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OZET

CATISMA VE CATISMA YONETIMi: iZMiR KAMU VE VAKIF
UNIVERSITELERININ KARSILASTIRILMASI

Insanin oldugu her ortamda anlasmazliklardan kaynaklanan ¢atismalar yasanmasi
dogal bir olgudur. Giiniimiizde ¢ok farkli duygu, diislince, kanaat ve tutumlara sahip
bireylerin bir arada bulundugu orgiitlerde ¢atismalar yasanabilmektedir. Hazirlanan bu
calismada “gatigma” kavrami yonetim biliminin bir konusu olarak ele alinmis ve onun

orgiitler lizerindeki etkileri kuramsal ¢er¢evede incelenmistir.

Caligmanin birinci boliimiinde ¢atismanin tanimlar yapilarak, tiirleri, yonetimdeki
yeri ve yonetim kuramlarmin konuya yaklagimi gibi unsurlarla kavramsal g¢ergevesi

¢izilmistir.

Calisgmanin ikinci boliimiinde, oOrgiitlerde catismalarin yasanmasina neden olan
durumlar agiklanmistir. Ugiincii boliimde orgiitlerde catismanin  yonetim  yollar

tizerinde durularak konuyla ilgili 6rnekler de verilmistir.

Calisgmanin dordiincii ve son boliimde ise kamu ve vakif {iniversitelerinde sosyal
bilimler alaninda ¢alisan akademisyenlerin yasadigi catismalarin kaynaklarini ve
yonetim yollarin1  6grenmeyi amacglayan bir uygulama yapilmistir. Uygulama
kapsamindaki anket Izmir ilindeki kamu ve vakif iiniversitelerinde uygulanmistir.
Ankette veri toplamak amaciyla tezin kuramsal kismma dayanan sorular sorulmustur.
Boylece kamu ve vakif tiniversitelerindeki akademisyenlerin yasadigi ¢atisma nedenleri
ve bagvurduklar ¢catisma ¢6ziim yollar1 ve bunlarin demografik gostergelerle anlamli bir

iligkisi olup olmadig: istatistiksel bir analizle tespit edilmeye calisilmistir.

Anahtar Kelimeler: Yonetim ve Organizasyon, Catisma Yonetimi, Catisma Y Onetim
Stilleri, Catisma Nedenleri, Kamu ve Vakif Universiteleri.
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ABSTRACT

CONFLICT AND CONFLICT MANAGEMENT: A COMPARISON OF PUBLIC
AND FOUNDATION UNIVERSITIES IN IZMIR

It is natural for people to have conflicts because of disagreements. Nowadays,
people who have different feelings, opinions, beliefs and attitudes may be in conflict
with one another in their organizations where they work together. In this study,
“conflict” term is analyzed as a subject of administrative science and its effects on

organizations are examined in a theoretical framework.

In the first section of the study, definitions of conflict are made and the theoretical
framework is determined by factors such as the types of conflict, the place of conflict
and how administrative theories deal with the issue. In the second section of the study,
conditions causing conflicts in organizations are explained. In the third section, ways of

dealing with conflicts in organizations are stressed and some examples are given.

In the forth and last section, an implementation was made aiming to find out about
sources of conflicts experienced by academicians working in the field of social sciences
in public and foundation universities and the ways of solving conflicts. The
questionnaire of the study was applied in public and foundation universities in the city
of Izmir. In order to gather data, questions based on the theoretical section of the thesis
were asked. Thus, a statistical analysis was made in order to determine the reasons
academicians in public and foundation universities have conflicts, ways of managing
conflicts and whether there is a meaningful relationship between causes of conflicts and

ways of managing them.

Key Words: Management and Organization, Conflict Management, Conflict
Management Styles, Reasons of Conflict, Public and Foundation Universities.
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KARSILASTIRILMASI” adli calismanin, tarafimdan bilimsel ahlak ve geleneklere
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ONSOZ

Uzun ve yorucu bir siliregte ortaya c¢ikan bu calismamda elbette emegi gegen
bircok kisi var; onlara tesekkiirlerimi sunmay1 bir bor¢ bilirim. Oncelikle basindan
sonuna kadar bana destek olan ve inanan annem Nuran Varat, babam Alaattin Basak’a
ve ablam Ogretim Gorevlisi Burcu Basak’a beni her zaman dinledikleri ve

yiireklendirdikleri i¢in tesekkiir etmek istiyorum.

Degerli danisman hocam Yard. Dog. Dr. Giilsen Gersil’e bana daima yol gosterici
oldugu ve yakinlig1 i¢in ayrica tez konumun belirlenmesinde bana yardimci olan,

Oneriler getiren sayin Prof. Dr. Seving K&se’ye tesekkiir ediyorum.

Arastirmamin uygulama kismi i¢in de tecriibesi ve bilgi birikimiyle bana yol
gosterici olan Aras. Gorevlisi Serap Yilmaz’a ve yogun zamanlarini bile bana ayirarak,
enerji ve c¢alisma azmiyle beni de motive eden dostum Yagmur Kumcu Yildiz’a
tesekkiir ediyorum. Ve ismini sOylemedigim, yogun c¢aligma slirecimde yeterince zaman
ayiramadigim ancak manevi desteklerini yanimda hep hissettigim tiim dostlarima

tesekkiirlerimi sunarim.

vi



ICINDEKILER

Sayfa
OZET .ot ii
ABSTRACT ...ttt ettt sttt ettt be et bt e nbe et eieen il
ICINDEKILER ..ottt vii
TABLOLAR LISTESI ..ot xii
SEKILLER LISTESI ..o XV
EKLER LISTESI ...ooouitiiiiiieiiecineierieeiseie e ssse st sae s ssse e ssse s sseees XV
KISALTMALAR ..ottt sttt ettt sbe et st e b eneas XVi
GIRIS ..ottt 1
BIRINCI BOLUM
KAVRAM OLARAK CATISMA
1.1. CATISMANIN DOGASI / TANIMI ........coomioereeeeeeeeeieeeeeee e ee s, 3
1.2. ORGUTSEL CATISMA KONUSUNDA YONETIM
KURAMLARININ BAKIS ACISI (GELENEKSEL, DAVRANISSAL
VE MODERN YAKLASIMLAR) ..ottt 5
1.3. ORGANIZASYONLARDA CATISMA VE YONETIMDEKI YERI.............. 7
1.4. CATISMANIN ORGUTSEL DAVRANIS UZERINDEKI ETKILERI]............ 8
1.5. CATISMA ILE ORGUTSEL PERFORMANS ARASINDAKI ILISKi........... 9
1.6. ORGUTLERDE CATISMANIN OLUMLU VE OLUMSUZ
SONUGCLARI ...ttt te e s e seenaeneas 10
1.6.1. Orgiitsel Catismalarin Olumlu SonuGIAT ...........ocoeveveveveeieeeieeeeeeeeeeenen. 10
1.6.2. Orgiitsel Catismalarmn Olumsuz Sonuglart ...............cocoeeeeeeeeeeeeennen. 12
1.7. GENEL OLARAK CATISMA TURLERI .....cccoooviviiiiieeieecceeeeeeceee 12
1.7.1. Psikolojik Catisma Ve TUIIeri.......coevuieriiiiiiiiieiee e 12
1.7.1.1. Engellenme (Frustration)...........cccoeceeeiieriieniienieeieeeie e 13
1.7.1.2. GereKsinme CatISIMAST .....c..vveeeeeiiieeeeiiieeeeeiteeeeeeiee e e e reeeeeeeraeeeeeaaaeeeeans 13
1.7.1.2.1. Yaklasma - Yaklagsma CatiSmast ..........cccceeeeeiureeeeeciieeeeciieeeeeenen. 14
1.7.1.2.2. Kacinma - Kaginma CatiSmasi..........ccccveeeeeeeeeiiciinveeeeeeeeeeeinreeeeennn. 14
1.7.1.2.3. Yaklagsma - Kaginma Cati$mast .........ccceeevueerreerieeniensieeniesieeieeene 14

Vil



1.7.1.3. Rol Catismasi ve BElIrsiZIigl .......cc.eeevviieiiieiiieeieeeeeeeeee e 15

1.7.2. Fonksiyonel ve Fonksiyonel Olmayan Catismalar.............ccccoeevveeeveeennnenn. 16
1.7.3. Taraflar1 Agisindan CatiSmalar.............ccceeeeeiiuieiieiiiiee e, 16
1.7.3.1. Bireyin kendi i¢indeki (Intrapersonal) catismalar..............ccccceeeneeneee. 17
1.7.3.2. Bireyler arasi (Interpersonal) ¢atismalar.............cceeeevevieniencveenneennne. 17
1.7.3.3. Bireyler ve gruplar arasi ¢atigmalar............cccceeevveeenieeenieeeriee e 17
1.7.3.4. Ayn1 orgiitteki gruplarin kendi aralarindaki catigmalar-...................... 18
1.7.3.5. Orgiitler aras1t ¢atISMAlar ..............cocoovveveveeeeueeeeeeeeeeeeeeee e, 18
1.7.4. Ortaya Cikis Sekillerine Gore Catismalar ...........ccoecveevciiieniieeniiecnieeeen. 19
1.7.4.1. Gizli Catisma(Potansiyel CatiSma)..........ccceecveerviveeriiieeriieenieeeeieeenns 19
1.7.4.2. Algilanan CatiSma..........ccceeriiiiiieniieiieie et 19
1.7.4.3. Hissedilen CatiSMa..........cc.ececieeeiiieeiiieeeiie et 19
1.7.4.4. AGIK CatISMA.......ccciiiiiiieiiiiieeeciee e ettt e e e e e e eare e e e e aaaee s 20
1.7.5. Dikey -Yatay ve Emir Komuta - Kurmay Catismasi...........cccccecveeerveeenneen. 20
1.7.6. Kurumsal CatISIMa ............coeiviiiiiiiiiieeeeiieee et ceeteee et e e e eeaaee e 21
1.8. ORGUTSEL CATISMA SURECT ... 21
IKiNCi BOLUM

CATISMALARIN KAYNAKLARI

2.1. GENEL OLARAK CATISMA KAYNAKLARI.......ccceiiiiieeeieieeieiene 23
2.1.1. Isler Aras1 Fonksiyonel Karsiliklt BagliliK............ccccooviiiiiiieiicceeenen. 25
2.1.2. Belirli Kaynaklarin Paylagilmast.........ccocceeiieniieiiiniiiieneeee e 26
2.1.3. Amag FarkllKIArT.........cooviiiiiiieieeeeeeee e e e 27
2.1.4 Algilama FarklIKIArt ..........occvvevieiiiinienieeiececeece e 27
2.1.5. Yonetim Alan fle 11gili BelirSizliK...........cocvovovveveieieieeeieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee, 28
2.1.6. Tletisim NOKSANTIKIATT «.....ovovvieeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e, 29
2.1.7. Statli FarklilKIart ........ccccooioiiiiiniee e 30
2.1.8. Yoneticilik tarzlart arasindaki farkliliklar ...........coocooviiiininiiniinee, 31
2.1.9. Cikar FarklhKIars .........cccoooeoiiiiiiie e 31
2.1.10. Kisilik FarkIilKIArs ...........oooooiiiiiiiiiie e 32
2.1.11. Degisen Kosullarin Ongérdiigii Yeni NiteliKIer............ocooovvevevveeueneenne. 33

viii



2.1.12. Isci - Isveren Iliskilerindeki Kutuplasmalar ................ccocoveueueeieeeenennnen. 34

2.1.13. Orgiit I¢i Glig MUCAAEIESI ...t 34
2.1.14. Orglitin BUyGKITZT ........v.cveveeeereeeceeieeeeeeeecee e 34
2.1.15. Denetim BiGimi.......ceeiiiuiiiiiieceiie ettt 35

UCUNCU BOLUM
ORGUTSEL CATISMANIN YONETIM YOLLARI

3.1. CATISMA YONETIM SURECT .....ovviieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeveees 36
3.2. BIREYSEL CATISMA YONETIMI ICIN ADIMLAR .......ccccccvvvviieiienanne. 36
3.3. CATISMA YONETIMINDE TARAFLARIN CIKARLARINA GORE
BASVURULAN STRATEJILER ......c.coiviiiiieeieeeeeeeeeeeeeeeee e 38
3.3.1. Kay1p — Kay1p Stratejisi ....cccveeeveerieeiiieniieeiiieriie et 38
3.3.2. Kazang- Kay1p Strate]iSi......ccceeverieerieerieeiiienieeieeniieereesieesneesieesseeseesnnes 38
3.3.3. Kazang- Kazang StratejiSi........ccceerruereriuieeniieeiieeeiieesieeesieeesreessnveeessneeens 39
3.4. BASLICA CATISMA YONETIM TEKNIKLERI........c.cocooovoviiiiiieicieieieenn, 40
3.4.1. Catismadan Korunma ve Azaltma...........ccceeeviiiiiiieieiiieeciiecciee e 45

3.4.1.1. Orgiitin bir Biitiin Olarak Amaglarinin ve Etkinliginin

VUTGUIANIMAST ...ttt e e et e e e e e snbeeeareeenaeas 45
3.4.1.2. Belirli ve Iyi Tanimlanmis Gérevler Verme...........coocvevvuevevereenenns. 45
3.4.1.3. Gruplar Arast TetiSim ...........ococoeveveieeieeeeeeeeeee e 46
3.4.1.4. Rekabetten Kaginma ............cccoeeeviieiiiiiiiiceiec e 46
3.4.1.5. Ortak Bir Diismana YOnelim ..........cccccooooviiiiiiiiiiiiceeee e 46
3.4.1.6. Orgiitsel iliskileri deZiStIME. ..........c.cvevvereerieerereeeseeeeeeeee e, 47
3.4.1.7. Kaginma ve baglanmama............cccceeeeuienireniieniieniienie e 47
3.4.1.8. MeESEUL €TME.....ccoiiieiiiiieiieeeeeee et 47
3.4.1.9. GECIKEITNE. ...ttt 48
3.4.1.10. Giig ve Otorite Kullanma............cccccvieeiiieniiieeciie e 48
3.4.2. Catismay1 Uyarma TekniKIeri .........ccccoeeieriiniiiiniiiiiiieeeeeceeeeee 48
3.4.2.1. Disaridan Yeni Elemanlarin Getirilmesi...........coovveeeveeeiieeeciieeeenneenn, 48
3.4.2.2. Orgiitii Yeniden Yap1landirma...........ocooveeiieeeiieeeieeeeeeeeeeenes 49
3.4.2.3. Rekabetin Tesvik EAIIMeSi .........ooooviiiiiiiiiiiiiccciee e 49

X



3.4.3. Catismay1 Cozme TekniKIeri........cccouveeriiieiiieeiiecieeeee e 49

3.4.3.1. Problem GOZME...........ooeeiuiiiieeeiiiee et e 49
3.4.3.2. YUMUSAINA ...ouuvvviiiiieee ettt ettt e e e e et e e e e e e e e eeaarreseeeaeas 51
3.4.3.3. Taviz verme (PazarlikK).........ccoooeeviiieiiiieiicee e, 51
3.4.3.4. Catismaya taraf olan kigileri degistirme ..........cccccoveecvvervenciieneeenneenne. 51
3.4.3.5. COZUNIUK OYU...ciiiiiiiiiieiiie ettt 51
3.4.3.6. Catisma kaynaginin ortadan kaldirilmasti..............ccoccoieiiinninnnnnee. 52
3.4.3.7. Kura gekme yaKIlagimi.........ccccevvuirriieiiieniieeiieiiecieeee e 52
3.4.3.8. Ugiincii bir tarafin (hakemin) yargisi............cccoeoveeeereeeeneeeeenenn. 52
3.4.3.9. Politik YaKIaSimlar .........ccccocoeiuiiiiiiiiiiiecceeecece e 53
3.4.4. ORGUTSEL CATISMALAR iLE iLGILI ORNEKLER ........................ 54

3.4.4.1. Ornek 1 Ingiltere Universitelerinde Performansi Yonetmede
Departman Bagkaninin Rolii..........coocvveviiiiniiiiniiieecee e, 54

3.4.4.2. Ornek 2 Cok Kiiltiirlii Liderlik: Orgiitsel Catisma Y 6netiminin
Yoklugunun Maliyeti ve Brezilya Yiiksek Egitim Kurumlarinda

VaKA TNCELIEMEST ..o et e e e s e e 55
3.4.4.3. Ornek 3 Universitede Kadro SOrUNU.........ocveeveeveeeeeeereereereereereeeeeenns 56

DORDUNCU BOLUM
ARASTIRMA: KAMU VE VAKIF UNIiVERSITELERINDE
CATISMA NEDENLERI VE BASVURULAN COZUM
YONTEMLERI (iZMiR iLi ORNEGI)

4.1. ARASTIRMANIN ONEMI VE AMACH.......coooiiiioiiieieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee, 58
4.2. ARASTIRMANIN VARSAYIMLARI VE KISITLARI.........cccoovvvviririrrnnane. 58
4.3. ARASTIRMANIN EVREN VE ORNEKLEMI .......ccooooviiiiiieeeeeeeeen 59
4.4. ARASTIRMANIN METODU VE VERI ANALIZ YONTEMI ....................... 60
4.5. GUVENILIRLIK VE FAKTOR ANALIZI ......cooovioiiiieeeeeeeeeeeveen, 61
4.6. BULGULAR ....cooooieieeeeeeeeee e 62

4.6.1. Demografik Gostergelere Iliskin Bulgular..............ccocovveveveerevevenerennn. 62

4.6.2. Kamu ve Vakif Universitelerinde Catismalarin Nedenlerine iliskin

TESPILIET ..ttt 64



4.6.3. Kamu ve Vakif Universitelerinde Catismalarm Coziimiine liskin
B TS 0111 (<) USSP 76
4.6.4. Demografik Gostergelerle Catismalarin Nedenlerine Iliskin Ki-kare
TESTICTT .ttt ettt 85

4.6.5. Demografik Géstergelerle Catismalarin Coziimiine Iliskin Ki-kare

S LETT ettt e e e e e e e e e e e e e e e e eeaan 86
SONUC VE DEGERLENDIRME ..o 87
) SOLN 4\ N G YN 2 S 94

xi



Tablo 1.1.

Tablo 1.2.
Tablo 3.1.

Tablo 4.1.
Tablo 4.2.
Tablo 4.3.
Tablo 4.4.
Tablo 4.5.
Tablo 4.6.
Tablo 4.7.
Tablo 4.8.
Tablo 4.9.

Tablo 4.10.
Tablo 4.11.

Tablo 4.12.

Tablo 4.13.

Tablo 4.14.

Tablo 4.15.
Tablo 4.16.

Tablo 4.17.

Tablo 4.18.
Tablo 4.19.

TABLOLAR LiSTESI

Orgiitsel Catisma Konusunda Geleneksel ve Modern Yaklasimlar-..... 7

Catismanin EtKileri ..........ccoocoooiiiiiiiiiii e 9

Catisma Yonetimi Konusunda Calisan Bazi Arastirmacilar ve

Arastirmalarindaki Temel NoKtalar .............cccceeeviiiiiiiiiiiecciec e, 41
Orneklemin Universitelere Gore Dagilimi............c.coovevvveveveveveveveeennnns 62
Orneklemin Gérev / Unvana Gore Dagilimi.............cccevvevevceevenennn 62
Orneklemin Yasa GOre Dagilimi ..........c.oovovveeeeeeeeereeeeeeeeeeeeeenans 62
Orneklemin Cinsiyete Gore Dagilimi .............ccccovevevevevevevevererenereeennnns 63
Orneklemin Medeni Duruma Gére Dagilimi ...........ccccoevevevevevenennnnne. 63
Orneklemin Universitedeki Calisma Siiresine Goére Dagilimi............. 63

Orneklemin Kadrolarinin Bulunduklari Fakiiltelere Gore Dagilim.... 64

Universitelerde Ise baghlik ile Catisma Arasindaki iliski .................. 64
Universitelerde Bireyler aras1 Catisma YasanmasI .............c.cooee.e..... 65
Universitelerde Statii Farklihig1 Nedeniyle Catisma Yasanmasi.......... 65

Universitelerde Ara¢ ve Gereglerin Ortak Kullammi Nedeniyle
Cat1SMa YaSaNMAST .....cceeciuriieeeeiiieeeeiieeeeeeireeeeeeireeeeeetreeeeeeereeeeearaeeas 66
Universitelerde Astlarla Uslerin Farkli Diisiinmeleri Nedeniyle
Cat1SMA YaSANIMAST ...uuvvvieieeeeeeeiiiiiireeeeeeeeeeeiirreeeeeeeeeeeenarreeeeeeeeeeeennnnens 67
Universitelerde Calisanlarin  Algilama Farkliliklar1 Nedeniyle
Cat1SMa YaSANMAST .....ceeeeiuvieeeeeiiieeeeiieeeeeeire e e eeree e e eeeteeeeeeareeeeearaeeas 67
Universitelerde Yetki ve Sorumluluklarin Acikca Belirlenmemis
Olmasi Nedeniyle Catisma Yasanmasi ...........ceccveeveeereeeniieniieeneeeneenne 68
Universitelerde iletisim Eksikligi Nedeniyle Catisma Yasanmasi ..... 69
Universitelerde Islerin Ardisik ve Birbirine Bagli Olmasi
Nedeniyle Catisma Yasanmasl .........cecveeeeuveerireeeniieeesiieeesiseessveessseeens 69
Universitelerde Yoneticilik Tarzlart  Arasindaki Farkliliklar
Nedeniyle Catisma Yaganmast ........cceeeeveerieeiiienienieeniieeieenieesneeeeens 70
Universitelerde Cikar Farkliliklar1 Nedeniyle Catisma Yasanmasi..... 71
Universitelerde Teknolojik Degisimler, Atama Degisimleri gibi

Yeni Kosullar Nedeniyle Catisma Yasanmast .........ccceceeeeeerieeneeenneen. 71

Xii



Tablo 4.20.

Tablo 4.21.

Tablo 4.22.

Tablo 4.23.
Tablo 4.24.

Tablo 4.25.

Tablo 4.26.

Tablo 4.27.

Tablo 4.28.

Tablo 4.29.

Tablo 4.30.

Tablo 4.31.

Tablo 4.32.

Tablo 4.33.

Tablo 4.34.

Universitelerde Ust Yonetimin Diger Calisanlarin Beklentilerini
Dikkate Almadan Verdikleri Kararlar Nedeniyle Catisma
YaSANMAST ..ccceeeiieiiiieeeeeeee e
Rahat Hareket Etmesinin

Universitelerde ~ Calisanlarin

Engellenmesi ve Siirekli Kontrol Altinda Tutulmalari Nedeniyle
Catismalar Yasanmasl..........cccoeiuieiieiiiiieeeeiiiee e

Universitelerde Kisileraras1 Gii¢ Miicadelelerinin Catismaya

EKIST ettt s
Universitelerde Amag Farkliliklar1 Nedeniyle Catisma Yasanmasi ...
Universitelerde  Orgiitiin ~ Biiyiikliigii Nedeniyle Catisma
YaSANMAST ...cceeeiieieiiieeeeeee e
Universitelerde Yonetimin Kadro Atamalarindaki  Sorunlar

Nedeniyle Catisma Yasanmasl.........ccueeeveerreeriienieesieeneeeseesseesneensnens
Universitelerde Yasanan Catismalara Her Iki Tarafin da Istekleri
Go6z Oniine Almarak Cozim Bulunmast..............ccoeveveveveveveveveeeveeennnns
Universitelerde Catismalara Taraflarmn Geri Adim Atmalan ile
COzUmM Bulunmasi..........cccooooiiiiiiiiiiiecceccceeeeeee e
Universitelerde Catismalarin Coziimiinde Catismaya Neden Olan
Kosullarin ve Sebeplerin Ortadan Kaldirtlmasi........c.ccoceveeneeicnnnne.
Universitelerde Catigmalarin  Coziimiinde Problem Cdzme
Tekniginin Uygulanmast.........c.eeeueerieenieniiienienieeieeeieesieeeveevee e enne

Universitelerde Catismalarin  Coziimiinde Daha Onemli ve

Kapsamli Amagclar Belirleme Tekniginin Uygulanmast......................
Universitelerde  Catismalarin ~ Gii¢  Kullanma  Ydntemiyle
COZUMICIMESI......veiieeiieeiiie ettt et e eenas
Universitelerde Catismalarin  Coziimiinde Cogunluk Oyuna
Bagvurulmasi...........ooooiiiiiiiiiiiiiee e
Universitelerde ~ Catigmalarin =~ Coziimiinde  Kagmma  ve

Baglanmama Yaklagiminin Uygulanmasi...........c.cccceevierieenieenneennnan.
Universitelerde Catismalarin, Orgiitsel Iliskilerin Degistirilmesi

1le COZUMICNIMESI.......oeiiiiiiiieiceiieee e e

xiii



Tablo 4.35.

Tablo 4.36.

Tablo 4.37.

Tablo 4.38.

Tablo 4.39.

Universitelerde Catismalarin, Catismaya Taraf Olan Kisilerin

Yerlerini Degistirerek COzZUMIENMEST .......cccvveeveveeerciieeeiieeeiieeien,

Universitelerde Catismalarm, Giivenilir Birinin Olaya Miidahale

Edip Taraflar1 Uzlagtirmasi ile Coziimlenmesi.........cccoeceeveeneeriennnne

Universitelerde ~ Catismalarin ~ Rekabetten = Kagmma  ile

COZUMICIMESI....eeeiieiiiieeeeiiie ettt et e e et e e e e e eeraeeeeeans

Universitelerde  Catigmalarin =~ Nedenleri ile  Demografik

Gostergeler Arasindaki TlSKler ............ocooevevevieeeeieeeeeeeeeeeeen,

Universitelerde Catismalarn Coziimiinde Basvurulan Tekniklerle

Demografik Gostergeler Arasindaki Iliskiler............ccccocovevevevevevnnne

Xiv



SEKILLER LIiSTESI

Sekil 1.1 Catigma ve Orgiitsel Performans Arasindaki 1liski ............cccoovveveverecnennnns 10
SeKil 1.2 CatiSMa STUICCI.....eeecveeeeiieeeiieeciee ettt ettt eetee et eteeeeaeeeeveeeeaseeeeareeeeareeens 22
Sekil 2.1 Bir Catisma Modeli ...........ooooiiiiiiiiiiiie e 24
Sekil 3.1 Rahim ve Bonoma’nin iki Boyutlu Catisma Yénetim Modeli.................... 43

Sekil 3.2 Blake, Shepard ve Mouton’a gore ¢atisma ¢ozlimiinde catigmanin

niteligine gore izlenecek yontemler............ooevieviiriniiinieiienenceeeee 44
EKLER LISTESI
EK 1: Arastirmada Kullanilan Anket FOrmu .........cccooevieviieniiiiiieiieieeieceeeee 102

XV



KISALTMALAR

Aras.
Dog.
Dr.
H.

N

SPSS

vb.

vd.

Yrd.

: Arastirma

: Dogent

: Doktor

: Hig

: Frekans

: Sayfa

: Statistical Programme for Social Sciences
: Tamamen

: ve benzerleri

: ve digerleri

: Yardimei

Xvi



GIRIS

(Catigmalar giiniimiizde yasamin her alaninda var olan ve 6nemi c¢ok biiyiik bir
olgudur. Catigmalar1 her zaman olumsuz bir durum olarak diisiinmemek gerekir; ¢iinkii
catismalar dogru olarak algilanip yonetildiginde, Orgiitsel performansin artmasina

katkida bulunurlar.

Catismalar orgiitlerde yonetilmediginde; zaman, emek, para ve isgiicli kaybina yol
acarlar. Ayrica motivasyonun azalmasina ve orgiitsel performansin diismesine kadar
uzanan bir kisir dongiliye neden olurlar. Catigmalar1 tamamen yok edecek bir formiil
hala bulunamamistir. Zaten var olan ¢atismay1 tamamen ortadan kaldirmay1 amaclayan
bir yaklagim da hi¢ dogru degildir. Catismalarin ¢éziimiinde uygun yaklagim, ¢atigmay1

sonucun zenginlesmesine katki saglayacak bir unsur olarak ele almaktir.

Catismalarin  kaynagini bireyler, gruplar ve topluluklar arasindaki anlayig
farkliliklar1 olusturdugundan, ¢atisma gercekte yenilik ve yaraticiligin ortaya ¢ikmasina
zemin hazirlayan bir durumdur. Bu nedenle catisma bir oOrgiitte, optimum diizeyde
oldugunda &rgiit i¢in yararhdir. Isletme yoneticileri, drgiitte ¢atismay1 tamamen ortadan
kaldirmak yerine, catismanin firsata doniistiiriilebilmesi i¢in isbirligini pekistiren bir

yaklasim ortaya koymalidirlar.

Catisma insan unsurunun oldugu her yerde yasanmaktadir. Ozellikle farklr kiiltiir,
inang, kanaat, deger ve tutumlara sahip bircok bireyin bir araya geldigi isletmelerde
ortak amaglar cercevesinde biitliinlesebilmek ¢ok Onemlidir. Ancak kisiler arasindaki
farkliliklarin bir sonucu olarak ¢atisma yasanmasi kaginilmaz olacaktir. iste bu noktada,
isletme yoOneticilerine orgiitte yasanan ¢atismalari etkin bir sekilde yonetmek konusunda
biiylik gorevler diismektedir. Bu amagla orgiitlerde yasanan catismalarin kaynaklar1 ve

¢ozlim yollar1 agisindan iyi bir degerlendirmeye ihtiyag vardir.

Yapilan literatiir taramasinda pek cok isletmede ‘“catisma” konusuna iliskin
incelemelerle karsilasilmistir. Bu nedenle ¢atismanin ¢ok fazla incelenmedigi farkli bir

orgiit yapisit olmasit agisindan ve calisanlarinin yiiksek egitimli ve bilingli bireylerden



olustugu {iniversitelerde “catisma var midir? sorusuna bir yanit bulmak ve varsa
catigmanin nasil yonetildigini gérmek anlaminda bir uygulama yapmanin bu alanda

ilgilenen kisilere 151k tutacagina inantyorum.

Hazirlanan bu ¢alismada, ¢atisma kavrami, kavramsal olarak incelendikten sonra
akademisyenlere uygulanacak anket ile Tirkiye’deki kamu ve vakif {iniversitelerinde
yasanan catigmalar karsilastirilarak  kaynaklart ve ¢6ziim yollar1 acisindan

degerlendirilecektir.



BIiRINCIi BOLUM
KAVRAM OLARAK CATISMA

1.1. CATISMANIN DOGASI / TANIMI

Catismanin dogasi itibariyle tanimin1 yapmak oldukcga giictlir. Catisma en genel
tanimiyla bireyler arasindaki farklilik olarak tanimlanmaktadir. Bu farkliliklar; amaclar,

degerler, goriisler, ihtiyaglar ve beklentiler iizerinde olabilir. (Cross vd.,1979: s. 5)

Daha ayrintili bir tanim, c¢atismayi, birbirine zit aktiviteler meydana gelmesi
olarak ifade etmistir. Uyusmaz bir aktivite diger bir aktiviteyi tikar, engeller ya da baz1
yonleriyle onu daha az etkili yapar. (Borisoff, 1998: s.2)

Gilinliimiizde catigmalarin ¢ok ¢esitli alanlara yayildigi ve yine ¢esitli boyutlarda
ortaya ¢iktig1 goriilmektedir. Bu anlamda, bireylerin farkli kisilik yapilarma ve
yonelimlere sahip olmalarindan kaynaklanan birey diizeyli (i¢sel) catismalar; aile i¢cinde
goriilen kavgalar, bosanmalar ve ayrilmalar, arkadas tartigsmalari, kan davalari, grev-
lokavt uygulamalari, tercih ya da eleme sisteminin yol actig1 ¢atismalar, rekabetten
dogan catigmalar, bolgesel ve kiiltlirel farkliliklardan dogan uyusmazliklar, din ve
mezhep c¢atigmalari, siyasi ve ideolojik catigmalar, irk ayrimi, mesleki ve sektorsel

catigsmalar, savaslar vb. (Kiling, 1975: 5.104)

Diger bir tanima gore, bir orgiitte catisma; bireyler ve gruplarin birlikte ¢alisma
sorunlarindan kaynaklanan ve normal faaliyetlerin durmasina veya karigsmasina neden

olan olaylardir. (Eren, 2001: 5.543)

Ozetle catigma, bireyler arasindaki farkliliklarin bir sonucu olarak karsimiza

c¢ikan anlagmazlik olarak tanimlanabilir.

Yukaridaki tanimlardan yola c¢ikarak catismayi olumsuz bir olusum olarak

degerlendirmemek gerekir. Catismalar ayni zamanda bir Orgiitte, farkli fikir ve



kanaatlerin olmasiyla yenilik ve vyaraticihifin ortaya cikmasm saglar. Ozellikle
glinlimiizde oldukc¢a fazla c¢okuluslu isletme bulunmaktadir. Bu isletmelerde farkli
milletlerden, degisik kiiltiirlere sahip bircok birey ortak Grgiitsel amaclar ¢ercevesinde

faaliyetlerini stirdiirmektedir. Bu durum bu isletmelerde yaraticiligi tesvik eder.

O halde ¢atigsmalar1 tamamen yok etmek yerine onlar1 dogru bir bi¢imde
yoneterek firsata ¢evirmek ve catismalarin ¢oziimiinde etkili iletisim becerilerini
kullanmak gereklidir. Oncelikle yapilmasi gereken 6z farkindalik ve birlikte bulunulan

diger bireyleri tam ve dogru anlayarak ¢atisma nedenlerini ortaya koymaktir.

Catisma bir isletmede kurum kiiltiirliniin temel yap1 taslarindan birini olusturur.
Yoneticilerin inan¢ ve tutumlar1 orgiit i¢inde catigsmalarin yonetilmesinde rol oynar.
Basarili yoneticiler oOrgiitte bir miktar ¢atismanin var olmasinin Orgiitin monoton
olmasin1 engelledigini bilirler. Orgiitte catismaya izin verilmeyen bir kurum kiiltiirii
oldugunda, stratejik kararlar verilirken kurum ¢alisanlar1 sirf catisma yasanmasin diye
sessiz kalabilirler. Bu durum da kimi zaman yanls kararlar alinmasina yol acabilir.
Dolayisiyla orgiitiin islevselligi azalir. Orgiitte catismalarin varligi, yenilik ve

yaraticiligin ortaya ¢ikmasinda ve etkin kararlar alinmasinda hayati 6neme sahiptir.

Catisma konusunda su ornekleri verebiliriz: Bir igletmede iki boliim yoneticisi
siirli biitgelerini faaliyetler i¢in nasil tahsis edecekleri konusunda farkli goriisler
icindedirler. Bir ¢alisan, bir bliyiik terfi konusunda haksizliga ugradigini diistinmektedir
ve patronuna kars1 ¢ikmaktadir. Evli bir ¢ift ev i¢indeki gorevlerin ve sorumluluklarin
nasil dagilacagi konusunda farkli diisiincelere sahiptirler. Ebeveynler ¢ocuklarin sahip
oldugu ozgiirlik konusunda farkli yargilara sahiptirler. Verilen tim bu oOrneklerde
bireyler birbirleriyle ¢elisen bakis agilarina sahiptirler. Bireylerin bu farkliliklar1 nasil
ifade ettikleri ve onlarla nasil ilgilendikleri bireyler arasindaki iliskilerin kalitesini
etkileyecektir. Bu nedenle ¢atigmalarin {istesinden gelmede dogru iletisim becerilerini

kullanmak biiyiik 6nem tagimaktadir.

Catisma genel olarak bireyler iizerinde stres, gerilim yaratan ve bireyler

tarafindan arzulanmayan bir durum olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Catisma, mutlaka



¢Oziimlenmesi gereken bir konudur. Catismanin ¢oziimlenmemesi durumda, bireyler
tizerinde iler1 diizeyde ruhsal rahatsizliklara yol agan boyutlarda sorunlarla
karsilagilabilmektedir. Ayn1 zamanda orgiitsel agidan performansin, tatminsizligin ve
dolayistyla isletmede toplam verimin diismesi, ¢atismanin yonetilememesi durumunda

karsilagilabilen sonuglardir.

Bir Orgiitte catismanin olmasi, Orgiitiin verimliligini arttirma yoniinde
kullanilabilir. Orgiitlerde yasanan ¢atigmalarin yararlari belirtilecek olursa;
e Yaratici diisiinceyi tesvik eder.
e Arastirma egilimi artar.
e Uzun siire ¢oziimlenemeyen sorunlara ¢6zliim aranir.
e Herkes fikrini beyan eder.
e (Gildiilemeyi arttirir.

e Bireyler kendi bilgi ve kapasitelerini artirirlar. (Eren, 2001: s.544)

1.2. ORGUTSEL CATISMA KONUSUNDA YONETIM
KURAMLARININ BAKIS ACISI (GELENEKSEL, DAVRANISSAL
VE MODERN YAKLASIMLAR)

Catigmayla ilgili olarak Stoner’ in yaptig1 bir siniflandirma asagida bahsedilen

Klasik, Neo — Klasik ve Modern bakis agilar1 olarak belirtilmistir. (Stoner, 1989: 5.392)

Klasik (Geleneksel) bakis acisi: Orgiitlerde ortaya cikan tiim catismalari,
yararsiz, Orgiitiin amaclarini ve faaliyetleri zedeleyici yonde bulmaktadir. Bu yaklasima
gore Orgiit icinde catigmalarin var olmasi yoneticilerin temel yonetim fonksiyonlarini
basariyla  gerceklestirememeleri ve ¢alisanlari  Orgilitsel amaglar  etrafinda
biitiinlestirememeleri anlamina gelmektedir. Orgiit iginde faaliyetlerin eksiksiz bir
sekilde yerine getirilmesi ancak Orgiit icinde yasanan catigmalarin genel amaclar

dogrultusunda ¢o6ziilmesiyle miimkiin olabilmektedir. (Tablo 1.1.)



Davramigsal (Neo Klasik) bakis acisi: Uyusmazliklar ve catigsmalar
isletmelerde meydana gelebilmektedir; ¢iinkii orgiit i¢inde ¢ok farkli amag, tutum ve
beklentilere sahip bireyler bulunmaktadir. Bu yaklasim catigmaya, klasik yaklasima
gore biraz daha ilimli bakmaktadir. Buna goére organizasyonlarda meydana gelen
catigsmalar belli durumlarda organizasyonlarda yasanan sorunlarin gozlenmesi ve onlara
makul ¢ozlimler liretilmesi agisindan yararli olabilmektedir. Ancak her iki yaklasim da
genel olarak catismayi, organizasyon acisindan zararl egilimler olarak tanimlamislardir.

(Tablo 1.1.)

Davranigsal bakis agisi, c¢atisma teorilerine 1940’larin sonlarindan 1970’lerin

ortalarina kadar hakim olmustur. (Robbins, 2003:s. 396)

Modern Yaklasim bakis agisi, organizasyonda meydana gelen tiim ¢atigmalarin
yararsiz olmadigini, bununla birlikte bazi1 c¢atismalarin Orgiitsel amaclara ulagmak
acisindan gerekli oldugunu vurgulamistir. Ag¢ik sistem anlayisi i¢inde ¢alisan bir orgiit
yapisinda catigmalar kaginilmazdir. Modern orgiit ve yonetim anlayisinin bir sonucu
olarak; (Tablo 1.1) de goriildiigli gibi orgiitlerdeki is verimliliginin etkinligi i¢in, belirli
bir diizeyde ve asirtya kagmayan gerilim ve catisma ortaminin varhig sarttir. Bu tiir

catismalar ¢alisanlar {izerinde motivasyon etkisi yaratabilmektedir. (Silah, 2005:s. 226)



Tablo 1.1. (")rgiitsel Catisma Konusunda Geleneksel ve Modern Yaklasimlar

Geleneksel Yaklasim Modern Yaklasim
(Klasik ve Neoklasik) (Etkilesim Modeli)
1. Catismadan kaginilabilir. 1. Catisma kacinilmazdir.

2. Catisma, yoOnetimin Orgiit yapisint | 2. Catisma; Orgiitsel yapi, amaglardaki kagiilmaz

olusturmada ve onu ydnetmesindeki farkliliklar, hat ve kurmay elemanlarinin algt

hatalarindan ve sorun yaraticilar deger ve sorunlara bakis acilarindaki

tarafindan ortaya ¢ikarilir. farkliliklar ve benzeri cesitli nedenlerden
3. Catisma, Orgiitin diizenli bicimde kaynaklanir.

islemesini kesintiye ugratir ve optimal | 3. Catisma, degisik derecelerde oOrgiitsel basariya

is basarimini (performans) engeller. katkida bulunabilecegi gibi onda azalmaya da
4. Yonetimin temel gorevi catismayi neden olabilir.

ortadan kaldirmaktir. 4. Yonetimin gdrevi, catismanin ¢Oziimiini
5. Optimal orgiitsel is basarimi optimal Orgiitsel basariya hizmet edecek

catigmanin  ortadan  kaldirilmasini bicimde yonetmektir.

gerektirir. 5. Optimal orgiitsel is basarim1 makul diizeyde bir

orgiitsel ¢atigmanin varligini gerekli kilar.

Kaynak: (Robbins, 1998: 5.392)

1.3. ORGANIZASYONLARDA CATISMA VE YONETIMDEKI YERI

Catisma geleneksel olarak bize bir bozukluk ya da iliskilerdeki aksakliklar
olarak ogretilmistir. Bu sekilde “catisma yonetimi ve ¢atisma ¢éziimii” terimi negatif bir
cagrisim uyandirmaktadir. Bu diislinceye gore catismanin yonetimi “itaat ederek”,
catismanin ¢6ziimii ise “ondan hep birlikte kurtularak™ gerceklesmektedir. (Fitzpatrick,

2007: s. 280)

Modern yonetim yaklasimina gore isletme organizasyonlarinda c¢atigmalarin
varlig1 kaginilmazdir. Catismanin azi igletme organizasyonunda durgunluga ve verim
diisiikliigiine sebep olur. Catismanin siddetli olmas1 da ayni sekilde zararlidir. Catisma
siddetlendiginde catisan personel arasindaki isbirligi azalir, iletisim kesilir, karar verme
siireci zayiflar veya durma noktasina gelir ve isler tikanmaya, personel arasinda

husumet ve diismanliklar artmaya baglar. Kurumun etkinliginin personelin moraline



baglh oldugu diisiiniiliirse, personel arasinda ¢atismanin arttigi kurumlarda yonetimin

etkinliginin azaldig1 da goriiliir. (Ertiirk, 2000: s.220)

Catisma, orgiitteki kisiler ya da gruplar arasi anlasmazhik ya da diismanhk
olarak diisiiniilebilir, ya da kisinin anlagsmazlik algilamasi ya da bu temelde ortaya
cikan sorunlar1 ¢6zmede yeteneksizlik olarak goriilebilir. Bu anlagsmazliklarin oldugu bir
ortamda kisiler, kendi goriislerini kars1 tarafa kabul ettirmek istemektedirler. (Baysal

vd., 1996: s. 296)

Catisma, karar vermenin standart mekanizmalarinda, “bir kisi ya da grubu bir
hareket seciminde gii¢liikle kars1 karsiya birakacak bir ¢okiistiir”. (March ve Simon:

1967:5.129)

Bir organizasyon iginde ortaya ¢ikabilecek bu gibi durumlar ¢esitli yonetim
teorileri tarafindan degisik sekillerde ele alinmigtir. Kapali sistem anlayisini esas alan
klasik ve neo klasik yaklasimlara gore, catigmalar, organizasyonun ahenkli ve etkin
islemesini etkileyen ve bozan durumlardir. Bu sebeple bunlarin ortaya ¢ikmasinin
Oonlenmesi ve kisa siirede ortadan kaldirilmalar1 gerekir. Bu goriise gore, yonetim ve
organizasyon ilkelerini uygulayan bir organizasyonda c¢atismanin olmamasi gerekir.
Oysa modern yonetim ve organizasyon anlayisina gore catigmalar orgiitler acisindan

gereklidir ve kaginilmazdir.(Kogel, 2003: 5.664)

Bir organizasyonun performansinin yiiksek olabilmesi i¢in orgiit icinde optimum
diizeyde ¢atisma olmasi1 gerekmektedir. Orgiit icinde ¢atismanin ¢ok az diizeyde olmasi
veya hi¢ olmamasi, organizasyonda yenilik, degisim ve yaraticilifin azligin1 gosterir.
Bunun yaninda bir igletmede ¢atismanin yiiksek diizeyde olmas1 da, islerin aksamasina,
kararlarin gecikmesi ya da hi¢ verilememesi gibi sorunlara yol a¢gmaktadir. (Kogel,

2003: 5.664)

1.4. CATISMANIN ORGUTSEL DAVRANIS UZERINDEKI ETKILERI

Catismanin orgiitsel davranis iizerindeki etkileri bireyler, davranislar ve kisiler

arasindaki iligkiler lizerinde olmak {izere 3’e ayrilmaktadir. (Tablo 1.2)



Tablo 1. 2 Catismanin Etkileri

Bireyler Uzerindeki . . o Kisiler Arasindaki iliskiler
Etkileri Davranislar Uzerindeki Etkileri Uzerindeki Etkileri
e Ofke e Motivasyon ve ¢ Yanlis anlagilmalar

e Diismanlik
e Stres
e Diisiik is tatmini

verimliligin azalmasi

e Karsi taraftan kaginma

e Stereo tipli diigiinme

e Tehditler

o Agresiflik (fiziksel ya da
zihinsel)

e Onyargili algilar

¢ Digerlerini seytanlastirma
e [si birakma

e Ise devamsizlik

¢ Duygusal Bosluk

¢ Bir makama boyun egme
durumunun artmasi

¢ Bagkalarinin niyetlerini
sorgulama

e Tutumlar1 bagkalarina gore
degistirme

e Gii¢ miktarinin degismesi
e Iletisim kalitesinin
degismesi

e {letisim miktarinin
degismesi

e Giivensizlik

¢ Baskalariin algilarini
gormede yetersizlik

Kaynak: (Hitt vd., 2009: s. 404)

1.5. CATISMA ILE ORGUTSEL PERFORMANS ARASINDAKI ILiSKi

Orgiitlerde ¢atisma ile orgiitsel performans arasinda yakm bir iliski

bulunmaktadir. Orgiitlerde yoneticiler performansi dengede tutmak i¢in ¢alismalidirlar.

Orgiitiin performansi ile catigma arasindaki iliski (Sekil 1.1) de gosterilmistir.

Hig¢ ¢atismanin olmadig1 orgiitlerde yenilik, degisim, yaraticilik ve performans

olumsuz etkilenecegi gibi, siirekli ve yliksek diizeyde ¢atismalarin oldugu orgiitlerde de

kararlarin gecikmesi ve verilmemesi, tavizlerin sorunlari ¢dzmeye yetmemesi vb.

nedenlerle yine performans olumsuz ydnde etkilenecek, hatta Orgiitin yasamini

stirdlirmesi tehlikeye diisecektir. (Gibson vd.,1979:5.163)




Sekil 1.1 Catisma ve Orgiitsel Performans Arasindaki Iliski

+—— |detmenin Performans) ——»

Catisma

; B C
' » Dilzeyi
/ Dilsiik Optimal Yitksek \

Kaynak: (Robbins, 1990:5.415)

1.6. ORGUTLERDE CATISMANIN OLUMLU VE OLUMSUZ
SONUCLARI

Hazirlanan bu ¢alismada tiim Orgiitlerde az veya c¢ok oranda catisma yasandigi

varsayimindan yola ¢ikilmistir. Orgiitlerde yasanan catismalarim, bircok olumlu sonucu

oldugu gibi yogun hissedildigi durumlarda birtakim olumsuz sonuglari da meydana

gelebilmektedir. Bunlar agsagida su sekilde 6zetlenmistir.

1.6.1. (")rgiitsel Catismalarin Olumlu Sonug¢lar

e Orgiitteki faaliyetlerin verimlilik dogrultusunda degisimini saglayabilir.

e Orgiitte problem ¢dzmede daha gelismis ve farkli boyutlu kararlar alinmasini
saglar.

e Daha dogal bir iletisim siirecini olusturur.

e Bir grup icinde morali ve grup iiyeleri arasinda birbirini desteklemeyi artirir.

(diger gruplarla olan ¢atismalarda)
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e Yaraticiligin olusmasina zemin hazirlar ve dolayisiyla verimliligi tesvik

eder. (Eisenhardt vd., 1990:5.504-529)

e Orgiitsel performans: artirir.

e Orgiitlerde yeniligi tesvik eder.

e Siiriincemede kalmis sorunlara yonetimin egilmesi ile sorunlar azalir,

e Orgiitlerde tarafsiz kalmaya calisan ¢alisanlarm, agik bir ¢atisma ortamina
girilmesiyle goriislerini agiklamasina olanak saglar, bdylece sorunlara egilimde
katilim artar,

e Isletmenin etkinligi etkileyen sorunlar hakkinda gosterilen ilgi ve birliktelik
tiyeleri sikintidan kurtarir ve moralleri yiikselir,

e Catigma halindeki bireyler ve gruplar kendi yetenek ve kabiliyetlerini
denetleyebilme olanagina kavusurlar,

e (Catisma sonucunda orgiitteki liderlik tarz1 degisebilir,

e (Catisma cagin gerisinde kalmis islemlerin, gorevlerin, yapilarin ve amaglarin
sorgulanmasi ve degistirilmesi i¢in uygun ortamin olusmasina yardimci olur,

e Catigma, Ogrenmeyi Ozendirmede ve elestiriye hosgoriiyle bakmay1
saglamada yararli olabilir. (Tiirkel, 2000:5.107-108)

e (Catismalar, orgiitlerdeki kroniklesmis, ¢6ziim bekleyen sorunlarin incelenip,
¢ozlim i¢in enerji ve dikkatin bu sorunlar {izerinde yogunlastirilmasiyla, saglikli
sonuglar alinabilmesini saglamaktadir. (Eren, 2001: s.528)

e Bir orgiitteki grup iiyelerinin ¢atisma ve farklilik durumlariyla performans
arasindaki iliskiyi anlamaya ¢alismalari, saglikli bir ortam ve gelisen performans
gibi yararlar saglamaktadir. (Brief, 2008:s. 158)

e Orgiitlerde farkhiliklarin olmasi, yoneticilerin orgiit icinde farkli bakis
acilari, stratejiler veya yaklasimlar benimsetmek istedikleri durumlarda

orgiitlerdeki bu degisimi kolaylastirir. (Adler, 2002: s. 110)
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1.6.2. Orgﬁtsel Catismalarin Olumsuz Sonuclari

e Orgiitsel catisma, bireylerin ruh ve beden sagliklarmni bozabilir,

e C(Catisma, diismanlik ve saldirganlik hislerinin yogunlasmasima ve
somutlagsmasina neden olabilir,

¢ Yipraticit miicadeleler orgiite zaman ve kaynak kaybettirebilir,

e (atigma, Orgiitii amaclarindan saptirabilir,

e (atisma, taraflarin kendilerini digerlerinden, amaglarmi da Orgiitiin
amaclarindan {istiin gormelerine yol agabilir,

e (atisma, insanlarin giiven duygularinin kaybolmasina neden olabilir.

(Tiirkel, 2000:5.107-108)

Orgiitsel catismanin olumsuz yonii olarak ifade edilen tiim bu unsurlar, drgiitsel

catisma ¢ok yogun yasandigi zaman meydana gelebilecek durumlardir.

1.7. GENEL OLARAK CATISMA TURLERIi

Orgiitlerde meydana gelen c¢atismalar1 ¢ok farkli  boyutlar agisindan
siniflandirmak miimkiindiir. Catismalar; asagida, psikolojik ¢atisma ve tiirleri,
fonksiyonel ve fonksiyonel olmayan catigmalar, taraflar1 acisindan ¢atismalar, ortaya
cikis sekillerine gore catismalar, dikey-yatay ve emir komuta- kurmay catigmasi ve

kurumsal ¢atisma olarak ele alinmustir.

1.7.1. Psikolojik Catisma Ve Tiirleri

Psikolojik catisma (kisinin kendi icindeki catigsma), kisinin kendisinden ne
beklendiginden emin olmadig1 veya kendisinden farkli ve celigkili seyler (davranislar,
kararlar vs.) beklendigi veya kendisinden kendisinin yapabileceginden fazlasinin
beklendigi durumlarda ortaya ¢ikan ve kisiyi rahatsizliga, kizginliga (frustration) ve

baski altinda kalmaya (stres) sevk eden ¢atismadir. (Kogel, 2003: 5.667)

Psikolojik catigma, kendi i¢inde Engellenme, Gereksinme Catismasit ve Rol

Catismasi ve Belirsizligi olarak 3’°e ayrilmistir. Bunlar sirasiyla agiklanacaktir.
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1.7.1.1. Engellenme (Frustration)

Engellenme, insanin giidiilerinin ve gereksinmelerinin = karsilanmasinin
durdurulmasi, yavaslatilmast ya da bekledigi diizeyden asagida kalmasidir.
Engellenmenin iki kaynagi vardir: Engellenmenin birinci kaynagi isgérenin kendisidir.
Isgoren, baz1 giidii ve gereksinmesini, yetersizligi; yiikselmis olumsuz duygular; asiri
ya da diisiik diizeyde giidiilenmesi gibi kisisel durumlarla engeller. Engellenmenin
ikinci kayna@i ise, orgiitiin islevsel (orgiit i¢i) ve toplumsal g¢evresidir. Isgdrenin
orgiitteki beklentileri genellikle karsilanamaz ya da eksik karsilanir. Orgiitsel ¢evrenin
sorunlari, isgdrenin giidii ve gereksinmelerinin gergeklesmesini engeller. (Basaran,

2000: 5.171)

1.7.1.2. Gereksinme Catismasi

Isgoren, olumlu ya da olumsuz iki esdeger amacindan birini gerceklestirmek
zorunda kaldiginda bunlardan hangisini secgecegini kararlastirmada bocalayarak
catismaya diiser. Bu ylizden bu tiir ¢atismaya amag¢ c¢atismasi, giidii (gereksinme)

catigsmasi denildigi gibi kararsizlik, ikirciklik de denilir. (Bagsaran, 2000: s 172)

Bu catigma, birbiriyle uyusmayan iki veya daha fazla giidiiniin ayn1 anda bireyi
etkiledigi anlarda ortaya cikar; giidiilerin tiirline, siddetine, icinde bulunulan ortama
gore degisik goriintiiler gosterir. Ornegin kiigiik bir cocuk ilk defa gordiigii bir hayvana
hem dokunmak ister, hem de o hayvandan korkar ve ¢ocugun kararsizlik yasamasiyla

bir catisma ortaya ¢ikar. (Ciiceloglu, 2005: s.282)

Bir konuda karar vermede giicliik ¢eken biri, bir siire sonra gerginlesmeye
baslayacaktir. Bu kisi biiyiik bir olasilikla bir ¢atisma igindedir. S6zii edilen kisinin,
kendisiyle ilgili olarak dogru karar1 vermesi, sakinleserek kendi g¢elisen giidiilerinin
farkina varmasiyla miimkiin olabilmektedir. Boylece kisi daha kolay ve akillica karar

verebilmektedir.

Gereksinme c¢atismasi, kendi i¢inde yaklagma - yaklagma g¢atismasi, kaginma-

kacinma ¢atismasi ve yaklagma - kaginma ¢atismasi olmak iizere iice ayrilir.
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1.7.1.2.1 Yaklasma - Yaklasma Catismasi

Birey, gerceklestirmek istedigi iki amactan, hangisinin kendisi i¢in daha yararl
olacagmi bilmedigi durumda kendisiyle bir c¢atigma icine girer. Ciinkii birey, iki
amacindan birini segtiginde diger arzusuna veda etmek zorunda kalacaktir. Ornegin bir
is kadmi hem calisarak is hayatinda kariyer yapmak istemektedir, hem de kiiciik bir
cocugu oldugu i¢in zamaninin biiyilk boliimiinii onunla gecirerek onun kisisel ve
bedensel gelisimine destek olmak istemektedir. Iki amacindan birini segmek durumunda

olan bu birey yaklagma - yaklagsma ¢atigsmasi yasamaktadir. (Ciiceloglu, 2005: s.282)

1.7.1.2.2. Kacinma - Kacinma Catismasi

Bu ¢atigsma, bir bireyin ger¢eklestirmek istemedigi iki ya da daha fazla olumsuz
kosul arasinda kararsiz kalmas1 durumunda ortaya ¢ikar. Ornegin askerlik cagina gelmis
olan bir gencin askere gitmek istememesi ancak bunun i¢in de iilkesini terk etmek
zorunda olmasi1 bu catigsma tiiriiniin tipik bir 6rnegini olusturur. Sayet iki olumsuz amag
yada sonug kargisinda bulunan birey, bunlardan her ikisini de se¢gmeyip, durumu terk
etme sansina sahip ise kaginma-kaginma catismasinin kolayca ¢oziimlenecegi agiktir.
Ancak yukaridaki ornekte oldugu gibi ortami terk etmenin s6z konusu olamayacagi
durumlarda, kararsizligin birey iizerinde endise ve gerginlik yaratacagi da bir gercektir.

(Baysal vd., 1996: s. 296)

1.7.1.2.3. Yaklasma - Ka¢cinma Catismasi

Bazen bir amag, hem istenilen Ozelliklere hem de istenilmeyen olumsuz
ozelliklere sahip olabilir. Kisi bu durumda, hem o amaca yaklasmak hem de o amagtan

kagmak istemektedir. (Ciiceloglu, 2005: 5.283)
Ornegin bir sirkette terfi etmek isteyen bir calisan, belli bir pozisyona gecerek

maagsinin yikselmesini istemektedir. Ancak diger yandan o gorev sorumlulugunu alinca

daha ¢ok mesai yapacagini bildiginden, bu amacindan uzaklagmaktadir.
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Sonu¢ olarak i¢ catismalar, mutlaka rasyonel karar vererek ¢oziimlenmesi
gereken durumlardir. Aksi durumda ruhsal saglik agisindan, akil hastaliklarina varan

boyutlarda sorunlar yasanabilmektedir. (Ciiceloglu, 2005: 5.282)

1.7.1.3. Rol Catismasi ve Belirsizligi:

Rol, bilindigi gibi, belirli bir konumu isgal eden bir kimseden grup tiyelerinin
gerceklesmesini istedikleri gorevler biitliniidiir. Bu ¢esit role ayrica beklenen rol adi
verilir. Her bireyin, ayrica kendisinden ne beklendigine iliskin kisisel bir algilayisi s6z
konusudur. Buna da algilanan rol denir. Birey baskalarinin kendisinden olan
beklentilerini algilama tarzina gore bu beklentileri gergeklestirmeye gayret eder. Ortaya
¢ikan sonug, oynanan roldiir. Bu belirttigimiz ii¢ tip rol arasinda uyumsuzluk s6z
konusu oldugu zaman rol ¢atismasindan séz edilir. Rol c¢atigsmasi, rol belirsizligi veya

baska bir nedene bagl olarak da ortaya cikabilir. (Simsek, 2005: s.289)

Rol catigmasina verilebilecek bir 6rnek su sekildedir. Bir isletmede dis ticaret
biriminde ¢alisan bir kisinin diger ¢alisanlara gore yasi biraz ileridir. Ancak tecriibesi
onlara gore daha azdir. Birey burada yasinin biiyiikliigii ve hayat tecriibesi nedeniyle
daha yetkin bir ¢alisan rolii oynamasi gerekirken diger taraftan isteki diger ¢alisanlardan
pozisyonda daha az tecriibeli olmasi nedeniyle kararlarda yetkin olamamasi bir rol

catismas1 yasatmaktadir.

Rol catismast kavramiin c¢ok ¢esitli tanimlari vardir. Bir diger tanim rol
catismasini, ayni anda birden fazla rolii gergeklestirmek durumunda olan kisinin, rol
gereklerinden birisine digerlerine oranla daha fazla uymasi olarak ifade etmektedir.

(Katz ve Kahn, 1977: 5.202)

Orgiitler igerisinde goriilebilecek rol catismasi, orgiitsel etkinligi azaltacak
faktorlerin basinda gelir. Rol catigmalarini yok etmek igin kurallar1 belirgin hale
getirmek, 1yi bir kontrol sistemini olusturmak zorunludur. Kisilere isle ilgili yetenegine
uygun rol verilmeli, iliskiler sistemi, kontrole olanak saglamalidir. (Erdogan, 1994:

5.93)
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1.7.2. Fonksiyonel ve Fonksiyonel Olmayan Catismalar

Fonksiyonel olan c¢atigmalar, organizasyonun amaglarini gergeklestirmesine
katkida bulunan catigmalardir. Fonksiyonel olmayan catisma ise, organizasyonun
amaclarina ulagsmasini1 geciktiren, amaclar1 gerceklestirmeye katkida bulunmayan

catigmalardir. (Kogel, 2003: 5.665)

Fonksiyonel catigmalar, orgiit icinde yenilik ve yaraticiligin ortaya ¢ikmasini
saglar. Bir orglitte yasanan catigmalarin fonksiyonel olarak degerlendirilmesi tamamen
orgiit yoneticilerin bakis acilarina baghdir. Kimi durumda oOrgiitte yeniligin ya da
yaraticilifin ortaya c¢ikmasina zemin hazirlayabilecek bir c¢atisma beceriksiz bir

yoneticinin elinde fonksiyonel olmadig: diislincesiyle bastirilabilir.

Fonksiyonel olmayan catigmalar, genellikle iki ya da daha fazla kisinin ya da
grubun yikici fikir ayriliklarinda olmasi seklinde ifade edilmektedir. Bu tiir ¢atismalarda
konsantrasyonun isten uzaklastirilarak, catismanin ve catismaya dahil olan kisilerin
tizerinde odaklanmasi s6z konusudur. Fonksiyonel olmayan ¢atismalar, negatif
Onyargilar, zayif iletisim, verimliligin diismesi ve hatta sabotaja kadar gidebilen

sonuclar dogurabilmektedir. (Sims, 2004: s.246)

1.7.3. Taraflar1 Acisindan Catismalar

Orgiitlerde yasanan catismalarin degerlendirilmesinde &nemli bir diger unsur
catigmaya taraf olan unsurlarin kimler olduklaridir. Bu baglamda Stones’ in yaptig
siiflandirmaya gore ¢atismaya taraf olan unsurlar asagidaki bes temel baslik altinda

incelenecektir. (Can, 2005: s.380)

a- Bireyin kendi i¢indeki (Intrapersonal) catismalar,

b- Bireyler aras1 (Interpersonal) ¢atismalar,

c- Bireyler ve gruplar arasi ¢atigmalar,

d- Aym orgiitteki gruplarin kendi aralarindaki ¢atigmalar,

e- Orgiitler aras1 ¢atigmalar
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1.7.3.1. Bireyin kendi icindeki (Intrapersonal) ¢catismalar

Bireysel catisma, kisinin kendisinden ne beklendigini tam olarak bilmemesi
veya ayni anda birden ¢ok segenekle karsilasmasi ve bu segeneklerin kendi ic¢lerinde
celiskili olmalar1 durumunda ne yapacagina karar verememesi durumunda ortaya ¢ikar.
Ayrica kisiye yapilabileceginden fazla rol yiliklenmesi (asir1 rol yilikleme) de bireyin

kendi i¢inde ¢atismasina yol agabilmektedir. (Can, 2005: s.380)

Bu ¢atisma kiside gerginlik ve baski altinda kalma gibi hisler uyandirir. Bireysel
catisma, diger catismalarin olugsmasina zemin hazirlar. Bu baglamda, dolayli olarak bu
catismalari, orgiitsel catigsmalar tetikledigi yoniinde iliskilendirebiliriz. Bu ¢atisma tiirii
aslinda daha ¢ok psikoloji alaninin bir konusu olarak ayrintili olarak psikolojik ¢atisma

basligi altinda ele alinmistir.

1.7.3.2. Bireyler arasi (Interpersonal) catismalar

Bireylerarasi1 catigmalar, iki bireyin birbirleriyle ¢esitli fikir, duygu ve goriis
ayriliklarina diismesidir. Orgiitlerde en ¢ok rastlanan bireylerarasi ¢atisma tiirleri ast-iist
catigmalar1 ile kurmay komuta ydneticileri arasindaki kisisel anlasmazliklardan dogan
catismalardir. Buna ilave olarak ayni orgiitsel diizeylerde bireysel farkliliklardan dolay1
catismalara da rastlanmaktadir. Isciler arasindaki gecimsizlikler, miidiirler, sefler ve
memurlar arasindaki gorlis, fikir ve ¢ikar ayriliklari bireylerarasi catigma tiirlerine

girmektedir. (Eren,2001: s.551)

1.7.3.3. Bireyler ve gruplar arasi catismalar

Bu c¢atigmalar, ozellikle c¢aligma gruplarinin belli standart ve normlarim
iiyelerine benimsetme siirecinde yasanan anlasmazliklardan dogmaktadir. Ozellikle grup
icinde grup normlarina uymayan, goriisleri ters gelen ve baskaldiran birey, grup ile
catisma i¢ine girecektir. Bu kisinin grup degerleriyle biitiinlesemedigi durumlarda

gruptan ayrilmasi ya da ¢ikartilmasi muhtemelen karsilagilabilecek bir durumdur. Cogu
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kez bu c¢atismada grubun amaci ve normlarmi benimsemeyen kisiler catismayi

kaybetmek zorunda kalirlar. (Eren, 2001: s.551)

1.7.3.4. Aym orgiitteki gruplarin kendi aralarindaki ¢catismalar

Bu catigmalar ayn1 orglitte ¢alisan farkli gruplarin yap1 ve amag farkliliklarindan
kaynaklanan c¢atigsmalardir. Gruplararast c¢atismalar bir organizasyonda en sik
karsilagilan catisma tiirtidiir. (Kogel, 2003: s. 668) Yapilan arastirmalar ayni orgiitteki
gruplarin kendi aralarindaki catismalar rekabet diizeyinin lstiine ¢iktiginda orgiitte
yikict sonuglara ulasilabildigini gostermistir. Bu nedenle orgiitlerdeki gruplar arasindaki

catigsmalar bliylimeden ¢6ziimlenmeli ve optimum diizeyde tutulmalidir.

1.7.3.5. Orgiitler arasi catismalar

Orgiitler aras1 catisma, oOrgiitin kendi disindaki diger orgiitler ile olan
uyusmazliklar1 kapsayan ¢atisma tiiriidiir. iki rakip isletmenin birbirleriyle ¢atismalari
veya bir is¢i sendikasi ile bir isletmenin uyguladigi cesitli personel politikalari
bakimindan goriis ayriliklarina diismeleri bu ¢atisma tiiriine 6rnek olarak gosterilebilir.

(Eren, 2001:5.552)

Catigsan Orgiitler, aym1 alanda iiretim yapmalar1 nedeniyle dogrudan c¢atigma
stirecine girebilecekleri gibi, orgiitiin dis ¢evresinde iliskisi bulundugu diger kurumlarla
da dolayli ¢atismalara girmesi miimkiindiir. Ornegin, bir isletme &rgiitiiniin insan
kaynaklar1 ve istihdam politikalar1 nedeniyle is¢i sendikalariyla ¢atismaya girmesi gibi.

(Silah, 2005: 5.233)
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1.7.4. Ortaya Cikis Sekillerine Gore Catismalar

Catigsma, siiregsel bir olgu olarak kisi veya kisiler lizerindeki etkilerine gore;
gizli catigsma, algilanan catigma, hissedilen catisma ve acik catisma olarak 4 baslik

altinda asagidaki sekilde incelenecektir. (Bobbitt vd.,1974: 5.138)

1.7.4.1. Gizli Catisma(Potansiyel Catisma)

Catismanin baslangi¢ diizeyini bu asama olusturmakta ve catismaya miisait
ortam ve kosullarm varhigmi ifade etmektedir. Ornegin bir isletmede smirli olan
kaynaklar i¢in rekabet yaganmasi, bagimsizlik diirtiisiiniin rol catigsmasina neden
olabilecek belirtilerin, alt sistemler arasindaki amac¢ farklilagsmasinin varhigi, gizli
catismanin bazi gostergeleridir. (TASTAN, S., “Catisma ve Catigma Yonetimi”,

<http://www.humanresourcesfocus.com/catisma.asp>) (Erisim Tarihi:20.01.2009).

1.7.4.2. Algilanan Catisma

Algilanan catigsma; bir veya birkag kisi tarafindan ¢atismanin olugsmasina firsat
yaratan kosullarin farkina varilmasidir (Robbins, 2003:s. 168). Daha ileriki kisimda
anlatilacak olan ¢atigma siirecinin, potansiyel uyusmazlik asamasinda belirtilen birtakim
hazirlayict kosullar, kisiler ve gruplar arasinda anlasmazlik yasanmasina neden
olmaktadir. Durumun kisiler veya gruplar tarafindan algilanmasi ile algilanan ¢atisma

asamasi ortaya ¢ikacaktir. (Ozkalp ve Kirel, 2001: 5.390)

1.7.4.3. Hissedilen Catisma
Hissedilen ¢atisma yasandiginda, taraflarin birbirlerine kars1 duygusal yanitlar

cok cabuk gelisir. Taraflar arasinda bir kutuplasma yasanir ve durum, o6rgiit verimliligi

icin zararlidir. Herkes kendi bakis agisina gore tartisir. Sorunun asli bir dl¢iide ortaya
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ciksa da kimse onu ¢ozmek i¢in bir sey yapmaz. Catigma biiyiiglinde onu yonetmek

daha da zorlasir. (Jones, 2001: s. 426)

Catigma halindeki taraflarin olaylar karsisindaki duygularini ifade eder.
Kirginlik, kizginlik, endise ve gerilimler, hissedilen ¢atigmalarin belli bash

gostergelerini olusturur. (Simsek, 2005: s5.297)

1.7.4.4. Acik Catisma

Catismanin bu evresinde, taraflardan biri digerine karst nasil miicadele
verecegini belirler, boylece, her iki taraf da birbirine zarar vermeye ve birbirlerinin
amaclarina ulagsmalarin1 engellemeye baglarlar. A¢ik catisma, karsilikli olarak tartigma,
destegin c¢ekilmesi, belirli bilgi ve verileri bir diger kisi ya da gruba iletmeme ya da

fiziksel siddet gosterme seklinde ortaya cikabilir. (Solmus, 2004: s.42)

1.7.5. Dikey -Yatay ve Emir Komuta - Kurmay Catismasi

McFarland’in yaptig1 bir siniflandirmaya gore catigmalar rgiit igindeki yeri ve
diizeyine gore dikey ve yatay olarak ayrilirlar. Bir orgiitte as-iist konumundaki kisiler
arasinda meydana gelen catisma dikey c¢atigmadir. Yatay catisma ise oOrgiitteki ayni

diizeydeki kisi ve gruplar arasinda meydana gelen ¢atigmadir. (Can, 2005: s.378)

Bir orgiitte, komuta yoneticileri yetkilerini hiyerarsiden, kurmay yoneticileri ise
yetkilerini uzman olmalarindan almaktadirlar. Bu nedenle; kurmay olan ve danisma
biriminde ¢aliganlar, yiiriitme yetkisine sahip degildirler. Dikey 6rgiit kademelerinde yer
alan komuta ydneticileri ise, emri altinda ¢alisanlarin uyum iginde ¢alismasini saglarlar.
Bu caligmalarin verimliligini artirmak i¢in, alaninda uzman personellere ihtiya¢ vardir.
Iste bu hizmetleri kurmay ya da damisman olarak adlandirilan personel yapar. (Tortop

vd., 1999: 5.76)
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Emir-Komuta ve kurmay personel arasinda yasanan catismalarin temelini,
komuta ve kurmay elemanlarinin birbirlerine ve orgiitteki rollerine farkli bakis agilari
olusturmaktadir. Komuta ve kurmay iyeleri, sorunlar karsisinda farkli yaklagimlara,
farkli bakis agilarina, farkli amaclara ve farkl ilgi alanlarina sahiptir. Bu farkliliklar,
komuta ve kurmay gruplar agisindan bir yandan gorevlerini etkili bicimde yerine
getirmesine imkan saglarken, diger yandan da iki grup arasinda g¢atismalarin ortaya
c¢ikmasina neden olmaktadir (Tirkel, 2000: s.112). Bu tiir catismalar; ¢ogunlukla,
danisman niteligindeki personelin, hiyerarsik personel {iizerinde bigimsel otoritesi

olmadiginda ortaya cikar. (Erdogan, 1999: s. 174).

1.7.6. Kurumsal Catisma

McFarland’in yaptigi tanima gore, catismayr dogurabilecek kosullarin,
catismanin siddet ve derecesinin ve c¢atismanin ¢oziim yollarinin i¢inde bulunan
toplumsal sistem tarafindan konuldugu ve ¢atisma meydana gelmesi durumunda nasil
bir ¢oziim silireci izlenileceginin Onceden kurallara baglandig1 c¢atigmalara
kurumsallasmis catisma denilmektedir. Bu tiir catismalara 6rnek olarak isci-igveren
iligkilerinde ortaya ¢ikan catigsmalar uyusmazliklar, grev-lokavt gibi konular birtakim

yasal diizenlemelerle belli ¢6ziim yontemlerine baglanmistir. ( Kogel, 2003: 5.669)

1.8. ORGUTSEL CATISMA SURECI

Robbins’e gore oOrgiitsel catisma siireci, 4 agsamada gerceklesmektedir. Bu
siirecin ilk agamas1 potansiyel ¢atismadir. Bu agsamada catisma dogurabilecek birtakim
nedenler bulunmaktadir. Bunlar; iletisim, yap1 ve kisilik degiskenleridir. Iletisim
nedenlerini, iletisim siirecinin akigini bozan tiim aksakliklar olarak ele alabiliriz. Yapisal
degiskenler, biiyiiklilk, uzmanlagsma derecesi, yetki alanlarimin belirginligi durumu,
karsilikli bagimlilik ve liderlik tarzi gibi nedenlerdir. Kisilik degiskenleri ise bireylerin
deger sistemlerindeki farkliliktan kaynaklanmaktadir. Catisma siirecindeki ikinci asama

potansiyel nedenlerin anlasilmasi ve benimsenmesi anlamindaki bilis ve kisisellestirme
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evresidir. Catismanin {i¢lincii asamasi, davranis asamasidir. Bu davranmislar rekabet,

isbirligi, uzlagma, kaginma ve uyarlama bigiminde ortaya ¢ikar. Catigsma siirecinin son

asamast ise sonuctur. Bu sonuglar; artan grup basarist (fonksiyonel) ya da azalan grup

basarisi (fonksiyonel olmayan) seklinde olabilir. (Can, 2005:s. 382) (Sekil 1.2)

Sekil 1. 2 Catisma Siireci

3. Asama 4. Asama
Davranis Sonuglar
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Belirgin
Davrams
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/

1. Asama 2. Asama
Potansiyel Uyusmazlik Bilis ve Kisisellestirme
Algilanan
t
On Kosullar: Catisma
iletisim
vapi
kisilik
degiskenligi
Hissedilen
Catisma

A
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Diisen Grup

Basarisi

Goriilen Davramslar:

Rekabet
isbirligi
Uzlasma
Ka¢inma
Uyarlama

Kaynak: (Robbins, 2003:5.398)
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IKiINCi BOLUM
CATISMALARIN KAYNAKLARI

2.1. GENEL OLARAK CATISMA KAYNAKLARI

Catigmalar, her ne kadar orgiitsel esneklik ve yaraticilik gibi rgiitsel amaclara
hizmet eden yararlar saglasa da, kisi iizerinde psikolojik gerilim ve zorlanmaya yol
acmaktadirlar. Catisma konusunda ¢oziim stratejilerini uygulayabilmek i¢in dncelikle

catismaya neden olan unsurlarin bilinmesi gereklidir.

Oncelikle konuya birey iizerinde bakildiginda;  Robert’e gore; bireysel
catismalar biiyiik Ol¢lide ¢evresel problemlerden kaynaklanmaktadir. Tim bunlar
glinlimiiz toplumunda, yasamimiza ve diinyaya bakis acimiza etki eden meselelerdir.

Ancak 6nemli olan onlara nasil baktigimiz ve onlarin nasil iistesinden geldigimizdir.

Bireysel catismaya yol agan bazi ¢evresel problemler ozetle;

1. Stres

. Maddi sorunlar ve materyalizm

. Ailevi anlagmazliklar

. Uyusturucu, sigara, alkol gibi kimyasallarla ger¢eklerden kacis
. Bireysellesme ve getirdigi bencillesme

. Terdrizm, tedavisiz hastaliklar, 6liim gibi 6nlenemez durumlar
. Sug ve siddetin artmasi

. Asir1 kalabalik

O o0 3 O W LW

10. Kisisel ve sosyal izolasyon

11. Iletisim bombardimani olarak belirtilmistir. (Robert, 1982: 5.3-7)

Farkli inang ve deger sistemleri de onemli bir ¢atisma kaynagidir. Kisiler
yalnizca bir hedefin gergeklesebilecegini diisiindiikleri zaman farkli inang ve deger
sistemleri olmasi nedeniyle hedeflerini gergeklestirmek icin rekabet ettifinde ¢atismanin

olusmas1 muhtemeldir. Ornegin bir sirkette iki ydnetici nasil bir bilgisayarin onlarmn
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amaclarma en 1iyi hizmeti verecegi konusunda anlasamamaktadir ya da bir ¢ift sinirh
paralarini biriktirecekleri ya da bir yatirim yapacaklar1 konusunda anlagamamaktadir.

(Borisoff, 1998: s.6)

Degerler iizerindeki bir farklilik diger bir 6rnekte soyle gosterilmistir. Biiytik bir
sirketin iki direktorii 60 bin dolarlik sinirli bir biit¢eyi nasil harcayacaklar1 konusunda
gorlis ayriligima diismiislerdir. Biri parayr O6grenci burslart {izerinde kullanmak
istemektedir. Digeri sirketin siddetle ihtiya¢ duydugu geregleri satin almadan diizgiin bir
hizmet veremeyecegini diisinmektedir. (Bu ornekte anahtar nokta, kaynaklarin sinirh
olmasidir, kaynaklarin azlig1 ¢atismanin olusmasina neden olabilir.) (Borisoff, 1998:
$.6)

Ayrica organizasyonlarda meydana gelen catismalarin nedenlerine 6zellikle
gruplar arasinda ve kismen bireylerarasi ve kismen de bireylerle gruplar arasinda ortaya

¢ikis nedenleri agisindan deginilecektir.

Sekil 2.1. Bir Catisma Modeli
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Kaynak: (Schmidt ve Kochan, 1972: 363)
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Yukaridaki (sekil 2.1.) de catismanin olusum nedenleri bir model ¢ercevesinde
ele alinmistir. Bu modele gore paylasilan kaynaklar, birbirine bagimh aktivitelerin bir
sonucu olarak kisilerin miidahale i¢in firsatlar yakalamasiyla catismaya neden
olmaktadir. Ayrica motivasyonel giicler etkisiyle, algilanan hedeflerin uyusmazligi da

catigsma yaratabilmektedir. (Schmidt ve Kochan, 1972: 363)

2.1.1. isler Arasi Fonksiyonel Karsihkh Baghhk

Orgiitlerde yiiriitiilen isler ¢ogunlukla faaliyetlerin birbirine bagimlilig
cercevesinde gerceklesmektedir. Bu nedenle bir boliimde yasanan olumsuzluk ya da

farklilik diger boliimi etkileyecektir.

Organizasyonlardaki fonksiyonel bagimliligi, W. Alan Randolph, Ekip Baghiligi,
Seri Baglilik ve Karsilikli Baglilik olmak {izere {ige ayirmaktadir. (Randolph,1985:
5.467)

Ekip Baghhgi: Boyle bir bagimliligin s6z konusu olabilmesi i¢in iki grubun da

ayni organizasyonda yer almalar1 yeterlidir. Aralarinda baska bir iligski olmas1 gerekmez.

Seri Baghhk: Bu isletme icinde bir boliimiin iiretiminin, diger bir bdliimiin
faaliyetlerini baglatarak siirdiirebilmesi icin gerekli oldugu durumlarda s6z konusudur.

Burada bagimlilik oran1 daha yiiksek olmaktadir.

Karsihklh Baghhk: Bagimlilik derecesinin en yiiksek oldugu durumdur.
Organizasyon i¢inde yer alan her bir boliimiin {iretiminin diger grubun hammaddesini
olusturmasi halidir. Bir bagka ifadeyle ¢ift yanl bir bagimlilik iligkisi s6z konusudur.
Ornek olarak, bir bilgisayar iiretim firmasinda, Arastirma ve Gelistirme boliimii ile
Pazar Arastirmasi Boliimi, teknik bakimdan iistiin vasiflara sahip ve piyasada rahat
miisteri bulabilecek bilgisayarlar1 {iretmek icin el ele ve birlikte ¢alismak

durumundadirlar. (Ertiirk, 2000: 5.227)
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Bu sekilde ¢ikabilecek ¢atismalara 6rnek olarak bir organizasyonda isler arasi
karsilikli baglilik bulundugu bir durumda bir gruba ¢ok fazla gorev ve is verildigi
durumlarda yasanan anlagmazliklar, gerilim ve sorundan ka¢gmaya ydnelik egilimler
ornek olarak verilebilir ya da kisilerden beklenen gorevlerin ayni olmast durumunda
verilen miikafatlar farkli oluyorsa ve bir birimin igini basarili bir sekilde yapmasi diger

birimin isini bitirmesine bagliysa potansiyel ¢atisma yasanabilecektir.

2.1.2. Belirli Kaynaklarin Paylasilmasi

Isletmede calisanlarin faaliyetlerini gergeklestirebilmeleri icin belli (ortak)
kaynaklarin kullanilmasi s6z konusudur. Bu kaynaklarin kullanimi sinirli (kit) oldugu
durumlarda c¢alisanlar kaynaklardan faydalanmak amaciyla birbirleriyle rekabet igine

gireceklerdir. Bu rekabet, bir ¢catismay1 dogurabilmektedir.

Orgiitii meydana getiren cesitli birimler, kit kaynak niteligindeki isgiicii, para,
malzeme, techizat ve benzeri faktorlerden siirsiz miktarda sahip olmus olsalardi
bunlarin paylasilmas: diye bir sorun olmazdi. Oysa ekonomi diinyasinda bu yasamsal
kaynaklarin tatmine yoneldikleri insan gereksinmelerine oranla kit olmalar1 ve Orgiit
birimleri arasinda paylagilmalari geregi potansiyel catismanin kaynagini olusturur.
Clinkii, paylasimda birimlerden biri ya da birkac1 kaginilmaz olarak istediklerinden veya
ihtiya¢ duyduklarindan daha az kaynak almakla yetinmek durumunda kalacak ve bu da

uyusmazliga neden olabilecektir. (Simsek, 2005: s.300)

Bu tiir catismalar, {tiniversite boliimlerinde de yasanmaktadir. Kendi
boliimlerinde daha fazla ders okutmak i¢in miicadele veren bdliim baskanlar1 ¢ogu kez
boliimlerinin gelismesinin engellendigi goriisii ve duygusu i¢indedirler. Personel her
zaman kit bir kaynak olarak goze carpmaktadir. Bu nedenle personel yerlestirilmesi
ozellikle, kalifiye personelin orgiit icinde yerlestirilmesi orgiitsel catigmalara neden

olabilmektedir. (Bumin, 1990: s.13)
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2.1.3. Amac¢ Farkhhklan

Bir orgiitte calisan bireyler ve ¢esitli gruplar, 6rgiitsel amaglar konusunda, bazen
kendi aralarinda bazen de kendileriyle Orgiitiin biitiinii arasinda uyusmazliga
diisebilirler. Amaglar konusunda, Orglitsel amaclar dogrultusunda biitiinliikk saglandigi

takdirde, orgiitlerde is performansi yiikselir. (Solmus, 2004: s. 43)

Organizasyonlarda isbirligi ve uzmanlagsmanin artmasina paralel olarak,
organizasyonlarda yer alan birimlerin 6nemi giin gectik¢e artmaktadir. Artik glinlimiiz
isletmelerinde her birim kendi amaglarina 6nem vererek, diger birimlerin amaglarini ve
organizasyonun bir biitlin olarak amaclarini unutabilmektedir. Bu organizasyonda
boliimler arasinda amag farkliliklar iist noktaya geldiginde ¢atisma meydana gelecektir.
Bu nedenle c¢alisanlarla sik sik goriigmeler diizenlenerek organizasyonun diger
birimlerinin amaglarmin neler oldugu hakkinda bilgi verilmelidir. Ornegin bir isletmede
pazarlama boliimii, satis hacmini ve rekabet giiclinii arttiracagi i¢in miimkiin oldugunca
iiriin ¢esitlendirmesine gitmek ister. Buna karsilik, iiretim boliimii ise maliyetleri
asagiya ¢ekebilmek igin liretim boliimiindeki {iriin ¢esitliligine itiraz edebilir. Bu da her

iki boliim arasinda bir ¢atisma ¢ikmasina yol agmaktadir.

Amag¢ catismasinin temel nedeni; organizasyon igerisinde bulunan kisi ve
gruplarin farkli amaglarinin bulunmasindan ileri gelmektedir. Bu catismanin oldugu
orgiitlerde islerin ilerleyisi aksayacak ve ekip olma bilinci azalacaktir. Bu ¢atigmalarin
¢Oziimii amaciyla bireyler ve gruplar Orgiitte belli iist amaglar ¢ercevesinde

bulusturulmalidirlar.

2.1.4. Algilama Farkhhklar:

Amaglardaki farkliliklardan kaynaklanan c¢atigmalar, kimi zaman olaylarin
algilanmasindaki farkliliklar ve fikir ayriliklariyla birlesebilir. Algilamadaki farkliliklar;
bilgi edinme ve gondermeden, zaman ufkundaki farkliliklardan, bolim amaclarinin

farkli olusundan, yoneticilerin gorliis ve uygulamalarindaki farkliliklardan, statii
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degisikliklerinden, yeniliklerin gerektirdigi yeni bilgi ve goriis ayriliklarindan

dogmaktadir. (Can, 2005: s.383)

Bir organizasyon i¢inde kisi ya da gruplarin, olaylar1 farkli olarak algilamalari
organizasyonda catismaya yol acabilmektedir. Ciinkii insanlar farkli c¢evrelerde
yetismislerdir ve davranislarini ge¢mis deneyimlerinden de etkilenerek olaylar
algilayislarina gore bicimlendirirler. Kisilerin olaylar1 farkli olarak algilamalarinin
altinda yatan nedenler: amag¢ farkliliklari, deger yargisi farkliliklari, dikkate alinan
zaman siiresindeki farkliliklar, veri ve bilgi farkliliklar1 olarak sayilabilir. (Kogel, 2003:

5.670)

2.1.5. Yonetim Alam ile Tlgili Belirsizlik

Organizasyonlarda g¢atisma nedenlerinden biri de goérev alanlarinin ¢ok iyi
belirlenmemis olmasidir. Bu durumda, ¢alisanlar gorev ve sorumluluklarinin nereden
baslayip nereye kadar devam ettigini bilemeyebilirler. Bu durumun iki farkli neticesi
olabilir. Birincisi baz1 gorevlere birden fazla kisi sahip ¢ikar ve aralarinda catisma
cikabilir. ikincisi ise, baz1 gdrevlere hi¢ kimse sahip ¢ikmaz ve sonugta is aksar. Herkes

bir baskasin1 bu sonugtan sorumlu tutar. Bu da ayr1 bir ¢atisma tiiriidiir. (Eren,1996: s.

461)

Orgiitte gorev yetki ve sorumluluklarin agik bir sekilde yazili olarak
belirlenmemesi, kimin kime kars1 sorumlu oldugunun belirsiz olusu, komuta ve kurmay
personelin gorev tanimlarinin iyi yapilmamis olmasi kisi ve gruplar arasinda gatigma
kaynagi olusturabilmektedir. (SEVAL, H., “Catismanin Etkileri ve YOnetimi”,
<http://yordam.manas.kg/ekitap/pdf/Manasdergi/sbd/sbd15/sbd-15-20.pdf>) (Erigim
Tarihi:10.08.2010).

Orgiitlerde catismalara neden olan bir konu da gruplar arasinda yasanan gorev
belirsizligi olarak agiklanabilir. Orgiitlerde gruplar aras1 ¢atisma kimi zaman da hangi
grubun, hangi gorev ve aktivitelerin yapilmasindan sorumlu olacaginin bilinmedigi

durumlarda yasanmaktadir. Bu gorevler tizerindeki sorumluluklarin agik olmamasina
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gorev belirsizligi denir. Gorev belirsizligi sik olarak departmanlar arasinda husumete

neden olur. (Arnold vd, 1986: s.213)

Organizasyonlarda bu tarz ¢atigmalarin ortaya ¢ikmasini dnlemek amaciyla is
tanimlar1 ve analizleri dnceden belirlenmelidir. Kisiler boylece gorev alanlarini daha iyi
bilecek ve kendilerinden beklenilen yiikiimliliikler dogrultusunda davraniglarda

bulunacaklardir.

2.1.6. Tletisim Noksanhklar

Bir organizasyonda kisiler ve gruplar arasindaki bilgi akisinin aksamasi ¢atisma

yaratan bir diger etkendir.

Bir orgiitte, is performansinin yiiksek olmasinin en temel kosullarindan biri
orgiit iginde saglam bir iletisim sisteminin bulunmasidir. Ozellikle bircok departmanin
bulundugu biiylik isletmelerde birimlerin faaliyetleri arasindaki koordinasyon
zorlagsmakla birlikte biiyiilk 6nem tagimaktadir. Bu nedenle birimler arasinda diizenli ve
sagliklr bilgi akisini saglayan bir sistemin varlig1 6rgiitsel yapinin diizenine ve basariya

katki saglayacaktir.

Mesaj akisindaki gecikmeler, mesajlarin filtrelenmesi, yanlis anlamalar, mesajin
acik olmamasi, mesajin algilanmamasi vs. gibi nedenlerle ortaya ¢ikabilecek iletisim
noksanliklar kisiler yada gruplar farkli kararlara ve davranislara sevk edebilir. (Kogel

2003:5.670)

[letisimi olumsuz yénde etkileyen birgok faktdr vardir. Bu faktdrlerin bazilari

sunlardir. (Bakan, 2004: 5.394)

o Kisisel Faktorler: Verici ve alicinin bireysel amaglari, arzu ve istekleri, kiiltiir
diizeyleri, duygulari, ihtiraslari, deger yargilar1 ve aligkanliklart.
e Fiziksel Faktorler: Iletisimin yapildigi ortamda var olan giiriiltii ya da iletisgim

kanalindaki parazit, hava kosullarinin bozuk olusu, -elektronik iletisim
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hatlarindaki yetersizlikler, hatlarin ¢ok mesgul olmasi, iyi diizenlenmemis web
sayfalar1 ve yanlis kodlanan e- mail mesajlar1 gibi.

e Mesajin olusturulmasinda kullanilan semboller.

e Zaman darlig1 ve baskisi

¢ Pesin deger yargilar ve algilamada segcicilik.

e Diger faktorler: Dil giicliikleri, dinleme yetersizliginden dogan giicliikler, ifade
acikliginin bulunmamasindan, geri beslemeden, oOrgiitte hiyerarsik yapinin
(dikey kademenin) fazla olmasindan, yoOnetici ile ast arasindaki diyalog
eksikliginden, beden dilini iyi kullanamamaktan ya da beden dilini bilmemekten,
haberlesme kaynagina giivensizlikten dogan engeller.

[letisimi olumsuz ydnde etkileyen tiim bu faktérler kisiler veya gruplar arasinda

anlagsmazlik yaratarak catigmaya neden olabilmektedir.

Bu nedenle isletmelerde iletisim akisini dogru olarak yonlendirecek iletisim
araglar1 kullanilmalidir. Bunlar, elektronik posta, duyuru panolari, posta kutulari,
toplantilar gibi yontemler olabilmektedir. Unutulmamalidir ki bilgisizligin oldugu her

ortamda ¢atigmanin yasanmasi kaginilmazdir.

2.1.7. Statii Farkhihiklar:

Organizasyonlarda bazi kisi veya gruplar kendi statiilerini ya da bagka boliimde
calisanlarin statiilerini daha yiliksek veya prestijli olarak gorebilir. Bu durum
organizasyon i¢inde bireysel farklilagsmay1 artirir ve bilgi akisinin kesilmesine yol
acabilir. (Kocel, 2003:5.670) Bu sekilde ortaya ¢ikan farkliliklar organizasyonda
catismaya zemin hazirlamaktadir. Ornegin biiyiik bir isletmede bilgi teknolojileri
boliimii uzmanlar1 kendi statiilerini en yiiksek statii olarak gorebilirler veya arastirma-
gelistirme bolimi uzmanlart kendi statiilerinin daha yiliksek bir statiiye sahip
olduklarimi diisiinebilirler. Bu durum organizasyonda yasanan farkliliklar1 arttirarak

catismaya neden olabilir.
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Ulkemizdeki {iniversite organizasyonlar1 icinde daire baskanliklarmin hepsi esit
bicimsel ve statiisel giice sahip olmasina ragmen biitge dairesi baskanligir diger tiim
daire bagkanliklarinin da 6demelerini yaptigi i¢in bigimsel olmayan bir statii farki, giic
kazanmig durumdadir. Bu durum {iniversite daire baskanliklar1 arasinda yetki ve statii
hiyerarsisinin olugsmasina neden olmaktadir. Bu hiyerarsi de iiniversitelerdeki biitce
daire baskanligi ile diger daire baskanliklari arasinda catisma yasanmasina neden

olmaktadir. (Ertiirk, 2000: s. 229)

2.1.8. Yoneticilik tarzlar1 arasindaki farkhihklar

Her yoneticinin kendisine has bir yonetim tarzi vardir. Karar verme siirecinden
zamanin kullanilmasina kadar her yonetici degisik yollar izleyebilir ve degisik
onceliklere sahip olabilir. Eger yonetici ile astlar1 arasinda bu konularda 6nemli
farkliliklar varsa bunlar birer catisma nedeni olabilir. Ozellikle ¢alisma diiskiinii
(workaholic) olarak adlandirilan yoneticilerle astlar1 arasinda ¢atisma c¢ikmasi

muhtemeldir. (Kogel, 2003: s. 671)

Ayrica baz1 catismalarin  kokeninde kisilerin gosterdigi basariya gore
miikafatlandirilmalar1 yatmaktadir. Orgiit icinde kisilerin gosterdigi basariya gore
odillendirilmeleri orgiit i¢inde rekabetci bir atmosfer yaratmaktadir. Boyle bir ortamda
kisiler birbirlerine kars1 diismanca bir tutum icine girebilirler ve orgiit i¢inde isbirligi

azalabilir.

2.1.9. Cikar Farkhhklar

Orgiitlerde, belli konularda kisiler ya da gruplar birbirinden farkl ¢ikarlara sahip
olabilmektedir. Kisilerin ¢ikarlar1 dogrultusundaki farkliliklar, wverilen kararlara

yansiyarak organizasyon i¢inde ¢atismaya neden olabilmektedir.
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Calisanlarin, orgiitin hak ve olanaklarindan yararlanmasi esnasinda c¢ikan
anlagsmazliklar da (6rnegin, yurt disina gitme, lojman ve kamptan yararlanma, terfi etme

vb.) birer ¢atisma nedeni yaratabilmektedir. (Peker ve Aytiirk, 2000: s. 297)

Catismalarin ¢ogunlukla; rasyonel ve duygusal olmak {izere iki farkli boyutu
bulunmaktadir. Bu boyutlarin bir noktasi ¢ikar c¢atismasi, diger noktasi ise kisilik
catismasi olarak belirtilebilir. Satic1 ve alict arasindaki fiyat anlasmazligi ve is¢i ve
igveren arasindaki iicret anlagsmazlig1 sik karsimiza c¢ikan c¢ikar catigsmast ornekleridir.

(Geng, 2007:s.151)

Orgiitlerde gruplar arasinda ¢ikar farkliliklarindan kaynaklanan gatismaya neden
olan iyi bir 6rnek de yeni calisanlar1 ise alma siirecinde verilebilir. isletmedeki hem
personel departmani hem de pazarlama, operasyon, finans gibi spesifik boliimler, aday1
tanimlama, adayla gorlisme karar verme ve iicreti miizakere etme konularinda
sorumludurlar. Bazen son karar1 veren ve yiiriiten otorite iizerinde ¢atigma vardir. Son
kararin personel boliimiiniin ya da diger fonksiyonel bdliimiin kendi ¢ikarlarina gore

imtiyazli verilmesi sonucu ¢atisma yasanabilmektedir. (Arnold vd, 1986: s.213)

Gorev kaynakli ¢atigma, orgiitlerde yaratici problem ¢ézme ve performans igin
ihtiyac duyulan farkli perspektifleri genellestirerek olumlu bir catisma olarak
degerlendirilir. (Fu vd., 2008: s.188)

2.1.10. Kisilik Farkhiliklar:

Bir organizasyon ig¢inde, sahip olduklar kisilik 6zellikleri dolayisiyla, kisiler
birbirleriyle ¢ekisme icine girebilmektedirler. Bu ¢ekismeler kurumda catigmayi
dogurur ve sonugta Orgiitsel performanst olumsuz yonde etkiler. (Kogel, 2003: s.671)
Bunu 6nlemek i¢in, orgiit i¢inde ¢alisma gruplari olusturulurken birbirleriyle iyi gecinen

kisileri bir araya getirmek, ayni grupta bulusturmak uygun olacaktir.
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Orgiitlerde gerek yoneticilerin gerekse calisanlarin insan iliskilerinde gdzlenen
ylksek baskici, dogmatizm ve diisiik 6z sayginlik gibi kisilik tiplerini inceleyen
arastirmacilar, baskici ve otoriter kisiligin ¢atismayi arttirdigini ortaya koymustur.
Ayrica yenilik ve degisime kars1 ¢ikan dogmatik kisilik yapisinin da gatigmayt arttiric
rolii bulunmaktadir. Bireyin 6z saygisinin diisiik oldugu durumlarda, birey diger
bireyleri saldirgan ve diisman olarak algilamaktadir. Dolayisiyla bu tarz bir kisilik

yapisinin ¢atigmaya etkisi biiytlik olacaktir. (Silah, 2005: 5.240)

2.1.11. Degisen Kosullarin Ongordiigii Yeni Nitelikler

Kisilerin degisim siirecinde farkli kosullara ve yapiya adapte olamamalarindan

kaynaklanan ¢atigma tlirtidiir.

Ozellikle kisilerin degisen kosullar nedeniyle farkli roller oynamalarinin gerekli
olmasi halinde bunlar bir ¢esit rol catismasi hissedebilirler. Yeniden yapilanma ve
reorganizasyon c¢aligsmalar1 sonucunda bu tiir ¢atismalar ortaya ¢ikabilir. Ayni durum bir
ist kademeye yiikselen yoneticiler i¢in de s6z konusu olabilir. Bilindigi {izere
organizasyonda kademeler yiikseldik¢e yoneticilerin de teknisyenlikten (uzmanliktan)
yoneticilige dogru bir degisim izlemeleri gerekir. Bu ise yeni bilgi, davranig, tutum,
yetenek ve yaklasimlar1 zorunlu kilar. Iste bdyle bir gecisi basaramayan yoneticiler

muhtemelen bir rol catigmasi i¢ine gireceklerdir. (Kogel, 2003: s. 671)

Teknolojik ve kiiltiirel anlamda yasanan hizli degisim ayr1 bir ¢atisma kaynagidir.
Degisim ve karmagiklik, belirsizligin iki ana unsurudur. Degisim ve karmagiklik
diizeyinin artis1 aym oranda catisma ihtimalini de artirmaktadir. (UYSAL, 1.,
“Orgiitsel Catisma Yonetimi ve Tiirkiye Cumhuriyet Merkez Bankasi'na Yénelik Bir
Uygulama”, <http://www.tcmb.gov.tr/kutuphane/ TURK CE/tezler/isauysal.pdf>)
(Erisim Tarihi:10.08.2010).
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2.1.12. Isci - Isveren lliskilerindeki Kutuplasmalar

Orgiitsel kosullarda catisma yaratan bir durum da isci ve isveren iliskilerinin
kutuplasmis olmasidir. Bu kutuplasma (polarizasyon) durumu orgiitteki taraflarin

birbirleriyle ¢catismasina yol agabilecektir. (Kogel, 2003:s. 671)

2.1.13. Orgiit i¢i Giic Miicadelesi

Bir orgiit i¢inde calisanlar, cesitli agilardan farkli (otorite, amag, kisilik vs.)
fakat basar1 agisindan birbirine baglh kisi veya gruplardan meydana gelmektedirler.
Taraflar amaglarin, yol, yontem ve siireglerin belirlenmesinde kullanilan 6rgiitsel karar
mekanizmasina kendi goriislerini hakim kilmak i¢in birbirleriyle miicadele igine
girebilmektedirler. (COSKUN, M., “Organizasyonlarda Giic Miicadeleleri ve
Catigsma”, <http://www.hrturkiye.com/index.php/organizasyonlarda-guc-mucadeleleri-

ve-catisma/>) (Erigim Tarihi:20.05.2010).

Bir orgiit icinde, organizasyon {liyeleri, ¢ikarlar1 dogrultusunda sahip olduklar
giic alanin1 arttirmak istemektedirler. Bu gii¢ alanin1 arttirmak isteyen bireyler arasinda
catisma goriilmektedir; ¢linkli boyle bir tutum iginde davranilirsa sorunlarin kaynagina

inilmekten uzaklasilarak siiregelen bir anlagsmazlik yasanir. (Kogel, 2003: s. 671)

2.1.14. Orgiitiin Biiyiikliigii

Orgiitiin bilyiikliigii ile catisma diizeyi arasinda bir paralellik bulunmaktadir.
Orgiit  biiyiidilkce oOrgiitin  amagclar1  ve amaclara ulastiracak araglar da
karmagiklagmakta, hiyerarsik kademeler artmakta, yeni uzmanliklar, rol ve statiiler
ortaya ¢cikmakta ve biitiin bunlar da 6rgiitte ¢atismanin yasanmasina neden olmaktadir.

(Ertiirk, 2000:s. 228)
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2.1.15. Denetim Bi¢imi

Orgiitlerden bireylerin yakindan denetimi gatismay1 arttirmaktadir (Dubrin,
1994: 5.59). Bununla birlikte, calisanlarin kendi kendini denetledigi ve kendi islerini
kendilerinin planladig1 orgiitlerde ¢atisma orani azalmaktadir. (Ipek, 2000:s. 219)

Orgiitlerde bireylerin tiim hareketlerinin incelenmesi, 6zellikle ¢ok yakin bir
denetim tarzinin olmasi 6dnemli bir catisma kaynagini olusturur. Bunun gerekgesi ise
calisanlarin  yakin denetiminin, birey ya da grubun rahat hareket etmesinin
engellenmesidir. Boyle bir ortamda yoneticiler tarafindan kisilerin, kendi yontem ve

kurallarin1 uygulamasina izin verilmez. (Kiling, 1989:s. 111)
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UCUNCU BOLUM

ORGUTSEL CATISMANIN YONETIM YOLLARI

3.1. CATISMA YONETIM SURECI

Y oneticiler, orgiitlerde yaraticiligin gelismesi, sorunlarin ¢ok boyutlu bir sekilde
degerlendirilmesi, ¢alisanlarin motivasyonlarinin artmasi ve monotonlugun 6nlenmesi
gibi nedenlerle orgiitlerde catigmayr optimum dengede tutmalidirlar. Bu amagcla,

oncelikle orgiitlerde catismanin hangi diizeyde oldugunun arastirilmas: gerekmektedir.

Yapilan inceleme ve degerlendirme sonucuna gore; catismalarin orgiit i¢inde
optimum diizeyden az oldugunda yonetici orgiit i¢inde ¢atismay1 artirmak amaciyla belli
faaliyetler diizenlemelidir. Yonetici Orgiit iginde catismalar1 tesvik etmek amaciyla;
orgiite disaridan taze kan niteliginde yeni elemanlarin alinmasi, orgiitte haberlesme
alaninda yeni diizenlemelere gitmek, 6rgiitiin yeniden yapilandirilmasi, rekabetin tesvik

edilmesi, uygun yoneticilerin se¢ilmesi gibi yontemlerden yararlanabilir.

Orgiit iginde gatismanin optimum diizeyden yiiksek oldugu durumlarda, ydnetici
catismay1 azaltict yontemlerden yararlanacaktir. Ilerleyen béliimlerde anlatilacak olan
catisma ¢Oziim yontemlerinden en akillica olani ve daha kalict ¢6ziim sunan yontem,
“Problem Coézme”dir. Diger yontemler hakimiyet ve baski kurarak ¢atismayi bastiran

yontemler olarak degerlendirilmektedir.

3.2. BIREYSEL CATISMA YONETIMI iCIN ADIMLAR

Degerlendirme:

Kendinize sakinlesmek ve durumu degerlendirmek i¢in zaman verin.
Catismanin gercek kaynagina karar verin.

Uygun bilgi ve dokiimantasyonu bir araya getirin.

Uzerinde uzlasmaya istekli oldugunuz ve olmadigimiz noktalari tayin edin.
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Diger tarafin isteklerinin ne oldugunu degerlendirin.
Durum ig¢in, iliski i¢cin ve ¢evre i¢in uygun catisma yonetimi davranigina karar

verin.

Tanmima:
Diger tarafin endiselerini dinleyin.

Diger tarafin bakis agisini anlamaya ¢aligin.

Tutum:
Stereotiplestirme ve 6n yargida bulunmaktan kaginin.
Objektif kalmaya caligin.

Olabildigince esnek ve agik olun.

Davranis:

Kullandiginiz dile dikkat edin.

Sozsiiz iletisiminize dikkat edin.

Diger tarafin sozIi ve sozsiiz iletigimini gézleyin.

Meseleye odaklanin, teget gegmeyin.

Tutamayacaginiz sdzler vermeyin.

Meseleyi kazanayim- kaybet stratejisi icinde degerlendirmeyin.
Icten ve giivene layik olun.

Acik fikirli ve esnek kalmaya caligin.

Durum i¢in uygun c¢atigma yonetimi davranisini kullanin ve ilerleyen etkilesime
gore davranisinizi gézden gegirin.

Dinleyin, tekrar edin ve bilgiyi tanimlayn.

Analiz:

Biitiin taraflarin kaygilarinin diisiiniilmiis ve ifade edilmis oldugundan emin
olun.

Ozetleyin ve kararlar1 aciklayn.

Tiim degisimlerin hayata ge¢mesi i¢in prosediirleri gézden gecirin. (Borisoff,

1998:5.20-21)
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3.3. CATISMA YONETIMINDE TARAFLARIN CIKARLARINA GORE
BASVURULAN STRATEJILER

Herhangi bir ¢atisma oldugu durumda, kisilerin i¢giidiisel olarak gdsterecekleri
ilk tepki kazanayim seklinde olmaktadir. Yani kisi kendisinin kazanmasini, kars1 tarafin
ise kaybetmesini istemektedir. (Elma ve Demir, 2003: s. 230) Daha sonra ise kisi, daha
kontrollii olarak asagida belirtilen stratejilerden birine yonelecektir. Catisma
yonetiminde taraflarin ¢ikarlarina gore bagvurulan stratejiler; “kayip-kayip stratejisi”,

“kazang-kayip” stratejisi ve “kazang-kazang” stratejisi” olarak asagida ele alinmustir.

3.3.1. Kayip — Kayip Stratejisi

Bu stratejide ¢atismaya giren taraflarin hepsinin kaybetmesi s6z konusudur.
Catisma yasandiginda uygulama olarak taraflar ikna edilerek catismadan cekilir ve
hicbir taraf istedigini elde edemez veya taraflardan ¢atisma ¢ikaran tazminat1 verilerek
isten cikarilir. Bu strateji uygulandiginda higbir tarafin dedigi kabul edilmez ancak
kaybeden taraf tazminat aldig1 icin belli 6l¢iide kazanmistir. Bir diger yol da, catisan
taraflarin kurumun diizenleyici kural ve mevzuat ¢er¢evesinde catismanin ¢oziimii igin
yonetime basvurmasini saglamaktir. Bu durumda da taraflar istediklerini elde
edemeyeceklerdir. Bu stratejide sonugcta tiim taraflar kaybetmis sayilmaktadir.(Luthans,

1981: 5.379)

3.3.2. Kazanc¢- Kayip Stratejisi

Bu stratejide, ¢atigmaya taraf olan gruplar kendi otoritelerini ve menfaatlerini
artirarak kars1 tarafin konumunu goérmemek egilimdedirler. Eger grup kendisini
rakibinden ¢ok gii¢lii hissediyorsa, bu dogru bir yaklasim olabilir. Bu stratejinin uzun
vadede etkisi de belirsizdir. Ayni sekilde catismaya taraf olan iki grup da bu stratejiyi
uygularsa iki esit giicteki kavgaci birbirine girince sonu¢ kayip-kayip durumuna

diisebilir. (Ertiirk, 2000: 5.231)
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Catisma terimi pratikte yalmizca kisiler arasindaki farkliliklar olarak degil;
kazan-kaybet odakli birbirine zit amagli davranislar olarak da kullanilmaktadir.
Aragtirmalar da gdstermistir ki ¢atisma kisilerce negatif sonuglara gotiiren durumlar ve

kazan-kaybet olarak diisiiniilmektedir. (Tjosvold, 2006: s.87)

Kazan- kayip stratejisi rekabet ile yakindan iliskilendirilmektedir. Rekabetin ¢cok
yogun yasandig1r durumlarda sonug bir tarafin yenilgisi olacagindan bu strateji bireyler

ya da gruplar iizerinde hayal kiriklig1 ve memnuniyetsizligin olugsmasina yol agar.

3.3.3. Kazanc¢- Kazang Stratejisi

Bu strateji biiyiik dl¢lide problem ¢6zme anlayisimi ifade eder. Bu strateji ile

catisan ihtiyaglarin birbirine entegrasyonu s6z konusudur. (Gannon, 1979: 5.266)

Bu stratejide temel amac¢ c¢atisan taraflarin hepsinin anlasilamayan konunun

¢ozlimiinde bagarilt olmalar1 ve dolayisiyla kazangli olmalaridir.

Bu stratejide ¢atismaya pozitif yaklasgim s6z konusudur. Problemin tiim
nedenleri kisisel ¢ikarlardan bagimsiz olarak objektif bir sekilde ele alinir, sorunun
kaynagina inilir. BOyle bir yaklasim catigsmanin hem bireysel hem de organizasyonel

boyutta yapici bir sekilde ¢oziimlenmesine olanak tanir.
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3.4. BASLICA CATISMA YONETIM TEKNIKLERIi

Orgiitsel catismalarin y&netiminde, birgok arastirmaci farkli modeller ortaya
koymuslardir. Bunlardan ©Onemli arastirmacilarin stilleri (tablo 3.1) de asagida
belirtilmistir. Burada 6zellikle iizerinde durulmasi gereken nokta, asagida bahsedilen
tim c¢oziim yollarinin yapict sonuglar getirmedigidir. Rasyonel olan ve orgiitsel
performanst uzun vadede olumlu yonde etkileyecek ¢6ziim yolu, sorunlarin ve

anlagsmazligin kaynagina inerek orgiitsel catigmalar1 yonetmektir.

Isyerlerinde, kaynaklarin dagitilmasi ve kisileraras1 yanlis anlamalar dolayisiyla
yasanan ¢atigmalar1 bertaraf etmek yerine onlar1 yonetmek daha dogrudur. (Ma ve vd.,

2008: s. 234)
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Tablo 3.1.

Arastirmalarindaki Temel Noktalar

Catisma Yonetimi Konusunda Calisan Bazi Arastirmacilar ve

Arastirmacilar Boyutlar Catisma Yonetim Stilleri
Temel Stiller: Hitkmetme,
Follett (1940) uzlasma ve biitiinlestirme

Ikinci Dereceden Stiller:
Kaginma ve Ortbas etme

Deutsch (1949-1990)

Isbirligi yapma, rekabet etme

Bales (1950) Anlagma ve anlagsmazlik
Digerlerine yonelik ilgi ve Zorlama, geri gekilme,
Blake ve Mouton (1964) & 4 £ yatistirma, paylagsma ve

tiretime yonelik ilgi

problem ¢ézme

Thomas (1976)

Isbirligi etme ve iddiaci
olma

Uyma, kaginma, igbirligi
yapma, rekabet etme ve
uzlagsma

Rahim ve Bonama
(1979)

Kendine yonelik ilgi ve
digerlerine yonelik ilgi

Kac¢inma, uzlasma, hiikkmetme,
problem ¢6zme ve uyma

Lee (1990) Rakiple olan iligkiye bagimli
olma: Astlar, iistler ve esdeger
statlide bulunanlar

Tiosvold (1990) Isbirligi yapma, rekabet

Ting-Toomey (1991)

Bireyci ve
Kolektivist kiiltiirler

Kac¢inma, uzlasma, hiikkmetme,

problem ¢6zme ve uyma

Hocker ve Vilmot

(1991)

Kac¢inma, isbirligi yapma,
rekabet

Hoy ve Miskel (2000)

Uyma, igbirligi etme, rekabet

etme, kagcinma, uzlasma

Kaynak: (Hammond, 1999: s. 14)
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Deutsch, ¢catisma yonetiminde, dncelikle yoneticilerin etkili yonetim becerilerini
gelistirerek etkin sonuglar alinabilecegine inanir. Eger bir ¢atisma yonetim siirecinde
sorunun kaynagi dogru olarak algilanirsa, birgok yikici ¢atisma dogru yonetimle yapici
catismaya doniisebilir. Deutsch’ un ¢atigma ydnetim stilleri, (tablo 3.1) de gosterildigi

gibi “isbirligi” ve “rekabet”tir. (Tidwell,1998: s. 68)

Ayrica catisma yoOnetimi konusunda c¢alisan diger 6nemli arastirmacilar ve

arastirmalarindaki temel noktalar (tablo 3.1) de belirtilmistir.

Follett (1940), Blake ve Mouton (1964) , Thomas (1976), Rahim ve Bonoma
(1979) kisiler aras1 catisma yoOnetimi stratejilerini “kendine Onem verme” ve
“bagkalarma 6nem verme” olmak iizere iki temel boyutta ele almislardir. Ilk boyut
kisinin kendi istek ve ihtiyaclarini karsilamaya calisma derecesini agiklarken ikinci
boyut diger kisilerin istek ve ihtiyacglarini karsilamaya c¢alisma derecesini agiklar. Bu iki
boyutun kombine edilmesi sonucu bes temel catisma yoOnetim stratejisi ortaya cikar.

Bunlar: (Psenicka ve Rahim, 2002: 5.307);

« Isbirligi: (kendi ve baskalari igin yiiksek ilgi). A¢iklik, bilgi degisimi ve her iki taraf
icin de kabul edilebilir ¢oziim gelistirmeye yonelik, farkliliklarin paylasilmasini igeren

bir stratejidir. Yaratici ¢oziimlere ulastiran problem ¢dzmeyle ¢ok yakindan iliskilidir.

* Uyma : (kendisi i¢in diisiik ilgi, bagkalar1 i¢in yiiksek ilgi). Farkliliklar1 g6z ardi

ederek kars1 tarafi memnun etmeye yonelik davraniglari kapsamaktadir.
» Hiikmetme: (kendisi i¢in yiiksek, baskalari i¢in diisiik ilgi) Kazan-kaybet odakli olan
bu stratejide kisi kendi giiciinii otoritesini vb. kullanarak kendi ¢ikarina gére sonuglar

almaya cabalar.

» Kacinma: (kendisi ve baskalar i¢in ortalama ilgi) Durumlari erteleme, kagma vb.

Oonlemeye yonelik davranislar1 kapsamaktadir.
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» Uzlasma: Her iki taraf i¢in de tatmin edici bir sonuca ulagmak i¢in bir seylerden
fedakarlik ederek taviz vermektir.

Yukarida bahsedilen catisma yonetim stratejileri asagida (Sekil 3.1) de gosterilmektedir.

Sekil 3.1 Rahim ve Bonoma’ nin Iki Boyutlu Catisma Yonetim Modeli

KENDINE ILGI
YUKSEK DUSTK
YUKSEK
PROBLEM UYMA
. COZME
z {SBIRLIGH
O
<%
<= UZLASMA
I..-
<
HUKMETME
. KACINMA
DUSTK (REKABET) CI

Kaynak: (Rahim, 1983: s. 369)

Catismalarin ¢oziimiinde en etkili metot diye bir husus bulunmamaktadir.
Oncelikli yapilmas1 gereken kosullar1 iyi degerlendirerek, catisma karsisinda
uygulanacak stratejiyi tercih etmektir. Ornegin kimi catisma durumlarinda konunun
taraflarla karsiliklt konusulup tartigilarak uygun bir orta yolda birlesilmesi en yararh
sonucu saglarken kimi durumda catismaya taraf olan kisilerin uzlasmasi miimkiin
olmadigindan ii¢lincii bir kisinin hakemligi ya da kayitsiz kalma gibi bir yolu tercih
etme faydali olabilir. Bazi durumlarda ¢atigmanin zaman iginde ¢doziilebilecek
olabilmesi nedeniyle ¢atismaya hi¢ miidahale etmemek en dogru yaklasim olacaktir. Bu
gibi bir catismaya 6rnek olarak sunu verebiliriz. Bir isletmede sef ile ise yeni baglayan
bir ¢alisan arasinda sik sik anlagsmazlik ¢ikmaktadir. Catismanin nedeni 6ziinde, ise yeni
baslayan ¢alisanin  isletme  sahibinin  kisilik  ozelliklerini  bilmemesinden

kaynaklanmaktadir. Isletme sahibi isinde en ufak bir aksakhiga dahi tolerans
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gdstermeyen bir tutuma sahiptir. ise yeni baslayan ¢alisan dogrucu kisilik dzelliginin de
etkisiyle ve bu duruma heniiz alisamadigindan bazi durumlarda ortaya ¢ikan aksakliklar
hemen dile getirmektedir. Bu durum sirketin yoneticisinin kisiligine ters diistiiglinden
catisma yasanmaktadir. Bir siire sonra bu ¢alisan, isletme sahibinin kisilik yapisina ve
tutumuna alisarak, davraniglarini degistirecektir. Dolayisiyla ¢atigma zamanla

kendiliginden ¢éziimlenmis olacaktir.

Catismay1 yonetecek kisilere yardimer olabilecek farkli diisiiniirler tarafindan
gelistirilen sorun ¢ozme teknikleri bulunmaktadir. Coziim tekniklerini sistematik ve
analitik olarak ilk defa inceleyen diisiiniirler (Blake, Shepard ve Mouton), catisma
¢cOziimlerini, gosterilen ¢abanin aktif ya da pasif olup olmamasina, ¢éziim tekniginin
basarisinin da sansa baglilik derecesinin yiiksek ya da diisiik olup olmamasina gore ele

alip incelemektedirler. (Dinger ve Fidan, 1996: 5.367)

Sekil 3.2 Blake, Shepard ve Mouton’a gore catisma c¢oziimiinde c¢atismanin

niteligine gore izlenecek yontemler

Catisma Kacimilmaz Catisma Mutlak Bir Catisma
Anlasma Degil Olsa da
Miimkiin Degil Ancak Anlasmak da Anlasma
Miimkiin Degil Miimkiin
AKktif Sarss
Kazanma Kaybetme Giig Cekilme-Kiisme Sorun Cézme Baghik
A Miicadelesi Dagik
. Sanga Badhiik
Ugiineti Kisinin Hakemlig: Yalmz Birakma Orta Bir Yerde | Orta Dizeyde
Anlasma
( Taviz Verme )
Sanss
Kur'a Cekme Kayitsizlik veya Yumusatma ve Baghk
Bilinmezlik Oldugundan Yiksek
v Daha iyi
Gosterme
Pasif

Kaynak: (Dinger, Fidan,1996: s.367)
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3.4.1. Catismadan Korunma ve Azaltma

3.4.1.1. Orgiitiin bir Biitiin Olarak Amaclariiin  ve Etkinliginin

Vurgulanmasi

Bu ¢oziim tekniginde taraflarin bireysel ¢ikarlar1 bir kenara birakarak daha

sistematik Orgiitsel list amaglar ¢ergevesinde birlegsmeleri saglanir.

Ozellikle kriz donemlerinde yoneticilerin bu tiir bir ¢atisma ydnetimi teknigi
izledikleri goriilmektedir. Ancak kriz donemi atlatildiktan sonra catisan taraflar bir
araya getiren ortak amag¢ veya tehlike ortadan kalkacagindan, c¢atismalar tekrar

cikacaktir. (Kogel, 2003: 5.677)

Orgiitlerde ¢atisan taraflardan birinin, tek basma elde edemeyecekleri giicliikte
ve cazip bir hedefin tanimlanarak, taraflar1 ortaklasa o hedefe yonlendirmeye ¢aligmak

catigmalarin ¢6zlimiinde yarar saglamaktadir. (Greenberg ve Baron,1995: s.177)

Ayrica bu catigmada, ¢oziim teknigi bireyler ve gruplar arasinda isbirligi ve
koordinasyonun artmasini saglar. Calisanlarin performanslart bireysel basarilardan
ziyade orgiitiin genel amaglarina yaptig1 katki ile degerlendirilmelidir. (Kilig, 2007:
s.118)

3.4.1.2. Belirli ve Iyi Tanimlanmis Gérevler Verme

Bir isletmede c¢alisanlar gorev ve sorumluluklarinin nerede baglayip nerede
bittigini iyi bilirlerse ¢atismalarin ortaya ¢ikma riski azalacaktir. Tiim detaylari igeren is
ve gorev tanimlari ile isletmedeki tiim faaliyetler agiklanmalidir. (Kilig, 2007:5.118) Bu
sekilde isletmede calisanlarin tiim gorevleri netlik kazanacak ve anlagmazliklar

azalacaktir.

45



3.4.1.3. Gruplar Arasi iletisim

Bir isletme ortak amaclar g¢ercevesinde c¢alisan farkli gruplardan meydana
gelmektedir. Bu gruplar arasinda olan iletisimin kalitesi ile oOrgiitsel performans
yakindan iligkilidir. Bu gruplar arasinda ne kadar saglikli iletisim akis1 varsa orgiitsel

performans da o oranda artacaktir.

Gruplar arasindaki iletisimi arttirmak ve gruplar arasinda dogabilecek sorunlari
¢ozmek amaciyla zaman zaman toplantilar yapilmasi olasi c¢atigmalardan korunmak
adina yararl olacaktir. Diger yandan gruplarin rakip diger gruba veya gruplara temsilci

gondermek suretiyle birbirlerini daha iyi anlamalari saglanabilir. (Kilig, 2007:5.118)

3.4.1.4. Rekabetten Kacinma

Orgiitlerde egitim diizeyi arttikca, ¢atismalara karsi bireyler daha stratejik
sekilde davraniglar gelistirebilmektedir. Bu nedenle egitim diizeyi yiiksek bireylerde
yonetici kademlerine ge¢cme ve alinan tlicret acgisindan daha iyi bir diizeye gelme
yonelimli rekabet stratejik bir catisma ortamma yol acabilmektedir. (Ozmutaf,

2007:5.53)

Isletmede asla kit kaynaklar icin asir1 rekabetci bir ortama girilmemelidir.
Rekabetin orgiitlerde ¢cok yogun yasanmasi, gruplart orgiitsel hedeflerden uzaklastirarak
benmerkezci bir tutum igine sokar. Bu nedenle orgiitte kazan — kaybet anlayisindan
uzaklagarak Orgiitiin toplam etkinliginin Oncelikli hedef olarak benimsenmesi

gerekmektedir. (Kilig, 2007:s.119)

3.4.1.5. Ortak Bir Diismana Yonelim

Catisma icinde olan gruplar kimi zaman aralarinda olan rekabeti unutarak
disarida olan belli bir kurum ya da rekabetci firma gibi merciiyi dliisman segerler ve

bununla miicadele etmek i¢in giiclerini birlestirirler. (Kilig, 2007:5.118)
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3.4.1.6. Orgiitsel iliskileri degistirme

Bu c¢atigma yonetim tekniginde esas, orgiit i¢inde ¢atismaya neden olan diizenin,
belli kaynaklarin, iletisim akisinin ve seklinin, kisilerin vb. faktorlerin organizasyon
yapisi itibariyle ¢atismaya yol agmayacak bir sekilde yeniden diizenlenmesi iizerinde

odaklanmaktadir. (Kogel, 2003:s. 676)

3.4.1.7. Kac¢inma ve baglanmama

Bu teknik; yoneticinin g¢atigmay1r gormezlikten gelerek, duruma miidahale
etmemesi iizerine temellenir. Yonetici ¢atigmaya taraf olmayarak ¢atigmay1 ¢6zmez. Bu
davranis, uzun vadede organizasyon icin higbir yarar saglamayacaktir. Ancak kimi
durumlarda catismanin gereksiz oldugu ve g¢atismayi siirdiirmenin yalnizca zaman ve
enerji kaybina neden oldugu durumlarda bu yolu tercih etmek daha dogru olacaktir.

(Kogel, 2003:5.674)

Kaginma kisinin hem kendisinin hem de baskalarinin amaglar1 icin diisiik ilgiyi
ifade eder. Bu davranig sonucu sikayetler siirmeye devam eder ve catisma kaynagi ile
ilgili meseleler hakkinda acik bir tartisma yapilmasi miimkiin olmaz. (Boonsathorn,
2007: 5.196)

2 13

“Kamu yoneticileri “igsim basimdan askin sizinle ugrasamam”, “ya kurallara
uyarsiniz ya da geregini yaparim”, “sizi ilk ve son kez uyartyorum” gibi yaklasimlarla
catismaya dogrudan miidahale etmek istemedigini agik¢a ortaya koyma egilimi
icerisindedir.” (SAHIN, vd., “Catisma Yonetimi Yontemleri ve Hastana Orgiitlerinde
Bir Uygulama”, <http://www.sosyalbil.selcuk.edu.tr/sos_mak/makaleler>) (Erisim

Tarihi:10.08.2010).

3.4.1.8. Mesgul etme

Bu catisma yonetim tekniginde; yonetici, taraflar1 belli bir konu iizerinde

ugrastirarak ya da c¢ok fazla is vererek catigmaya zaman kalmasini Onlemek
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istemektedir. Ancak bu yaklasimin c¢atisma ¢oziimiinde etkili bir teknik oldugunu
sOyleyemeyiz ciinkii taraflar is disindaki zamanlarda da birbirleriyle ¢atismalarini

stirdiirebilirler. (Eren, 2001: s. 559)

3.4.1.9. Geciktirme

Bu catisma yonetim tekniginde, yoOnetici c¢atigmanin ve sorunun varligini
bilmekte ve bunu taraflara iletmektedir ancak taraflara sorunun ileride ¢dziimlenecegini
sOylemektedir. Bu nedenle taraflar, catismay1 siirdiiriirlerse yoneticilerinin kendilerini
cezalandiracagini diistinmektedirler. (Eren, 2001: s. 555) Bu gecen siirecte taraflar

soruna daha rasyonel yaklastiklarindan ¢atisma kimi durumlarda zamanla ¢oziilebilir.

3.4.1.10. Gii¢ ve Otorite Kullanma

Burada yoneticinin giiciinii ve otoritesini kullanarak ¢atismay1 bastirmasi s6z
konusudur. Genellikle ¢atismalar bir tarafin lehine ¢oziiliir. Karar her ne kadar taraflar
arasinda bir anlagsma saglamasa da, iki taraf tarafindan kabul edilir. Burada “ydnetici
benim, benim séziim gecer” gibi sozciikler sik kullanilarak ¢atigma bastirilir. Ancak sik
stk bu teknige basvurulmasi personelin motivasyonu iizerinde olumsuz etki

yapabilmektedir. (Kogel, 2003:s. 675)

3.4.2. Catismay1 Uyarma Teknikleri

3.4.2.1. Disaridan Yeni Elemanlarin Getirilmesi

Bir orgiit icinde catismanin hi¢ olmamasi arzulanan bir durum degildir. Ciinkii
durgun, hiyerarsinin yogun oldugu orgiitlerde yenilik ve yaraticiligin ortaya ¢ikmasi pek
miimkiin olmaz. Boyle durumlarda yaraticiligi ve dinamizmi tesvik etmek amaciyla

disaridan taze kan niteliginde yeni elemanlara ihtiyag vardir. (Simsek, 2005: s.302)
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Duragan bir organizasyonun daha isler hale gelmesini saglayan yontemlerden
biri de; tutum ve davraniglariyla yonetim tarzlar1 farkli yoneticileri isletmenin basina

getirerek Orglitte daha canli bir atmosfer yaratmaktir. (Stoner ve Freeman, 1989: s. 399)

3.4.2.2. Orgiitii Yeniden Yapilandirma

Orgiitiin yeniden yapilandirilmas1 suretiyle calisma gruplarmi ve béliimleri
yeniden dagitmak, farkl: kisilere yeni sorumluluklar getirecektir. Bdylece ortaya ¢ikan
belirsiz ortamda kisiler yada gruplar diizenlerini kurmak i¢in goriislerini ortaya koymak
zorunda kalacaklardir. Bu da bireyler yada gruplarin aralarinda catismalarina ve
dolayistyla orgiite canlilik ve hareket gelmesine yardimci olmaktadir. (Kilig,

2007:s.119)

3.4.2.3. Rekabetin Tesvik Edilmesi

Rekabetin tesvik edilmesi amaciyla ikramiye, prim, terfi ve maas artis1 gibi
odiillendirme sistemleri ile, Orgiitsel performansin artmasinin saglanmasinin yaninda
kisiler arasinda rekabetin kizginlasmasi saglanabilir. Ancak rekabetin asirt yaganmasi
yikict sonuglar verecefinden catigmanin optimum diizeyde kalmasi saglanmalidir.

(Kilig, 2007:5.119)

Bu catismayr uyarma teknigi, kisinin digerlerini harcama pahasma kendi
amacimi siddetle savunmasimi ifade etmektedir. Bu hiikkmetme teknigi catismayi

yonetmek icin siklikla kazan-kaybet yaklasimiyla iliskilendirilir. (Tatum, 2006:s.66)

3.4.3. Catismay1 Cozme Teknikleri

3.4.3.1. Problem ¢ézme
Bu catisma ¢6zliim tekniginde yonetici; taraflar bir araya getirerek sorunlarin

kaynagma iner. Ozellikle, bilgi eksikliginin oldugu durumlarda siklikla kullanilir.

Taraflar anlagincaya kadar tartisma devam eder. Ancak bu teknik kullanilirken dikkat
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edilmesi gereken husus sudur; bireylerin birbirinden ¢ok farkli deger yargilar1 oldugu
durumlarda catismay1 yonetmek icin ikna giicii yiiksek yoneticiler sec¢ilmelidir. (Kogel,

2003: 5.674)

Bu catisma ¢6ziim teknigi; tartigmalar esnasinda grup iyelerinin birbirlerini
anlamalarina olanak tanimasi ve kavram kargasasi, anlam bozukluklar1 ve yanlis
anlamalar gibi iletisim engelleri kaynakli catismalar icin, en etkili ve basarili yontem

olarak diisiiniilebilir. (Baysal ve Tekarslan, 1996: s. 331)

Problem ¢6zme, orgilitlerde is performansini ve drgiitsel verimliligi arttiran, ¢cok

yonlii kararlar alinmasini saglayan bir yontem olarak diisiiniilmelidir. (Green, 2008: s.

92)

Catisma yonetimi esnasinda problem ¢6zme teknigini kullanan bir yoneticinin

dikkat etmesi gereken hususlar asagida 6zetlenmistir; (Kegecioglu, 1999: s. 104)

- Eksiksiz bilgi paylagimu,

- Sorunun kaynagina inmek,

- Her zaman her iki taraf i¢in de kazanc¢h ¢oziimler aramak,
- Kisileri anlamadan, yargilamamak,

- Yeniliklere agik olmak,

- Ulasilan karar tekrar gozden gegirmek ve dogruluguna emin olmaktir.

Liderler etkili bir sekilde problem ¢oziimii i¢in uygun bir ortam yaratmalidirlar.
Bunun i¢in, sorunun ¢6ziimiinii kimlerin gerceklestirecegi ve siirecin nasil igleyecegi

sorularinin yanitlart aranmalidir. (Francis, 1990: s. 31)

Problem ¢6ziimiinde 4 asamali bir siire¢ izlenebilir. Bu siirecin ilk asamasi,
problemi tanimlama, ikinci agamasi beyin firtinasi, tiglincli asamasi ¢éziim gelistirme ve
son asama ise uygulamadir. Bu problem ¢6zme siireci, Orgiitteki kisisel farkliliklar

azaltmada yardimec1 olabilmektedir. (Hartel vd., 2005: s. 130)
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3.4.3.2. Yumusatma

Catismanin siddetinin en aza indirilmesi amaciyla ¢atigsmaya taraf olan kisi veya
gruplar arasinda benzerliklerin ve ortak hususlarin 6n plana ¢ikartilmasi ve farkliliklarin

geri plana alinmasidir. (Akat vd., 2002: s. 407)

Bu yaklasimda, c¢atisan taraflar arasindaki benzerlikler iizerinde durulur.
Farkliliklar ikinci plana itilerek taraflarin birbirleriyle dayanigsma, birlesme i¢ine girmesi
saglanir. Ozellikle “biz bir aile gibiyiz” gibi sdzciikler kullanilarak taraflarin birbirlerine
karst yumusamalari amaclanir. (Kogel, 2003: s.675) Ancak sorunlarin kaynagina

inilmediginden kisa vadeli ¢6ziim sunar. (Ertiirk, 2000: s.233)

3.4.3.3. Taviz verme (Pazarhk)

Taviz vererek ¢atisma ¢oziim tekniginde taraflardan biri kendi amaclarindan
fedakarlik yaparak orta bir noktada karsi tarafin goriisliyle bulusabilir. Burada taviz
veren taraf ¢ogunlukla zayif gii¢ sahibidir. Bu yolun da ¢atismanin ¢dziimiinde gegici
bir sonu¢ sagladigini soyleyebiliriz. Taviz verme (pazarlik) teknigi, ozellikle is¢i-

igsveren iligkilerinde, toplu pazarliklardada siklikla kullanilir. (Eren, 2001: s.558)

3.4.3.4. Catismaya taraf olan Kisileri degistirme

Bu ¢6ziim teknigi, catismalarda taraf olan kisilerin organizasyon ic¢inde baska
boliimlere nakledilerek, birbirlerinden uzaklagmalari seklinde gergeklesir. Organizasyon

icinde genel olarak, birbirleriyle catisma ihtimali diisiik olan bireylerin birlikte

calistirilmasi devamli bir ¢6zlim yolu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. (Kogel, 2003:5.676)

3.4.3.5. Cogunluk oyu

Bazen catigmalar1 ¢ozmek amaciyla ¢ogunlugun oyuna basvurulabilir. Bu

teknigin 6zellikle genis gruplar arasinda catisma oldugu durumlarda kullanilmasi uygun
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olacaktir. Ancak taraflardan bir kismi, gruptaki diger lyelerin oylarini1 serbestce
kullanmalarin1 engelleyerek, cogunlugu saglamaya calisirsa ulasilan ¢6ziim demokratik

olmaktan ¢ikarak baski ve hakimiyet kurmaya doniigebilir. (Simsek, 2005: s. 305)

3.4.3.6. Catisma kaynagimin ortadan kaldirilmasi

Bu teknik, c¢atismaya neden olan kaynak {izerindeki sorunun ¢6ziilmesi
seklindedir. Ornegin bir isletmede sinirli kaynaklardan (finansal, insan giicii, arac-gereg,
oda vs.) oOtiirii bir catisma yasaniyorsa kaynaklar arttirilarak ¢atismanin ¢oziilmesi

saglanmis olur. (Kogel, 2003:5.676)

3.4.3.7. Kura ¢ekme yaklasimi

Eger bir catigmada yonetici taraflarin hepsine inaniyor ve taraflarin hepsini hakl
buluyorsa, taraflar arasinda kura cekerek uzlagsmalari yolunu segebilir. Ancak kura
sonucunda kaybeden tarafin, kaderine riza gOstermesine ragmen gilidiilenmesi
azalacaktir. Bu nedenle bu yaklasim orgiit icinde kayiplar vermeye ¢ok aciktir. (Can,

2005:5.385) Cok profesyonelce ve akilct bir ¢6ziim teknigi oldugu sdylenemez.

3.4.3.8. Uciincii bir tarafin (hakemin) yargisi

Catismalarda taraflar kendi aralarinda anlagamiyorlarsa, yonetici de onlar1 bir
tiirlii ikna edemiyorsa, tarafsizligindan emin olunan, uzman ti¢lincii bir kisinin goriisiine

basvurulur. (Can, 2005:5.385) Bu {igiincii kisi arabulucu olarak nitelendirilmektedir.

Bir arabulucunun sahip olmasi gereken 6zellikler sunlardir:(Gerzon, 2006: s. 74)
e Sadece parcalardan biri adina degil, biitiin adina hareket etmeye caligir.
e Sistemli diisiiniir ve kendisini siirekli 6grenmeye adar.
e Smir ¢izgileri arasinda koprii kurarak giiven olusturur.

e (Catismay1 doniistiirmek i¢in bulusguluk ve firsat pesinde kosar.
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Arabulucu kimin hakli kimin haksiz olduguna karar veremez. Arabulucunun
gorevi, taraflarin diger tarafa zarar verdikleri konusunda onlar1 ikna ederek goriislerini

degistirmelerine yardime1 olmaktir. (Hampton vd., 1987: s. 639)

3.4.3.9. Politik Yaklasimlar

Catismanin ¢ozlimiinde ele alacagimiz son teknik olan politik yaklagimlar da
etkili bir catisma ¢dozme aracidir. Yonetici; taraflardan birinin ya da hepsinin ¢atisma
konusunda taviz vermesi durumunda ileride baska bir sekilde kazancli ¢ikacaklarindan
bahseder. Ornegin konumlarini sarsacagi igin yeni teknolojinin isletmeye gelmesine
kars1 ¢ikan yonetici ve is¢ilere yeni mevkiler gibi vaatler yapildiginda politik bir

yaklagim sergilenmis olur. (Eren, 2001: s.557)
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3.4.4. ORGUTSEL CATISMALAR iLE ILGILi ORNEKLER

3.4.4.1. Ornek 1 Ingiltere Universitelerinde Performansi Yénetmede

Departman Baskaninin Rolii

Ingiltere’de iiniversitelerde gerek i¢ ve dis baskilar gerekse belirsizlik ve

karigiklik gibi durumlarin etkisiyle zaman zaman bir¢ok ¢atigma yaganmaktadir.

Universitelerde yasanan anlasmazlik durumlarindan bir tanesi de &gretim
kalitesini artirmaya ydnelik mi yoksa daha ¢ok bilimsel aragtirma yapmaya mi daha
agirlikli olarak finansal destek saglanmasidir. Bu konu, {niversitelerin akademik
yonetimini sikca mesgul eden bir problemdir. Bu konuya iliskin olarak ¢ogu kesim,
bilimsel arastirmayi finansal olarak desteklemeyi daha az 6nemli olarak gérmektedir.
Diger yandan marjinal bir kesim bilimsel arastirmayi 6gretimi desteklemekten daha
onemli olarak gormektedir. Bunlar bilimsel aragtirma ile ¢oziimlenecek problemlerin

egitim kalitesinin artmasindan daha 6nemli sonuglar doguracagina inanmaktadirlar.

Ayrica Tlniversitelerde ¢atisma yaratan bir diger unsur; performansin
yonetilmesinin zorunlulugudur. Aksi halde bu egitim kurumlarinda performansin
diismesi  beklenilebilmektedir. Giderek boliim bagkanlar1 calisan personellerin
performansini yonetmesi gerekmektedir goriisii artmaktadir. Boliim bagkanlari, 6nceden
genellikle yillik planlar gergcevesinde belirlenen performans hedefleri dogrultusunda,

performansa etki etmelidirler.

Sonug olarak iiniversitelerde bolim baskanlar1 genellikle performans midirii
olarak goriiliirler fakat onlar nadiren bu yetenege sahiptirler. Bireyin kisiligine bagl
olarak ozellikle degisime agikligin yiiksek oldugu iiniversitelerde bazi kisiler bu goérevi

yerine getirebilirler.
Universitelerde yasanan bu belirsizligin yarattig1 tansiyon, bdliim baskanlarinin

normalde gecici ve yalnizca aragtirmaya yonelik olarak bir kariyer rotasi ¢izdigi eski

universitelerde daha da artmaktadir.
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Bu c¢ikarmmlar Ingiltere Universitelerinde Performansi Yonetmede Boliim

Baskaninin Rolii (Jackson, 1999) makalesinden derlenmistir.

3.44.2. Ornek 2 Cok Kiiltiirli Liderlik: Orgiitsel Catisma Yénetiminin
Yoklugunun Maliyeti ve Brezilya Yiiksek Egitim Kurumlarinda

Vaka Incelemesi

Bu kismin amaci1 Brezilya’da, yiiksek egitim enstitiilerinde cok kiiltiirli
perspektifte organizasyonel g¢atisma ydnetiminin anlagilmasini saglamaktir. Cok
kiiltiirliiliikk ve liderlik hakkinda bir teorik tartisma da ayrica, Brezilya’ da yiiksek egitim
enstitiilerinde genisce yer almaktadir. Bu tartigma, bir ¢ok milliyete sahip 6gretim
elemanlart ve oOgrencileri olan yiiksek egitim enstitiilerinde ¢ok kiiltiirli liderlik

olmadig1 zaman enstitiilere maddi anlamda bir zarar verecegi lizerinde temellenir.

Tek kiiltiirlii liderlik anlayisiyla yoneticilik yapan liderler soyutlama iizerine

karakterize edilen bir sistem insa ederler.

Buna karsilik alternatif senaryo da, orgiitsel ¢atisma yonetimi i¢in olasi arag ve

odiiller saglandig: siirece daha ¢ok kiiltiirlii, becerikli liderlik anlayisinin var olmasidir.

Brezilya’da yliksek egitim enstitiilerine ¢ok kiiltiirlii organizasyonlar olarak
bakilmalidir, sadece c¢ok kiiltiirlii miifredati gelismesi i¢in degil fakat orgiitsel iklim

tizerinde enstitiisel uygulamalar ve liderlik yoniine goz gezdirmek igin.

Orgiitsel rekabet ¢aginda, ekonomik ve akademik faktdrlerin Stesinde basar
kiiltiirel farkliliklar1 yonetmekle degerlendirilmelidir. Kiiltiirel farklilikla degerlendirilen
bir oOrgiitsel iklim etkili sekilde sorunlari ¢6zmek icin yaratici kaynaklar inga eder ve
herkesin potansiyelini arttirir ve organizasyona Oonemli deger ekler. Cok kiiltiirliiliik,
Onyargiyla miicadele, kiiltiirel, etnik, irksal, cinsiyet, inang ve diger kimlikler gibi
kiiltiirel cogulluk boyle degeri gercek yanitlara ¢evirmek icin bir rota ¢izen bir teorik,

pratik ve politik bir ¢ercevedir.
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Yiiksek egitim enstitiileri ¢ok kiiltiirlii organizasyonlardir ve ¢ok kiiltiirlii bir

orgiitsel iklim yaratmak i¢in liderligin roliinii tartisilmazdir.

Anlasilmistir ki etik bir orgiitsel iklim yaratmak igin Orgiit kiiltiirel farkliliga
acik olmalidir. Cok kiiltiirlii becerikli bir liderlik olmadan, ¢ok kiiltiirli bir

organizasyonel iklim yaratamayiz.

Bununla birlikte, kiiltiirel cogullugun sadece varligi bir organizasyonu c¢ok
kiiltiirlii olarak saymak icin yeterli degildir. Buna ragmen isciler arasindaki farklilik
onemli bir faktordiir. Cok kiltiirliiliik bundan daha fazlasidir; yani organizasyondaki
is¢ilerin kiiltiirleri ne olursa olsun, kendilerini degerli hissettikleri bir organizasyon
olusturulmasidir. Ornegin Avusturya’daki isyerlerindeki ¢ok kiiltiirliiliik, en &nemli
isglici farklilik yonlerinden biridir. Ve farkliligt yonetmenin anlami, hiinerler
olusturmak, politikalar ve uygulamalar yaratmak, orgiitsel hedefler ¢er¢evesinde onlarin

tam olarak potansiyeline ulasmak i¢in en iyisini yapmaktir.

Bu ¢ikarimlar Cok Kiiltiirli Liderlik: Orgiitsel Catisma Y&netiminin
Yoklugunun Maliyeti ve Brezilya Yiiksek Egitim Kurumlarinda Vaka Incelemesi

makalesinden derlenmistir. (Canen, 2008:s. 4-19)

3.4.4.3. Ornek 3 Universitede Kadro Sorunu

Diane fakiiltede daimi kadrolu 6gretim iiyesi olma hakkini kazanmadan 6nce
terfi i¢in bagvuru yapti. Bolim baskanligi bu istegi uygun bulmasina ragmen dekan
tarafindan istek reddedildi. Dekan daimi kadroya ge¢gmeden once bdyle bir istegin
yerine getirilemeyecegini belirtti. Diane sendikadaki bu islerle gorevli 6gretim {iyesine
ulastt ve dekan hakkinda iist makamlara bir sikdyet mektubu yazmadan 6nce onun
goriistinii almak istedi. Sendika yetkilisi bu konuda {ist makama bagvuru yapmasini
istedi ve ona universitenin terfi islemini yapmak i¢in hangi isteklerinin oldugu
konusunda da genis bilgi verdi. Bu bilgiler iizerine fakiilte ile yaptig1 sézlesmeyi de

gostererek ikinci kez dekana terfi i¢in basvurdu.
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Bunun iizerine boliimden bir temsilci Diane’nin bu isteginde hakli oldugunu
belirtmek i¢in dekanin danmisma heyetine gonderildi. Bu toplantida Diane hazir

bulunmamusti.

Diane ikinci kez isteginin ret edilmesinden sonra kendisini en iyi kendisinin
savunacagini diistinerek dekan ile sahsen goriismek istedi. Ayrica kendi durumu ile
ilgili olarak bdliimden, personel dairesinden ve bulundugu yiiksek okuldan goriis
isteyerek bu dosyalarda kendisi ile ilgili neler yazildigin1 bilmek istedi. Diane'nin istegi
lizerine, dekan, dekan yardimcisi, personel daire baskani, sendika temsilcisi ve
Diane'nin  bulundugu bir toplanti diizenlendi ve dekanin tavri tartisildi.
Dekan daimi kadrolu Ogretim 1iiyesi olarak atanmadik¢a kendisinin terfi
ettirilmeyecegini ve gelecek yil 6grenci degerlendirmelerinden sonra bu Ogretim
liyesinin Ogretim bagarisinin degerlendirilecegini vurguladi. Bu toplantidan {i¢ giin
sonra Diane'ye gonderdigi yazi ile kendisinin terfi ettirilmeyecegi tekrar bildirdi.
Fakiiltenin personel daire bagskanligi, ni¢cin Diane'ye terfi verilmesi gerektigini iceren ve
dekanin cevabini clirliten goriisler iceren bir basvurunun rektdrliige yapilabilecegini
Diane'ye bildirdi. Diane de rektdre dekanin uygulamasinin yanlis oldugunu belirten bir
mektup yazdi. Bunun iizerine rektdr dekanin kararmi degistirerek Diane'nin terfi

almasini sagladi.

Ogretim iiyelerinin sendikalarmin bulundugu iiniversitelerde bile arabuluculuk
bazen kisilerin uyusmazliklarini ¢ozmede yetersiz olabilir. S6zlesmelerde yazilanlar da
bazen yetersiz kalabilir ve daha ileri agiklamalara ihtiya¢ duyulabilir. Ciinkii yaklasik
doksan sayfa olan bu sozlesmeleri Ogretim {yelerinin c¢ogunlukla tam olarak
okumadiklar1 ve igerigine vakif olmadiklari bir ger¢ektir. Bunun yaninda sahislar
tiniversitelerdeki uygulamalar1 ve politikalar1 yanlis da yorumlayabilirler. Kisilerin
arasindaki uyusmazliklarda arabuluculuk, yanlis anlasilan konular1 agiga kavusturabilir
ve gelecekte ayn1 konularda ¢ikabilecek sikintilarin da oniline gegmis olur. Bunun ig¢in
oncelikle esasli tam bir arastirma yapilmasi gerekir. (Byron vd., 2002) "Akademik
Ortamlarda Meydana Gelen Uyusmazliklarda Alternatif Coziim Usullerinin Kullanimi1"
baslikli makalenin tiim haklar1 ¢eviren Dog. Dr. Omer Ozkan'e aittir ve makale, Tiirk

Hukuk Sitesinde (http://www.turkhukuksitesi.com) yayinlanmastir.
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DORDUNCU BOLUM
ARASTIRMA: KAMU VE VAKIF UNIVERSITELERINDE
CATISMA NEDENLERI VE BASVURULAN COZUM
YONTEMLERI (iZMiR iLi ORNEGI)

4.1. ARASTIRMANIN ONEMIi VE AMACI

Catisma, yasamin her alaninda var olan onemli bir olgudur. Catisma kisiler
arasindaki farkliliklarin dogal bir sonucudur. Bir organizasyonun performansinin
yiiksek olmasi, ¢atigmalarin dogru olarak algilanmasi ve yonetilmesine biiyiik dlciide

baghdir.

Yapilan bu ¢alismada ilgili literatiir taranarak, ¢atismanin organizasyonel boyutu
ele alinmistir. Bu arastirma ile catisma kavrami kavramsal ve kuramsal agidan
irdelenmistir. Calisma kapsaminda yapilan uygulama ile izmir’deki kamu ve vakif
tiniversitelerindeki akademik personele anket uygulanarak kisilerin demografik
Ozellikleri ortaya konduktan sonra catismalarin nedenleri ve basvurulan yonetim

yollarina iligkin goriisleri tespit edilmeye calisilmistir.

Yapilan literatiir taramasinda pek ¢ok isletmede “catisma” konusuna iliskin
incelemelerle karsilasilmistir. Bu nedenle ¢atismanin ¢ok fazla incelenmedigi farkli bir
orgiit yapisi olmasi agisindan ve calisanlarinin yiiksek egitimli ve bilingli bireylerden
olustugu {Universitelerde “catisma var midir? sorusuna bir yanit bulmak ve varsa

catismanin nasil yonetildigini gérmek amaciyla bu ¢alisma yapilmustir.

4.2. ARASTIRMANIN VARSAYIMLARI VE KISITLARI

Aragtirmanin varsayimlart;
e Kisilerin anket sorularma iliskin olarak verdigi yanitlarin, gergek goriis ve

diisiincelerini yansittig1 varsayilmaktadir.
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e Orneklemin, ana kiitlenin 6zelliklerini tasidigi varsayilmaktadir. Anket

sonuclarint degerlendirmede kullanilan istatistiksel teknikler gegerlidir.

e Arastirmanin  sosyo-kiiltiirel diizeyi yiiksek bir grup {izerinde
uygulanmasindan dolayr sorulara verilen yanitlarin giivenirliginin de yiiksek

oldugu varsayilmaktadir.

Arastirmanin kisitlari;

Aragtirma Izmir ilinde, devlet {iniversitesi olarak Ege Universitesi ve Dokuz
Eyliil Universitesi; vakif iiniversitesi olarak, izmir Ekonomi Universitesi ve Yasar
Universitelerinde yalmizca sosyal bilimler alaninda ¢alisan akademik personel iizerinde

gerceklestirilmistir.

Aragtirma, tezin literatiir kisminda (1. boliimii) belirtilen, kisiler arasindaki
(interpersonal) ¢atigmalarin nedenleri ve bagvurulan ¢atisma yonetim yollarina iligkin,

akademisyenlerin goriislerini tespit etmeye odaklanmistir.

4.3. ARASTIRMANIN EVREN VE ORNEKLEMIi

Aragtirmanin ana kiitlesi, Izmir ilinde kamu ve vakif iiniversitelerinde sosyal

bilimler alaninda ¢alisan akademisyenlerdir.

Arastirmada basit tesadiifi 6rneklem metodu kullanilmistir. Seg¢ilen o6rneklemi ise
[zmir ilinde kamu iiniversitesi olarak; Dokuz Eyliill ve Ege Universiteleri, vakif
tiniversitesi olarak; Yasar ve Ekonomi iiniversitelerinde “Iktisadi Idari Bilimler,
Edebiyat, Iletisim ve Egitim fakiiltelerinde” yalnizca sosyal bilimler alaninda ¢aligan
243 akademisyendir. Bunun 126’s1 Devlet, 117°si vakif {iiniversitelerinde

calismaktadirlar.

Orneklem olarak yalnizca sosyal bilimler alaninda ¢alisan akademisyenlerin

secilmesinin nedenleri; bu alanda c¢alisanlarin, birer sosyal bilimci olarak c¢atisma
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konusunu bilmeleri ve kisiler arasindaki iligkilerin, ¢calisma hayatlarinda daha i¢ ige

yasanmasidir.

Arastirma kapsaminda akademisyenlerin yiiz yiize goriigme ve elektronik posta
yoluyla anketleri cevaplamalar1 saglanmustir. iletilen 600 anket formunun 243 tanesinin
tam olarak cevaplanarak geri doniisii saglanmistir ve bu 6rneklemin belirlenmesinde

temel olusturmustur.

4.4 ARASTIRMANIN METODU VE VERI ANALiZ YONTEMI

Arastirmada veri toplamak amaciyla ii¢ boliimden olusan, kiiclikten biiylige
seceneklerin siralandigr bir likert Olgegi kullanilarak; ¢atismanin kuramsal kismina
dayanilarak daha onceki arastirmalardaki anket formlar1 da incelenerek tarafimizdan
olusturulan bir anket kullanilmistir. Anketinin birinci boliimii; 6rneklemin yas, cinsiyet,
medeni durum ve akademik statii gibi demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik
sorulardan olusmaktadir. Anketin ikinci boliimii; literatliirde g¢atigmalarin nedenleri
olarak kabul edilen sorulardan olugsmaktadir. Anketin {i¢iincii boliimii ise tiniversitelerde
catismalarin yonetiminde basvurulan yollara iliskin goriisleri belirlemeye yonelik

sorulardan olusmaktadir.
Bu amagcla hazirlanan ifadelerin, istatistiksel olarak frekans, yiizde ve ki-kare
analizlerine bakilarak ¢atigsmanin nedenleri ve yonetim yollar ile ilgili goriisleri ortaya

koymas1 amaglanmistir.

Aragtirmada elde edilen veriler bilgisayara girilerek, SPSS 11.0 paket programi

yardimiyla tablolarin olusturulmasi ve yorumlanmasi gergeklestirilmistir.

Ayrica TUniversitelerde catisma nedenlerinin ve yOnetim yollarmin analiz

edilmesi ve yorumlanmasi 3 asamali bir sliregte gerceklestirilmistir.

1. asamada, sorulara Likert Olcegine gore verilen cevaplarin yogunlugu

hesaplanmistir.
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2. asamada, “hi¢ katilmiyorum” ve “katilmiyorum” seceneklerinin yogun olarak
kullanildig1 sorular ¢atisma nedenleri olarak calismaya dahil edilmemistir. Kamu ve
vakif T{niversitelerinde c¢alisan akademik personelin catismalarin nedenleri ve
coziimiinde bagvurulan yonetim yollarina iligkin goriislerindeki farkliliklar ortaya

koyulmaya ¢aligilmustir.

3. asamada ise iiniversitelerde calisan akademik personelin, catigsmalarin
nedenlerine ve ¢oziimiine iligkin sunulan 6nermelere verdigi yanitlar; “cinsiyet, medeni
hal, yas, liniversitede ¢aligma siiresi ve unvan” demografik gostergeleriyle anlamli olup

olmadig1 ki-kare testiyle analiz edilmistir.

4.5. GUVENILIRLIK VE FAKTOR ANALIZi

Kamu ve vakif {iniversitelerinde ¢alisan akademik personele uygulanan anketin
giivenilirligi icin bir denetim gergeklestirmek amaciyla giivenilirlik analizi yapilmistir.
Anketin catigmalarin nedenleri bdoliimiinde 18 ifade bulunmaktadir. Bu boliime
uygulanan giivenilirlik analizi sonucunda giivenilirlik katsayisi (cronbach alfa) 0,888
bulunmustur. Anketin catismalarin ¢6ziim yollar1 boliimiine uygulanan 12 ifadenin
giivenilirlik analizi sonucunda ise giivenilirlik katsayist (cronbach alfa) 0,752
bulunmustur. Ayrica anketin tiimiine uygulanan giivenilirlik analizi sonucunda
giivenilirlik katsayis1 (cronbach alfa) 0,836 olarak tespit edilmistir. Cronbach Alfa
Degeri (1.00)’e yaklastikca glivenirligin yiiksek oldugu kabul edilir. Buna gore
giivenilirlik testi ile ankete verilen yanitlar arasinda bir kararlilik oldugu goriilmektedir.

Buna gore anketin dl¢iilmek istenen olguyu basariyla 6l¢tiigii sdylenebilmektedir.

Kamu ve vakif iniversitelerinde akademisyenlere uygulanan anketin
gegcerliligini 6lgmek icin yapilan faktor analizinde 1. boyutun varyanst % 25,29 ve 2.
boyutun varyansi ise % 12,97 olarak biri digerinin iki katidir. Bu da anketin 2 boyutlu
oldugunu gostermektedir. Bu durumda davranig ol¢iimiine iliskin yapilan bu calisma

icin anketin gegerliligi uygun goriilmiistiir.
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4.6. BULGULAR

4.6.1. Demografik Gostergelere Iliskin Bulgular

Tablo 4.1. Orneklemin Universitelere Gore Dagilimi

Universite Tiirii Say1 (N =243) %
Kamu Universitesi 126 51,9
Vakif Universitesi 117 48,1

Orneklemin iiniversite tiirine gdre dagilim incelendiginde anketi
cevaplayanlarin % 51,9’unun kamu tiniversitesinde, % 48,1’lik boliimiiniin ise vakif

sektoriinde ¢alistig1 sonucu ¢cikmaktadir.

Tablo 4.2. Orneklemin Gérev / Unvana Gore Dagihim

Gorev / Unvan Say1 (N=243) %

Arastirma Gorevlisi 91 374
Yardimer Dogent 61 25,1
Dogent 21 8,6
Profesor 28 11,5
Ogretim Gérevlisi 42 17,3

Orneklemin gorev/unvana gore dagilimma bakildiginda, % 37,4 {iniin Arastirma
gorevlisi, % 25,1’inin Yardimc1 Dogent, % 8,6’sinin Dogent, % 11,5 unun Profesor, %

17,3 iiniin Ogretim Gérevlisi oldugu gériilmektedir.

Tablo 4.3. Orneklemin Yasa Gore Dagilim

Yas Say1 (N=243) %
24 den az 11 4.5
25 - 40 arasi1 154 63,4
41 - 60 aras1 65 26,7
61' den fazla 13 5,3
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Orneklemin yas gruplarma gére dagilimi incelendiginde ankete katilanlarin %
4,5’inin 24 yasindan kiiciik, % 63,4’liniin 25 — 40 yas arasi, % 26,7 sinin 41 — 60 yas

arasi, % 5,3’linlin 61°den fazla oldugu goriilmiistiir.

Tablo 4.4. Orneklemin Cinsiyete Gore Dagihm

Cinsiyet Say1 (N=243) %
Kadin 130 53,5
Erkek 113 46,5

Orneklemin cinsiyete gdre dagilimi incelendiginde ankete katilanlarm %

53,5’inin kadin, % 46,5 inin erkek oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.5. Orneklemin Medeni Duruma Gére Dagilimi

Medeni Durum Say1 (N=243) %
Evli 142 58,4
Bekar 101 41,6

Orneklemin medeni duruma gére dagilimi incelendiginde ankete katilanlarm %

58,4’linlin evli, % 41,6 sinin bekar oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.6. Orneklemin Universitedeki Cahsma Siiresine Gore Dagilim

Universitedeki Cahisma Siiresi Say1 (N=243) %

0 -5 Y1l Aras1 138 56,8
6 - 10 Y1l Arasi 37 15,2
11 -15 Y1l Arasi 30 12,3
16 Y1l ve Uzeri 38 15,6

Orneklemin su anda calistiklar: iiniversitedeki calisma siirelerine bakildiginda,
ankete katilanlarin % 56,8’1 0 — 5 y1l arasi, % 15,2’s1 6 — 10 yil aras1, % 12,3’4 11 — 15

yil arasi, % 15,6’s1 16 y1l ve iizeri seklinde bir dagilim goriilmiistiir.
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Tablo 4.7. Orneklemin Kadrolarinin Bulunduklar Fakiiltelere Gore Dagilim

Kadronun Bulundugu Fakiilte Say1 (N=243) %
Iktisadi Idari Bilimler 125 51,4
Edebiyat 35 14,4
Iletisim 23 9,5
Egitim 60 24,7

Orneklemin kadrolarinin bulunduklari fakiiltelere gére dagilimina bakildiginda,

ankete katilanlarm % 51,4 {iniin iktisadi Idari Bilimler Fakiiltesi, % 14,4 {iniin Edebiyat

Fakiiltesi, % 9,5’unun Iletisim Fakiiltesi, % 24,7 sinin Egitim Fakiiltesinde ¢alistiklar:

goriilmektedir.

4.6.2. Kamu ve Vakif Universitelerinde Catismalarin Nedenlerine iliskin

Tablo 4.8. Universitelerde ise baghhk ile Catisma Arasindaki fliski

Tespitler

Soru 1 Isimi severek yapiyorum ve baska bir alanda cahsmay1
Toplam
diisiinmiiyorum.
H.Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | T.Katiliyorum
Frekans 4 4 9 48 61 126
kamu
+ Yiizde 3,2% 3,2% 7,1%| 38,1% 48,4% | 100,0%
Frekans 1 4 2 43 67 117
vakif
Yiizde 0,9% 3,4% 1,7%| 36,8% 57,3% | 100,0%
T. Frekans 5 8 11 91 128 243
Toplam
T. Yiizde 2,1% 3,3% 45%| 37,4% 52,7% | 100,0%

Tablo incelendiginde ankete katilanlarin, % 52,7’si “Tamamen Katiliyorum”, %

37,4°1 “Katiliyorum” segenegini isaretlemiglerdir. Toplamda % 90 oraniyla 6rneklemin

cok biiyiik bir cogunlugunun isini severek yaptigi goriilmektedir. Bu oran hem vakif

hem de kamu iiniversitelerinde oldukca yiiksek olmakla birlikte, vakif iiniversitelerinde

daha yiiksektir. Bu nedenle vakif iiniversitelerinde calisanlarin islerini daha ¢ok severek
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yaptigim sdyleyebiliriz. Universitede ¢alisan akademik personelin islerini severek

yaptiklari i¢in “i¢ ¢atiyma” yasama ihtimalleri diisiik olacaktir.

Tablo 4.9. Universitelerde Bireyler aras1 Catisma Yasanmasi

Soru 2 Universitemde kendimi bir takimin oyuncusu olarak
Toplam
goriiyorum.
H.Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | T.Katiltyorum

Frekans 12 30 31 36 17 126

SEKTOR | kamu | vide 9,5% 23,8% | 24,6% 28,6% 13,5% | 100,0%

Frekans 7 11 21 51 27 117

vakif | viizde 6,0% 9,4% | 17,9% 43,6% 23,1% | 100,0%

T. Frekans 19 41 52 87 44 243
Toplam

T. Yiizde 7,8% 16,9% | 21,4% 35,8% 18,1% | 100,0%

Tablo incelendiginde, kamu ve vakif iiniversitelerinde ¢alisan akademisyenlerin

% 18,1°1 “Tamamen Katiliyorum”, % 35,81 “Katiliyorum” secenegini isaretlemislerdir.

Toplamda % 53,9 oraniyla kisilerin biiylik ¢ogunlugunun igyerinde kendilerini bir

takimin oyuncusu olarak gordiikleri ortaya ¢ikmaktadir. “Katiliyorum” segeneklerinin

yogunlugu toplamda % 66,7 ile vakif iiniversitelerinde daha yiiksektir. Genel olarak

tiniversitelerde tezin literatiir kisminda (1.bdliimiinde)

catismalar” yogun olarak yasanmiyor denilebilir.

belirtilen “bireyler arasi

Tablo 4.10. Universitelerde Statii F arklihgi Nedeniyle Catisma Yasanmasi

Soru 3 Universitemizde statii farkhhigi catismaya neden

Toplam
olmaktadr.
H.Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | T.Katiliyorum
Frekans 5 26 24 48 23 126
kamu | viizde 4,0% 20,6% | 19,0%| 38,1% 18,3% | 100,0%
SEKTOR Frekans 14 43 26 27 7 117
vakif | viizde 12,0% 36,8% | 22,2%| 23,1% 6,0% | 100,0%
T. Frekans 19 69 50 75 30 243
Toplam
T. Yiizde 7,8% 28,4% | 20,6%| 30,9% 12,3% | 100,0%
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Tablo incelendiginde kamu {iniversitelerinde ankete katilanlarin % 18,3’
“Tamamen Katiliyorum”, % 38,1’1 “Katiliyorum” seceneklerini isaretledikleri
gorlilmiistiir. Bu seceneklerin  yogunlugunun yiiksek olmasi nedeniyle kamu
tiniversitelerinde tezin kuramsal kisminda ¢atigma kaynaklar1 arasinda gosterilen “statii
farkhilhi@r’nin bir catisma nedeni oldugu sdylenebilir. Vakif {iniversitelerinde ise ankete
katilanlarin % 36,8’1 “Katilmiyorum” ve % 12’si “Hi¢ Katilmiyorum” se¢enegini
isaretlemislerdir. Bu nedenle “Katilmiyorum” secenekleri yogun oldugu i¢in vakif
tiniversitelerinde “statii farkhihg1” onemli bir catisma kaynagi olarak goriilmedigi

sonucuna ulagilabilir.

Tablo 4.11. Universitelerde Ara¢c ve Gereclerin Ortak Kullamm Nedeniyle

Catisma Yasanmasi

Soru 4 Universitemizde arac ve gereclerin ortak kullanimi
Toplam
nedeniyle catisma yasanmaktadir.
H.Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | T.Katiltyorum
Frekans 9 47 29 31 10 126
SEKTOR | kamu
Yiizde 7,1% 37,3% | 23,0% 24,6% 7,9% | 100,0%
Frekans 33 47 13 19 5 117
vakiaf
Yiizde 28,2% 40,2% | 11,1% 16,2% 4,3% | 100,0%
T. Frekans 42 94 42 50 15 243
Toplam
T. Yiizde 17,3% 38,7% | 17,3% 20,6% 6,2% | 100,0%

Tablo incelendiginde hem vakif hem de kamu iiniversitelerinde % 17,3
“Hi¢ Katilmiyorum”, % 38,7 “Katilmiyorum” secenegi isaretlenmistir. “Katilmiyorum”
ve “Hi¢ Katilmiyorum” segeneklerinin yogunlugunun hem vakif hem de kamu
tiniversitelerinde yiiksek olmasi tiniversitelerde “ara¢ ve gereglerin ortak kullanim”
nedeniyle bir catigma yasanmadigimi gostermektedir. Ayrica vakif {iniversiteleri
incelendiginde “Katilmiyorum” ve “Hi¢ Katiliyorum™ secenekleri toplam % 68,4
orantyla en c¢ok isaretlenen secenekler oldugu goriilmistir. Bu nedenle vakif
tiniversitelerinde arag ve gereclerin ortak kullanimi nedeniyle bir ¢catismanin ¢ok daha

az gorilebilen bir durum oldugu sdylenebilir.
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Tablo 4.12. Universitelerde Astlarla Ustlerin Farkh Diisiinmeleri Nedeniyle

Catisma Yasanmasi

Soru 5 Universitemizde astlarla iistlerin farkh diisiinmesi Tool
R oplam
nedeniyle catisma yasanmaktadir.
H.Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | T.Katiliyorum
K Frekans 5 18 22 64 17 126
) amu
SEKTOR Vinde 40%| 14,3%| 17,5%| 50,8%|  13,5%100,0%
Frekans 15 40 18 37 7 117
vakiaf
Yiizde 12,8% 34,2% | 15,4% 31,6% 6,0% | 100,0%
Toplam
T. Yiizde 8,2% 23,9% | 16,5% 41,6% 9,9% | 100,0%

Tablo incelendiginde, kamu {iniversitelerinde ankete katilanlarin % 13,5’
“Tamamen Katiliyorum”, % 50,8’i “Katiliyorum” seceneklerini isaretledikleri
goriilmiistiir. Bu seceneklerin yogunlugunun ¢ok yiiksek olmasi nedeniyle kamu
tiniversitelerinde, tezin kuramsal kisminda catigma kaynaklar1 arasinda gosterilen
yoneticilik tarzlar1 arasindaki farkliliklar basligi altindaki “astlar ile iistlerin farkh
diisiinmesi” nin, bir ¢atisma nedeni oldugu soyleyebilir. Vakif iiniversitelerinde ise
ankete katilanlarin = % 34,2°s1 “Katilmiyorum” ve % 12,8’1 “Hi¢ Katilmiyorum”
secenegini isaretlemislerdir. Bu nedenle “Katilmiyorum” secenekleri yogun oldugu icin
vakif iiniversitelerinde “astlarla iistlerin farkh diisiinmesi’nin 6nemli bir ¢atisma

kaynagi olarak goriilmedigi sonucuna ulasilabilir.

Tablo 4.13. Universitelerde Calisanlarin Algilama Farkhihklar1 Nedeniyle Catisma

Yasanmasi
Soru 6 Universitemizde ¢calisanlarin algillama farkhhklarindan Tonl
oplam
kaynaklanan ¢catismalar vardir.
H.Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | T.Katiltyorum
Frekans 3 11 20 65 27 126
. kamu
SEKTOR Yiizde 2,4% 8,7% | 15,9% 51,6% 21,4%|100,0%
Frekans 6 29 16 55 11 117
vakaf
Yiizde 5,1% 24,8% | 13,7% 47,0% 9,4% | 100,0%
T. Frekans 9 40 36 120 38 243
Toplam
T. Yiizde 3, 7% 16,5% | 14,8% 49,4% 15,6% | 100,0%

67



Tablo incelendiginde ankete katilanlarin % 15,6’sinin “Tamamen Katiliyorum”,
% 49.4’linlin “Katiliyorum” segenegini isaretledikleri goriilmiistiir. “Katiliyorum” ve
“Tamamen Katiliyorum” segenekleri birlikte hem kamu hem de vakif {iniversitelerinde
% 65 oraninda bir agirhik gostermektedir. Dolayisiyla tiniversitelerde ¢alisanlarin
farkhhklar”

tiniversitelerinde “Katiliyorum” ve “Tamamen Katiliyorum” se¢eneklerinin yogunlugu

“algilama nedeniyle c¢atisma yasadigini  sdyleyebiliriz. Kamu
% 73’tlir. Bu nedenle tezin kuramsal kisminda ¢atigma kaynaklar1 arasinda gosterilen
“algilama farhhiklarr” kaynakli ¢atismalarin kamu {iniversitelerinde ¢cok daha yogun

bir sekilde yasandigi ortaya ¢ikmaktadir.

Tablo 4.14. Universitelerde Yetki ve Sorumluluklarin Acik¢a Belirlenmemis

Olmasi Nedeniyle Catisma Yasanmasi

Soru 7 Universitemizde yetki ve sorumluluklarin agikca
Toplam
belirlenmemis olmasindan kaynaklanan ¢catismalar vardir.
H.Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | T.Katiliyorum

Frekans 8 19 18 55 26 126

. kamu
SEKTOR Yiizde 6,3% 15,1% | 14,3%| 43,7% 20,6% | 100,0%
Frekans 6 31 26 33 21 117

vakif
Yiizde 5,1% 26,5% | 222%| 28,2% 17,9% | 100,0%
T. Frekans 14 50 44 88 47 243

Toplam

T. Yiizde 5,8% 20,6% | 18,1%| 36,2% 19,3% | 100,0%

Tablo incelendiginde ankete katilanlarin % 5,8’1 “Hi¢ Katilmiyorum”, % 20,6’s1

“Katilmiyorum”, % 18,1’1 “Kararsizim”, % 36,2’si “Katiliyorum” ve % 19,3’
“Tamamen Katiliyorum” secenegini isaretledikleri goriilmiistir. “Katiliyorum” ve
“Tamamen Katiliyorum” segeneklerinin yogunlugu hem vakif hem de kamu
%

“Katiliyorum” segeneklerinin yogunlugu % 64,3 ve vakif {liniversitelerinde % 46,1 dir.

tiniversitelerinde 55,5 oramiyla olduk¢a yiiksektir. Kamu {iniversitelerinde
Dolayisiyla kamu iiniversitelerinde “yetki ve sorumluluklarin acik¢a belirlenmemis
olmas1” nedeniyle daha c¢ok catisma yasandigin1 sdyleyebiliriz. Bu nedenle tezin
kuramsal kisminda yonetim alani ile ilgili belirsizlikten kaynaklanan catigsmalar basligi

altinda agiklanan “yetki ve sorumluluklarin acik¢a belirlememis olmasi1”

tiniversitelerde bir ¢catisma nedeni olmaktadir.
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Tablo 4.15. Universitelerde Iletisim Eksikligi Nedeniyle Catisma Yasanmasi

Soru 8 Universitemizde iletisim eksikligi nedeniyle bir ¢catisma Toul
oplam
vardir.
H.Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | T.Katiltyorum
SEKTOR Kamu Frekans 5 25 22 48 26 126
Yiizde 4,0% 19,8% | 17,5% 38,1% 20,6% | 100,0%
Frekans 7 41 14 37 18 117
vakif
Yiizde 6,0% 35,0%| 12,0% 31,6% 15,4% | 100,0%
T. Frekans 12 66 36 85 44 243
Toplam
T. Yiizde 4,9% 27,2%| 14,8% 35,0% 18,1% | 100,0%

Tablo incelendiginde ankete katilanlarin % 35’inin “Katiliyorum” ve %

18,1’inin

“Tamamen

Katiliyorum”,

secenegini

isaretledikleri

gorlilmektedir.

“Katiliyorum” seceneklerinin yogunlugu toplam % 53,1 orantyla hem vakif hem de
kamu tiniversitelerinde en yiiksek oranda isaretlenen secenekler olmuslardir. Bu neden
tezin kuramsal kisminda ¢atisma kaynaklar1 arasinda gosterilen “iletisim eksikligi”
nedeniyle yasanan ¢atismalarin tiniversitelerde goriildiiglinti sdyleyebiliriz. Ayrica vakif
% 41

tiniversitelerinden daha yiiksektir. Bunun nedeninin vakif {iniversitelerinde daha seffaf

tiniversitelerinde ile “Katilmiyorum” segeneklerinin yogunlugu kamu

bir yap1 oldugu diistiniilmektedir.

Tablo 4.16.

Universitelerde Islerin Ardisik ve Birbirine Bagh Olmasi1 Nedeniyle

Catisma Yasanmasi

Soru 9 Universitemizde islerin ardisik ve birbirine bagh olmasi
8 Topl
. oplam
nedeniyle catismalar yasanmaktadir.
H.Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | T.Katiliyorum
K Frekans 12 45 37 30 2 126
) amu
SEKTOR Vizde 95%|  357%| 294%| 23.8% 1,6% | 100,0%
Frekans 12 47 24 29 5 117
vakif
Yiizde 10,3% 40,2% | 20,5% 24,8% 4,3% | 100,0%
T. Frekans 24 92 61 59 7 243
Toplam
T. Yiizde 9,9% 37,9% | 25,1% 24,3% 2,9% | 100,0%
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Tablo incelendiginde ankete katilanlarin % 9,9’u “Hi¢ Katilmiyorum”, % 37,9°u
“Katilmiyorum”, % 25,1°1 Kararsizim, % 24,3’ “Katiliyorum”, % 2,9’u “Tamamen
Katiliyorum” secenegini isaretledikleri goriilmiistiir. Hem vakif hem de kamu
tiniversitelerinde “Hi¢ Katilmiyorum” ve “Katilmiyorum” segenegini isaretleyenlerin
oran1 % 47,8 ile daha yiiksektir. Bu nedenle tezin kuramsal kisminda (2. bdliimiinde)
aciklanan tiniversitelerde “isler arasi fonksiyonel karsihikh baghhk” tan kaynaklanan

catismalarin liniversitelerde yogun olarak yasanmadigi ortaya ¢ikmaktadir.

Tablo 4.17. Universitelerde Yoneticilik Tarzlar1i Arasindaki Farkhliklar

Nedeniyle Catisma Yasanmasi

Soru 10 Universitemizde baz iistlerin yonetim tarzlari ile astlarin
iislerden bekledikleri yonetim tarzi arasindaki farkhiliklardan Toplam
kaynaklanan ¢catismalar vardir.
H.Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | T.Katiliyorum
K Frekans 4 15 16 69 22 126
) amu
SEKTOR Yo 32%| 11,9%| 12,7%| 54.8%]|  17,5%100,0%
Frekans 10 25 12 52 18 117
vakaf
Yiizde 8,5% 21,4%| 10,3% 44,4% 15,4% | 100,0%
T. Frekans 14 40 28 121 40 243
Toplam
T. Yiizde 5,8% 16,5% | 11,5% 49,8% 16,5% | 100,0%

Tablo incelendiginde ankete katilanlarin % 49,8’1 “Katiliyorum”, % 16,51

“Tamamen Katiltyorum” segenegini igaretledikleri goriilmektedir. En yliksek oranlarin
% 66,3 ile “Katiliyorum” segeneklerinde olmasi nedeniyle hem vakif hem de kamu
tiniversitelerinde tezin kuramsal kisminda agiklanan “yoéneticilik tarzlari1 arasindaki

farkhhklar’dan kaynaklanan ¢atigmalarin yasandigini sdylenebilir.
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Tablo 4.18. Universitelerde Cikar Farklihklar Nedeniyle Catisma Yasanmasi

Soru 11 Universitemizde ¢ikar farklihklarindan kaynaklanan
catismalar vardir. Toplam
H.Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | T.Katiliyorum

Frekans 6 15 17 56 32 126

. kamu
SEKTOR Yiizde 4,8% 11,9%| 13,5%| 44,4% 25,4% | 100,0%
Frekans 9 32 26 34 16 117

vakif
Yiizde 7,7% 274% | 22,2% 29,1% 13,7% | 100,0%
T. Frekans 15 47 43 90 48 243

Toplam

T. Yiizde 6,2% 19,3% | 17,7%| 37,0% 19,8% | 100,0%

Tablo incelendiginde kamu {iniversitelerinde ankete katilanlarin % 25,40
% 44,470

goriilmiistiir. Vakif iiniversitelerinde ise ankete katilanlarin % 13,7’si “Tamamen

“Tamamen Katiliyorum”, “Katiltyorum”  segeneklerini  isaretledikleri
Katiliyorum”, % 29,1’1 “Katiliyorum” segenegini isaretlemislerdir. “Katiliyorum”
seceneklerinin yogunlugu toplamda % 56,8 ile yiiksek olmakla birlikte kamu
tiniversitelerinde daha yiiksektir. Bu nedenle tezin kuramsal kisminda c¢atisma

kaynaklar1 arasinda gosterilen “cikar farkhihiklarr” nedeniyle iiniversitelerde catigmalar

yasandig1 ve bu catismalarin kamu {iniversitelerinde daha fazla goriildiigii sdylenebilir.

Tablo 4.19.

Kosullar Nedeniyle Catisma Yasanmasi

Universitelerde Teknolojik Degisimler, Atama Degisimleri gibi Yeni

Soru 12 Universitemizde teknolojik degisimler, atama
degisimleri gibi yeni kosullar calisanlarin ¢atisjma yasamasina | Toplam
neden olmaktadir.
H.Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | T.Katiliyorum
Frekans 7 28 29 46 16 126
SEKTOR | kamu
Yiizde 5,6% 22,2% | 23,0% 36,5% 12,7% | 100,0%
Frekans 13 47 21 31 5 117
vakif
Yiizde 11,1% 40,2% | 17,9% 26,5% 4,3% | 100,0%
T. 20 75 50 77 21 243
Toplam Frekans
T. 8,2% 30,9% | 20,6% 31, 7% 8,6% | 100,0%
Yiizde
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Tablo incelendiginde kamu iiniversitelerinde ankete katilanlarin % 12,7’si
“Tamamen Katiliyorum”, % 36,5’1 “Katiliyorum” seceneklerini isaretledikleri
gorlilmiistiir. Kamu {iniversitelerinde  “Katiliyorum” seceneklerin yogunlugunun
yiiksek olmasi nedeniyle tezin kuramsal kisminda catisma kaynaklar1 arasinda
gosterilen “degisen bir takim kosullarin” bir ¢atisma nedeni oldugunu soyleyebiliriz.
Vakif iiniversitelerinde ise ankete katilanlarin % 40,2’si “Katilmiyorum” ve % 11,11
“Hi¢  Katilmiyorum”  segenegini  isaretlemislerdir. ~ Vakif  {iniversitelerinde
“Katilmryorum” secenekleri yogun oldugundan “degisen bir takim kosullar’in 6nemli

bir ¢atisma kaynagi olarak goriilmedigi sonucuna ulasilabilir.

Tablo 4.20. Universitelerde Ust Yonetimin Diger Calisanlarin Beklentilerini
Dikkate Almadan Verdikleri Kararlar Nedeniyle Catisma

Yasanmasi

Soru 13 Universitemizdeki ¢catismalar iist yénetimin ¢ahsanlarin

beklentilerini dikkate almadan verdikleri kararlar yiiziinden Toplam

yasanmaktadir.
H.Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | T.Katiltyorum

Frekans 5 28 23 43 27 126

. kamu
SEKTOR Yiizde 4,0% 222% | 18,3%| 34,1% 21,4% | 100,0%
Frekans 8 28 24 40 17 117

vakaf
Yiizde 6,8% 23,9% | 20,5% 34,2% 14,5% | 100,0%
T. 13 56 47 83 44 243

Toplam Frekans

T. Yiizde 5,3% 23,0%| 19,3%| 34,2% 18,1% | 100,0%

Tablo incelendiginde ankete katilanlarin % 5,3’liniin “Hi¢ Katilmiyorum”, %
23’{inlin “Katilmiyorum”, % 19,3’linlin “Kararsizim”, % 34,2’sinin “Katiliyorum” ve %
18,1’inin “Tamamen Katiliyorum” secenegini isaretledikleri goriilmiistiir. Hem vakif
hem de kamu {iniversitelerinde “Katiliyorum” se¢eneklerinin yogunlugu toplam % 52,3
orant ile en yiksektir. Bu nedenle iiniversitelerde catigsmalarin, ‘“list yonetimin
calisanlarin beklentilerini dikkate almadan verdikleri Kkararlar” yiiziinden
yasandig1 soOylenebilir. Bu Onermenin kamu ve vakif {iniversitelerinde onemli bir

farklilik gostermedigi goriilmiistiir.
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Tablo 4.21. Universitelerde Cahsanlarin Rahat Hareket Etmesinin Engellenmesi ve

Siirekli Kontrol Altinda Tutulmalar1 Nedeniyle Catismalar Yasanmasi

Soru 14 Universitemizde calisanlarin rahat hareket etmesinin
engellenmesi ve siirekli kontrol altinda tutulmalar: calisanlar: Toplam
olumsuz yonde etkilemektedir.
H.Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | T.Katiliyorum
. K Frekans 15 30 28 31 22 126
EKTOR amu
S 0 Yiizde 11,9% 23,8% | 22,2% 24,6% 17,5% | 100,0%
Frekans 21 44 14 23 15 117
vakif
Yiizde 17,9% 37,6% | 12,0% 19,7% 12,8% | 100,0%
Toplam
T. Yiizde 14,8% 30,5% | 17,3% 22,2% 15,2% | 100,0%

Tablo incelendiginde kamu {iniversitelerinde ankete katilanlarin % 17,5’inin

“Tamamen Katiliyorum”, % 24,6’sinin “Katiliyorum” seceneklerini isaretledikleri

goriilmiistiir. Kamu tniversitelerinde “Katiliyorum” segeneklerin yogunlugunun %

42,1 ile ytliksek olmasi nedeniyle tezin kuramsal kisminda ¢atigma kaynaklar1 arasinda
oldugu soylenebilir. Vakif

gosterilen “denetim bicimi”nin c¢atigmaya etkisi

tiniversitelerinde ise ankete katilanlarin % 37,6’s1 “Katilmiyorum” ve % 17,9’u “Hig
Katilmiyorum” segenegini isaretlemislerdir. Vakif iiniversitelerinde “Katilmiyorum”

secenekleri yogun oldugundan “denetim bicimi” nedeniyle ¢atigmalarin yasanmadigi

goriilmektedir.

Tablo 4.22. Universitelerde Kisilerarasi Giic Miicadelelerinin Catismaya Etkisi

Soru 15 Universitemizde bazi ¢calisanlarin diger ¢alisanlar
iizerinde egemenlik kurmaya calismasi catismalara neden Toplam
olmaktadir.
H.Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | T.Katiliyorum
X Frekans 4 23 21 45 33 126
) amu
SEKTOR Vizde 32%| 18,3% | 16,7%| 357%|  26,2%100,0%
Frekans 16 33 20 34 14 117
vakif
Yiizde 13,7% 28,2% | 17,1% 29,1% 12,0% | 100,0%
T. Frekans 20 56 41 79 47 243
Toplam
T. Yiizde 8,2% 23,0% | 16,9% 32,5% 19,3% | 100,0%
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Tablo incelendiginde kamu iiniversitelerinde ankete katilanlarin % 26,2’si

“Tamamen Katiliyorum”, % 35,7’si “Katiliyorum” seceneklerini isaretledikleri

goriilmiistiir. Kamu tniversitelerinde “Katiliyorum” segeneklerin yogunlugunun %
61,9 orani ile yiiksek olmasi nedeniyle tezin kuramsal kisminda ¢atisma kaynaklari
arasinda gosterilen “orgiit ici giic miicadelelerinin” catismaya etkisi oldugunu
sOyleyebiliriz. Vakif liniversitelerinde ise “Katilmiyorum”(% 41,9) ve “Katiliyorum”
(% 41,1) segeneklerinin yogunlugu birbirine ¢ok yakindir. Bu nedenle vakif

tiniversitelerinde de bu catigmalarin yasanabilecegi sOylenebilir.

Tablo 4.23. Universitelerde Amac Farkhliklar1 Nedeniyle Catisma Yasanmasi

Soru 16 Universitemizde bazi durumlarda her ¢calisandan aym
sekilde diisiinmesinin yada ayni sekilde davranmasinin istenmesi
catismalara neden olmaktadir. Toplam
H.Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | T.Katiliyorum
Frekans 8 25 20 55 18 126
. kamu
SEKTOR Yiizde 6,3% 19,8% | 159% | 43,7% 14,3% | 100,0%
Frekans 13 40 22 34 8 117
vakif
Yiizde 11,1% 34,2% | 18,8% 29,1% 6,8% | 100,0%
Toplam
T. Yiizde 8,6% 26,7% | 17,3%| 36,6% 10,7% | 100,0%

Tablo incelendiginde kamu {iniversitelerinde ankete katilanlarin % 14,31

“Tamamen Katiliyorum”,

%

43,7’s1

“Katiliyorum”

seceneklerini

isaretledikleri

goriilmiistiir. Kamu tniversitelerinde “Katiliyorum” seceneklerin yogunlugunun % 58
ile yiiksek olmasi nedeniyle tezin kuramsal kisminda g¢atigma kaynaklar1 arasinda
gosterilen “amac ve algilama farkhilhiklarinin” catismaya etkisi oldugu sdylenebilir.
Vakif iiniversitelerinde ise “Katilmiyorum” ve “Hi¢ Katilmiyorum” segeneklerinin
yogunlugu yiiksek oldugundan “ama¢ ve algilama farkhihklardan” kaynaklanan
catigmalarin daha az yasandigi goriilmektedir. Buradan vakif {iniversitelerinde
nedeniyle

calisanlarin  belli iist amagclar ¢ercevesinde biitiinlesmeleri amag

farkliliklarindan kaynaklanan c¢atigmalarin daha nadir goriilebilecegi sonucuna

varilabilir.
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Tablo 4.24. Universitelerde Orgiitiin Biiyiikliigii Nedeniyle Catisma Yasanmasi

Soru 17 Universitemizin biiyiikliigiinden kaynaklanan denetim
giicliigii, iletisim eksikligi gibi durumlar ¢catismalara neden Toplam
olmaktadir.
H.Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | T.Katiliyorum
. K Frekans 9 45 24 40 8 126
SEKTOR amu
Yiizde 7,1% 357% | 19,0% 31,7% 6,3% | 100,0%
Frekans 24 63 15 12 3 117
vakiaf
Yiizde 20,5% 53,8% | 12,8% 10,3% 2,6% | 100,0%
Toplam
T. Yiizde 13,6% 44,4% | 16,0% 21,4% 4,5% | 100,0%

Tablo incelendiginde ankete katilanlarmm % 13,6’s1 “Hi¢ Katilmiyorum”, %

444’1 “Katilmiyorum”, % 16,0°1 “Kararsizim”, % 21,41 “Katiliyorum” ve % 4,51

“Tamamen Katiliyorum” segenegini isaretledikleri goriilmistiir. Oranlara bakildiginda

hem vakif hem de kamu {niversitelerinde “Katilmiyorum” ve “Hi¢ Katilmiyorum”

seceneklerinin yogunlugu yiiksektir. Ayrica vakif iiniversitelerinde “Katilmiyorum”

seceneklerinin yogunlugu ¢ok yliksektir. Bu nedenle tezin kuramsal kismi ¢atisma

kaynaklarin arasinda belirtilen “6rgiitiin biiyiikliigiinden” kaynaklanan ¢atismalarin

tiniversitelerde yogun olarak goriilmedigi sonucuna ulagilabilir.

Tablo 4.25.

Universitelerde Yonetimin Kadro Atamalarindaki Sorunlar Nedeniyle

Catisma Yasanmasi

Soru 18 Yonetimin kadro atamalarindaki sorunlar catismaya
Toplam
neden olmaktadar.
H.Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | T.Katiliyorum

Frekans 5 26 25 51 19 126

. kamu
SEKTOR Yiizde 4,0% 20,6% | 19,8% 40,5% 15,1% | 100,0%
Frekans 14 44 26 24 9 117

vakaf
Yiizde 12,0% 37,6% | 22,2% 20,5% 7,7% | 100,0%
T. Frekans 19 70 51 75 28 243

Toplam

T. Yiizde 7,8% 28,8% | 21,0% 30,9% 11,5% | 100,0%
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Tablo incelendiginde kamu iiniversitelerinde ankete katilanlarin % 15,11

“Tamamen Katiliyorum”, % 40,5’1 “Katiltyorum” seceneklerini isaretledikleri

goriilmiistiir. Kamu tniversitelerinde “Katiliyorum” segeneklerin yogunlugunun %
55,6

sorunlardan”

“kadro atamalaridaki

Vakif

ile yliksek olmasi nedeniyle iiniversitelerdeki

kaynaklanan c¢atismaya etkisi oldugunu soyleyebiliriz.
tiniversitelerinde ise “Katilmiyorum” ve “Hi¢ Katilmiyorum” se¢eneklerinin yogunlugu
yiiksek oldugundan “kadro atamalarindaki sorunlardan” kaynaklanan catismalarin
daha az yasandigi goriilmektedir. Ayrica toplamda % 41 oramyla “Katiliyorum”
seceneklerinin  yogun olmasit nedeniyle {iniversitelerde “kadro atamalarindaki

sorunlardan” kaynaklanan ¢atismalar yasandigini sdyleyebiliriz.

4.6.3. Kamu ve Vakif Universitelerinde Catismalarin Céziimiine iliskin
Tespitler
Tablo 4.26. Universitelerde Yasanan Catismalara Her Iki Tarafin da Istekleri Goz
Oniine Alinarak Céziim Bulunmasi
Soru 1 Universitemizde yasanan catismalara her iki tarafin da
Toplam
istekleri goz oniine alinarak ¢6ziim bulunmaktadir.
H.Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | T.Katiltyorum
Frekans 7 32 42 30 15 126
kamu
.. Yiizde 5,6% 25,4% | 33,3% 23,8% 11,9% | 100,0%
SEKTOR
Frekans 8 35 37 25 12 117
vakaf
Yiizde 6,8% 29,9% | 31,6% 21,4% 10,3% | 100,0%
T. Frekans 15 67 79 55 27 243
Toplam
T. Yiizde 6,2% 27,6% | 32,5% 22,6% 11,1% | 100,0%

Tablo incelendiginde kamu {iniversitelerinde ankete katilanlarin % 11,9°u

“Tamamen Katiltyorum”,

% 23,81

“Katiltyorum”

seceneklerini

isaretledikleri

goriilmiistiir. Kamu tiniversitelerinde “Katiliyorum” segeneklerin yogunlugunun % 35,7
ile en cok isaretlenen segenekler olmasi nedeniyle iiniversitelerde bir ¢atisma ¢oziim
yontemi olarak tezin kuramsal kisminda Rahim ve Bonoma’nin iki boyutlu catisma

yonetim modeli i¢inde yer alan “uzlagsma” stratejisinin kullanildigini soyleyebiliriz.
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Vakif iiniversitelerinde ise “Katilmiyorum” ve “Hi¢ Katilmiyorum” segeneklerinin

yogunlugu yiiksek oldugundan “kisilerin ¢ikarlarindan taviz vererek uzlagsma”

stratejisini ¢cok fazla kullanmadiklar1 goriilmektedir.

Tablo 4.27. Universitelerde Catismalara Taraflarin Geri Adim Atmalan ile

Coziim Bulunmasi

Soru 2 Universitemizde yasanan catismalar taraflarin geri adim

Toplam
atmasi ile ¢oziimlenmektedir.
H.Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | T.Katiliyorum
Frekans 7 26 49 35 9 126
kamu | viizde 5,6% 20,6% | 38,9%| 27,8% 7,1% | 100,0%
SEKTOR Frekans 2 35 35 36 9 117
vakif | viizde 1,7% 29,9% | 29,9%| 30,8% 7,7%|100,0%
T. Frekans 9 61 84 71 18 243
Toplam
T. Yiizde 3,7% 251% | 34,6%| 29,2% 7,4% | 100,0%

Tablo incelendiginde ankete katilanlarin % 3,7’si “Hi¢ Katilmiyorum”, % 25,1°1

“Katilmiyorum”, % 34,6’s1 “Kararsizim”, % 29,2’si “Katiliyorum” ve % 7,4’

“Tamamen Katiliyorum” segenegini isaretledikleri goriilmiistir. Hem vakif hem de

kamu {niversitelerinde “Katiliyorum” ve “Tamamen Katiliyorum” seceneklerinin

yogunlugu nedeniyle tezin kuramsal kisminda Rahim ve Bonoma’nin iki boyutlu

catisma yonetim modeli i¢inde yer alan “uyma” stratejisinin iiniversitelerde kullanildigi

sOylenebilir.
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Tablo 4.28. Universitelerde Catismalarin Coziimiinde Catismaya Neden Olan

Kosullarin Ortadan Kaldirilmasi

Soru 3 Universitemizde ¢atismalar catismaya neden olan
kosullarin ve sebeplerin ortadan kaldirilmasi ile Toplam
¢oziimlenmektedir.
H.Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | T.Katiliyorum
kamu Frekans 4 29 51 31 11 126
SEKTOR Yiizde 3,2% 23,0% | 40,5% 24,6% 8,7% | 100,0%
Frekans 5 39 25 38 10 117
vakif
Yiizde 4,3% 33,3%| 21,4% | 32,5% 8,5% | 100,0%
T. Frekans 9 68 76 69 21 243
Toplam
T. Yiizde 3,7% 28,0%| 31,3% 28,4% 8,6% | 100,0%

Tablo incelendiginde ankete katilanlarin % 3,7’sinin “Hi¢ Katilmiyorum”, %
28’inin “Katilmiyorum”, % 31,3 iiniin “Kararsizim”, % 28,4 iiniin “Katiliyorum” ve %
8,6’sinin “Tamamen Katiliyorum” segenegini isaretledikleri goriilmiistiir. Hem vakif
hem de kamu {iniversitelerinde “Katiliyorum” segeneklerinin toplam yogunlugu % 37
olarak en c¢ok isaretlenen segenekler olmuslardir. Ayrica vakif {iniversitelerinde
“Katiliyorum” segeneklerinin yogunlugu daha yiiksektir. Bu nedenle tezin kuramsal
kismi (3. boliimiinde) belirtilen ¢atismay1 ¢dzme tekniklerinden “catisma kaynaginin
ortadan  kaldirilmas1” tekniginin  {niversitelerde kullanildigm1  ve  vakif

tiniversitelerinde daha yogun kullanildig1 sonucu ortaya ¢ikmaktadir.

Tablo 4.29. Universitelerde Catismalarin Céziimiinde Problem Cozme Tekniginin

Uygulanmasi
Soru 4 Universitemizde catijmalar karsihkli tartisarak ¢oziime Toplam
baglanmaktadir.
H.Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | T.Katiliyorum
Frekans 8 35 32 37 14 126
. kamu
SEKTOR Yiizde 6,3% 27,8% | 25,4% 29,4% 11,1% | 100,0%
Frekans 3 36 32 34 12 117
vakif
Yiizde 2,6% 30,8% | 27,4% 29,1% 10,3% | 100,0%
T. Frekans 11 71 64 71 26 243
Toplam
T. Yiizde 4,5% 29,2% | 26,3% 29,2% 10,7% | 100,0%
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Tablo incelendiginde ankete katilanlarin % 4,5’1 “Hi¢ Katilmiyorum”, % 29,2’si
“Katilmiyorum”, % 26,3’ii “Kararsizim”, % 29,2’si “Katiliyorum” ve % 10,7’s1
“Tamamen Katiliyorum” secenegini isaretledikleri goriilmiistiir. Tezin kuramsal
kisminda (3. boliimiinde) agiklanan ¢atisma ¢ézme tekniklerinden “problem ¢6zmenin”
en sonu¢ verici catisma ¢ozme tekniklerden biri olarak hem vakif hem de kamu
tiniversitelerinde kullanildig1r goriilmektedir. Bunun nedeni sosyo-kiiltiirel diizeyi
yiiksek bir kesim olan iiniversite akademik calisanlarinin problem ¢dézme teknigiyle
ilintili  igbirligi kavramin1  6nemli bir unsur olarak benimsemeleri oldugu

distiniilmektedir.

Tablo 4.30. Universitelerde Catismalarin Coziimiinde Daha Onemli ve Kapsamh

Amaglar Belirleme Tekniginin Uygulanmasi

Soru 5 Universitemizde ¢atismalar, calisanlar icin daha 6nemli ve
Toplam
kapsamh amaclar belirlemek suretiyle coziimlenmektedir.
H.Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | T.Katiliyorum
Frekans 4 34 44 33 11 126
R kamu
SEKTOR Yiizde 3,2% 27,0%| 34,9% 26,2% 8,7% | 100,0%
Frekans 7 23 37 40 10 117
vakiaf
Yiizde 6,0% 19,7% | 31,6% 34,2% 8,5% | 100,0%
T. Frekans 11 57 81 73 21 243
Toplam
T. Yiizde 4,5% 235%| 33,3% 30,0% 8,6% | 100,0%

Tablo incelendiginde ankete katilanlarin % 4,5’inin “Hi¢ Katilmiyorum”, %
23,5’inin “Katilmiyorum”, % 33,3 {linlin “Kararsizim”, % 30’unun “Katiliyorum” ve %
8,6’simin “Tamamen Katiliyorum” segenegini isaretledikleri goriilmistiir. Hem Kamu
hem de vakif {iniversitelerinde ankete katilanlarin ¢ogunlugu “Katiliyorum”
seceneklerini toplam % 38,6 orani ile yogun olarak isaretlemislerdir. Bu nedenle tezin
kuramsal kisminda catisma ¢ozme teknikleri arasinda gosterilen “daha onemli ve
kapsamh amaclar belirlemek” suretiyle {iniversitelerde (vakif iiniversitelerinde %

42,7 ile daha yogun olarak) catigsmalarin ¢oziimlendigi ve sdylenebilir.
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Tablo 4.31. Universitelerde  Catismalarin ~ Giic  Kullanma Yontemiyle
Coziimlenmesi
Soru 6 Universitemizde catismalar, b6liim baskanlari, dekan,
rektor gibi Kisilerin otoritelerini kullanmalari ile Toplam
c¢oziimlenmektedir.
H.Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | T.Katiliyorum
Frekans 12 42 30 32 10 126
. kamu
SEKTOR Yiizde 9,5% 33,3%| 23,8% 25,4% 7,9% | 100,0%
Frekans 8 41 19 41 8 117
vakif
Yiizde 6,8% 35,0% | 16,2% 35,0% 6,8% | 100,0%
T. Frekans 20 83 49 73 18 243
Toplam
T. Yiizde 8,2% 34,2%| 20,2% 30,0% 7,4% | 100,0%

Tablo incelendiginde ankete katilanlarin % 8,2’si “Hi¢ Katilmiyorum”, %
34,2’s1 “Katilmiyorum”, % 20,2°si “Kararsizim”, % 30’u “Katiliyorum” ve % 7,41
“Tamamen Katiliyorum” secenegini isaretledikleri goriilmiistiir. “Katilmiyorum” ve
“Hi¢ Katilmiyorum” secenekleri hem vakif hem de kamu {iniversitelerinde biiyiik bir

yogunluktadir. Bu nedenle iiniversitelerde ¢atismalarin ¢oziimiinde “gii¢ kullanma”

tekniginin yogun olarak kullanilan bir yontem olmadig1 sdylenebilir.

Tablo 4.32. Universitelerde Catismalarin = Coziimiinde Cogunluk Oyuna
Basvurulmasi
Soru 7 Universitemizde yasanan catismalara cogunlugun istedigi
Toplam
sekilde ¢6ziim bulunmaktadir.
H.Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | T.Katiliyorum
Frekans 4 32 38 43 9 126
. kamu
SEKTOR Yiizde 3,2% 25,4% | 30,2% 34,1% 7,1% | 100,0%
Frekans 6 27 40 34 10 117
vakaf
Yiizde 5,1% 23,1% | 34,2% 29,1% 8,5% | 100,0%
Toplam
T. Yiizde 4,1% 24.3% | 32,1% 31,7% 7,8% | 100,0%

Tablo incelendiginde ankete katilanlarin % 4,1’inin “Hi¢ Katilmiyorum”, %

24,3’linlin “Katilmiyorum”, % 32,1’inin “Kararsizim”, % 31,7’sinin “Katiliyorum” ve

% 7,8’inin “Tamamen Katiliyorum” segenegini isaretledikleri goriilmiistiir. Oranlar hem
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kamu hem de vakif {iniversitelerinde birbirine yakin olmakla birlikte “Katiliyorum”
secenekleri % 39,5 orani ile yogunluktadir. Bu nedenle catismay1 ¢6zme tekniklerinden
tezin kuramsal kisminda (ligiincii boliim) belirtilen “cogunluk oyu” tekniginin
tiniversitelerde yaygin olarak kullanilan bir yontem oldugu goriilmektedir. “Cogunluk
Oyu” tekniginin {niversitelerde yogun olarak kullanilmasit demokratik bir yapinin
varliginin igareti olarak diisiiniilmektedir.

Tablo 4.33. Universitelerde Catismalarin Coziimiinde Kacinma ve Baglanmama

Yaklasimmin Uygulanmasi

Soru 8 Universitemizde yasanan ¢atismalara genellikle miidahale
edilmemekte ve ¢catismalar zamanla kendiliginden Toplam
c¢oziimlenmektedir.
H.Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | T.Katiliyorum

Frekans 5 36 47 27 11 126

. kamu
SEKTOR Yiizde 4,0% 28,6% | 37,3% 21,4% 8,7% | 100,0%
Frekans 3 32 36 38 8 117

vakiaf
Yiizde 2,6% 27,4% | 30,8% 32,5% 6,8% | 100,0%
T. Frekans 8 68 83 65 19 243

Toplam

T. Yiizde 3,3% 28,0% | 34,2% 26,7% 7,8% | 100,0%

Tablo incelendiginde kamu iiniversitelerinde ankete katilanlarin % 4’i “Hig
Katilmiyorum” ve % 28,6’s1 “Katilmiyorum” seceneklerini isaretledikleri goriilmiistiir.
Kamu iiniversitelerinde “Katilmiyorum” seceneklerinin yogunlugu nedeniyle “ka¢inma
ve baglanmama” tekniginin yogun olarak kullanilmadigr goriilmektedir. Vakif
tiniversitelerinde ise “Katiltyorum” secenekleri toplamda % 39,3 ile yogunluktadir. Bu
nedenle vakif iiniversitelerinde “kacinma ve baglanmama” tekniginin daha yogun
olarak kullanildigi goriilmektedir. Bunun nedeni; kamu {niversitelerinde is
giivencesinin daha fazla olmasi1 nedeniyle goriislerini daha rahat agiklayabilmeleri, vakif
tiniversitelerinde ise 0zel sektdr olmanin da etkisiyle bazi catismalarin gérmezlikten
gelindigi diisliniilmektedir. Ayrica kararsizlarin oraninin yiiksek olmasinin nedeninin

kisilerin gortislerini belirtmekten ¢ekinmeleri oldugu diigtiniilmektedir.
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Tablo 4.34. Universitelerde Catismalarin, Orgiitsel Iliskilerin Degistirilmesi ile

Coziimlenmesi

Soru 9 Universitemizdeki ¢catismalar, catismaya neden olan Toplam
iliskilerin degistirilmesi ile ¢coziimlenmektedir.
H.Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | T.Katiliyorum
Frekans 4 31 58 25 8 126
. kamu
SEKTOR Yiizde 3,2% 24,6% | 46,0% 19,8% 6,3% | 100,0%
Frekans 3 23 49 33 9 117
vakif
Yiizde 2,6% 19,7% | 419%| 28,2% 7,7% | 100,0%
T. 7 54 107 58 17 243
Frekans
Toplam
T. 2,9% 222% | 44,0%| 23,9% 7,0% | 100,0%
Yiizde

Tablo incelendiginde, kamu iiniversitelerinde ankete katilanlarin % 3,2’sinin
“Hi¢ Katilmiyorum”, % 24,6’smin “Katilmiyorum”, % 46’sinin “Kararsizim”, %
19,8’inin  “Katiliyorum” ve % 6,3’lnlin “Tamamen Katiliyorum” segenegini
isaretledikleri goriilmiistiir. Kamu {iniversitelerinde oranlar birbirine yakin olmakla
birlikte “Katilmiyorum” seceneklerinin yogunlugu daha yiiksektir. Bu nedenle kamu
tiniversitelerinde ¢atismalarin azaltilmasinda tezin kuramsal kisminda ¢atismay1 azaltma
teknikleri arasinda gosterilen “orgiitsel iliskilerin degistirilmesi” tekniginin yogun
olarak kullanilmadig1 sdylenebilir. Vakif tiniversitelerinde ise toplam % 35,9 orani ile
“Katiliyorum” seceneklerinin yogunlugu yiiksektir. Bu nedenle vakif iiniversitelerinde
catismadan korunma ve azaltma tekniklerinden biri olan “Orgiitsel iliskileri degistirme”

uygulamasinin daha yogun gozlendigi sdylenebilir.
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Tablo 4.35. Universitelerde Catismalarin, Catismaya Taraf Olan Kisilerin
Yerlerini Degistirerek Coziimlenmesi
Soru 10 Universitemizdeki ¢catismalar, catisan Kisilerin Toplam
yerlerinin degistirilmesi ile ¢oziimlenmektedir.
H.Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | T.Katiltyorum
Frekans 2 38 46 33 7 126
. kamu
SEKTOR Yiizde 1,6% 30,2% | 36,5% 26,2% 5,6% | 100,0%
Frekans 2 28 34 37 16 117
vakif
Yiizde 1,7% 23,9% | 29,1% 31,6% 13,7% | 100,0%
T. 4 66 80 70 23 243
T0plam Frekans
T. Yiizde 1,6% 27,2%| 32,9% 28,8% 9,5% | 100,0%
Tablo incelendiginde, kamu {iniversitelerinde soruya verilen cevaplarin

yogunlugu tim “Katiliyorum” ve “Katilmiyorum” seceneklerinde % 31,8 ile ayni
orandadir. Bu nedenle tezin kuramsal kisminda belirtilen c¢atisma ¢dziimleme
tekniklerinden “catismaya taraf olan Kisileri degistirme” yontemi ile ¢atisma ¢oziimii
iliski Vakif

tiniversitelerinde ise ankete katilanlarin toplam % 45,3’t “Katiliyorum” secenegini

arasinda kamu {iniversitelerinde oldugu sonucuna ulasabiliriz.
isaretlemislerdir. Bu nedenle vakif iiniversitelerinde “catismaya taraf olan Kisilerin
yerlerinin degisimi” ile ¢atisma ¢6ziimii arasinda daha yakin bir iliski oldugu sonucuna

ulasilabilir.

Tablo 4.36. Universitelerde Catismalarin, Giivenilir Birinin Olaya Miidahale Edip

Taraflan Uzlastirmasi ile Coziimlenmesi

Soru 11 Universitemizdeki catismalar giivenilir birinin olaya
Toplam
miidahale edip taraflar1 uzlastirmasi ile ¢6ziimlenmektedir.
H.Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | T.Katiliyorum
. Kk Frekans 4 27 54 38 3 126
SEKTOR amu
Yiizde 3,2% 21,4% | 42,9% 30,2% 2,4% | 100,0%
Frekans 4 24 42 37 10 117
vakif
Yiizde 3,4% 20,5% | 35,9% 31,6% 8,5% | 100,0%
T. Frekans 8 51 96 75 13 243
Toplam
T. Yiizde 3,3% 21,0%| 39,5% 30,9% 5,3% | 100,0%
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Tablo incelendiginde ankete katilanlarin % 3,3’iiniin “Hi¢ Katilmiyorum”, %
21’inin “Katilmiyorum”, % 39,5’inin “Kararsizim”, % 30,9’unun “Katiliyorum” ve %
5,3’lnlin “Tamamen Katiliyorum” segenegini isaretledikleri goriilmiistiir. Oranlar
incelendiginde “Katiliyorum” seceneklerinin yogunlugu daha yiiksektir ve hatta vakif
tiniversitelerinde daha fazladir. Bu nedenle kamu ve vakif tiniversitelerde ¢atismalarin
¢Oziimiinde tezin kuramsal kisminda da agiklanan “iiciincii bir tarafin yargisi

(arabuluculuk)” tekniginin uygulandig1 goriilmektedir.

Tablo 4.37. Universitelerde Catismalarin Rekabetten Kacinma ile Céziimlenmesi

Soru 12 Universitemizde ¢alisanlar arasindaki rekabetin Toplam
azaltilmasi catismalarin ¢6ziimiine yarar saglamaktadir.
H.Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | T.Katiliyorum
Frekans 14 36 36 33 7 126
SEKTOR | kamu
Yiizde 11,1% 28,6% | 28,6% 26,2% 5,6% | 100,0%
Frekans 7 23 28 46 13 117
vakif
Yiizde 6,0% 19,7%| 23,9% 39,3% 11,1% | 100,0%
T. Frekans 21 59 64 79 20 243
Toplam
T. Yiizde 8,6% 24,3% | 26,3% 32,5% 8,2% | 100,0%

Tablo incelendiginde kamu iiniversitelerinde toplam % 39,7 ile “Katilmiyorum”
seceneklerinin yogunlugu daha yiiksektir. Bu nedenle tezin kuramsal kisminda ¢atisma
azaltma teknikleri arasinda belirtilen “rekabetten kacinma” tekniginin kamu
tiniversitelerinde yogun olarak kullanilmadigi goriilmektedir. Bu bize kamu
tiniversitelerinde asir1 rekabet¢i bir ortam olmadigimi diisiindlirmektedir. Vakif
tiniversitelerinde ise ankete katilanlarin toplam % 50,4’ “Katiliyorum” segeneklerini
isaretlemislerdir. Bu nedenle vakif {iniversitelerinde catismalarin azaltilmasinda
“rekabetten kacinma” tekniginin kullanildigini séylenebilir. Bunun bir ¢ikarimi olarak

vakif tiniversitelerinde daha rekabetci bir ortam oldugu sdylenebilir.
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4.6.4. Demografik Gostergelerle Catismalarin Nedenlerine iliskin Ki-kare

Testleri

Tablo 4.38. Universitelerde Catismalarin Nedenleri ile Demografik Gostergeler

Arasindaki iliskiler
Demografik Gostergeler ile ilgili Ki - Kare (X2) Testi
Universitelerde Catismalarin Sonuglari
Nedenleri L Medeni Universite
Cinsiyet Hal Yas Calisma Siiresi Unvan

Statii Farklilig: P>0,05 P>0,05 |P>0,05 |P>0,05 P< 0,05
Astlarla Uslerin Farkli Diisiinmesi | P > 0,05 P>005|P>0,05 |P>0,05 P>0,05
Algilama Farkliliklart P>0,05 P>0,05 |[P>0,05 |[P>0,05 P> 0,05
Yetki ve Sorumluluklarin A¢ikc¢a

P>0,05 P>0,05 |[P>0,05 |P>0,05 P> 0,05
Belirlenmemesi
[letisim Eksikligi P> 0,05 P>0,05 |P>0,05 |P>0,05 P>0,05
Yetki ve Sorumluluklarin Agikca

P> 0,05 P>0,05 [P>0,05 |P>0,05 P< 0,05
Belirlenmemesi
Yoneticilik Tarzlar1 Arasindaki

P> 0,05 P>0,05 |P>0,05 |P>0,05 P>0,05
Farkliliklar
Cikar Farkliliklar: P>0,05 P>0,05|P>0,05 |P>0,05 P>0,05
Amag Farkliliklar1 P>0,05 P>0,05|P>0,05 |P>0,05 P>0,05

Tablo incelendiginde ki-kare testi sonucuna gore; {niversitelerde
akademisyenlerin bir ¢atisma nedeni olarak belirttigi “Statii Farkhihig1” ile “unvan”
arasinda anlamli bir iliski olup olmadig1 test edilmistir. Tablo verilere gore;
[X*(16)=41.460, p=.000]. P < 0,05 oldugundan “Statii Farklihg1” catisma nedeni ile

“unvan” arasinda anlamli bir iligki bulunmustur.
Ayrica tabloda ki-kare testi sonucuna gore; liniversitelerde akademisyenlerin bir

catisma nedeni olarak goriilen “Yetki ve Sorumluluklarin Acik¢a Belirlenmemesi” ile

“unvan” arasinda anlamli bir iliski oldugu da gézlenmistir. Veriler; [X*(16)=37.691, p=
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.002]. P < 0,05 olarak ki-kare testi sonucu ortaya ¢ikmistir. Bu tabloda diger catisma

nedenleri ile demografik gostergeler arasinda anlamli baska bir iliski gézlenmemistir.

4.6.5. Demografik Gostergelerle Catismalarin Coziimiine Iliskin Ki-kare

Testleri

Tablo 4.39. Universitelerde Catismalarin Céziimiinde Basvurulan Tekniklerle

Demografik Gostergeler Arasindaki Iliskiler

Demografik Gostergeler ile ilgili Ki - Kare (X2) Testi
Universitelerde Catismalarin Sonuclar:
Coziimiinde Basvurulan Teknikler

Cinsivet Medeni Ya Universite Unvan

4 Hal ? Caligsma Siiresi v
Uzlasma P>005 | P>0,05 | P>0,05 P>0,05 P>0,05
Uyma P>005 | P>0,05 | P>0,05 P>0,05 P>0,05

Catigma Kaynaginin Ortadan
P>0,05 | P>0,05 | P>0,05 P>0,05 P>0,05
Kaldirilmasi

Problem C6zme P>0,05 | P>0,05 | P>0,05 P>0,05 P>0,05

Daha Onemli ve Kapsamli Amaglar
P>0,05 | P>0,05 | P>0,05 P> 0,05 P>0,05

Belirleme

Gii¢ Kullanma P>0,05 | P>0,05 | P>0,05 P>0,05 P>0,05
Cogunluk Oyu P>0,05 | P>0,05 | P>0,05 P>0,05 P> 0,05
Kag¢inma P>0,05 | P>0,05 | P>0,05 P>0,05 P> 0,05
Orgiitsel Iliskilerin Degistirilmesi P>0,05 | P>0,05 | P>0,05 P > 0,05 P>0,05

Catigmaya Taraf Olan Kisilerin
P>0,05 | P>0,05 | P>0,05 P> 0,05 P> 0,05
Yerlerinin Degistirilmesi

Arabulucu P>0,05 | P>0,05 | P>0,05 P>0,05 P> 0,05

Rekabetten Kaginma P>0,05 |[P>0,05 |P>0,05 P> 0,05 P>0,05

Universitelerde  akademisyenlerin  ¢atismalarin ~ ¢dziimiinde  basvurulan
tekniklerle; “cinsiyet, medeni, yas, liniversitede c¢alisma siiresi ve unvan” demografik
gostergeleri arasinda anlamli bir iliski olup olmadigi test edilerek (Tablo 4.39)
gosterilmigtir. Tim ifadelerde P > 0,05 oldugundan akademisyenlerin demografik

gostergelerle ile ¢atigsma ¢oziimi teknikleri arasinda anlamli bir iliski bulunmamustir.
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SONUC VE DEGERLENDIRME

Glinlimiiziin  karmasiklasan organizasyon yapilar1 i¢inde, ¢alisanlarin,
gorevlerini yerine getirirken cok farkli kisilik, tutum ve goriise sahip bireylerin bir arada
faaliyet gostermesi nedeniyle iyi iliskiler gelistirmesi ve siirdiirmesi bir zorunluluk
halini almistir. Ancak kisiler, farkli kiiltiirel cevrelerde yetismis olmalari, kisisel
hedefleri ve c¢ikarlar1 gibi nedenlerle her zaman her konuda goriis birliginde
olmayacaklardir ve kimi durumlarda cesitli diisiince farkliliklarindan kaynaklanan
catigmalar yasayacaklardir. Catisma insan dogasinda var olan bir olgudur; farkh

kisilerin bir araya geldigi her ortamda zaman zaman catigsma yasanmasi kaginilmazdir.

Organizasyonlarin  faaliyetlerini  etkin  bir  sekilde ve aksamadan
gerceklestirebilmesi i¢in, ortamdaki catigmalarin dogru olarak algilanip yoOnetilmesi
gerekmektedir. Ayrica kisilerin islerini daha huzurlu ve mutlu bir sekilde yapmalari i¢in
isyerlerinde yogun bir ¢atigma olmamasi gereklidir. Ciinkii yogun olarak hissedilen bir
catisma kisiler {iizerinde gerginlik, sikinti ve hatta diismanca duygulara sebep

olabilmektedir.

Catismayr her zaman olumsuz bir durum olarak algilamak dogru degildir.
Glinlimiizlin rekabet¢i ortaminda performansin ve verimliligin artmasi i¢in bir miktar
catismaya gereksinim vardir. Aksi halde orgiitte yenilik ve yaraticiligin ortaya ¢ikmasi

zorlasir ve orgiitte durgunluk yasanabilir.

Hazirlanan bu g¢alismanin kuramsal kisminda; oOrgiitlerde catisma kavrami ele
aliarak, kuramsal literatiire dayanarak olusturulan “catisma nedenleri” ve “¢catigmalarin
¢Oziimiinde bagvurulan yonetim yollar” irdelenmistir. Yapilan literatiir taramasinda
pek ¢ok isletmede “catisma” konusuna iliskin incelemelerle karsilasilmistir. Bu nedenle
catismanin ¢ok fazla incelenmedigi farkli bir Orgiit yapist olmasi agisindan ve
calisanlarinin yiiksek egitimli ve bilingli bireylerden olustugu tiniversitelerde “catisma
var midir? sorusuna bir yanit bulmak ve varsa catismanin nasil yonetildigini gérmek
anlaminda bir uygulama yapmanin bu alanda ilgilenen kisilere 1s1k tutacagina

inaniyorum.

87



Calismanin uygulama kisminda ise; Izmir’deki kamu ve vakif {iniversitelerinde
sosyal bilimler alaninda c¢alisan akademisyenlere oOrneklem dahilinde kuramsal
kisimdaki agiklamalara dayanarak olusturulan c¢atisma nedenleri ve catismalarin
coziimiinde basvurduklar1 yonetim yollar1 agisindan goriislerini 6lgmeye yonelik bir
anket uygulanmistir. Bu ankete verilen yanitlar dogrultusunda kamu ve vakif
tiniversitelerindeki farkliliklar; catisma nedenleri ve ¢dziimiinde basvurulan yonetim

yollar1 a¢isindan analiz edilmistir.

Son olarak ise demografik gostergeler ile catisma nedenleri ve ¢dziimiinde
basvurulan yonetim yollar1 arasinda anlamli bir iligski olup olmadig1 Pearson’un Ki-Kare

testi ile analiz edilmistir.

Caligmanin uygulama kismiin {niversiteler {izerinde yapilmasinin nedeni,
tiniversitelerin toplumsal ve kiiltiirel hayatimizda ¢ok Onemli bir yeri olmasidir. Bir
toplumun gelismislik diizeyi ile o iilkedeki kamu ve vakif {iniversitelerinin sayisi ve
verdikleri egitim kalitesi arasinda c¢ok yakin bir iligki vardir. Kamu {iniversiteleri
toplumdaki her kesime egitim sunabilmesi ve hi¢bir kar amaci gilitmemesi nedeniyle
onemlidir. Vakif {iniversiteleri ise yabanci dil ile egitim kalitesi ve daha modern gereg
ve donanimlar1 dolayisiyla verdigi egitimin kalitesi ile dnemlidir. Vakif iiniversiteleri
bir miktar kar amaci1 giitmesine karsin kaliteli egitimi ilke edinmistir. Ulkemizin
kiiltiirel gelismisligi ile bu kadar ilintili olan iiniversitelerde c¢alisan akademik
personelin yasadig1 catismalarin nedenlerini ve ¢éziimiinde uygulanan yollar1 6grenmek
bilimsel amaclara hizmet ederek ileride daha iyi performansin sergilenmesine katkilar

saglayabilecektir.

Arastirma sonucunda elde edilen bulgular su sekildedir:

. Hem kamu hem de vakif iiniversitelerinde sosyal bilimler alaninda
calisan akademik personelin ¢ok biiyiik bir ¢ogunlugu isini severek yapmakta ve bagka
bir alanda calismayr diisinmemektedir. Ayrica kamu ve vakif {niversitelerinde

calisanlar kendilerini bir takimin oyuncusu olarak gérmektedir.
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o Akademisyenlerce “Statii Farkliligi” kamu iiniversitelerinde oldukga
Oonemli bir catigsma kaynagi olarak goriiliirken vakif liniversitelerinde yogun bir ¢atisma
kaynag1 olarak goriilmemektedir. Demografik gostergelerden “unvan” ile “statii

farklilig1” arasinda anlamli bir iligki oldugu tespit edilmistir.

. Kamu {iniversitelerinde “astlarla {istlerin farkli diistinmeleri” nedeniyle
ortaya ¢ikan catigmalarin ¢ok yogun bir ¢atisma nedeni olarak tespit edilmesine karsin
vakif tiniversitelerinde yogun olarak bir ¢atigma nedeni olarak goriilmedigi sonucu

ortaya ¢ikmistir.

. Kamu ve vakif liniversiteleri bilyiik bir organizasyon olarak farkl kiiltiir,
deger ve tutumlara sahip bireyleri bir arada toplamasi nedeniyle farkli algilara agik
olacaktir. Arastirmada da hem vakif hem de kamu {iniversitelerinde algilama
farkliliklarindan kaynaklanan c¢atismalarin yogun olarak yasandigi sonucu ortaya

¢ikmustir.

. Aragtirmada ayrica {iniversitelerde yetki ve sorumluklarin acikg¢a
belirmemis olmasi nedeniyle de ¢atismalar yasandig1 sonucu ortaya cikmistir. Ozellikle
kamu tniversitelerinde yetki ve sorumluluklarin agikc¢a belirlenmemis olmasi nedeniyle
daha ¢ok catisma yasandigir goriilmiistiir. Bunun nedeni vakif {iniversitelerinin biraz
daha 6zel kesime yakin olmasinin etkisiyle is ve gorev analizlerini yapmada daha
hassasiyet gosterdikleri diisiinlilmektedir. Bu catigmalarin demografik gostergelerden

unvan ile arasinda anlamli bir iliski oldugu da saptanmistir.

° Hem vakif hem de kamu {iniversitelerinde iletisim eksikligi bir ¢atisma
nedeni olarak goriilmektedir. Bu oran vakif {iniversitelerinde daha azdir. Bunun nedeni
vakif {iniversitelerinin “acik kapi politikas1” uygulamalar1 sebebiyle daha seffaf bir

yapiya sahip olduklar1 diisiintilmektedir.

o Universitelerde bazi iistlerin ydnetim tarzlari ile astlarm iistlerden
bekledikleri yonetim tarzlart arasindaki farkliliklar hem vakif hem de kamu

tiniversitelerinde 6nemli bir ¢atisma nedeni olarak goriilmektedir.
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o Universitelerde ayrica her organizasyonda oldugu gibi amaglarla ilintili
olarak cikar farkliliklardan kaynaklanan catismalar da yasanmaktadir. Ozellikle bu
catigmalarin, kamu tiniversitelerinde daha yogun yasandig tespit edilmistir. Bu bireyleri

iist amaclar ¢ercevesinde biitiinlestirmek ¢ok daha etkili olacaktir.

o Kamu iiniversitelerinde, teknolojik degisimler, atama degisimleri gibi
birtakim degisen kosullarin ¢atisma yagsanmasina etkisi oldugu sonucu ortaya ¢ikmuistir.
Vakif iiniversitelerinde ise degisen bir takim kosullarin g¢atismaya etkisi olmadigi
gorlilmiistiir. Bu nedenle vakif {iniversitelerinin kendini yenileyen, gelistiren
organizasyonlar olarak, ¢alisanlarinin daha degisime ve yenilige agik bireyler olmalar

ve degisen bu kosullar1 bir tehdit unsuru olarak gérmedikleri sdylenebilir.

° Kamu ve vakif liniversitelerinde ¢atisma yasanmasina etki eden bir diger
unsurun da iist yonetimin, ¢alisanlarin beklentilerini dikkate almadan verdikleri kararlar

olarak goriildiigli sdylenebilmektedir.

. Kamu iiniversitelerinde catisma yasanmasina neden olan &nemli bir
unsur da “denetim bigimi” oldugu tespit edilmistir. Calisanlarin rahat hareket etmesinin

engellenmesi ve baski da kuramsal kisimda bahsedilen catigsma kaynaklar1 arasindadir.

J Organizasyonlarda ¢alisan bireylerin biiyiik bir ¢ogunlugu, gii¢ alanlarini
artirarak, kararlarda so6z sahibi olmak istemektedirler. Bu hemen hemen biitiin
organizasyonlarda gbzlenebilen bir durumdur. Arastirma sonucunda da, 6zellikle kamu
iniversitelerinde ¢alisanlarin bazilarinin diger ¢alisanlar iizerinde egemenlik kurmaya
calismasi nedeniyle ¢atigmalar yasandigi sonucu ortaya ¢ikmaktadir ve bu 6nemli bir

catisma kaynagi olarak goriilmektedir.

. Literatiirde onemli bir catisma kaynagi olarak ifade edilen “amag
farkliliklar1” nedeniyle de kamu ve vakif {iniversitelerinde énemli bir kesim ¢atisma

yasandig1 goriisiinii ifade etmistir.

. Kamu tiniversitelerde catisma kaynagi olarak ifade edilen son unsur ise
yonetim kadro atamalarindaki sorunlardir. Bu catismalarin kisinin moral ve

motivasyonu tizerinde negatif etki yapmasi kaginilmaz bir sonug olacaktir.
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Kamu ve vakif iiniversitelerinde ¢calisan akademik personelin catismalarin

¢oziimiinde basvurduklar1 yonetim yollar1 su sekilde tespit edilmistir;

° Kamu iiniversitelerinde ¢atigmalarin ¢oziimiinde “uzlasma” yoluna
bagvuruldugu, vakif {iniversitelerinde bu yolun ¢ok fazla tercih edilmedigi goriilmiistiir.
Bu durum daha 6nceden soz edildigi gibi vakif iiniversitelerinde c¢alisanlar arasinda

daha fazla rekabet olmasindan kaynaklandigi diistiniilmektedir.

° Kamu ve vakif iiniversitelerinde c¢atismalarin ¢oziimiinde basvurulan bir

diger yol taraflarin geri adim atmasi ile iligkilendirilen “uyma” teknigidir.

° Universitelerde ¢atismalarin ¢6ziimiinde “¢atisma kaynagimin ortadan
kaldirilmasi” ile ¢atisma ¢6ziimii de olduk¢a yaygin olarak arastirma sonucunda ortaya

¢ikmaktadir ve teknik vakif {iniversitelerinde daha fazla kullanilmaktadir.

J Catigma ¢oziim yontemlerinden en etkili olan ve sorularin kaynagina
inen yol “problem ¢6zme” teknigidir. Problem ¢ozme ile ¢atigmalarin tekrar tekrar
giindeme gelmesi ihtimali zayiflar ve organizasyonda daha agik-seffaf bir ortamin
yaratilmas1 saglanir. Ulasilan verilerde hem kamu hem de vakif iiniversitelerinde
problem ¢ézme tekniginin yogun olarak uygulandigini gostermistir. Bunun nedeni
sosyo-Kkiiltiirel diizeyi oldukca yiiksek bir kesimden olusan {iniversite calisanlarinin

catisma ¢6ziimii konusunda bilingli olmalaridir.

o Catisma ¢oOzlimiinde, bir diger etkin ve yapici sonuglar veren yol;
calisanlarin “daha 6nemli ve kapsamli amaclar cercevesinde biitiinlesmeleri” olarak
goriilmektedir. Veri sonuglari; hem kamu hem de vakif iiniversitelerinde bu teknigin

yogun bir sekilde kullanildigini ortaya ¢ikarmistir.

° Catismalarin ¢oziimiinde kullanilan bir yol olan ancak sorunlarin
kaynagina inilmesini erteleyen teknik “cogunluk oyu” dur. Veri sonuglarina gore de
hem vakif hem de kamu {iniversitelerinde bu teknigin kullanildigi sonucu ortaya

¢ikmustir.
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o Vakif iiniversitelerinde ¢atigsmalarin ¢6ziimiinde yogun olarak bagvurulan
catisgmadan korunma ve azaltma teknikleri de “kacinma”, “orgiitsel iliskilerin
degistirilmesi” ve catisma c¢ozme teknigi olarak ‘“calisan Kisilerin yerlerinin

degistirilmesi” olarak tespit edilmistir.

. Catismalarin  ¢ozlimiinde bir diger etkin ve fonksiyonel sonuglar
saglayan teknik “arabuluculuk (giivenilir birinin araya girerek taraflan
uzlastirmasi)” dir. Tezin kuramsal kisminda bu teknik ile ilgili iiniversitelerde yasanan
bir 6rnek olay da verilmistir. Verilerin sonuclar1 “arabuluculuk” tekniginin hem vakif
hem de kamu {iniversitelerinde uygulandigini ve vakif iiniversitelerinde daha ¢ok tercih

edildigini ortaya koymustur.

Uygulamada iiniversitelerde ¢atismalarin ¢6zmede basvurulan son teknik olan
“rekabetten kacinma” ile ¢atismanin azaltilmasi arasinda vakif iiniversitelerinde iligki
oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir. Bunun nedeni daha rekabet¢i bir kurum kiiltiiriine sahip
olan vakif {iniversitelerinde, asir1 rekabetin azaltilarak ¢atigsmalarin da azaltilabilecegi

diisiincesine olan inangtir.

flgili istatistiksel analizler sonucunda iiniversitelerde, ¢atismalarin ¢dziimiinde
basvurulan yonetim yollar1 ile demografik gdstergeler arasinda anlamli bir iligki tespit

edilmemistir.

Kamu ve vakif iiniversitelerinde veri toplamak amaciyla uygulanan anket
sonuglarima gore yapilan tim bu degerlendirmeler 1s18inda kamu ve vakif
tiniversitelerinde ¢atisma nedenleri ve ¢Ozlimiinde basvurulan yonetim yollari
konusundaki verilerin bilimsel literatiire anlamli girdiler sunacag: diisiincesiyle ¢alisma

tamamlanmistir.

Ayrica kamu ve vakif {iniversitelerinde akademisyenlere uygulanan kimi
sorularda (genellikle diger segeneklerden yiiksek olmamakla birlikte) “kararsizim”
seceneginin yogun olarak isaretlendigi gorlilmiistiir. Bunun nedeni kanimizca

akademisyenlerin ¢atigma ¢6ziim yollarini1 kendileri de irdelemediklerinden ya da bazi
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yonetimsel c¢ekinceler nedeniyle gorilislerini  acgiklamaktan ¢ekinmeleri oldugu

diistiniilmektedir.

Bu ¢alismaya iliskin olarak ulasilan bulgular 1s5181nda gelistirilen oneriler su

sekilde siralanmaktadir;

Baz1 kisilerin, c¢atisma nedenleri ve c¢atismalarin ydnetiminde bagvurulan
yontemlere iliskin goriismelerini 6grenmek amaciyla yapilan ankette goriislerini
belirtmekten kagindiklart goriilmiistiir. Bu nedenle ileride yapilacak ¢aligmalarda
miilakat tekniginin de anketle birlikte uygulanarak daha kapsamli bilgilere
ulasilmasi saglanabilir. Ancak bu teknik uygulanirken dikkat edilmesi gereken
husus Onceden randevu alinarak bu konuda goriislerini belirtmeye istekli

kisilerin secilmesidir.

Universitelerde ydneticilerin ¢atigmalarin yogunlugunu tespit etmek amaciyla
calisma yapmadiklar1 goriilmiistiir. Oysaki bir Orgiitiin performansinin yiiksek
olmas1 i¢in catigmalarin yonetilmesine biiylik Olclide baghidir. Bu baglamda
Orgiitte yasanan catigmalarin diizeyini 6lgmek ve buna gore gerekli tedbirleri

almak biiylik 6nem tagimaktadir.

Orgiitte yasanabilecek catismalar konusunda yéneticilerin ve diger calisanlarin

bilinglenmesi i¢in egitim seminerleri ve toplantilar diizenlemek yararli olacaktir.

Orgiitlerde yasanan agik ve yogun catismalari minimize etmek amaciyla

problem ¢6zme ve uzlasma yaklagimini kullanmak uygun olacaktir.
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EK 1: ARASTIRMADA KULLANILAN ANKET FORMU
CATISMA DEGERLENDIRME ANKETI

Sayin Katilimet,

Bu anketin amaci kamu ve vakif {iniversitelerinde sosyal bilimler alaninda calisan
akademisyenlerin yasadigi catigmalari, kaynaklar1 ve bagvurulan yoOnetim yollari
acisindan analiz etmektedir. Catismay1 Ozetle kisiler ve gruplar arasinda yasanan
anlagmazliklar ve bunlarin yarattig1 sorunlar olarak tanimlayabiliriz. Bilimsel bir amaca
hizmet eden anketimizi isim vermeden, igtenlikle yanitlamaniz arastirmamizin amacina
ulagmasina biiylik katki saglayacaktir. Desteginiz i¢in simdiden tesekkiir ederiz.

Buket BASAK
(Celal Bayar Universitesi/ Yénetim ve Organizasyon Boliimii)
Genel Bilgiler
1. Cinsiyetiniz : ( )Kadin () Erkek
2. Medeni Haliniz : ( )Evli ( ) Bekar
3. Yasmiz: : ()24denaz ( )25—40arast ( )41 —60 aras1
( ) 61 den fazla

4. Hangi sektorde (iiniversitede) calismaktasiniz  : () Devlet () Vakif

5. Universitenizde kag yildir calismaktasmiz : ( ) 0 — 5 yil arast ( ) 6 — 10 y1l aras1
()1l —=15yilarast () 16 yil ve lizeri

6. Akademik unvanimz: ( ) Aras. Gorevlisi () Yrd. Dogent ( ) Dogent
( ) Profesér () Ogretim Gorevlisi

7. Kadronuz hangi fakiiltede : ( ) Iktisadi Idari Bilim. ( ) Edebiyat ( ) Iletisim
() Egitim
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Universitelerde Catismalarin Nedenlerinin Tespiti

HIiC
KATILMIYORUM

KATILMIYORUM

KARARSIZIM

KATILIYORUM

TAMAMEN
KATILIYORUM

1. Isimi severek yaptyorum ve baska bir alanda ¢alismay1
diistinmiiyorum.

2. Universitemde kendimi bir takimin oyuncusu olarak
goriyorum.

3. Universitemizde statii farklilig1 catismaya neden olmaktadur.

4. Universitemizde arag ve gereclerin ortak kullanimi kisiler ve
ya da gruplar arasinda anlagsmazliklar yasanmasina neden
olmaktadir.

5. Universitemizde astlarla iislerin farkli diisiinmelerinden
kaynaklanan ¢atigmalar vardir.

6. Universitemizde calisanlarim algilama farklihiklarindan
kaynaklanan ¢atigmalar vardir.

7. Universitemizde yetki ve sorumluluklarm agikca
belirlenmemis olmasindan kaynaklanan ¢atigmalar vardir.

8. Universitemizde iletisim eksikligi nedeniyle bir ¢atisma
vardir.

9. Universitemizde ¢atismalar islerin ardisik ve birbirine bagh
olusundan kaynaklanmaktadir.

10. Universitemizde bazi {islerin ydnetim tarzlar1 ile astlarin
iislerden bekledikleri yonetim tarzi arasindaki farkliliklardan
dogan bir gatigma vardir.

11. Universitemizde ¢ikar farkliliklarindan kaynaklanan
¢atigmalar vardir.

12. Universitemizde teknolojik degisimler, atama degisimleri
gibi yeni kosullar ¢alisanlarin ¢catigma yasamasina neden
olmaktadir.

13. Universitemizdeki c¢atismalar iist yonetimin calisanlarin
beklentilerini dikkate almadan verdikleri kararlar yliziinden
yasanmaktadir.

14. Universitemizde ¢alisanlarin rahat hareket etmesinin
engellenmesi ve siirekli kontrol altinda tutulmalar: ¢aliganlart
olumsuz yonde etkilemektedir.

15. Universitemizde bazi calisanlarin diger ¢alisanlar {izerinde
egemenlik kurmaya caligmasi catigmalara neden olmaktadir.

16. Universitemizde bazi durumlarda her calisandan ayni
sekilde diisinmesinin ya da aym sekilde davranmasinin
istenmesi ¢catigmalara neden olmaktadir.

17. Universitemizin biiyiikliigiinden kaynaklanan denetim
glicligii, iletisim eksikligi gibi durumlar c¢atigmalara neden
olmaktadir.

18. Yonetimin kadro atamalarindaki sorunlar ¢catigmaya neden
olmaktadir.
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Universitelerde Catismalarin Coziimiine iliskin Tespitler

HiC
KATILMIYORUM

KATILMIYORUM

KARARSIZIM

KATILIYORUM

TAMAMEN
KATILIYORUM

1. Universitemizde yasanan catismalara her iki tarafin da
istekleri goz Ontine alinarak ¢dziim bulunmaktadir.

2. Universitemizde ¢atigmalar taraflarm geri adim atmas ile
¢6ziimlenmektedir.

3. Universitemizde gatismalar catismaya neden olan
kosullarin ve sebeplerin ortadan kaldirilmasi ile
¢Oziimlenmektedir.

4. Universitemizde ¢atismalar karsilikli tartisilarak ¢oziime
baglanmaktadir.

5. Universitemizde ¢atismalar, ¢calisanlar i¢in daha énemli ve
kapsamli amaglar belirlemek suretiyle ¢oziimlenmektedir.

6. Universitemizde ¢atismalar, boliim baskanlar, dekan,
rektor gibi kigilerin otoritelerini kullanmalart ile
¢Oziimlenmektedir.

7. Universitemizde yasanan ¢atismalara cogunlugun istedigi
sekilde ¢6ziim bulunmaktadir.

8. Universitemizde yasanan catigmalara genellikle miidahale
edilmemekte ve ¢atigsmalar zamanla kendiliginden
¢Oziimlenmektedir.

9. Universitemizde calisanlar arasindaki ¢atismalar catismaya
neden olan iligkilerin degistirilmesi ile ¢6ziimlenmektedir.

10. Universitemizde calisanlar arasindaki ¢atigmalar catisan
kisilerin yerlerinin degistirilmesi ile ¢6ziimlenmektedir.

11. Universitemizde ¢atigmalar giivenilir birinin olaya
miidahale edip taraflari uzlastirmasi ile ¢éziimlenmektedir.

12. Universitemizde calisanlar arasindaki rekabetin
azaltilmasi ¢atigmalarin ¢dziilmesine yarar saglamaktadir.
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