeyleri 

belirlenirken öncelikle her bireyin ölçeğe verdiği toplam puanlar bulunmuĢtur. Daha 

sonra ise toplam puanlar üzerinden aritmetik ortalama (327.4903) ve standart sapma 

(34.8949) hesaplanmıĢ ve ortalamanın 1 standart sapma altı(327.4903-

34.8949=292.5954 ve altı puana sahip) olanlar düĢük duygusal zekâ düzeyi 

ortalamanın 1 standart sapma üstü (327.4903+34.8949=362.3852 ve üstü puana 

sahip) olanlar ise yüksek duygusal zekâ düzeyi olarak belirlenmiĢ ve bunun 

sonucunda istatistiksel iĢlemler 93 kiĢi üzerinden değerlendirilmiĢtir. 

  



DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

BULGULAR VE TARTIġMA 

Bu bölümde araĢtırmamızın problemlerine iliĢkin bulgular ve yorumlara yer 

verilmiĢtir. 

4.1. Öğretmenlerin Betimsel DeğiĢkenlere Göre Dağılımları 

Bu bölümde araĢtırmaya katılan ilköğretim okulu öğretmenlerinin kiĢisel ve 

mesleki bilgilerine (cinsiyet, mesleki kıdem) yer verilmiĢtir. 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin demografik özellikleri tabloda 

verilmiĢtir. 

Tablo 4.1. AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin cinsiyet ve mesleki kıdemlerine göre 

dağılımları 

Demografik Özellikler N % 

Cinsiyet 

Kadın 

Erkek 

 

137 

173 

 

%44.2 

%55.8 

Mesleki Kıdem 

5 yıl ve altı 

6-10 yıl 

11-15 yıl 

16 yıl ve üstü 

 

86 

107 

77 

40 

 

%27.7 

%34.5 

%24.8 

%12.9 

 

Tablo 4.1‟de görüldüğü gibi araĢtırmaya katılan ilköğretim okulu 

öğretmenlerin %44.2‟sini kadın, %55.8‟ini ise erkek öğretmenler oluĢturmaktadır. 

Mesleki kıdem açısından dağılım incelendiğinde araĢtırmaya katılan ilköğretim 

okulu öğretmenlerinin en fazla 6-10 yıl kıdeme (%34.5), en az ise 16 yıl ve üstü 

kıdeme (%12.9) sahip oldukları görülmektedir. 

4.2. AraĢtırmanın Alt Problemlerine ĠliĢkin Bulgular 

Bu bölümde araĢtırmanın alt problemlerine iliĢkin bulgular verilmiĢtir. 
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4.2.1. AraĢtırmanın Birinci Alt Problemine ĠliĢkin Bulgular 

a) Öğretmenlerin çatıĢma yönetimi stratejilerinden bütünleĢtirme 

stratejisini kullanmalarında duygusal zekâ düzeyi ve cinsiyet değiĢkenlerinin 

temel ve ortak etkileri anlamlı mıdır? 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin çatıĢma yönetiminde bütünleĢtirme 

puanlarının duygusal zekâ ve cinsiyete göre betimsel verileri Tablo 4.2‟de ve çift 

yönlü varyans analizi sonuçları Tablo 4.3‟te sunulmuĢtur. 

Tablo 4.2. BütünleĢtirme alt boyutunun duygusal zekâ ve cinsiyete göre betimsel 

verileri 

Duygusal Zekâ Düzeyi Cinsiyet N 𝑿 Ss 

DüĢük 

Kadın 18 3.851 .5817 

Erkek 27 3.814 .6883 

Toplam 45 3.829 .6411 

Yüksek 

Kadın 18 4.518 .3513 

Erkek 30 4.644 .3319 

Toplam 48 4.597 .3412 

Toplam 

Kadın 36 4.185 .5819 

Erkek 57 4.251 .6721 

Toplam 93 4.225 .6362 

 

Tablo 4.2‟ye bakıldığında bütünleĢtirme stratejisi puan ortalamaları açısından; kadın 

(4.185) ve erkekler (4.251) benzer puan ortalamalarına sahipken, duygusal zekâ 

düzeyi yüksek öğretmenlerin puan ortalamalarının (4.597) duygusal zekâ düzeyi 

düĢük öğretmenlerin ortalamalarından (3.829) yüksek olduğu görülmektedir.  

Tablo 4.3. BütünleĢtirme puanlarının duygusal zekâ ve cinsiyete göre çift yönlü 

varyans analizi sonuçları 

Varyansın Kaynağı KT Sd KO F p 

Cinsiyet .044 1 .044 .166 .685 

Duygusal Zekâ 

Düzeyi 
12.337 1 12.337 46.987 .000 

Duygusal 

Zekâ*Cinsiyet 
.146 1 .146 .557 .457 

Hata 23.368 89 .263   

Toplam 1697.988 93    
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Tablo 4.3‟teki veriler incelendiğinde; öğretmenlerin cinsiyetlerine göre 

bütünleĢtirme puan ortalamaları arasında anlamlı bir farklılık yoktur (F = .166, 

p>0.05). Öğretmenlerin çatıĢma yönetimi stratejileri ölçeğinin bütünleĢtirme puan 

ortalamaları arasında duygusal zekâ düzeylerine göre anlamlı bir farklılık vardır 

(F=46.987, p<0.05). Bununla birlikte, bütünleĢtirme puanları üzerinde duygusal 

zekâ ve cinsiyet değiĢkenlerinin ortak etkisi anlamsızdır (F=.557, p>0.05). Buna 

göre; duygusal zekâ düzeyi yüksek öğretmenlerin duygusal zekâ düzeyi düĢük 

öğretmenlere göre bütünleĢtirme stratejisini daha fazla kullandıkları söylenebilir. 

b) Öğretmenlerin çatıĢma yönetimi stratejilerinden bütünleĢtirme 

stratejisini kullanmalarında duygusal zekâ düzeyi ve kıdem değiĢkenlerinin 

temel ve ortak etkileri anlamlı mıdır? 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin çatıĢma yönetiminde bütünleĢtirme 

puanlarının duygusal zekâ ve mesleki kıdeme göre betimsel verileri Tablo 4.4‟te ve 

çift yönlü varyans analizi sonuçları Tablo 4.5‟te sunulmuĢtur. 

Tablo 4.4. BütünleĢtirme alt boyutunun duygusal zekâ ve mesleki kıdeme göre 

betimsel verileri 

Duygusal Zekâ Düzeyi Kıdem N 𝑿 Ss 

DüĢük 

5 yıl ve altı 14 3.896 .6456 

6-10 yıl 18 3.679 .6511 

11-15 yıl 6 3.611 .5386 

16 yıl ve üstü 7 4.269 .5623 

Toplam 45 3.829 .6411 

Yüksek 

5 yıl ve altı 21 4.455 .3895 

6-10 yıl 11 4.767 .2650 

11-15 yıl 9 4.666 .2151 

16 yıl ve üstü 7 4.666 .3008 

Toplam 48 4.597 .3412 

Toplam 

5 yıl ve altı 35 4.231 .5706 

6-10 yıl 29 4.092 .7559 

11-15 yıl 15 4.244 .6454 

16 yıl ve üstü 14 4.468 .4797 

Toplam 93 4.225 .6362 

 

Tablo 4.4‟e bakıldığında bütünleĢtirme stratejisi puan ortalamaları 

açısından; en yüksek ortalamanın (4.767) 6-10 yıl kıdeme sahip duygusal zekâ 
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düzeyi yüksek öğretmenlere, en düĢük ortalamanın (3.611) 11-15 yıl kıdeme sahip 

duygusal zeka düzeyi düĢük öğretmenlere ait olduğu görülmektedir. Öğretmenlerin 

sadece mesleki kıdemlerine göre ise benzer ortalamalara sahip oldukları 

görülmektedir; 5 yıl ve altı (4.231), 6-10 yıl (4.092), 11-15 yıl (4.244) ve 16 yıl ve 

üstü (4.468).  

Tablo 4.5. BütünleĢtirme puanlarının duygusal zekâ ve mesleki kıdeme göre çift 

yönlü varyans analizi  sonuçları 

Varyansın Kaynağı KT Sd KO F p 

Kıdem 1.014 3 .338 1.393 .251 

Duygusal Zekâ 

Düzeyi 
11.587 1 11.587 47.750 .000 

Duygusal 

Zekâ*Kıdem 
1.850 3 .617 2.542 .062 

Hata 20.625 85 .243   

Toplam 1697.988 93    

 

Tablo 4.5‟teki veriler incelendiğinde; öğretmenlerin mesleki kıdemlerine 

göre bütünleĢtirme puan ortalamaları arasında anlamlı bir farklılık yoktur (F=1.393, 

p>0.05). Öğretmenlerin çatıĢma yönetimi stratejileri ölçeğinin bütünleĢtirme puan 

ortalamaları arasında duygusal zekâ düzeylerine göre anlamlı bir farklılık vardır 

(F=47.750, p<0.05). Bununla birlikte, bütünleĢtirme puanları üzerinde duygusal 

zekâ ve kıdem değiĢkenlerinin ortak etkisi anlamsızdır (F=2.542, p>0.05). Buna 

göre; duygusal zekâ düzeyi yüksek öğretmenlerin duygusal zekâ düzeyi düĢük 

öğretmenlere göre bütünleĢtirme stratejisini daha fazla kullandıkları söylenebilir iken 

kıdeme göre öğretmenlerin bütünleĢtirme puanlarının benzerlik gösterdiği ifade 

edilebilir. 

4.2.2. AraĢtırmanın Ġkinci Alt Problemine ĠliĢkin Bulgular 

a) Öğretmenlerin çatıĢma yönetimi stratejilerinden hükmetme 

stratejisini kullanmalarında duygusal zekâ düzeyi ve cinsiyet değiĢkenlerinin 

temel ve ortak etkileri anlamlı mıdır? 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin çatıĢma yönetiminde hükmetme 

puanlarının duygusal zekâ ve cinsiyete göre betimsel verileri Tablo 4.6‟da ve çift 

yönlü varyans analizi sonuçları Tablo 4.7‟de sunulmuĢtur. 
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Tablo 4.6. Hükmetme alt boyutunun duygusal zekâ ve cinsiyete göre betimsel 

verileri 

Duygusal Zekâ Düzeyi Cinsiyet N 𝑿 Ss 

DüĢük 

Kadın 18 2.907 .5519 

Erkek 27 3.339 .7574 

Toplam 45 3.166 .7088 

Yüksek 

Kadın 18 3.463 .5287 

Erkek 30 3.272 .6274 

Toplam 48 3.343 .5939 

Toplam 

Kadın 36 3.185 .6026 

Erkek 57 3.304 .6865 

Toplam 93 3.258 .6545 

 

Tablo 4.6‟ya bakıldığında hükmetme stratejisi puan ortalamaları açısından;  

duygusal zekâ düzeyi düĢük erkeklerin puan ortalamalarının (3.339) duygusal zekâ 

düzeyi yüksek erkeklerinkinden (3.272) fazla iken kadınlarda ise tam tersi yani 

duygusal zekâ düzeyi yüksek olanların (3.463), duygusal zekâ düzeyi düĢük 

olanlardan (2.907) fazla olduğu görülmektedir. 

Tablo 4.7. Hükmetme puanlarının duygusal zekâ ve cinsiyete göre çift yönlü varyans 

analizi sonuçları 

Varyansın Kaynağı KT Sd KO F p 

Cinsiyet .321 1 .321 .788 .377 

Duygusal Zekâ 

Düzeyi 
1.314 1 1.314 3.224 .076 

Duygusal 

Zekâ*Cinsiyet 
2.138 1 2.138   5.246 .024 

Hata 36.263 89 .407   

Toplam 1026.611 93    

 

Tablo 4.7‟deki veriler incelendiğinde; öğretmenlerin cinsiyetlerine göre 

hükmetme puan ortalamaları arasında anlamlı bir farklılık yoktur (F=.788, p>0.05). 

Öğretmenlerin çatıĢma yönetimi stratejileri ölçeğinin hükmetme puan ortalamaları 

arasında duygusal zekâ düzeylerine göre de anlamlı bir farklılık yoktur (F=3.224, 

p>0.05). Bununla birlikte, hükmetme puanları üzerinde duygusal zekâ ve cinsiyet 

değiĢkenlerinin ortak etkisi anlamlıdır (F=5.246, p<0.05). Buna göre; duygusal zekâ 

düzeyi düĢük erkek öğretmenlerin duygusal zekâ düzeyi yüksek erkek öğretmenlere 

göre hükmetme stratejisini daha fazla kullandıkları, kadınlarda ise tam tersi yani 
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duygusal zekâ düzeyi yüksek olanlar duygusal zekâ düzeyi düĢük olanlara göre 

hükmetme stratejisini daha fazla kullandıkları söylenebilir. 

b) Öğretmenlerin çatıĢma yönetimi stratejilerinden hükmetme 

stratejisini kullanmalarında duygusal zekâ düzeyi ve kıdem değiĢkenlerinin 

temel ve ortak etkileri anlamlı mıdır? 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin çatıĢma yönetiminde hükmetme 

puanlarının duygusal zekâ ve mesleki kıdeme göre betimsel verileri Tablo 4.8‟de ve 

çift yönlü varyans analizi sonuçları Tablo 4.9‟da sunulmuĢtur. 

Tablo 4.8. Hükmetme alt boyutunun duygusal zekâ ve mesleki kıdeme göre betimsel 

verileri 

Duygusal Zekâ Düzeyi Kıdem N 𝑿 Ss 

DüĢük 

5 yıl ve altı 14 2.928 .6560 

6-10 yıl 18 3.231 .7390 

11-15 yıl 6 3.277 .6024 

16 yıl ve üstü 7 3.381 .8317 

Toplam 45 3.166 .7088 

Yüksek 

5 yıl ve altı 21 3.214 .5895 

6-10 yıl 11 3.348 .5500 

11-15 yıl 9 3.425 .7551 

16 yıl ve üstü 7 3.619 .4272 

Toplam 48 3.343 .5939 

Toplam 

5 yıl ve altı 35 3.100 .6238 

6-10 yıl 29 3.275 .6655 

11-15 yıl 15 3.366 .6790 

16 yıl ve üstü 14 3.500 .6471 

Toplam 93 3.258 .6545 

 

Tablo 4.8‟e bakıldığında hükmetme stratejisi puan ortalamaları açısından;   

en yüksek ortalamanın (3.619) 16 yıl ve üstü kıdeme sahip duygusal zekâ düzeyi 

yüksek öğretmenlere, en düĢük ortalamanın (2.928) 5 yıl ve altı kıdeme sahip 

duygusal zeka düzeyi düĢük öğretmenlere ait olduğu görülmektedir. Duygusal 

zekâlarına göre ise duygusal zekâ düzeyi yüksek öğretmenlerin ortalamaları (3.343) 

ile düĢük olanların ortalamalarının (3.166) birbirine yakın olduğu görülmektedir. 
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Tablo 4.9. Hükmetme puanlarının duygusal zekâ ve mesleki kıdeme göre çift yönlü 

varyans analizi sonuçları 

Varyansın Kaynağı KT Sd KO F p 

Kıdem 2.139 3 .713 1.662 .181 

Duygusal Zekâ 

Düzeyi 
.751 1 .751 1.749 .189 

Duygusal 

Zekâ*Kıdem 
.123 3 .041 .096 .962 

Hata 36.481 85 .429   

Toplam 1026.611 93    

 

Tablo 4.9‟daki veriler incelendiğinde; öğretmenlerin mesleki kıdemlerine 

göre hükmetme puan ortalamaları arasında anlamlı bir farklılık yoktur (F=1.662, 

p > 0.05). Öğretmenlerin çatıĢma yönetimi stratejileri ölçeğinin hükmetme puan 

ortalamaları arasında duygusal zekâ düzeylerine göre de anlamlı bir farklılık yoktur 

(F=1.749, p>0.05). Bununla birlikte, hükmetme puanları üzerinde duygusal zekâ ve 

cinsiyet değiĢkenlerinin ortak etkisi anlamsızdır (F = 0.96, p  > 05). Buna göre; 

öğretmenlerin hükmetme puanlarının duygusal zekâ ve kıdeme göre benzerlik 

gösterdiği ifade edilebilir. 

4.2.3. AraĢtırmanın Üçüncü Alt Problemine ĠliĢkin Bulgular 

a) Öğretmenlerin çatıĢma yönetimi stratejilerinden uzlaĢma 

stratejisini kullanmalarında duygusal zekâ düzeyi ve cinsiyet değiĢkenlerinin 

temel ve ortak etkileri anlamlı mıdır? 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin çatıĢma yönetiminde uzlaĢma puanlarının 

duygusal zekâ ve cinsiyete göre betimsel verileri Tablo 4.10‟da ve çift yönlü varyans 

analizi sonuçları Tablo 4.11‟de sunulmuĢtur. 
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Tablo 4.10. UzlaĢma alt boyutunun duygusal zekâ ve cinsiyete göre betimsel verileri 

Duygusal Zekâ Düzeyi Cinsiyet N 𝑿 Ss 

DüĢük 

Kadın 18 3.673 .4560 

Erkek 27 3.611 .6205 

Toplam 45 3.636 .5557 

Yüksek 

Kadın 18 3.972 .4341 

Erkek 30 4.279 .4865 

Toplam 48 4.164 .4866 

Toplam 

Kadın 36 3.822 .4642 

Erkek 57 3.962 .6439 

Toplam 93 3.908 .5822 

 

Tablo 4.10‟a bakıldığında uzlaĢma stratejisi puan ortalamaları açısından;  

duygusal zekâ düzeyi yüksek öğretmenlerin puan ortalamalarının (4.164) duygusal 

zekâ düzeyi düĢük öğretmenlerin ortalamalarından (3.636) yüksek olduğu 

görülmektedir. Cinsiyete göre ise kadınların (3.822) ve erkeklerin (3.962) puan 

ortalamalarının birbirine yakın olduğu görülmektedir. 

Tablo 4.11. UzlaĢma puanlarının duygusal zekâ ve cinsiyete göre çift yönlü varyans 

analizi sonuçları 

Varyansın Kaynağı KT Sd KO F p 

Cinsiyet .329 1 .329 1.241 .268 

Duygusal Zekâ 

Düzeyi 
5.149 1 5.149 19.405 .000 

Duygusal 

Zekâ*Cinsiyet 
.752 1 .752 2.834 .096 

Hata 23.616 89 .265   

Toplam 1451.969 93    

 

Tablo 4.11‟deki veriler incelendiğinde; öğretmenlerin cinsiyetlerine göre 

uzlaĢma puan ortalamaları arasında anlamlı bir farklılık yoktur (F=1.241, p>0.05). 

Öğretmenlerin çatıĢma yönetimi stratejileri ölçeğinin uzlaĢma puan ortalamaları 

arasında duygusal zekâ düzeylerine göre anlamlı bir farklılık vardır (F=19.405, 

p<0.05). Bununla birlikte, uzlaĢma puanları üzerinde duygusal zekâ ve cinsiyet 

değiĢkenlerinin ortak etkisi ise anlamsızdır (F=2.834, p>0.05). Buna göre; duygusal 

zekâ düzeyi yüksek öğretmenlerin duygusal zekâ düzeyi düĢük öğretmenlere göre 

uzlaĢma stratejisini daha fazla kullandıkları söylenebilir. 
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b) Öğretmenlerin çatıĢma yönetimi stratejilerinden uzlaĢma 

stratejisini kullanmalarında duygusal zekâ düzeyi ve kıdem değiĢkenlerinin 

temel ve ortak etkileri anlamlı mıdır? 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin çatıĢma yönetiminde uzlaĢma puanlarının 

duygusal zekâ ve mesleki kıdeme göre betimsel verileri Tablo 4.12‟de ve çift yönlü 

varyans analizi sonuçları Tablo 4.13‟te sunulmuĢtur. 

 

Tablo 4.12. UzlaĢma alt boyutunun duygusal zekâ ve mesleki kıdeme göre betimsel 

verileri 

Duygusal Zekâ Düzeyi Kıdem N 𝑿 Ss 

DüĢük 

5 yıl ve altı 14 3.669 .4456 

6-10 yıl 18 3.631 .4971 

11-15 yıl 6 3.250 .7905 

16 yıl ve üstü 7 3.910 .6111 

Toplam 45 3.636 .5557 

Yüksek 

5 yıl ve altı 21 4.006 .4928 

6-10 yıl 11 4.284 .4111 

11-15 yıl 9 4.347 .3632 

16 yıl ve üstü 7 4.214 .6483 

Toplam 48 4.164 .4866 

Toplam 

5 yıl ve altı 35 3.871 .4967 

6-10 yıl 29 3.879 .5605 

11-15 yıl 15 3.908 .7798 

16 yıl ve üstü 14 4.062 .6254 

Toplam 93 3.908 .5822 

 

Tablo 4.12‟ye bakıldığında uzlaĢma stratejisi puan ortalamaları açısından; 

en yüksek ortalamanın (4.347) 11-15 yıl kıdeme sahip duygusal zekâ düzeyi yüksek 

öğretmenlere, en düĢük ortalamanın (3.250) ise yine aynı kıdem aralığında duygusal 

zekâ düzeyi düĢük öğretmenlere ait olduğu görülmektedir. Öğretmenlerin sadece 

mesleki kıdemlerine göre ise benzer ortalamalara sahip oldukları görülmektedir: 5 yıl 

ve altı (3.871), 6-10 yıl (3.879), 11-15 yıl (3.908) ve 16 yıl ve üstü (4.062).  
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Tablo 4.13. UzlaĢma puanlarının duygusal zekâ ve mesleki kıdeme göre çift yönlü 

varyans analizi sonuçları 

Varyansın Kaynağı KT Sd KO F p 

Kıdem .739 3 .246 .939 .425 

Duygusal Zekâ 

Düzeyi 
6.886 1 6.886 26.275 .000 

Duygusal 

Zekâ*Kıdem 
1.745 3 .582 2.220 .092 

Hata 22.277 85 .262   

Toplam 1451.969 93    

 

Tablo 4.13‟teki veriler incelendiğinde; öğretmenlerin mesleki kıdemlerine 

göre uzlaĢma puan ortalamaları arasında anlamlı bir farklılık yoktur (F = .939, 

p > 0.05). Öğretmenlerin çatıĢma yönetimi stratejileri ölçeğinin uzlaĢma puan 

ortalamaları arasında duygusal zekâ düzeylerine göre anlamlı bir farklılık vardır 

(F=26.275, p<0.05). Bununla birlikte, uzlaĢma puanları üzerinde duygusal zekâ ve 

cinsiyet değiĢkenlerinin ortak etkisi ise anlamsızdır (F=2.220, p>0.05). Buna göre; 

duygusal zekâ düzeyi yüksek öğretmenler duygusal zekâ düzeyi düĢük öğretmenlere 

göre uzlaĢma stratejisini daha fazla kullandıkları söylenebilir iken kıdeme göre 

öğretmenlerin uzlaĢma puan ortalamalarının benzerlik gösterdiği söylenebilir. 

4.2.4. AraĢtırmanın Dördüncü Alt Problemine ĠliĢkin Bulgular 

a) Öğretmenlerin çatıĢma yönetimi stratejilerinden kaçınma 

stratejisini kullanmalarında duygusal zekâ düzeyi ve cinsiyet değiĢkenlerinin 

temel ve ortak etkileri anlamlı mıdır? 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin çatıĢma yönetiminde kaçınma 

puanlarının duygusal zekâ ve cinsiyete göre betimsel verileri Tablo 4.14‟de ve çift 

yönlü varyans analizi sonuçları Tablo 4.15‟te sunulmuĢtur. 
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Tablo 4.14. Kaçınma alt boyutunun duygusal zekâ ve cinsiyete göre betimsel verileri 

Duygusal Zekâ Düzeyi Cinsiyet N 𝑿 Ss 

DüĢük 

Kadın 18 3.265 .4288 

Erkek 27 3.390 .7497 

Toplam 45 3.340 .6380 

Yüksek 

Kadın 18 2.987 .6233 

Erkek 30 3.259 .4970 

Toplam 48 3.157 .5574 

Toplam 

Kadın 36 3.126 .5458 

Erkek 57 3.321 .6271 

Toplam 93 3.245 .6015 

 

Tablo 4.14‟e bakıldığında kaçınma stratejisi puan ortalamaları açısından; 

duygusal zekâ düzeyi yüksek olanların ortalamaları (3.157) ile düĢük olanların 

ortalamalarının (3.340) birbirine yakın olduğu, aynı Ģekilde erkeklerin ortalamaları 

(3.321) ile kadınların ortalamalarının (3.126) da birbirine yakın olduğu 

görülmektedir. En düĢük ortalamanın (2.987) ise duygusal zekâ düzeyi düĢük kadın 

öğretmenlere ait olduğu görülmektedir. 

 

Tablo 4.15. Kaçınma puanlarının duygusal zekâ ve cinsiyete göre çift yönlü varyans 

analizi sonuçları 

Varyansın Kaynağı KT Sd KO F p 

Cinsiyet .869 1 .869 2.455 .121 

Duygusal Zekâ 

Düzeyi 
.922 1 .922 2.605 .110 

Duygusal 

Zekâ*Cinsiyet 
.118 1 .118 .334 .565 

Hata 31.513 89 .354   

Toplam 1012.982 93    

 

Tablo 4.15‟teki veriler incelendiğinde; öğretmenlerin cinsiyetlerine göre 

kaçınma puan ortalamaları arasında anlamlı bir farklılık yoktur (F=2.455, p>0.05). 

Öğretmenlerin çatıĢma yönetimi stratejileri ölçeğinin kaçınma puan ortalamaları 

arasında duygusal zekâ düzeylerine göre de anlamlı bir farklılık yoktur (F=2.605, 

p>0.05). Bununla birlikte, kaçınma puanları üzerinde duygusal zekâ ve cinsiyet 

değiĢkenlerinin ortak etkisi de anlamsızdır (F=.334, p>0.05). Buna göre; kaçınma 
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puan ortalamalarının duygusal zekâ düzeyi ve cinsiyete göre benzerlik gösterdiği 

söylenebilir. 

b) Öğretmenlerin çatıĢma yönetimi stratejilerinden kaçınma 

stratejisini kullanmalarında duygusal zekâ düzeyi ve kıdem değiĢkenlerinin 

temel ve ortak etkileri anlamlı mıdır? 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin çatıĢma yönetiminde kaçınma 

puanlarının duygusal zekâ ve mesleki kıdeme göre betimsel verileri Tablo 4.16‟da ve 

çift yönlü varyans analizi sonuçları Tablo 4.17‟de sunulmuĢtur. 

Tablo 4.16. Kaçınma alt boyutunun duygusal zekâ ve mesleki kıdeme göre betimsel 

verileri 

Duygusal Zekâ Düzeyi Kıdem N 𝑿 Ss 

DüĢük 

5 yıl ve altı 14 3.280 .4241 

6-10 yıl 18 3.410 .5964 

11-15 yıl 6 2.666 .6770 

16 yıl ve üstü 7 3.857 .6457 

Toplam 45 3.340 .6380 

Yüksek 

5 yıl ve altı 21 3.047 .5960 

6-10 yıl 11 3.125 .5507 

11-15 yıl 9 3.393 .5079 

16 yıl ve üstü 7 3.230 .5160 

Toplam 48 3.157 .5574 

Toplam 

5 yıl ve altı 35 3.140 .5395 

6-10 yıl 29 3.302 .5865 

11-15 yıl 15 3.102 .6685 

16 yıl ve üstü 14 3.544 .6488 

Toplam 93 3.245 .6015 

 

Tablo 4.16‟ya bakıldığında kaçınma stratejisi puan ortalamaları açısından;   

en yüksek ortalamanın (3.857) duygusal zekâ düzeyi düĢük 16 yıl ve üstü kıdeme 

sahip öğretmenlere, en düĢük ortalamanın (2.666) ise duygusal zekâ düzeyi düĢük 

11-15 yıl kıdeme sahip öğretmenlere ait olduğu görülmektedir.  
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Tablo 4.17. Kaçınma puanlarının duygusal zekâ ve mesleki kıdeme göre çift yönlü 

varyans analizi sonuçları 

Varyansın Kaynağı KT Sd KO F p 

Kıdem 2.141 3 .714 2.249 .088 

Duygusal Zekâ 

Düzeyi 
.210 1 .210 .660 .419 

Duygusal 

Zekâ*Kıdem 
3.740 3 1.247 3.927 .011 

Hata 26.981 85 .317   

Toplam 1012.982 93    

 

Tablo 4.17‟deki veriler incelendiğinde; öğretmenlerin mesleki kıdemlerine 

göre kaçınma puan ortalamaları arasında anlamlı bir farklılık yoktur (F = 2.249, 

p > 0.05). Öğretmenlerin çatıĢma yönetimi stratejileri ölçeğinin kaçınma puan 

ortalamaları arasında duygusal zekâ düzeylerine göre de anlamlı bir farklılık yoktur 

(F=.660, p>0.05). Bununla birlikte, kaçınma puanları üzerinde duygusal zekâ ve 

kıdem değiĢkenlerinin ortak etkisi ise anlamlıdır (F=3.927, p<0.05). Buna göre; 

kaçınma stratejisinin en çok 16 yıl ve üstü kıdem aralığında duygusal zekâ düzeyi 

düĢük öğretmenler, en az ise 11-15 yıl kıdem aralığında yine duygusal zekâ düzeyi 

düĢük öğretmenler tarafından kullanıldığı söylenebilir. 

4.2.4. AraĢtırmanın BeĢinci Alt Problemine ĠliĢkin Bulgular 

a) Öğretmenlerin çatıĢma yönetimi stratejilerinden uyma stratejisini 

kullanmalarında duygusal zekâ düzeyi ve cinsiyet değiĢkenlerinin temel ve 

ortak etkileri anlamlı mıdır? 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin çatıĢma yönetiminde uyma puanlarının 

duygusal zekâ ve cinsiyete göre betimsel verileri Tablo 4.18‟de ve çift yönlü varyans 

analizi sonuçları Tablo 4.19‟da sunulmuĢtur. 
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Tablo 4.18. Uyma alt boyutunun duygusal zekâ ve cinsiyete göre betimsel verileri 

Duygusal Zekâ Düzeyi Cinsiyet N 𝑿 Ss 

DüĢük 

Kadın 18 3.466 .5940 

Erkek 27 3.607 .7114 

Toplam 45 3.551 .6635 

Yüksek 

Kadın 18 3.700 .5324 

Erkek 30 4.173 .4863 

Toplam 48 3.995 .5496 

Toplam 

Kadın 36 3.583 .5684 

Erkek 57 3.905 .6623 

Toplam 93 3.780 .6440 

 

Tablo 4.18‟e bakıldığında uyma stratejisi puan ortalamaları açısından; 

duygusal zekâ düzeyi yüksek olanlarının ortalamalarının (3.995) duygusal zekâ 

düzeyi düĢük olanlardan (3.551) yüksek olduğu görülmektedir. Cinsiyete göre ise 

erkeklerin ortalamalarının (3.905) kadınların ortalamalarından (3.583) yüksek olduğu 

görülmektedir.  

Tablo 4.19. Uyma puanlarının duygusal zekâ ve cinsiyete göre çift yönlü varyans 

analizi sonuçları 

Varyansın Kaynağı KT Sd KO F p 

Cinsiyet 2.078 1 2.078 5.997 .016 

Duygusal Zekâ 

Düzeyi 
3.520 1 3.520 10.159 .002 

Duygusal 

Zekâ*Cinsiyet 
.610 1 .610 1.759 .188 

Hata 30.837 89 .346   

Toplam 1367.440 93    

 

Tablo 4.19‟daki veriler incelendiğinde, öğretmenlerin cinsiyetlerine göre 

uyma puan ortalamaları arasında anlamlı bir farklılık vardır (F=5.997, p<0.05). 

Öğretmenlerin çatıĢma yönetimi stratejileri ölçeğinin uyma puan ortalamaları 

arasında duygusal zekâ düzeylerine göre de anlamlı bir farklılık vardır (F=10.159, 

p < 0.05). Bununla birlikte, uyma puanları üzerinde duygusal zekâ ve cinsiyet 

değiĢkenlerinin ortak etkisi anlamsızdır (F=1.759, p>0.05). Buna göre; duygusal 

zekâ düzeyi yüksek öğretmenlerin duygusal zekâ düzeyi düĢük öğretmenlere göre 
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uyma stratejisini daha fazla, cinsiyete göre ise erkek öğretmenlerin kadın 

öğretmenlere göre daha fazla kullandıkları söylenebilir. 

 

b) Öğretmenlerin çatıĢma yönetimi stratejilerinden uyma stratejisini 

kullanmalarında duygusal zekâ düzeyi ve kıdem değiĢkenlerinin temel ve ortak 

etkileri anlamlı mıdır? 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin çatıĢma yönetiminde uyma puanlarının 

duygusal zekâ ve mesleki kıdeme göre betimsel verileri Tablo 4.20‟de ve çift yönlü 

varyans analizi sonuçları Tablo 4.21‟de sunulmuĢtur. 

Tablo 4.20. Uyma alt boyutunun duygusal zekâ ve mesleki kıdeme göre betimsel 

verileri 

Duygusal Zekâ Düzeyi Kıdem N 𝑿 Ss 

DüĢük 

5 yıl ve altı 14 3.614 .5111 

6-10 yıl 18 3.500 .6480 

11-15 yıl 6 3.166 .7527 

16 yıl ve üstü 7 3.885 .8395 

Toplam 45 3.551 .6635 

Yüksek 

5 yıl ve altı 21 3.800 .6196 

6-10 yıl 11 4.036 .4801 

11-15 yıl 9 4.266 .4000 

16 yıl ve üstü 7 4.171 .4535 

Toplam 48 3.995 .5496 

Toplam 

5 yıl ve altı 35 3.725 .5782 

6-10 yıl 29 3.703 .6383 

11-15 yıl 15 3.826 .7777 

16 yıl ve üstü 14 4.028 .6649 

Toplam 93 3.780 .6440 

 

Tablo 4.20‟ye bakıldığında uyma stratejisi puan ortalamaları açısından; en 

yüksek ortalamanın (4.266) 11-15 yıl kıdem aralığında duygusal zeka düzeyi yüksek 

öğretmenlere, en düĢük ortalamanın (3.166) ise yine aynı kıdem aralığında duygusal 

zeka düzeyi düĢük öğretmenlere ait olduğu görülmektedir. Öğretmenlerin sadece 

mesleki kıdemlerine göre ise benzer ortalamalara sahip oldukları görülmektedir: 5 yıl 

ve altı (3.725), 6-10 yıl (3.703), 11-15 yıl (3.826) ve 16 yıl ve üstü (4.028). 
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Tablo 4.21. Uyma puanlarının duygusal zekâ ve mesleki kıdeme göre çift yönlü 

varyans analizi sonuçları 

Varyansın Kaynağı KT Sd KO F p 

Kıdem 1.104 3 .368   1.040 .379 

Duygusal Zekâ 

Düzeyi 
5.359 1 5.359 15.135 .000 

Duygusal 

Zekâ*Kıdem 
  2.252 3   .751   2.120 .104 

Hata 30.099 85   .354   

Toplam 1367.440 93    

 

Tablo 4.21‟deki veriler incelendiğinde, öğretmenlerin mesleki kıdemlerine 

göre uyma puan ortalamaları arasında anlamlı bir farklılık yoktur (F = 1.040, 

p > 0.05). Öğretmenlerin çatıĢma yönetimi stratejileri ölçeğinin uyma puan 

ortalamaları arasında duygusal zekâ düzeylerine göre anlamlı bir farklılık vardır 

(F=15.135, p<0.05). Bununla birlikte, uyma puanları üzerinde duygusal zekâ ve 

kıdem değiĢkenlerinin ortak etkisi anlamsızdır (F=2.120, p>0.05). Buna göre; kıdem 

açısından öğretmenlerin uyma stratejisini kullanmalarına iliĢkin olarak benzer 

algılara sahip oldukları söylenebilir. 
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4.3. TARTIġMA 

 AraĢtırmanın ilk alt problemi; “Öğretmenlerin çatıĢma yönetimi 

stratejilerinden bütünleĢtirme stratejisini kullanmalarında duygusal zekâ ve cinsiyet 

değiĢkenlerinin temel ve ortak etkileri ile duygusal zekâ ve kıdem değiĢkenlerinin 

temel ve ortak etkileri anlamlı mıdır?” Ģeklindedir. Elde edilen bulgular ıĢığında 

aĢağıdaki yorumlar yapılabilir: 

Öğretmenlerin bütünleĢtirme stratejisini kullanmaları cinsiyetlerine göre 

farklılık göstermemektedir. Kılıç (2006)‟ın „„Özel Okul Öğretmenlerinin ÇatıĢma 

YaklaĢımları ile ÇatıĢmayı Yönetme Stilleri‟‟ ve Özgan (2006) „ın „„Ġlköğretim 

Okulu Öğretmenlerinin ÇatıĢma Yönetimi Stratejilerinin Ġncelenmesi‟‟ isimli 

çalıĢmalarda da bütünleĢtirme stratejisinin kullanılmasının cinsiyete göre farklılık 

göstermediği bulgusu bu araĢtırma bulgusuyla örtüĢmektedir. Cinsiyete göre kadın 

ve erkek öğretmenlerin iĢbirliğine dayalı etkin bir çatıĢma yönetimi stratejisi olan 

bütünleĢtirmeye iliĢkin benzer algılara sahip olmaları olumlu bir sonuç olarak 

değerlendirilebilir. 

Öğretmenlerin bütünleĢtirme stratejisini kullanmaları mesleki kıdemlerine 

göre farklılık göstermemektedir. Öztay (2008) tarafından yapılan „„Ġlköğretim Okulu 

Yöneticilerinin ÇatıĢma Yönetim Stilleri‟‟ isimli çalıĢmada da yöneticilerin çatıĢma 

puanlarının kıdemlerine göre farklılık göstermediği bulgusu bu araĢtırma bulgusuyla 

paralellik göstermektedir. Buna göre her kıdem aralığında öğretmenlerin çatıĢma 

durumlarında bu stratejiye benzer oranlarda baĢvurdukları söylenebilir. 

Öğretmenlerin bütünleĢtirme stratejisini kullanmaları duygusal zekâ 

düzeylerine göre farklılık göstermektedir. Duygusal zekâ düzeyi yüksek öğretmenler 

duygusal zekâ düzeyi düĢük öğretmenlere göre bütünleĢtirme stratejisini daha fazla 

kullanmaktadırlar. Akın (2004) tarafından yapılan „„ĠĢletmelerde Duygusal Zekânın 

Üst Kademe Yöneticiler Ġle Astları Arasındaki ÇatıĢmalar Üzerindeki Etkileri‟‟ 

isimli araĢtırmada da duygusal zekâ düzeyi yükseldikçe bütünleĢtirme stratejisinin 

daha fazla tercih edildiği bulgusu bu araĢtırma bulgusu ile örtüĢmektedir.  

BütünleĢtirme stratejisi bireylerin hem kendi hem de diğerlerinin ilgi ve 

ihtiyaçlarına duyarlı oldukları ve her iki tarafı da tatmin edecek çözümlerin 

bulunmaya çalıĢıldığı bir yöntemdir. Bu yöntem çatıĢma yönetiminde en etkin strateji 

olarak görülmektedir. Duygusal zekâ düzeyi yüksek olan bireyler hem kendi 

duygularını hem de karĢıdakinin duygularını anlayabilirler ve çatıĢma durumlarında 

duygularını kontrol edebilirler. Duygusal zekâ düzeyi yüksek olan bireylerin sosyal 
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iliĢkileri de güçlü olmaktadır bu yüzden çatıĢma durumlarında diğer bireylerle ortak 

mutabakata varacak çözümler için iĢbirliği yapma kapasiteleri de yüksek olmaktadır. 

Bu araĢtırmada yüksek duygusal zekâ düzeyinin bütünleĢtirme stratejisi üzerinde 

anlamlı etki yarattığı bulgusu uzun vadeli çözümler üretmek ve okullarda yaĢanan 

çatıĢmaların etkin Ģekilde çözümlenmesi hususunda önemli bir sonuç olarak 

görülebilir. 

 AraĢtırmanın ikinci alt problemi; “Öğretmenlerin çatıĢma yönetimi 

stratejilerinden hükmetme stratejisini kullanmalarında duygusal zekâ ve cinsiyet 

değiĢkenlerinin temel ve ortak etkileri ile duygusal zekâ ve kıdem değiĢkenlerinin 

temel ve ortak etkileri anlamlı mıdır?” Ģeklindedir. Elde edilen bulgular ıĢığında 

aĢağıdaki yorumlar yapılabilir: 

Öğretmenlerin hükmetme stratejisini kullanmaları cinsiyet ve mesleki 

kıdemlerine göre farklılık göstermemektedir. ġahin (2007) tarafından yapılan 

„„Ġlköğretim okulu yöneticilerinin KiĢilerarası ĠletiĢim Becerileri ve ÇatıĢma 

Yönetimi Stratejileri Arasındaki ĠliĢki‟‟ isimli çalıĢmada da benzer Ģekilde cinsiyet 

ve kıdem değiĢkenlerinin yöneticilerin çatıĢma yönetimi stratejilerine iliĢkin 

görüĢlerinde anlamlı bir fark yaratmadığı görülmüĢtür. Günbayı ve Karahan (2006) 

tarafından „„Ġlköğretim Okulu Öğretmenlerinin Kurum Ġçi ÇatıĢmaları Yönetim 

Biçimleri‟‟ isimli çalıĢmada da yine benzer Ģekilde hükmetme stratejisinde cinsiyet 

ve kıdem değiĢkenlerine göre anlamlı bir fark görülmediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Elde dilen bulgular diğer araĢtırma bulguları ile tutarlılık göstermektedir. Hükmetme 

stratejisinin tercih edilmesinde cinsiyet ve kıdemin dıĢında bireylerin kiĢilik 

özelliklerinin rol oynayabileceği düĢünülebilir.  

Öğretmenlerin hükmetme stratejisini kullanmalarında duygusal zekâ düzeyi 

ve cinsiyet değiĢkenlerinin ortak etkisi anlamlıdır. Duygusal zekâ düzeyi düĢük erkek 

öğretmenler duygusal zekâ düzeyi yüksek erkek öğretmenlere göre hükmetme 

stratejisini daha fazla kullanmaktadırlar. Oysa kadınlarda tam tersine yani duygusal 

zekâ düzeyi yüksek öğretmenler duygusal zekâ düzeyi düĢük öğretmenlere göre 

hükmetme stratejisini daha fazla kullanmaktadırlar.  

Hükmetme stratejisi çatıĢma durumlarında tarafların sadece kendi istek ve 

ihtiyaçlarını düĢündükleri, karĢı tarafa güç kullanma yoluyla dahi olsa kendi 

isteklerini dayattıkları bir stratejidir. Bu stratejide karĢıya önem verilmez, duygusal 

zekâ düzeyi yüksek bireyler ise bütünleĢtirme ve uzlaĢmada olduğu gibi sadece 

kendilerinin değil karĢı tarafın ihtiyaçlarına da duyarlı bireylerdir ve duygularını 
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kontrol edebilen, empati yeteneği geliĢmiĢ bireyler güç kullanma yoluyla çatıĢmayı 

çözmeyi tercih etmezler. Bu araĢtırma bulgusunda da görüldüğü gibi duygusal zekâ 

düzeyi düĢük erkekler duygusal zekâ düzeyi yüksek erkeklere göre bu stratejiyi daha 

fazla kullanmaktadırlar. Kadın öğretmenler de ise yüksek duygusal zekâ düzeyine 

sahip olanların bu stratejiyi daha fazla kullanmaları dikkat çekici bir bulgu olarak 

karĢımıza çıkmaktadır. Bu noktada yine duygusal zekâ düzeyi yüksek kadın 

öğretmenlerin hükmetme stratejisini daha fazla kullanıyor olmaları bulundukları 

okullardaki örgütsel nedenlerden kaynaklanıyor olabilir. 

 AraĢtırmanın üçüncü alt problemi; “Öğretmenlerin çatıĢma yönetimi 

stratejilerinden uzlaĢma stratejisini kullanmalarında duygusal zekâ ve cinsiyet 

değiĢkenlerinin temel ve ortak etkileri ile duygusal zekâ ve kıdem değiĢkenlerinin 

temel ve ortak etkileri anlamlı mıdır?” Ģeklindedir.  

Öğretmenlerin uzlaĢma stratejisini kullanmaları cinsiyet ve mesleki 

kıdemlerine göre farklılık göstermemektedir. Oğuz (2007) tarafından yapılan „„Okul 

Müdürlerinin Demografik DeğiĢkenler ve KiĢilik Özellikleri ile ÇatıĢma Yönetimi 

Stili Tercihleri Arasındaki Farklılıklar ve ĠliĢkiler‟‟ isimli çalıĢmada da benzer 

Ģekilde okul müdürlerinin her bir çatıĢma yönetimi stilini kullanma sıklığı 

bakımından anlamlı bir faklılığın olmadığı görülmüĢtür. Üngüren (2008) tarafından 

yapılan „„Örgütsel ÇatıĢma Yönetimi Üzerine Konaklama ĠĢletmelerinde Bir 

AraĢtırma‟‟ isimli çalıĢmada da cinsiyet değiĢkeninin kullanılan çatıĢma yönetimi 

stratejileri üzerinde anlamlı bir fark yaratmadığı bulgusu bu araĢtırma bulgusuyla 

paralellik göstermektedir. Cinsiyet ve kıdem açsısından öğretmenlerin çatıĢma 

durumlarında belli sınırlarda karĢılıklı olarak ödün vererek de olsa çatıĢmanın olumlu 

sonuçlanmasına iliĢkin olarak benzer algılara sahip oldukları söylenebilir. 

Öğretmenlerin uzlaĢma stratejisini kullanmaları duygusal zekâ düzeylerine 

göre farklılık göstermektedir. Duygusal zekâ düzeyi yüksek öğretmenler duygusal 

zekâ düzeyi düĢük öğretmenlere göre uzlaĢma stratejisini daha fazla 

kullanmaktadırlar. Aslan (2008) tarafından yapılan „„Duygusal Zekâ, Bireylerarası 

ÇatıĢmayı Çözümleme Yöntemleriyle ĠliĢkili midir? Schutte‟nın Duygusal Zekâ 

Ölçeğinin Geçerlilik ve Güvenirlilik ÇalıĢması‟‟ isimli araĢtırmada da uzlaĢma ile 

kendi duygularının farkında olma ve baĢkalarının duygularının farkında olma 

duygusal zekâ alt boyutları arasında pozitif bir iliĢkinin bulunmuĢ olmasının bu 

araĢtırma bulgusu ile örtüĢtüğü söylenebilir. 
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 UzlaĢma stratejisi bütünleĢtirme stratejisi gibi her iki tarafı da tamamen 

memnun edecek sonuçlar doğurmasa da kısmen bireylerin karĢılıklı olarak bazı istek 

ve ihtiyaçlarından taviz vererek çözümler üretme yöntemidir. ÇatıĢma durumlarında 

her zaman iki tarafı da tatmin edecek çözümler üretilemeyebilir bu durumlarda 

bütünleĢtirme stratejisinden sonra en etkin yöntem olarak görülen uzlaĢma 

stratejisinin kullanılması bireysel ve örgütsel açıdan olumlu sonuçlar doğuracaktır. 

Duygusal zekâ düzeyi yüksek bireyler kimi zaman fedakârlık yapabilirler çünkü bu 

bireyler bütünleĢtirme de olduğu gibi hem kendilerinin hem de diğerlerinin beklenti 

ve ihtiyaçlarının farkındadırlar ve duyguların olumlu kullanımıyla birlikte bazı 

isteklerinden vazgeçerek çatıĢma durumlarda bu yöntemi kullanabilirler. 

 AraĢtırmanın dördüncü alt problemi; “Öğretmenlerin çatıĢma yönetimi 

stratejilerinden kaçınma stratejisini kullanmalarında duygusal zekâ ve cinsiyet 

değiĢkenlerinin temel ve ortak etkileri ile duygusal zekâ ve kıdem değiĢkenlerinin 

temel ve ortak etkileri anlamlı mıdır?” Ģeklindedir.  

Öğretmenlerin kaçınma stratejisini kullanmaları cinsiyet ve mesleki 

kıdemlerine göre farklılık göstermemektedir. AltuntaĢ (2008)‟ın „„Resmi Kurum 

Ortaöğretim Öğretmenlerinin ÇatıĢma Yönetimi Stillerinin Ġncelenmesi‟‟ isimli 

çalıĢmasında cinsiyet değiĢkenine göre uyma stratejisinin dıĢında hiçbir stratejide 

farklılık görülmediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. Özmen (1997) tarafından yapılan „„Fırat 

ve Ġnönü Üniversitelerinde Örgütsel ÇatıĢmalar ve ÇatıĢma Yönetimi YaklaĢımları‟‟ 

isimli çalıĢmada öğretim elemanlarının cinsiyet değiĢkenine göre kaçınma 

stratejisinde anlamlı bir farklılığın olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. ġentürk (2006) 

tarafından yapılan „„Ġlköğretim Okullarında YaĢanan ÇatıĢma Türleri ve 

Yöneticilerin Ġzledikleri Çözüm Yöntemleri‟‟ isimli çalıĢmada da kaçınma 

stratejisinin yöneticilerin cinsiyetlerine ve kıdemlerine göre anlamlı bir fark 

yaratmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. Tüm bu araĢtırma sonuçları ile bu araĢtırma 

bulgusu örtüĢmektedir. Öğretmenlerin çatıĢma durumlarında, çatıĢmanın olası 

olumsuz etkilerindense çatıĢmayı görmezden gelmelerinde cinsiyet ve mesleki 

kıdemlerine göre benzer algılara sahip oldukları söylenebilir. 

Öğretmenlerin kaçınma stratejisini kullanmalarında duygusal zekâ düzeyi ve 

kıdem değiĢkenlerinin ortak etkisi anlamlıdır. Buna göre kaçınma stratejisi en fazla 

16 yıl ve üstü kıdeme sahip öğretmenler tarafından kullanılmaktadır. 

Bu araĢtırma bulgusunda 16 yıl ve üstü kıdeme sahip duygusal zekâ düzeyi 

düĢük öğretmenlerin kaçınma stratejisini daha fazla kullanıyor olmaları beklenebilir 
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bir durum olarak ifade edilebilir. Çünkü kaçınma stratejisi bireylerin çatıĢmayı 

çözmek yerine görmezlikten geldikleri bir yöntemdir. Bu strateji bireylerin hem 

kendi hem de diğerlerinin ilgi ve ihtiyaçlarına verilen önemin az olduğu durumlarda 

kullanılmaktadır. Fakat duygusal zekâ düzeyi yüksek bireyler hem kendilerini hem 

karĢıdakini önemserler, çatıĢmanın çözümünden kaçmaktansa en uygun çözümün 

bulunması için çaba sarf ederler çünkü bu bireyler kendilerine güvenirler. Ayrıca 

uzun süre görev yapmıĢ olan öğretmenlerin geçmiĢ dönemlerde yaĢamıĢ oldukları 

çatıĢma durumlarından olumsuz olarak etkilenmiĢ olabilmeleri ve belli bir süreden 

sonra bir kenara çekilip çatıĢma durumlarından uzak durmak istemeleri bu stratejinin 

16 yıl ve üstü mesleki kıdeme sahip öğretmenler tarafından daha çok kullanılıyor 

olmasının bir nedeni olabilir. 

 AraĢtırmanın beĢinci alt problemi; “Öğretmenlerin çatıĢma yönetimi 

stratejilerinden uyma stratejisini kullanmalarında duygusal zekâ ve cinsiyet 

değiĢkenlerinin temel ve ortak etkileri ile duygusal zekâ ve kıdem değiĢkenlerinin 

temel ve ortak etkileri anlamlı mıdır?” Ģeklindedir.  

Öğretmenlerin uyma stratejisini kullanmaları duygusal zekâ düzeylerine 

göre farklılık göstermektedir. Duygusal zekâ düzeyi yüksek öğretmenler duygusal 

zekâ düzeyi düĢük öğretmenlere göre uyma stratejisini daha fazla kullanmaktadırlar.  

Uyma stratejisinde bireyler kendi ihtiyaçlarından, karĢı tarafın istek ve 

ihtiyaçlarından dolayı vazgeçmesidir. Her ne kadar duygusal zekâ düzeyi 

yükseldikçe uyma stratejisinin kullanılma olasılığının artması çeliĢkili bir bulgu 

olarak görülse de uyma stratejisi bireylerin haksız olduğu durumlarda ve karĢı tarafla 

iliĢkinin önem arz ettiği durumlarda kullanılması uygundur. Duygusal zekâ düzeyi 

yüksek bireyler çatıĢma durumlarında haksız oldukları durumların farkına 

varabilirler ve karĢı tarafa önem verirler ve iliĢkilerin devamı onlar için önemlidir bu 

yüzden çatıĢma durumlarında uyma stratejisini kullanıyor olabilirler. 

Öğretmenlerin uyma stratejisini kullanmaları cinsiyetlerine göre farklılık 

göstermektedir. Erkek öğretmenler kadın öğretmenlere göre uyma stratejisini daha 

fazla kullanmaktadırlar. Sökmen ve Yazıcıoğlu (2005) tarafından yapılan „„Thomas 

Modeli Kapsamında Yöneticilerin ÇatıĢma Yönetimi Stilleri ve Tekstil 

ĠĢletmelerinde Bir Alan ÇalıĢması‟‟ isimli çalıĢmada da uyma stratejisi cinsiyet 

değiĢkenine göre farklılaĢmaktadır. Fakat bu fark kadınlar lehinedir. Çetin ve 

Hacıfazlıoğlu (2004) tarafından yapılan „„Academic‟s Conflict Management Styles‟‟  

isimli çalıĢmada da cinsiyet değiĢkenine göre uyma stratejisinde kadınlar lehine 
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anlamlı bir fark olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu araĢtırmada da uyma stratejisinin 

cinsiyete göre farklılaĢtığı görülse de bu stratejinin kadınlar tarafından daha az 

kullanılması diğer araĢtırmalarla örtüĢmemektedir. Burada günümüzde cinsiyet 

rollerine iliĢkin özelliklerin farklılaĢması uyma stratejisinin erkekler tarafından 

kadınlardan daha fazla kullanılıyor olmasının bir sonucu olabilir. Günümüz çağında 

kadınların iĢ hayatında yer almalarından beri ekonomik anlamda özgürleĢmeleri 

öncelikle onların kendi aile yaĢantılarından baĢlamak üzere söz sahibi olmalarına, 

kendilerine güvenmelerine ve baĢkalarına bağımlı olmalarından kaynaklanan boyun 

eğme imajlarını değiĢtirmiĢtir. Bu noktada çatıĢma durumlarında da kadınlar artık 

kendi haklarını savunarak kendi ilgi ve ihtiyaçlarından vazgeçmemekte ve 

baĢkalarına boyun eğmemektedirler. 

Öğretmenlerin uyma stratejisini kullanmaları mesleki kıdemlerine göre 

farklılık göstermemektedir. KarataĢ (2007) tarafından yapılan „„Afyonkarahisar Ġli 

Merkez Ġlköğretim Okullarında Görev Yapan Sınıf ve BranĢ Öğretmenlerinin Kurum 

Ġçi ÇatıĢmaları Yönetim Biçemine ĠliĢkin GörüĢleri‟‟ isimli çalıĢmada da uyma 

stratejisinin kıdem değiĢkenine göre farklılaĢmadığı bulgusu bu araĢtırma bulgusuyla 

örtüĢmektedir. Bu noktada tüm kıdem aralıklarında yer alan öğretmenlerin uyma 

stratejisini kullanmalarına iliĢkin benzer algılara sahip oldukları söylenebilir. 

  



SONUÇ VE ÖNERĠLER 

Yapılan araĢtırmadan elde edilen bulgular doğrultusunda Ģu sonuçlara 

ulaĢılmıĢtır. 

AraĢtırma bulgularına göre öğretmenlerin çatıĢma yönetimi stratejilerinden 

bütünleĢtirme stratejisini kullanmalarında: 

 Öğretmenlerin bütünleĢtirme stratejisini kullanmaları duygusal zekâ 

düzeylerine göre farklılık göstermektedir. Duygusal zekâ düzeyi yüksek öğretmenler 

duygusal zekâ düzeyi düĢük öğretmenlere göre bütünleĢtirme stratejisini daha fazla 

kullanmaktadırlar (bkz. Tablo 4.3). 

 Öğretmenlerin bütünleĢtirme stratejisini kullanmaları cinsiyetlerine 

göre farklılık göstermemektedir (bkz. Tablo 4.3). 

 Öğretmenlerin bütünleĢtirme stratejisini kullanmalarında duygusal 

zekâ düzeyi ve cinsiyet değiĢkenlerinin ortak etkisi anlamlı değildir (bkz. Tablo 4.3). 

 Öğretmenlerin bütünleĢtirme stratejisini kullanmaları mesleki 

kıdemlerine göre farklılık göstermemektedir (bkz. Tablo 4.5). 

 Öğretmenlerin bütünleĢtirme stratejisini kullanmalarında duygusal 

zekâ düzeyi ve kıdem değiĢkenlerinin ortak etkisi anlamlı değildir. (bkz. Tablo 4.5). 

AraĢtırma bulgularına göre öğretmenlerin çatıĢma yönetimi stratejilerinden 

hükmetme stratejisini kullanmalarında: 

 Öğretmenlerin hükmetme stratejisini kullanmaları duygusal zekâ 

düzeylerine göre farklılık göstermemektedir (bkz. Tablo 4.7). 

 Öğretmenlerin hükmetme stratejisini kullanmaları cinsiyetlerine göre 

farklılık göstermemektedir (bkz. Tablo 4.7). 

 Öğretmenlerin hükmetme stratejisini kullanmalarında duygusal zekâ 

düzeyi ve cinsiyet değiĢkenlerinin ortak etkisi anlamlıdır. Duygusal zekâ düzeyi 

düĢük erkek öğretmenler duygusal zekâ düzeyi yüksek erkek öğretmenlere göre 

hükmetme stratejisini daha fazla kullanırken, duygusal zekâ düzeyi yüksek kadın 

öğretmenler duygusal zekâ düzeyi düĢük kadın öğretmenlere göre hükmetme 

stratejisini daha fazla kullanmaktadırlar (bkz. Tablo 4.7).



86 

 Öğretmenlerin hükmetme stratejisini kullanmaları mesleki 

kıdemlerine göre farklılık göstermemektedir (bkz. Tablo 4.9). 

 Öğretmenlerin hükmetme stratejisini kullanmalarında duygusal zekâ 

düzeyi ve kıdem değiĢkenlerinin ortak etkisi anlamlı değildir (bkz. Tablo 4.9). 

AraĢtırma bulgularına göre öğretmenlerin çatıĢma yönetimi stratejilerinden 

uzlaĢma stratejisini kullanmalarında: 

 Öğretmenlerin uzlaĢma stratejisini kullanmaları duygusal zekâ 

düzeylerine göre farklılık göstermektedir. Duygusal zekâ düzeyi yüksek öğretmenler 

duygusal zekâ düzeyi düĢük öğretmenlere göre uzlaĢma stratejisini daha fazla 

kullanmaktadırlar (bkz. Tablo 4.11). 

 Öğretmenlerin uzlaĢma stratejisini kullanmaları cinsiyetlerine göre 

farklılık göstermemektedir (bkz. Tablo 4.11). 

 Öğretmenlerin uzlaĢma stratejisini kullanmalarında duygusal zekâ 

düzeyi ve cinsiyet değiĢkenlerinin ortak etkisi anlamlı değildir (bkz. Tablo 4.11). 

 Öğretmenlerin uzlaĢma stratejisini kullanmaları mesleki kıdemlerine 

göre farklılık göstermemektedir (bkz. Tablo 4.13). 

 Öğretmenlerin uzlaĢma stratejisini kullanmalarında duygusal zekâ 

düzeyi ve kıdem değiĢkenlerinin ortak etkisi anlamlı değildir (bkz. Tablo 4.13). 

AraĢtırma bulgularına göre öğretmenlerin çatıĢma yönetimi stratejilerinden 

kaçınma stratejisini kullanmalarında: 

 Öğretmenlerin kaçınma stratejisini kullanmaları duygusal zekâ 

düzeylerine göre bir farklılık göstermemektedir (bkz. Tablo 4.15). 

 Öğretmenlerin kaçınma stratejisini kullanmaları cinsiyetlerine göre 

farklılık göstermemektedir (bkz. Tablo 4.15). 

 Öğretmenlerin kaçınma stratejisini kullanmalarında duygusal zekâ 

düzeyi ve cinsiyet değiĢkenlerinin ortak etkisi anlamlı değildir (bkz. Tablo 4.15). 

 Öğretmenlerin kaçınma stratejisini kullanmaları mesleki kıdemlerine 

göre bir farklılık göstermemektedir (bkz. Tablo 4.17). 

 Öğretmenlerin kaçınma stratejisini kullanmalarında duygusal zekâ 

düzeyi ve kıdem değiĢkenlerinin ortak etkisi anlamlıdır. Kaçınma stratejisi en fazla 

16 yıl ve üstü kıdeme sahip duygusal zekâ düzeyi düĢük öğretmenler tarafından 

kullanılmaktadır (bkz. Tablo 4.17). 
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AraĢtırma bulgularına göre öğretmenlerin çatıĢma yönetimi stratejilerinden 

uyma stratejisini kullanmalarında: 

 Öğretmenlerin uyma stratejisini kullanmaları duygusal zekâ 

düzeylerine göre farklılık göstermektedir. Duygusal zekâ düzeyi yüksek 

öğretmenlerin duygusal zekâ düzeyi düĢük öğretmenlere göre uyma stratejisini daha 

fazla kullanmaktadırlar (bkz. Tablo 4.19). 

 Öğretmenlerin uyma stratejisini kullanmaları cinsiyetlerine göre 

farklılık göstermektedir. Erkek öğretmenler kadın öğretmenlere göre uyma 

stratejisini daha fazla kullanmaktadırlar (bkz. Tablo 4.19). 

 Öğretmenlerin uyma stratejisini kullanmalarında duygusal zekâ düzeyi 

ve cinsiyet değiĢkenlerinin ortak etkisi anlamlı değildir (bkz. Tablo 4.19). 

 Öğretmenlerin uyma stratejisini kullanmaları mesleki kıdemlerine 

göre farklılık göstermemektedir (bkz. Tablo 4.21). 

 Öğretmenlerin uyma stratejisini kullanmalarında duygusal zekâ düzeyi 

ve kıdem değiĢkenlerinin ortak etkisi anlamlı değildir (bkz. Tablo 4.21). 
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ÖNERĠLER 

AraĢtırmanın bulgularından yararlanarak uygulayıcılar ve araĢtırmacılar için 

geliĢtirilen bazı öneriler aĢağıda sunulmuĢtur. 

Alanda ÇalıĢanlar (Uygulayıcılar) Ġçin Öneriler 

1. AraĢtırma sonuçları duygusal zekânın bütünleĢtirme ve uzlaĢma gibi 

çatıĢma yönetiminde en çok tercih edilen stratejiler üzerinde etkili olduğunu 

göstermiĢtir. Buradan hareketle öğretmen adaylarına lisans düzeyinde ya da 

öğretmenlere hizmet içi eğitim yoluyla duygusal zekâ eğitimi verilerek iĢ 

yaĢamlarında karĢılaĢacakları çatıĢma durumlarını etkin bir Ģekilde yönetebilme 

becerileri kazanmaları sağlanabilir. 

2. Alanyazın incelendiğinde baĢarı ve mutluluğun arkasında yüksek 

IQ‟nun olmadığı, daha düĢük IQ‟lu bireylerin çok baĢarılı ve mutlu oldukları 

görülmektedir (Goleman, 2007a; Goleman 2007b; BaltaĢ, 2006; Weisinger, 1998). 

Bu da gösteriyor ki günümüz çağında entelektüel zekâsı yüksek ya da akademik 

baĢarısı yüksek bireylerden ziyade duygularının farkında olan, duygularını 

yönetebilen, sağlıklı iliĢkiler kurabilen, empati yapabilen, strese dayanıklı bireyler 

hem özel hem de iĢ yaĢamlarında baĢarıyı yakalayabilecekler. Duygusal zekânın 

geliĢtirilebilir olması bu noktada büyük önem arz etmektedir. Hem toplumun 

geleceği hem geleceğin öğretmen adayları düĢünülürse duygusal zekâ kavramının 

eğitim sistemi içerisinde okul öncesi eğitimden itibaren ele alınması gerektiği 

söylenebilir. 

AraĢtırmacılar Ġçin Öneriler 

1. Bu araĢtırma Gaziantep ili merkez ġehitkâmil ve ġahinbey Ġlçeleri 

Ġlköğretim okullarında görev yapan öğretmenlerle gerçekleĢtirilmiĢtir. Benzer bir 

araĢtırma baĢka illerde veya farklı ilçe ve köy okulların da yapılabilir. 

2. Bu araĢtırma ilköğretim okullarında görev yapan öğretmenlerle 

gerçekleĢtirilmiĢtir. Benzer bir çalıĢma özel okul, dershane ya da ortaöğretim 

kurumlarında görev yapan öğretmenlerle yapılabilir. 

3. Bu araĢtırmada duygusal zekâ ile çatıĢma yönetimi stratejileri 

arasındaki iliĢkiye bakılmıĢtır. Duygusal zekânın baĢka değiĢkenlerle ele alındığı 

baĢka çalıĢmalar yapılabilir. 

4. Bu araĢtırmada cinsiyet ve mesleki kıdemin kullanılan çatıĢma 

yönetimi stratejilerinin çoğunda anlamlı etki yaratmadığı görülmüĢtür. ÇatıĢma 
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yönetimi stratejilerine yönelik yapılacak çalıĢmalarda bireylere ve örgütsel yapıya 

iliĢkin farklı değiĢkenlerin etkisi araĢtırılabilir. 
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EK A.1. KĠġĠSEL BĠLGĠ FORMU 

 
KĠġĠSEL BĠLGĠ FORMU 

 
Merhaba, 

Elinizdeki ölçme araçları, duygusal zekâ ve çatıĢma yönetimi stratejileri 

konusunda gerçekleĢtirilmekte olan bilimsel bir araĢtırmaya veri sağlamak amacıyla 

kullanılacaktır. Elde edilen bilgiler ıĢığında, öğretmenlerin duygusal zekâları ile 

kullandıkları çatıĢma yönetimi stratejileri arasındaki iliĢkinin saptanması 

amaçlanmaktadır. 

Sonuçlar yalnızca araĢtırma için kullanılacak ve size ait bilgiler kesinlikle 

gizli tutulacaktır. Bu nedenle isim yazmanıza gerek yoktur. AraĢtırmadan gerçekçi 

sonuçlar elde edebilmek vereceğiniz yanıtlara bağlıdır. Bu yüzden bütün soruları 

doğru, içten ve eksiksiz olarak yanıtlamanız önem taĢımaktadır. 

Katılımınız için teĢekkür ederim. 

ArĢ. Gör. Ahmet BUĞA 

Gaziantep Üniversitesi 

Eğitim Fakültesi 

Psikolojik DanıĢma ve Rehberlik Anabilim Dalı 

 
AĢağıda size uygun olan seçeneklerden bir tanesini ( X ) Ģeklinde iĢaretleyiniz. 

 

I.CĠNSĠYETĠNĠZ                1.KADIN ( )                      2. ERKEK ( ) 

     

       II. MEDENĠ DURUMUNUZ                        1.EVLĠ ( )                         2. BEKÂR ( ) 

      

 

       III. YAġINIZ                           1.25 ve altı ( )                        2. 26 – 30 ( )              3. 31 – 35 ( ) 

                                              

                                                  4. 36 – 40 ( )                         5. 41 ve üzeri ( ) 

IV. BRANġINIZ ................................................................................ 

     

 

       V. MESLEKTEKĠ KIDEMĠNĠZ    1. 5 yıl ve altı ( )                 2. 6 – 10 yıl ( )       3. 11 – 15 yıl ( )     

                                                      

                                                          4. 16 – 20 yıl ( )                    5. 21 ve üzeri ( ) 
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EK A.2. BAR-ON DUYGUSAL ZEKÂ ÖLÇEĞĠ 

 

BAR-ON DUYGUSAL ZEKÂ ÖLÇEĞĠ 

Maddeleri anlamanız ve size hitap eden kutucuğu doğru iĢaretlemeniz, anket 

sonucunun güvenirliği ve geçerliliği açısından önem arz etmektedir. AĢağıdaki ifadeler 

kutuların içerisindeki sayılara eĢdeğerdir. Yazılı metnin yanındaki 1' den 5' e kadar 

numaralandırılmıĢ cevap kutucuklarından birine seçerek içine (x) iĢareti koyunuz. 

1- Tamamen Katılmıyorum, 

2- Katılmıyorum, 

3- Kararsızım, 

4-Katılıyorum, 

5-Tamamen Katılıyorum 

 

Soruların tek bir doğrusu veya yanlıĢı yoktur. Bu nedenle ifadeyi okuduğunuzda aklınıza 

gelen ilk cevap sizin tutumunuzu en iyi yansıtan olacaktır. 
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1. Zorluklarla baĢ edebilme yaklaĢımım adım adım 

ilerlemektir. 
     

2. Duygularımı göstermek benim için oldukça 

kolaydır. 
     

3. Çok fazla strese dayanamam.      

4. Hayallerimden çok çabuk sıyrılabilir ve o anki 

durumun gerçekliğine kolayca dönebilirim. 
     

5. Zaman zaman ortaya çıkan tersliklere rağmen, 

genellikle iĢlerin düzeleceğine inanırım. 
     

6. Üzücü olaylarla yüz yüze gelmek benim için 

zordur. 
     

7. Biriyle aynı fikirde olmadığımda bunu ona 

söyleyebilirim. 
     

8. Kendimi kötü hissettiğimde beni neyin 

üzdüğünü bilirim. 
     

9. BaĢkaları benim iddiasız biri olduğumu 

düĢünürler. 
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10.Çoğu durumda kendimden eminimdir.      

11.Huysuz bir insanımdır.      

12.Çevremde olup bitenlerin farkında değilimdir.      

13.Derin duygularımı baĢkaları ile kolayca 

paylaĢamam. 
     

14.Ġyi ve kötü huylarıma baktığım zaman kendimi 

iyi hissederim. 
     

15.YaĢamımı elimden geldiğince anlamlı hale 

getirmeye çalıĢırım. 
     

16.Sevgimi belli edemem.      

17.Tam olarak hangi konularda iyi olduğumu 

bilmiyorum. 
     

18.Eski alıĢkanlıklarımı değiĢtirebilirim.      

19.HoĢuma giden Ģeyleri elimden geldiğince 

sonuna kadar öğrenmeye çalıĢırım. 
     

20.BaĢkalarına kızdığımda bunu onlara 

söyleyebilirim. 
     

21.Hayatta neler yapmak istediğime dair kesin bir 

fikrim yok. 
     

22.Yapacaklarımın bana sık sık söylendiği bir iĢte 

çalıĢmayı tercih ederim. 
     

23.Bir problemi çözerken her olasılığı inceler, daha 

sonra en iyisine karar veririm. 
     

24.Bir liderden çok, takipçiyimdir.      

25.Doğrudan ifade etmeseler de, baĢkalarının 

duygularını çok iyi anlarım. 
     

26.Fiziksel görüntümden memnunum.      

27.Ġnsanlara ne düĢündüğümü kolayca 

söyleyebilirim. 
     

28.Ġlgimi çeken Ģeyleri yapmaktan hoĢlanırım.      

29.Sabırsız bir insanım.      

30.Diğer insanların duygularını incitmemeğe özen 

gösteririm. 
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31.ĠĢler gittikçe zorlaĢsa da genellikle devam 

etmek için motivasyonum vardır. 
     

32.BaĢkalarıyla iyi iliĢkiler kurarım.      

33.Güç bir durumla karĢılaĢtığımda konuyla ilgili 

olabildiğince çok bilgi toplamayı  isterim. 
     

34.Ġnsanlara yardım etmekten hoĢlanırım.      

35.Son birkaç yılda çok az baĢarı elde ettim.      

36.Öfkemi kontrol etmem zordur.      

37.Hayattan zevk almıyorum.      

38.Duygularımı tanımlamak benim için zordur.      

39.Haklarımı savunamam.      

40.Oldukça neĢeli bir insanımdır.      

41.DüĢünmeden hareket ediĢim problemler yaratır.      

42.Ġnsanlar benim sosyal olduğumu düĢünürler.      

43.Kurallara uyan bir vatandaĢ olmak çok 

önemlidir. 
     

44.Kendimi olduğum gibi kabul etmek bana zor 

geliyor. 
     

45.Aynı anda baĢka bir yerde bulunmak zorunda 

olsam da, ağlayan bir çocuğun anne ve babasını 

bulmasına yardım ederim. 

     

46.ArkadaĢlarım bana özel Ģeylerini anlatabilirler.      

47.Kendi baĢıma karar veremem.      

48.BaĢka insanlara saygı duyarım.      

49.BaĢkalarına neler olduğunu önemserim.      

50.Bazı Ģeyler hakkında fikrimi değiĢtirmem 

zordur. 
     



104 

 

Ta
m

am
en

 

ka
tı

lm
ıy

o
ru

m
(1

) 
 

K
at

ılm
ıy

o
ru

m
 (

2
) 

K
ar

ar
sı

zı
m

 (
3

) 

K
at

ılı
yo

ru
m

 (
4

) 

Ta
m

am
en

 
ka

tı
lıy

o
ru

m
 (

5
) 

51.Problemlerin çözümüne iliĢkin farklı çözüm 

yolları düĢünmeye çalıĢınca genellikle tıkanır 

kalırım. 

     

52.Fanteziler ya da hayaller kurmadan her Ģeyi 

gerçekte olduğu gibi görmeye çalıĢırım. 
     

53.Neler hissettiğimi bilirim.      

54.Benimle birlikte olmak eğlencelidir.      

55.Sahip olduğum kiĢilik tarzından memnunum.      

56.Hayal ve fantezilerime kendimi kaptırırım.      

57.Yakın iliĢkilerim benim ve arkadaĢlarım için 

çok önemlidir. 
     

58.Yeni Ģeylere baĢlamak benim için zordur.      

59.Eğer yasaları çiğnemem gerekirse, bunu 

yaparım. 
     

60.EndiĢeliyimdir.      

61.Yeni Ģartlara ayak uydurmak benim için 

kolaydır. 
     

62.Kolayca arkadaĢ edinebilirim.      

63.Can sıkıcı problemlerle nasıl baĢ edebileceğimi 

bilirim. 
     

64.BaĢkaları ile çalıĢırken kendi fikirlerimden çok 

onlarınkine güvenirim. 
     

65.Kendimi çok sık kötü hissederim.      

66.KonuĢmaya baĢlayınca zor susarım.      

67.Çevremdekilerle iyi geçinemem.      

68.Zor Ģartlarda serinkanlılığımı nasıl 

koruyacağımı bilirim. 
     

69.Kendimi takdir ederim.      

70.Ġnsanlarla tartıĢırken, bana sesimi alçaltmamı 

söylerler. 
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71.Tarzımı değiĢtirmem zordur.      

72.Hayatımdan memnunum.      

73.BaĢkalarının bana ihtiyaç duymalarından çok, 

ben baĢkalarına ihtiyaç duyarım. 
     

74.Hafta sonlarını ve tatilleri severim.      

75.Çok sinirlenmeden stresle baĢ edebilirim.      

76.Çok zor durumların üstesinden geleceğime 

inanıyorum. 
     

77.Acı çeken insanların farkına varamam.      

78.Genellikle en iyisini ümit ederim.      

79.BaĢkalarına göre bana güvenmek zordur.      

80.EndiĢemi kontrol etmemin zor olduğunu 

biliyorum. 
     

81.BaĢkalarının duygusal ihtiyaçlarını, kolaylıkla 

fark ederim. 
     

82.Abartmayı severim.      

83.Gülümsemek benim için zordur.      

84.Uygun bir zamanda negatif duygularımla 

yüzleĢir, onları gözden geçiririm. 
     

85.Yeni bir Ģeylere baĢlamadan önce genellikle 

baĢarısız olacağım hissine kapılırım. 
     

86.Ġstediğim zaman " hayır " demek benim için 

zordur. 
     

87.Bir problemle karĢılaĢtığımda önce durur ve 

düĢünürüm. 
     

88.Yukarıdaki ifadelere samimi bir Ģekilde cevap 

verdim. 
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EK A.3. ÇATIġMA YÖNETĠMĠ STRATEJĠLERĠ ÖLÇEĞĠ 

 

ÇATIġMA YÖNETĠMĠ STRATEJĠLERĠ ÖLÇEĞĠ 

AĢağıda, mesleğinizi yaparken yaĢadığınız anlaĢmazlık durumlarında nasıl 

davrandığınızla ilgili ifadeler bulunmaktadır. AnlaĢmazlık durumlarında nasıl 

davrandığınızı düĢünerek soruları (x) iĢareti koyarak cevaplayınız. 
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1 
ÇalıĢma arkadaĢlarımın beklentilerini 

karĢılamaya çaba gösteririm. 
     

2 
AnlaĢmazlıklara neden olan konuların 

tamamına anlamaya çalıĢırım. 
     

3 

Ortak amaçlar doğrultusunda 

çalıĢtığımızı düĢünerek karĢı tarafla 

uzlaĢmak isterim. 

     

4 
Problemlere ortak çözümler 

bulunmasını tercih ederim. 
     

5 

Hem kendi ilgi ve ihtiyaçlarıma hem de 

karĢı tarafın ilgi ve ihtiyaçlarına önem 

veririm. 

     

6 
Gerginlikten kaçınmak için ne 

gerekiyorsa onu yaparım. 
     

7 Prensip olarak, çatıĢmaktan kaçınırım.      

8 
Eğer karĢı taraf ödün verecekse, ödün 

vermeye razı olurum. 
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9 
GörüĢlerimi kabul ettirmek için elimden 

geleni yaparım. 
     

10 

AnlaĢmazlıklarda karĢı tarafı da 

memnun edebilecek ortak çözüm için 

çaba gösteririm. 

     

11 

ÇatıĢmaya girmektense, kendi ilgi ve 

ihtiyaçlarımın doyurulmasından 

vazgeçerim. 

     

12 
ÇalıĢma arkadaĢlarımın istekleri için 

kendi isteklerimden vazgeçebilirim. 
     

13 
ÇalıĢma arkadaĢlarımın önerilerine 

uyarım. 
     

14 
ÇatıĢmamak için ilgi beklentilerimden 

vazgeçebilirim. 
     

15 

Çözüm için tarafların karĢılıklı 

fedakârlık göstermesi gerektiğine 

inanırım. 

     

16 
ÇatıĢmada görüĢlerimi kabul ettirmek 

için bastırırım. 
     

17 

ÇatıĢmalarda her iki tarafın ilgi ve 

ihtiyaçlarının tatmin için çaba 

gösteririm. 

     

18 
Savunduğum görüĢün mantığını ve 

yararlarını belirtirim. 
     

19 
AnlaĢmazlıklarda isteklerimin gelmesi 

için bilgi ve becerilerimi kullanırım. 
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20 
AnlaĢmazlıkları açığa vurmamaya 

çalıĢırım. 
     

21 
Rekabet ederek kazanmaktan 

hoĢlanırım. 
     

22 
Haklarımı korumak için her türlü 

önlemi alırım. 
     

23 

BaĢkalarını incitmemek için 

anlaĢmazlıklardan uzak durmayı tercih 

ederim. 

     

24 

Birlikte çalıĢtığım insanların hoĢnut 

olması için (katılmasam da) onlarla 

hemfikir olurum. 

     

25 

AnlaĢmazlıklarda tarafların 

düĢüncelerindeki ortak noktaları ön 

plana çıkarmaya çalıĢırım. 

     

26 
Ciddi bir problem karsısında tartıĢmak 

yerine sessiz kalmayı tercih ederim. 

 

    

27 

ÇatıĢma sonucunda iki taraf için kabul 

edilebilir bir çözüm yolu bulmaya 

çalıĢırım. 

     

28 Kendi isteklerimde ısrar etmem.      

29 
AnlaĢmazlıkların doğrudan ve objektif 

olarak tartıĢılmasını tercih ederim. 
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30 

ÇatıĢmayı herkesin ihtiyaç ve 

beklentilerini dikkate alarak çözmeye 

çalıĢırım. 

     

31 
Fikrimi karsı tarafa kabul ettirinceye 

kadar tartıĢmaya devam ederim. 
     

32 
ÇatıĢmalarda problemlerin tam olarak 

anlaĢılması için çaba gösteririm. 
     

33 
GörüĢ ayrılıklarını açıkça tartıĢmaktan 

kaçınırım. 
     

34 

Birlikte olduğum insanlar bir konuda 

kesin bir düĢünceye sahipse; aynı 

görüĢte olmasam bile ortak hareket 

ederim. 

     

35 
KarĢılıklı doyum sağlayacak bir sonucu 

benimserim. 
     

36 
Bir çatıĢmayı kazanabilmek için karĢı 

tarafı çok iyi ikna edebilirim. 
     

37 
GörüĢ ayrılıklarında tartıĢma 

çıkmamasına özen gösteririm. 
     

38 
ÇalıĢma arkadaĢlarım için her türlü 

özveride bulunurum. 
     

39 
ÇatıĢma yasadığım konulara girmekten 

kaçınırım. 
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40 

AnlaĢmazlıklarda çalıĢma 

arkadaĢlarımın isteklerini koĢulsuz 

benimserim. 

     

41 

AnlaĢmazlık durumunda problemin 

nedenlerini yapıcı bir Ģekilde ortaya 

koymaya çalıĢırım. 
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