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OZET

Catisma, sosyal yasamin bir parcasi olarak kabul edilmektedir. Ozellikle grup
calismasina dayali is hayatinda catisma kacginilmazdir. Hatta bir grupta catismanin hig
olmamasi, grupta olumsuz bir etki yaratabilmektedir. Kabul edilebilir dizeylerdeki
catismanin gruba hareket getirmek gibi olumlu etkileri literatlirde yer almakla birlikte,
dozunun cok artmasi, istenmeyen sonuglara yol acgabilmektedir. Dolayisiyla grup igi
gatismanin yonetilmesi, grubun saglikli galisabilmesi agisindan oldukca 6nemlidir. Bu
arastirmada, grubu olusturan bireylerin kullandiklari catisma yonetimi stillerinin, grup
ciktilarindan olan performans ve is tatminini hangi yonde etkiledigi incelenmistir.
Zorlama, kaginma, kabullenme, problem ¢dézme ve uzlasma olarak ele alinan gatisma
yonetim stillerini dlgmek igin DUTCH kullanilmigtir. Arastirmanin érneklem grubu,
yasanan afetlerde medikal arama kurtarma calismalarini ylritmek Uzere bir araya
gelmis olan Saglik Bakanligi'na bagh Ulusal Medikal Kurtarma Ekibi (UMKE)'nin
kamplarina katilan goniilli calisanlandir. Orneklem surveyi ydntemi kullanilarak
gerceklestirilen galismaya, 263 UMKE gonillist katilmistir. Katihmailarin %55,1'i ekip
icinde catisma yasadiklarini ifade etmislerdir. Gondllli calisanlar arasinda uzlasma stili,
hem kadin hem de erkekler igin en sk kullanilan catisma ydnetimi stili olarak
belirlenmistir. Catisma yonetimi stilleri ile is tatmini arasindaki iliskiye bakildiginda;
uzlasma ile is tatmini arasinda olumlu ve anlaml bir iliski oldugu gézlenmistir. Zorlama
ve kaginma ile is tatmini arasinda ise olumsuz ydnde anlaml iligkiler bulunmustur.
Catisma yonetimi stilleri ile performans arasindaki iliskiye bakildiginda; kabullenme,
uzlasma, problem ¢ozme ve zorlama ile performans arasinda anlamh bir iliski oldugu
gdzlenmigken; kaginma stilinde anlamh bir iliski elde edilememistir. Ayrica bazi kisilik
ozelliklerinin, kisinin kullandigi catisma yonetimi stillerini etkiledigi ve bazi stillerin kisilik
ile performans ve is tatmini arasinda mediator olarak rol oynadigi bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Catisma Yonetimi Stilleri, DUTCH, Kisilik Ozellikleri, Performans,
Is Tatmini



ABSTRACT

Conflict is considered as a part of social life. Especially in work environments
requiring group work, conflict is inevitable. Non-existence of conflict may even create a
negative effect in the group. A healthy dose of conflict has positive effects, such as
activation and motivation of group members, while conflict exceeding an acceptable
level may lead to undesirable results. Management of conflict is essential for the group
work to be fruitful. The aim of this study is to investigate how the styles of conflict
management effect performance and job satisfaction for voluntary groups. Conflict
management styles considered are, forcing, avoiding, yielding, problem solving, and
compromising. Dutch Test for Conflict Handling (DUTCH) is used in the study. The
research is carried out by survey method on 263 voluntary health workers of Ministry
of Health, participating camps of National Medical Rescue Team (UMKE). Fifty-five
percent of the participants expressed experiencing conflict in the team. Significant
correlations are observed between conflict management styles and satisfaction
obtained from voluntary work. The most used conflict management style among the
voluntary workers is seen to be compromising, among both women and men. Job
satisfaction is found to be correlated positively with compromising, but negatively with
forcing and avoiding. Significant correlations are found between vyielding,
compromising, problem solving, forcing; and performance; but none between avoiding
and performance. It is also seen that some personality traits effect the conflict
management styles used, and some styles act as a mediator between personality, and
both performance and job satisfaction.

Key words: Conflict Management Styles, DUTCH, Personality Traits, Performance, Job
Satisfaction.
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GIRIS

Catisma, biitiin sosyal ortamlarda oldugu gibi calisma yasaminda da var olan ve
dogru yonetilmediginde sonuglari hem kisiler, hem de organizasyonlar igin olumsuz
olabilen sosyal bir olgudur. Ote yandan, catisma lizerine yapilan bir ¢ok calismada,
gatismanin tamamen ortadan kaldirnimasi ya da calisma ortaminda hic olmamasi,
durgunludga yol acacadindan, calisma grubu igin yine olumsuzluk yaratabilmektedir.
Arastirmalarin sonuglarina gore, iyi bir sekilde yonetilen belli bir dozdaki ¢atisma, hem
gruptaki dinamizmi ayakta tutmak, hem de gruptaki fikir aynlklar ve farkhliklar
yaraticihda donistiirmek icin oldukca yararll da olabilmektedir. Bu durumda catismadan
kacinmak ya da yasandidinda onu hemen ortadan kaldirmak icin harekete gegcmek
catismayi yonetmek acisindan ideal yontemler dedillerdir.

GuUnumuzde calisma yasaminda siklikla grup galismalar yer almaktadir. Calisma
gruplarinda farkh roller, farkli uzmanliklar yer alabilmektedir. Bu bakimdan gruplar,
iglerinde gesitliligi barindirdiklari igin gatisma potansiyeline sahiptir.

Bu arastirmada ele alinan grup, afetlerde arama ve kurtarma caligmalari
sirasinda, kayiplari en aza indirmek amaciyla bir araya gelmis olan, Ulusal Medikal
Kurtarma Ekibi (UMKE)dir. Bu kisiler Saglk Bakanhgi’'na bagli cesitli hastane ve
kuruluslarda calismakta, UMKE'de ise gonilli olarak goérev almaktadirlar. UMKE
gondllilerinin meslekleri ile ilgili uygulamalar yapmalarina ragmen, yapmakta olduklari
asli islerinden (doktor, ebe, acil tip teknisyeni, saglik memuru, gibi) farkl pozisyonlarda
gorev aliyor olmalari, bir gérev karmasasi yaratma potansiyeline sahiptir. Ayrica bu
gruba katilanlarin meslek gruplar, yas, cinsiyet, gruba katiima amaci agisindan
farkliliklara sahip olduklari icin grupta cesitlilik yiksektir. Ancak ayni zamanda grubun
birlikte calismasi sirasinda yasanan grup i¢i catismalar ile bas edebilme becerileri de

yasamsal 6nem tasimaktadir.

Grup icinde yasanan catismalarin yonetim bigimini ve catismanin ne sekilde
ortaya c¢lkacagini, grubu olusturan Kkisilerin bireysel catisma ¢d6zme becerilerini
belirleyebilmektedir. Bu calisma, bireysel catisma cézme stillerini dlgerek bunlarin
kisilerin is tatmini ve performanslar lzerinde nasil bir etkide bulundugunu belirlemek
amacini tasimaktadir. Ayrica bireysel catisma ¢dzme stillerinin de kisilerin bazi kisilik

ozelliklerinden kaynaklanabilecegi ile ilgili olarak da kisilik 6zellikleri ile catisma ¢dzme



stilleri arasindaki iliskinin incelenmesi amacini da tasimaktadir. Calisma icin bu
dogrultuda hipotezler gelistiriimis ve bunlar uygun yontemlerle test edilmeye
calsilmstir.

Galisma, g temel bdlimden olusmaktadir. Birinci bolimde, incelenen ana konu
olan catisma ve catisma ile ilgili kavramlar ele alinmaktadir. Catisma kavraminin
literatlirde ne sekilde ele alindidi anlatildiktan sonra bireysel catisma, grup ici catisma,
ve gruplar arasi gatismanin agiklandigi catismanin boyutlar ele alinmistir. Daha sonra,
grup ici gatisma bicimleri, ise yonelik ve iligkisel catisma olarak irdelenmis, gatismaya
neden olan faktérler ile catismanin sonuglar ele alinmistir. Birinci bdlimin sonunda
catisma yonetimi ve catisma ile ilgili olarak incelenmek istenen diger kavramlardan
kisilik, performans ve ig tatmini ile ilgili temel bilgilere yer verilmistir.

Galismanin ikinci bélumiinde ise incelenecek olan catisma yodnetimi stilleri ile
performans ve is tatmininin iligkileri incelenmistir. Bu baglamda catisma yonetimi
kavrami ile ilgili kuramsal bir gergeve verilmistir. Catisma ydnetimi ile ilgili olarak bu
calismada temel alinan Ikili Ilgi Kuramindan oncelikle bahsedilmis, kisisel catisma
yonetimi stillerinin dayandigi yonetimsel matris agiklanmis, sonra da kisisel catisma
yonetimi bicimleri Zorlama, Kacinma, Kabullenme, Problem Cézme ve Uzlasma ayri ayri
ele alinmistir. Kisisel catisma yonetimi bicimlerini etkileyen kiiltlr, cinsiyet, yas gibi
degiskenlere yine bu boéliimde yer verilmistir. Ayrica, Ikili Ilgi Kurami baglaminda,
kisisel catisma yonetimi stillerinin dlgimu ile ilgili gelistiriimis dlcekler karsilastinlarak
ele alinmistir. Yine bu bélimde, ikili Ilgi Kurami disinda literatiirde yer alan cesitli
catisma ¢dzme stratejileri ve yaklagimlari da ele alinmistir. Bunlar; kaynak yenileme,
organizasyonda yapi degisiklikleri, agik tartismalar, Ust diizey amaglara yoneltme ve
grup Uyelerini catisma (zerinde dislinmeye yonlendirme yaklagimlaridir. Bu béliimde
son olarak, catisma yonetimi ile hem performans, hem de is tatmini iliskileri

incelenmistir.

Calismanin Gglincd ve son bolimidnd ise gondlli bir grup olan Ulusal Medikal
Kurtarma Ekibi Uyelerine uygulanan survey calismasi olusturmaktadir. Bu bdlimde
arastirmanin amaci ve 6énemi belirtilmis, hipotezlerine yer verilmistir. Yontem kisminda
uygulamanin ne sekilde yapildigi, evreni, érneklemi, siireci ve uygulanan 6lgme araglari

aciklanmistir. Toplanan veriler Uzerinden ortalama ve ylzde analizleri, glvenilirlik



analizleri, faktér analizleri ile korelasyon ve regresyon analizlerinin yapilmig, bu
analizlerden elde edilen sonuglara da bulgular béliminde yer verilmistir. Daha sonra

bu bulgular, literatlir baglaminda yorumlanmistir.

Son olarak calismanin sinirhliklart ve katkilarindan bahsedilmistir. Sonug

bélimiinde ise bulgularin incelenmesi ve yorumlanmasi kisaca 6zetlenmistir.



BIRINCI BOLUM
CATISMA VE CATISMA ILE ILGILI KAVRAMLAR
1. CATISMA

Insan iliskilerinin her tirliisiinde catisma yasanabilir. Iletisim siirecleri dogasinda
bir catisma potansiyeline sahiptir (Porter-O’Grady, 2004). Insan, tiim yasami boyunca
her an igten ve distan gelen durtl ve gudulerin arasinda kalarak secim yapmak zorunda
kalabilir. Bu durum catismaya yol acar (Koknel, 1999). Cok farkl boyutlarda ortaya
cikabilen gatisma, birgok alanda, birgok farkli yaklasimla ele alinmistir.

Gatismayi toplumsal boyutta ele alan Catisma Teorisi, toplumu olusturan gesitli
gruplar arasindaki gikar catismasina dayali rekabet ve bu rekabetin sosyal gelisme igin
onemi (izerinde vurgu yapar. Bu baglamda Catisma Teorisi, catismayi toplumun istikrar
icin zarar verici ve istenmeyen bir olgu olarak géren islevselci anlayistan, catismanin
sosyal gelisme ve politik istikrar icin vazgecilemez oldugunu iddia ederek
farkhlasmaktadir (Cevizci, 2005). Catismanin dogasi ve islevi ile ilgili olarak iki temel
gorilis 6ne surllmustlr. Bunlardan biri Marx'in, sermaye ve emegin temel alindigi, iki
sinif halinde bdliinen toplumda, catismanin toplumu gelistirici bir islevi oldugu iddiasinin
yer aldigi sosyal catisma modelidir. Ikincisi ise Simmelin, Marx'in ikili anlayisindan
farkllasarak ortaya koydugu modeldir. Bu modele gore, catisma, tim sosyal
dizenlemeleri ortadan kaldirmaz; ancak catismanin varligi, sosyal istikrar ve dengeyi

saglamak ve bireyleri korumak agisindan énemlidir (Cevizci, 2005).

Islevselci anlayisin ardindan ortaya atilan catisma teorilerinin hepsi de Marx veya
Simmel‘in goéristinden tliremislerdir. Bu anlamda son yillarda catisma konusunda ele
alinan calismalar, catismay!r ortadan kaldirmak yoéninde ele alinan kuramlara

dayanmamaktadirlar (Cevizci, 2005).

Genel olarak karmasik bir yapiya sahip olan ¢atisma kavrami, alanda yurdtilen
calismalarda, yukarida bahsedilen temele dayanan iki sekilde ele alinmistir. Birincisi,
catismay! bir hastalik, patolojik bir durum olarak gériip onu tedavi etmeye calismak,
ikincisi ise catismayl dogal karsilayarak ona iliskin davranislar incelemek seklinde

karsimiza ¢ikar (Shelling, 1970). Ikinci gruptakiler icinde ayrica bélinmeler olusmustur.



Catisma taraflarini biitiin karmagikhidiyla (Bu karmasiklik; “mantikli ve mantiksiz”,
“bilingli ve bilingsiz” ve “gudulenmis ve hesaplanmis” olarak belirir) inceleyenler ve daha
gok mantikh, bilingli ve tasarlanmis/kurnaz (artful) davraniglari inceleyenler olarak ikiye
ayrilmigtir. Kabaca bu ikinci grup arastirmacilar, gatismayi katiimcilarin “kazanmak” igin
ugrastiklar bir yarisma gibi gérmektedirler. Bunlar, bilingli, akilli, sofistike davranislari
arastirmak, yarismayl kazanmak icin dogru davranislari bulmak amaciyla hareket
etmektedirler (Shelling, 1970).

Tarihsel siiregte ele alinig bigimi dedisen catisma kavraminin galisma hayatindaki
uygulamalari da zaman icinde degismistir. Onceleri bir problem olarak ele alinan ve
ortadan kaldirilma yollari aranan gatisma, sonralari yapilan arastirmalarin gelismesiyle
birlikte, daha normal ve kabul edilebilir olarak algilanmaya ve degerlendiriimeye
baglanmistir (Shelling, 1970). Bu durumda catisma olgusunu tamamen ortadan
kaldirmaya calisma cabasi anlamsiz olacagindan, gatismayi uygun bigimlerde yonetmek,
daha dnemle Uzerinde durulan bir konu haline gelmeye baslamigtir. Catismanin olasi
zararl etkileri, onun etkili bir bicimde ydnetilmesiyle yerini dinamik bir slirece birakabilir
ve grup icinde yasanan catismalar ya da olusabilecek catisma potansiyelleri iyi bir
yonetimle birlikte dénliserek, gruba olumlu yonde bir katkida bulunabilir distinceleri
onem kazanmistir. Mademki catisma kaginilmaz bir durumdur, bunu grubu harekete
gegirici bir bicimde ydnlendirmek sadece akillica olmakla kalmaz, ayni zamanda grubun
sureclerine faydali da olabilir. Bu durumda catismanin unsurlarini anlamak, catisma
yonetimi ile iliskili stirecleri ve catisma ¢oziimleri ile ilgili dzellikleri kavramak oldukca
onemlidir. Ozellikle de grup icindeki catismalar géz dniine alinirsa, catismay! yonetenler

veya grup liderleri icin, bunlari bilmek ¢ok daha énemli gériinmektedir (Shelling, 1970).

Catisma kavraminin gesitli tanimlari bulunmaktadir. Catisma igin kullanilan en
temel tanim, sinirh kaynaklari elde etmek igin yarismaktir. Genel olarak karsithgi da
icermektedir. Ancak bu tip tanimlamalar catisma kavrami igin fazla geneldir. Doyurucu
bir tanim yapmak igin gatismanin nasil ve hangi 6zellikleriyle ele alinacaginin 6ncelikle
belirlenmesi gerekmektedir. Dolayisiyla catisma, yapilan calismalarin niteligine ve
amaclarina goére bircok farkli sekilde tanimlanmaktadir. Buna goére tanimlar bireysel,
sosyal ve orgltsel boyutlarda da ele alinmaktadir. Bu baglamda catisma, bireylerin

kendi iclerinde veya digerleriyle yasadiklari, grup ici ve gruplar arasi iliskilerde yasanan



amag, duygu, distince ve inanglardaki uyumsuzluk veya ztliklarda karsimiza cikan
evrensel bir kavram olarak tanimlanabilir (Artan, 2002).

Catismay1 dogal bir siirec olarak géren Simmel’e (1999) gore, insanlar arasindaki
her iliski bir toplumsallasmadir ve birden fazla kisinin bir araya gelmesi ile gatisma
durumu mutlaka yagsanmaktadir. Ciinkli Simmel’e gére, catisma en canli ve hareketli
tirden bir toplumsallasma bigimidir. Catisma hem grup igindeki karsithklar olusturur,
hem de bu zitliklarin da ¢éziimlnun ta kendisidir, guinkii catigma farkliliklarin ¢6zimui ile
ilgili olarak ortaya c¢ikar ve zaman zaman bir tarafin fikrinin tamamen ortadan
kaldiriimasi pahasina bile olsa, ikilemi ¢ézer. Bu baglamda catismanin hem olumlu hem
de olumsuz Ozellikleri birbirinden ayristirlamayacak sekilde ig ice gegmistir (Simmel,
1999).

Gatisma icin ele alinan gesitli tanimlar daha gok o6rgutsel bir agidan ele alirsak,
orgut psikologlarinin hemfikir olduklar bir tanim olarak karsimiza su cikmaktadir:
Kisilerin veya gruplarin kendileri ve digerleri ya da diger gruplar arasinda, kendilerince
onemli gordikleri gikarlari, inanglari veya dederleri agisindan bir farklik veya karsitlik
algiladiklari zaman baslayan bir sirectir (De Dreu ve Beersma, 2005).

Catismanin sonuglarina baktigimizda, bazi arastirmalara goére catisma, nasil
¢ozildigine bakilmaksizin performansi olumsuz yonde etkilemektedir, ¢zellikle bilgi
sistemleri gelistirme (Information Sistem Development) konusunda (Barki ve Hartwcik,
2001). Ote yandan, diger bazi calismalara bakildi§inda ise, catisma ve catismayi ¢c6zme
stillerinin kisinin genel iyilik hali (well-being), grup performansi ve o6rgit etkinligini
etkiledigi bulunmustur (De Dreu ve ark., 2001; De Dreu ve Dijkstra, 2004). Bu
baglamda grubu olusturan kisilerin hangi tip catisma yOnetimi stratejisini benimsemis

oldugu, grubun giktilar agisindan da 6énemli olabilmektedir.

Catismanin 6neminin herkes tarafindan vurgulanmasina ragmen catismaya dair
elde edilebilen bilgiler sinirlidir (De Dreu ve Beersma, 2005; Furnham, 2002). Bu
konuda daha fazla arastirma yapilmasi gerekmektedir. Catismayi iyi bir sekilde
yonetmek, onun ortaya cikartmis olabilecedi olumsuziuklari ortadan kaldirabildigine
gore, catisma yonetiminde kullanilan stratejiler ve bunlarin etkinliklerinin belirlenmesi

onemlidir.



Catisma yonetimi stratejilerini ele almadan 6nce gatismanin ne oldugu, boyutlari,
gatismanin nelerden kaynaklandigi, ne sekilde sonuglar dogurdugu ve baska hangi
faktorler ile iligkili oldugunun anlasiimasi gerekmektedir.

1.1. Catismanin Boyutlan

Genel anlamda catisma konusu ile ilgili olarak literatlire bakildiginda ok gesitli
catisma boyutlarindan bahsedildigi gortilmektedir; kisisel, kisiler arasi, gruplar arasi,
organizasyonlar arasi gibi, 6zellikle de savas ve barisa, isci ve isverene, kisilige, farkl
ilgi gruplarina, irklara, kdkenlere veya ideolojilere yodnelik c¢atisma boyutlari
olabilmektedir (Mack ve Snyder, 1972). Ancak bu farkliliklar genel olarak Ug¢ temel
kategoride toplanabilir: Bireysel boyutta catisma, grup ici veya Kisiler arasi boyutta
catisma ve gruplar arasi boyutta catisma. Bu boyutlar, catisma bazinda tek tek

incelenebilir.
1.1.1. Bireysel Catisma

Bu boyutta ele alinan gatismalar daha gok kisilerin yasadiklari igsel gatismalardir
ve kisinin kendisi ile ilgilidir. Birbiriyle uyusmayan iki veya daha fazla gidindn ayni
anda bireyi etkilemesi olarak da tanimlanmaktadir (Ciiceloglu, 1998). Kisinin
karsisindaki secenekler arasindan yapacadi tercihte yasadigi catisma daha cok klinik
psikolojide ele alinan bir catisma tlrtdidr. Amerikan Psikoloji Birligi'nin (American
Psychological Association-APA) sozligiinde, bireysel catisma basldi altinda ele alinan
tanim; “Psikanalizde biling ve biling disi gliclerin, 6zellikle de id, ego ve siiperegonun
miicadelesi olarak ele alinir ve nevrozlarin temel kaynagi oldugu distndlir” seklinde
yer almaktadir (VadenBos, 2007, s. 215). Bu baglamda, Psikodinamik yaklasimin ele
aldigi, kisilerin arzulari ile vicdani ve korkulari arasinda kalmaktan dolayi, iyi veya koti
olan istekleri arasinda yasanan karmasa ve icsel catisma, bireysel catismaya 6rnek

gosterilebilir (Sandy, Boardman ve Deutsch, 2006).

Ayrica kisinin Ustlendigi ya da ona atfedilen toplumsal roller arasinda da bir
catisma sz konusu olabilir. Calisma yasaminda en sik goriilen catisma bigimine 6rnek
olarak &zellikle calisan kadinlar arasinda daha siklikla gorilen ev kadini, anne rolleri ile
calisan kadin roliiniin ¢atismasi verilebilir. Rol catismasi da temelinde toplumsal bir

boyuta dayanmakla birlikte aslinda bireysel bir catismadir. Clinkii bireyin sahip oldugu



birden fazla role bagl olarak nasil davranacadini belirlerken bu rol davranislarinda

celismeler yasayabilmektedir. Bu da igsel catismayi dogurur.

Bireysel boyuttaki catismalar, calisma arkadaslar arasindaki catismalari ele almayi
amagclayan bu galismanin kapsami disinda tutulmaktadir.

1.1.2. Grup Ici veya Kisiler Arasi Catisma

Kisilerin birbirleri ile yasadiklar ya da grup icinde, grup Uyeleri arasinda olusan
gatismalar, grup ici veya Kkisiler arasi catisma kategorisinde yer alabilir. Kisiler arasi
iliskiler boyutunda ele alinan bu catismalar ayni zamanda grup igi ¢catisma olarak da
tanimlanir. Bu tanimlardan ilki, Amerikan Psikoloji Birligi'nin psikoloji sozliiglinde, “ayni
grubun uyesi olan iki ya da daha fazla kisinin arasindaki anlagmazlik ya da karsithk” (s.
497) olarak yer alir (VadenBos, 2007). ikinci tanim olan grup ici catisma ise kisiler arasi
iliskilerde catisma kapsaminda “bir ya da birden fazla kisinin davraniglar veya
inanglarinin  digerleri tarafindan kabul edilmemesi ya da direngle karsilanmasi
durumunda olusan anlagsmazlik, uyusmazlk ve sirtisme” (s. 215) olarak ele
alinmaktadir (VadenBos, 2007). Kisiler arasi ele alinan her catisma belli bir grup
aidiyetine dayanmayabilir. Kisiler arasi ve grup igi catisma ayni kategoride ele alinmakla
birlikte, bazi farkliliklan belirtmekte yarar vardir. Grup ici her ¢atisma, ayni zamanda
kisiler arasi catisma konumunda olmaktadir, ancak kisiler arasi catismalar her zaman
ayni grup icinde yer almayabildigi icin her zaman grup igi catisma olarak ele
alinmayabilirler. Bu arastirmada incelenen g¢atisma boyutu, calisma ortaminda, calisma

grubunun Uyeleri arasinda yasanan catismalardir.
1.1.3. Gruplar Arasi Catisma

Bu boyuttaki catismalar, iki grubun arasinda yasanan catismalar kategorisinde yer
almaktadir. Gruplar arasi catismalar, “iki veya daha fazla grup ve onlarin Gyeleri
arasindaki, fiziksel siddet, kisiler arasi uyumsuzluklar veya psikolojik gerilim de
icerebilen, anlasmazlik veya karsithklar” olarak tanimlanmaktadir (VadenBos, 2007; s.
215). Bu tanimlarda bahsedilen gruplar genis bir yelpazede yer alabilirler. Ayni is
yerinde calisan Uretim ve pazarlama ekiplerinden olusan gruplar arasi catismalar bu
catismalara 6rnek olabildigi gibi, daha bliylik gruplar arasinda, yani sendika ve isveren
arasinda toplu pazarlik sirasinda yasanan catismalar da bu kategoriye girer. Benzer

sekilde bir Ulke igindeki gesitli etnik gruplar arasi yasanan catismalar da, iki Ulke



arasindaki gerilim durumunda yasanan catismalar, hatta savaslar da bu grupta yer
alabilir. Ancak, c¢aligma birimi birey olan bu arastirmanin kapsami agisindan
bakildiginda, her ne kadar zaman zaman benzer catisma ¢dzimi yOntemleri
uygulaniyor olsa da, yukarida belirtilenler gibi gruplar arasi catismalar ele alinmamistir.
Dolayisiyla bu boyuttaki catismalar, calisma kapsaminda yer almamaktadir.

1.2. Grup ve Grup Ici Catisma

Catisma, grup ici ve kisiler arasi boyutta ele alindiginda, sadece iki veya daha
fazla birey arasindaki catisma bu baglamda diistiniilebilir. Yani herhangi iki kisi arasinda
yasanan bir catisma durumu, bu iki kisi bir grubun Uyesi olsa da olmasa da, kisiler arasi
bir catigmadir. Ancak kisilerin bir grubun icinde yer alip almamalar, belli bir gruba
aidiyet hissedip hissetmemeleri, bu grubun &zellikleri gibi degdiskenler, onlarin digerleri
ile ilgili davranislarinda belirleyici olabilir. Kisiler tamamen yabanci Kisilerle iletisim
kurarken, psikolojik baglilik hissettikleri bir grup igindeki iletisimlerinden farkli
davranabilirler (Serif ve Serif, 1996). Bu arastirma, calisma arkadaslari arasinda olusan
catismalari inceleme amacini tagimaktadir. Bu nedenle Kkisiler arasi gatisma ile grup
icinde, grup Uyeleri arasinda yasanan catismayi ayirt etmek gerekli olabilir.

Bu arastirmada ele alinan catisma bicimi, calisma grubu icinde yasanan catisma
oldugu icin de o6ncelikle grup kavramindan bahsetmek gereklidir. Grubun birgok farkli
tanimi vardir. Ancak bir insan topluluguna grup demek igin gerekli bazi temel ortak
Ozelliklerden bahsedilebilir. Literatiirde ele alinan grup tanimlarinin en temel 6zellikleri,
iki ya da daha fazla kisinin, psikolojik anlamda birbirlerinden haberdar olarak, ortak bir
amag dogrultusunda, birlikte hareket etmek Uzere bir araya gelmesiyle olusmalaridir.
Baska bir deyisle, rastgele bir araya gelmis olan basit insan topluluklari grup degildir
(Bowditch ve Buono, 2005). Bu dogrultuda grubun tanimi su sekilde yapilabilir: Hem
kendi grup Uyeliklerinin, hem de digerlerinin Uyeliklerinin farkinda olan, iki veya daha
fazla kisinin karsilikl etkilesimi ve ortak amaglari dogrultusunda aralarinda olumlu bir
bagimlihgin varhiginin kabul edildigi bir olusumdur (Johnson ve Johnson, 1987'den akt.,
Hogg ve Vaughan, 2007). Benzer sekilde, bireyler arasinda belirlenmis statli ve rol
iliskileri olan ve belirli bir isi gerceklestirmeye yonelik ortak norm veya yollara sahip,
sinirlari belirlenmis bir yapi, grup olarak tanimlanabilir (Serif ve Serif, 1996). Turner ve

arkadaslarinin tanimina gére ise grup, “Uyeleri icin psikolojik 6nemi ve anlami olan,



onlarin tutum ve davraniglarini etkileyen, Uyeleri icin toplumsal kiyaslama, norm ve
degerler edinme islevini yerine getiren bagslica birim”dir (Turner ve ark., 1987 akt.
Hortagsu, 1998, s.55).

Grup, bireyler arasindaki etkilesimin bir sonucu olarak olusur. Bireyler bir araya
geldiginde sosyallesme yoluyla gesitli davranis bigimleri, normlar ve roller gelisir. Bazen
amag dogrultusunda belli kurallar, roller hazir olarak bireylere sunulur ve bireylerin
bunlari kabul etmesiyle grup olusturulur. Ancak énceden belirlenmis normlara sahip bir
grup da olsa, kendiliinden olusmus bir grup da olsa, gruplarin iglerinde lyeler
arasindaki etkilesim sonucunda (bazen resmi olandan farkl) rol dagilimi, stati
belirlenmesi ve grup normlar gelisir. Dolayisiyla grup sureci oldukga dinamik bir
surectir ve sadece istenen ya da belirtilen davraniglarin Gyeler tarafindan uygulanmasi
ile sinirli degildir (Serif ve Serif, 1996).

Literattrde, gruplarla ilgili olarak bes temel ayrimdan bahsedilmektedir (Bowditch
ve Buono, 2005). Literatiirde ele alinan ilk ayrim, birincil ve ikincil gruplar ayrimidir
(Bowditch ve Buono, 2005). Sosyologlarin daha ¢ogunlukla kullandiklari bu ayrim grup
dyelerinin birbirleri ile iliski bigimleri ve bir araya gelis amaglan ile ilgilidir. Birincil
gruplar aile ve arkadasliklardaki gibi yliz yiize iliskilerin yer aldigi gruplardir. Bu gruplar
sosyal yonelimli (socially oriented) gruplar olarak da ele alinmaktadir. ikincil gruplar
ise, kisilerin birbirlerinden cok amaca yonelik iligkilere girdikleri gruplardir. Bu anlamda
ikincil gruplar daha ¢ok gorev ydnelimi icindedirler. Bu ylizden gorev yonelimli (task
oriented) gruplar olarak da ele alinmaktadirlar. Gérev yoénelimli gruplar, belli bir hedefe
ulasmak amaciyla bir araya gelmis, gruptaki her kisinin belirli bir ya da birkag géreve
sahip oldugu, o gorevlerin yerine getirilmesinin, grubun amacini gergeklestirmek
dogrultusunda dnemli bir yere sahip oldugu gruplardir (Hortagsu, 1998). Is yerindeki
calisma gruplari bu gruplara érnek olarak gosterilebilir. Sosyal yonelimli gruplarda ise,
grubun gerceklestirmesi gereken belli bir amag olabilmekte, ancak asil amag¢ grup
Uyelerinin birlikteligini olusturmak, amaca yonelik hareket ederlerken bile birlikte
davranmalarini saglamak, ya da dogrudan, bir araya toplanmayl hedeflemek
olabilmektedir. Bu gruplara da arkadas gruplari 6rnek verilebilir. Bir baska deyisle,
birincil yani sosyal yonelimli gruplar Gyelerinin birlikte olma, kendini tanima-gelistirme,

sevgi, duygusal destek, gibi ihtiyaclarini karsilarken ikincil yani gorev yonelimli gruplar
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belli bir isi bagarma, verimlilik, gikar saglama, karsit bir grup karsisinda dayanisma gibi
ihtiyaclarini karsilamaktadir (Hortagsu, 1998).

Ancak bu gruplar arasindaki sinirlar gegirgendir; ikincil grup Gyesi kisiler, 6rnegin
is arkadaslari, iligkilerini ilerleterek, yakin arkadaslklar kurarak birincil bir grup
olusturabilirler (VadenBos, 2007).

Ikinci ayrim, resmi (formel) ve gayr resmi (informel) gruplardir: Resmi grubun
ozelligi, kisilerin belli bir goreve yonelik olarak bir araya gelmeleri ve organizasyon
tarafindan resmi olarak birlikte galismalarinin saglanmasi amaciyla grubun olusturulmus
olmasidir. Resmi gruplar hedeflerine ulastiktan sonra, baska bir hedefe ydnelik olarak
yeniden organize edilebilir ya da orgiit tarafindan dagitilabilir. Gayri resmi grup ise,
kendiliginden insanlarin bir araya gelmesi ve bir siire sonra rekreatif ve sosyal amagl
olarak toplanmaya baslamasiyla olusur, burada gruba birlesmeleri ya da ne yapmalari
gerektigi, ne zaman dagilacaklari herhangi bir 6rgiit ya da birim tarafindan sdylenmez.
Iliskiler dogal olarak olusur, gelisir ve son bulabilir (Bowditch ve Buono, 2005).

Uglincii grup ayrim, homojen ve heterojen grup aynmidir. Grubun (yelerinin
birbirlerine benzerlikleri grubu homojen, farkliliklari da heterojen yapar. Genel anlamda
ele alindiginda higbir grup tamamen homojen degildir. Ancak bu ayrim temel baz
ozellikler dikkate alinarak yapilmaktadir. Ornegin, Uyelerin gérisleri veya bazi
sosyodemografik karakteristik 6zellikleri gibi 6zel bazi boyutlar lizerinden degerlendirilir
(Bowditch ve Buono, 2005). Sadece kadinlardan olusan bir grup homojen olabilecegi
gibi, politik gorisleri ele alindiinda ayni grubun heterojen bir 6zellige sahip oldugu
soylenebilir. Grubu olusturan temelin cinsiyet veya politika olmasina bagh olarak

grubun 6zelligi homojen veya heterojendir denilebilir.

Dordinct grup aynimi, karsilikli etkilesim igindeki (interactive) grup ve nominal
gruptur. Karsilikli etkilesim grubunda grup Uyeleri dogrudan ve aktif olarak birbirleriyle
iletisim kurarlar, birbirleriyle konusur, goérisir, bir araya gelir, aligveriste bulunurlar.
Ote yandan nominal grup ise bunun tersidir. Uyeler daha cok birbirleriyle kontrollii ve
dolayl bir sekilde etkilesime girerler. Yiiz ylze etkilesim icinde degillerdir ve bir araci ile

bazen bir bilgisayar aracilig ile iletisim kurarlar (Bowditch ve Buono, 2005).

Son olarak literatlirde kalici ve gegici (sureli) grup ayrimi yer almaktadir. Kalici

gruplar, grup olarak bir araya gelmis ve 6ngdriilen isleri bittikten sonra benzer bir
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baska isi daha yuklenebilecek yapilanmaya sahip gruplardir. Gegici gruplar ise, belli bir
gdrevi tamamlamak amaciyla olusturulmuslardir. Grubun hedefine ulagmasi ve gdrevin
tamamlanmasi, grubun bir araya gelme amacinin sonlanmasi anlamina gelir ki bu

durumda grup dagilir (Bowditch ve Buono, 2005).

Belli bir gruba lye olmak Kkisiler icin édnemlidir, clnku Kisilerin grup aidiyetleri
onlara kimlik kazandirir. Kisiler kendilerini iginde bulunduklari grup veya gruptaki
konumlarina bagh olarak tanimlarlar. Grup igi konumlar, grubun dider gruplarla olan
iliskisinden etkilenir (Hortagsu, 2007). Dider gruplarin varligi, bu gruplarnn &zellikleri,
gruba olan yakinliklari, grup igi normlari, grubun kendini 6zdeslestirdigi kisileri ve grup
prototipini degistirebilir. Dolayisiyla gruplar cevrelerindeki diger gruplardan etkilenerek
de kendilerine has bazi 6zellikleri olusturabilirler. Clinkli Sosyal Kimlik Kurami'na gére
bir grubun olusabilmesi, kendini digerinden ayristirmasi sonucu gergeklesir. Bu ayrisma
stirecinde grup, digerinde olmayan 6zelliklerle kendine has 6zellikleri belirlemeye calisir.
Grup igindeki normlar ve uyum bu agidan disaridaki gruplardan etkilenebilir. Ancak grup
icinde demokrasi ve uyumun varligi, dis grup ile iliskilerinin de demokratik ve uyumlu
olacagini belirlemez (Serif ve Serif, 1996). Dolayisiyla grup iginde gatisma yasanip
yasanmadigi, grubun diger gruplarla catisip catismayacagini belirleyen bir unsur
degildir. Benzer sekilde grup icinde uyumun varldi, tyesi olan bireylerin kendi iclerinde,

ya da bireysel iliskilerinde de uyumlu olacaklarini belirlemez.
1.2.1. Grup Ici Catisma Bicimleri

Catisma, grup icinde farkl bicimlerde ortaya gikabilir. Genel olarak iki bicimde ele
alinmaktadir: Gruplarda yapilmasi gereken hedeflere yonelik islerle ilgili olan ise yonelik
catisma ve grup igindeki diger kisilere ve onlarla olan iliskilere yonelik olan iliskisel

gatisma.
1.2.1.1. Ise Yonelik Catisma

Bu tip gatismalar, grubun amaci dogrultusunda grup Uyelerinin yaptiklar is veya
gorevle ilgili catismalardir. Gruplarda yer alan kisilerin grubun amacina yonelik farkl
fikirlere sahip olmalari ya da bu amaclari gergeklestirmeye yonelik farkli ydntemler
kullanmak istemeleri, olgularin yorum veya yargilar ile ilgili digerleri ile hemfikir
olmamalari, isyerindeki kaynaklarin dagitiminin farkh bicimde yapilmasini istemeleri gibi

sebeplerle catismalar gelisebilir. Bu durumda bu tip catismalar alternatif fikirlerin
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varligindan dolayi ortaya giktigi igin, iyi yonetildigi takdirde grubun gelisimine katkida
bulunarak, yeni fikirlerin veya kullanilabilecek yeni yontemlerin dederlendirilmesine
zemin olusturabilir. Bu anlamda ele alindiginda yapic tipteki catismalar olarak da
kategorize edilir (De Dreu ve Beersma, 2005). Ise yonelik catisma daha cok kisinin
bilissel siireglerinin dahil oldugu bir catismadir (Garcia-Prieto, Bellard ve Schneider,
2003).

Yapilan bazi arastirmalarda, 6zellikle gikti olarak yaraticilik, yenilikgi dlstinceler
Uretmesi beklenen gruplarla yapilan calismalarda, ise yonelik orta dlizeydeki
catismanin, diisiik veya vyiliksek diizeydekine oranla gruptaki yaraticihdi arttirdigi
gozlenmistir. Yani gatismanin hi¢ olmamasi grup iginde bir hareketliligin olmadigini
gostermekte, catismanin yilksek dizeyde olmasi da kisilerin galismaya dair
motivasyonlarini olumsuz yonde etkilemektedir. Grup Qyelerinin motivasyonunu
kirmayacak kadar iiml, orta dizeydeki catisma grupta hareketi tetiklemektedir. Bu da
belli diizeyde yasanan gatismanin grubun ciktilarina olumlu yénde katkida bulunabildigi
ve grubun performansini arttirdigini kanitlamaktadir. Ancak bu sonuglar iliskisel catisma
icin gegerli bulunmamigtir (De Dreu, 2006).

1.2.1.2. iliskisel Catisma

Iliskisel catismalar grubun hedefleri ya da siirecleriyle ilgili olmaktan cok,
gruptaki diger (bir veya birden fazla) lyeler ile ilgilidir. Boylesi bir catisma ise, grubun
amaclarina yonelik bir fayda tagimaktan ve grubun hedeflerine ydnelik fikir icermekten
uzaktir. Kisiler grubun devamini saglayacak konularla degil, diger kisilerin 6zellikleriyle
ilgilenmeye basladiklari icin hem kendi performanslari, hem de diger Kkisilerin
motivasyonlar (izerinde olumsuz etkilere sebep olabilirler. Bu tiir catismalar daha ¢ok
sosyo-duygusal ve iligkisel konularla ilgilidir (De Dreu ve Beersma, 2005). Grubun
Uyelerinden bir ya da birden fazlasi, bir baskasinin kisisel tarzindan, digerlerine davranis
biciminden, politik tercihlerinden veya kendisine ters diisen degerlerinden rahatsiz
oluyorsa o grupta iliskisel catisma yasanmaya baslar (De Dreu ve Beersma, 2005). Bu
catisma daha g¢ok kisinin duygulariyla ilgilidir (Garcia-Prieto, Bellard ve Schneider,
2003). Bu duygular genellikle digerine karsi gelisen olumsuz duygulardir. Diger kisinin
olumsuz Ozelliklerine odaklanarak onun bu 6zelliklerinden rahatsiz olmaya baslamak

grup icindeki “biz"” duygusunu zedeler. Kisi artik grup arkadasini digeri olarak goérmeye,
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onu uzaklastirmaya baglar ve kutuplagmalarla birlikte grup icinde baska i¢ gruplar
olusur. Bu durumda bu kisi ile grup iginde birlikte calismak zorlasabilir. Bu tip
catismalarin sonucunda is yerinde duygusal taciz olarak da tanimlanan mobbing gibi
istenmeyen davranislar da ortaya cikabilir. Mobbing, is yerinde kisilerin, bazi kisi ya da
kisilere kasith olarak is konusunda zorluk gikartmalari, kisinin yaptigi ise dair gegerli bir
neden olmaksizin ona psikolojik istismar uygulanmasi ve sonug olarak Kisinin
psikolojisinin bozulmasli, ¢alisma motivasyonunun yok edilmesi ve kisinin basarisinin
dismesine, hatta bazen isten ayriimasina sebep olunmasidir. Mobbingin sonuglari,
maruz kalan Kisi igin oldukga yikici olabilmektedir (Yildiz, 2007).

Catisma siireci, oldukca dinamik bir siirectir. Ise ydnelik ve iliskisel catisma
arasindaki iliski de oldukga dinamiktir ve bu slrecte, ise yonelik olarak baslayan bir
catisma bir slire sonra iliskisel gatisma haline de donlsebilir (Garcia-Prieto, Bellard ve
Schneider, 2003). Cinki catismanin varlidi, hangi nedenle baslamis oldudu fark
etmeksizin ¢atisanlari duygusal anlamda etkiler.

Ise yonelik catisma ile iliskisel catismanin birbirleri ve performans ile iliskisi
oldukca karmasik bulunmustur. De Dreu ve Weingart (2003) tarafindan yapilan meta
analitik bir calismada, bu karmasik iliski incelenmistir. Bazi durumlarda ise yonelik ve
iliskisel catisma birbirlerini de etkileyebildigi gorilmistiir. Ancak ise yonelik catisma ve
performans iliskisinde, iliskisel catismanin énemli bir rol oynadigi belirlenmistir. iliskisel
catisma ile ise yonelik catisma arasindaki iliski kuvvetliyse, ise yonelik catismanin
performans Uzerinde olumsuz yonde etkide bulundugu goézlenmistir. Ancak bu etki,
iliskisel catisma ile ise yonelik catisma arasindaki iliski glicli degilse, daha az
gozlenmektedir. Bu durum hem ise yonelik hem de iliskisel catismanin, sadece
birbirlerini etkilemekle kalmayip is performansi Uzerinde de farklh etkilere sahip
olduklarini goéstermektedir. Farkl bulgular olsa da, meta analitik calismada genel olarak
ele alindiginda ise, hem ise yonelik, hem de iliskisel catisma ile is performansi arasinda

negatif bir iliskinin de gozlendigi goérilmustir (De Dreu ve Weingart, 2003).
1.2.2. Grup Icinde Catismaya Yol Acan Faktorler

Catismaya yol acan nedenler ve catismanin olusma bicimleri birbirlerinden ayirt
edilemeyecek sekilde birbirine girmistir. Simmel’e (1999) gére catismanin sebebi olan

dagitict ve ¢oOzlici faktorler yani oOfke, haset, gereksinim, arzu, ayni zamanda
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gatismanin birer araci konumundadirlar. Catismanin taniminda, kisith kaynaklar igin
rekabetten bahsederken veya farkli, karsit gériislerden bahsederken, aslinda ¢atismaya
yol agan temel faktdrler de belirtilmis olur.

Gatismanin ortaya ¢ikmasina neden olan faktoérler, bireysel ve érgltsel faktorler
olabilir. Bireysel faktorler; kisilik, egitim, kiltlrel altyapi, duygu, algilama farkliliklar,
degerler ve inanclardaki farklliklar olarak sayilabilir. Orgiitsel faktorler de &rgiitiin
yapisi, blyukligu, istihdam, Ucret ve 6diil politikalari, 6rgiit kiltiirli, denetim politikalar
gibi genel veya statl ve rol farkliliklari, hiyerarsik yapisi gibi 6zel faktorler olarak
sayllabilir (Aktag ve Kiling, 2007).

Catisma grup icinde pek ¢cok nedenle ortaya cikabilir. Ornegin, grup icindeki roller
ile ilgili tartigmalardan veya vyapllmasi gereken gorevlerin farklilasmasindan
kaynaklanabilir. Ayrica grubun kaynaklarinin kithgi ya da bunlarin paylasimindaki
problemler catismayi dogurabilir. Ayrica grup igindeki iletisimdeki yanlis anlamalar da
catismaya sebep olabilmektedir. Zaman kullaniminin farklihdi, yapisal farkhliklar ve
kisiler arasi iliskilerdeki degisiklikler de gatismanin nedenlerinden olabilir (Bowditch ve
Buono, 2005).

Saglik orgutleri Gzerinde yapilan bir arastirmada karmasik bir 6rgiit yapisina sahip
olan hastanelerde catismanin olusma sebepleri arasinda iletisime iliskin nedenler,
calisanlarin amag ve rollerindeki farkhliklar, sinirl kaynaklardan olan ekipmanin ve
yardimci personelin  paylasiimasi, cesitli statlideki calisanlar arasindaki karsilikh
bagimlihk, kisilerin deder ve algillayislarindaki farkhiliklar, etkin bir performans
degerlendirme ve  Odillendirmenin  uygulanamamasi,  Orgiitsel gbrev  ve
sorumluluklardaki karisikliklar, saglik hizmetlerinin disiplinler arasi bir isbirligi olmasi ve
etkin ekip calismasi gerektirdigi halde, uygun bir ekip calismasinin uygulanamamasi ve

hastanede calisan personelin 6grenimlerindeki farkliliklar belirtiimektedir (Aslan, 2004).
Catismaya yol acan faktorlere bakildiginda, 6rgiit icindeki karar verme stirecleri
gibi grup sireglerinin de catismaya zemin hazirladigi gorilir. Bu sekilde gelisen
catismalar, genellikle ise yonelik catismalar olustururlar.
Catisma, genellikle isyerlerinde yasanan baska sorunlarla da baglantilidir.

Isyerlerindeki pozisyonlar veya is deneyimleri ile ilgili problemler ve isyerinde yasanan

saldirganlik, suiistimal, duygusal taciz (mobbing/bullying) gibi sorunlarla birlikte
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gorilmektedir (Jockin, Arvey ve McGue, 2001). Butin bunlarla birlikte, isyerindeki
gesitlilik de gatismaya yol acabilmektedir. Bu gesitlilik yas, cinsiyet gibi gézle gorilebilir
fiziksel farklliklar olabildigi gibi gdzle goériilemeyen ancak kisilerin davraniglarinda,
yaklagimlarinda ortaya cikabilen politik fikir, tutum, tercih farlihiklarini da kapsar
(Garcia-Prieto, Bellard ve Schneider, 2003). Farkli kimliklere, aidiyetlere sahip kisilerden
olusan gruplarda, duruma gore kisilerin farkli kimliklerinin 6n plana gikmasi ve gesitli
duygularin ve buna bagli olarak da catismalarin ortaya c¢ikmasi, sonucta da grup
performansinin etkilenmesi s6z konusudur. Yine de gruptaki cesitlilik ile performansin
iliskisi, agikga gorulebilen ya da gorilemeyen cesitlilik bigimlerinin, biligsel veya
duygusal olarak gelisen grup sireclerinin ve ise yonelik veya iligkisel catismanin ne
sekilde etkilestigine baglidir. Dolayisiyla gesitlilik ve grup performansi arasinda olumlu
ya da olumsuz bir iliskiden kesin olarak bahsedilemez (Garcia-Prieto, Bellard ve
Schneider, 2003). Kisilerin gecmiste yasadiklari koétli deneyimler, alkol ve madde
kullanimlari, kisilik yapilari, duygusal problemler, digerlerine yonelik kalipyargisal atiflar
gibi durumlar da catismaya neden olabilecek bu cesitliligi yaratabilir. Egitim ve
deneyime dayal farkliliklar sonucu ortaya cikabilecek yetersiz bilgi ve secici algilama
gibi etmenler de, iletisimde sikintilar yaratarak, grup icinde olusabilecek catismaya
zemin hazirlayabilir (Polat ve Arslan, 2004). Tim bunlara ek olarak kiilttrel farkhliklar,
cinsiyet farkhliklar, glic ve statli kullammi farkliliklari da catisma ile ilgili durumlar

acisindan ele alinmasi gereken konular arasindadir.

Calisma grubunda yasanabilecek catismalar hem kisilerin kendilerinden hem de
ortamdan kaynaklaniyor olabilir (Krahé, 1992). Her neden kaynaklanirsa kaynaklansin,
yasanan catisma, catismayi yasayan kisinin duygu durumuyla ilgilidir. Kisinin yasadig
catisma duygusal bir baslangica sahip olmasa da ondan etkilenmesi sonucu duygusal

bir tepki olusur.
1.2.3. Grup Ici Catismalarin Sonuglari

Catisma Uzerine son otuz yilda oldukca 6nemli calismalar yapilmistir. Ancak
catisma ydnetimi, catismanin performansa etkisi gibi konularda calismalar bulunmasina
ragmen, hala bazi konularda yeterince bilgi birikimi olusmamistir. Catismadan ve
catisma yonetimi stillerinden etkilenen is tatmini, Orglitsel baglilik, isten ayrilma

oranlari, calisanlarin genel ve psikolojik sagliklari gibi konularin (izerinde ¢ok fazla
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durulmamistir (De Dreu ve Beersma, 2005). Yine de catismanin dogru bir bicimde

yonetilmedidi durumlarda zarar verici oldugu bilinmektedir. Bu durumda catisma

yonetimi stratejilerinin incelenmesi hem o6rgitler hem de bireyler agisindan oldukga

onemlidir.

Dogru bigcimde yonetiimesi sonucu gatismanin gruba getirebilecedi kazanglar

soyle siralanabilir (Ulug, 2009):

Orgiite dinamizm getirir ve yenilenmek icin bir sebep olusturur.

Calisanlarin 6rgit ya da grubun amaclari dogrultusunda glidiilenmelerini

arttirarak calisma konusundaki isteksizliklerini azaltir.
Isteksizliklerin azalmasi ise drgiit etkinliginin artmasina sebep olabilir.

Catismanin  sebeplerinden olan orgiitsel kaynaklarin dagiimindaki

dengesizligin degismesi yoniinde olanak saglar.

Grup ya da orgut icindeki iletisim problemlerinden kaynaklanabilen
catismalar sayesinde, iletisim daha saglikli hale getirilebilir.

Catisma, fikir ayniliklarindan c¢ikiyorsa, bu durumda farkl fikirlerin
degerlendirilmesi agisindan bir firsat olarak gorilebilir ve o6rgiitli, eski
hedef ve politikalarinin yeniden g6zden gegirilmesi icin zorlar ve bunlarin

zenginlestirilmesini saglar.

Orgiitte var olan sorunlarin gézler éniine serilmesini saglar ve bu konulara
dikkat cekerek ¢dziim yollarinin bulunmasi icin aktif arayisa girilmesine

sebep olur.
Yetki dagilimi ile ilgili catismalarda da grup ici hiyerarsik yapi gozden
gegcirilerek yetki dagilimi konusunda, istenmeyen merkezilesme ya da

daginikhigin 6niine gegmek Uzere yeniden diizenlenme sansi sadlar.

Bunlarin sonucu olarak catisma, 6rglit ya da grup igindeki bitlinlesmeyi olanakli
hale getirir (Ulug, 2009; Basaran, 1992).

Grup veya orgiit icinde olumlu sonugclara sebep olabilmesine ragmen, catismanin

grup ile ilgili ortaya koydugu ciktilar genel olarak olumsuz degerlendirilmektedir.

Catismanin olumsuz ciktilari asagidaki gibi siralanabilir:
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e Catisan Uyeler arasinda yabancilasmaya yol agabilir ve orglite baglilikta bir

disls gergeklesebilir.

e Grubun amacindan sapmalar goérilebilir, grup (dyeleri amaclar

6nemsemeyebilirler.

e Catisma ile ugrasmak orgitiin emek, zaman, para gibi bazi kaynaklarini
gereksiz yere tiketebilir, bu kaynaklar tretken yénde kullaniimak yerine

catismanin kisir déngisiinde kaybedilebilir.

e Catisma durumu, 6rgit Uyeleri arasinda psikolojik agidan yipranmaya yol
acabilir. Bu durumda catismanin; psikolojik sagliklarinin  bozulmasi
sonucunda Kkisilerin depresyona girmesi, calisma ve/veya ise gelmede
isteksizlik, ise ya da arkadaslara kiisme, isten ayrilma, isi birakma egilimi
gibi, daha farkl istenmeyen durumlari da ortaya ¢ikartmasi s6z konusu

olabilir.

e Genel olarak vyikici catigmalarin  6rgitin  dinamizmini  kisitlayarak
uretkenligini dlisirmesinden s6z edilebilir. Bununla birlikte grup icinde
catismalarin sirekli hale gelmesi, durumun kronik bir problem haline
gelerek 6rglt ya da grubun galisamaz hale gelmesine ve sonunda grubun
dagilmasina yol acabilir (Ulug, 2009; Basaran, 1992).

Ote yandan, catismanin sonuglarini inceleyen bazi arastirmalar ise, catismanin var
olmadidi gruplarin da performans agisindan problem yasadiklarindan bahsetmektedir
(Bowditch ve Buono, 2005: 182-184). Catismanin fazla olmasi ya da hi¢ olmamasi
grubun etkinligini olumsuz yénde etkilerken orta diizeyde gergeklesen catismanin gruba
hareketlilik getirdigi sdylenebilir (De Dreu, 2006).

Bir baska faktor catismanin nasil yonetildigidir. Bu baglamda liderlerin catismayi
yonetim stillerinin 6nemli oldugu gibi, kisisel catisma yonetimi stilleri de oldukca
onemlidir. Kisilerin catisma yonetim stilleri catismanin siirecini etkiler ve c¢atismanin

¢dziiminde belirleyici rol oynayabilir.

Bu durumda catismayl gruplar icin tamamen kacinilmasi gereken, ortaya
ciktiginda ise yok edilmesi gereken bir olgu olarak degil, yonetilmesi gereken bir olgu

olarak gormek gereklidir (Ulug, 2009). Bu ylizden catismay!r yonetme becerilerinin
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arttinlmasi 6énemlidir. Dolayisiyla grupta catisma olup olmamasindan ¢ok onun ne
olctide var oldugu ve nasil yonetildigi, sonuclarini etkileyen éneme sahiptir.

2. CATISMA YONETIMI

Grup Uyelerinin catisma durumunda hangi gatisma ydnetimi stilini kullandiklarinin
tespiti, gercekte catisma konusunda nasil bir tavir alacaklarini gosterebilir. Bu ise,
catismanin nasil bir sekil alacadi, nasil sonuglanacagi, hatta baslayip baslamayacadi ile
ilgili bilgi verebilir. Ornedin, kacinma gibi bazi stiller uygulandiginda catismanin ortaya
gitkmasi bile mimkin olmayabilir. Bu agidan grup uyelerinin catisma ydnetimi stillerini
incelemek dnemlidir. Bireysel catisma yonetimi stilleri ikinci bélimde detayli bir sekilde
ele alinacaktir.

3. KISILIK

Galisma gruplari, birbirinden farkli 6zelliklere sahip kisilerden olusmaktadir. Her
ne kadar grup icinde bir amag birliginden bahsedilebilse de bir grubun islevini yerine
getirebilmesi icin genellikle farkh birtakim islerin gergeklesmesi, bunlar icin grup iginde
bir is boluma ve bu farkl olabilen islevlerin yerine getirilebilmesi igin farkli 6zgln
Ozelliklere sahip kisiler gerekmektedir. Bu durum grup iginde cesitlilik anlamina
gelmektedir. Grup icindeki cesitlilik ok farkli sekilde olabilmektedir. Cinsiyet farkhliklari,
farkl meslek ya da uzmanlk gruplar, egitim, tecriibe farkhlklar, kilttir farkhhklari

bunlardan bazilar olarak sayilabilir. Bunlarin disinda grup Uyelerinin kendilerine has
kisilik 6zellikleri de bu farkhliklardan biridir.

Calisma grubu icinde yasanan catisma, en az iki kisinin karsi karsiya gelmesi
anlamina gelmektedir. Catisma durumunda, grup Uyelerinden birinin digeri ile ilgili
dislinceleri 6nemli olmaktadir. Catismanin seyrini bliylik Olglide, bir Uyenin digeri
hakkinda ne diistindiigl, onu nasil degerlendirdigi belirler. Dolayisiyla kisilerin digerleri

hakkinda izlenimleri nasil edindikleri 6Gnemlidir.

Karsimiza cikan Kkisiler ile ilgili olarak genel anlamda iki tip degerlendirme
yaklagimi vardir: Ozellik (trait) yaklasimi ve durumsal (situational) yaklasim (Krahé,
1992). Ozellik yaklasimi, kisinin 6zelliklerinin kalici oldugu fikrine dayanirken durumsal
yaklasim da kisinin farkli durumlarda, farkl sekilde davrandigi fikrine dayanir. Bu iki

yaklasim farkli bir sekilde de ele alinmistir. Bunlar insanlari degerlendirirken onlara
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atfettigimiz kisilik ozelliklerinin kalici ve dedismez oldugunu iddia eden varlik (Entity
Theory) ve insanin 6zelliklerinin zaman iginde egitim ve caba ile gelisebilecegini iddia
eden gelisim/degisim (Incremental Theory) yaklasimlaridir (Dweck ve Ehrlinger, 2006).

Ik yaklagim, kisilerin &zelliklerinin dogustan geldigini, kisinin iyi, kotd, akill
oldugu ya da olmadidi gibi, kati ve degismez oldugunu sdyler. Ayni zamanda kisiyi bazi
Ozelliklerle birlikte ve sabit bir anlayigla ele alir. Bu yaklasim, kisilerin belli 6zelliklerine
gore etiketlenmesine zemin hazirlar.  Dolayisiyla, digerlerini  kalipyargisal
degerlendirmeye yol agar. Bu yaklasimda kisiler, hem diger gruptaki kisileri, hem de
kendi grubunda farkl olarak algiladidi kisileri bazi 6zelliklerini dikkate alarak, birlikte
oldugunu dislindiiga diger bazi kalipyargisal 6zellikleri de ona atfederek bir kisi imaj
olusturur ve buna gdre de karsisindaki kisiyi yargilar ve bunu genellestirir.

ikinci yaklagim, gelisim/degisim yaklagimi ise, daha dinamik bir yaklagimdir. Bu
yaklasima gore, dider insanlar sabit ve degdismez 6zelliklerine gore degil de, onlarin
ihtiyaclari, hedefleri, disilince siirecleri ve kiiltlirel altyapilari araciidiyla psikolojilerini
anlamak yoluyla dederlendirilirler (Dweck ve Ehringer, 2006). Kisileri, sabit oldugunu
diisiindigiimiiz 6zelliklere gore dederlendirmek, cok az bir bilgiye dayanarak insanlari
etiketlemek, onlar iyi-kotl, ahlakli-ahlaksiz gibi kategorilere sokmaya sebep olur. Bir
kez yerlestikten sonra, bu etiketler kisinin diger durumlardaki davraniglarini da bu
dogrultuda degerlendirmemize sebep olur. Ornedin, kot giyimli birisi ayni zamanda
kotl ve kaba davranislarda bulunur ve suclu olabilir’ yargisi olusabilir. Bu goris, diger
kisinin dogru degerlendiriimemesine sebep olacadi icin, varlik yaklasimina sahip kisilerin
gorusleri, catisma durumlarina ¢éziim arayisi sirasinda onlerinde bir engel olusturur. Bu
yaklasima sahip Kkisiler, kendi goruslerini glritebilecek kanitlari algilamakta sadece
basarisiz olmakla kalmaz, ayni zamanda algiladiklari, var olan kanitlari, gorisleri ile
celistigi icin yok sayarlar. Ayrica kendi gorislerini glriitecek her seyi minimize ederler.
Oysa gelisim/degisim yaklasimina sahip kisiler, genellikle kendi fikirlerine karsi olan
kanitlar konusunda daha duyarl olup onlari daha cok ilgiyle incelemektedirler (Dweck
ve Ehringer, 2006).

Kisilere uygulanan bu kalipyargisal yaklasim benzer bir sekilde gruplara da
uygulanabilir. Grup Uyeleri birlikte, benzer olarak degerlendirilir. Sadece diger grup

Uyelerinin birbirlerinden ayrisan bireysel 6zellikleri g6z ardi edilmekle kalmaz, ayni
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zamanda farkll olduklarina dair gézlenebilecek kanitlar yok sayilir, dikkate alinmaz.
Dider grup ile ilgili olarak farkh 6zellikleri vurgulanir ve olumsuz 6zellikler daha belirgin
hale gelir. Grubu bir biitiin olarak olumsuz dederlendirmek de grup Uyelerinin
insan/birey gibi gorilmemelerine sebep olur. Catismayl yonetmek, digeri ile ilgili
diistincelerle, davraniglarini hangi sebeplerle yaptigini dederlendirmekle ilgilidir. Levy,
Freitas ve Dweck'in (1996, akt. Dweck ve Ehrslinger, 2006) arastirmasinda,
katiimcilara, karsidaki kisi ile isbirligi ya da rekabet etmeyi segebilecekleri bir gesit
ikilem oyunu oynatirlar. Oyunda eder katiimci isbirligi yapmayi secerse, karsisindaki de
secer ve iki taraf da bu isbirliginin olumlu sonuglarindan yararlanmaktadir. Ancak eger
katilimci isbirligi yapar, karsidaki ise yapmazsa, bu durumda biitlin avantaj digerinde
kalmaktadir. Hem birinci (varlik) hem de ikinci (gelisim/degisim) gorisi savunan kisiler,
eder karsi tarafi tanimiyorlarsa isbirligi yapmiglardir. Ancak katiimcilara diger tarafin
hukuk 6grencisi oldugu sdylendiginde, ikinci goriise sahip kisilerin davranislarinda bir
farkllik gézlenmezken, birinci goriise sahip kisilerin davraniglarinda énemli bir degisiklik
gorilmistir. Hukuk ogrencilerinin, avukatlara yonelik ‘rekabetci olma’ Onyargisina
maruz kalarak ‘rekabetgi’ olarak algilanmalari nedeniyle, birinci gértise sahip kisiler bu
kisilerle rekabet etmeyi tercih etmiglerdir. Bitlin bunlar, Kisiler icin karsilarindaki kisi
hakkinda edindikleri izlenim, onunla ilgili ényargilarin, o kisinin ait oldugu disinilen
grup ile ilgili kalipyargilarin, digeri ile ilgili nasil davranilacagina karar verirken ne kadar
onemli oldugunu gostermektedir. Bu durumda kisinin grup arkadasini nasil goérdigd,

grubu nasll algiladigi da kisinin digeri ile ilgili davranislarini belirleyebilmektedir.

Bu farkliiklar, hem grup ici hem de gruplar arasi catismalarda ¢atisma ¢dzimin(
etkileyen etkenlerdendir. Gruplar arasinda Ozellikle 6ne c¢ikan diger gruba yonelik
etiketleme ve kalipyargilar, aslinda calisma grubu icindeki cesitliliklerden dolayi, grup
icinde de s6z konusu olabilir. Varlik yaklagimini benimseyen Kkisiler icin grup igindeki
farkh algilanan grup Uyesi ile yasanan bir catismada o kisiye, diger gruba aitmis gibi
davranilmasi olasidir. Ote yandan, gelisim/degisim yaklasimini benimseyenler icin belirli
durumlarda kisilerin davranislari daha énemli oldugundan, davranislari kisilere ait sabit
Ozelliklere atfetmezler. Kisilerin farklhh durumlarda farkli davranabilecekleri veya
kendilerinin de benzer bir durumda benzer davranis sergileyebilme olasiliklari oldugunu
dislndrler. Bu durumda digerinin davranisina kalipyargisal atiflarda bulunmazlar.

Ayrica karsilarindaki kisinin temeldeki niyetinin ne oldugunu O6nemsemeleri, bunu

21



arastirmalari zaten bir gesit gatismayl ¢ézmeye yardimci olan davranis olarak kabul
edilebilir (Dweck ve Ehrlinger, 2006).

Kisilerin grup iginde yer almalar, kendilerini grubun bir pargasi olarak hissetmeleri
grup igin Onemli bir durumdur. Burada Kisilerin kendilerini grup ile birlikte
degerlendirmeleri ve grupla dzdeslesme hissetmelerinden bahsedilebilir. Ozdeslesme,
kisinin grubuna kendini adamasi anlamina gelir ve genellikle grubun giktilan igin
onemlidir. Kisi kendini grup ile tanimlamaya baslar ve Sosyal Kimlik Kurami’na gore, kisi
gruba aidiyet tGzerine bir kimlik kurar (Tajfel, 1974'den akt. Haslam, 2006). Kisi kendini
gruba ait bir kimlikle adlandiriyorsa, bu grup ici catismalari azaltan bir unsur olarak
karsimiza cikabilir. Bireylerin farkli durumlarda degisik sekillerde belirginlesen farkli
kimlikleri olabilir. Bu kimliklerden hangisinin hangi durumda ortaya ¢ikacagi, o durumun
ozelliklerine baghdir (Garcia-Prieto, Bellard ve Schneider, 2003). Calisma grubu iginde
farkli islevler yiritilirken digerlerinden farkli bir kimlik belirginlesiyorsa, grup icinde i
gruplar olusabilir. Kalipyargilar ve bunlara bagh dislama davraniglar séz konusu olabilir.
Bu durum, potansiyel bir catisma olarak karsimiza gikabilir.

Kisilik hakkinda glinimdizde ele alinan yaklagimlardan biri de beg faktér modelidir.
Bu model aslinda kisilik 6zellikleri yaklagimina dayanir, ancak kisilik yaklagsiminin énceki
ele alinislarindaki gibi kisiyi tek yoénli bir bicimde ele almaz. Kisileri birden cok 6zellik

Uzerinde, farkl derecelerde degerlendirme anlayisini tasir.

Bu modele gore kisilik, bes faktor Uizerinden degerlendirilmektedir. Her bir
faktoriin disadoniikliik-iceddniklik gibi iki ucu vardir. Bunlar bir dogru (izerinde yer alir
ve kisi belirttigi 6zelliklerine gére bu dogru lizerinde bir noktaya yerlesir. Her kisinin bu
bes boyut (zerinde belli bir yere oturmasi ve buna gdre bir 6riinti olusmasi beklenir.
Bu modeldeki bes temel faktdrden biri disadonikliktir. Bu faktoér giriskenlik,
konuskanlik, aktiflik ve insan iliskilerinde sicaklik ve hareketlilik icermektedir. Ote
yandan bu faktdrden alinan distk skorlar da ice kapaniklik, cekingenlik, utangaclik
anlamina gelmektedir. Ikinci bir faktér uyumluluk/gecimliliktir. Bu faktérden yiiksek
puan alan kisilerin daha cana yakin, iyimser, hosgorili iyi niyetli, sevecen, icten
paylasimci ve duyarli olmasi beklenmektedir. Diger bir faktér de sorumluluk boyutunu
olusturur. Bu boyuttaki kisilerin disiplinli, diizenli, tedbirli, caliskan, titiz ve azimli olmasi

beklenirken, sorumsuz ve lsengec kisilerin de bu boyuttan disik puanlar almalan
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beklenmektedir. Bir bagka faktdér de duygusal tutarsizlik (ndrotisizm)dir. Bu kisilerin
duygusal acgidan tutarsiz, alingan, agresif, sinirli, kizgin, sabirsiz, aceleci, kaprisli,
huysuz ve kaygili olmalari beklenmektedir. Bu faktérden dlsik puan alan Kisiler,
duygusal yonden daha tutarlidirlar. Son olarak agiklik faktorii, bu yaklasimda kisiligi
aciklayan boyutlar arasinda yere almaktadir. Bu boyuttaki kisilerin kendine giivenen,
cesur, yaratici, kabiliyetli, genis ve rahat olmalari beklenmektedir.

Bes Faktor yaklasimindan yola c¢ikarak, Costa ve McRae tarafindan 1985 yilinda
gelistirilen (akt. Krahé, 1992) Bes Faktor Kisilik Olcegi, farkl kiiltiirlerde farkl dillere
cevrilerek uygulanmis olan, kullanimi yaygin bir Olcektir (Krahé, 1992). Adi gegen
Olgekte dlgulen gesitli kisilik boyutlari, psikolojik iyilik hali (well-being) ile ilgili
bulunmustur. McRae ve Costa’nin (1991’den akt. Krahé, 1992) bir calismasinda
disaddnuklik boyutu olumlu iyilik hali ve olumlu duygulanim ile, duygusal tutarsizlik
boyutu da olumsuz iyilik hali ve olumsuz duygulanim ile iligkili bulunmustur. Ayrica
uyumluluk ve sorumluluk boyutlari ile genel iyilik hali ile olumlu ve anlaml bir iligki
bulunmustur. Bu iki boyut olumluya dodru gittikge iyilik halinin de artmakta oldugu
bulunmustur. Little'in (1986, akt. Krahé, 1992) yapmis oldugu arastirmada ise kisisel
projeler ile iliskisine bakildiginda stres ve kisinin kendi projelerindeki zorluklarla bas
etmedeki basarisi, disadoniklik faktérd ile anlamh bir sekilde iliskili bulunmustur.
Kisisel projeden keyif alma ve kontrol boyutlar ise sorumluluk boyutu ile iligkili

bulunmustur.

Kisilik boyutlarina bagh o6zelliklerin de bir catisma ortami olustugunda, kisilerin
genel olarak kullanacaklari catisma yonetimi stillerini belli 6lglide belirleyecekleri
distndlmektedir. Bu konu ile ilgili yakin zamanda Turkiye'de yapilmis olan bir
calismada bes faktor kisilik 6zelliklerinin catisma yonetimi stilleri ile iliskisine bakilmis ve
belli baz ilikiler bulunmustur (Erkus ve Tabak, 2009). Isbirlikci catisma c¢dzme
yaklasimi ile kisilik 6zelliklerinden bes faktériin tamami ile pozitif bir iliski beklerken
sadece uyumluluk Kisilik &zelligi ile pozitif yénde bir iliski bulunmustur. Ozellikle
literatlirde isbirlikgi yaklasim ile ilgili Kkisilik 6zelligi olarak en basta yer alan
disadoniiklik ve sorumluluk gibi Kisilik 6zelliklerinin s6z konusu arastirmada pozitif
yonde iliskili clkmamasinda kdiltlir, yas ve catisma konusu gibi bazi faktorlerin etkisinin
olabileceginin alti cizilmistir. Rekabetgilik ile disadoniiklik arasinda beklenen pozitif

yonde iliski oldugu tespit edilmis, ancak agiklik 6zelligi ile beklenenin disinda yine pozitif
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yonde bir iliski bulunmustur. Ayrica yine rekabetgilik ile sorumluluk arasinda pozitif,
uyumluluk ile arasinda negatif yonde anlaml bir iliski beklenirken, bu faktorler ile
anlamh bir iliski ortaya gikmamistir. Oysa rekabetci kisilerin, en ¢ok kendi ihtiyaclariyla
ilgilendikleri igin digerinin ihtiyaclarini dikkate almadiklarindan, digerine uymak yerine
rekabet etmeyi tercih edecekleri diistiniildigiinden uyumluluk ile negatif yonde bir iliski
icinde olmalan beklenmektedir. Ayni sekilde basari arzusunda olan, yliksek 6zgtveni
olan ve girigken bireylerin rekabetgi olmasi beklenmekteyken, tersine agiklik boyutunda
yuksek skor alanlarin da gatisma ¢bziimiinde rekabetgi bir yaklagim kullanabilecekleri
ortaya ¢ikmistir. Catisma ydnetme tarzlarindan geri cekilmeyi kullanan Kkisilerin
disadoniklik, duygusal dengesizlik ve agiklik Ozellikler arasinda negatif yonde,
uyumluluk 6zelligi arasinda ise pozitif yonde bir iliski oldugu bulunmustur. Bu bulgular
literatlrle belli 6lglilerde uyumludur (Antonioni, 1998, akt. Erkus ve Tabak, 2009).
Dikkati ceken 6nemli bir nokta ise disadonuklik ile geri gekilme arasindaki negatif
yondeki iliskidir. Bu durumda literatiirdeki desteklerle birlikte kisilik &zelligi olarak
iceddnik insanlarin geri gekilme tarzinin kullandiklari sdylenebilir. Antonioni (1998)nin
arastirmasinda geri gekilmenin, duygusal dengesizlik ve uyumluluk ile pozitif iliskide
oldugu bulunmustur (akt. Erkus ve Tabak, 2009). Moberg (1998) ise disadoniiklik ve
sorumluluk ile negatif, duygusal tutarsizlik ile pozitif iliski bulmustur (akt. Erkus ve
Tabak, 2009). Ancak Erkus ve Tabak (2009)In arastirmasinda, sorumluluk ile geri
cekilme stili arasinda beklenen negatif iliski bulunamamistir. Bir diger catisma ydnetim
tarzi olan yardimseverlik tarzi ile uyumluluk arasinda pozitif ve digaddniiklik arasinda
negatif bir iliski bulunmustur. Bu iliskiler beklenen yoénde ve literatlirle bir dlglide
uyumludur. Ancak yine duygusal denge ile arasinda beklenen negatif iliski ortaya
cikmamistir. Uyumlu Kisilerin yardimsever yaklasimi benimsemeleri beklenen bir
durumdur. Bu sonuclardan, iceddnik kisilerin de bu yaklasimi benimsedikleri
soylenebilir. Bunlardan farkli olarak, literatiirde buna dair herhangi bir iligki
bulunmamasina ragmen, belirtilen arastirmanin bulgularinda, yardimseverlik ile
sorumluluk kisilik 6zelliginden alinan yliksek puan arasinda da bir iliskinin olmasi, bu
ozellige sahip olan kisilerin, digerinin ilgilerine odaklanmalari dolayisiyla dikkatli ve
planh olabilecekleri diisiinlilmektedir. Yani digerine karsi sorumluluk hissederek onunla
iliskileri bozmamaya yonelik davranabilecekleri ve yardimsever bir catisma ydnetim tarzi

kullanacaklar dustndlebilir. Son olarak, Erkus ve Tabak’in arastirmasinda ele alinan
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catisma ¢ézme yaklasimi olan uzlagmaci tarzi ile uyumluluk ve duygusal denge arasinda
pozitif yonde iliski belirlenmistir. Uyumluluk ile elde edilmis olan pozitif iliski, literattirle
tamamen uyusmaktadir. Dolayisiyla uyumluluk kisilik 6zelliginin uzlasmaci yaklasimda
onemli bir rol oynadidi sdylenebilmektedir. Literatiirde bu yonde de bulgular olmasina
ragmen duygusal denge ile uzlasmaci tarz arasinda ortaya cikan pozitif iliski beklenen
yonde degildir. Bu durumda, gatisma ortaminin &zellikleri ve karsi taraf ile iliskiler gibi
baska faktorlerin, uzlagsmaci yaklagimin kullanimini etkileyebildiginin géz 6niine alinmasi
gerekmektedir (Erkus ve Tabak, 2009).

Ayrica bes faktor kisilik yaklagimi Gzerinden yapilan bir baska arastirmada gatisma
¢dzme vyaklasimlariyla kisilik boyutlari iligkili bulunmustur (Basim, Cetin ve Tabak,
2009). Basim, Cetin ve Tabak'in ele aldidi kisilik ile iliskili gatisma ¢dzme yaklagimlar,
UMKE gondillileri ile yapilan bu arastirmaninkinden farkl olmakla birlikte, bazi agilardan
benzerlik tasididindan, bahsetmekte vyarar vardir. Kullanilan g¢atisma ¢dzme
yaklagimlar; yuzlesme, genel/6zel davranig, yaklasma/kaginma, kendini agma ve
duygusal ifadedir. Yilizlesmede; bireyin digeriyle yiizlesme derecesini, bireylerin
digerlerinin varligindan rahatsizlik duyarak davraniglarini kisitladiklari (6zel) veya
rahatsizlik duymayarak davranislarina diderleri yokmuscasina devam etme (genel)
derecesini, genel/dzel davranis yaklasimi belirlemektedir. Catismaya yaklasma/kaginma
yaklasiminda, kisiler catismayl ya zararli gérerek ondan kaginirlar ya da yapic ve
olumlu gérerek ona yaklasirlar. Bu yaklasim, Ikili Ilgi Kuramindaki kaginma stiline
benzeyen bir yapi cizmektedir. Kisinin catismanin c¢6zilmesine ydnelik arzu ve
beklentilerinin, catismadaki taraflarin rolleri ve gecmisleriyle birlikte ortaya koymalarini
iceren kendini agma yaklasimi ve catisma stlirecinde duygulari rahatca belirtmeyi iceren
duygusal ifade yaklasimi da son iki yaklasim olarak ele alinmaktadir. Bunlarin beg
faktorli kisilik yapisiyla iliskisine bakildiginda ise, gelisime aciklik, disadoniklik,
sorumluluk ve uyumlulugu yiiksek Kkisilerin ylizlesme yaklasimi ile olumlu yiinde bir
iliskisi oldugu bulunmustur. Aciklik boyutunda yiksek, sorumluluk, disadoniiklik ve
uyumlulugu distik kisilerin, catisma ¢dzme yaklasimlarinin genel davranis egilimi icinde
olduklari ve bunun tersi kisilik 6zelliklerine sahip kisilerin ise 6zel davranis sergiledikleri
ortaya koyulmustur. Bununla birlikte Gelisime aciklik ve disadoniklik 6zelliklerinde
yuksek, sorumluluk ve uyumluluk o&zelliklerinin de disik olan Kkisilerin catismaya

yaklasma, bunun tersi yapiya sahip olanlarin ise ¢atismadan kaginma yaklasimina sahip

25



olduklari bulunmustur. Ote vyandan Kkisilik 6zellikleri acisindan gelisime aciklik,
disadoniklik, uyumluluk skorlari ytksek, sorumluluk skorlar dusik olan kisilerin
kendilerini daha cok actiklari bulunmustur. Catisma stirecinde duygusal ifadeleri daha
cok sergileyenlerin ise gelisime agiklik ve uyumluluk dizeyleri yiiksek kisiler oldugu
ortaya koyulmustur. Sonug olarak kisiligin gelisime acgiklik ve uyumluluk &zelliklerinin
gatisma yonetimi yaklagimlarinin  timiinde &nemli rol oynadi§i gozlenmistir.
Disaddnuklik ve sorumluluk 6zellikleri de bazi ¢atisma ydnetimi yaklasimlarinda rol
oynamistir. Ancak nérotisizm olarak ele alinan duygusal tutarsizlik ile higbir ¢atigma
¢6zUmi yaklagimi arasinda bir iliski bulunmamistir (Basim, Cetin ve Tabak, 2009).

Bes Faktor kisilik yaklagimi ile ilgili yapilan bazi kiiltiirlerarasi degerlendirmelerde,
faktdr yapisinin degisebildigi gozlenmistir. Bes faktdr yaklasiminin Hint-Avrupa dil
temeli (izerinden sifatlarla belirlendigi disiinilerek dil temelinde kdltiiriin, ortaya cikan
besli yapida etkin oldudu belirtilen bazi aragtirmalarda (Ornek icin bkz. HEXACO &lcegi,
Ashton ve Lee, 2008) “Durustlik-Algakgondllilik (Honesty-Humility)” boyutunun da
eklendigi alti boyut cikmaktadir (Ashton ve Lee, 2008) Benzer sekilde Bes faktor yapisi
temel alinarak, Turkiye'de Kkisileri tanimlamada siklikla kullanilan sifatlar bulunarak
bunlar lzerinden yapilan bir kisilik 6lcegi gelistirme calismasinda da altinci bir faktor
olarak “olumsuz degerlik” ortaya cikmistir (Gencdz ve Onciil, yayinlanmamis calisma).
Sifat listelerine dayali olarak yapilan kisilik Olgiimlerinde dil farkhliklarinin yarattigi
cesitlilige dikkat cekilerek kisilik testleri kultlire uygunlugu dikkate alinarak

kullaniimalidir.

Kisilik ve catisma ydnetimi stilleri arasindaki iligkiyi belirlemek tizere, Yirir (2009)
tarafindan vyapilan bir arastirmada ise, tlmlestirme/Problem Coézme stili ile
disadéniklik, aciklik ve sorumluluk kisilik 6zellikleri arasinda anlamh pozitif bir iligki
bulunmustur. Kacinma stili ile duygusal dengesizlik ve gecimlilik arasinda pozitif ve
aclklik ile arasinda negatif bir iliski bulunmustur. Kaginma stili problem ¢dzme stilinin
tam tersi yonde matriste yer almaktadir. Dolayisiyla agiklik problem c¢dzme stili ile
pozitif yonde bir iliski gosteriyorsa, kacinma ile negatif yonde bir iliskide olmasi anlamli
goriinmektedir. Arastirmada ayrica hikmetme/zorlama stili ile aciklik ve gegimliligin
negatif yonde anlamli bir iliskisi beliflenmistir. Odiin verme/uyma stili ile de
disadéniiklik arasinda olumlu bir iliski bulunmustur. S6z konusu arastirmada, uzlasma

stili ile higbir kisilik 6zelligi arasinda anlamli bir iliski ctkmamustir.
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Bunlara bakilarak gesitli kisilik 6zelliklerinin catisma durumunda farkl sekillerde
¢dziim yaklagimini belirledigi séylenebilir. Bu durumda Ikili ilgi Kurami cercevesinde
gelistirilmis olan catisma ¢dzme stillerinin kullaniminda da kisilik 6zelliklerinin farkli bir
sekilde rol oynayacagi soylenebilir.

4. PERFORMANS

Catisma konusu, ilk olarak performans ile iliskisi baglaminda ele alinmistir (De
Dreu ve Beersma, 2005). Calisanlarin icinde bulunduklari calisma grubunun sorunsuz
bir grup olmasi, performanslarinin iyi olabilmesi ile yakindan ilgilidir (Kagitcibasi, 2008).
Grup icindeki uyumun sonuclarindan biri yiiksek performans olabilecedi gibi,
performansin iyi olmasi da grup igindeki uyumu olumlu ydnde etkiler. Catismanin is
performansini olumsuz yénde etkileyecedi varsayilarak ¢atismadan nasil korunulacagini
bulmayr amaglayan aragtirmalar yapilmistir. Ancak gatismanin performans ile iligkisi
oldukca karmasik bir yapi sergileyebilmektedir. Bazi arastirmacilara gore catisma,
grubun ortaya cikardigi sonug lzerinde olumsuz etkide bulunmaktadir. Ancak baz
arastirmalar, farkl bir tablo ortaya koymuslardir. Ornegin, De Dreu’nun (2006) yapmis
oldugu bir arastirmada, yaraticilik sonucu ile ise yonelik catismanin karsilastiriimasinda,
grup tamamen catismasiz ortamda disik bir yaraticilik sergilerken, ise yonelik
catismanin orta diizeyde oldugu durumlarda yaraticiligin yiikseldigi gdzlenmistir. Ancak
catismanin cok fazla oldugu durumlarda ise, grubun elde ettigi sonug¢ bundan zarar
gormektedir. Dolayisiyla ¢ok az ve ¢ok fazla catismanin, yaraticilik beklenen gruplarin
performansinda disls yaratmasi, catisma ve performans iligkisinin ters U bicimli bir

grafik 6zelligi gosterdigi gozlenmistir (De Dreu, 2006).

Yurt icinde yapilan calismalarda da benzer sonuglar gézlenmistir (Asunakutlu,
Safran, 2006). Calisma ortamindaki kisilerin gorliis ve fikirlerin farklihgindan
kaynaklanan catisma, 6rgit hedeflerine, gelisme ve yenilenmeye yol acarak olarak
katki saglayabilmektedir. Ancak dikkat edilmesi gereken Onemli nokta, catismanin
dozudur. Catismanin siddeti arttikca hem catisanlarin hem de &rgitin
performanslarinda 6nemli disusler olmaktadir. Bu nedenle catismanin dozunun belli bir

aralikta tutulmasi catisma yonetiminin basarisini belirler.

Benzer sekilde yaraticilik ile ilgili olarak, grup icinde bir alt azinlik grubun itiraz

etmesi, yaraticiigi ve grubun etkinligini arttirtici bir rol oynamaktadir. Oyle ki, azinhigin
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farkl goriste olmasi, fikir catismasi arttikga, grubun hedefleri, var olan veya ortaya
cikabilecek kosullara uyum sadlama siirecleri ve stratejilerinin agikga ortaya koyulmasi
ve desteklenmesi durumunda grubun etkinligi de artmaktadir (De Dreu, 2002). Grup
icinde azinligin farkl bir goriste olmasi, diger kisilerin de farkli fikirleri ortaya
koymasina destek oldugu icin grup icindeki yaraticiligin artmasina sebep olmaktadir.
Ayrica bu durum, grubun genelinden farkli diisinen grup Uyelerinin asiri uglara dogru

itilmesi ihtimalini de azaltmaktadir.

CGalisanlarin performanslari, resmi ya da gayriresmi bir sekilde kontrol edilir.
Performansi denetlemek, kisinin o isi yaparken ne derecede etkin oldugunu belirlemek
amacini tasir. Dolayisiyla kisinin etkin olup olmadigi konusunda objektif bir kritere bagl
olarak bu degerlendirmeyi yapmak onemlidir. Kisinin performansini élgmenin (g temel
amaci vardir (Barret, 1966'dan akt. Muchinsky, 1990):

1. Yonetimsel amaclar, personel ile ilgili Ucret artigi, terfi, yer degistirme veya
isten cikarmalar ile ilgilidir.

2. Performans gelistirme amacl uygulamalar genel olarak performanstaki
zayifliklari belirlemek ve calisanlari amaca yoénlendirmede yardimci olmak ile ilgilidir.

3. Arastirma amagl uygulamalar ise personel ise alimlarinin gegerliligini saptamak

ve personele uygulanacak egitimleri belirlemek ile ilgilidir.

Performansin degerlendiriimesi personel egitimi, licret yonetimi, kisilerin uygun
islere ve pozisyonlara yerlestiriimesi ve terfileri ve personel ile ilgili arastirmalar igin
kullanilir (Muchinsky, 1990). Bu degerlendirmede objektif ve gegerli bir sekilde veriler
elde edilmelidir. ise ve pozisyona uygun bir degerlendirme yapilmaldir. Ayrica
performansta goézlenen farkliliklar, her zaman kisinin kendisinden kaynaklanmayabilir,
calisanin kontrol edemeyecegi faktorlerden de (ekipmanlarin farkli olmasi gibi)
kaynaklanabilir. Bununla birlikte, performanstaki niceliksel ve niteliksel farkhliklar da
dikkate alinmasi gereken o6nemli faktorlerdendir. Nicelik olarak ylksek gorilen bir
performans, nitelik bakimindan disiik olabilir. Dolayisiyla performans degerlendirilirken
hangi kriterlere gére degerlendirildigi 6nemlidir. Bazen ¢ok gdz 6niinde olan ve hemen
kolayca Olgebilecegimiz kriterler bizi yaniltabilir. Nitekim pek cok is ile ilgili olarak
objektif performans 6lglim kriterleri yoktur. Bu ylizden elde var olan bilgiler, calisan ile

ilgili tutulan bazi kayitlar degerlendirmede dénemlidir. Ornegin calisanin ise gelmedidi
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giinler (mazeretli veya mazeretsiz olarak) bu baglamda degerlendirilebilir. Bu oldukca
problemli bir degerlendirme bigimidir, ancak bir gok organizasyonun kullandigi bir
degerlendirme bicimidir. Isten ayrilma da performans icin énemli kriterlerdendir. Ancak
bu dederlendirme igin de bazi problemler vardir, 6rnedin her isten ayrilma istege bagh
olmayabilir. Ayrica isten ayrilmalar zaman iginde de anlam degistirmistir. 30 yil 6nce sik
is degistirmek olumsuz olarak algilanirken, giinimiizde sik sik is degistirmek olumlu
karsilanmakta, hatta bazi sektorlerde kacinilmaz bir durum olarak degerlendirilmektedir.
Is sirasinda calisanin yaptigi kazalar da performans degerlendiriimesinde géz éniinde
bulundurulan durumlardandir. Ancak kazalar beyaz yakalilardan daha ¢ok mavi yakalilar
icin daha uygun bir dederlendirme kriteri olabilir. Sikayetler ve ge¢ kalmalar da
personele ait veriler olarak dederlendirilebilir, ancak performans ile ilgisi oldukca
zayiftir. Bu bilgiler galisanin performansini degil, daha ¢ok isini ne kadar sevip
sevmedigini ortaya koyar. Personele ait olarak tutulan kisisel bilgilerin performans
degerlendirmesinde kullaniimasi da gorilen uygulamalardandir. Ancak personel
kayitlarinin dikkate alinip alinmayacagi, kayitlarin iyi bir sekilde tutulup tutulmadigi ve
kimler tarafindan tutulduguna baghdir. Personel verileri performans degerlendirmesinde
onemli gorilmekle beraber, glivenilir bilgiler igeriyor olmasina dikkat edilmelidir
(Muchinsky, 1990). Tim bunlara ek olarak, kisinin performansinin, kendisi tarafindan
degerlendirmesi performans 6lgiimiinde siklikla kullanilan bir yontemdir. Bu arastirmada

da kisinin bir olgek Uizerinden kendi performansini degerlendirmesi istenmistir.
5. IS TATMINI

Is tatmini, kisinin isinden dolayi yasadigi duygusal bir tepkidir (Muchinsky, 1990).
Bu tepki hoslanma veya hoslanmama duygularindan kaynaklanir, dolayisiyla is tatmini,
bir kisinin isinden kaynaklanan hosnutluk duygusudur. Kisinin isi ile ilgili yasadigi
duygular oldukca karmasik bir altyapiya sahiptir ve is arkadagslari ile ilgili diistinceler ve
duygular, is ortami, is ile ilgili saglanan olanaklar, alinan (cret gibi pek cok seyden
etkilenir. Ancak herkesin etkilenme bicimi ve derecesi farklidir. Farkh Kkisiler ayni
dizeyde is tatminini farkli nedenlerle yasayabilirler (Muchinsky, 1990). Benzer sekilde

ayni is ortami kisilerde farkli tatmin dlizeyleri yaratabilir.

Catisma konusu Onceleri gogunlukla catisma durumundan kot yonde etkilenen

performans agisindan dederlendirilmekle birlikte, daha sonralari is tatmini, orgitsel
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bagllik, isten ayrilma egilimi ve bireysel saglk ve iyilik hali (well-being) gibi daha
dolayl etkileri de incelenmeye baslanmistir (De Dreu ve Beersma, 2005; De Dreu ve
Dijkstra, 2004).

Is tatmini ve calisan tatmini birbirine yakin kavramlar olarak literatiirde yer
almaktadirlar. Ancak aralarindaki fark, tatminin boyutu ile ilgilidir. Calisan tatmini,
calisan kisinin genel olarak is araciliiyla hayatindan aldigi, isin ona sagladigi biitin
dederler acisindan elde ettigi tatmindir. Is tatmini ise, kisinin calisma hayatindan,
calistigi ortam, isini yapma bigimi, amirleri, gibi gesitli is ile ilgili durumlar hakkinda
edindigi tatmindir. Bu durumda calisma tatmini, is tatminini kapsanmaktadir (Keser,
2003).

Is tatmini ile ilgili kuramlardan Kisisel Karsilastirma Kuramlari, temelde is
tatmininin kisilerin ihtiyaclari ve dederleri dogrultusunda yaptiklari karsilastirmalar
sonucu belirlendigini savunmaktadirlar (Muchinsky, 1990). Bu kuramlardan Schaffer'in
(1953; akt. Muchinsky, 1990) ve Porterin (1962; akt. Muchinsky, 1990) yaptidi
calismalardan destek bulan gorils; vyiyecek, su gibi temel bedensel ihtiyaglarin
karsilanmasini gerektiren fiziksel ihtiyaglar ve uyariima, mutluluk, 6z saygi gibi temel
zihinsel ihtiyaglarin karsilanmasini  gerektiren psikolojik ihtiyaglarin karsilanmasi
temeline dayanir. Ancak Locke'un 1969'da yaptigi calismalarin ve sonrasinda Mobley ile
birlikte yaptiklar calismalarin destekledigi; kisinin is tatmini igin g6z ©nilinde
bulundurdugu kisisel karsilastirma diizeyinin degerler oldugu goriise gore de, kisilerin
ihtiyaglarinin ayni oldugu, ancak neye deger verdikleri konusunda farklilastiklar
savunulmaktadir (Muchinsky, 1990). Bir isin tatmin edici olmasi, o isin kisinin deger

verdigi ciktilari saglamasina bagldir.

Degerler ile ilgili teoriler, is ile ilgili olanlara gére daha esnektir. Ayni isin farkli
kisiler icin farkli dizeylerde tatmin saglamasina bakilacak olursa, islerin daha cok
degerler diizeyinde tatmin sagladigi sdylenebilir. Buna gore Ornegin, parasal odiillere
deger veren bir kisi icin belli bir is, tatmin saglamazken, ayni is azla yetinmeyi degerli
bulan birisi icin tatmin saglayan bir is olabilir. Isin, ihtiyaclar saglama bakimindan
getirileri ayni oldugu halde, baz Kkisiler icin tatmin, bazlarn igin ise tatminsizlik

yaratabilir.
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Kisisel karsilastirma kuramlarinda, kisinin kendi ihtiyagc ya da degerlerinin isin
sagladiklari ile karsilastirmasi sonucu tatmin olusur. Dolayisiyla kisinin beklentileri isin
sagladiklarina uymazsa tatminsizlik, uyarsa is tatmini olusur (Muchinsky, 1990).

Is tatminini aciklamaya calisan diger bir kuram ise kisiler arasi karsilastirma
kuramidir. Bu kurama gore, kisinin is tatmini ile ilgili kriterleri, bir sosyal sistem olan is
yerindeki benzer isler yapan diger kisilerin tatminleri ile kendi tatmin diizeyinin
karsilastinlmasi ile olusur. Salancik ve Pfefferin (1977; akt. Muchinsky, 1990)
calismalari ile Weiss ve Shaw’un (1979; akt. Muchinsky, 1990) arastirmasi bu kurami
dogrulayan sonuglara ulasmistir. Bu calismalarda, kisiler kendilerine benzer
pozisyonlarda calisan Kisilerin tatmin dlzeyleri Uzerinden kendi is tatminlerini
belirlemislerdir. Bu durumda sosyal karsilastirmanin is tatmini izerinde bir etkisi oldugu
bilgisi 6nemlidir.

Landy'nin 1978'de (akt. Muchinsky, 1990) 6ne siirdiigi bir diger kuram ise,
sosyal ortamdan bagimsiz olarak kisilerin merkezi sinir sistemi gibi fizyolojik diizeyde
gerceklesen bazi degisimlerin is tatmini lzerinde etkili oldugunu belirten karsit siirecler
kuramidir. Bu kurama gore, is bir uyaran olarak ilk ele alindidinda olumlu ya da
olumsuz belli bir tatmin duygusu olusturur. Ancak zaman gectikce onun uyaran degeri
ve kisinin uyarana verdigi tepki azalmaya bagslar. Dolayisiyla isin baslangicinda yiiksek
olan ig tatmini duygusu, devam eden sirecte gittikce dlser ve kisi icin noétral bir
duruma gelir. Bu kuram isten sikilma duygusunu aciklar. Birgok kisinin belirttigi, zaman
icinde isten duyduklar heyecanin kaybolmasi ve isin sikici hale gelmeye baslamasi
duygusu ile ilgili olarak, kuram; isin sikici hale gelmesinden cok, Kkisiler icin ayni
uyarana tekrar tekrar maruz kalmaktan dolayl gelisen bir memnuniyetsizligin s6z
konusu oldugundan bahseder. Ancak bu kuram zaman gectikce artan ya da zaman

icinde ayni kalan is tatminini aciklamada yetersiz kalmaktadir (Muchinsky, 1990).

Is tatmini ile ilgili kuramlardan Herzberg'in Cift Etmen Kurami, is tatminini iki
boyutta ele almaktadir (Herzberg, 1959'dan akt. Telman ve Unsal, 2004). Bunlar
yokluklarinda herhangi bir tatminsizlik yaratmayan, ancak var olmalarn durumunda
calisanin tatmin duygusuna katkida bulunan motivasyonel faktérler ve var olmalari
durumunda kisiye tatmin yasatmayan ama yokluklarinda kiside tatminsizlik duygusu

yaratan hijyen faktorleridir. Motivasyonel faktorler arasinda basari, onaylanma, takdir
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edilme, sorumluluk ve ilerleme gibi faktdrler sayilabilir. Hijyen faktorleri ise sirket
politikasi, stipervisyon, Ucret ve galisma kosullari gibi unsurlari icerir (Muchinsky, 1990).
Bu konuda vyapillan calismalardan elde edilen sonuglar kurami kismi olarak

desteklemektedir.

Herzberg, iki faktor kuramini is tatmini ve performans ile de iliskilendirmistir.
Ayrica, onceki kuramlarin tek yonliligini de elestirerek, is tatmininin bir ucunda is
tatmini ve dider ucunda is tatminsizligi bulunan bir siireklilik (izerinde ele alinmasi
gerektigini vurgulamaktadir (Furnham, 2002). Hijyen ihtiyaclarinin karsilanmasi, is
tatminsizliginin ortadan kaldiriimasi igin gereklidir, ancak tatmin saglamak igin yeterli
degildir. Dolayisiyla tatmin igin dncelikle hijyen ihtiyaglarinin karsilanmasi zorunludur,
ancak bu sadece bir zemin hazirlar. Motive edici faktorleri bu zemin Gzerine kurarak is
tatminini elde etmek veya arttirmak mimkidndir. Clnkl, motive edici ihtiyaglar ise
daha cok tatmin ile ilgilidir ve Herzberg bunlari tatmin ediciler diye de tanimlar (akt.
Furnham, 2002). Motive edici faktorler kisinin kendini gergeklestirmesi yolunda
onemlidir ve genellikle kisinin ortaya koydugu performansin sonucu olarak ortaya

cikarlar ve 6dal almaya yonelik amacini olustururlar.

Is tatmininin dlgililmesinde ©nceleri {icretin en Snemli tatmin birimi olmasi
beklenmekteyken yapilan arastirmalar sonucunda Ucretin is tatminini etkileyen etkenler
icinde On siralarda yer almadigi gorilmistiir. Bunun Uzerine is tatmini zerinde daha
detayli incelemeler yapan arastirmacilar, 6n siralarda isin manevi boyutlari, dzellikleri,
sosyal ortami, ilging olmasi, gelisime agik olmasi gibi faktorlerin geldigini bulmuslardir
(Spector, 2009; Keser, 2003).

Performans ve is tatmini iligkisini inceleyen bir arastirmada, kendilik saygisinin
performans ve is tatmini arasinda bir araci rolii oynadigi, yliksek performansin kendilik
saygisini yiikseltecegi ve dolayisiyla isten alinan tatmini de arttiracagi vurgulanmaktadir
(Lopez, 1982). Bu agidan bakildiginda performans ve is tatmini arasinda olumlu bir iligki
beklenmektedir, yani performans degerinin yliksek olmasi, is tatmininin de yiiksek

olmasi beklentisini beraberinde getirmektedir.

Is tatminini etkileyen etkenlerden biri de calisanin yaptidi is ile ilgili geribildirim
alip almadigidir. Kisi geribildirim almadiginda yaptigi isi dederlendirmekte problem

yasayabilmektedir. Bu durumda kisi ne yaptigina dair net bir bilgisi olmadan calismaya
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devam etmek zorundadir. Bu da kisinin ise ydnelik motivasyonunda olumsuz ydnde rol
oynayabilir. Yapilan ig ile ilgili olarak calisana verilen geribildirim, olumlu da olsa,
olumsuz da olsa, kisi igin 6nemlidir. Olumsuz geribildirim, kisinin yapmis oldugu hatalar
daha sonra diizeltmesine yardimci olabilirken, olumlu geribildirim ise isinden aldigi
tatmini arttinir (Keser, 2006).

Yapilan bazi arastirmalarda, is tatmini ile ilgili elde edilen sonuglarin yanlilidina
deginilmistir. Bunlarin bir kismi bu calismalarin genellikle orta sinif beyaz yakali
calisanlar (zerinde yapilmasinin yarattigi yanliliktan bahsetmiglerdir. Bir kismi ise
orneklem grubunun segilmesinde goéndillilerin ig tatmini anketlerini doldurmasinin bir
yanhlik yaratacagini belirtmektedir. Bu anketleri dolduran Kkisilerin Kisilik olarak belli
ozelliklere sahip olduklar, (6rnedin disadoniik kisilik 0Ozelligine sahip olmalari)
dolayisiyla da yanl bir sonug elde edilmis olabileceginden bahsetmektedirler (Furnham,
2002). Bu calismadaki 6rneklem grubunun goéniillilerden olugmasi bir yanlik olarak
algilanmamis ve gruba has bir dzellik olarak kabul edilmistir. Ancak bazi kisilik 6zellikleri

ve gatisma yonetimi stillerinin is tatmini Gzerinde etkili olabilecedi 6ngérilmistir.

Is tatmininde cinsiyet farki ile ilgili birbiriyle celisen bulgular vardir. Bazi
arastirmalarda kadinlarin tatmin diizeyi erkeklerinkinden daha yiliksek bulunurken,
bazilarinda da tam tersi bulgular elde edilmistir. Bu konuda yapilan arastirmalarin bir
kisminda da elde edilen sonuglar cinsiyet faktériiniin is tatmininde anlamh bir fark
yaratmadigi yoniindedir. Dolayisiyla cinsiyet ve is tatmini arasinda anlamli bir iligki

oldugundan bahsedilememektedir (Muchinsky, 1990).

Herzberg ve arkadaslarinin (1959 akt. Furnham, 2002) énerdigi is zenginlestirme
(job enrichment) ydnteminin, is tatmini ile Kisilik arasindaki iliskide 6nemli rol
oynamaktadir. Is zenginlestirme, yoneticilerin isleri; kisisel basari, takdir edilme,
meydan okuma ve bireysel gelisime yonelik olarak yeniden tasarlamasi anlaminda
gelmektedir. Kisisel basari, takdir edilme, meydan oluma gibi bireysel 6zelliklere 6nem
veren kisilerde bu yonlerde isyerinden gelen destekler kisilerin is tatmininde énemli rol
oynamaktadir. Dolayisiyla, bu sekilde yeniden tasarlanan isler ise is tatminini olumlu
yonde etkilemektedir. Herzberg'in iki faktor kuraminin deneysel destegi ¢ok giigli
olmamakla birlikte iki boyutunun aciklayabildigi bazi noktalar dnemlidir. Ornegin kisiligin

disadéniiklik boyutu tatmin ile iligkiliyken, duygusal tutarsizlik ise tatminsizlik ile iligkili
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bulunmustur. Ayrica disaddnikler, disaddniik olmayanlara gére daha ¢ok is
zenginlestirmeye aciktirlar (Furnham, 2002). Bunlar dikkate alindidinda, disadoniik

kisilerin is tatmininin artmasi, is zenginlestirilmesiyle mimkiin olabilmektedir.
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IKINCI BOLUM
CATISMA YONETIMI STILLERI ILE PERFORMANS VE IS TATMINI ILiSKisi
1. CATISMA YONETIMI ILE ILGILI KURAMSAL CERCEVE

Gatisma ydnetimi, ayni zamanda ¢atisma ¢6ziimU olarak da ele alinmaktadir. Bu
baglamda catisma ¢6ziimii, en genel anlamiyla gruplar ya da bireyler arasindaki
uyumsuzluk ve siirtiismelerin, ¢ogunlukla uzlasma, miizakere veya pazarlik gibi aktif

stratejiler kullanilarak azaltiimasi olarak ele alinmaktadir (VadenBos, 2007).

Turkiye'deki hastanelerde, yonetimin catismayi ¢dzmek icin kullandigi yontemleri
belirlemek (zere yapilan bir arastirmada, yoneticiler tarafindan en sik kullanilan
yaklasimin ‘otorite ve baski kurma’, ‘disiplin ve ceza’ gibi aktif ve zorlayici ydntemler ile
‘catismayl gérmezden gelme’, ‘catisan taraflarin yerlerini degistirme’ ve ‘cok is vererek
mesgul etme’ gibi pasif ve kaginmaci yontemler oldugu bulunmustur (Sahin, Emini ve
Unsal, 2006).

Catisma yonetimi, hem gruplardaki bireylerin psikolojik ve fizyolojik sagliklarini,
hem grubun performansini ve grup giktilarini, hem de orgiitsel etkinligi etkilemektedir
(De Dreu ve ark., 2001). Bu yizden gatisma ydnetimini etkin bir bicimde kullanmak gok

onemlidir.
2. CATISMA YONETIMI ILE ILGILI YAKLASIMLAR

Gatisma ydnetimi ile ilgili kaynak yenileme, acgik tartismalar, lst diizey amaglara
ybneltme gibi cesitli yaklagimlar bulunmaktadir. Ancak bunlarin literatlirde en gok yer
alani ikili Ilgi Kuramr'dir. Asagida bu calismada temel alinan Ikili Ilgi Kurami basta
olmak Uzere diger yaklasimlar da ele alinmistir.

2.1. ikili Ilgi (Dual Concern) Kurami

ikili Ilgi Kurami temelini Blake ve Mouton’un Yonetimsel Matris'inden alan bir
kuramdir (De Dreu ve ark., 2001). Kuramda ele alinan iki boyut vardir: Uretime Yénelik
Boyut ve Kisiler arasi Iliskilere Yénelik Boyut. Bu kuram 1964'te ortaya atiimis olmakla
birlikte, son ddonemlerde yeniden giindeme gelmis ve farkl bigimlerde catisma yonetimi
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calismalarinda kullanilmaya baglanmigtir (Van De Vliert ve Kabanoff, 1990). Ancak bu
kuramdan bahsederken 6ncelikle Yonetimsel Matris’den bahsetmekte yarar vardir.

2.1.1. Yonetimsel Matris (Managerial Grid)

Yonetimsel Matris, yukarida belirildigi gibi Blake ve Mouton’un 1964 yilinda ortaya
attigi ikili boyut (izerinde gatismayi ele alan bir yaklasimdir (De Dreu ve ark. 2001). Bu
iki boyuttan ilki retime yonelik boyut, digeri ise kisiler arasi iliskilere yonelik boyutu
olusturur (bknz. Sekil 1). Bu boyutlar baglaminda, kisilerin (iretime y&nelmeleri veya
kisiler arasi iligkilere ydnelmeleri sonucunda ele aldiklari yonetim stilleri, farkl
kuramlarda farkl bir bigimde adlandirisa bile, kardes catisma yonetimi stilleri olarak
ortaya gikmaktadir (De Dreu ve Beersma, 2005).

|_
% YA URET YA YOK OL EKIP STILI
ol STILI hem is, hem sosyal
e dretim var, iliski yok iliski olmali
d
=
@) .
E ORTA YOLCU STIL
2
0
:% ZAYIF STIL SEHIR KU_LUBU
uretimle de iligkiyle de STILI
ilgisiz sadece iligkiye ilgi

KISILER ARASI ILISKILERE YONELIK BOYUT

Sekil 1. Yonetimsel Matris
Kaynak: Haslam (2006)'dan uyarlanmistir.

2.1.2. Kisisel Catisma Yonetimi Stilleri'

ikili Ilgi Kuraminda ele alinan kisisel catisma ¢ézme stilleri, yukarida ele alinan
Yénetimsel Matris'e cok benzer bir yapidadir. Yine iki boyut (izerinden ¢atisma yonetimi
yaklasimi belirlenir. Bu boyutlar, kendini distinme (concern for self) boyutu ve
digerlerini disiinme (concern for others) boyutudur. Kendini disiinme boyutunda

kisinin kendisi ile ilgili yaklagimina gére kendini diisinme derecesi, yliksek ya da distik

' Bu calismada ele alinan kisisel catisma yonetimi stilleri olan zorlama, kaginma, kabullenme,
problem ¢6zme ve uzlasma stillerini belirtmek Gzere, tim metin boyunca bagliklar diginda italik
yazi karakteri kullaniimistir.
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olarak belirlenirken, benzer sekilde, digerini diisiinme boyutunda ise digerini yliksek ya
da disik distinme derecesi belirlenir. Bes stilden dordu iki boyut Gzerinde 2x2'lik
matrisin koselerinde bulunmaktadir. Kendini disiinme derecesi yiiksek, digerini
distinme derecesi disik kisiler Zorlama, kendini disiinme derecesi diisiik, digerini
distinme derecesi yiiksek kisiler Kabullenme, hem kendini, hem de digerini diisinme
derecesi dislik kisiler Kaginma ve hem kendini, hem de diderini diisinme derecesi
yuksek kisiler ise, Problem Cozme stilinde yer aliyorlar demektir. Besinci stil, Uzlasma
ise bu boyutlarin tam ortasina gelecek sekilde matriste yer almaktadir (Sekil 2). Her ne
kadar bazi arastirmalarin sonuglarina gére bu stil matrisin tam ortasinda oturmayarak,
Problem Cozmeye daha yakin bir konuma ve Problem Cozme ile Kabullenme arasinda
bir yere yerlesmisse de, ayr bir kategori olarak ortaya gikmaktadir (Van de Vliert ve
Hordijk, 1989).

Van De Vliert'in, Ikili Ilgi Kuramina gére olusturmus oldugu Catisma Yénetimi
Olceginde (DUTCH) kullandigi bes faktor; zorlama, kaginma, problem ¢ozme,
kabullenme ve uzlasma seklinde de ele alinmaktadir.

KABULLENME PROBLEM COZME

yuksek

UZLASMA

(%

DIGERLERINI DUSUNMEYE
YONELIK BOYUT

disiik

KACINMA ZORLAMA

distk yuksek
KENDISINI DUSUNMEYE YONELIK BOYUT

Sekil 2. Kisisel Catisma Yonetimi Stilleri
Kaynak: De Dreu ve ark. (2001)'dan uyarlanmistir.
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Bes farkli gatisma stili ile ilgili tanimlamalar birbirine benzemekle birlikte, gesitli
kaynaklarda farkli bicimde adlandirimaktadirlar. Hem Ingilizce hem de Tiirkce
literatiirde stillerin adlandinimasinda bir fikir birligi olusmamistir. Bu farkli kullanimlar

Tablo 1’de yer almaktadir.

Tablo 1. Catisma Yonetimi Stillerinin Ingilizce ve Tiirkce’deki Kullanilis

Bicimleri

Kaynaklar Catisma Yonetimi Stilleri

Kabullenme Kaginma Zorlama Problem ¢ézme Uzlasma
Ingilizce Kaynaklar
Blake & Mouton, 1964 Smoothing Withdrawal  Forcing Problem-solving  Sharing
Thomas, 1976 Accomodating Avoiding Competing  Collaborating Compromising
Rahim, 1983 Obliging Avoiding Dominating Integrating Compromising
Pruitt, 1983* Yielding Inaction Contending Problem solving -
Van de Vliert &
Kabanoff, 1997 Yielding Avoiding Forcing Problem solving ~ Compromising
Rahim/Bonoma, 1979  Obliging Avoiding Dominating Integrating Compromising
De Dreu, 2001 Yielding Avoiding Forcing Problem solving  Compromising
Tirkce Kaynaklar
Glney, 2001 Muisvik Kaginan Rekabetgi Isbirlikgi Taviz veren
Ulug, 2009 Uyma Kacinma Yarisma Isbirligi Uzlasma
Erkus ve Tabak, 2009  Yardimsever Geri gekilen  Rekabetgi Isbirlikgi Uzlasmaci
Basarar, 1992 Uyusum Kaginmak Yarismak Isbirligi Uzlasmak
Sokmen/Yazicioglu, Uyma Kaginma Rekabet Isbirligi Uzlasma
2005
Yurdr, 2009 Odiin verme Kaginma Hikmetme  Tiimlestirme Uzlagma

* Pruittin kullandidi stiller sadece 4 kategori olusturuyor, Compromising stili yok.

2.1.2.1. Zorlama

Kisi eger kendini daha fazla distiniiyor, digerlerinin zarar ya da kazanclarina
aldins etmiyor ve kendi cikarlarini en Ust diizeyde elde edebilmek igin digerlerinin de
kendine uymasinda direniyorlarsa, catisma ¢ozmeye yonelik Zorlama stilini uyguladigi
soylenebilir. Bu durumda kisi kendi kazanimlarini en (st diizeyde tutabilmek igin
digerlerinin zarar etmesinde bir sakinca gérmez. Kendi kazancini maksimize etmek igin

elinden geleni yapar.
2.1.2.2. Kacinma

Kisi bir problemle karsilastiginda ne kendi gikarini ne de digerlerinin (ya da
digerinin) cikarini gbzetmiyorsa, sadece zarar gormemek adina geri cekiliyorsa,

catismaya girmemeye calisarak, var olan gatismalari gérmezden geliyorsa bu durumda
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Kaginma stilini kullandidi sdylenebilir. Kisinin burada temel amaci zarar gérmemek ve

zarar vermemektir.
2.1.2.3. Kabullenme

Kabullenme stilini uygulayan kisi, kendi gikarindan ok digeri ya da digerlerinin
cikarini daha Gstin tutmaktadir. Bu durumda kendisi igin zararli ya da hi¢ yarar
getirmeyen bir davranigi gergeklestirebilir. Bu stili kullanan kisi kendi ihtiyaglarini g6z
ardi etmek pahasina, catismayl ¢ézmek icin digerlerinin kazanglarini gézetebilir. ilk
bakista uygulanabilir bir catisma ¢6ziim yo6ntemi gibi godrinmemekle beraber,
catismanin baslamasi ya da slrmesinin olumsuz sonuglarinin kisinin kendi bireysel
kayiplarindan daha buyik olabilecedi diisiincesi sonucunda makul bulunabilecek bir
yontemdir.

2.1.2.4. Problem Co6zme

Problem (oézme stili genellikle kazan-kazan durumunun (win-win situation)
uygulamasi olarak ele alinmaktadir. Yani her iki taraf agisindan da en gok kazang
durumu yaratiimaya calisilir. Kisi digerinin de kazancini savunurken kendi kazancindan
odun vermemek amacindadir. Karsitlik durumlarinda ya da yetersiz kaynaklarin zorunlu
paylasimi durumlarinda yani herkesin birden kazanmasinin imkansiz oldugu durumlarda

uygulanmasi oldukga zor bir yontemdir.
2.1.2.5. Uzlasma

Uzlasma stili, orta yolcu stil olarak da tanimlanmaktadir (Bowditch ve Buono,
2005). Her iki tarafin da kazanglarini gozettigi gibi, ayni zamanda kendilerinden belli
odinler vermeleri gerektigi fikrine dayanir. Bu baglamda Problem Cozme yénteminden
daha kullanigh gibi gériinmektedir. Clinkl herkesin kazancinin en yiksek diizeyde
tutulamayacagi zamanlarda her iki tarafin da baz o6dinler verilebilecegi fikrinin

benimsenmesi sonucu olusur.

Bazi arastirmacilar, bu stili Problem (Cézme stilinin yumusatiimis hali olarak
diisiinmekte ve 6lceklerine dahil etmemektedirler (Orn. Puritt ve Rubin‘den aktaran De
Dreu ve ark. 2001). Ozel olarak Uz/asma stilinin Problem Cézme stilinden farklilasip
farkhlasmadigini arastiran bir arastirmada ise, bu orta yolcu stilin Problem Cozme stiline

digerlerinden daha yakin oldugu bulunmustur (Van de Vliert ve Hordijk, 1989). Van de
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Vliert ve Hordjik'in arastirmasina gore Uzlasma davranisi, isbirlik¢i yaklagimlar olan
Problem (Cozme ve Kabullenme ile, isbirlikgi olmayan Kaginma ve Zorlama
davraniglarindan daha yakin bir iligki icindedir. Uzlasma stili, kisilere soruldugunda
isbirlikci yani yapici bir davranig ve stil olarak algilanmaktadir. Literatiirde de Uzlasma
stilini isbirlikgilikle iliskilendiren benzer sonuglar bulunmaktadir. Arastirmalarin
sonucunda, Uzlasma ve Problem C6zme, hem stil hem de davranis olarak, kisinin elde
ettigi psiko-sosyal sonuclarda benzerlik gostermelerine ragmen, birbirlerinden ayrisan
iki stil olarak ortaya cikmaktadir (Van de Vliert ve Hordijk, 1989). Bu sonuglar, birgok
arastirmanin sonugclari ile tutarliik gostermektedir ve uzlasmanin diger 4 faktérden
ayrisan bir faktor olarak ele alinmasi gerektigi diistiniilmektedir (De Dreu ve ark. 2001).

2.1.3. Kisisel Catisma Yonetimi Stillerini Etkileyen Degiskenler

Kisiler, herhangi bir ortamda catisma iginde olmayl secmemis olabilirler, ancak
catisma durumunda hangi ¢atisma stilini kullanacaklarini segebilirler (Schrumpf, ve ark.,
1997; Gilhooley ve Scheuch, 2003'den akt. Turnlkllu ve Sahin, 2003).

Her bireyin gesitli catismall ortamlarda kullandigi, kendine uygun buldugu kisisel
catisma yonetimi stili olabilir. Bunlar zaman iginde degisebilecedi gibi gesitli ortamlarda
da farkliik gosterebilirler. Ancak bu calismada ele alinan ayni grupta yer alan calisma
arkadaslari arasinda, calisma sirasinda ortaya ¢ikan catismalar ve bunlarla ilgili olarak
kisilerin genellikle kullandiklari bas etme stilleri oldugu icin bu catisma stillerinin 6zel
bazi durumlar disinda sabit olmasi beklenmektedir. Ancak arastirmanin kapsaminda
daha detayll ele alinan catisma yonetimi stillerini etkileyen en temel unsur olarak

belirlenen kisilik disinda diger bazi degiskenleri belirtmekte yarar vardir.
2.1.3.1. Kiiltiir Degiskeni

Catisma bicimleri ve gatisma yonetimi stratejileri cesitliligi kiiltlirlere gore farklihk
gosterir. Catisma ile ilgili olarak iki fakl goriisten bahsedilebilir: Bati kiiltlrlerindeki
anlayis, yani catisma ve siddetin insan dogasinda yer aldigi ve bu sayede de, savasin ve
dolayisiyla siddet iceren catismanin kaginilmazligi yaklasimi ve diger bazi kiiltiirlerde
(6rnegin Semai Senoi ve Yukari Xinghu halkinin kiiltlrleri- bu kiiltirler fazlasiyla barisgl
ancak yine de catisma yasayabilen kiltiirler) insanin dogasinda siddete yonelik
egilimlere sahip olmasina ragmen, c¢atismalarin siddete basvurulmadan da

coziimlenebilecegi yaklasimi (Fry ve Bjorkqvist, 1997; Fry ve Fry, 1997). Bu durum
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farkh kiltirlerde gatismayl ¢dzmek igin farkll yaklagimlarin devreye girebilecegini
gostermektedir. Ancak catisma ile ilgili olarak ele alinan ilk caligmalar bati
kiltlrlerinden cgiktigindan, kdltiirlerarasi farklliklari arastiran calismalar da batida
bulunan sonuglarin didger kiltiirlerle benzerlik tasiyip tasimadigini genel olarak ele
almislardir. Boylelikle diger kiiltiirlerin kendine 6zgli catisma ¢dziimi yontemlerinden
cok, bati kiltirindeki olgeklerin farkh kiiltiirlerde gegerliligine bakilmistir. Yapilan
calismalar, bati kiiltlirlerinde yasanan catismalardan elde edilen bilgiler dogrultusunda
gelistirilen Olgeklerin diger kiltiirlerde nasil farklilagtigi konusunda bilgileri icermektedir
(Orn. Cingdz-Ulu ve Lalonde, 2007; Holt ve Devore, 2005; Lee, 2002; Wang, 2002).
Kdlttrler arasi farkhhklan ortaya koyan cesitli calismalarda kilttrlere gére kullanilan
gatisma yonetimi stillerinde farkhliklar tespit edilmistir. Turkler ve Kanadalilarin catisma
yonetiminde kullandiklari mekanizmalari inceleyen Cing6éz-Ulu ve Lalonde (2007),
Turklerin Kanadalilardan farkli olarak catismadan kacinma, erteleme ve karsisindakini
ikna etmeye calisma yontemlerini uyguladiklarini; Kanadalilarin ise daha gok uzlasma,
bir arabulucu olarak liclincli bir kisiyi araya sokma ve karsi taraftakine onceligi verme

yontemlerini uyguladiklarini bulmuslardir.

Japon ve Amerikan kiiltiirleri arasinda Ohbuchi, Fukushima ve Tedeschi (1999)
tarafindan yapilan bir diger arastirmaya gore, bireyci Amerikan kiiltiir( ile toplulukgu
Japon kiltirt arasinda, catisma durumunda kullanilan taktik farkhliklari belirlenmistir.
Amerikalilarin daha girisken (assertive) taktikler kullandiklari, Japonlarin ise daha cok
kacinma taktikleri kullandiklari gézlenmistir. Yine ayni arastirmada, bireyci kiltiirlerin
catisma sirasinda daha ¢ok adalet arayan bir yaklasima sahip olduklari, toplulukcu
kiltirlerin ise digeri ile iliskilere daha ¢ok 6nem verdikleri ortaya konmustur. Ayrica,
belirtilen arastirmada bireyci kiltirl temsil eden Amerikallarin elde ettikleri adalet ile
tatmin olmadiklar, adaletin amag degil amaca giden yolda bir arag olarak gorildikleri

gozlenmistir (Ohbuchi, Fukushima ve Tedeschi, 1999).

Kltlrler arasi calismalarin sonuglarina bakildiginda catismanin kaginilmaz oldugu,
her kdltiirde bir bicimde yer aldigi, ancak c¢éziimlerine yonelik farkliliklar oldugu, bazi
kiltirlerin catismayr daha saldirgan yontemlerle ¢zme yoluna giderken digerlerinin

oldukca bariscil yontemler uygulayabildigi goriilmistir (Bjorkqvist, 1997).
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Kiltlrin yarattigi etkiler ayni zamanda calisilan ortamda da gesitli farkliliklar
yaratarak catismalara zemin hazirlayabilmektedir. Ayni ortamda calisan fakat farkl
kiiltiirlerden gelen kisilerden olusan gruplar da incelenmistir (Orn. Holt, 2001). Bu
calismalardan elde edilen bulgular incelendiginde, farkliliklari igeren gruplarin daha
zengin yaraticihda sahip olabildikleri, ancak gatismaya yonelik potansiyellerinin diger
gruplara oranla daha fazla oldugu goérilmustdir.

2.1.3.2. Cinsiyet Degiskeni

Cinsiyet rolleri agisindan ele alindiginda kadin ve erkeklerin farkl gatisma
yonetimi stilleri kullandiklar gézlenmistir. Temelde gatisma durumunda, erkeklerin daha
Gok Zorlama, kadinlarin ise daha gok Uzlasma stilini kullandiklari bulunmustur. Rahim’in
(1983) yaptidi bir calismada ise Zorlama/yarisma stilinde bir fark bulunmamis, ancak
kadinlarin erkeklere goére daha ¢ok Problem Cézme/isbirligi, Kaginma ve Uzlasma stilleri
kullandiklari, Kabullenme/uyma stilini ise daha az kullandiklari bulunmustur.

Brewer ve arkadaglarinin (2002) yaptiklari bir calismada, biyolojik cinsiyet kontrol
edilerek, Bem'in Cinsiyet Rolleri Envanteri (Sex Role Inverntory - SRI) uygulanmistir. Bu
kisiler arasinda, cinsiyet roli agisindan maskulen gikan kisilerin zorlayici (dominating),
stili en fazla kullandiklan, cinsiyet roli agisindan feminen c¢ikanlarin en gok kaginma
stilini kullandiklari ve androjen cinsiyet roliine sahip kisilerin ise uzlasma (integrating)

stilini en ¢ok kullandiklari bulunmustur.

Hemsireler (zerinde yapilan arastirmalarda, yonetici hemsirelerin daha siklikla
kaginma ve uzlasmaci catisma stillerini kullandiklari bulunmustur (Valentine, 2001).
Bununla ilgili olarak, kadinlarin sosyal rolleri geregi kiigik yaslardan itibaren uyumlu,
uzlasmaci bir bicimde egitilmis olmalarinin bu stilleri kullanmalarinda etkili olmasi

olasiligi izerinde durulmustur.

Catisma yonetimi stilleri ve cinsiyet ile ilgili bir baska arastirmada, tekstil
sektoriinde calisan kadin yoneticilerin uzlasma, uyma ve kaginma stillerini erkek
yOneticilerden daha fazla kullandiklari, erkeklerin ise rekabetgi stili daha fazla kullandig
bulunmustur. Ancak isbirligi (problem ¢dzme) stilinin kullaniminda anlamh bir cinsiyet

farki glkmamistir (Sokmen ve Yazicioglu, 2005).

42



Farkl bir yaklasimla catismanin ele alindigi bir arastirmada ise cinsiyet énemli bir
faktdr olarak karsimiza cikmaktadir. Calisma arkadaglari arasinda yasanan catismalar
Uzerinde yapilan bir arastirmada, kadinlar erkeklere goére catisma ile daha fazla
yuzlesmekte, kendilerini daha ok agmakta ve daha ¢ok duygusal ifade sergilemektedir.
Ayrica gatismalarda duruma bagh olarak davrandiklari ve genellikle catismadan kaginan
bir tutum izledikleri bulunmustur. Bu durum ise kadinlarin gatisma durumuyla
karsilastiklarinda olumlu ve yapicl yaklagimlarda bulunduklar, ancak bagkalarinin
varliginda duruma miidahale etmekten kacgindiklari ve durumu dederlendirerek, ona

0zel davranislarda bulunduklari ile agiklanmistir (Basim, Cetin ve Tabak, 2009).
2.1.3.3. Yas Degiskeni

Yas gruplar agisindan ele alindiginda, farkli catisma durumlarinda kullandiklari

catisma ¢dzme stilleri farklilik géstermektedir.

Erkus ve Tabak (2009)'n yaptiklari calismada, yas ile ilgili olarak catigma
yonetimi stillerinden isbirlikgi stilin yas ile iligkisi bulunmustur. Yas arttikga kisiler,
isbirlikgi stilde daha yliksek puanlar almiglardir. Kisinin yasi arttikga daha gok igbirligi
stiline yatkin oldugu bulunmustur. Yapilan bir bagka arastirmada Tirnikli ve Sahin
(2004) ilkdgretimin 7. ve 8. Siniflarinda okuyan 13-14 yas grubundan ergenlerin fiziksel
siddet, izinsiz esya alma, dalga gecme, lakap takma ve kiskanclik gibi durumlarda bu
problemlerden kaynaklanan catismayl c¢cézmek icin hangi stratejileri kullandiklarini
incelemistir. Arastirmacilar, farklilasan catisma ¢d6zme stratejilerinin cinsiyete bagh
olarak da degistigini bulmuslardir. Ancak bu cinsiyet farki, fiziksel siddet durumunda
farkhlasmis, diger durumlarda anlamli bir farklilk gdstermemistir. Arastirmanin
sonuclarina goére ergenler, cinsiyet farki gézetmeksizin fiziksel siddet, kiifiir ve esyanin
izinsiz alinmasi durumunda genellikle yikici tarzda catisma c¢dzme stratejilerini
kullanmiglardir. Bunlar dogrudan fiziksel siddet, sdzel siddet ve bir biyilige sikayet
etmek olarak belirlenmistir. Burada dnemli olan gocuklarin sosyallesmelerinde 6nemli
bir yer tutan okullarda yasanan catismalara yaklagimlarinin yapici olmaktan uzak
olmasidir. Bu durum ergenlerin daha sonra yetiskinlikte karsilasabilecekleri catisma
durumlarinda hangi tarzda catisma ¢dzme stratejilerini kullanacaklari hakkinda bir fikir
verebilir. Dolayisiyla 6grencilerin sosyallesme, olgunlasma, kisilik gelisimi siirecinde

siddet 6nemli bir yer tutmaktadir. Ulke genelinde egitim alaninda sinav basarisi gibi
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bilissel ve akademik basarilara 6nem verilirken, karsilagilan problemler ile basa ¢ikmak
ve olusan catismalari ¢dzebilmek icin daha yapic stratejilerin cocuklara 6gretilmesi
egitim sisteminin énemli ve kapatiimasi gereken bir eksigidir (Tlrnlkll ve Sahin, 2004).
Cocuklarin genel olarak yetigkinlik dénemlerinde, 6zel olarak da is hayatinda karsilarina
cikabilecek problemlerin Ustesinden gelebilmeleri igin gerekli donanima sahip olmalar,

egitim kurumlarinda alacaklari destek ile gergeklesebilir.

Yas degiskeninin kullanilan stratejilerde bir farkliik olusturduguna iligkin bir
bulguya rastlanmamistir. Dolayisiyla, kullanilan kisisel catisma yonetimi stilleri arasinda

yasa bagh anlaml bir farklilasma beklenmemektedir.
2.1.3.4. Giig ve Statii Degiskenleri

Grup icinde calisanlarin gugleri ve statdleri birbirinden farklidir. Ayni zamanda her
kisinin glici ve statlisii her zaman sabit de olmayabilir. Grup igindeki statli ve glig
hiyerarsileri resmi olarak sabit bir sekilde belirlenmis olsa bile, gruptaki kisilerin statileri
ve gligleri zaman iginde ve bir durumdan digerine degisebilmektedir (Hogg ve Vaughan,
2007).

Gatisma yonetimi ile 6rgutteki statt farkhliklan arasindaki iliskiyi incelemek Gzere
Brewer ve ark. (2002) tarafindan yapilan arastirmada, orgutteki statlisii yliksek olan
kisilerin daha cok uzlasmaci (integrating) stilini kullandiklari, distik statiiye sahip olan
kisilerin ise cogunlukla kacinma (avoiding) ve teslimiyetci (obliging) stilini kullandiklar
bulunmustur. Yoneticiler arasinda yapilan bir arastirmada, kisilerin 6rgit ici statlisi
kendisinden yiiksek olan patronlarina karsi daha cok uyma stilini kullanirken, stattisi
kendisine esit olan is arkadaglari ve statiisi kendisinden dusuk olan astlarina karsi daha
cok isbirligi ve uzlasma stillerini kullandiklari bulunmustur (Rahim, 1983). Ulkemizde,
Universite yoneticileri arasinda vyapilan bir calismada, yoneticilerin karsilastiklari
catismalarin ¢dzimiinde daha ¢ok kaginma stratejisini benimsedikleri; en az ise uyma
stratejisini benimsedikleri gorilmistir (Polat ve Arslan, 2004). Dolayisiyla statl ve giig
dengelerinin hangi catisma stilini kullanacagini etkiledegi gériilmektedir. Ulkemizde
yoneticilerin, statlisi distk kisilerin daha c¢ok kullandiklari bir yéntem olan kaginma
stilini daha c¢ok kullanmalarini, yoneticilerin statiilerinin yiiksek olmasina ragmen,

pozisyonlarini  yeteri kadar glcli  hissetmemelerinden  kaynaklanabilecegi
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distndlmastir (Fablo ve Peplau, 1980, akt. Sakalli, 2001; Kanter, 1977, akt. Eagly ve
Johnson, 1990).

2.1.4. Kisisel Catisma Yénetimi Stillerinin Olgiimii

Kisisel gatisma ydnetimi stillerinin dlgima, genellikle davranislarin gézlemlenmesi
lzerinden degil, kisilerin nasil davranacaklarini diisiinerek, 6lgekler tizerinde belirttikleri
bilissel dlizeydeki cevaplarindan olusur (Van de Vliert ve Hordijk, 1989). Kisisel catisma
yonetimi stillerini 6lcmek iizere cesitli 6lgekler bulunmaktadir. Blake ve Mouton’un Ikili
Ilgi Kuramini temel alan dlceklerden, Thomas ve Killmanin Catisma Yonetimi Stilleri
Olgedi (MODE), Rahim’in Orgiitsel Catisma Envanteri-II (ROCI-2) ve Van de Vliert'in
Dutch Catisma ile Bas Etme Testi (DUTCH) adli dlgekleri en ¢ok bilinenlerdir. Bu
Olgeklerden ilk ikisi (MODE ve ROCI-2) ayni zamanda Turkiye'de en ¢ok kullanilan
Olceklerdendir. Ancak DUTCH o6lgeginin Tirkiye'de daha ©Once kullanildigi bir
arastirmaya rastlanmamigtir. Bu calismada ilk kez cevirisi yapilarak uygulanmistir.
Belirtilen 6lceklerin bazi 6zelliklerini ayri ayri ele almakta yarar vardir.

2.1.4.1. Thomas-Killman'in Catisma Yénetimi Stilleri Olgegi (MODE)

Thomas ve Killman'in ilk olarak 1974 yilinda, ikili Ilgi Kuramina dayanarak
hazirladiklar Catisma Yonetimi Stilleri Olcedi (Management of Differences Excercise-
MODE), bu kurama dayali ilk dlceklerden biridir. Bu dlcekte ele alinan iki boyuttan
birincisi kendine yonelik ilgi, giriskenlik (assertiveness) olarak ele alinirken ikincisi ise
digerine yonelik ilgi, isbirligi (cooperativeness) olarak ele alinmaktadir (Bowditch ve
Buono, 2005). Bu olgek alandaki calismalarda cok kullaniimakla birlikte, gecerlilikleri
acisindan c¢ok yiiksek degerler vermemektedir. Tirkiye'de de bir ¢ok calismada

kullanilmistir (Orn. Sékmen ve Yazicioglu, 2005).
2.1.4.2. Rahim Orgiitsel Catisma Envanteri-II (ROCI-2)

Rahim'’in 8lcegi, Orgiitsel Catisma Envanteri-II/The Rahim Organizational Conflict
Inventory-II (ROCI-2) ise Thomas ve Killman'in 6lgeginden sonra gelistirilmistir. Yine 5
faktor olarak catismayi Olger. Her bir stili dlcmek (zere 7 maddeden olusan toplam 35
maddelik bir 6lcektir. Her bir madde icin Likert tipi 5'li skala kullanilimaktadir. Ug farkli
formda uygulanmaktadir. Ustlerle catismayi 8lcmek icin A, astlarla catismayi élcmek icin

B ve ayni diizeydeki is arkadagslariyla catismayi 6lcmek icin ise C formu kullaniimaktadir
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(Rahim, 1983). Genel olarak psikometrik &zellikleri daha iyidir ve kullanimi Thomas-

Killman 6lgedine gére daha yaygindir.
2.1.4.3. Dutch Catisma ile Bas Etme Testi (DUTCH)

Dutch Catisma ile Bag Etme Testi (Dutch Test For Conflict Handling - DUTCH) ise
Van de Vliert ve Kabanoff (1990) tarafindan ikili ilgi Kurami {izerinden gelistiriimis bir
baska Olcektir. Dider iki 6lcege gore daha yeni bir 6lcek olup, Hollanda’da gelistirilmis
olmasina ragmen, diger kiiltiirlerde de uygulanmis ve karsilagtiriimalari yapilmistir.

Daha sonra, De Dreu ve arkadaslari (2001) tarafindan DUTCH 6lgegi, Thomas ve
Killmann ve Rahim’'in 0lgekleriyle karsilastirilarak incelenmis ve bu kuram
kapsamindaki diger Olgekler arasinda istatistiksel Gzellikleri agisindan en uygunlari
olarak DUTCH belirlenmistir. Ancak bu 0lgegin, bilindigi kadariyla daha ®nceden
Tirkceye cevirisi yapilmadidi icin Tirkiye'deki sonuclari, bu calismada yapilanlarla

sinirhdir.
2.2. Catisma Yonetimine Iliskin Diger Yaklasimlar

Catisma ydnetimi ile ilgili olarak her ne kadar en siklikla kullanilan yaklagim, ikili
Ilgi Kurami olsa da farkli yaklasimlar da bulunmaktadir. Bu yaklagimlarin ¢odu kisisel
catisma yoOnetimi yaklasimlarindan ¢ok, Orgiitsel baglamda catisma yonetimi

yaklasimlaridir. Bunlardan bazilarina asagida yer verilmistir.
2.2.1. Catisma Cozme Stratejileri

ikili Ilgi Kurami'nin besli catisma yénetimi stillerine en yakin stratejilerinden biri,
kazan-kazan kismi Thomas-Kilmann tarafindan “collaboration” stili icinde ele alinan
Catisma Cozme Stratejileridir. Bunlari en temelde doért kategoriye ayirmak midmkinddr.
Catisan taraflarin hedeflerine ve catismanin yasandigi durumuna bagh olarak bu
kategoriler; Kaybedelim-Kaybedin stratejisi, Kaybedelim-Kazanin stratejisi, Kazanalim-

Kaybedin stratejisi ve Kazanalim-Kazanin stratejisi (Giiney, 2001).
2.2.1.1. Kaybedelim-Kaybedin Stratejisi

Bu strateji genellikle, durumun ne kisi icin, ne de digeri icin kazanma umudu
olmadiginda uygulanan bir stratejidir. Kisi ya da grup kendisinin kazanamayacagini

disliindligu icin karsidakinin de kaybetmesini saglar. Sonugta kimse kazanamaz.
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2.2.1.2, Kaybedelim-Kazanin Stratejisi

Bu stratejide, catisma sonunda kisi yenilgiyi kabul edebilir, ya da o durumda
kaybetmenin uzun vadede daha kazangli olabilecegini distinebilir. Bu durumda
karsidakinin kazanmasi ve kendisinin kaybetmesi s6z konusudur. Kisi ya da grup,
digerinin kazanmasi igin kendisi kaybeder.

2.2.1.3. Kazanalim-Kaybedin Stratejisi

Rekabetin yogun oldugu durumlarda kullanilan bir stratejidir. Bir tarafin
kazanabilmesi igin karsidakinin tamamen kaybetmesi gereklidir. Sonu¢ ya da cikar
paylasilamaz. Ortam kutuplagmistir, karsi tarafla empati kurulmaz. Kisi ya da grup,
bitln enerjisini kazanmak icin kullanir. Bir tarafin kazanmasi her seyden 6nemlidir.
Ancak kisa vadeli bir distince yapisi hakimdir, sadece o durumu maksimum kazangla

kapatmak amaci vardir, bu durumun sonrasini nasil etkileyecedi ile ilgilenilmez.
2.2.1.4. Kazanalim-Kazanin Stratejisi

Bu stratejide kisi ya da gruplar hem kendilerinin hem de karsi tarafin amaglarina
en uygun yaratici ¢6zimi bulmaya calisirlar. Sonug ya da c¢ikarin paylasilabilir olmasi

s0z konusudur. Bu durumda amag her iki tarafin da kazanmasini saglamaktir.
2.2.2. Kaynak Yenileme Yaklasimi

Kaynak yenileme yaklasimi, catismanin ¢ézilmesi ile ilgili olarak, var olan sinirli
kaynaklar (izerine catisan gruplara, yeni ve farkli kaynaklar &nermektir. Uzerinde
catisilan kaynaklarin sayisi arttiginda, paylasilabilirligi artacak ve kaynak sikintisi

azalacadi icin catisma zemini ortadan kalkacaktir.
2.2.3. Organizasyonda Yapi Degisiklikleri Yaklasimi

Orgiitte, eldekilerin dagiiminda bir problem varsa, orgiitiin yeniden
yapllandirilarak bu sorunlarin ¢oziilmesi saglanabilir. Gorev dagiimlari yenilenerek,

kisilerin cakisan cikarlar degistirilerek catismayi énlenmek mimkiin olabilir.
2.2.4. Acik Tartismalar Yaklasimi

Bazi durumlarda gatismanin kaynadi grup Uyeleri arasindaki yetersiz ya da bozuk
iletisimdir. Kisiler, fikirlerini digerleriyle paylasamamak veya tartisamamaktan dolayi

fikir ayrihgina diismekte ve bu ylizden digerleri ile catisma yasiyor olabilir. Bu durumda

47



grup icinde Uyelerin katiimiyla gergeklestirilecek olan acik tartismalar, catismalarin
onlenmesi icin katki saglayabilirler.

2.2.5. Ust Diizey Amagclara Yéneltme Yaklagimi

Gruplar arasi gatismalarda Serif ve Serifin (1996) belirttikleri gibi, amag olarak
ortaya koyulan ve herkesin elde etmek istedigi halde sadece bir grubun enerjisi ve
kaynaklarinin, amaca ulasmak icin yeterli olmadigi ortamlarda, gruplar lst amaclara
yoneltildiklerinde, aralarinda gerilim olan farkli gruplar isbirligi yapabilirler. Serif ve
Serif'in yaptiklari arastirmanin sonucunda, bir dizi etkinlik yaratarak {ist amaclara dogru
gruplar yonlendirildiginde, gruplar arasi gerginliklerin, catisma ve olumsuz kalip
yargilarin gdzlemlenebilir bir bicimde azaldigi ortaya konmustur (Serif ve Serif, 1996).

Benzer bir durum grup ici ¢catismalarda da olumlu sonug verebilmektedir. Grubu
kendi aralarinda ¢atismaktan alikoymanin bir yolu da grubun birbirinden farkli diisiinen
kisilerini, hep birlikte daha biiyiik bir ideale dogru yonlendirmek ve onlarin kisisel istek
ve clkarlarinin gok daha Uzerinde bir grup hedefine ydneltmek olabilir. Bu sayede
kisiler, dnlerine sunulan Ust diizey amaca yonelir ve yanindaki kisiyle olan fikir ayrihgi
ya da gatismanin kisi igin bir dnemi kalmaz.

2.2.6. Grup Uyelerini Catisma Uzerinde Diisiinmeye Yonlendirme
Yaklasimi

Catismanin yarattigi, faydaya donistiirilebilecek bir durum da, kisileri catisma
Uzerinde yogunlasmaya davet etmek ve neden catisildigi hakkinda ve/veya nasil
Ustesinden gelinebilecegi hakkinda fikir sahibi olmalarini saglamak ya da kendi
kendilerini dustinerek, kendilerinin yasadigi catisma duygularn hakkinda farkindalik
yaratmaya calismak olabilir. Boylece kisiler catismanin farkina vararak, onu ¢ézebilmek

yolunda daha aktif bir cabaya girisebileceklerdir.
3. CATISMA YONETIMI ILE PERFORMANS VE IS TATMINI ILiSKisi

Performans ve is tatmini iligkisi, yonetim literatiiriinde en sik ele alinan iliskilerden
biridir. Bunun sebebi ise, ikisi arasindaki iliskinin, hem calisanin hem de ydnetimin
yararina bir sonuca ulasabilecegidir. Ancak yine de is tatmini ve performans ile ilgili
literatlir incelendiginde, cok farkli sonuglar bulunmaktadir: bazi arastirmalarda is

tatmini ve performans arasinda hig iliski bulunmamig, bazlarinda oldukca kuvvetli
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iliskiler bulunmusg, bazilarinda ise karsit yonlerde iliskiler ortaya cikmistir (McCue ve
Gianakis, 1997). Burada bir karsilikllik s6z konusudur. Literatiire bakildiginda, iyi
performans gosteren Kisilerin is tatminlerinin yiikseldigi, ayni zamanda is tatmini artan
calisanin da daha iyi performans gostermeye basladigini gosteren arastirmalar yer
almaktadir.

Beersma ve arkadagslari (2003) tarafindan yapilan bir calismada calisma grubu
arkadaslari arasinda disadoniik ve uyumlu Kisilerin isbirligi ile ilgili catisma ydnetimi
stillerinde performanslarinda artis gozlendigi, tersine icedéniik ve uyumluluk skorunda
distk kalan kisilerin ise rekabetgi catisma yonetimi stillerinde performanslarinin daha

yliksek oldugu bulunmustur.

Kisilerin calisma arkadagslan ile iliskileri kotl oldugunda is tatmininde bir disls
gorulmustir. Galisma grubu ile iyi iliskiler kurmak, onlarla benzer dislincelere sahip
olmak, calisma arkadaslar tarafindan kabul gérmek ve onlarla yardimlagmak is
tatminini olumlu yonde etkilemektedir (Silah, 2005). Bu durumda gatisma, 6zellikle de
iliskisel catisma yasanilan ortamlarda is tatminin disuk bulunmasi beklenmektedir.

Is tatminini etkileyen faktorlere bakildiginda, genel olarak (¢ farkli bicimde ele

alinabilecegi gorilmektedir (Furnham, 2002).
 Orgiitsel politika ve prosediirler
o Ise bagh dzellikler
e Kisiye bagh ozellikler

Orgiitsel politika ve prosediirlere bakildiginda, Ucret ve terfilerde uygulanan adil
odullendirme sistemleri, olumlu yénde algilanan stipervizyon ve karar verme stiregleri,
kisinin is tatminini etkilemektedir. Ayrica toplam is yiki, isin gerektirdigi becerilerin
cesitliligi, isin sagladigi otonomi, geribildirim ve isin yapildigi fiziksel ortamin 6zellikleri
gibi ise baglh baz 6zellikler de kisinin tatminini etkilemektedir. Son olarak kisinin is
tatminini etkileyen faktor ise kisiye bagh oOzelliklerdir. Bunlar, kisinin kendine saygisi,
strese ne kadar tolerans gosterebildigi ve genel yasamdan sagladigi tatminin derecesi
olabilir. Ancak genel olarak ortamsal ve ise bagh faktorlerin is tatmini Uzerindeki
etkisine daha cok bakildigi ve kisiye bagh ozelliklerin ele alinmadidi gdzlenmistir
(Furnham, 2002).
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Gatisma ile performans ve is tatmini arasindaki iliski karmasiktir. De Dreu ve
Weingart (2003)'In yapmis oldugu meta analitik calismada, cesitli calismalardaki farkli
bulgulara ragmen, catismanin performans ve is tatmini olumsuz yonde etkiledigi

sonucuna varilmistir.
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UCUNCU BOLUM
CATISMA YONETIMI ILE ILGILI BIR UYGULAMA
1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Bu arastirmanin amaci, bir galisma grubu iginde yer alan kisilerin aralarinda
gelisen catismalarda kullandiklar ¢atisma yonetimi stillerini belirlemek, kisilerin hangi
kisilik ozelligine sahip olduklarini, hangi catisma yonetimi stillerini kullandiklarini ve
kullanilan stratejilerin kisilerin performans ve is tatminlerini hangi yonde etkiledigini
ortaya koymaktir. Gonulli calisanlardan olusan Ulusal Medikal Kurtarma Ekibi Uizerinde
yapilan bu arastirmanin énemi, catisma yonetimi stilleri ile performans ve is tatmini
arasindaki iligkinin ilk kez goénillli bir galisma grubu Uzerinde incelenmis olmasindan

kaynaklanmaktadir.

Bu calismada, catisma ydnetimi stillerinin is tatmini ve performans ile iligkisini
arastirmak icin UMKE’nin secilmesinin sebebi, is tatmini ve performans calismalarinin
daha &nce (icretli calisanlar (izerinden yapiimis olmasidir. Onceki arastirmalarda is
tatmini ve performans igin licretin énemli olup olmadidi tartisilirken, bu calismada ise
gonulli grup Uzerinde yapilan bu calismanin bulgularinin bu literatlire katkilarinin

onemli oldugu dustniimektedir.
2. ARASTIRMANIN YONTEMI

Arastirmanin yéntemi olarak drneklem surveyi® diisiiniilmiistiir. Bu ydéntemde belli
ozellikteki bir grubun belirlenen sorulara verdigi cevaplar 6lglilmektedir (Kagitcibasi,
2008). Survey yonteminin kullanilmasinin temel amaci, UMKE-g6nilli calisanlar grubu
Uzerinde uygulanan anket teknigiyle elde edilen sonuglarla genelleme yapabilmektir.
Secilen 6rneklem grubuna, hipotezleri test edebilmek amaciyla bir araya getirilmis

cesitli dlceklerden olusan soru formu sunularak uygulanmistir.

? C. Kagitcibas’'nin Gliniimiizde Insan ve Insaniar: Sosyal Psikolojiye Giris kitabinda, Sosyal
Psikoloji Arastirmalarinda Yéntem ve Ornekler Béliimiinde, bu y®ntemin, &rneklem surveyi
olarak da tanimlandidini sdylemistir. Bu sebeple yéntem igin 6érneklem surveyi adi kullanilmistir.
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3. ARASTIRMANIN MODELI VE HIPOTEZLERI

Arastirmanin 6rneklem grubu olarak, Ulusal Medikal Kurtarma Ekibi (UMKE)'nin,
2009 yih Mayis-Temmuz aylan arasinda gergeklestirilmis olan kamplarina katilan
gonilli gahsanlan segilmistir. Calismanin ydritilmesi igin, Saglk Bakanligi izniyle,
bakanhgin elemanlarindan olusan UMKE goniilli personeline uygulanmak (zere soru
formu hazirlanmistir. Bu formdaki bilgilerle, katiimcilarin genel demografik &zelliklerini
belirlemenin disinda, calisanlarin Kkisilik yapilarinin belirlenmesi, bu yapilarin kisinin
kullandigi catisma yonetimi stillerinde bir etkisi olup olmadiginin arastiriimasi ve bu
stillerin de kisinin performansini ve is tatminini ne yonde etkiledigi arastirnimak
istenmektedir. Ayrica kisiligin gatisma yonetimi stilleri araciidi ile performans ve is
tatmini Uizerinde etkisi olup olmadidi incelenmek istenmektedir. Asagidaki hipotezler bu

amagla olusturulmustur.

H1: Catisma yonetimi stillerinin bazilari belli bazi kisilik ézellikleriyle anlamli bir
iliski icindedir.

a. Uzlasma stili en gok kullanilan stildir ve disadénikliik, sorumluluk, uyumluluk

ve gelisime aciklik ile pozitif yonde, duygusal tutarsizlik ve olumsuz degerlik ile negatif
yonde bir iligki icindedir.

b. Problem ¢ozme stili ile disadoniklik, sorumluluk, uyumluluk ve aciklik arasinda
pozitif yonde, duygusal tutarsizlik, olumsuz degerlik arasinda negatif yonde bir iligki

vardir.

c. Kabullenme stili ile duygusal tutarsizlik ve uyumluluk arasinda pozitif yonde bir

iliski vardir.

d. Zorlama stili duygusal tutarsizlik, aciklik ve olumsuz degerlik ile pozitif yonde
bir iliski icindedir.

e. Kacinma stili ile digadoniliklik ve sorumluluk arasinda negatif yonde bir iligki,

duygusal tutarsizlik ve olumsuz degerlik arasinda ise pozitif yonde bir iliski vardir.

H2: Catisma yonetimi stilleri ile performans anlaml bir iliski icindedir.
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Performans ile Uzlasma, Problem C6zme stilleri arasinda olumlu ydnde, Zorlama
ve Kaginma stilleri arasinda ise olumsuz yonde bir iliski vardir. Bu gruba 6zgl olarak

Kabullenme ile performans arasinda olumlu bir iliski vardir.
H3: Catisma ydnetimi stilleri ile is tatmini arasinda anlamli bir iligki vardir.

Gatisma yonetimi stillerinden Uzlasma, Problem C6zme ve Zorlama stilleri ile is
tatmini arasinda pozitif, duygusal tutarsizlik ve Kaginma stilleri arasinda da negatif
yonde bir iligki vardir.

H4: Catisma yonetimi stilleri, kisilik ve is tatmini arasinda arabulucu etkisi

yaratmaktadir.

H5: Catisma yonetimi stilleri, kisilik ve performans arasinda arabulucu etkisi

yaratmaktadir.
Arastirmanin Varsayimlari

Orneklem grubunu olusturan katiimcilarin ana kiitle’yi temsil ettigi ve bulgularin

UMKE personeline genellenebilecedi varsayllmaktadir.

Kisilerin belli durumlarda neler yaptiklarina dair anketlerde belirttikleri

diistincelerinin gercek davraniglari ile tutarli oldugu varsayllmaktadir.
4. ARASTIRMANIN EVRENI, ORNEKLEMI VE SURECI

Arastirmanin evrenini, Saglik Bakanligi'na bagl olarak, yurt ici veya yurt disinda
geceklesebilecek, sel, deprem gibi olasi afetlerde, olay yerinde medikal kurtarma
calismalari ylritmek Uzere, Tirkiye genelinde 81 ilde olusturulan Ulusal Medikal
Kurtarma Ekibi (UMKE)'nin gonulli calisanlan olusturmaktadir. Bu ekip, 1999 yilinda
meydana gelen Kocaeli ve Diizce depremlerinde yasanan arama kurtarma faaliyetlerinin
yetersizliginden dolayi, olasi afetlerde kayiplarin en aza indirilebilmesi amaciyla, 2003
yilinda kurulmustur®. Ekibin Uyeleri; cogunlukla doktor, hemsire, saglik memuru, ebe,
acil tip teknisyeni, acil ambulans bakim teknikeri (paramedik), anestezi teknisyeni,
cevre saglik teknisyeni, laboratuar teknisyeni, tibbi teknolog gibi saglik personelinden,

bir kismi da yine Saglk Bakanhgi'na bagh calisan sosyal hizmet uzmani, psikolog, telsiz

3 UMKE ile ilgili daha detayl bilgiye resmi UMKE internet sayfasi olan www.umke.org.tr
Uzerinden ulasilabilmektedir. Ayrica UMKE'ye dair Sadlik Bakanliginin genelgesi Ek 2'de
sunulmustur.
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ve haberlesme operatérii, ambulans soféri gibi mesleklere sahip kisilerden
olusmaktadir. Bu kisiler, mesleklerini Saglik Bakanligina badli cesitli hastane ve
kuruluslarda tcret karsiidi ylriitmektedirler. UMKE'ye ise gondillii olarak katilmakta ve
diizenli olarak egitim ve tatbikatlara tabi tutulmaktadirlar. UMKE gondilliileri; Adana,
Afyon, Ankara, Bursa, Diyarbakir, Erzurum, Istanbul, Izmir, Samsun, Sakarya ve Van
olmak lzere 11 ili merkez alarak kurulan Boélge Ekiplerinde gérev yapan toplam 2479
kisiden olusmaktadir. Her ekip icinde, ihtiyac duyuldugunda, her ekip icinden dort ila
alti kisiden olusturulan timler halinde alanda c¢aligmakta ya da tatbikatlara
katilmaktadirlar. Bu timler olusturulurken grup icinde en az bir hekim olmak (zere,
farkli profesyonel 6zelliklere ve tecriibelere sahip kisilerin bir araya gelmesi saglanmaya
calisiimaktadir. Burada amag, afet alaninda her bir timin farkli 6zellikteki kisilerle genis
bir yelpazede yardim hizmeti saglayabilmesidir. Bu da grup iginde gesitlilik anlamina
gelmektedir ve gesitlilik gatisma igin uygun zeminlerden biridir. Ayrica liderlerin ve diger
tim Uyelerinin, afete gitmek Uzere toplanmis olan kisilerden olusturulan timler icinden
secgilmesi s6z konusudur. Bu durumda tim elemanlari, her zaman degisebilecegi gibi,
tim igin sabit bir liderden de bahsetmek mimkin olmamaktadir. Genellikle lider, tim
icindeki hekim olabilirken, bazi durumlarda farkh kisiler de time liderlik
yapabilmektedirler. Bdylece herkesin, duruma goére, timin lideri olma ihtimali séz
konusudur. Bu durumda sadece liderlerin degil, ekip igindeki gonllilerin her birinin

bireysel catisma ¢dzme stratejilerini anlamak daha 6énemli hale gelmektedir.

Evrendeki gonulli UMKE Uyelerinin bir kismi, henliz grubu ile herhangi bir gergek
afet ortaminda calismadigi gibi; tatbikat, egitim, kamp gibi aktivitelere katiima firsat
dahi bulamamis olan yeni Uyelerdir. Bu durum dikkate alinarak arastirma, 2009 yilinda
Mayis, Haziran ve Temmuz aylarinda UMKE tarafindan diizenlenen Kocaeli, Yalova,
Konya ve Bartin egitim kamplarinda, kamptaki aktivite, tatbikat ve egitimlere katilmis
kisiler Uzerinde gergeklestirilmistir. Kamplardan veri toplamanin temel amaci, UMKE
ekipleri elemanlarinin tcret karsihdg calistiklari yerlerin birbirlerinden farkli olmasi, farkl
is arkadaslari ve amirlerle calismalari dolayisiyla, anketlerde bahsedilen s,
amir/yonetici, is arkadasi gibi kavramlari, calistiklan isi degil, UMKE'deki isi diisiinerek
cevaplayabilmelerini ve kisilerin kendilerini bir UMKE Uyesi olarak hissedebilmelerini
saglamaktir. Bununla birlikte yeni Uyelerin de, en azindan bir kamp, egitim veya

tatbikat deneyimi olmasinin, Uyelerin grup ici aktiviteleri degerlendirebilmeleri
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bakimindan 6nemli oldugu disiintlmesidir. Grup ile ilgili sorulara verilecek olan
cevaplarin en az bir grup birlikteligi tecriibesi yasadiktan sonra verilmesinin daha

anlaml oldugu distintimistir.

Yukarida so6zl edilen kamplar, 2009 yili yaz aylarinda yapilan kamp ve
aktivitelerin tamamidir. Ancak bu kamplara katilanlarin timinden veri toplanamamistir.
Bunun nedeni dncelikle soru formunu doldurmalarinin génallilik esasina tabi olmasidir.
ikinci sebep ise, kamplardaki ortamin her zaman anket doldurmak icin uygun
olmamasidir. Ornegin, Kocaeli'nde yapilan Istanbul bélge kampina katilan 160 kisinin
sadece 55'inden anketler toplanabilmistir. Bu kampta kisilerin katilimi ile ilgili bazi
problemler yasanmis, Istanbul ilinde yasanan bir problemden dolayi, bu ilden
katilanlarin énemli bir bélimd kampin ilk gliniinde geri dénmek zorunda kalmis ve
verilerde énemli bir kayip yasanmistir. Diger kamplarda boyle bir sorun yasanmamis ve
Yalova’'da yapilan Bursa bdlge kampindan 79, Konya’'da yapilan Afyon Bolge kampindan
73, Bartin’da yapilan Sakarya bdlge kampindan ise 56 kisi anketi cevaplamistir. Aslinda
daha fazla sayida kisi anketleri cevaplamig, ancak kamp kosullarinin her zaman anket
doldurmak igin uygun olmamasi, slrenin kisith olmasi, kisilerin ani gorevlere
cagrilabilmesi gibi nedenlerle bazi gonilliler anketlerini tamamlayamamistir. Bu
anketlerin 6nemli bolimleri eksik oldugu icin analizlere dahil edilmemistir. Afyon,
Antalya, Balikesir, Bartin, Bilecik, Bolu, Burdur, Bursa, Canakkale, Dizce, Edirne,
Eskisehir, Isparta, Istanbul, Karabiik, Kocaeli, Konya, Kiitahya, Sakarya, Tekirdag,
Yalova, Zonguldak olmak (zere toplam 22 ilden kamplara katilan toplam 263 UMKE
Uyesinden veri toplanmistir. Katilimcilardan kimlik belirtmeleri istenmemis, bdylelikle

cevaplarinda daha samimi olmalari saglanmaya calisiimistir.

Elde edilen veriler daha sonra da bilgisayara girilmis ve SPSS.15 programi
yardimiyla istatistiksel analizler yapilarak degerlendirilmistir. Olceklerin giivenilirlik
calismalari yapilmis ve faktoér yapilan da incelenmistir. Kisilerin kisilik 6zelliklerini
belirlemek lizere kisilik testi uygulanmis, sonra da catisma yonetimi stillerini belirlemek
Uzere de DUTCH catisma ile bas etme testi uygulanmistir. Sonrasinda catisma stillerinin
performans ve is tatmini Gzerindeki etkisini aralarindaki korelasyonlar tizerinden 6lgmek

icin performans degerleme testi ve is memnuniyeti testi uygulanmistir.
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5. UYGULANAN OLCME ARAGLARI

Galismada kullanilan 6lcme araglari, igerikleri bakimindan genel olarak 3 temel

bélime ayrilabilir:

1. bélimde; yas, meslek, is ve afet tecrlibesi gibi demografik bilgileri iceren
Olgek yer almaktadir.

2. bdlimde; grup iginde yasanan catisma ile ilgili bilgileri 6lgen bolim yer
almaktadir.

3. bélimde ise kisilik, catisma yonetimi stilleri, performans ve ig tatminini élgen
Olgekler yer almaktadir.

Birinci bolimdeki Olgekte, oncelikle kisilerle yas, cinsiyet, meslek, egitim durumu
gibi genel demografik bilgiler sorulmus, daha sonra UMKE yapilanmasi iginde bagl
bulundugu bdlge ve ili, kag yildir UMKE'li oldugu ve daha ne kadar calismak istedigine
iliskin sorular sorularak bilgi alinmistir. Ayrica kisinin afet ve tatbikatta calisma
tecriibesinin olup olmadigi da bu béliimde yer alan sorulardandir (Ek 1.a).

Arkasindan ikinci bélimdeki sorularda, kisinin catisma ile ilgili distnceleri ve
UMKE'deki catisma durumu, evet-hayir tipi sorularla sorulmus, eder grup iginde catisma
yasaniyorsa, hangi tiir catismayi, hangi siklikta yasadiklari 5'1i Likert tipi bir formatta

(“hi¢"ten “her zaman”a kadar) sorulmustur (Ek 1.a).
5.1. Dutch Catisma ile Bas Etme Testi (DUTCH)

Soru formu igindeki tglincti béliimde de hipotezleri test etmek amaciyla kullanilan
Olcekler yer almaktadir. Catisma yonetimi stillerini lgmek icin, Van De Vliert tarafindan
1997'de (akt. DeDreu, 2001) bes faktor lizerinden tekrar gdzden gecirilerek olusturulan
catisma yonetimi stilleri modeli Dutch Catisma ile Bas Etme Testi (Dutch Test for
Conflict Handling - DUTCH) kullanilmistir (Ek 1.b). Bu 0lgegin yenilenmis halinin
gegerlilik ve guvenilirlik calismalari De Dreu ve arkadaslar (2001) tarafindan
tekrarlanmis ve elde edilen degerler yeterli bulunmustur. Bu arastirmada besli DUTCH
testinin bes alt Olgeginin Cronbach Alfa degerleri Kabullenme icin 0.65, Uzlasma igin
0.66, Zorlama icin 0.70, Problem Cozme icin 0.68 ve Kaginma icin 0.73 olarak
belirlenmistir. Toplam 20 maddeden olusan besli model, bu arastirmada, catisma

yonetiminde kullanilan stratejileri dlcmek lizere secilmistir. Bu 6lcekte ele alinan bes
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faktdr olan; Zorlama, Kaginma, Problem C6zme, Kabullenme ve Uzlasmayi 6lgmek
Uzere Olcekte dorder soru yer almaktadir. Sorular ayni faktér sorularn arka arkaya
gelmeyecek sekilde siralanarak olcekte yer almaktadir. Her biri 1=hicbir zaman ile
5=her zaman arasinda degisen 5'li Likert tipi bir dlgek lizerinde katiimcilar tarafindan

puanlanmigtir.

Bu calismada kullanilan DUTCH 06lgedi, oncelikle Ug kisi tarafindan Tirkgeye
cevrilmig, sonra bu cevirilerden bir ortak form olusturulmustur. Daha sonra bu form ana
dili Ingilizce olan bir kisi tarafindan tekrar Ingilizceye cevrilmis ve orijinal form ile
karsilastiriimasi yapilmistir. Bu karsilastirmada cevirilerin uygun oldugu gézlendigi igin
uygulama formunda bu Tirkce ceviri maddeleri yer almistir. Ancak oOlgedin Tirk

kiltirine uyarlama galismalar hentiz yapilmamigtir.

5.2. Temel Kisilik Ozellikleri Olgegi

Catisma yonetimi stillerinin, kisilige bagh bazi faktorlerden ne gekilde
etkilendigini belirlemek lizere de katiimcilara, Tirk kiltiirine uyarlanmis olan Temel
Kisilik Ozellikleri Olcedi formu uygulanmistir (Ek 1.c). Kisilik boyutlarini dlgmek igin,
Gengoz ve Onciil (yayimlanmamig calisma) tarafindan bes faktor kisilik yaklagimi temel
alinarak, Turkiye'de, Tirk kultiri Gzerinden yeniden olusturulan sifat listeleri ile
gelistirilmis olan “Temel Kisilik Ozellikleri Olcegi” kullaniimistir. Olcek formunda,
ybnerge climlesinden sonra 45 sifat bulunmaktadir. Olcek, kisinin kendisini “Kendimi ...
biri olarak goériiyorum.” ifadesinde noktali yerlere gelecek olan 45 ayn sifat icin, 1 “Hic
uygun degil” ile 5 “Cok uygun” arasinda degerlendirmesi istenerek uygulanmaktadir.
Olcegin bes temel faktdriini, disadéniiklik, uyumluluk, sorumluluk, duygusal tutarsizlik
ve aclklik olusturmaktadir. Ancak, Tirkiye drnekleminde dlcek yeniden olusturulurken,
kuramda ele alinan bes faktoriin disinda “olumsuz degerlik”, bir altinci faktdr olarak
ortaya cikmistir. Dolayisiyla bu 6lgek, alti boyut lizerinden degerlendirilecektir. Temel
Kisilik Ozellikleri Olcedinin ic-tutarllik katsayllari 6 faktér icin oldukca yiiksek
bulunmustur. Ic-tutarlilik degerleri .89 ile .71 arasinda degismektedir.Ayrica dlcedin 6
faktorl icindeki madde-toplam test korelasyonu katsayilar da .32 ile .77 arasinda
degismektedir. Olcegin test-tekrar test givenilirigine bakildiginda 6 faktér icin bu
katsayllarin .71 ve .84 arasinda degistigi gozlenmistir. Ayrica Olgek baska Olgeklerle

karsilastirilmig, ve Tirk Kilttirl agisindan beklenen yonde korelasyonlar elde edilmistir.
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Bu calismada ise 6lgedin kullaniminin heniiz gok yaygin olmamasi dikkate
alinarak, farkli odlceklerle karsilastirmalari, bes faktér yaklagimina dayanarak vyurt

disinda gelistirilmis diger olgeklerin sonuglari Gizerinden yapilmistir.

5.3. Is Tatmini Olgekleri (Spector ve Minnesota)

Is tatminini dlgmek icin kullanilan iki dlcekten biri Spector (Keser, 2006; Spector,
2009) tarafindan gelistirilen ‘Is Tatmini Olcegi'nden 6érneklem grubu icin uyarlanan 24
ifadeden olusan ve 1’den (kesinlikle karsiyim) 6'ya (kesinlikle hemfikirim) kadar degisen
dlcek lizerinde degerlendirilen soru formudur. Olcedin orijinali 36 maddeden
olusmaktadir. Bu maddeler, her biri 4 ifadeden olusan 9 alt dlcekten meydana gelmistir.
Bunlar; Ucret, terfi, sipervizyon, 6diller, sosyal yardimlar, calisma kosullar, calisma
arkadaslari, isin dogasi ve iletisimdir. Orneklem grubumuz olan UMKE calisanlari
gonilli grup oldudu, icin bu Olgekten Uicret, terfi ve ddlilleri igeren 3 bolim gikartilarak
24 ifade ile soru formu olusturulmustur (Ek 1.d). Bu calismada ele alinan UMKE
calisanlarinin gonilli olmasi, bu grupta calismalari karsiliginda hicbir lcret almamalari,
ayrica maddi 6dul, yikseltme, terfi benzeri higbir karsilik beklememelerinin is tatmini
Uzerinde olumsuz bir etkisinin olmasi beklenmemektedir. Dolayisiyla bu calismadan, is
tatmini 6lgiimiinde Ucret ve benzeri maddi kosullarin dikkate alinmamasi ve 6lgeklerden

bu konularla ilgili maddelerin ¢ikartiimasinda bir sakinca gérilmemistir.

Is tatmini ile ilgili olarak formumuzda yer alan ikinci dlcek ise Weiss, Davis,
England ve Lofquistin 1967'de gelistirdikleri Minnesota Is Memnuniyeti Olcegi‘dir.
Tirkce'ye Baycan (1985'den akt. Sanl, 2006) tarafindan gevrilmis ve glvenilirligi test
edilmis, Chronbach Alfa skoru .77 olarak bulunmustur (Kayapinar, 2007). Bu olcek
orijinalinde 20 maddeden olusmaktadir. Ancak uygulanan grubun goénullilik ilkesi ile
calisiyor olmasi nedeniyle, grubun o0zelliklerine uymayan “Yaptigim is karsiliginda
aldigim lcret bakimindan” ve “Is icinde terfi olanaklari bakimindan” maddeleri

cikartilarak kullanilmasi uygun goérilmdstir (Ek 1.e).

Is tatmini icin iki 6lgek kullaniimasinin sebebi ise, érneklem grubunun goniilliiliik
ozelligi ve grubun yapisindan kaynaklanan &zellikleridir. Grup Uyelerinin yaptiklar is
karsihdinda Ucret almamalar, terfi gibi haklarinin séz konusu olmamasi, galismalari
karsiliginda onlara saglanan kres, saglik glivencesi gibi sosyal destek almamalari, islerin

basariyla tamamlanmasi sonucu bir prim ya da 6dil s6z konusu olmamasi dolayisiyla
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orijinal 6lcek maddelerinin tamami kullanilamadidi ve maddelerde elemeler yapildigi
igin, bir karsilastirma ve gegcerlilik testi olabilmesi acisindan iki ©6lgek birlikte

kullanilmigtir.
5.4. Performans Degerlendirme Olgegi

Orijinalinde 14 ifadeden olusan Performans Degerlendirme 6lgegdi, alinan maas ve
oduller ile ilgili maddeleri cikartilarak 12 madde Uzerinden kullanilmistir (Ek 1.f).
Kisilerden, her bir ifadenin 1 (kesinlikle hayir) ile 5 (kesinlikle evet) arasinda degisen
skala Uzerinde degerlendirmeleri istenmistir. Olcegin giivenilirlik katsayisi 0.90°dir
(Pasa, 2006).

Bitlin Olgeklerdeki maddeler, UMKE'nin vyetkilileri ve Saglk Bakanhginin
incelemeleri sonucunda uygun olmadigi distinilen maddelerin gikartiimasiyla son hali

verilerek uygulanmistir.
6. ISTATISTIKSEL ANALIZLER

Genel betimsel bilgiler igin frekans analizleri, ylzdeler, ortalamalar ve ortalamalar
aras farklara bakilirken, oOlgekler ile ilgili bilgiler ve hipotezlerin test edilmesinde de

asagidaki analizler kullanilmistir.
6.1. Giivenilirlik Analizleri

Glvenilirlik, uygulanan testlerin 6lgmesi disinilen 06zelligi, dogru 6lglip
Olcmedigini belirlemek icin kullanilan bir analiz bigimidir (Hovardaoglu, 2007). Bu
calismada kullanilan testlerin ne derecede givenilir oldugunu 6élcmek icin her bir testin

Cronbach Alfa degerlerine bakilmistir.

Alfa (a) katsayisina bagh olarak 6lgegin glvenilirligi asagidaki gibi yorumlanir
(Kalayci, 2006).

0.00 < a < 0.40 ise olgek glivenilir degildir,
0.40 < a < 0.60 ise olgegin givenilirligi disiktir,
0.60 < a < 0.80 ise 6lgek oldukca gtivenilirdir,

0.80 < a < 1.00 ise 6lgek yliksek derecede gtivenilir bir dlcektir.
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6.2. Korelasyon ve Regresyonlar

Bu calismada hipotezlerin test edilmesi amaciyla, degiskenler arasindaki iliskiyi,
bu iliskinin glctni ve ydnund belirlemek Uzere korelasyon ve regresyon analizleri
kullaniimistir. Kisilik boyutlar ve catisma ydnetimi stillerinin iligkileri ile ilgili hipotezleri
test etmek amaciyla korelasyon analizi uygulanmistir. Bunun yanisira, kisilik ve catisma
yonetimi stilleri ile performans ve is tatmininin iligkileri Uzerine kurulmug olan

hipotezlerin testi icin korelasyon analizi yapilmistir.

Spectorin is tatmini Olgedinin bazi maddelerinin gikartiimasi sonucunda
degistirilmis olan 6lcedin gecerliligini test etmek amaciyla paralel testler teknigi
uygulanmistir (Erglin, 1995). Bu amagla Spector’in testinden elde edilen toplam skor ile
Minnesota is memnuniyeti testi skorunu karsilastirmak icin korelasyon kullaniimigtir.

Gatisma yonetimi stillerinin, Kkisilik ile performans ve is tatmini arasindaki
arabulucu (mediator) roli ile ilgili hipotezlerin test edilebilmesi igin regresyon analizleri
yapilmistir. Arabulucu degiskenlerin testinde regresyonun Yapisal Esitlik Modeli-YEM
(structural equation modelling-SEM) vyerine kullanilmasinin nedeni ise 6rneklem
boyutunun kiglk olmasindan kaynaklanmaktadir. Holmbeck (1997) arastirmasinda
YEM ve regresyon yontemlerini karsilastirmis ve YEM'in verdigi bulgularin daha detayli
olmasina ragmen, kiigiik 6rneklem gruplan igin regresyon analizinin daha uygun
oldugunu belirtmistir. Bu analizler sirasinda, Baron ve Kenny'nin (1986) arabulucu

iliskisini 6lcmek amaciyla kullanilan regresyon analizleri modeli uygulanmistir.

B
/ Arabulucu\
A » C
Bagimsiz Dedisken Bagimli Degisken

Sekil 3. Arabulucu Iliskisi Modeli.
Kaynak: Holmbeck (1997)'den uyarlanmistir.

Bu modelde, Sekil 3'de gosterilen iliskilere bakilmistir. Bu modelde, bagimsiz

degisken A ile bagimh degisken C arasindaki iliskide, B, arabulucu olarak etki
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etmektedir. Bu calismada A Kkisilik faktorleri; C Performans ve ig tatmini olarak ele

alinirken; arabulucu B, ¢atisma yonetimi stilleri olarak ele alinmigtir.

Arabulucu etkisine bakilabilmesi igin Baron ve Kenny (1986) tarafindan 6nerilen
yontemler kullanilmistir. Bu ydnteme gore, bagiml degisken (izerinde badimsiz
degiskenin etkisinin arabulucu tarafindan giiglendigi gézleminin yapilabilmesi igin bazi
on kosullar gerekmektedir. Oncelikle bagimsiz degisken A ile arabulucu B arasinda ve
arabulucu B ile bagimli degisken arasinda anlamli bir iligkinin olmasi gereklidir. Son
olarak bagimsiz degisken A ile bagimh degisken C arasinda hem anlamli bir iliski olmasi,
hem de bu iliskinin Beta degerleri, A ile B birlikte regresyona alindiginda A-C iligkisinin
Beta degerlerinin tek basina dlclilmesine oranla daha diisiik olmasi gerekmektedir. Eger
A ve B birlikte regresyona alindidinda, A ile C arasindaki iliskinin anlamlligi ortadan
kalkiyorsa, yani aralarindaki iligki sifira diisliyorsa, bu durum tam arabulucu iligkisini
vermektedir, yani A'nin C Uzerindeki etkisi ancak B'nin varliginda anlaml olmaktadir.
Ancak Baron ve Kenny’nin belirttigine gore, sosyal olaylarda, bagimli dedisken (izerinde
tek bir arabulucunun bu kadar gigli etkisi olmasi nadiren gérildiigiinden ve ortamdaki
baska faktorlerin de A ve C iliskisini etkileyebilecedinden dolayi, bu iliski degerindeki
sifira dogru yaklasan azalmalar da istatistiksel yonden anlamliysa, arabulucu iliskisini
olusturdugu soylenebilmektedir. Bu iki Beta degerinin farkinin anlamh olup olmadigina
bakmak amaciyla da, Sobel testi* uygulanmaktadir. Bu testin sonuclari anlamli
ciktiginda, A ile C arasindaki iliskide, B'nin arabulucu etkisinin varligindan
bahsedilebilmektedir (Baron ve Kenny, 1986; Holmbeck, 1997). Regresyon analizleri bu
bilgiler dogrultusunda yapilmistir.

7. ARASTIRMANIN BULGULARI

Anketler, UMKE'nin kamplari sonrasinda dagitilmis ve kampa katilmis gondillilerce
doldurulmustur. Toplam 269 adet anket toplanmistir, ancak bunlardan 6 tanesi énemli
bollimleri eksik doldurulmus oldugu icin analizlere dahil edilmemistir. Analizler SPSS.15

programi kullanilarak, 263 adet anket lizerinden gergeklestirilmistir.

* Sobel testi internet sayfasi lizerinden yapiimaktadir. Bu test icin Preacer ve Leonardelli'nin web
sayfasi http://people.ku.edu/~preacer/sobel/sobel.htm kullaniimistir.
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7.1. Betimsel Bulgular

Arastirmanin dérneklem grubu, Afyon Boélgesinden 73 (%27.8), Bursa Bdlgesinden
79 (%30.0), Istanbul Bélgesinden 55 (%20.9) ve Sakarya bdlgesinden 56 (%21.3) kisi
olmak Uzere toplamda 263 kisidir. Bu kisiler Afyon, Antalya, Balikesir, Bartin, Bilecik,
Bolu, Burdur, Bursa, Canakkale, Diizce, Edirne, Eskisehir, Isparta, Istanbul, Karabiik,
Kocaeli, Konya, Kiitahya, Sakarya, Tekirdag, Yalova ve Zonguldak illerinden kamplara
katiimiglardir. Orneklem grubunun 97’si (%36.9) kadin, 163’ (%62.0) ise erkeklerden
olusmaktadir. Ug kisi ise cinsiyetini belirtmemistir.

Anketleri cevaplayan kisilerin yaslari 20 ila 53 arasinda degismektedir.
Katiimcilarin yas ortalamasi ise 31.87 olarak bulunmustur. Iki katihmc yasini
belirtmemistir. Kadinlarin yaglan 20 ila 48 arasindayken, erkeklerinki 21 ila 53 arasinda
degismektedir. Erkeklerin yas ortalamasi 32.57 ve kadinlarin yas ortalamasi 30.78
olarak bulunmustur. Yas ortalamalari arasindaki fark anlamlidir (p<.02).

Meslek yili agisindan érneklem grubunu degerlendirdigimizde, ortalamasi 10,44 yil
olan ve 1 yil ile 30 yil arasinda degisen bir dagilim goriilmektedir. En gok 2 yil meslek
tecriibesi olanlar (21 kisi, %8.0) ve 13 yiIl meslek tecriibesi olanlar (19 kisi, %7.2) soru
formunu cevaplayan grupta yer almistir. Katiimcilarin ne kadar zamandir UMKE (yesi
olduklari incelendiginde, biyik codunlugunu 1 vyillik Gyelerin (53 kisi, %20.2)
olusturdugu gorilmektedir. Daha sonra sirasiyla 2 yillik UMKE Gyeleri (46 kisi, %17.5),
4 yilhk Gyeler (37 kisi, %14.1) ve onlarin ardindan son 1 yil icinde katilmis olan Uyeler
(35 kisi, %13.3) gelmektedir. Sonra ise 5 yil (32 kisi, %12.2) ile 6 yillik (9 kisi, %3.4)
olanlar sayica az ancak tecriibe olarak daha fazla olan, kurucular grubunu

olusturmaktadir.

Meslek grubu agisindan ele alindiginda 6rneklem icindeki en kalabalik meslek
grubu 71 kisiden olusan saghk memurlugudur. Daha sonra da acil tip teknisyenleri,
hemsireler ve doktorlar gelmektedir. Diger meslek gruplarinin dagiimlari ile ilgili bilgiler

Tablo 2'de verilmektedir.
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Tablo 2. UMKE Goéniilliilerinin Meslek Gruplarinin Frekans ve Yiizde

Tablosu
Meslek Gruplan Frekans Yiizde %
Saghk Memuru 71 27.2
Acil Tip Teknisyeni (ATT) 44 16.9
Hemsire 39 14.9
Doktor 26 10.0
Ebe 25 9.6
Laboratuar Teknisyeni 10 3.8
Anestezi Teknisyeni 6 2.3
Uzman Doktor 5 1.9
Acil Ambulans Bakim Teknisyeni (AABT) 5 1.9
| Diger 30 11.5

Egitim durumlari ile ilgili olarak elde edilen bulgularda, 61(%23.2) kisinin lise, 81
(%30.8) kisinin 6n lisans, 61 (%23.2) kisinin lisans ve 30 (%11.4) kisinin lisanstist

ogrenim gordigu belirlenmistir. Bu soruyu 30 (%11.4) kisi cevaplandirmamistir.

Katilanlarin blylk bir gogunlugu (128 kisi), ne kadar siireyle UMKE'de calismayi
disiinmekte olduklar soruldugunda c¢ok uzun siirelerde calismak istediklerini
belirtmislerdir. Blylk c¢ogunlugu (88 kisi), “sonsuza kadar”, “glicim yetene kadar”,
“sonuna kadar” gibi ifadeler kullanmiglardir. Geri kalanlarin ise blyik bir kismi ise, 5 yil
(10 Kkisi), 10 yil (30 kisi), 20 yil (12 kisi) gibi yuvarlak yillar séylemiglerdir. Bu soruya 29
kisi ise yanit vermemistir. Ancak kamplarda yapilan goériismeler sonrasinda anketi
doldururken bazi lyelerin bu bdlime “sonuna kadar” ya da “sonsuza kadar” yazmaya
cekindikleri icin duglnduiklerini yazmayarak, bos biraktiklar yonlinde bilgiler alinmistir.

Bu soruya 23 kisi (%8.7) ise “emin degilim” cevabi vermistir.

Ankete katilanlardan 96 kisinin (%36.5) afet deneyimi varken, 165 Kisinin
(%62.7) ise afet deneyimi yoktur. Bununla birlikte katiimcilarin bliyiik ¢cogunlugunu
olusturan 238 kisi (%90.5) daha 6nce yapilmis olan UMKE tatbikatlarina katildiklarini,
24 kisi (%9.1) ise heniiz tatbikat deneyimi olmadigini belirtmiglerdir.

Grup icinde gatisma ile ilgili genel sorulardan gatismanin ekip iginde normal olup
olmadigi sorusuna katiimcilardan 196 kisi (%74.5) gatismayl normal karsiladiklari
seklinde cevaplamig, 64 kisi (%24.3) ise grup iginde gatisma yasanmasini normal kabul
etmediklerini belirtmiglerdir.
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Catismanin  UMKE ekipleri icinde var olup olmadidi soruldugunda ise
katilmcilardan 145 kisi (%55.1) catisma var derken, 113 kisi (%43.0) ise catisma yok
demislerdir. Catisma var diyenlerle yok diyenlerin toplam is tatmini puanlar
karsilastirildiginda, var diyenlerin puani (t=-2.499; SS= .636), yok diyenlerin puanina
(t=4.3247; SS= .618) gobre anlamli bir sekilde daha duslktir (sd=243; p<.01).
Catisma var diyenlerle yok diyenlerin performans puanlari karsilastirildiinda ise anlamli
bir fark ortaya cikmamistir.

Yasanan catismanin sikligi ile ilgili soruya verilen cevap ise catismanin daha cok
nadiren gorildigldir. Bu catismalardan is ile ilgili olanin sikligi “gogu zaman”da
toplanirken, kisiler arasi gatismalarin siklidi ile ilgili olarak da “hi¢” veya “nadiren”
cevaplari ¢odunlukla verilmigtir. Catisma sikligi, catisma tlrd ile is tatmini ve
performans korelasyonlarina bakildiginda, Catismanin siklidi ile iki tir gatisma (is ile
ilgili; r= .523 ve Kkisiler ile ilgili; r= .418) p=.001 dizeyinde anlaml bir iliski icinde
oldugu bulunmustur. Catisma sikhdinin (r= -.319; p<.001) ve catisma tiirlerinin ayr
ayr (is ile ilgili; r= -.166; p<.01 ve kisiler ile ilgili; r= -.293; p<.001) is tatmini skoru ile
korelasyonuna bakildiginda da negatif yénde bir iliski gézlenmistir. Ote yandan bu

degerlerin hig birinin, performans ile anlaml bir iligkisinin bulunmadigi gézlenmistir.

Cinsiyet farkliliklari 97 kadin ve 163 erkek (lizerinden hesaplanmistir. Catisma
yonetimi stillerinden Kabullenme, Uzlasma ve Problem Cozme stillerinin kullaniminda
cinsiyet farki gézlenmezken, Zorlama stilinin erkekler (ort= 2.60; SS= 0.87) tarafindan
kadinlara (ort= 2.32; SS= 0.74) gore daha cok kullanildigi (t= -2.68; sd= 258; p<.008)
bulunmustur. Benzer sekilde Kacinma stilini de erkekler (ort= 2.71; SS= 0.74)
kadinlara (ort= 2.42; SS= 0.69) gore daha ¢ok kullanmaktadirlar (t= -3.29; sd=
213.272; p<.001).

Kisilik testi Gzerindeki cinsiyet farkliliklarina da bakilmistir. Bu testin sonuclarina
gore, uyumluluk ve agiklik igin cinsiyet farki ortaya cikmamistir. Ancak disadoniklik, ve
sorumlulukta erkekler (sirasiyla ort= 3.74; SS=.82 ve ort= 4.10; SS=.61) kadinlara
(sirasiyla ort= 4.09; SS=.74 ve ort= 4.32; SS=.60) gore daha dislik (sirasiyla t= 3.53;
sd= 215.235; p<.001 ve t= 2.820; sd= 204.276; p<.005), duygusal tutarsizlik
(Erkekler; ort= 2.461; SS= 0.708 ve Kadinlar; ort= 2.239; SS= 0.778) ve olumsuz
degerlik (Erkekler; ort= 1.585; SS= 0.595 ve Kadinlar; ort= 1.319; SS= 0.472)

64



faktdrlerinde ise daha ylksek puan almiglardir (sirasiyla t=-2.291; sd= 187.432; p<.02
ve t= -3.73; sd= 255; p<.000).

Cinsiyet ile is tatmini arasindaki iliskiye bakildidinda, kadinlarin is tatmin diizeyi
erkeklere gore daha yiksek bulunmustur (kadin ort= 4.333; SS= .619; erkek ort=
4.159; SS= .642; t= 2.156; p<.03). Ote yandan is tatmini 6lcegindeki alt faktorlerde
cinsiyet farkina bakildiginda oddller ve kosullar disinda anlamh bir fark bulunmamistir.
Her iki alt dlgekte de kadinlarin ortalamalari erkeklere oranla daha ytiksek bulunmustur.
Odiiller ile ilgili alt 6lcekte kadinlarin ortalama skoru 3.598 (SS= 1.030) iken,
erkeklerinki ise 3.346 olarak (SS= .883) bulunmustur (t= 2.088; df= 258; p< .038).
Kosullar ile ilgili alt Olgekte kadinlarin ortalama skoru 3.854 (SS= .869) iken,
erkeklerinki 3.506 (SS= 1.026) olarak bulunmustur (t= 2.91; df= 228.315; p< .004).

7.2, Giivenilirlik Bulgulari

DUTCH 6lcegi, Tirk Kiltiirii icin Temel Kisilik Ozellikleri 6lcedi, Spector'un is
tatmini ve Minnesota is memnuniyeti Olgekleri ve performans 6lgeginin glivenilirlikleri

asagida ayri ayri ele alinmistir.
7.2.1. DUTCH Olgeginin Giivenilirlik Bulgulari

Katihmcilarin bireysel catisma yoOnetimi stillerini belirlemek Ulzere uyguladigimiz
DUTCH anketinin gtvenilirligi ile ilgili olarak her bes stil icin Cronbach alfa degerlerine
bakilmistir. Bunlardan Problem Cozme stilinin alfa degeri 0.69 iken Uz/lasma stilinin alfa
dederi 0.65 olarak bulunmustur. Kabullenme ve Zorlama icgin alfa degeri 0.60 ve
Kaginma stilininki ise 0.50 olarak bulunmustur. Bu alfa degerleri bize kaginma stili harig
digerlerinin oldukca guivenilir oldugunu goéstermektedir. Kaginma stili ise disik bir
guvenilirlik degerine sahiptir. Bu degerler normalde kabul edilen degerlerden diisiik
olmakla birlikte, dlcegin orijinali Gzerinde yapilan gegerlilik testlerine yakin degerlerdir.
Problem Cozme 0.68 iken arastirmada kullanilan dlcekte 0.69 cikmistir. Uzlasma stili
icin ise orijinal dlcek icin bulunan deger 0.66 iken, kullanilan dlgekte 0.65 gikmistir. Ayni
bulunmustur. Kaginma stili ise, orijinal dlgekteki en yliksek (0.73) gecerlilik diizeyine
sahipken, bu calismada en diisiik gegerlilik diizeyinde (0.50) kalmistir. Olcek Bulgularin

Ozeti Tablo 3'de verilmistir.
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Tablo 3. DUTCH Olceginin Giivenilirlik Degerlerinin Karsilastiriimasi

Catisma Yonetimi Stilleri | Bulgular (Chronbach Alfa) | DeDreu (Chronbach Alfa)
Problem Cézme .69 .68
Uzlagma .65 .66
Kabullenme .60 .65
Zorlama .60 .70
Kaginma .50 73

7.2.2. Temel Kisilik Ozellikleri Olgegi’nin Giivenilirlik Bulgulan

Turkiye'de, Turk kiltirt Gzerinden yeniden olusturulan sifat listeleri kullanilarak

Gengoz ve Onciil tarafindan gelistirilmis olan Temel Kisilik Ozellikleri Olcedi'nin heniiz

yayinlanmamis sonuglarina goére, sekiz adet sifatla olglilen disaddniiklik boyutunun

Cronbach Alfa degeri 0.89 olarak sunulmustur. Dokuz adet sifatla dlclilen 3 boyuttan

uyumluluk boyutunun 0.85, sorumluluk boyutunun 0.85 ve yine duygusal tutarsizlik

(nérotisizm) boyutununki 0.83 olarak sunulmustur. Alti adet sifatla élglilen gelismeye

aciklik boyutununki ise 0.80 olarak belirtilmistir. Bu 0Olgedin ele aldidi bes faktor

yaklagimindan farkh olarak Turkiye'de ortaya cikan ve olgekte Olumsuz Kisilik

Degerlerini iceren 6 adet sifatla yer alan 6. boyut, “Olumsuz Degerlik”in ise Cronbach

alfa dederi 0.71 olarak belirtilmistir.
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Tablo 4. Temel Kisilik Ozellikleri Olgegi’nin Giivenilirlik Degerlerinin

Karsilastiriimasi
Kisilik 6zellikleri Bulgular (Chronbach’s | Geng6z&Onciil  (Chronbach’s
Alfa) Alfa)
Disadoniikliik .82 .89
Sorumluluk .80 .85
Uyumluluk .81 .85
Duygusal Tutarsizhk | .80 .83
Gelisime Acikhk .67 .80
Olumsuz Degerlik .75 71

Bu calismada elde edilen bulgular, Gengdéz ve Onciil'iin calismasindaki alfa
dederleriyle Tablo 4'de karsilastinimistir. Katiimalarin kisilik 6zelliklerini belirlemek
tizere uygulanmis olan Tiirk Kiiltiirii icin Temel Kigilik Ozellikleri Olgedi'nden elde edilen
veriler oncelikle giivenilirlik analizine tabi tutulmuslar ve Cronbach alfa degerlerine
bakilarak incelenmiglerdir. Bunlardan disadoniiklik icin alfa dederi 0.82, uyumluluk
ozelligi icin alfa dederi 0.81 bulunmustur. Sorumluluk ve duygusal tutarsizlik dzellikleri
icin alfa degeri 0.80 bulunurken agiklik igin ise 0.67 bulunmustur. Bes faktor
yaklasiminda ele alinan bu bes faktériin disinda Turkiye drnekleminde farkh bir alt
faktdr olarak beliren olumsuz dederlik 6zelliginin alfa dederinin ise 0.75 oldugu
gorilmistir. Dislik olan alfa dederlerinde, bazi maddelerin gikartiimasiyla bir miktar
ylikselme sdz konusu olmaktadir, ancak bu yiikselme, degerlendirmede ¢ok énemli bir
fark yaratmadidi igin madde cikartiimasi yoluna gidilmemistir. Elde edilen Cronbach alfa
degerlerine gore Olgegdin disadoniikliik, uyumluluk, sorumluluk ve duygusal tutarliik
yliksek derecede, aciklk ve olumsuz dederlik faktorleri ise oldukga giivenilir

bulunmustur.
7.2.3. Is Tatmini Olgeklerinin Giivenilirlik Bulgulari

Sperctor’un is tatmini 6lgeginin alt 6lgeklerinin Cronbach alfa dederleri arzu edilen
degerlerden disiik ama kabul edilebilir sinirlar icinde yer almaktadir. Siipervizyon alt
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olgedinin Cronbach alfa dederi 0.65 iken, iletisim ve isin dogasi alt 6lgeklerininki 0.57; is
arkadaslari alt 6lcegininki 0.56 olarak bulunmustur. Olgiilen diger iki alt 6lgekten
kosullarin alfa degeri 0.49 iken odiillerin alfa degerleri ise 0.38 olarak bulunmustur. Bu
olceklerin alfa degerleri cok diisiiktiir. Spector 6lgedinde ayrica toplam is tatmini skoru
da yer almaktadir ve toplam is tatmininin Cronbach alfa degeri ise 0.81'dir. Bu oldukga
yliksek bir glivenilirlige sahip oldugu anlamina gelmektedir.

Minnesota is memnuniyeti testinden elde edilen Cronbach alfa skoru 0.82
bulunmustur. Dolayisiyla testin yiiksek derecede givenirlilige sahip oldugu soylenebilir.
Bu iki 6lgegin glivenilirlik degerlerinin karsilagtirmasini iceren tablo asagida sunulmustur
(Tablo 5).

Tablo 5. Spector’un Is Tatmini Olceginin Alt Olgeklerinin
Giivenilirlik Degerleri ile Toplam Skorunun Minnesota Is
Memnuniyeti Olgegi ile Karsilastiriima Tablosu

Spector Minnesota Pearsonr
Toplam is Tatmini .81 .82 .35%
Siipervizyon .65
iletisim .57
isin Dogasi .57
is Arkadaslari .56
Kosullar .49
Odiiller .38

*p<.01 dizeyinde anlaml degerleri gostermektedir.

7.2.4. Performans Olgeginin Giivenilirlik Bulgulari

Performans testi icin yapilan giivenilirlik testinde Cronbach alfa degeri 0.90
bulunmustur. Bu oldukca yliksek derecede bir givenilirliktir.
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7.3. Korelasyon Analizleri Bulgulan

Oncelikle, DUTCH catisma yonetimi stilleri 6lcedinin ortaya koydudu bes stil
arasindaki korelasyonlara bakilmistir. Bu korelasyonlar Tablo 6’da verilmektedir. Buna
gore Kabullenme stili ile diger stiller arasinda anlamli bir iligki vardir. Uzlasma stilinin ise
Kabullenme ve Problem Cézme ile anlamli bir iligkisi bulunmustur. Zorlama stilinin
Kabullenme ve Kaginma ile iligkisi anlaml bulunurken, Problem Cézmehin Kabullenme
ve Uzlasma ile iligkisi anlamli bulunmustur. Kaginmatin, Kabullenme ve Zorlama ile

anlamli bir iligkisi belirlenmigtir.

Tablo 6. Catisma Yonetimi Stillerinin Birbirleri ile Korelasyonlari

Catisma  YoOnetimi | Uzlasma Problem ¢6zme | Zorlama Kacinma
Stilleri

Kabullenme 357** 275%* .350** .308**
Uzlasma .643%* .091 .040
Problem ¢6zme -.056 -.057
Zorlama 354*

* p<.05 dlizeyinde anlamlidir.

** p<.01 diizeyinde anlamlidir.

ikinci olarak ele alinan Kkisilik 6lcegindeki bes faktoriin korelasyonlarina
bakildiginda Tablo 7’de belirtilen sonuglar ortaya gikmistir.

Tablo 7. Kisilik Olcegi Faktorlerinin Birbirleri ile Korelasyonlari

Kisilik Sorumluluk | Uyumluluk | Duygusal Acikhk Olumsuz
Tutarsizhik degerlik
Disadoniikliik | .262** .270%* -371%* .339%* -.251%*
Sorumluluk .560** -.198** .389** -.426**
Uyumluluk -.291** 448** -.476**
Duygusal -166* LS11x*
Tutarsizhk
Acikhk -.204**

* p<.05 dlzeyinde anlamiidir.

** p<.01 dlizeyinde anlamhidir.
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Bunlara gore disadoniikliik ile bitiin diger faktorler arasinda anlamli bir iligki
bulunmaktadir. Ancak bu iligki sorumluluk, uyumluluk ve aciklik ile pozitif yonde iken,
duygusal tutarsizlik ve olumsuz degerlik ile negatif yonde bulusmustur. Sorumluluk
faktdrindn; disaddniklik, uyumluluk, ve aciklik ile pozitif, duygusal tutarsizlik ve
olumsuz dederlik ile negatif bir iliskisi gdzlenmistir. Uyumlulugun ise yine disaddniikliik,
sorumluluk ve aciklikla pozitif, duygusal tutarsizlik ve olumsuz degerlik ile negatif yonli
bir iliskisi oldugu bulunmustur. Duygusal tutarsizlik faktoriiniin ise, olumsuz degerlik
faktori haricinde diger bitln faktorlerle pozitif bir iliskisi oldugu gdzlenmistir. Aciklik
faktorliniin de duygusal tutarsizlik ve olumsuz dederlik ile negatif, diger timi ile pozitif
yonde bir iligkisi oldugu bulunmustur. Son olarak, olumsuz degerlik faktorii ile sadece
duygusal tutarsizlik negatif yonde iliski icinde iken, diger bitiin faktorler ise pozitif
yonde bir iligki igindedir.

Hipotezlerin testinde kullanilan korelasyonlar igin 6ncelikle bes faktor kisilik 6lgedi
ile DUTCH cgatisma yonetimi stilleri 06lgedinin korelasyonlarina bakilmistir. Bu
korelasyonlar Tablo 8'de verilmektedir.

Tablo 8. Kisilik ve Catisma Yonetimi Stilleri Arasindaki Korelasyonlar

atisma Yonetimi | Kabullenme Uzlasma Problem Zorlama Kacinma
Kisilik cozme
Disadoniikliik -.030 213%* .194%* -.025 -.251%*
Sorumluluk 119 .330%* 287%* .016 -.130*
Uyumluluk .190** A420%* .354%* -.033 -.060
Duygusal Tutarsizhik .154* -.117 -.148** 251%* 257**
Acikhik .099 217** 161%* .106 -.082
Olumsuz degerlik .062 -.307%* -.290%* .235%* 273%*

* p<.05 dlzeyinde anlamiidir.

** p<.01 dlzeyinde anlamhidir.

Buna gore disaddniklik ve Problem Cozme, Uzlasma ve Problem (Cozme ile
olumlu bir iligki icindeyken, Kaginma ile negatif ydnde bir iliski icindedir. Uyumluluk ise
Kabullenme, Uzlasma ve Problem Cézme ile pozitif yonde bir iliski icindedir, Zorlama ve

Kaginma ile anlamh dlzeyde bir iligkisi yoktur. Duygusal tutarsizlik ise Kabullenme,
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Zorlama ve Kaginma ile olumlu bir iliskiye sahipken, Problem Cozme ile negatif bir iligki
icindedir. Ayrica agiklik faktorl sadece Uzlasma ve Problem ¢ézme ile anlamli pozitif bir
iliski icindedir. Bes faktor dlgegindeki altinci faktor olan olumsuz degerlik ise Uzlasma ve
Problem Cézme ile negatif, Zorlama ve Kaginma ile de pozitif bir iligki icindedir. Burada
en ylksek duzeydeki iligki, uyumluluk ve Uzlasma arasinda gdézlenmektedir. Bu iligkiler

bulgularin yorumlanmasi bolimiinde degerlendirilecektir.

Bu korelasyonlari analiz etmeden 6nce, iki is tatmini olcegi olan Spector’un
calisan tatmini olgegdi ile Minnesota is memnuniyeti 6lgeginin korelasyonuna bakilmistir.
Bu korelasyon, Spector'un o&lgeginin toplam is tatmini skoru ile Minnesota &lgeginin
memnuniyet skoru arasindaki iligskiyi 6lcmek igin yapilmistir. Bu karsilastirmadaki
Pearson Korelasyon dederi .350 olarak bulunmustur ve bu deger .01 diizeyinde anlamli

bulunmustur.

Ele alinan bir sonraki korelasyon, gatisma yodnetimi stilleri ile performans ve ig
tatmini  Olgeklerinin  korelasyonudur. Bu bulgulara ait bilgiler Tablo 9'da
gosterilmektedir.

Tablo 9. Catisma Yonetimi Stilleri ile Performans ve Is Tatmini

Arasindaki Korelasyonlar

Catisma yonetimi Performans Is tatmini Spector
Kabullenme .205%* .060

Uzlasma .364** 217%*

Problem Cézme .290** .120

Zorlama .202%* -.182%*

Kacinma .062 -.208**

** p<.01 diizeyinde anlamlidir.

Buna gbre Kabullenme, Uzlasma, Problem (6zme ve Zorlama stillerinin
performans ile iliskisi olumlu ydndedir. Kaginmatiun ise performans ile anlamh bir
iligkisinin olmadigi bulunmustur. Ote yandan catisma ¢6zme stillerinin is tatmini ile olan
iliskisine bakildiginda, Kabullenme ve Problem Cozme stilleri ile is tatmini arasinda

anlaml bir iliski gtkmamigken; Uzlasma ile olumlu, Zorlama ve Kaginma ile ig tatmini
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arasinda olumsuz yénde anlamh bir iliski bulunmustur. Hem performans hem de is

tatmini ile gbzlenen en yuksek anlamli iligki ise Uz/lasma stilinde gézlenmistir.

Korelasyon ile incelenmis olan Uglncu iligki ise kisilik faktorleri ile performans ve
is tatmini iligkileridir. Bu bulgular ile ilgili bilgiler Tablo 10’da yer almaktadir.

Tablo 10. Kisilik Faktorleri ile Performans ve Is Tatmini

Arasindaki Korelasyonlar

Kisilik Performans Is tatmini Spector
Disadoniikliik 114 233%*
Sorumluluk 241%% .239%*

Uyumluluk J11x* 291%*
Duygusal Tutarsizhk | .036 -.364%**
Acikhk 264%* .072

Olumsuz degerlik -.091 -.372%

** p<0.01 diizeyinde anlamhdir.

Kisilik ve performans iliskisine bakildiginda, sorumluluk, uyumluluk ve agiklik
faktorlerinin performans ile olumlu ve anlaml bir iliskisi oldugu bulunmustur. Kisilik ile
is tatmini arasindaki iliskiye bakildiginda ise disadoniikliik, sorumluluk ve uyumluluk ile
is tatmini arasinda olumlu bir iliski vardir. Duygusal tutarsizlik ve olumsuz degerlik ile is

tatmini arasinda da anlamli ve olumsuz yonde bir iligki gézlenmistir.

Son olarak, performans ile is tatmini arasindaki korelasyona bakilmistir. Ancak

ikisi arasinda anlaml bir iliski bulunmamustir.
7.4. Regresyon Analizleri Bulgulan

Catisma yonetimi stillerinden hangilerinin, hangi kisilik faktorleri ile performans ve
is tatmini arasinda nasil bir arabulucu etki olusturdugunu incelemek (izere kurgulanan

H4 ve H5 hipotezlerinin test edilmesi icin regresyon analizleri uygulanmistir.

Regresyon analizleri Baron ve Kenny’nin (1986) 6ne siirdiigl, arabulucu etkisinin
test edilmesinde kullanilan regresyon modeli dikkate alinarak yapilmistir. Kisilik ile is

tatmini ve performans arasindaki iliskide arabulucu etkisi yaratan catisma yonetimi
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stillerinin belirlenmesi icin gereken regresyon analizlerini yapabilmek amaciyla, éncelikle
bu degiskenler arasindaki anlamli korelasyonlara bakilmis, bunlar (izerinden anlamli
bulunan kisilik ve catisma yonetimi stili degiskenlerinin her biri, regresyon analizine tabi
tutulmustur. Regresyonlar arasindaki farkliliklarin anlamliigi ise Sobel testi yapilarak
ortaya koyulmustur. Baron ve Kenny modelinin bu caligmaya uyarlanmig hali, Sekil 4'de
performans ve Sekil 5'de is tatmini igin gdsterilmektedir.

7.4.1. Kisilik Faktorleri ile Performans Arasinda Arabulucu Olarak
Catisma Yénetimi Stillerinin Roliine iliskin Analizler

Kisilik faktorleri ve performans arasindaki arabulucu catisma yonetimi stillerini

belirlemek amaciyla asagidaki model uygulanmistir.

B

Arabulucu
Catisma Yonetimi Stilleri

SN

A » C
Bagimsiz Degisken Bagimli Degisken
Kisilik faktorleri Performans

Sekil 4. Kisilik Faktorleri Ile Performans Arasindaki Iliskide Catisma

Yoénetimi Stillerinin Arabulucu iliskisi.

Sekil 4'te belirtilen kisilik faktorleri ve performans arasindaki iligkilerdeki ¢atisma
yonetimi stillerinin arabulucu etkisini inceleyebilmek icin, dncelikle kisilik faktorleri ile
catisma yonetimi stilleri arasinda anlamli bir iliskinin bulunmasi gerekmektedir. Ayni
zamanda hem catisma yonetimi stillerinin, hem de kisiligin, ayrn ayr performans ile
anlaml bir iligkisi olmasi gerekmektedir. Son olarak da anlamh bulunan kisilik faktorleri,
anlaml catisma yoénetimi stilleriyle birlikte regresyona girdiklerinde, kisilik faktdriinin
performans (zerindeki anlaml iligkisinin daha disik c¢ikmasi beklenmektedir
(Holmbeck, 1997). Bu amagla yapilan analizlerde elde edilen arabulucu etkisine iliskin

regresyon sonuglarini iceren Tablo 11 asagida sunulmustur.
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Tablo 11. Kisilik, Catisma C6zme Stratejileri ve Performans Iliskisi icin
Regresyon Tablosu

Degiskenler Beta t df (sd) |F R?
Sorumluluk 241 3.968*** | 256 15.742*** | 054
Sorumluluk 137 2.236* 256 22.125%%* | 142
Uzlasma 318 5.187%**

Sorumluluk .169 2.727%*% | 256 16.046*** | 105
Problem Cozme | .243 3.932%**

Uyumluluk 311 5.224*** | 256 27.295*%** | 093
Uyumluluk 281 4.664*** | 256 16.872*** | 110
Kabullenme 147 2.433*

Uyumluluk .194 3.085** | 256 24.726*** | 156
Uzlasma .283 4.485%**

Uyumluluk .090 3.759*** | 256 19.710%** | 128
Problem Cozme | .063 3.324%**

Acikhik .264 4.368*** | 256 19.080*** | .066
Acikhik 192 3.274%*% | 256 25.419%** | 160
Uzlasma .320 5.442%**

Acikhik 219 3.693*** | 256 19.439%** | [126
Problem Cozme | .255 4.300%**

*p<.05, **p<.01, ***p<.001 anlamllik diizeylerini belirtmektedir.

Sorumluluk, uyumluluk ve agiklik boyutlari, performans ile anlamli bir iligki icinde
oldugundan, bu dediskenler regresyon analizine sokulmustur. Bunlara gore,
sorumluluk, Uzlasma stili ile anlaml bir iliskiye sahiptir (Beta= .330; t= 5.632; p=.000).
Sorumluluk, Uzlasma ile birlikte analize girdiginde, (Beta= .318; t= 5.187; p=.000)
Uzlasmanin arabulucu etkisi ortaya cikmistir. Sorumlulugun performans ile girdigi
regresyonda Beta= .241; t= 3.968; p=.000 iken, standardize edilmemis Beta skoru ve
Standart Hatalar lizerinden yapilan Sobel testinde bulunan sonuglara gére (Sobel test=
3.839; SH= .030; p=.000) Uzlasma stili kisilik ve performans arasinda arabulucu olarak

rol oynamaktadir.
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Sorumluluk ayrica Problem Cozme stili ile de anlamli bir iliski icindedir (Beta=
.287; t= 4.833; p=.000). Yapilan analizlerde, Sorumluluk ve Problem Cdzme birlikte
regresyona alindiginda, (Beta= .243; t= 3.932; p=.000) anlamli bir arabulucu etkisi
Sobel testi sonucunda gézlenmistir (Sobel test= 3.069; SH= .024; p=.002).

Kisilik faktdrlerinden uyumluluk ise Kabullenme ile anlamli bir iliskiye (Beta= .190;
t= 3.127; p=.002) sahiptir. Uyumluluk Kabullenme ile birlikte regresyona
sokuldugunda, (Beta= .147; t= 2.433; p=.016) anlaml bir iliski gdzlenmistir. Sobel
testi ise (Sobel testi= 2.504; SH= .027; p=.012) Uyumluluk ve performans iliskisinde,
Kabullenménin arabulucu oldugunu ortaya koymaktadir.

Uyumluluk ile iliskisi olumlu ¢ikan bir diger catisma yonetimi stili ise Uzlasma
olarak gdzlenmistir (Beta= .420; t= 7.467; p .000). Uyumluluk ile Uzlasmanin birlikte
regresyona alinmasi durumunda ise (Beta= .283; t= 4.485; p= .000) Sobel testi
sonuglarina gdre (Sobel testi= 3.839; SH= .044; p=.000) Uzlasma, uyumluluk ile
performans arasinda anlaml bir sekilde arabulucu rolli oynamaktadir.

Uyumluluk ile Problem Cézme arasindaki iliskiye bakildijinda, (Beta= .354; t=
6.097; p= .000) anlamli bir iligki bulunmustur. Problem Cozmeéenin arabulucu roliine
bakildiginda (Beta= .208; t= 3.324; p= .001), uyumluluk ve performans arasinda
anlamli bir arabulucu oldugu (Sobel test= 2.923; SH= .035; p= .003) gbzlenmistir.

Performans ile kisilik faktorleri ve catisma yonetimi stilleri arasindaki son baginti,
aciklk kisilik faktorl ile Uzlasma ve Problem (C6zme arasinda gozlenmistir. Aciklik ve
Uzlasma arasinda anlaml bir iligski vardir (Beta= .217; t= 3.585; p= .000). Aciklik ve
Uzlasma birlikte regresyona girdiklerinde (Beta= .320; t= 5.442; p= .000) aralarinda
performans Uzerinde Uz/lasmanin anlamli bir arabulucu iliskisi oldugu bulunmustur
(Sobel testi= 2.241; SH= .022; p= .025).

Sekil 5'de ise Kisilik faktorlerinin is tatminini belirlemede catisma yonetimi

stillerinin arabulucu roli ile ilgili model gésterilmektedir.
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B

Arabulucu
Catisma Yonetimi Stilleri

/N

A » C
Bagimsiz Degisken Bagimli Degisken
Kisilik faktorleri Is Tatmini

Sekil 5. Kisilik Faktorleri Ile Is Tatmini Arasindaki Iliskide Catisma

Yoénetimi Stillerinin Arabulucu Iliskisi.

Bu modele gore asagida belirtilen korelasyon ve regresyon analizleri yapilmis ve

sonuclar Tablo 12'de verilmistir.

Tablo 12. Kisilik ve Is tatmini Iliskisinde Catisma Yonetimi Stillerinin
Arabulucu Etkisini Gosteren Regresyon Tablosu

Degiskenler Beta t df (sd) F R?
Disadoniikliik | .233 3.854*** 260 14.855%** .051
Disadoniikliik | .195 3.192%* 260 11,999%*x* .070
Uzlagsma .180 2.950**

Disadoniikliik | .195 3.154%* 260 10.554**x* .068
Kaginma -.151 -2.443*

Sorumluluk 239 3.970%** 261 15.762*** .054
Sorumluluk .186 2.953** 261 11.242%** .073
Uzlasma .160 2.529%

Sorumluluk 217 3.616%** 261 12.273*** .080
Kaginma -.173 -2.888**

*p<.05, **p<.01, ***p<.001 anlamllik diizeylerini belirtmektedir.

Is tatmini ile kisilik faktérleri arasinda arabulucu etkisi yaratan catisma yénetimi
stillerinin testi icin yine dnce korelasyonlara bakilmis ve anlaml olan korelasyonlar
Uzerinden regresyon analizleri yapilmistir. Bagimsiz dedisken ile bagimh degisken
arasindaki Beta dederi ile bagimsiz degisken ile birlikte regresyona giren arabulucunun
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bagiml degisken Uzerindeki etkisi kontrol edildiginde elde edilen bagimsiz degiskenin
Beta dederi arasindaki farkliliklarin anlamhligi ise, Sobel testi yapilarak ortaya

koyulmustur.

Bunlara goére, disaddniklik ile Uzlasma arasinda anlamh bir iliski bulunmustur
(Beta= .213; t= 3.512; p= .001). Disaddniklik ve Uzlasma stili birlikte regresyona
alindiginda, (Beta= .180; t= 2.95; p= .003) Uzlasma stilinin arabulucu etkisi
olusturdugu gorilmistir (Sobel test= 2.261; SH= .013; p=.023).

Ayrica disadonuklik ile Kaginma arasinda da anlamli ve olumsuz yonde bir iligki
bulunmustur (Beta= -.251; t= -4.171; p= .000). Disadonulklik ile Kaginma stili birlikte
regresyona alindiginda ise (Beta= -.151; t= -2.443; p= .015) Kaginmanin anlamh bir
arabulucu iligkisi gézlenmistir (Sobel test= 2.108; SH= .014; p= .034).

Sorumluluk kisilik faktorli ile Uzlasma stilinin arasinda anlaml bir iliski oldugu
ortaya cikmistir (Beta= .330; t= 5.632; p= .000). Sorumluluk ile Uzlasmanin is tatmini
ile ilgili regresyon analizine ortak olarak sokulmasi durumunda (Beta= .160; t= 2.529;
p= .012) Uzlasmanin arabulucu etkisi gbzlenmistir (Sobel test= 2.305; SH= .023; p=
.021).

8. BULGULARIN YORUMLANMASI

Bu bélimde, gondlli UMKE ekibinde calisan Kkisilerden elde edilen veriler
Uzerinden yapilan bu analizler sonucunda elde edilen bulgular, literatiirdeki bilgiler

dogrultusunda yorumlanmaya calisiimistir.

Catismanin, gonillilerin - bir araya gelerek olusturdugu gruplarda bile
azimsanmayacak Olclide yasanabildigi  gbzlenmistir. Catismanin sikhdi ile ilgili
bulgulardan vyola cikilarak, catismanin grupta var olmakla birlikte cok siklikla
yasanmadigi dikkat cekmektedir. Catismanin tirlerine bakildiginda, yapilan is ile ilgili
olarak gelisen ise yonelik catismanin, kisiler ile ilgili olarak gelisen iliskisel catismadan
daha siklikla yasandigi belirtilmektedir. Ayrica bu catisma tiirlerinin her ikisinin de sikhg
ile is tatmini arasinda gozlenen negatif yondeki iliski, literatiir tarafindan desteklenen
bir bulgudur (Kunaviktikul ve ark, 2000). Baska bir deyisle grup icinde yasanan hem
iliskisel, hem de ise yonelik catismanin artmasiyla is tatminin dismesi beklenen bir

sonugctur. Ote yandan performans ile catismanin varligi ve sikigi arasinda herhangi bir
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anlamli iliskinin bulunamamasi, literatlirde tartisilan bir konunun burada ele alinmasini
gerektirmigtir. Literatlirde genellikle ise yonelik gatismanin performans ile iliskisi, grup
icinde catismanin hig var olmamasinin veya ¢ok yasanmasinin grubun performansini
olumsuz yonde etkiledigi yoniindedir. Ancak disiik diizeydeki catismanin da gruba
hareket ve dinamizm getirerek performansi arttirdidi literatiirde yer almaktadir (De
Dreu, 2006). Dolayisiyla, UMKE ekibinde catismanin dislk diizeyde yasandiginin
belirtiimesi sonucu, performansin olumsuz yonde etkilenmesi beklenmemektedir. Ancak
orneklem grubumuz igin performansin catismanin higbir boyutu ile anlaml bir iligkisinin
olmadiginin gdézlenmesi, beklenmedik bir sonugtur. Bu bulgu, yine kisilerin afet aninda
acil medikal miidahale yapmak (izere bir araya gelerek egitilen bir grubun Uyeleri
olmalari, herhangi bir tiir catismanin is tatminlerini disirebilecedi, 6te yandan is

performanslari {izerinde olumsuz bir etkisinin olmayabilecegini diislindiirmektedir.

Hipotezlerin yorumlanmasina gecmeden o6nce catisma yonetimi stillerinde

gdzlenen bazi cinsiyet farkhliklar Gzerinde durmakta yarar goriilmektedir.
8.1. Catisma Yonetimi Stillerinde Gézlenen Cinsiyet Farkhliklari

Cinsiyet farkhliklari ile ilgili yapilan analizlerde kadinlar ve erkekler arasinda bazi
anlamli farkliiklar gozlenmistir. Bu farkliliklarin bazilari cinsiyet rolleri baglaminda
beklenen farklilasmalardir. Catisma yonetimi stillerinden Kabullenme, Uzlasma ve
Problem Cozme stilleri icin cinsiyet farki ortaya cikmamistir. Ancak hem Zorlama hem
de Kacinma stilini erkeklerin kadinlara gére daha cok kullandiklari bulunmustur.
Erkeklerin Zorlama stilini daha ¢ok kullanmalar, toplumsal cinsiyet rolleri agisindan
beklenen bir farktir. Literatlirde de benzer farkliliklar gézlenmektedir (Valentine, 2001).
Turkiye 6rnekleminde, kadinlarin o6rglitsel catismalarda, uzlasma, uyma ve kacinma
stillerini erkeklerden daha fazla, erkeklerin de rekabetci (zorlama) stilini daha fazla
kullandiklari gézlenmistir (S6kmen ve Yazicioglu, 2005). Bu durumda, bu calismanin
bulgularindan Kaginma stilinin erkekler tarafindan daha fazla kullaniiyor olmasi
beklenmeyen bir sonuctur. Bu bulgu, grubun &zellikleri ve kadinlardan beklenen sosyal
roller acisindan agiklanabilir. Grup, afet durumlarinda enkazda calisma yapmak Uzere
gonulli kisilerden olusan bir gruptur. Bu durumda bdyle bir calismaya gondlli olmak
genel olarak kaginma davranisi gésterme egilimi icinde olan bir kisi icin pek uygun bir

sosyal rol degildir. Ozellikle kadinlar agisindan bu durum daha belirgin hale
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gelmektedir. Yani geleneksel kadinlik roli ile afetlerde kurtarma galismalarina gonallt
olma davranigi pek uymamakta, ancak geleneksel olmayan bir yapiya sahip kadinlarin
bu tip calismalara katiimalari daha cok beklenmektedir. Dolayisiyla Kaginma stilini
benimsemis olan kadinlarin UMKE gonullist olmasi dusuk bir olasiliktir. Bu ytzden
orneklemimizde, digerlerine oranla daha ¢ok sayida girisimden gekinmeyen ve kaginma
davranigi gostermeyen kadin vardir. Ancak erkekler igin bdyle bir rol ayrimi séz konusu
olmayabilir. Bu yilizden kadin ve erkekler arasinda bdyle bir farkin olustugu

dastndlmektedir.

Cinsiyet farkliliklarina kisilik Uzerinden de bakilmistir. Uyumluluk ve acikhk
Ozelliklerinde bir cinsiyet farki ortaya gikmazken, disaddntikliik ve sorumlulukta erkekler
kadinlara gore daha distk, duygusal tutarsizlik ve olumsuz dederlik faktorlerinde ise
daha yuksek puan almiglardir. Digsadonuklik ve sorumluluk agisindan cinsiyet farklari
literatiirle Ortlismemekle birlikte, yine grubun gonillilik ozelligi ile agiklanabilir.
Kadinlarin gondilli olarak afetlerde aktif rol alabilmesi igin daha girisken, disaddnik bir
yaplya sahip olmalari ve sorumluluk duygularinin daha ytiksek olmasi beklenebilecek bir
sonuctur. Benzer sekilde duygusal yonden daha tutarll kadinlarin grupta yer almasi,
yapilan isin geregi olarak distndlebilir. Duygusal tutarsizlik gosteren kadinlar icin afet
durumunda enkaza girerek hayat kurtarma cabasi, pek beklentilere uymamaktadir. Bu

ylizden yine grubun yapisinin digerlerinden farkllastigi séylenebilir.

Cinsiyet ve performans arasinda yapilan t-testinde anlaml bir fark bulunmamistir.
Katiimcilarin  cinsiyetlerinin, onlarin  performanslarindaki farklilasmada bir rol

oynamadigindan bahsedilebilir.

Cinsiyet ile is tatmini arasindaki iliskiye bakildiginda, kadinlarin is tatmin diizeyi
erkeklere gére daha ylksek bulunmustur. Literatiirde bu konuda baz tartismalar olsa
da benzer sonuglar da elde edilmistir. Kadinlarin daha yilksek is tatminine sahip
olmalarinin sebepleri su sekilde siralanmistir: calismalarinin zorunluluktan gok biitceye
destek verici nitelikte olmasi, birincil degil, ikincil isgiicii olarak gorilmeleri ve daha gok
kendi istedikleri icin calisiyor olduklarinin diisiiniilmesi. Ote yandan is tatmini dlceginin
alt olceklerindeki skorlar lizerinden cinsiyet farkina bakildiginda, odiiller ve kosullar

disinda anlaml bir fark bulunmamistir. Her iki alt dlcekte de kadinlarin ortalamalari
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erkeklere oranla daha yiksek bulunmustur. Bu durumda kadinlar icin, galisma kosullar

ve Odiillerin is tatmini konusunda daha énemli oldugu distintiimektedir.
8.2. Calisanlar Arasinda En Sik Kullanilan Catisma Yonetimi Stilleri

UMKE ekibinin gonlli galisanlari arasinda en sik kullanilan gatigma ydnetimi stili
Uzlasma olarak bulunmustur. Sonra sirasiyla Problem Cé6zme, Kabullenme, Kaginma
gelmekte, son sirada ise Zorlama stili yer almaktadir. UMKE ekibinin tim dyelerinin
gondillilerden olugsmasindan dolayi, Zorlama stilinin en az kullaniliyor olmasi beklenen
bir sonuctur. Kisiler kendi rizalariyla burada olduklarindan, Zorlama stilinin kullanimi,
hem gondlliligl benimsemis Kisilerin kullanimi igin uygun degildir, hem de bu stilin
kisiler (izerinde kullanilmasi olumlu bir etki yaratmayacadi igin tercih edilmiyor olmasi
mimkinddr. Stillerin kullanimindaki bu siralama cinsiyete gore degismemekte, sadece
Kaginma ve Zorlama stillerinin erkeklerde kadinlara gére anlaml bir sekilde daha fazla
tercih edildigi gorilmektedir. Daha 6nceki calismalarda da ortaya cikan ve toplumsal
cinsiyet rollerinin bir yansimasi olarak degerlendirilebilecek olan bu durum, bu
arastirmada da anlamh bir farkllik olarak goézlenmistir. Ancak literatlirdeki bu
aclklamaya uymayan bir anlamli fark ise Kaginma stilinde ortaya gikmistir. Bu konu ile
ilgili aciklama, Catisma Ydnetimi Stillerinin Cinsiyete Gére Farklilagmasi boliminde yer

almaktadir.
8.3. Kisilik ve Kullanilan Catisma Yonetimi Stillerinin Iliskisi

Kisilik faktorleri ile catisma yonetimi stillerinin iliskisi karsilastirildiginda aralarinda
onemli korelasyonlar bulunmustur. Bu korelasyonlar Uzerinden asagidaki hipotezler

degerlendirilmistir.

H1: Catisma yonetimi stillerinin bazilari belli bazi kisilik ézellikleriyle anlamli bir
iliski icindedir.

Bu hipotez asagidaki alt hipotezler baglaminda degerlendirilmistir.

a. Uzlasma stili en ¢ok kullanilan stildir ve digaddniikliik, sorumluluk, uyumluluk
ve gelisime agiklik ile pozitif yonde, duygusal tutarsizlik ve olumsuz degerlik ile negatif

yonde bir iliski icindedir.

Uzlasma stili grup icinde kadin ve erkekler icin, en ¢ok kullanilan stil olarak

bulunmustur. Ayrica Uzlasma, disaddniikliik, sorumluluk, uyumluluk ve agiklik ile pozitif,
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olumsuz dederlik ile negatif iliskili bulunmustur. Ancak duygusal tutarsizlik ile anlamli
bir iliski ortaya cikmamistir. Dolayisiyla bu hipotez kismen dogrulanmistir. Bu iligkiler
genel olarak literatur ile beklenen yonde gergeklesmistir. Uyumluluk ile Uzlasma stili
arasindaki iligki, en yiiksek korelasyona sahiptir. Bu 0zellige sahip kisilerin digerleri ile
olan iliskilerinin olumlu olmasi, Uzlasma stili icin gerekli bir dzelliktir ve literatlirde de
desteklenen bir bulgudur (Erkus ve Tabak, 2009). Ayrica Uzlasma ile disadoniklik
arasindaki iliski diger stillere gore en gliclii olumlu korelasyona sahiptir. Disaddniik
kisilerin digerine olumlu anlamda yonelmesi, empati Ozelliklerinin daha giiclii olmasi
beklenen niteliklerindendir. Bu baglamda UMKE (yelerinin disadoniik, uyumlu kisiler
olmalar ve Uzlasma stilini daha gok kullaniyor olmalari beklenen bir sonugtur.

b. Problem (Cézme stili ile disadondklik, sorumluluk, uyumluluk ve aciklik
arasinda pozitif yonde, duygusal tutarsizlik, olumsuz degerlik arasinda negatif yonde bir
iliski vardir.

Problem Cozme de yine disaddnuklik, sorumluluk, uyumluluk ve agiklik ile olumlu
yonde iliskiye sahip olarak bulunmustur. Duygusal tutarsizlik ve olumsuz degerlik ile ise
olumsuz yonde bir iliski bulunmustur. Bunlar da bu alt hipotezi tamamen dogrulamistir.
Yine bu sonuclar da literatiire uygundur (Antonioni, 1998; akt. Erkus ve Tabak, 2009;
Erkus ve Tabak, 2009).

c. Kabullenme stili ile duygusal tutarsizlik ve uyumluluk arasinda pozitif yonde bir

iliski vardir.

Kabullenme stilinin de Uyumluluk ve Duygusal Tutarsizlik ile olumlu yénde bir
iliskisi oldugu gorilmistir. Erkus ve Tabak (2009)'In bulgular da bu stil igin benzerdir.
Bu alt hipotez de destek bulmustur.

d. Zorlama stili duygusal tutarsizlik, aciklik ve olumsuz degerlik ile pozitif yonde
bir iliski icindedir.
Korelasyonlar degerlendirildiginde Zorlama stili ile duygusal tutarsizlik ile olumsuz

degerlik arasinda olumlu bir iliski oldugu gorilmistir. Ancak agiklik ile beklenen iligki

ortaya cikmamistir. Dolayisiyla bu alt hipotez de kismen dogrulanmistir.

e. Kacinma stili ile digadonliklik ve sorumluluk arasinda negatif yonde bir iligki,

duygusal tutarsizlik ve olumsuz degerlik arasinda ise pozitif yonde bir iliski vardir.
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Kaginma stili ise Disadonuklik ve sorumluluk ile olumsuz ybnde, duygusal
tutarsizlik ve olumsuz degerlik ile olumlu yonde iliskili bulunmustur. Bu bulgular Erkus
ve Tabak (2009)'In bulgular ile de tutarliik gdstermektedir. Sonugta bu hipotezin de
bulgularla desteklendigi ortaya gikmistir.

Sonug olarak galismanin ilk hipotezi, alt hipotezlerinden bazilarinda kismi olarak,
ama genelde tam olarak desteklenmistir. Bu sonuglar literatir ile bilylk Olglide
uyumludur (Erkus ve Tabak, 2009).

8.4. Catisma Yonetimi Stillerinin Performans ve Is Tatmini ile Iliskileri
Bu bolimde iki hipotez ele alinarak bulgular dogrultusunda degerlendirilecektir.
H2: Catisma yonetimi stilleri ile performans anlaml bir iliski igindedir.

Performans ile Uzlasma ve Problem (ézme stilleri arasinda olumlu yonde,
Zorlama ve Kaginma stilleri arasinda ise olumsuz yonde bir iliski vardir. Bu gruba 6zgu

olarak Kabullenme ile performans arasinda olumlu bir iligki vardir.

Performans degerlerinin Uzlasma, Problem (Cézme, Kabullenme ve Zorlama ile
olumlu ydnde iligkileri bulunmustur. Kaginma stili ile ise anlaml bir iligki
bulunamamistir. Burada alt hipotezin kismi bir sekilde desteklendigi goériilmektedir.
Kabullenme, Uzlasma ve Problem Cozme iliskisi ile ilgili kissm dogrulanmisken, Zorlama
stilinin performans ile iliskisinin olumsuz yoénde cikmasi beklenmeyen bir sonuctur.
Ancak bu durum literatlirde desteklenmezken, sonuclarda, Zorlama stili ile ilgili bir iligki

bulunmustur.

Performans ile en gugcli iliski Uzlasma arasinda bulunmustur. Dolayisiyla
Uzlasmanin performansi en olumlu yonde etkileyen catisma ¢6zme stili oldugu
sdylenebilir. Ote yandan Zorfamanin da (her ne kadar daha dsiik bir iliski gbzlense de)
performansi arttirmasi bulgusu da énemlidir. Bu sonug, kisilerin kendi ¢ikarlarini en Gst
dizeyde tutmalan karsihlginda  performanslarinin  olumlu  etkilenebilecegini

gostermektedir.

H3: Catisma yonetimi stilleri ile is tatmini arasinda anlamli bir iligki vardir.
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Gatisma yonetimi stillerinden Uzlasma, Problem Cézme ve Kaginma stilleri ile is
tatmini arasinda pozitif, zorlama ve kacinma stilleri arasinda da negatif yonde bir iligki

vardir.

Is tatmini ile catisma yénetimi stilleri iliskisine baktigimizda, Sadece Uzlasma ile
olumlu, Zorlama ve Kaginma ile de olumsuz yénde anlamli iliskisi oldugu bulunmustur.
Burada yine hipotezin kismi olarak dogrulanmasi s6z konusudur. Hipotezde beklenen
Problem Cézme ve Kabullenme ile olumlu yondeki iliski bulunamamig, Zorlama stilinde

olumlu yénde beklenen iliski ise olumsuz yénde olugsmustur.
8.5. Kisilik Ile Performans ve Is Tatmini Iliskisi

Kisilik ile performans iligkisine korelasyonlar Uzerinden bakildidinda, en gigli
olumlu iliski Uyumluluk ve performans arasinda bulunmustur. Kisinin uyumlulugu

arttikca, performansinin da artacagi sdylenebilir.

Is tatmini ve kisilik arasindaki iliskinin korelasyonlarina bakildiginda ise, is tatmini
ile en gugli olumsuz iliski, olumsuz dederlik ve duygusal tutarsizlik faktorleri arasinda
gorilmustir. Dolayisiyla duygusal tutarsizlik ya da olumsuz degerlik arttikca kisinin is

tatmini azalmaktadir.

8.6. Catisma Yonetimi Stillerinin Kisilik ve Is Tatmini Arasindaki

Arabulucu Iliskisi

Bu boélimde catisma yonetimi stillerinin kisilik ile is tatmini arasindaki arabulucu

iliskisi ile ilgili hipotezler, yapilan regresyon analizleri dogrultusunda degerlendirilmistir.

H4: Catisma yonetimi stilleri, kisilik ve is tatmini arasinda arabulucu etkisi

yaratmaktadir.

Catisma yonetimi stillerinden Uzlasma ve Problem (Cozme, Sorumluluk ile
performans arasinda arabulucu roli oynamaktadir. Uzlasma, Problem (6zme ve
Kabullenmenin ise uyumluluk ile performans arasinda arabulucu roli oynadigi
gozlenmistir. Bir baska iliski ise deneyime aciklik ile performans arasindaki iliskide

Uzlasma ve Problem ¢ozmenin arabulucu rold igin bulunmustur.

H5: Catisma yonetimi stilleri, kisilik ve is tatmini arasinda arabulucu etkisi

yaratmaktadir.
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Kisilik ile is tatmini arasindaki arabulucu rollii oynayan gatisma ydnetimi stillerine
baktigimizda, hem sorumluluk, hem de uyumluluk 6zelliklerinin is tatmini ile arasinda

rol oynayan stillerin Uzlasma ve Problem Cozme oldugu goriilmektedir.

Genel olarak ele aldigimizda, kisilik ile performans ve ig tatmini arasinda
arabulucu olarak en gok karsimiza gikan gatisma yonetimi stili Uzlasmadir. Literatiirde
ele alinis bicimi agisindan en yapic stillerden biri olan Uzlasma, kisilerde hem kendi
hem diderinin kazang ve gikarini gozetme, hem de karsilikli fedakarlikta bulunma
yoluyla catismayr ¢ozme istegi anlamina gelmektedir. Bu durumda kisinin empati
yetenedinin olmasi Onemlidir. Nitekim, hangi kisilik 6zellikleriyle iliskili olduguna
bakildiginda, bunlarin sorumluluk, uyumluluk, disadoniikliik gibi kisilik faktorler oldugu
gorilmektedir. Hatta bu faktorlerle performans ve is tatmini arasinda arabulucu rolu
oynadigi disiindlirse calisma hayati igin Uzlasmanin 6nemi ortaya ¢gikmaktadir.

9. CALISMANIN SINIRLILIKLARI

Gatisma ile ilgili alanda yapilan galismalarin blydk bir kismi gibi bu galisma da,
kisilerin catisma durumundaki yénetim stillerinin gergek davranigsal dlglimlerine dedil,
kisilerin davraniglarina yoénelik tahmin ve ©ongorileri sonucunda olceklere verdikleri
yanitlardan yola cikilarak gerceklestirilmistir. Burada Kkisilerin belli durumlarda neler
yaptiklarina dair distincelerinin gercek davraniglari ile tutarh oldugu varsayimi

dogrultusunda sonuglar yorumlanmistir.

Arastirmanin bir baska kisith yoni, catisma stillerini 6lgen DUTCH 6lgeginin daha
once Turkiye'de kullanimamis olmasidir. Bu konuda diger Olgekler daha ¢ok
kullanilmistir, ancak DUTCH ile ilgili daha 6ncesinde bilinen bir geviri/uyarlama olmadigi
icin Olgegin yurt icindeki gecerliligi ve glvenilirligi ile ilgili veriler cok azdir. Bu gevirinin,
diger kullanilan Olgeklerle karsilastirimasi sonucunda Tirkiye igin digerlerinden daha

uygun olup olmadigi ortaya koyulmalidir.

Bu calismada, grup icinde gelisen catismalarin ¢6ziilmesinde kullanilan kisisel
catisma yonetimi stillerinin, bazi kisilik 6zellikleri ile iliskisini ve is tatminiyle performans
Uzerindeki etkisini belirlenmeye calisiimistir. Ancak gonlli calisan bir grup Uzerinde

yapilan bu arastirmanin, Ucret karsiligi calisan dider gruplara da genellenebilecegi
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diistinilmekle birlikte, ayrica Ucret karsiigi calisan gruplar lizerinde de karsilastirma
calismalari yapiimalidir. Benzer sekilde sadlik sektorli disinda, diger sektorlerde de
calisma gruplarinda gelisen catismalarda benzeri Orintiler beklenmektedir. Ancak
bunlarin da farkll sektérlerden alinan &rneklem gruplan Uzerinde Kkarsilagtirma

calismalari yapilmalidir.
10. CALISMANIN KATKILARI

Bu calismada elde edilen sonuglar dogrultusunda, Tiirk kiltiirine uygun catisma
yonetimi stillerinin belirlenmesi igin bir adim daha atilmis olacaktir. Arastirmada
catismayi 6lgmede kullanilan DUTCH, literatiirde, diger 6lglim araclarindan daha yeni ve
daha uygun bulunmasina ragmen Tiirkiye'de kullanimina rastlanmamigtir. Bu dlgegin de
diger Olgekler gibi Tirkiye icin kullanilabilir bir nitelik tasidigi gorilmektedir. Bu
bakimdan calismanin bilim diinyasina yeni bir 6lgedin kazandirilmasi agisindan bir katki
saglayacadi distinilmektedir.

Galismada elde edilen kisilik ve gatisma ydnetimi stillerinin iligkisinin performans
ve is tatmini Gzerindeki etkisi, belli kisilik 6zelliklerine sahip kisilere belli bir yénde
catisma yonetimi egitimi verilerek hem performans hem de is tatmininin arttirilabilecegi
yoniinde bilgiler sunmaktadir. Bu bilgilerin de hem performansi, hem de calisanlarinin is
tatminine Onem vererek, arttirmak isteyen yoneticiler igin &nemli oldugu

dastndlmektedir.

Daha 6nce bu konudaki arastirmalar, gesitli tlkelerden saglik personeli, hastane
calisanlar ve farkl sektorlerde calisanlar (izerinde yapilmistir. Ayrica saglk sektoriinde
calisanlar arasinda da genellikle sadece hemsireler, sadece ebeler gibi ayni meslek
grubu icinde yer alan kisilere uygulanmis, farkli mesleklerden, farkli egitim gruplarindan
olusan cesitlilige sahip bir gruba uygulanmamistir (6rnek igin Bknz.; Kunaviktikul ve
ark., 2000; Valentine, 2001; Sahin, Emini ve Unsal, 2006; Aslan, 2004). Gonillii
calisanlar Uzerinde yapilan calisma cok sinirlidir. Bu acidan doktora tezi olarak yapilan
bu calismanin bilimsel literatiire katkisi olacagina inanilmaktadir. Ayni zamanda elde
edilecek olan sonuglarin, Saghk Bakanligi ile UMKE yonetici ve calisanlar agisindan da

onemli bir geribildirim saglayacagi diisinilmektedir.
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SONUG

Genel olarak ele alindiginda, kisilik 6zelliklerinin kisilerin gatisma yonetim
tarzlarinda belirgin bir rol oynadiklar goérilmistir. Buna goére kisilerin bazi 6zelliklerini
biliyor olmak onlarin catisma ortaminda hangi tiirden davranislar gosterebilecekleri
yolunda 6nemli bilgiler verebilmektedir. Ozellikle bu arastirmada konu olarak ele alinan
Ulusal Medikal Kurtarma Ekibi-UMKE ekiplerine bagli gruplarin, afet durumlarinda,
oldukca kritik noktalarda gérev yapiyor olmalari, onlarin alanda olasi bir catismayi
¢dzme Ozelliklerini gok 6nemli kilmaktadir. Bu bakimdan onlarin nasil davranacaklarini
bilmek ve uygun catisma ¢dzme davraniglari énermek igin hangi Ozelliklere sahip
olduklarina bakilarak, bazi konularda egitim almalari saglanabilir. Bu durum onlarin
alanda calisma performansini, yapmakta olduklari gondlll ise yonelik tatminlerini de
etkileyebilecektir.

Ise yonelik catisma daha cok calisanlar arasi rekabetten dogmaktadir. Bu
anlamda gruplar arasi catismaya benzemektedir. Amag ile ya da amaca yonelik
araclarla ilgilidir. Ancak iliskisel catisma daha g¢ok kisilik ile ilgilidir. Dolayisiyla
baskalarinin ortamdaki varligindan, amag ya da araglardan bagimsiz olarak etkilenir.
Yani kisinin digerini nasil gordiigiyle ilgilidir. Is ortami, grup yapisi, cesitlilik, etnik
kdken bunun igin sadece tetikleyicidir. Catismanin asil sebebi kisiseldir. Kisilik
ozelliklerine de badli olabilir. Catismanin karmasik olan nedenlerini net olarak ortaya
koyabilmek icin, onu deneysel kosullarda daha detayli incelemek gerekmektedir.

Bu galismada ele alinan performans, kisinin kendisinin aktif calismasi izerinden
rapor ettigi veya yapilan isin ciktilarina bakilarak belirlenen bir performans degildir.
Daha cok kisinin galisma kosullari ve calisma grubuna bagli olarak ortaya koyacadi
performansinin ne gsekilde etkilenecegine yonelik tutumunun kendisi tarafindan
belirtiimesidir. Dolayisiyla bu 6lgiimde kisinin isini ne kadar iyi yaptigi degil de, bu isi
yaparken hangi kosullarin onun performansini ne sekilde etkiledigi olglilmektedir. Bu
baglamda kisinin performansini sadece kendisinin belitmesinde bir sakinca yoktur,
gunki bu calismada catisma durumunda kisinin kullanacadi catisma yonetimi stillerinin
kisinin performansini hangi yonde etkileyecedinin belirtiimesi yeterli olmaktadir.

Bu calismadaki 6rneklem grubu goniilli calisanlardan olustugundan, onlarin bu
ozellikleri bir yanhlik olarak degil de, grubun bir 6zelligi olarak ele alinmalidir. Ayrica
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grup, statli ve egitim acgisindan ele alindiinda da genis bir yelpazeye sahiptir. Grubu
olusturan kisilerin asli islerinde farkli isyerlerinde, farkli goérevlerde, farkli unvanlarla
galismalari, grubun gesitliligini olusturmaktadir. Grup (yeleri, UMKE'deki gorevleri
agisindan bakildiginda, asil gorev yaptiklari isyerindekine gore daha farkl bir giig ve
statl hiyerarsisine sahiptir. Ayrica grup her bir araya geldiginde bu hiyerarsi ve gérev
dagihmi degisebilmektedir. Bu agidan da ele alindiginda grup sadece belli gorevlere
atanmis, pozisyonlari degismeyen kisilerden olusmamakta, bu bakimdan da oldukca
cesitli bir profil cizmektedir.

Gatismanin genel olarak grup ciktilarina olumsuz etkileri olmakla birlikte, iliskisel
catismalarin ise yonelik catismalarla karsilastiriididinda, daha olumsuz ciktilari vardir.
Kisilerin grup igindeki yikici nitelikte olabilen iligkisel catigmalarini azaltmak igin
digerlerine yonelik kalipyargisal disiincelerini de degistirmek gereklidir. Ozellikle
gesitliligin oldugu calisma gruplarinda cinsiyet, yas, meslek gruplari, egitim, kiltlr
farkhliklarindan kaynaklanan &nyargilarin ortadan kaldiriimasi  dnemlidir. Kisilerin
performanslar arttinimak istendiginde 6nemli bir engel olusturmaktadir. Ancak Kkisilik
ozellikleri ile performans ve is tatmini iliskisinin, bir ara bulucu degisken tarafindan
yonlendirildigi bulgularindan yola cikarsak; performans ve is tatminini arttirmak
amaclyla, arabulucu rolii oynayan bazi ¢atisma yonetimi stillerinde egitimlerle gelistirme
yapllabilecegi disinilmektedir. Bu durumda, kisilik 6zelliklerinden bazilari igin 6zellikle
sorumluluk, uyumluluk ve aciklik gibi performansa, Uzlasma ve Problem (Cozme stilleri
araciligiyla etki ettigi ve yine ayni sekilde, is tatminine, disa doniklik ve sorumluluk
ozelliklerinin de Uzlasma aracilidiyla etki ettigi diistinllecek olursa, bu arabulucu stiller
ile ilgili cesitli egitimler verilerek, kisilerin catisma ile bas etme becerilerinin
arttinlmasinin - mimkin oldugu dusinllmektedir. Ayrica grubun ciktilarindan
performansa bakildiginda, uyumluluk o6zelligine sahip kisilerle calisilirken kabullenme
stili lizerinde yogunlasmak da etkili sonuclar verebilir. Bunlardan farkl olarak, Is
tatminini ele alacak olursak, Kaginma stilinin de, bu grup ciktisini olumsuz ydnde
etkiledigini gozlemekteyiz. Bu bakimdan, disaddniik ve sorumluluk sahibi kisilerde
Kaginma stilinin - kullaniimasinin  azaltimasi ve Uzlasma stilinin  kullaniimasinin

saglanmasi yontiinde egitimler verilmesinin uygun oldugu disiniimektedir.

Genel olarak ele alindiginda, farkl kisilik 6zelliklerinde en olumlu arabulucu etkiyi

Uzlasma stili ortaya koymaktadir. Bu literatiirle uyumlu bir bulgudur. Clnki en yapici

87



catisma yonetimini, karsilikl taviz vererek ortak kazanimi saglamak amagl, orta yolu
bulmaya calisan Uzlasma stili sunmaktadir. Kiltiirel baglamda ele alacak olursak da
Turkiye'nin kilttrel yapisi genel olarak toplulukgu kilttir yapisini vermektedir. Bu yapi
da dayanismanin, karsilikihidin, toplumun genel yarari icin kisisel yarardan fedakarlk
etmenin desteklendigi bir yapidir. Bu 6zellikler de Uzlasma stilinin benimsenmesi igin

oldukca uygundur.
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EKLER

EK 1.a.

BiLGi FORMU

Rumuz (daha sonra tekrar hatirlayabileceginiz): ......cccoccevveeveenennns

Mesleginiz: (isaretleyiniz)

[l Anestezi Tek. 0 ATT U Cevre Sagl. Tek. [ Doktor U Uzm. Doktor

[l Ebe 0 Hemsire U Lab. Tek. UAABT U Saglk Memuru
[IPsikolog 0 Sos.Hiz.Uz. UOTibbi Teknolog [Telsizve Hab. L[ Diger ...............
Egitim durumunuz:  [JLise [10n Lisans [ Lisans [Lisans Usti

Uyesi oldugunuz UMKE’nin bagl oldugu bolge ili: ......ccoevevveverveeerrererenneee.
Hangi ildeki UMKE'ye baghsiniz? : ......cccccceveeveeieveveceeens

Kag yildir asil mesleginizi yapiyorsunuz? : .........

Kag yildir UMKE personelisiniz? : ..........

UMKE personeli olarak kag yil daha calismayi diisiinliyorsunuz? : ..........

Bir afette calisma deneyiminiz var mi? : U Evet U Hayir

UMKE'nin diizenledigi herhangi bir tatbikata katildiniz mi? : U Evet U Hayir

Litfen asagidaki sorulart UMKE’deki ekibinizi diisiinerek isaretleyiniz.

Bir ekip calismasi icinde, ekip Uyeleri arasinda ¢atisma yasanmasi normaldir. U Evet U Hayir

UMKE'deki calisma arkadaslarinizla herhangi bir konuda c¢atisma yasar misiniz? : [JEvet [ Hayir

Ekip arkadaslarinizla gatisma yasiyorsaniz, asagida ifade edilen durumlardaki ¢atismanin siklik derecesini
(uygun olan rakami yuvarlak icine alarak) ltutfen belirtiniz:

>

UMKE’deki ekibimiz icinde ¢atisma yasanmaktadir:

1 2 3 4 5
Hig nadiren bazen ¢ogu zaman her zaman

Yasadigim c¢atisma grupta yapilan is ile ilgilidir:
1 2 3 4 5
Hig nadiren bazen ¢ogu zaman her zaman

Yasadigim c¢atisma, ekipteki diger insanlarla ve onlarla olan iliskilerimle ilgilidir:

1 2 3 4 5

Hig nadiren bazen ¢ogu zaman her zaman
Diger sayfaya geginiz...
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Ek 1.b. Yonerge: Asagidaki climleler size ne kadar uyuyor, tamamen katiliyorum-Asla katilmiyorum
arasinda size en uygun gelen kutuya “X” isareti koyarak derecelendiriniz.
isyerinde bir catisma ile karsilastigimda asagidakileri yaparim;

e 5
= - S _§
5|5 | 2|8
> +— ful r— X
gl £ g g & c
518|358 =|¢
c|3|sE =|E
T 2 Z S|l » -
R N T 1 B

1 Diger tarafin istekleri dogrultusunda davranirim

2 Orta-yol ¢6ziimi olusturmaya calisirm

3 Kendi fikrimi dayatirim

4 Hem beni hem de diger tarafi gercekten tatmin edecek bir sonug
bulana kadar ugrasirim

5 Farklihklarimizla ylizlesmekten kaginirim

6 Diger tarafin 6nerilerine uyarim

7 Her iki tarafin da onaylayacagi bir ¢6zim bulmamiz gerektigini
vurgularim

8 Kazang ararim

9 Hem benim hem de diger tarafin amaclari ve ¢ikarlari igin
ugrasirim

10 | Fikir ayriliklarindan mimkin oldugunca kaginirim

11 | Diger tarafla uyum saglamaya galisirim

12 | Her iki tarafin da biraz 6diin vermesi konusunda israr ederim

13 | Kendim igin iyi olacak sonugclar icin miicadele ederim

14 | Her iki taraf icin de en iyi ¢c6zimU bulmak icin fikirleri iki tarafh
olarak incelerim

15 | Farkhliklarin oldugundan daha az gériinmesini saglamaya c¢alisirim

16 | Diger tarafin amag ve ¢ikarina uygun sekilde davranmaya galisirim

17 | Mumkin oldugu kadar her iki tarafin da yari yariya bir
uzlasma/fedakarlik yapmasi icin ugrasirim.

18 | Kazanmak icin her seyi yaparim

19 | Kendi amag ve cikarlarim icin oldugu kadar digerlerininki icin de
iyi bir coziim bulmak zere ugrasirim

20 | Diger tarafla ylzlesmekten kaginirm

Diger sayfaya geginiz...
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Ek 1.c. YONERGE: Bes Faktor Kisilik Testi

Asagida size uyan ya da uymayan pek c¢ok kisilik 6zelligi bulunmaktadir. Bu_ ozelliklerden
herbirinin sizin icin ne kadar uygun oldugunu ilgili rakami daire icine alarak belirtiniz.

Ornegin;
Kendimi ........... biri olarak gérilyorum.
Hic uygun degil Uygun degil Kararsizim Uygun Cok uygun

1 z ® ; ;

B _ P _
c®e s c®e s
» o N o0 » o N o0
> 52553 >s5¢553
o ¥ 5 X3 o5 ¥
I D ¥ DO O I D ¥ DO O
1 Aceleci 12 3 45 28 Canayakin 12 3 45
2 Yapmacik 12 3 45 29 Kizgin 12 3 45
3 Duyarl 12 3 45 30 Sabit fikirli 12 3 45
4 Konuskan 12 3 45 31 Gorglsiiz 12 3 45
5 Kendinegivenen 1 2 3 4 5 32 Durgun 12 3 45
6 Soguk 12 3 45 33 Kaygih 12 3 45
7 Utangag 12 3 45 34 Terbiyesiz 12 3 45
8 Paylasimci 12 3 45 35 Sabirsiz 12 3 45
9 Genig-rahat 12 3 45 36 Yaraticl 12 3 45
10 Cesur 12 3 45 37 Kaprisli 12 3 45
11 Agresif 12 3 45 38 Igine kapanik 12 3 45
12 Caliskan 12 3 45 39 Cekingen 12 3 45
13 gten pazarlikli 12 3 45 40 Alingan 12 3 45
14 Girigken 12 3 45 41 Hosgorull 12 3 45
15 lyi niyetli 12 3 45 42 Duzenli 12 3 45
16 igten 12 3 45 43 Titiz 12 3 45
17 Kendindenemin 1 2 3 4 5 44 Tedbirli 12 3 45
18 Huysuz 12 3 45 45 Azimli 12 3 45
19 Yardimsever 12 3 45
20 Kabiliyetli 12 3 45
21 Usengec 12 3 45
22 Sorumsuz 12 3 45
23 Sevecen 12 3 45
24 Pasif 12 3 45
25 Disiplinli 12 3 45
26 Acggozli 12 3 45
27 Sinirli 12 3 45

Diger sayfaya geginiz...
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Ek 1. d. Spector’un is tatmini dlcegi

E
15 ]

& £ E
LUTFEN ASAGIDAKI IFADELERLE ILGILI OLARAK FIKRINIZE EN YAKIN [FADEYE E g e £ §Z:
P P PR -~ 9 = (] c
AIT NUMARAYI YUVARLAK ICINE ALARAK BELIRTINIZ. S 3 § £ 3 2
o o & E O o
te L2
s 8 & & 2 3
£ 6 & & 6 £
1 Ekip Liderim yaptigi iste oldukga yeterlidir. 123 456
2 iyi bir is yaptigimda, olmasi gerektigi sekilde fark ediliyorum. 123 456
3 Prosedirler cogunlukla iyi bir seyler yapmayi engelliyor. 123 456
4 Birlikte galistigim insanlardan memnunum. 123 456
5 Bazen igsimin anlamsiz oldugunu diginiiyorum. 123 456
6 Bu yapilanma igindeki iletisim iyi gibi gbzukuyor. 123 456
7 Ekip liderim bana karsi adil davranmiyor. 123 456
8 Yaptigim isin kiymeti yeteri kadar bilinmiyor. 123 456
9 iyi bir is cikarma gayretim, nadiren de olsa engelleniyor. 123 456
. . - 1 2 3 4 5 6

10 Calistigim arkadaslarimin vasiflarinin diisiik olmasi yiiziinden, ben daha ¢ok ¢alismak zorunda

kaldigimi distniyorum.
11 iste yaptigim seyler hosuma gidiyor. 123 456
12 Calistigim UMKE yapilanmasinin amaglari bana gére tam olarak net degil. 123 456
13 Ekip liderim, ekip Uyelerinin duygularini ¢ok az dikkate almaktadir. 123 456
14 UMKE’de galisanlara ¢ok az 6dul verilmektedir. 123 456
15 isimde yiikiim ¢ok fazla 123 456
16 CGalisma arkadaslarimi seviyorum. 123 456
) it . ST ’ - 1 2 3 4 5 6
17 UMKE’de (llimde, bolgemde veya merkezde)neler olup bittigini genellikle bilmiyorum.

18 isimi yapmaktan gurur duyuyorum. 123 456
19 Ekip liderimi severim. 123 456
20 Cok fazla dokiimantasyon (burokrasi) isim var. 123 456
21 Gayretimin hak ettigi dizeyde 6dullendirildigini dustiinmiyorum. 123 456
22 iste cok fazla sikinti var. 123 456
23| isim keyifiidir. 123 456
24 ise yonelik tanimlamalar net degil. 123 456

Copyright Paul E. Spector 1994, All rights reserved.
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Ek 1.e. Yonerge: Envanterde isinizin cesitli yonleri ile ilgili ifadeler bulunmaktadir. ifadelerde

belirtilen UMKE’de yapmakta oldugunuz isinizle ilgili olarak ne derece memnun oldugunuzu,

sizin i¢in en uygun oldugunu disindglntz kutucugun icine “X” isareti koyarak belirtiniz.

UMKE’de yapmakta oldugum islerden;

1. Hig memnun degilim

2. Memnun degilim

5. Cok memnunum

3. Kararsizim
4. Memnunum

1.Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan

2. Tek basima g¢alisma olanagimin olmasi bakimindan

3. Arasira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan

4. Toplumda saygin bir kisi olma sansini bana vermesi acisindan

5.Amirimin emrindeki kisileri idare tarzi agisindan

6. Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan

7.Vicdanima aykiri olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi agisindan

8. Bana sabit bir is saglamasi bakimindan

9. Baskalari icin bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam bakimindan

10. Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip olmama bakimindan

11. Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin
olmasi bakimindan

12.ls ile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya koyulmasi bakimindan

13. Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi bakimindan

14. isimi yaparken kendi ydntemlerimi kullanabilme sansini bana
saglamasi bakimindan

15. Calisma sartlari bakimindan

16. Calisma arkadaslarimin birbirleri ile anlasmalari bakimindan

17. Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilme agisindan

18. Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissi agisindan

Diger sayfaya geginiz...
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Ek 1.f. Yénerge: Asagida isinizle ilgili ifadeler yer almaktadir. UMKE’deki calismalarinizi

duslinerek, bunlara katilip katilmadiginizi, sizin icin en uygun oldugunu distindigiiniz

kutucuga “X” isareti koyarak belirtiniz.

1.Kesinlikle hayir

2.Hayir

3.Kismen

4 Evet

5.Kesinlikle evet

1. isimin bana sagladigi giivenligin derecesi performansimi
etkiler (isin kalicihgi, 6zlik haklari vb.)

2. Isimin bana verdigi kisisel gelisim ve yiikselme imkani
performansimi etkiler

3. Isimde birlikte calistigim, etkilestigim ve konustugum
kisiler performansimi etkiler

4. Amirlerimin bana gosterdigi adil davranis ve saygi
derecesi performansimi etkiler

5. Isimi yaparken hissettigim takdir edilme duygusu
performansimi etkiler

6. Is sirasinda calistigim arkadaslarimi tanima sansi
performansimi etkiler

7. Amirlerimden gordiigiim destek ve rehberlik
performansimi etkiler

8. Yaptigim isin karsiliginda aldigim paranin adaletlilik
derecesi performansimi etkiler

9. isimin kendime ait bagimsiz diisiice ve davranislari
uygulayabilme imkani performansimi etkiler

10. isyerimin gelecegim agisindan vaat ettigi giivence
derecesi performansimi etkiler

11. Birlikte calistigim arkadaslarima yardim etme firsati
performansimi etkiler

12. isyerimdeki yénetimin tutumu performansimi etkiler

Anketimiz bitmistir, yardimlanniz icin tegekkiir eder, galismalarinizda basarilar dileriz.
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Ek 2.a.

Say1 :B.100.APK.0000000/ASOD/1355

Konu :Afetlerde Saglik Hizmetleri Birimi

21 Mart 2005
VALILIGI

(i1 Saghk Miidiirliigii)
GENELGE
2005/48

Yurdumuzda ve yurtdisinda basta deprem olmak {izere olasi afetlerde iyi egitilmis ve ihtiyaca
uygun donatilmis ekipler araciligiyla en kisa siirede enkaza yonelik medikal kurtarma hizmetlerinin
sunulmasi, hizli ve giivenli sekilde hasta/yarali naklinin saglanmasi, nakil sonrasinda acil tedavi
iinitelerinin ve hizmetinin temini ve tim bu isler i¢cin gerekli profesyonel yonetim organizasyonunun
olusturulmas1 amaciyla, Makamin 30.12.2003 tarih ve 5442 sayili olurlartyla Afetlerde Saghk
Organizasyonu Projesi uygulamaya konulmustur.

Bu kapsamda s6z konusu calismalarin kurumsal bir nitelik kazanmasi amaciyla, Makamin
19.03.2004 tarih ve 6373 sayili olurlariyla Bakanligimiz Arastirma Planlama ve Koordinasyon Kurulu
Baskanligi biinyesinde Afetlerde Saghk Hizmetleri Daire Baskanhgr kurularak c¢aligmalarina
baglamustir.

Bir proje olarak uygulamaya konulan afetlerde saglik hizmetleri ¢alismalarinin, iilkemizde
yasanan afetlerin boyutlarinin tasidig: riskler ve sonrasinda ihtiyag duyulan her tiirlii saglhik hizmetinin
aciliyeti ve koordinasyonu acisindan merkez teskilatinda oldugu kadar iller bazinda da
kurumsallastirilmasina ihtiya¢ bulunmaktadir.

Bu amagla Makamin 07.03.2005 tarih ve 981 sayili olurlariyla Il Saghk Miidiirliikleri
biinyesinde dogrudan Saglik Miidiirii’ne bagli olarak gorev yapmak iizere Afetlerde Saghk Hizmetleri
Birimi kurulmasina karar verilmistir.

Ekte yer alan Makam oluru ve ekindeki gorevleri yerine getirmek {izere, sz konusu birimin en
kisa siirede kurulup, yeter sayida personel gorevlendirmelerinin yapilmasi ve birim sorumlusu ile ilgili
bilgilerin (Ad1 Soyadi, Meslegi, Is ve Cep Telefon Numaralari, Elektronik Posta Adresi ile Faks
Numaras1) en ge¢ 08.04.2005 tarihinde Bakanligimizda olacak sekilde gonderilmesi hususunda
bilgilerinizi ve geregini rica ederim.

Prof.Dr.Necdet UNUVAR
Bakan a.
Miistesar
EK: Makam oluru.

DAGITIM: 81 il Valiligi
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Ek 2.b.
Say1 :B.100.APK.0000000/ASOD/981 07.03.2005

Konu: Afetlerde Saglik Hizmetleri Birimi

BAKANLIK MAKAMINA

Tlgi: a) 30/12/2004 tarihli ve 5442 sayili makam oluru.

b) 19/03/2004 tarihli ve 6373 sayili makam oluru.

Yurdumuzda ve yurtdisinda basta deprem olmak {izere olast afetlerde iyi egitilmis ve ihtiyaca
uygun donatilmis ekipler araciligiyla en kisa siirede enkaza yonelik medikal kurtarma hizmetlerinin
sunulmasi, hizli ve giivenli sekilde hasta/yarali naklinin saglanmasi, nakil sonrasinda acil tedavi
iinitelerinin ve hizmetinin temini ve tim bu isler i¢in gerekli profesyonel yonetim organizasyonunun
olusturulmas1 amaciyla, ilgi (a) makam oluruyla Bakanlifimizca hazirlanan “Afetlerde Saghk
Organizasyonu Projesi” uygulamaya konulmustur.

Bu ¢ercevede tanimlanan faaliyetleri yiiriitmek ve calismalarin kurumsallasmasini saglamak
amaciyla, ilgi (b) makam oluru ile; Bakanligimiz Arastirma Planlama ve Koordinasyon Kurulu
Baskanligi’na bagl olarak “Afetlerde Saghk Hizmetleri Daire Baskanh@” kurulmus ve caligmalara
baglamustir.

S6z konusu proje faaliyetleri, planlanan takvime uygun olarak adi gecen Daire Baskanligi
tarafindan yiirtitiilmiis ve ilk asamada 11 bolge ili (Adana, Afyon, Ankara, Bursa, Diyarbakir, Erzurum,
Istanbul, Izmir, Samsun, Sakarya, Van) ile iilkemizde deprem riskinin yiiksek oldugu Kocaeli, Yalova ve
Diizce illerinde Ulusal Medikal Kurtarma Ekipleri kurulmus ve egitimleri gergeklestirilmis ve lojistikleri
tamamlanma asamasina getirilmistir. Ayrica Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyeti Saglik Bakanligi’nin talebi
iizerine burada da Ulusal Medikal Kurtarma egitimi verilmis ve ekiplerin kurulmasma yardimci
olunmustur. Bununla birlikte bolge illerine bagh diger illerimizin tamaminin konuyla ilgili sube midiiri
ya da saglik miidiir yardimcilart da egitimden gegirilmistir.

2005 yili igerisinde ekiplerin kurulmasi galigmalari ilk asamada Oncelikli illerimizden baglanarak
tamamlanacak ve iilke geneline yayginlastirilacaktir. Diger ¢aligmalarimiz ise proje metninde yer alan
faaliyet planina uyun olarak siirdiiriilmektedir.
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Bir proje olarak uygulamaya konulan afetlerde saglik hizmetleri ¢aligmalarinin, iller bazinda da
kurumsal bir nitelik kazanarak kalic1 yapiya kavusturulmasi ve bu hizmetlerin siirekliliginin saglanmasi
amaciyla, ekte yer alan gorev tanimi gercevesinde tiim il saglik miidiirliklerimiz biinyesinde “Afetlerde
Saglik Hizmetleri Birimi” kurulmasi ile bu birimlere en kisa siirede personel goérevlendirmelerinin
saglanarak konu ile ilgili ¢alismalarin aksatilmadan yiiriitmesi hususunu olurlariniza arz ederim.

EK-1: Afetlerde Saghk Hizmetleri
Birimi Gorevleri

Uygun goriigle arz ederim
..../03/2005

Ulvi SARAN
Miistesar Yardimcist

OLUR
...../03/2005

Prof. Dr. Recep AKDAG
Bakan

Mehmet Nuri ERIKEL
Kurul Bagkam V.

Uygun goriisle arz ederim
..../03/2005

Prof. Dr. Necdet UNUVAR
Miistesar
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Ek 2.c.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

EK-1 T.C.
SAGLIK BAKANLIGI

iL SAGLIK MUDURLUGU
AFETLERDE SAGLIK HiZMETLERI BiRiMi GOREVLERI

Afetlerde Saglik Hizmetleri Birimi dogrudan i1 Saglik Miidiiriine bagh olarak gérev yapacaktir.

Birim, olagan iistii duruma doniigebilecek olasi risklerin belirlenmesi ve miimkiin olanlarin
ortadan kaldirilmasina ydnelik hafifletme, mevcut tiim risklere yonelik hazirlik, olay sonrasi
donemde iyilesme yoniinde caligmalarin gergeklestirilmesi ve tim bunlarla ilgili planlama,
yonetim sisteminin gelistirilmesi,  gerekli egitimlerin verilmesi, miidahale birimlerinin
olusturulmasi ve ¢aligmalarin gergeklestirilmesi faaliyetlerini organize ve koordine eder.

il genelinde saglik afet ydnetim organizasyonunun olusturulmasi ve organizasyon sisteminin
kurumsallastirilarak kaliciliginin saglanmasi, bu konuda gerek il, gerekse iilke diizeyinde kurum
ve kuruluslar arasi isbirliginin ve koordinasyonun saglanmasi.

Ulkemizde dncelikle sivil savunma birligi olan bolgelerden baslanmak iizere; her ilde afetlerde
profesyonel miidahalede bulunacak, o6zellikle goniillii saglik personelinden olusan medikal
kurtarma ekiplerinin kurulmasi, yillik temel ve siirekli egitim programlarinin olusturulmasi ve
gergeklestirilmesi.

Medikal ekipte yer alan personelin katilimi ve goérevlendirilmesi ile ilgili yazisma ve diger
prosediirlerin takip edilmesi.

Medikal ekiplerin kisisel, tibbi ve afetlere saglik miidahalesi kapsaminda gerekli her tiirlii
lojistiklerinin temini ve stirekliliginin saglanmasi.

Medikal ekiplerin gerektiginde baska il ve iilkelerde meydana gelebilecek afetlerde kurtarma
faaliyetlerine katilimlarinin saglanmasi.

Afet noktalarindan acil tedavi merkezlerine giivenli ve hizli nakli saglayacak ihtiyaca uygun
donanimda nakil araglarmin temini, bu konuda kurum ve kuruluglar arasi isbirligi ve
organizasyonun saglanmasi.

Afet sonras1 gerekli acil tedavi hizmetlerini saglayacak saglik kuruluslarinin olaganiistii
durumlara uygun yapilanmalarinin, organizasyonlarinin, diizenlemelerinin ve lojistiklerinin
saglanmasi, buralarda gorev alacak personelin egitilmesi.

Gerektiginde afete en yakin noktada ameliyat dahil ileri acil miidahalelerin yapilabilecegi seyyar
acil tedavi tinitelerinin (yogun bakim, hasta yatagi v.b.) temini, kullanimi ve bunlarin kullanim1
ile ilgili yerel ve bdlgesel kapasite olusturulmasi.

Afetlerde saglik hizmetleriyle ilgili saglikli ve dogru veri toplamak, gelen verileri derlemek,
giivenilirligini kontrol etmek, gerekli diizenlemelerin yapilmasini saglamak.

Gerektiginde afetlerde saglik hizmetleri ¢alismalarina katkida bulunmak amaciyla ilde bir
danigma kurulu olusturmak, toplanmasini ve toplantilarda alinan tavsiye niteligindeki kararlarin
uygulanmasini saglamak.

Birimin yazigmalarini yiiriitmek, arsivlerini olusturup, siirekliligini saglamak.

Birim ve ¢aligmalarini tanitmak icin konuyla ilgili olarak cesitli kurum ve kuruluslar tarafindan
diizenlenen toplantilar1 Bakanliga bildirerek katilimc1 ve/veya konusmaci olarak katilabilmek.

Birimin c¢alisma raporlarin1 hazirlayarak ticer aylik donemler halinde Bakanliga ve ilgili diger

birimlere géndermek.
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GİRİŞ


Çatışma, bütün sosyal ortamlarda olduğu gibi çalışma yaşamında da var olan ve doğru yönetilmediğinde sonuçları hem kişiler, hem de organizasyonlar için olumsuz olabilen sosyal bir olgudur. Öte yandan, çatışma üzerine yapılan bir çok çalışmada, çatışmanın tamamen ortadan kaldırılması ya da çalışma ortamında hiç olmaması, durgunluğa yol açacağından, çalışma grubu için yine olumsuzluk yaratabilmektedir. Araştırmaların sonuçlarına göre, iyi bir şekilde yönetilen belli bir dozdaki çatışma, hem gruptaki dinamizmi ayakta tutmak, hem de gruptaki fikir ayrılıkları ve farklılıkları yaratıcılığa dönüştürmek için oldukça yararlı da olabilmektedir. Bu durumda çatışmadan kaçınmak ya da yaşandığında onu hemen ortadan kaldırmak için harekete geçmek çatışmayı yönetmek açısından ideal yöntemler değillerdir. 


Günümüzde çalışma yaşamında sıklıkla grup çalışmaları yer almaktadır. Çalışma gruplarında farklı roller, farklı uzmanlıklar yer alabilmektedir. Bu bakımdan gruplar, içlerinde çeşitliliği barındırdıkları için çatışma potansiyeline sahiptir. 


Bu araştırmada ele alınan grup, afetlerde arama ve kurtarma çalışmaları sırasında, kayıpları en aza indirmek amacıyla bir araya gelmiş olan, Ulusal Medikal Kurtarma Ekibi (UMKE)’dir. Bu kişiler Sağlık Bakanlığı’na bağlı çeşitli hastane ve kuruluşlarda çalışmakta, UMKE’de ise gönüllü olarak görev almaktadırlar. UMKE gönüllülerinin meslekleri ile ilgili uygulamalar yapmalarına rağmen, yapmakta oldukları asli işlerinden (doktor, ebe, acil tıp teknisyeni, sağlık memuru, gibi) farklı pozisyonlarda görev alıyor olmaları, bir görev karmaşası yaratma potansiyeline sahiptir. Ayrıca bu gruba katılanların meslek grupları, yaş, cinsiyet, gruba katılma amacı açısından farklılıklara sahip oldukları için grupta çeşitlilik yüksektir. Ancak aynı zamanda grubun birlikte çalışması sırasında yaşanan grup içi çatışmalar ile baş edebilme becerileri de yaşamsal önem taşımaktadır. 


Grup içinde yaşanan çatışmaların yönetim biçimini ve çatışmanın ne şekilde ortaya çıkacağını, grubu oluşturan kişilerin bireysel çatışma çözme becerilerini belirleyebilmektedir. Bu çalışma, bireysel çatışma çözme stillerini ölçerek bunların kişilerin iş tatmini ve performansları üzerinde nasıl bir etkide bulunduğunu belirlemek amacını taşımaktadır. Ayrıca bireysel çatışma çözme stillerinin de kişilerin bazı kişilik özelliklerinden kaynaklanabileceği ile ilgili olarak da kişilik özellikleri ile çatışma çözme stilleri arasındaki ilişkinin incelenmesi amacını da taşımaktadır. Çalışma için bu doğrultuda hipotezler geliştirilmiş ve bunlar uygun yöntemlerle test edilmeye çalışılmıştır.


Çalışma, üç temel bölümden oluşmaktadır. Birinci bölümde, incelenen ana konu olan çatışma ve çatışma ile ilgili kavramlar ele alınmaktadır. Çatışma kavramının literatürde ne şekilde ele alındığı anlatıldıktan sonra bireysel çatışma, grup içi çatışma, ve gruplar arası çatışmanın açıklandığı çatışmanın boyutları ele alınmıştır. Daha sonra, grup içi çatışma biçimleri, işe yönelik ve ilişkisel çatışma olarak irdelenmiş, çatışmaya neden olan faktörler ile çatışmanın sonuçları ele alınmıştır. Birinci bölümün sonunda çatışma yönetimi ve çatışma ile ilgili olarak incelenmek istenen diğer kavramlardan kişilik, performans ve iş tatmini ile ilgili temel bilgilere yer verilmiştir.


Çalışmanın ikinci bölümünde ise incelenecek olan çatışma yönetimi stilleri ile performans ve iş tatmininin ilişkileri incelenmiştir. Bu bağlamda çatışma yönetimi kavramı ile ilgili kuramsal bir çerçeve verilmiştir. Çatışma yönetimi ile ilgili olarak bu çalışmada temel alınan İkili İlgi Kuramından öncelikle bahsedilmiş, kişisel çatışma yönetimi stillerinin dayandığı yönetimsel matris açıklanmış, sonra da kişisel çatışma yönetimi biçimleri Zorlama, Kaçınma, Kabullenme, Problem Çözme ve Uzlaşma ayrı ayrı ele alınmıştır. Kişisel çatışma yönetimi biçimlerini etkileyen kültür, cinsiyet, yaş gibi değişkenlere yine bu bölümde yer verilmiştir. Ayrıca, İkili İlgi Kuramı bağlamında, kişisel çatışma yönetimi stillerinin ölçümü ile ilgili geliştirilmiş ölçekler karşılaştırılarak ele alınmıştır. Yine bu bölümde, İkili İlgi Kuramı dışında literatürde yer alan çeşitli çatışma çözme stratejileri ve yaklaşımları da ele alınmıştır. Bunlar; kaynak yenileme, organizasyonda yapı değişiklikleri, açık tartışmalar, üst düzey amaçlara yöneltme ve grup üyelerini çatışma üzerinde düşünmeye yönlendirme yaklaşımlarıdır. Bu bölümde son olarak, çatışma yönetimi ile hem performans, hem de iş tatmini ilişkileri incelenmiştir.


Çalışmanın üçüncü ve son bölümünü ise gönüllü bir grup olan Ulusal Medikal Kurtarma Ekibi üyelerine uygulanan survey çalışması oluşturmaktadır. Bu bölümde araştırmanın amacı ve önemi belirtilmiş, hipotezlerine yer verilmiştir. Yöntem kısmında uygulamanın ne şekilde yapıldığı, evreni, örneklemi, süreci ve uygulanan ölçme araçları açıklanmıştır. Toplanan veriler üzerinden ortalama ve yüzde analizleri, güvenilirlik analizleri, faktör analizleri ile korelasyon ve regresyon analizlerinin yapılmış, bu analizlerden elde edilen sonuçlara da bulgular bölümünde yer verilmiştir. Daha sonra bu bulgular, literatür bağlamında yorumlanmıştır.


Son olarak çalışmanın sınırlılıkları ve katkılarından bahsedilmiştir. Sonuç bölümünde ise bulguların incelenmesi ve yorumlanması kısaca özetlenmiştir.


BİRİNCİ BÖLÜM


ÇATIŞMA VE ÇATIŞMA İLE İLGİLİ KAVRAMLAR


1. ÇATIŞMA


İnsan ilişkilerinin her türlüsünde çatışma yaşanabilir. İletişim süreçleri doğasında bir çatışma potansiyeline sahiptir (Porter-O’Grady, 2004). İnsan, tüm yaşamı boyunca her an içten ve dıştan gelen dürtü ve güdülerin arasında kalarak seçim yapmak zorunda kalabilir. Bu durum çatışmaya yol açar (Köknel, 1999). Çok farklı boyutlarda ortaya çıkabilen çatışma, birçok alanda, birçok farklı yaklaşımla ele alınmıştır.


Çatışmayı toplumsal boyutta ele alan Çatışma Teorisi, toplumu oluşturan çeşitli gruplar arasındaki çıkar çatışmasına dayalı rekabet ve bu rekabetin sosyal gelişme için önemi üzerinde vurgu yapar. Bu bağlamda Çatışma Teorisi, çatışmayı toplumun istikrarı için zarar verici ve istenmeyen bir olgu olarak gören işlevselci anlayıştan, çatışmanın sosyal gelişme ve politik istikrar için vazgeçilemez olduğunu iddia ederek farklılaşmaktadır (Cevizci, 2005). Çatışmanın doğası ve işlevi ile ilgili olarak iki temel görüş öne sürülmüştür. Bunlardan biri Marx’ın, sermaye ve emeğin temel alındığı, iki sınıf halinde bölünen toplumda, çatışmanın toplumu geliştirici bir işlevi olduğu iddiasının yer aldığı sosyal çatışma modelidir. İkincisi ise Simmel’in, Marx’ın ikili anlayışından farklılaşarak ortaya koyduğu modeldir. Bu modele göre, çatışma, tüm sosyal düzenlemeleri ortadan kaldırmaz; ancak çatışmanın varlığı, sosyal istikrar ve dengeyi sağlamak ve bireyleri korumak açısından önemlidir (Cevizci, 2005).


İşlevselci anlayışın ardından ortaya atılan çatışma teorilerinin hepsi de Marx veya Simmel’in görüşünden türemişlerdir. Bu anlamda son yıllarda çatışma konusunda ele alınan çalışmalar, çatışmayı ortadan kaldırmak yönünde ele alınan kuramlara dayanmamaktadırlar (Cevizci, 2005).


Genel olarak karmaşık bir yapıya sahip olan çatışma kavramı, alanda yürütülen çalışmalarda, yukarıda bahsedilen temele dayanan iki şekilde ele alınmıştır. Birincisi, çatışmayı bir hastalık, patolojik bir durum olarak görüp onu tedavi etmeye çalışmak, ikincisi ise çatışmayı doğal karşılayarak ona ilişkin davranışları incelemek şeklinde karşımıza çıkar (Shelling, 1970). İkinci gruptakiler içinde ayrıca bölünmeler oluşmuştur. Çatışma taraflarını bütün karmaşıklığıyla (Bu karmaşıklık; “mantıklı ve mantıksız”, “bilinçli ve bilinçsiz” ve “güdülenmiş ve hesaplanmış” olarak belirir) inceleyenler ve daha çok mantıklı, bilinçli ve tasarlanmış/kurnaz (artful) davranışları inceleyenler olarak ikiye ayrılmıştır. Kabaca bu ikinci grup araştırmacılar, çatışmayı katılımcıların “kazanmak” için uğraştıkları bir yarışma gibi görmektedirler. Bunlar, bilinçli, akıllı, sofistike davranışları araştırmak, yarışmayı kazanmak için doğru davranışları bulmak amacıyla hareket etmektedirler (Shelling, 1970). 


Tarihsel süreçte ele alınış biçimi değişen çatışma kavramının çalışma hayatındaki uygulamaları da zaman içinde değişmiştir. Önceleri bir problem olarak ele alınan ve ortadan kaldırılma yolları aranan çatışma, sonraları yapılan araştırmaların gelişmesiyle birlikte, daha normal ve kabul edilebilir olarak algılanmaya ve değerlendirilmeye başlanmıştır (Shelling, 1970). Bu durumda çatışma olgusunu tamamen ortadan kaldırmaya çalışma çabası anlamsız olacağından, çatışmayı uygun biçimlerde yönetmek, daha önemle üzerinde durulan bir konu haline gelmeye başlamıştır. Çatışmanın olası zararlı etkileri, onun etkili bir biçimde yönetilmesiyle yerini dinamik bir sürece bırakabilir ve grup içinde yaşanan çatışmalar ya da oluşabilecek çatışma potansiyelleri iyi bir yönetimle birlikte dönüşerek, gruba olumlu yönde bir katkıda bulunabilir düşünceleri önem kazanmıştır. Mademki çatışma kaçınılmaz bir durumdur, bunu grubu harekete geçirici bir biçimde yönlendirmek sadece akıllıca olmakla kalmaz, aynı zamanda grubun süreçlerine faydalı da olabilir. Bu durumda çatışmanın unsurlarını anlamak, çatışma yönetimi ile ilişkili süreçleri ve çatışma çözümleri ile ilgili özellikleri kavramak oldukça önemlidir. Özellikle de grup içindeki çatışmalar göz önüne alınırsa, çatışmayı yönetenler veya grup liderleri için, bunları bilmek çok daha önemli görünmektedir (Shelling, 1970).


Çatışma kavramının çeşitli tanımları bulunmaktadır. Çatışma için kullanılan en temel tanım, sınırlı kaynakları elde etmek için yarışmaktır. Genel olarak karşıtlığı da içermektedir. Ancak bu tip tanımlamalar çatışma kavramı için fazla geneldir. Doyurucu bir tanım yapmak için çatışmanın nasıl ve hangi özellikleriyle ele alınacağının öncelikle belirlenmesi gerekmektedir. Dolayısıyla çatışma, yapılan çalışmaların niteliğine ve amaçlarına göre birçok farklı şekilde tanımlanmaktadır. Buna göre tanımlar bireysel, sosyal ve örgütsel boyutlarda da ele alınmaktadır. Bu bağlamda çatışma, bireylerin kendi içlerinde veya diğerleriyle yaşadıkları, grup içi ve gruplar arası ilişkilerde yaşanan amaç, duygu, düşünce ve inançlardaki uyumsuzluk veya zıtlıklarda karşımıza çıkan evrensel bir kavram olarak tanımlanabilir (Artan, 2002).


Çatışmayı doğal bir süreç olarak gören Simmel’e (1999) göre, insanlar arasındaki her ilişki bir toplumsallaşmadır ve birden fazla kişinin bir araya gelmesi ile çatışma durumu mutlaka yaşanmaktadır. Çünkü Simmel’e göre, çatışma en canlı ve hareketli türden bir toplumsallaşma biçimidir. Çatışma hem grup içindeki karşıtlıkları oluşturur, hem de bu zıtlıkların da çözümünün ta kendisidir, çünkü çatışma farklılıkların çözümü ile ilgili olarak ortaya çıkar ve zaman zaman bir tarafın fikrinin tamamen ortadan kaldırılması pahasına bile olsa, ikilemi çözer. Bu bağlamda çatışmanın hem olumlu hem de olumsuz özellikleri birbirinden ayrıştırılamayacak şekilde iç içe geçmiştir (Simmel, 1999).


Çatışma için ele alınan çeşitli tanımları daha çok örgütsel bir açıdan ele alırsak, örgüt psikologlarının hemfikir oldukları bir tanım olarak karşımıza şu çıkmaktadır: Kişilerin veya grupların kendileri ve diğerleri ya da diğer gruplar arasında, kendilerince önemli gördükleri çıkarları, inançları veya değerleri açısından bir farklılık veya karşıtlık algıladıkları zaman başlayan bir süreçtir (De Dreu ve Beersma, 2005).


Çatışmanın sonuçlarına baktığımızda, bazı araştırmalara göre çatışma, nasıl çözüldüğüne bakılmaksızın performansı olumsuz yönde etkilemektedir, özellikle bilgi sistemleri geliştirme (Information Sistem Development) konusunda (Barki ve Hartwcik, 2001). Öte yandan, diğer bazı çalışmalara bakıldığında ise, çatışma ve çatışmayı çözme stillerinin kişinin genel iyilik hali (well-being), grup performansı ve örgüt etkinliğini etkilediği bulunmuştur (De Dreu ve ark., 2001; De Dreu ve Dijkstra, 2004). Bu bağlamda grubu oluşturan kişilerin hangi tip çatışma yönetimi stratejisini benimsemiş olduğu, grubun çıktıları açısından da önemli olabilmektedir.


Çatışmanın öneminin herkes tarafından vurgulanmasına rağmen çatışmaya dair elde edilebilen bilgiler sınırlıdır (De Dreu ve Beersma, 2005; Furnham, 2002). Bu konuda daha fazla araştırma yapılması gerekmektedir. Çatışmayı iyi bir şekilde yönetmek, onun ortaya çıkartmış olabileceği olumsuzlukları ortadan kaldırabildiğine göre, çatışma yönetiminde kullanılan stratejiler ve bunların etkinliklerinin belirlenmesi önemlidir.


Çatışma yönetimi stratejilerini ele almadan önce çatışmanın ne olduğu, boyutları, çatışmanın nelerden kaynaklandığı, ne şekilde sonuçlar doğurduğu ve başka hangi faktörler ile ilişkili olduğunun anlaşılması gerekmektedir.


1.1. Çatışmanın Boyutları


Genel anlamda çatışma konusu ile ilgili olarak literatüre bakıldığında çok çeşitli çatışma boyutlarından bahsedildiği görülmektedir; kişisel, kişiler arası, gruplar arası, organizasyonlar arası gibi, özellikle de savaş ve barışa, işçi ve işverene, kişiliğe, farklı ilgi gruplarına, ırklara, kökenlere veya ideolojilere yönelik çatışma boyutları olabilmektedir (Mack ve Snyder, 1972). Ancak bu farklılıklar genel olarak üç temel kategoride toplanabilir: Bireysel boyutta çatışma, grup içi veya kişiler arası boyutta çatışma ve gruplar arası boyutta çatışma. Bu boyutlar, çatışma bazında tek tek incelenebilir.


1.1.1. Bireysel Çatışma


Bu boyutta ele alınan çatışmalar daha çok kişilerin yaşadıkları içsel çatışmalardır ve kişinin kendisi ile ilgilidir. Birbiriyle uyuşmayan iki veya daha fazla güdünün aynı anda bireyi etkilemesi olarak da tanımlanmaktadır (Cüceloğlu, 1998). Kişinin karşısındaki seçenekler arasından yapacağı tercihte yaşadığı çatışma daha çok klinik psikolojide ele alınan bir çatışma türüdür. Amerikan Psikoloji Birliği’nin (American Psychological Association-APA) sözlüğünde, bireysel çatışma başlığı altında ele alınan tanım; “Psikanalizde bilinç ve bilinç dışı güçlerin, özellikle de id, ego ve süperegonun mücadelesi olarak ele alınır ve nevrozların temel kaynağı olduğu düşünülür” şeklinde yer almaktadır (VadenBos, 2007, s. 215). Bu bağlamda, Psikodinamik yaklaşımın ele aldığı, kişilerin arzuları ile vicdanı ve korkuları arasında kalmaktan dolayı, iyi veya kötü olan istekleri arasında yaşanan karmaşa ve içsel çatışma, bireysel çatışmaya örnek gösterilebilir (Sandy, Boardman ve Deutsch, 2006). 


Ayrıca kişinin üstlendiği ya da ona atfedilen toplumsal roller arasında da bir çatışma söz konusu olabilir. Çalışma yaşamında en sık görülen çatışma biçimine örnek olarak özellikle çalışan kadınlar arasında daha sıklıkla görülen ev kadını, anne rolleri ile çalışan kadın rolünün çatışması verilebilir. Rol çatışması da temelinde toplumsal bir boyuta dayanmakla birlikte aslında bireysel bir çatışmadır. Çünkü bireyin sahip olduğu birden fazla role bağlı olarak nasıl davranacağını belirlerken bu rol davranışlarında çelişmeler yaşayabilmektedir. Bu da içsel çatışmayı doğurur.


Bireysel boyuttaki çatışmalar, çalışma arkadaşları arasındaki çatışmaları ele almayı amaçlayan bu çalışmanın kapsamı dışında tutulmaktadır.


1.1.2. Grup İçi veya Kişiler Arası Çatışma


Kişilerin birbirleri ile yaşadıkları ya da grup içinde, grup üyeleri arasında oluşan çatışmalar, grup içi veya kişiler arası çatışma kategorisinde yer alabilir. Kişiler arası ilişkiler boyutunda ele alınan bu çatışmalar aynı zamanda grup içi çatışma olarak da tanımlanır. Bu tanımlardan ilki, Amerikan Psikoloji Birliği’nin psikoloji sözlüğünde, “aynı grubun üyesi olan iki ya da daha fazla kişinin arasındaki anlaşmazlık ya da karşıtlık” (s. 497) olarak yer alır (VadenBos, 2007). İkinci tanım olan grup içi çatışma ise kişiler arası ilişkilerde çatışma kapsamında “bir ya da birden fazla kişinin davranışları veya inançlarının diğerleri tarafından kabul edilmemesi ya da dirençle karşılanması durumunda oluşan anlaşmazlık, uyuşmazlık ve sürtüşme” (s. 215) olarak ele alınmaktadır (VadenBos, 2007). Kişiler arası ele alınan her çatışma belli bir grup aidiyetine dayanmayabilir. Kişiler arası ve grup içi çatışma aynı kategoride ele alınmakla birlikte, bazı farklılıkları belirtmekte yarar vardır. Grup içi her çatışma, aynı zamanda kişiler arası çatışma konumunda olmaktadır, ancak kişiler arası çatışmalar her zaman aynı grup içinde yer almayabildiği için her zaman grup içi çatışma olarak ele alınmayabilirler. Bu araştırmada incelenen çatışma boyutu, çalışma ortamında, çalışma grubunun üyeleri arasında yaşanan çatışmalardır. 


1.1.3. Gruplar Arası Çatışma


Bu boyuttaki çatışmalar, iki grubun arasında yaşanan çatışmalar kategorisinde yer almaktadır. Gruplar arası çatışmalar, “iki veya daha fazla grup ve onların üyeleri arasındaki, fiziksel şiddet, kişiler arası uyumsuzluklar veya psikolojik gerilim de içerebilen, anlaşmazlık veya karşıtlıklar” olarak tanımlanmaktadır (VadenBos, 2007; s. 215). Bu tanımlarda bahsedilen gruplar geniş bir yelpazede yer alabilirler. Aynı iş yerinde çalışan üretim ve pazarlama ekiplerinden oluşan gruplar arası çatışmalar bu çatışmalara örnek olabildiği gibi, daha büyük gruplar arasında, yani sendika ve işveren arasında toplu pazarlık sırasında yaşanan çatışmalar da bu kategoriye girer. Benzer şekilde bir ülke içindeki çeşitli etnik gruplar arası yaşanan çatışmalar da, iki ülke arasındaki gerilim durumunda yaşanan çatışmalar, hatta savaşlar da bu grupta yer alabilir. Ancak, çalışma birimi birey olan bu araştırmanın kapsamı açısından bakıldığında, her ne kadar zaman zaman benzer çatışma çözümü yöntemleri uygulanıyor olsa da, yukarıda belirtilenler gibi gruplar arası çatışmalar ele alınmamıştır. Dolayısıyla bu boyuttaki çatışmalar, çalışma kapsamında yer almamaktadır. 


1.2. Grup ve Grup İçi Çatışma


Çatışma, grup içi ve kişiler arası boyutta ele alındığında, sadece iki veya daha fazla birey arasındaki çatışma bu bağlamda düşünülebilir. Yani herhangi iki kişi arasında yaşanan bir çatışma durumu, bu iki kişi bir grubun üyesi olsa da olmasa da, kişiler arası bir çatışmadır. Ancak kişilerin bir grubun içinde yer alıp almamaları, belli bir gruba aidiyet hissedip hissetmemeleri, bu grubun özellikleri gibi değişkenler, onların diğerleri ile ilgili davranışlarında belirleyici olabilir. Kişiler tamamen yabancı kişilerle iletişim kurarken, psikolojik bağlılık hissettikleri bir grup içindeki iletişimlerinden farklı davranabilirler (Şerif ve Şerif, 1996). Bu araştırma, çalışma arkadaşları arasında oluşan çatışmaları inceleme amacını taşımaktadır. Bu nedenle kişiler arası çatışma ile grup içinde, grup üyeleri arasında yaşanan çatışmayı ayırt etmek gerekli olabilir. 


Bu araştırmada ele alınan çatışma biçimi, çalışma grubu içinde yaşanan çatışma olduğu için de öncelikle grup kavramından bahsetmek gereklidir. Grubun birçok farklı tanımı vardır. Ancak bir insan topluluğuna grup demek için gerekli bazı temel ortak özelliklerden bahsedilebilir. Literatürde ele alınan grup tanımlarının en temel özellikleri, iki ya da daha fazla kişinin, psikolojik anlamda birbirlerinden haberdar olarak, ortak bir amaç doğrultusunda, birlikte hareket etmek üzere bir araya gelmesiyle oluşmalarıdır. Başka bir deyişle, rastgele bir araya gelmiş olan basit insan toplulukları grup değildir (Bowditch ve Buono, 2005). Bu doğrultuda grubun tanımı şu şekilde yapılabilir: Hem kendi grup üyeliklerinin, hem de diğerlerinin üyeliklerinin farkında olan, iki veya daha fazla kişinin karşılıklı etkileşimi ve ortak amaçları doğrultusunda aralarında olumlu bir bağımlılığın varlığının kabul edildiği bir oluşumdur (Johnson ve Johnson, 1987’den akt., Hogg ve Vaughan, 2007). Benzer şekilde, bireyler arasında belirlenmiş statü ve rol ilişkileri olan ve belirli bir işi gerçekleştirmeye yönelik ortak norm veya yollara sahip, sınırları belirlenmiş bir yapı, grup olarak tanımlanabilir (Şerif ve Şerif, 1996). Turner ve arkadaşlarının tanımına göre ise grup, “üyeleri için psikolojik önemi ve anlamı olan, onların tutum ve davranışlarını etkileyen, üyeleri için toplumsal kıyaslama, norm ve değerler edinme işlevini yerine getiren başlıca birim”dir (Turner ve ark., 1987 akt. Hortaçsu, 1998, s.55). 


Grup, bireyler arasındaki etkileşimin bir sonucu olarak oluşur. Bireyler bir araya geldiğinde sosyalleşme yoluyla çeşitli davranış biçimleri, normlar ve roller gelişir. Bazen amaç doğrultusunda belli kurallar, roller hazır olarak bireylere sunulur ve bireylerin bunları kabul etmesiyle grup oluşturulur. Ancak önceden belirlenmiş normlara sahip bir grup da olsa, kendiliğinden oluşmuş bir grup da olsa, grupların içlerinde üyeler arasındaki etkileşim sonucunda (bazen resmi olandan farklı) rol dağılımı, statü belirlenmesi ve grup normları gelişir. Dolayısıyla grup süreci oldukça dinamik bir süreçtir ve sadece istenen ya da belirtilen davranışların üyeler tarafından uygulanması ile sınırlı değildir (Şerif ve Şerif, 1996).


Literatürde, gruplarla ilgili olarak beş temel ayrımdan bahsedilmektedir (Bowditch ve Buono, 2005). Literatürde ele alınan ilk ayrım, birincil ve ikincil gruplar ayrımıdır (Bowditch ve Buono, 2005). Sosyologların daha çoğunlukla kullandıkları bu ayrım grup üyelerinin birbirleri ile ilişki biçimleri ve bir araya geliş amaçları ile ilgilidir. Birincil gruplar aile ve arkadaşlıklardaki gibi yüz yüze ilişkilerin yer aldığı gruplardır. Bu gruplar sosyal yönelimli (socially oriented) gruplar olarak da ele alınmaktadır. İkincil gruplar ise, kişilerin birbirlerinden çok amaca yönelik ilişkilere girdikleri gruplardır. Bu anlamda ikincil gruplar daha çok görev yönelimi içindedirler. Bu yüzden görev yönelimli (task oriented) gruplar olarak da ele alınmaktadırlar. Görev yönelimli gruplar, belli bir hedefe ulaşmak amacıyla bir araya gelmiş, gruptaki her kişinin belirli bir ya da birkaç göreve sahip olduğu, o görevlerin yerine getirilmesinin, grubun amacını gerçekleştirmek doğrultusunda önemli bir yere sahip olduğu gruplardır (Hortaçsu, 1998). İş yerindeki çalışma grupları bu gruplara örnek olarak gösterilebilir. Sosyal yönelimli gruplarda ise, grubun gerçekleştirmesi gereken belli bir amaç olabilmekte, ancak asıl amaç grup üyelerinin birlikteliğini oluşturmak, amaca yönelik hareket ederlerken bile birlikte davranmalarını sağlamak, ya da doğrudan, bir araya toplanmayı hedeflemek olabilmektedir. Bu gruplara da arkadaş grupları örnek verilebilir. Bir başka deyişle, birincil yani sosyal yönelimli gruplar üyelerinin birlikte olma, kendini tanıma-geliştirme, sevgi, duygusal destek, gibi ihtiyaçlarını karşılarken ikincil yani görev yönelimli gruplar belli bir işi başarma, verimlilik, çıkar sağlama, karşıt bir grup karşısında dayanışma gibi ihtiyaçlarını karşılamaktadır (Hortaçsu, 1998). 


Ancak bu gruplar arasındaki sınırlar geçirgendir; ikincil grup üyesi kişiler, örneğin iş arkadaşları, ilişkilerini ilerleterek, yakın arkadaşlıklar kurarak birincil bir grup oluşturabilirler (VadenBos, 2007).


İkinci ayrım, resmi (formel) ve gayrı resmi (informel) gruplardır: Resmi grubun özelliği, kişilerin belli bir göreve yönelik olarak bir araya gelmeleri ve organizasyon tarafından resmi olarak birlikte çalışmalarının sağlanması amacıyla grubun oluşturulmuş olmasıdır. Resmi gruplar hedeflerine ulaştıktan sonra, başka bir hedefe yönelik olarak yeniden organize edilebilir ya da örgüt tarafından dağıtılabilir. Gayrı resmi grup ise, kendiliğinden insanların bir araya gelmesi ve bir süre sonra rekreatif ve sosyal amaçlı olarak toplanmaya başlamasıyla oluşur, burada gruba birleşmeleri ya da ne yapmaları gerektiği, ne zaman dağılacakları herhangi bir örgüt ya da birim tarafından söylenmez. İlişkiler doğal olarak oluşur, gelişir ve son bulabilir (Bowditch ve Buono, 2005). 


Üçüncü grup ayrım, homojen ve heterojen grup ayrımıdır. Grubun üyelerinin birbirlerine benzerlikleri grubu homojen, farklılıkları da heterojen yapar. Genel anlamda ele alındığında hiçbir grup tamamen homojen değildir. Ancak bu ayrım temel bazı özellikler dikkate alınarak yapılmaktadır. Örneğin, üyelerin görüşleri veya bazı sosyodemografik karakteristik özellikleri gibi özel bazı boyutlar üzerinden değerlendirilir (Bowditch ve Buono, 2005). Sadece kadınlardan oluşan bir grup homojen olabileceği gibi, politik görüşleri ele alındığında aynı grubun heterojen bir özelliğe sahip olduğu söylenebilir. Grubu oluşturan temelin cinsiyet veya politika olmasına bağlı olarak grubun özelliği homojen veya heterojendir denilebilir.


Dördüncü grup ayrımı, karşılıklı etkileşim içindeki (interactive) grup ve nominal gruptur. Karşılıklı etkileşim grubunda grup üyeleri doğrudan ve aktif olarak birbirleriyle iletişim kurarlar, birbirleriyle konuşur, görüşür, bir araya gelir, alışverişte bulunurlar. Öte yandan nominal grup ise bunun tersidir. Üyeler daha çok birbirleriyle kontrollü ve dolaylı bir şekilde etkileşime girerler. Yüz yüze etkileşim içinde değillerdir ve bir aracı ile bazen bir bilgisayar aracılığı ile iletişim kurarlar (Bowditch ve Buono, 2005). 


Son olarak literatürde kalıcı ve geçici (süreli) grup ayrımı yer almaktadır. Kalıcı gruplar, grup olarak bir araya gelmiş ve öngörülen işleri bittikten sonra benzer bir başka işi daha yüklenebilecek yapılanmaya sahip gruplardır. Geçici gruplar ise, belli bir görevi tamamlamak amacıyla oluşturulmuşlardır. Grubun hedefine ulaşması ve görevin tamamlanması, grubun bir araya gelme amacının sonlanması anlamına gelir ki bu durumda grup dağılır (Bowditch ve Buono, 2005).


Belli bir gruba üye olmak kişiler için önemlidir, çünkü kişilerin grup aidiyetleri onlara kimlik kazandırır. Kişiler kendilerini içinde bulundukları grup veya gruptaki konumlarına bağlı olarak tanımlarlar. Grup içi konumlar, grubun diğer gruplarla olan ilişkisinden etkilenir (Hortaçsu, 2007). Diğer grupların varlığı, bu grupların özellikleri, gruba olan yakınlıkları, grup içi normları, grubun kendini özdeşleştirdiği kişileri ve grup prototipini değiştirebilir. Dolayısıyla gruplar çevrelerindeki diğer gruplardan etkilenerek de kendilerine has bazı özellikleri oluşturabilirler. Çünkü Sosyal Kimlik Kuramı’na göre bir grubun oluşabilmesi, kendini diğerinden ayrıştırması sonucu gerçekleşir. Bu ayrışma sürecinde grup, diğerinde olmayan özelliklerle kendine has özellikleri belirlemeye çalışır. Grup içindeki normlar ve uyum bu açıdan dışarıdaki gruplardan etkilenebilir. Ancak grup içinde demokrasi ve uyumun varlığı, dış grup ile ilişkilerinin de demokratik ve uyumlu olacağını belirlemez (Şerif ve Şerif, 1996). Dolayısıyla grup içinde çatışma yaşanıp yaşanmadığı, grubun diğer gruplarla çatışıp çatışmayacağını belirleyen bir unsur değildir. Benzer şekilde grup içinde uyumun varlığı, üyesi olan bireylerin kendi içlerinde, ya da bireysel ilişkilerinde de uyumlu olacaklarını belirlemez. 


1.2.1. Grup İçi Çatışma Biçimleri


Çatışma, grup içinde farklı biçimlerde ortaya çıkabilir. Genel olarak iki biçimde ele alınmaktadır: Gruplarda yapılması gereken hedeflere yönelik işlerle ilgili olan işe yönelik çatışma ve grup içindeki diğer kişilere ve onlarla olan ilişkilere yönelik olan ilişkisel çatışma. 


1.2.1.1. İşe Yönelik Çatışma


Bu tip çatışmalar, grubun amacı doğrultusunda grup üyelerinin yaptıkları iş veya görevle ilgili çatışmalardır. Gruplarda yer alan kişilerin grubun amacına yönelik farklı fikirlere sahip olmaları ya da bu amaçları gerçekleştirmeye yönelik farklı yöntemler kullanmak istemeleri, olguların yorum veya yargıları ile ilgili diğerleri ile hemfikir olmamaları, işyerindeki kaynakların dağıtımının farklı biçimde yapılmasını istemeleri gibi sebeplerle çatışmalar gelişebilir. Bu durumda bu tip çatışmalar alternatif fikirlerin varlığından dolayı ortaya çıktığı için, iyi yönetildiği takdirde grubun gelişimine katkıda bulunarak, yeni fikirlerin veya kullanılabilecek yeni yöntemlerin değerlendirilmesine zemin oluşturabilir. Bu anlamda ele alındığında yapıcı tipteki çatışmalar olarak da kategorize edilir (De Dreu ve Beersma, 2005). İşe yönelik çatışma daha çok kişinin bilişsel süreçlerinin dahil olduğu bir çatışmadır (Garcia-Prieto, Bellard ve Schneider, 2003).


Yapılan bazı araştırmalarda, özellikle çıktı olarak yaratıcılık, yenilikçi düşünceler üretmesi beklenen gruplarla yapılan çalışmalarda, işe yönelik orta düzeydeki çatışmanın, düşük veya yüksek düzeydekine oranla gruptaki yaratıcılığı arttırdığı gözlenmiştir. Yani çatışmanın hiç olmaması grup içinde bir hareketliliğin olmadığını göstermekte, çatışmanın yüksek düzeyde olması da kişilerin çalışmaya dair motivasyonlarını olumsuz yönde etkilemektedir. Grup üyelerinin motivasyonunu kırmayacak kadar ılımlı, orta düzeydeki çatışma grupta hareketi tetiklemektedir. Bu da belli düzeyde yaşanan çatışmanın grubun çıktılarına olumlu yönde katkıda bulunabildiği ve grubun performansını arttırdığını kanıtlamaktadır. Ancak bu sonuçlar ilişkisel çatışma için geçerli bulunmamıştır (De Dreu, 2006).


1.2.1.2. İlişkisel Çatışma


İlişkisel çatışmalar grubun hedefleri ya da süreçleriyle ilgili olmaktan çok, gruptaki diğer (bir veya birden fazla) üyeler ile ilgilidir. Böylesi bir çatışma ise, grubun amaçlarına yönelik bir fayda taşımaktan ve grubun hedeflerine yönelik fikir içermekten uzaktır. Kişiler grubun devamını sağlayacak konularla değil, diğer kişilerin özellikleriyle ilgilenmeye başladıkları için hem kendi performansları, hem de diğer kişilerin motivasyonları üzerinde olumsuz etkilere sebep olabilirler. Bu tür çatışmalar daha çok sosyo-duygusal ve ilişkisel konularla ilgilidir (De Dreu ve Beersma, 2005). Grubun üyelerinden bir ya da birden fazlası, bir başkasının kişisel tarzından, diğerlerine davranış biçiminden, politik tercihlerinden veya kendisine ters düşen değerlerinden rahatsız oluyorsa o grupta ilişkisel çatışma yaşanmaya başlar (De Dreu ve Beersma, 2005). Bu çatışma daha çok kişinin duygularıyla ilgilidir (Garcia-Prieto, Bellard ve Schneider, 2003). Bu duygular genellikle diğerine karşı gelişen olumsuz duygulardır. Diğer kişinin olumsuz özelliklerine odaklanarak onun bu özelliklerinden rahatsız olmaya başlamak grup içindeki “biz” duygusunu zedeler. Kişi artık grup arkadaşını diğeri olarak görmeye, onu uzaklaştırmaya başlar ve kutuplaşmalarla birlikte grup içinde başka iç gruplar oluşur. Bu durumda bu kişi ile grup içinde birlikte çalışmak zorlaşabilir. Bu tip çatışmaların sonucunda iş yerinde duygusal taciz olarak da tanımlanan mobbing gibi istenmeyen davranışlar da ortaya çıkabilir. Mobbing, iş yerinde kişilerin, bazı kişi ya da kişilere kasıtlı olarak iş konusunda zorluk çıkartmaları, kişinin yaptığı işe dair geçerli bir neden olmaksızın ona psikolojik istismar uygulanması ve sonuç olarak kişinin psikolojisinin bozulması, çalışma motivasyonunun yok edilmesi ve kişinin başarısının düşmesine, hatta bazen işten ayrılmasına sebep olunmasıdır. Mobbingin sonuçları, maruz kalan kişi için oldukça yıkıcı olabilmektedir (Yıldız, 2007).


Çatışma süreci, oldukça dinamik bir süreçtir. İşe yönelik ve ilişkisel çatışma arasındaki ilişki de oldukça dinamiktir ve bu süreçte, işe yönelik olarak başlayan bir çatışma bir süre sonra ilişkisel çatışma haline de dönüşebilir (Garcia-Prieto, Bellard ve Schneider, 2003). Çünkü çatışmanın varlığı, hangi nedenle başlamış olduğu fark etmeksizin çatışanları duygusal anlamda etkiler.


İşe yönelik çatışma ile ilişkisel çatışmanın birbirleri ve performans ile ilişkisi oldukça karmaşık bulunmuştur. De Dreu ve Weingart (2003) tarafından yapılan meta analitik bir çalışmada, bu karmaşık ilişki incelenmiştir. Bazı durumlarda işe yönelik ve ilişkisel çatışma birbirlerini de etkileyebildiği görülmüştür. Ancak işe yönelik çatışma ve performans ilişkisinde, ilişkisel çatışmanın önemli bir rol oynadığı belirlenmiştir. İlişkisel çatışma ile işe yönelik çatışma arasındaki ilişki kuvvetliyse, işe yönelik çatışmanın performans üzerinde olumsuz yönde etkide bulunduğu gözlenmiştir. Ancak bu etki, ilişkisel çatışma ile işe yönelik çatışma arasındaki ilişki güçlü değilse, daha az gözlenmektedir. Bu durum hem işe yönelik hem de ilişkisel çatışmanın, sadece birbirlerini etkilemekle kalmayıp iş performansı üzerinde de farklı etkilere sahip olduklarını göstermektedir. Farklı bulgular olsa da, meta analitik çalışmada genel olarak ele alındığında ise, hem işe yönelik, hem de ilişkisel çatışma ile iş performansı arasında negatif bir ilişkinin de gözlendiği görülmüştür (De Dreu ve Weingart, 2003).

1.2.2. Grup İçinde Çatışmaya Yol Açan Faktörler


Çatışmaya yol açan nedenler ve çatışmanın oluşma biçimleri birbirlerinden ayırt edilemeyecek şekilde birbirine girmiştir. Simmel’e (1999) göre çatışmanın sebebi olan dağıtıcı ve çözücü faktörler yani öfke, haset, gereksinim, arzu, aynı zamanda çatışmanın birer aracı konumundadırlar. Çatışmanın tanımında, kısıtlı kaynaklar için rekabetten bahsederken veya farklı, karşıt görüşlerden bahsederken, aslında çatışmaya yol açan temel faktörler de belirtilmiş olur.


Çatışmanın ortaya çıkmasına neden olan faktörler, bireysel ve örgütsel faktörler olabilir. Bireysel faktörler; kişilik, eğitim, kültürel altyapı, duygu, algılama farklılıkları, değerler ve inançlardaki farklılıklar olarak sayılabilir. Örgütsel faktörler de örgütün yapısı, büyüklüğü, istihdam, ücret ve ödül politikaları, örgüt kültürü, denetim politikaları gibi genel veya statü ve rol farklılıkları, hiyerarşik yapısı gibi özel faktörler olarak sayılabilir (Aktaş ve Kılınç, 2007). 


Çatışma grup içinde pek çok nedenle ortaya çıkabilir. Örneğin, grup içindeki roller ile ilgili tartışmalardan veya yapılması gereken görevlerin farklılaşmasından kaynaklanabilir. Ayrıca grubun kaynaklarının kıtlığı ya da bunların paylaşımındaki problemler çatışmayı doğurabilir. Ayrıca grup içindeki iletişimdeki yanlış anlamalar da çatışmaya sebep olabilmektedir. Zaman kullanımının farklılığı, yapısal farklılıklar ve kişiler arası ilişkilerdeki değişiklikler de çatışmanın nedenlerinden olabilir (Bowditch ve Buono, 2005).


Sağlık örgütleri üzerinde yapılan bir araştırmada karmaşık bir örgüt yapısına sahip olan hastanelerde çatışmanın oluşma sebepleri arasında iletişime ilişkin nedenler, çalışanların amaç ve rollerindeki farklılıklar, sınırlı kaynaklardan olan ekipmanın ve yardımcı personelin paylaşılması, çeşitli statüdeki çalışanlar arasındaki karşılıklı bağımlılık, kişilerin değer ve algılayışlarındaki farklılıklar, etkin bir performans değerlendirme ve ödüllendirmenin uygulanamaması, örgütsel görev ve sorumluluklardaki karışıklıklar, sağlık hizmetlerinin disiplinler arası bir işbirliği olması ve etkin ekip çalışması gerektirdiği halde, uygun bir ekip çalışmasının uygulanamaması ve hastanede çalışan personelin öğrenimlerindeki farklılıklar belirtilmektedir (Aslan, 2004).


Çatışmaya yol açan faktörlere bakıldığında, örgüt içindeki karar verme süreçleri gibi grup süreçlerinin de çatışmaya zemin hazırladığı görülür. Bu şekilde gelişen çatışmalar, genellikle işe yönelik çatışmaları oluştururlar.


Çatışma, genellikle işyerlerinde yaşanan başka sorunlarla da bağlantılıdır. İşyerlerindeki pozisyonlar veya iş deneyimleri ile ilgili problemler ve işyerinde yaşanan saldırganlık, suiistimal, duygusal taciz (mobbing/bullying) gibi sorunlarla birlikte görülmektedir (Jockin, Arvey ve McGue, 2001). Bütün bunlarla birlikte, işyerindeki çeşitlilik de çatışmaya yol açabilmektedir. Bu çeşitlilik yaş, cinsiyet gibi gözle görülebilir fiziksel farklılıklar olabildiği gibi gözle görülemeyen ancak kişilerin davranışlarında, yaklaşımlarında ortaya çıkabilen politik fikir, tutum, tercih farlılıklarını da kapsar (Garcia-Prieto, Bellard ve Schneider, 2003). Farklı kimliklere, aidiyetlere sahip kişilerden oluşan gruplarda, duruma göre kişilerin farklı kimliklerinin ön plana çıkması ve çeşitli duyguların ve buna bağlı olarak da çatışmaların ortaya çıkması, sonuçta da grup performansının etkilenmesi söz konusudur. Yine de gruptaki çeşitlilik ile performansın ilişkisi, açıkça görülebilen ya da görülemeyen çeşitlilik biçimlerinin, bilişsel veya duygusal olarak gelişen grup süreçlerinin ve işe yönelik veya ilişkisel çatışmanın ne şekilde etkileştiğine bağlıdır. Dolayısıyla çeşitlilik ve grup performansı arasında olumlu ya da olumsuz bir ilişkiden kesin olarak bahsedilemez (Garcia-Prieto, Bellard ve Schneider, 2003). Kişilerin geçmişte yaşadıkları kötü deneyimler, alkol ve madde kullanımları, kişilik yapıları, duygusal problemler, diğerlerine yönelik kalıpyargısal atıflar gibi durumlar da çatışmaya neden olabilecek bu çeşitliliği yaratabilir. Eğitim ve deneyime dayalı farklılıklar sonucu ortaya çıkabilecek yetersiz bilgi ve seçici algılama gibi etmenler de, iletişimde sıkıntılar yaratarak, grup içinde oluşabilecek çatışmaya zemin hazırlayabilir (Polat ve Arslan, 2004). Tüm bunlara ek olarak kültürel farklılıklar, cinsiyet farklılıkları, güç ve statü kullanımı farklılıkları da çatışma ile ilgili durumlar açısından ele alınması gereken konular arasındadır.


Çalışma grubunda yaşanabilecek çatışmalar hem kişilerin kendilerinden hem de ortamdan kaynaklanıyor olabilir (Krahé, 1992). Her neden kaynaklanırsa kaynaklansın, yaşanan çatışma, çatışmayı yaşayan kişinin duygu durumuyla ilgilidir. Kişinin yaşadığı çatışma duygusal bir başlangıca sahip olmasa da ondan etkilenmesi sonucu duygusal bir tepki oluşur.


1.2.3. Grup İçi Çatışmaların Sonuçları


Çatışma üzerine son otuz yılda oldukça önemli çalışmalar yapılmıştır. Ancak çatışma yönetimi, çatışmanın performansa etkisi gibi konularda çalışmalar bulunmasına rağmen, hala bazı konularda yeterince bilgi birikimi oluşmamıştır. Çatışmadan ve çatışma yönetimi stillerinden etkilenen iş tatmini, örgütsel bağlılık, işten ayrılma oranları, çalışanların genel ve psikolojik sağlıkları gibi konuların üzerinde çok fazla durulmamıştır (De Dreu ve Beersma, 2005). Yine de çatışmanın doğru bir biçimde yönetilmediği durumlarda zarar verici olduğu bilinmektedir. Bu durumda çatışma yönetimi stratejilerinin incelenmesi hem örgütler hem de bireyler açısından oldukça önemlidir. 


Doğru biçimde yönetilmesi sonucu çatışmanın gruba getirebileceği kazançlar şöyle sıralanabilir (Uluğ, 2009): 


· Örgüte dinamizm getirir ve yenilenmek için bir sebep oluşturur. 


· Çalışanların örgüt ya da grubun amaçları doğrultusunda güdülenmelerini arttırarak çalışma konusundaki isteksizliklerini azaltır. 


· İsteksizliklerin azalması ise örgüt etkinliğinin artmasına sebep olabilir. 


· Çatışmanın sebeplerinden olan örgütsel kaynakların dağılımındaki dengesizliğin değişmesi yönünde olanak sağlar. 


· Grup ya da örgüt içindeki iletişim problemlerinden kaynaklanabilen çatışmalar sayesinde, iletişim daha sağlıklı hale getirilebilir. 


· Çatışma, fikir ayrılıklarından çıkıyorsa, bu durumda farklı fikirlerin değerlendirilmesi açısından bir fırsat olarak görülebilir ve örgütü, eski hedef ve politikalarının yeniden gözden geçirilmesi için zorlar ve bunların zenginleştirilmesini sağlar. 


· Örgütte var olan sorunların gözler önüne serilmesini sağlar ve bu konulara dikkat çekerek çözüm yollarının bulunması için aktif arayışa girilmesine sebep olur. 


· Yetki dağılımı ile ilgili çatışmalarda da grup içi hiyerarşik yapı gözden geçirilerek yetki dağılımı konusunda, istenmeyen merkezileşme ya da dağınıklığın önüne geçmek üzere yeniden düzenlenme şansı sağlar. 


Bunların sonucu olarak çatışma, örgüt ya da grup içindeki bütünleşmeyi olanaklı hale getirir (Uluğ, 2009; Başaran, 1992).


Grup veya örgüt içinde olumlu sonuçlara sebep olabilmesine rağmen, çatışmanın grup ile ilgili ortaya koyduğu çıktılar genel olarak olumsuz değerlendirilmektedir. Çatışmanın olumsuz çıktıları aşağıdaki gibi sıralanabilir: 


· Çatışan üyeler arasında yabancılaşmaya yol açabilir ve örgüte bağlılıkta bir düşüş gerçekleşebilir. 


· Grubun amacından sapmalar görülebilir, grup üyeleri amaçları önemsemeyebilirler. 


· Çatışma ile uğraşmak örgütün emek, zaman, para gibi bazı kaynaklarını gereksiz yere tüketebilir, bu kaynaklar üretken yönde kullanılmak yerine çatışmanın kısır döngüsünde kaybedilebilir. 


· Çatışma durumu, örgüt üyeleri arasında psikolojik açıdan yıpranmaya yol açabilir. Bu durumda çatışmanın; psikolojik sağlıklarının bozulması sonucunda kişilerin depresyona girmesi, çalışma ve/veya işe gelmede isteksizlik, işe ya da arkadaşlara küsme, işten ayrılma, işi bırakma eğilimi gibi, daha farklı istenmeyen durumları da ortaya çıkartması söz konusu olabilir. 


· Genel olarak yıkıcı çatışmaların örgütün dinamizmini kısıtlayarak üretkenliğini düşürmesinden söz edilebilir. Bununla birlikte grup içinde çatışmaların sürekli hale gelmesi, durumun kronik bir problem haline gelerek örgüt ya da grubun çalışamaz hale gelmesine ve sonunda grubun dağılmasına yol açabilir (Uluğ, 2009; Başaran, 1992).


Öte yandan, çatışmanın sonuçlarını inceleyen bazı araştırmalar ise, çatışmanın var olmadığı grupların da performans açısından problem yaşadıklarından bahsetmektedir (Bowditch ve Buono, 2005: 182-184). Çatışmanın fazla olması ya da hiç olmaması grubun etkinliğini olumsuz yönde etkilerken orta düzeyde gerçekleşen çatışmanın gruba hareketlilik getirdiği söylenebilir (De Dreu, 2006). 


Bir başka faktör çatışmanın nasıl yönetildiğidir. Bu bağlamda liderlerin çatışmayı yönetim stillerinin önemli olduğu gibi, kişisel çatışma yönetimi stilleri de oldukça önemlidir. Kişilerin çatışma yönetim stilleri çatışmanın sürecini etkiler ve çatışmanın çözümünde belirleyici rol oynayabilir. 


Bu durumda çatışmayı gruplar için tamamen kaçınılması gereken, ortaya çıktığında ise yok edilmesi gereken bir olgu olarak değil, yönetilmesi gereken bir olgu olarak görmek gereklidir (Uluğ, 2009). Bu yüzden çatışmayı yönetme becerilerinin arttırılması önemlidir. Dolayısıyla grupta çatışma olup olmamasından çok onun ne ölçüde var olduğu ve nasıl yönetildiği, sonuçlarını etkileyen öneme sahiptir.


2. ÇATIŞMA YÖNETİMİ


Grup üyelerinin çatışma durumunda hangi çatışma yönetimi stilini kullandıklarının tespiti, gerçekte çatışma konusunda nasıl bir tavır alacaklarını gösterebilir. Bu ise, çatışmanın nasıl bir şekil alacağı, nasıl sonuçlanacağı, hatta başlayıp başlamayacağı ile ilgili bilgi verebilir. Örneğin, kaçınma gibi bazı stiller uygulandığında çatışmanın ortaya çıkması bile mümkün olmayabilir. Bu açıdan grup üyelerinin çatışma yönetimi stillerini incelemek önemlidir. Bireysel çatışma yönetimi stilleri ikinci bölümde detaylı bir şekilde ele alınacaktır.


3. KİŞİLİK


Çalışma grupları, birbirinden farklı özelliklere sahip kişilerden oluşmaktadır. Her ne kadar grup içinde bir amaç birliğinden bahsedilebilse de bir grubun işlevini yerine getirebilmesi için genellikle farklı birtakım işlerin gerçekleşmesi, bunlar için grup içinde bir iş bölümü ve bu farklı olabilen işlevlerin yerine getirilebilmesi için farklı özgün özelliklere sahip kişiler gerekmektedir. Bu durum grup içinde çeşitlilik anlamına gelmektedir. Grup içindeki çeşitlilik çok farklı şekilde olabilmektedir. Cinsiyet farklılıkları, farklı meslek ya da uzmanlık grupları, eğitim, tecrübe farklılıkları, kültür farklılıkları bunlardan bazıları olarak sayılabilir. Bunların dışında grup üyelerinin kendilerine has kişilik özellikleri de bu farklılıklardan biridir. 


Çalışma grubu içinde yaşanan çatışma, en az iki kişinin karşı karşıya gelmesi anlamına gelmektedir. Çatışma durumunda, grup üyelerinden birinin diğeri ile ilgili düşünceleri önemli olmaktadır. Çatışmanın seyrini büyük ölçüde, bir üyenin diğeri hakkında ne düşündüğü, onu nasıl değerlendirdiği belirler. Dolayısıyla kişilerin diğerleri hakkında izlenimleri nasıl edindikleri önemlidir. 


Karşımıza çıkan kişiler ile ilgili olarak genel anlamda iki tip değerlendirme yaklaşımı vardır: Özellik (trait) yaklaşımı ve durumsal (situational) yaklaşım (Krahé, 1992). Özellik yaklaşımı, kişinin özelliklerinin kalıcı olduğu fikrine dayanırken durumsal yaklaşım da kişinin farklı durumlarda, farklı şekilde davrandığı fikrine dayanır. Bu iki yaklaşım farklı bir şekilde de ele alınmıştır. Bunlar insanları değerlendirirken onlara atfettiğimiz kişilik özelliklerinin kalıcı ve değişmez olduğunu iddia eden varlık (Entity Theory) ve insanın özelliklerinin zaman içinde eğitim ve çaba ile gelişebileceğini iddia eden gelişim/değişim (Incremental Theory)  yaklaşımlarıdır (Dweck ve Ehrlinger, 2006).


İlk yaklaşım, kişilerin özelliklerinin doğuştan geldiğini, kişinin iyi, kötü, akıllı olduğu ya da olmadığı gibi, katı ve değişmez olduğunu söyler. Aynı zamanda kişiyi bazı özelliklerle birlikte ve sabit bir anlayışla ele alır. Bu yaklaşım, kişilerin belli özelliklerine göre etiketlenmesine zemin hazırlar. Dolayısıyla, diğerlerini kalıpyargısal değerlendirmeye yol açar. Bu yaklaşımda kişiler, hem diğer gruptaki kişileri, hem de kendi grubunda farklı olarak algıladığı kişileri bazı özelliklerini dikkate alarak, birlikte olduğunu düşündüğü diğer bazı kalıpyargısal özellikleri de ona atfederek bir kişi imajı oluşturur ve buna göre de karşısındaki kişiyi yargılar ve bunu genelleştirir. 


İkinci yaklaşım, gelişim/değişim yaklaşımı ise, daha dinamik bir yaklaşımdır. Bu yaklaşıma göre, diğer insanlar sabit ve değişmez özelliklerine göre değil de, onların ihtiyaçları, hedefleri, düşünce süreçleri ve kültürel altyapıları aracılığıyla psikolojilerini anlamak yoluyla değerlendirilirler (Dweck ve Ehringer, 2006). Kişileri, sabit olduğunu düşündüğümüz özelliklere göre değerlendirmek, çok az bir bilgiye dayanarak insanları etiketlemek, onları iyi-kötü, ahlaklı-ahlaksız gibi kategorilere sokmaya sebep olur. Bir kez yerleştikten sonra, bu etiketler kişinin diğer durumlardaki davranışlarını da bu doğrultuda değerlendirmemize sebep olur. Örneğin, ‘kötü giyimli birisi aynı zamanda kötü ve kaba davranışlarda bulunur ve suçlu olabilir’ yargısı oluşabilir. Bu görüş, diğer kişinin doğru değerlendirilmemesine sebep olacağı için, varlık yaklaşımına sahip kişilerin görüşleri, çatışma durumlarına çözüm arayışı sırasında önlerinde bir engel oluşturur. Bu yaklaşıma sahip kişiler, kendi görüşlerini çürütebilecek kanıtları algılamakta sadece başarısız olmakla kalmaz, aynı zamanda algıladıkları, var olan kanıtları, görüşleri ile çeliştiği için yok sayarlar. Ayrıca kendi görüşlerini çürütecek her şeyi minimize ederler. Oysa gelişim/değişim yaklaşımına sahip kişiler, genellikle kendi fikirlerine karşı olan kanıtlar konusunda daha duyarlı olup onları daha çok ilgiyle incelemektedirler (Dweck ve Ehringer, 2006).


Kişilere uygulanan bu kalıpyargısal yaklaşım benzer bir şekilde gruplara da uygulanabilir. Grup üyeleri birlikte, benzer olarak değerlendirilir. Sadece diğer grup üyelerinin birbirlerinden ayrışan bireysel özellikleri göz ardı edilmekle kalmaz, aynı zamanda farklı olduklarına dair gözlenebilecek kanıtlar yok sayılır, dikkate alınmaz. Diğer grup ile ilgili olarak farklı özellikleri vurgulanır ve olumsuz özellikler daha belirgin hale gelir. Grubu bir bütün olarak olumsuz değerlendirmek de grup üyelerinin insan/birey gibi görülmemelerine sebep olur. Çatışmayı yönetmek, diğeri ile ilgili düşüncelerle, davranışlarını hangi sebeplerle yaptığını değerlendirmekle ilgilidir. Levy, Freitas ve Dweck’in (1996, akt. Dweck ve Ehrslinger, 2006) araştırmasında, katılımcılara, karşıdaki kişi ile işbirliği ya da rekabet etmeyi seçebilecekleri bir çeşit ikilem oyunu oynatırlar. Oyunda eğer katılımcı işbirliği yapmayı seçerse, karşısındaki de seçer ve iki taraf da bu işbirliğinin olumlu sonuçlarından yararlanmaktadır. Ancak eğer katılımcı işbirliği yapar, karşıdaki ise yapmazsa, bu durumda bütün avantaj diğerinde kalmaktadır. Hem birinci (varlık) hem de ikinci (gelişim/değişim) görüşü savunan kişiler, eğer karşı tarafı tanımıyorlarsa işbirliği yapmışlardır. Ancak katılımcılara diğer tarafın hukuk öğrencisi olduğu söylendiğinde, ikinci görüşe sahip kişilerin davranışlarında bir farklılık gözlenmezken, birinci görüşe sahip kişilerin davranışlarında önemli bir değişiklik görülmüştür. Hukuk öğrencilerinin, avukatlara yönelik ‘rekabetçi olma’ önyargısına maruz kalarak ‘rekabetçi’ olarak algılanmaları nedeniyle, birinci görüşe sahip kişiler bu kişilerle rekabet etmeyi tercih etmişlerdir. Bütün bunlar, kişiler için karşılarındaki kişi hakkında edindikleri izlenim, onunla ilgili önyargıların, o kişinin ait olduğu düşünülen grup ile ilgili kalıpyargıların, diğeri ile ilgili nasıl davranılacağına karar verirken ne kadar önemli olduğunu göstermektedir. Bu durumda kişinin grup arkadaşını nasıl gördüğü, grubu nasıl algıladığı da kişinin diğeri ile ilgili davranışlarını belirleyebilmektedir.


Bu farklılıklar, hem grup içi hem de gruplar arası çatışmalarda çatışma çözümünü etkileyen etkenlerdendir. Gruplar arasında özellikle öne çıkan diğer gruba yönelik etiketleme ve kalıpyargılar, aslında çalışma grubu içindeki çeşitliliklerden dolayı, grup içinde de söz konusu olabilir. Varlık yaklaşımını benimseyen kişiler için grup içindeki farklı algılanan grup üyesi ile yaşanan bir çatışmada o kişiye, diğer gruba aitmiş gibi davranılması olasıdır. Öte yandan, gelişim/değişim yaklaşımını benimseyenler için belirli durumlarda kişilerin davranışları daha önemli olduğundan, davranışları kişilere ait sabit özelliklere atfetmezler. Kişilerin farklı durumlarda farklı davranabilecekleri veya kendilerinin de benzer bir durumda benzer davranış sergileyebilme olasılıkları olduğunu düşünürler. Bu durumda diğerinin davranışına kalıpyargısal atıflarda bulunmazlar. Ayrıca karşılarındaki kişinin temeldeki niyetinin ne olduğunu önemsemeleri, bunu araştırmaları zaten bir çeşit çatışmayı çözmeye yardımcı olan davranış olarak kabul edilebilir (Dweck ve Ehrlinger, 2006).


Kişilerin grup içinde yer almaları, kendilerini grubun bir parçası olarak hissetmeleri grup için önemli bir durumdur. Burada kişilerin kendilerini grup ile birlikte değerlendirmeleri ve grupla özdeşleşme hissetmelerinden bahsedilebilir. Özdeşleşme, kişinin grubuna kendini adaması anlamına gelir ve genellikle grubun çıktıları için önemlidir. Kişi kendini grup ile tanımlamaya başlar ve Sosyal Kimlik Kuramı’na göre, kişi gruba aidiyet üzerine bir kimlik kurar (Tajfel, 1974’den akt. Haslam, 2006). Kişi kendini gruba ait bir kimlikle adlandırıyorsa, bu grup içi çatışmaları azaltan bir unsur olarak karşımıza çıkabilir. Bireylerin farklı durumlarda değişik şekillerde belirginleşen farklı kimlikleri olabilir. Bu kimliklerden hangisinin hangi durumda ortaya çıkacağı, o durumun özelliklerine bağlıdır (Garcia-Prieto, Bellard ve Schneider, 2003). Çalışma grubu içinde farklı işlevler yürütülürken diğerlerinden farklı bir kimlik belirginleşiyorsa, grup içinde iç gruplar oluşabilir. Kalıpyargılar ve bunlara bağlı dışlama davranışları söz konusu olabilir. Bu durum, potansiyel bir çatışma olarak karşımıza çıkabilir. 


Kişilik hakkında günümüzde ele alınan yaklaşımlardan biri de beş faktör modelidir. Bu model aslında kişilik özellikleri yaklaşımına dayanır, ancak kişilik yaklaşımının önceki ele alınışlarındaki gibi kişiyi tek yönlü bir biçimde ele almaz. Kişileri birden çok özellik üzerinde, farklı derecelerde değerlendirme anlayışını taşır. 


Bu modele göre kişilik, beş faktör üzerinden değerlendirilmektedir. Her bir faktörün dışadönüklük-içedönüklük gibi iki ucu vardır. Bunlar bir doğru üzerinde yer alır ve kişi belirttiği özelliklerine göre bu doğru üzerinde bir noktaya yerleşir. Her kişinin bu beş boyut üzerinde belli bir yere oturması ve buna göre bir örüntü oluşması beklenir. Bu modeldeki beş temel faktörden biri dışadönüklüktür. Bu faktör girişkenlik, konuşkanlık, aktiflik ve insan ilişkilerinde sıcaklık ve hareketlilik içermektedir. Öte yandan bu faktörden alınan düşük skorlar da içe kapanıklık, çekingenlik, utangaçlık anlamına gelmektedir. İkinci bir faktör uyumluluk/geçimliliktir. Bu faktörden yüksek puan alan kişilerin daha cana yakın, iyimser, hoşgörülü iyi niyetli, sevecen, içten paylaşımcı ve duyarlı olması beklenmektedir. Diğer bir faktör de sorumluluk boyutunu oluşturur. Bu boyuttaki kişilerin disiplinli, düzenli, tedbirli, çalışkan, titiz ve azimli olması beklenirken, sorumsuz ve üşengeç kişilerin de bu boyuttan düşük puanlar almaları beklenmektedir. Bir başka faktör de duygusal tutarsızlık (nörotisizm)dır. Bu kişilerin duygusal açıdan tutarsız, alıngan, agresif, sinirli, kızgın, sabırsız, aceleci, kaprisli, huysuz ve kaygılı olmaları beklenmektedir. Bu faktörden düşük puan alan kişiler, duygusal yönden daha tutarlıdırlar. Son olarak açıklık faktörü, bu yaklaşımda kişiliği açıklayan boyutlar arasında yere almaktadır. Bu boyuttaki kişilerin kendine güvenen, cesur, yaratıcı, kabiliyetli, geniş ve rahat olmaları beklenmektedir. 


Beş Faktör yaklaşımından yola çıkarak, Costa ve McRae tarafından 1985 yılında geliştirilen (akt. Krahé, 1992) Beş Faktör Kişilik Ölçeği, farklı kültürlerde farklı dillere çevrilerek uygulanmış olan, kullanımı yaygın bir ölçektir (Krahé, 1992). Adı geçen ölçekte ölçülen çeşitli kişilik boyutları, psikolojik iyilik hali (well-being) ile ilgili bulunmuştur. McRae ve Costa’nın (1991’den akt. Krahé, 1992) bir çalışmasında dışadönüklük boyutu olumlu iyilik hali ve olumlu duygulanım ile, duygusal tutarsızlık boyutu da olumsuz iyilik hali ve olumsuz duygulanım ile ilişkili bulunmuştur. Ayrıca uyumluluk ve sorumluluk boyutları ile genel iyilik hali ile olumlu ve anlamlı bir ilişki bulunmuştur. Bu iki boyut olumluya doğru gittikçe iyilik halinin de artmakta olduğu bulunmuştur. Little’ın (1986, akt. Krahé, 1992) yapmış olduğu araştırmada ise kişisel projeler ile ilişkisine bakıldığında stres ve kişinin kendi projelerindeki zorluklarla baş etmedeki başarısı, dışadönüklük faktörü ile anlamlı bir şekilde ilişkili bulunmuştur. Kişisel projeden keyif alma ve kontrol boyutları ise sorumluluk boyutu ile ilişkili bulunmuştur. 


Kişilik boyutlarına bağlı özelliklerin de bir çatışma ortamı oluştuğunda, kişilerin genel olarak kullanacakları çatışma yönetimi stillerini belli ölçüde belirleyecekleri düşünülmektedir. Bu konu ile ilgili yakın zamanda Türkiye’de yapılmış olan bir çalışmada beş faktör kişilik özelliklerinin çatışma yönetimi stilleri ile ilişkisine bakılmış ve belli bazı ilişkiler bulunmuştur (Erkuş ve Tabak, 2009). İşbirlikçi çatışma çözme yaklaşımı ile kişilik özelliklerinden beş faktörün tamamı ile pozitif bir ilişki beklerken sadece uyumluluk kişilik özelliği ile pozitif yönde bir ilişki bulunmuştur. Özellikle literatürde işbirlikçi yaklaşım ile ilgili kişilik özelliği olarak en başta yer alan dışadönüklük ve sorumluluk gibi kişilik özelliklerinin söz konusu araştırmada pozitif yönde ilişkili çıkmamasında kültür, yaş ve çatışma konusu gibi bazı faktörlerin etkisinin olabileceğinin altı çizilmiştir. Rekabetçilik ile dışadönüklük arasında beklenen pozitif yönde ilişki olduğu tespit edilmiş, ancak açıklık özelliği ile beklenenin dışında yine pozitif yönde bir ilişki bulunmuştur. Ayrıca yine rekabetçilik ile sorumluluk arasında pozitif, uyumluluk ile arasında negatif yönde anlamlı bir ilişki beklenirken, bu faktörler ile anlamlı bir ilişki ortaya çıkmamıştır. Oysa rekabetçi kişilerin, en çok kendi ihtiyaçlarıyla ilgilendikleri için diğerinin ihtiyaçlarını dikkate almadıklarından, diğerine uymak yerine rekabet etmeyi tercih edecekleri düşünüldüğünden uyumluluk ile negatif yönde bir ilişki içinde olmaları beklenmektedir. Aynı şekilde başarı arzusunda olan, yüksek özgüveni olan ve girişken bireylerin rekabetçi olması beklenmekteyken, tersine açıklık boyutunda yüksek skor alanların da çatışma çözümünde rekabetçi bir yaklaşım kullanabilecekleri ortaya çıkmıştır. Çatışma yönetme tarzlarından geri çekilmeyi kullanan kişilerin dışadönüklük, duygusal dengesizlik ve açıklık özellikler arasında negatif yönde, uyumluluk özelliği arasında ise pozitif yönde bir ilişki olduğu bulunmuştur. Bu bulgular literatürle belli ölçülerde uyumludur (Antonioni, 1998, akt. Erkuş ve Tabak, 2009). Dikkati çeken önemli bir nokta ise dışadönüklük ile geri çekilme arasındaki negatif yöndeki ilişkidir. Bu durumda literatürdeki desteklerle birlikte kişilik özelliği olarak içedönük insanların geri çekilme tarzının kullandıkları söylenebilir. Antonioni (1998)’nin araştırmasında geri çekilmenin, duygusal dengesizlik ve uyumluluk ile pozitif ilişkide olduğu bulunmuştur (akt. Erkuş ve Tabak, 2009). Moberg (1998) ise dışadönüklük ve sorumluluk ile negatif, duygusal tutarsızlık ile pozitif ilişki bulmuştur (akt. Erkuş ve Tabak, 2009). Ancak Erkuş ve Tabak (2009)’ın araştırmasında, sorumluluk ile geri çekilme stili arasında beklenen negatif ilişki bulunamamıştır. Bir diğer çatışma yönetim tarzı olan yardımseverlik tarzı ile uyumluluk arasında pozitif ve dışadönüklük arasında negatif bir ilişki bulunmuştur. Bu ilişkiler beklenen yönde ve literatürle bir ölçüde uyumludur. Ancak yine duygusal denge ile arasında beklenen negatif ilişki ortaya çıkmamıştır. Uyumlu kişilerin yardımsever yaklaşımı benimsemeleri beklenen bir durumdur. Bu sonuçlardan, içedönük kişilerin de bu yaklaşımı benimsedikleri söylenebilir. Bunlardan farklı olarak, literatürde buna dair herhangi bir ilişki bulunmamasına rağmen, belirtilen araştırmanın bulgularında, yardımseverlik ile sorumluluk kişilik özelliğinden alınan yüksek puan arasında da bir ilişkinin olması, bu özelliğe sahip olan kişilerin, diğerinin ilgilerine odaklanmaları dolayısıyla dikkatli ve planlı olabilecekleri düşünülmektedir. Yani diğerine karşı sorumluluk hissederek onunla ilişkileri bozmamaya yönelik davranabilecekleri ve yardımsever bir çatışma yönetim tarzı kullanacakları düşünülebilir. Son olarak, Erkuş ve Tabak’ın araştırmasında ele alınan çatışma çözme yaklaşımı olan uzlaşmacı tarzı ile uyumluluk ve duygusal denge arasında pozitif yönde ilişki belirlenmiştir. Uyumluluk ile elde edilmiş olan pozitif ilişki, literatürle tamamen uyuşmaktadır. Dolayısıyla uyumluluk kişilik özelliğinin uzlaşmacı yaklaşımda önemli bir rol oynadığı söylenebilmektedir. Literatürde bu yönde de bulgular olmasına rağmen duygusal denge ile uzlaşmacı tarz arasında ortaya çıkan pozitif ilişki beklenen yönde değildir. Bu durumda, çatışma ortamının özellikleri ve karşı taraf ile ilişkiler gibi başka faktörlerin, uzlaşmacı yaklaşımın kullanımını etkileyebildiğinin göz önüne alınması gerekmektedir (Erkuş ve Tabak, 2009).


Ayrıca beş faktör kişilik yaklaşımı üzerinden yapılan bir başka araştırmada çatışma çözme yaklaşımlarıyla kişilik boyutları ilişkili bulunmuştur (Basım, Çetin ve Tabak, 2009). Basım, Çetin ve Tabak’ın ele aldığı kişilik ile ilişkili çatışma çözme yaklaşımları, UMKE gönüllüleri ile yapılan bu araştırmanınkinden farklı olmakla birlikte, bazı açılardan benzerlik taşıdığından, bahsetmekte yarar vardır. Kullanılan çatışma çözme yaklaşımları; yüzleşme, genel/özel davranış, yaklaşma/kaçınma, kendini açma ve duygusal ifadedir. Yüzleşmede; bireyin diğeriyle yüzleşme derecesini, bireylerin diğerlerinin varlığından rahatsızlık duyarak davranışlarını kısıtladıkları (özel) veya rahatsızlık duymayarak davranışlarına diğerleri yokmuşçasına devam etme (genel) derecesini, genel/özel davranış yaklaşımı belirlemektedir. Çatışmaya yaklaşma/kaçınma yaklaşımında, kişiler çatışmayı ya zararlı görerek ondan kaçınırlar ya da yapıcı ve olumlu görerek ona yaklaşırlar. Bu yaklaşım, İkili İlgi Kuramındaki kaçınma stiline benzeyen bir yapı çizmektedir. Kişinin çatışmanın çözülmesine yönelik arzu ve beklentilerinin, çatışmadaki tarafların rolleri ve geçmişleriyle birlikte ortaya koymalarını içeren kendini açma yaklaşımı ve çatışma sürecinde duyguları rahatça belirtmeyi içeren duygusal ifade yaklaşımı da son iki yaklaşım olarak ele alınmaktadır. Bunların beş faktörlü kişilik yapısıyla ilişkisine bakıldığında ise, gelişime açıklık, dışadönüklük, sorumluluk ve uyumluluğu yüksek kişilerin yüzleşme yaklaşımı ile olumlu yünde bir ilişkisi olduğu bulunmuştur. Açıklık boyutunda yüksek, sorumluluk, dışadönüklük ve uyumluluğu düşük kişilerin, çatışma çözme yaklaşımlarının genel davranış eğilimi içinde oldukları ve bunun tersi kişilik özelliklerine sahip kişilerin ise özel davranış sergiledikleri ortaya koyulmuştur. Bununla birlikte Gelişime açıklık ve dışadönüklük özelliklerinde yüksek, sorumluluk ve uyumluluk özelliklerinin de düşük olan kişilerin çatışmaya yaklaşma, bunun tersi yapıya sahip olanların ise çatışmadan kaçınma yaklaşımına sahip oldukları bulunmuştur. Öte yandan kişilik özellikleri açısından gelişime açıklık, dışadönüklük, uyumluluk skorları yüksek, sorumluluk skorları düşük olan kişilerin kendilerini daha çok açtıkları bulunmuştur. Çatışma sürecinde duygusal ifadeleri daha çok sergileyenlerin ise gelişime açıklık ve uyumluluk düzeyleri yüksek kişiler olduğu ortaya koyulmuştur. Sonuç olarak kişiliğin gelişime açıklık ve uyumluluk özelliklerinin çatışma yönetimi yaklaşımlarının tümünde önemli rol oynadığı gözlenmiştir. Dışadönüklük ve sorumluluk özellikleri de bazı çatışma yönetimi yaklaşımlarında rol oynamıştır. Ancak nörotisizm olarak ele alınan duygusal tutarsızlık ile hiçbir çatışma çözümü yaklaşımı arasında bir ilişki bulunmamıştır (Basım, Çetin ve Tabak, 2009). 


Beş Faktör kişilik yaklaşımı ile ilgili yapılan bazı kültürlerarası değerlendirmelerde, faktör yapısının değişebildiği gözlenmiştir. Beş faktör yaklaşımının Hint-Avrupa dil temeli üzerinden sıfatlarla belirlendiği düşünülerek dil temelinde kültürün, ortaya çıkan beşli yapıda etkin olduğu belirtilen bazı araştırmalarda (Örnek için bkz. HEXACO ölçeği, Ashton ve Lee, 2008) “Dürüstlük-Alçakgönüllülük (Honesty-Humility)” boyutunun da eklendiği altı boyut çıkmaktadır (Ashton ve Lee, 2008) Benzer şekilde Beş faktör yapısı temel alınarak, Türkiye’de kişileri tanımlamada sıklıkla kullanılan sıfatlar bulunarak bunlar üzerinden yapılan bir kişilik ölçeği geliştirme çalışmasında da altıncı bir faktör olarak “olumsuz değerlik” ortaya çıkmıştır (Gençöz ve Öncül, yayınlanmamış çalışma). Sıfat listelerine dayalı olarak yapılan kişilik ölçümlerinde dil farklılıklarının yarattığı çeşitliliğe dikkat çekilerek kişilik testleri kültüre uygunluğu dikkate alınarak kullanılmalıdır.


Kişilik ve çatışma yönetimi stilleri arasındaki ilişkiyi belirlemek üzere, Yürür (2009) tarafından yapılan bir araştırmada ise, tümleştirme/Problem Çözme stili ile dışadönüklük, açıklık ve sorumluluk kişilik özellikleri arasında anlamlı pozitif bir ilişki bulunmuştur. Kaçınma stili ile duygusal dengesizlik ve geçimlilik arasında pozitif ve açıklık ile arasında negatif bir ilişki bulunmuştur. Kaçınma stili problem çözme stilinin tam tersi yönde matriste yer almaktadır. Dolayısıyla açıklık problem çözme stili ile pozitif yönde bir ilişki gösteriyorsa, kaçınma ile negatif yönde bir ilişkide olması anlamlı görünmektedir. Araştırmada ayrıca hükmetme/zorlama stili ile açıklık ve geçimliliğin negatif yönde anlamlı bir ilişkisi belirlenmiştir. Ödün verme/uyma stili ile de dışadönüklük arasında olumlu bir ilişki bulunmuştur. Söz konusu araştırmada, uzlaşma stili ile hiçbir kişilik özelliği arasında anlamlı bir ilişki çıkmamıştır.


Bunlara bakılarak çeşitli kişilik özelliklerinin çatışma durumunda farklı şekillerde çözüm yaklaşımını belirlediği söylenebilir. Bu durumda İkili İlgi Kuramı çerçevesinde geliştirilmiş olan çatışma çözme stillerinin kullanımında da kişilik özelliklerinin farklı bir şekilde rol oynayacağı söylenebilir.


4. PERFORMANS


Çatışma konusu, ilk olarak performans ile ilişkisi bağlamında ele alınmıştır (De Dreu ve Beersma, 2005). Çalışanların içinde bulundukları çalışma grubunun sorunsuz bir grup olması, performanslarının iyi olabilmesi ile yakından ilgilidir (Kağıtçıbaşı, 2008). Grup içindeki uyumun sonuçlarından biri yüksek performans olabileceği gibi, performansın iyi olması da grup içindeki uyumu olumlu yönde etkiler. Çatışmanın iş performansını olumsuz yönde etkileyeceği varsayılarak çatışmadan nasıl korunulacağını bulmayı amaçlayan araştırmalar yapılmıştır. Ancak çatışmanın performans ile ilişkisi oldukça karmaşık bir yapı sergileyebilmektedir. Bazı araştırmacılara göre çatışma, grubun ortaya çıkardığı sonuç üzerinde olumsuz etkide bulunmaktadır. Ancak bazı araştırmalar, farklı bir tablo ortaya koymuşlardır. Örneğin, De Dreu’nun (2006) yapmış olduğu bir araştırmada, yaratıcılık sonucu ile işe yönelik çatışmanın karşılaştırılmasında, grup tamamen çatışmasız ortamda düşük bir yaratıcılık sergilerken, işe yönelik çatışmanın orta düzeyde olduğu durumlarda yaratıcılığın yükseldiği gözlenmiştir. Ancak çatışmanın çok fazla olduğu durumlarda ise, grubun elde ettiği sonuç bundan zarar görmektedir. Dolayısıyla çok az ve çok fazla çatışmanın, yaratıcılık beklenen grupların performansında düşüş yaratması, çatışma ve performans ilişkisinin ters U biçimli bir grafik özelliği gösterdiği gözlenmiştir (De Dreu, 2006).


Yurt içinde yapılan çalışmalarda da benzer sonuçlar gözlenmiştir (Asunakutlu, Safran, 2006). Çalışma ortamındaki kişilerin görüş ve fikirlerin farklılığından kaynaklanan çatışma, örgüt hedeflerine, gelişme ve yenilenmeye yol açarak olarak katkı sağlayabilmektedir. Ancak dikkat edilmesi gereken önemli nokta, çatışmanın dozudur. Çatışmanın şiddeti arttıkça hem çatışanların hem de örgütün performanslarında önemli düşüşler olmaktadır. Bu nedenle çatışmanın dozunun belli bir aralıkta tutulması çatışma yönetiminin başarısını belirler.


Benzer şekilde yaratıcılık ile ilgili olarak, grup içinde bir alt azınlık grubun itiraz etmesi, yaratıcılığı ve grubun etkinliğini arttırtıcı bir rol oynamaktadır. Öyle ki, azınlığın farklı görüşte olması, fikir çatışması arttıkça, grubun hedefleri, var olan veya ortaya çıkabilecek koşullara uyum sağlama süreçleri ve stratejilerinin açıkça ortaya koyulması ve desteklenmesi durumunda grubun etkinliği de artmaktadır (De Dreu, 2002). Grup içinde azınlığın farklı bir görüşte olması, diğer kişilerin de farklı fikirleri ortaya koymasına destek olduğu için grup içindeki yaratıcılığın artmasına sebep olmaktadır. Ayrıca bu durum, grubun genelinden farklı düşünen grup üyelerinin aşırı uçlara doğru itilmesi ihtimalini de azaltmaktadır.


Çalışanların performansları, resmi ya da gayriresmi bir şekilde kontrol edilir. Performansı denetlemek, kişinin o işi yaparken ne derecede etkin olduğunu belirlemek amacını taşır. Dolayısıyla kişinin etkin olup olmadığı konusunda objektif bir kritere bağlı olarak bu değerlendirmeyi yapmak önemlidir. Kişinin performansını ölçmenin üç temel amacı vardır (Barret, 1966’dan akt. Muchinsky, 1990):


1. Yönetimsel amaçlar, personel ile ilgili ücret artışı, terfi, yer değiştirme veya işten çıkarmalar ile ilgilidir.


2. Performans geliştirme amaçlı uygulamalar genel olarak performanstaki zayıflıkları belirlemek ve çalışanları amaca yönlendirmede yardımcı olmak ile ilgilidir.


3. Araştırma amaçlı uygulamalar ise personel işe alımlarının geçerliliğini saptamak ve personele uygulanacak eğitimleri belirlemek ile ilgilidir.


Performansın değerlendirilmesi personel eğitimi, ücret yönetimi, kişilerin uygun işlere ve pozisyonlara yerleştirilmesi ve terfileri ve personel ile ilgili araştırmalar için kullanılır (Muchinsky, 1990). Bu değerlendirmede objektif ve geçerli bir şekilde veriler elde edilmelidir. İşe ve pozisyona uygun bir değerlendirme yapılmalıdır. Ayrıca performansta gözlenen farklılıklar, her zaman kişinin kendisinden kaynaklanmayabilir, çalışanın kontrol edemeyeceği faktörlerden de (ekipmanların farklı olması gibi) kaynaklanabilir. Bununla birlikte, performanstaki niceliksel ve niteliksel farklılıklar da dikkate alınması gereken önemli faktörlerdendir. Nicelik olarak yüksek görülen bir performans, nitelik bakımından düşük olabilir. Dolayısıyla performans değerlendirilirken hangi kriterlere göre değerlendirildiği önemlidir. Bazen çok göz önünde olan ve hemen kolayca ölçebileceğimiz kriterler bizi yanıltabilir. Nitekim pek çok iş ile ilgili olarak objektif performans ölçüm kriterleri yoktur. Bu yüzden elde var olan bilgiler, çalışan ile ilgili tutulan bazı kayıtlar değerlendirmede önemlidir. Örneğin çalışanın işe gelmediği günler (mazeretli veya mazeretsiz olarak) bu bağlamda değerlendirilebilir. Bu oldukça problemli bir değerlendirme biçimidir, ancak bir çok organizasyonun kullandığı bir değerlendirme biçimidir. İşten ayrılma da performans için önemli kriterlerdendir. Ancak bu değerlendirme için de bazı problemler vardır, örneğin her işten ayrılma isteğe bağlı olmayabilir. Ayrıca işten ayrılmalar zaman içinde de anlam değiştirmiştir. 30 yıl önce sık iş değiştirmek olumsuz olarak algılanırken, günümüzde sık sık iş değiştirmek olumlu karşılanmakta, hatta bazı sektörlerde kaçınılmaz bir durum olarak değerlendirilmektedir. İş sırasında çalışanın yaptığı kazalar da performans değerlendirilmesinde göz önünde bulundurulan durumlardandır. Ancak kazalar beyaz yakalılardan daha çok mavi yakalılar için daha uygun bir değerlendirme kriteri olabilir. Şikayetler ve geç kalmalar da personele ait veriler olarak değerlendirilebilir, ancak performans ile ilgisi oldukça zayıftır. Bu bilgiler çalışanın performansını değil, daha çok işini ne kadar sevip sevmediğini ortaya koyar. Personele ait olarak tutulan kişisel bilgilerin performans değerlendirmesinde kullanılması da görülen uygulamalardandır. Ancak personel kayıtlarının dikkate alınıp alınmayacağı, kayıtların iyi bir şekilde tutulup tutulmadığı ve kimler tarafından tutulduğuna bağlıdır. Personel verileri performans değerlendirmesinde önemli görülmekle beraber, güvenilir bilgiler içeriyor olmasına dikkat edilmelidir (Muchinsky, 1990). Tüm bunlara ek olarak, kişinin performansının, kendisi tarafından değerlendirmesi performans ölçümünde sıklıkla kullanılan bir yöntemdir. Bu araştırmada da kişinin bir ölçek üzerinden kendi performansını değerlendirmesi istenmiştir.


5. İŞ TATMİNİ


İş tatmini, kişinin işinden dolayı yaşadığı duygusal bir tepkidir (Muchinsky, 1990). Bu tepki hoşlanma veya hoşlanmama duygularından kaynaklanır, dolayısıyla iş tatmini, bir kişinin işinden kaynaklanan hoşnutluk duygusudur. Kişinin işi ile ilgili yaşadığı duygular oldukça karmaşık bir altyapıya sahiptir ve iş arkadaşları ile ilgili düşünceler ve duygular, iş ortamı, iş ile ilgili sağlanan olanaklar, alınan ücret gibi pek çok şeyden etkilenir. Ancak herkesin etkilenme biçimi ve derecesi farklıdır. Farklı kişiler aynı düzeyde iş tatminini farklı nedenlerle yaşayabilirler (Muchinsky, 1990). Benzer şekilde aynı iş ortamı kişilerde farklı tatmin düzeyleri yaratabilir. 


Çatışma konusu önceleri çoğunlukla çatışma durumundan kötü yönde etkilenen performans açısından değerlendirilmekle birlikte, daha sonraları iş tatmini, örgütsel bağlılık, işten ayrılma eğilimi ve bireysel sağlık ve iyilik hali (well-being) gibi daha dolaylı etkileri de incelenmeye başlanmıştır (De Dreu ve Beersma, 2005; De Dreu ve Dijkstra, 2004). 


İş tatmini ve çalışan tatmini birbirine yakın kavramlar olarak literatürde yer almaktadırlar. Ancak aralarındaki fark, tatminin boyutu ile ilgilidir. Çalışan tatmini, çalışan kişinin genel olarak iş aracılığıyla hayatından aldığı, işin ona sağladığı bütün değerler açısından elde ettiği tatmindir. İş tatmini ise, kişinin çalışma hayatından, çalıştığı ortam, işini yapma biçimi, amirleri, gibi çeşitli iş ile ilgili durumlar hakkında edindiği tatmindir. Bu durumda çalışma tatmini, iş tatminini kapsanmaktadır (Keser, 2003). 


İş tatmini ile ilgili kuramlardan Kişisel Karşılaştırma Kuramları, temelde iş tatmininin kişilerin ihtiyaçları ve değerleri doğrultusunda yaptıkları karşılaştırmalar sonucu belirlendiğini savunmaktadırlar (Muchinsky, 1990). Bu kuramlardan Schaffer’ın (1953; akt. Muchinsky, 1990) ve Porter’ın (1962; akt. Muchinsky, 1990) yaptığı çalışmalardan destek bulan görüş; yiyecek, su gibi temel bedensel ihtiyaçların karşılanmasını gerektiren fiziksel ihtiyaçlar ve uyarılma, mutluluk, öz saygı gibi temel zihinsel ihtiyaçların karşılanmasını gerektiren psikolojik ihtiyaçların karşılanması temeline dayanır. Ancak Locke’un 1969’da yaptığı çalışmaların ve sonrasında Mobley ile birlikte yaptıkları çalışmaların desteklediği; kişinin iş tatmini için göz önünde bulundurduğu kişisel karşılaştırma düzeyinin değerler olduğu görüşe göre de, kişilerin ihtiyaçlarının aynı olduğu, ancak neye değer verdikleri konusunda farklılaştıkları savunulmaktadır (Muchinsky, 1990). Bir işin tatmin edici olması, o işin kişinin değer verdiği çıktıları sağlamasına bağlıdır. 


Değerler ile ilgili teoriler, iş ile ilgili olanlara göre daha esnektir. Aynı işin farklı kişiler için farklı düzeylerde tatmin sağlamasına bakılacak olursa, işlerin daha çok değerler düzeyinde tatmin sağladığı söylenebilir. Buna göre örneğin, parasal ödüllere değer veren bir kişi için belli bir iş, tatmin sağlamazken, aynı iş azla yetinmeyi değerli bulan birisi için tatmin sağlayan bir iş olabilir. İşin, ihtiyaçları sağlama bakımından getirileri aynı olduğu halde, bazı kişiler için tatmin, bazıları için ise tatminsizlik yaratabilir. 


Kişisel karşılaştırma kuramlarında, kişinin kendi ihtiyaç ya da değerlerinin işin sağladıkları ile karşılaştırması sonucu tatmin oluşur. Dolayısıyla kişinin beklentileri işin sağladıklarına uymazsa tatminsizlik, uyarsa iş tatmini oluşur (Muchinsky, 1990).


İş tatminini açıklamaya çalışan diğer bir kuram ise kişiler arası karşılaştırma kuramıdır. Bu kurama göre, kişinin iş tatmini ile ilgili kriterleri, bir sosyal sistem olan iş yerindeki benzer işler yapan diğer kişilerin tatminleri ile kendi tatmin düzeyinin karşılaştırılması ile oluşur. Salancik ve Pfeffer’in (1977; akt. Muchinsky, 1990) çalışmaları ile Weiss ve Shaw’un (1979; akt. Muchinsky, 1990) araştırması bu kuramı doğrulayan sonuçlara ulaşmıştır. Bu çalışmalarda, kişiler kendilerine benzer pozisyonlarda çalışan kişilerin tatmin düzeyleri üzerinden kendi iş tatminlerini belirlemişlerdir. Bu durumda sosyal karşılaştırmanın iş tatmini üzerinde bir etkisi olduğu bilgisi önemlidir.


Landy’nin 1978’de (akt. Muchinsky, 1990) öne sürdüğü bir diğer kuram ise, sosyal ortamdan bağımsız olarak kişilerin merkezi sinir sistemi gibi fizyolojik düzeyde gerçekleşen bazı değişimlerin iş tatmini üzerinde etkili olduğunu belirten karşıt süreçler kuramıdır. Bu kurama göre, iş bir uyaran olarak ilk ele alındığında olumlu ya da olumsuz belli bir tatmin duygusu oluşturur. Ancak zaman geçtikçe onun uyaran değeri ve kişinin uyarana verdiği tepki azalmaya başlar. Dolayısıyla işin başlangıcında yüksek olan iş tatmini duygusu, devam eden süreçte gittikçe düşer ve kişi için nötral bir duruma gelir. Bu kuram işten sıkılma duygusunu açıklar. Birçok kişinin belirttiği, zaman içinde işten duydukları heyecanın kaybolması ve işin sıkıcı hale gelmeye başlaması duygusu ile ilgili olarak, kuram; işin sıkıcı hale gelmesinden çok, kişiler için aynı uyarana tekrar tekrar maruz kalmaktan dolayı gelişen bir memnuniyetsizliğin söz konusu olduğundan bahseder. Ancak bu kuram zaman geçtikçe artan ya da zaman içinde aynı kalan iş tatminini açıklamada yetersiz kalmaktadır (Muchinsky, 1990).


İş tatmini ile ilgili kuramlardan Herzberg’in Çift Etmen Kuramı, iş tatminini iki boyutta ele almaktadır (Herzberg, 1959’dan akt. Telman ve Ünsal, 2004). Bunlar yokluklarında herhangi bir tatminsizlik yaratmayan, ancak var olmaları durumunda çalışanın tatmin duygusuna katkıda bulunan motivasyonel faktörler ve var olmaları durumunda kişiye tatmin yaşatmayan ama yokluklarında kişide tatminsizlik duygusu yaratan hijyen faktörleridir. Motivasyonel faktörler arasında başarı, onaylanma, takdir edilme, sorumluluk ve ilerleme gibi faktörler sayılabilir. Hijyen faktörleri ise şirket politikası, süpervisyon, ücret ve çalışma koşulları gibi unsurları içerir (Muchinsky, 1990). Bu konuda yapılan çalışmalardan elde edilen sonuçlar kuramı kısmi olarak desteklemektedir.


Herzberg, iki faktör kuramını iş tatmini ve performans ile de ilişkilendirmiştir. Ayrıca, önceki kuramların tek yönlülüğünü de eleştirerek, iş tatmininin bir ucunda iş tatmini ve diğer ucunda iş tatminsizliği bulunan bir süreklilik üzerinde ele alınması gerektiğini vurgulamaktadır (Furnham, 2002). Hijyen ihtiyaçlarının karşılanması, iş tatminsizliğinin ortadan kaldırılması için gereklidir, ancak tatmin sağlamak için yeterli değildir. Dolayısıyla tatmin için öncelikle hijyen ihtiyaçlarının karşılanması zorunludur, ancak bu sadece bir zemin hazırlar. Motive edici faktörleri bu zemin üzerine kurarak iş tatminini elde etmek veya arttırmak mümkündür. Çünkü, motive edici ihtiyaçlar ise daha çok tatmin ile ilgilidir ve Herzberg bunları tatmin ediciler diye de tanımlar (akt. Furnham, 2002). Motive edici faktörler kişinin kendini gerçekleştirmesi yolunda önemlidir ve genellikle kişinin ortaya koyduğu performansın sonucu olarak ortaya çıkarlar ve ödül almaya yönelik amacını oluştururlar. 


İş tatmininin ölçülmesinde önceleri ücretin en önemli tatmin birimi olması beklenmekteyken yapılan araştırmalar sonucunda ücretin iş tatminini etkileyen etkenler içinde ön sıralarda yer almadığı görülmüştür. Bunun üzerine iş tatmini üzerinde daha detaylı incelemeler yapan araştırmacılar, ön sıralarda işin manevi boyutları, özellikleri, sosyal ortamı, ilginç olması, gelişime açık olması gibi faktörlerin geldiğini bulmuşlardır (Spector, 2009; Keser, 2003). 


Performans ve iş tatmini ilişkisini inceleyen bir araştırmada, kendilik saygısının performans ve iş tatmini arasında bir aracı rolü oynadığı, yüksek performansın kendilik saygısını yükselteceği ve dolayısıyla işten alınan tatmini de arttıracağı vurgulanmaktadır (Lopez, 1982). Bu açıdan bakıldığında performans ve iş tatmini arasında olumlu bir ilişki beklenmektedir, yani performans değerinin yüksek olması, iş tatmininin de yüksek olması beklentisini beraberinde getirmektedir.


İş tatminini etkileyen etkenlerden biri de çalışanın yaptığı iş ile ilgili geribildirim alıp almadığıdır. Kişi geribildirim almadığında yaptığı işi değerlendirmekte problem yaşayabilmektedir. Bu durumda kişi ne yaptığına dair net bir bilgisi olmadan çalışmaya devam etmek zorundadır. Bu da kişinin işe yönelik motivasyonunda olumsuz yönde rol oynayabilir. Yapılan iş ile ilgili olarak çalışana verilen geribildirim, olumlu da olsa, olumsuz da olsa, kişi için önemlidir. Olumsuz geribildirim, kişinin yapmış olduğu hataları daha sonra düzeltmesine yardımcı olabilirken, olumlu geribildirim ise işinden aldığı tatmini arttırır (Keser, 2006). 


Yapılan bazı araştırmalarda, iş tatmini ile ilgili elde edilen sonuçların yanlılığına değinilmiştir. Bunların bir kısmı bu çalışmaların genellikle orta sınıf beyaz yakalı çalışanlar üzerinde yapılmasının yarattığı yanlılıktan bahsetmişlerdir. Bir kısmı ise örneklem grubunun seçilmesinde gönüllülerin iş tatmini anketlerini doldurmasının bir yanlılık yaratacağını belirtmektedir. Bu anketleri dolduran kişilerin kişilik olarak belli özelliklere sahip oldukları, (örneğin dışadönük kişilik özelliğine sahip olmaları) dolayısıyla da yanlı bir sonuç elde edilmiş olabileceğinden bahsetmektedirler (Furnham, 2002). Bu çalışmadaki örneklem grubunun gönüllülerden oluşması bir yanlılık olarak algılanmamış ve gruba has bir özellik olarak kabul edilmiştir. Ancak bazı kişilik özellikleri ve çatışma yönetimi stillerinin iş tatmini üzerinde etkili olabileceği öngörülmüştür.


İş tatmininde cinsiyet farkı ile ilgili birbiriyle çelişen bulgular vardır. Bazı araştırmalarda kadınların tatmin düzeyi erkeklerinkinden daha yüksek bulunurken, bazılarında da tam tersi bulgular elde edilmiştir. Bu konuda yapılan araştırmaların bir kısmında da elde edilen sonuçlar cinsiyet faktörünün iş tatmininde anlamlı bir fark yaratmadığı yönündedir. Dolayısıyla cinsiyet ve iş tatmini arasında anlamlı bir ilişki olduğundan bahsedilememektedir (Muchinsky, 1990).


Herzberg ve arkadaşlarının (1959 akt. Furnham, 2002) önerdiği iş zenginleştirme (job enrichment) yönteminin, iş tatmini ile kişilik arasındaki ilişkide önemli rol oynamaktadır. İş zenginleştirme, yöneticilerin işleri; kişisel başarı, takdir edilme, meydan okuma ve bireysel gelişime yönelik olarak yeniden tasarlaması anlamında gelmektedir. Kişisel başarı, takdir edilme, meydan oluma gibi bireysel özelliklere önem veren kişilerde bu yönlerde işyerinden gelen destekler kişilerin iş tatmininde önemli rol oynamaktadır. Dolayısıyla, bu şekilde yeniden tasarlanan işler ise iş tatminini olumlu yönde etkilemektedir. Herzberg’in iki faktör kuramının deneysel desteği çok güçlü olmamakla birlikte iki boyutunun açıklayabildiği bazı noktalar önemlidir. Örneğin kişiliğin dışadönüklük boyutu tatmin ile ilişkiliyken, duygusal tutarsızlık ise tatminsizlik ile ilişkili bulunmuştur. Ayrıca dışadönükler, dışadönük olmayanlara göre daha çok iş zenginleştirmeye açıktırlar (Furnham, 2002). Bunlar dikkate alındığında, dışadönük kişilerin iş tatmininin artması, iş zenginleştirilmesiyle mümkün olabilmektedir.

İKİNCİ BÖLÜM


ÇATIŞMA YÖNETİMİ STİLLERİ İLE PERFORMANS VE İŞ TATMİNİ İLİŞKİSİ


1. ÇATIŞMA YÖNETİMİ İLE İLGİLİ KURAMSAL ÇERÇEVE


Çatışma yönetimi, aynı zamanda çatışma çözümü olarak da ele alınmaktadır. Bu bağlamda çatışma çözümü, en genel anlamıyla gruplar ya da bireyler arasındaki uyumsuzluk ve sürtüşmelerin, çoğunlukla uzlaşma, müzakere veya pazarlık gibi aktif stratejiler kullanılarak azaltılması olarak ele alınmaktadır (VadenBos, 2007). 


Türkiye’deki hastanelerde, yönetimin çatışmayı çözmek için kullandığı yöntemleri belirlemek üzere yapılan bir araştırmada, yöneticiler tarafından en sık kullanılan yaklaşımın ‘otorite ve baskı kurma’, ‘disiplin ve ceza’ gibi aktif ve zorlayıcı yöntemler ile ‘çatışmayı görmezden gelme’, ‘çatışan tarafların yerlerini değiştirme’ ve ‘çok iş vererek meşgul etme’ gibi pasif ve kaçınmacı yöntemler olduğu bulunmuştur (Şahin, Emini ve Ünsal, 2006).


Çatışma yönetimi, hem gruplardaki bireylerin psikolojik ve fizyolojik sağlıklarını, hem grubun performansını ve grup çıktılarını, hem de örgütsel etkinliği etkilemektedir (De Dreu ve ark., 2001). Bu yüzden çatışma yönetimini etkin bir biçimde kullanmak çok önemlidir.


2. ÇATIŞMA YÖNETİMİ İLE İLGİLİ YAKLAŞIMLAR


Çatışma yönetimi ile ilgili kaynak yenileme, açık tartışmalar, üst düzey amaçlara yöneltme gibi çeşitli yaklaşımlar bulunmaktadır. Ancak bunların literatürde en çok yer alanı İkili İlgi Kuramı’dır. Aşağıda bu çalışmada temel alınan İkili İlgi Kuramı başta olmak üzere diğer yaklaşımlar da ele alınmıştır.


2.1. İkili İlgi (Dual Concern) Kuramı


İkili İlgi Kuramı temelini Blake ve Mouton’un Yönetimsel Matris’inden alan bir kuramdır (De Dreu ve ark., 2001). Kuramda ele alınan iki boyut vardır: Üretime Yönelik Boyut ve Kişiler arası İlişkilere Yönelik Boyut. Bu kuram 1964’te ortaya atılmış olmakla birlikte, son dönemlerde yeniden gündeme gelmiş ve farklı biçimlerde çatışma yönetimi çalışmalarında kullanılmaya başlanmıştır (Van De Vliert ve Kabanoff, 1990). Ancak bu kuramdan bahsederken öncelikle Yönetimsel Matris’den bahsetmekte yarar vardır.


2.1.1. Yönetimsel Matris (Managerial Grid)


Yönetimsel Matris, yukarıda belirildiği gibi Blake ve Mouton’un 1964 yılında ortaya attığı ikili boyut üzerinde çatışmayı ele alan bir yaklaşımdır (De Dreu ve ark. 2001). Bu iki boyuttan ilki üretime yönelik boyut, diğeri ise kişiler arası ilişkilere yönelik boyutu oluşturur (bknz. Şekil 1). Bu boyutlar bağlamında, kişilerin üretime yönelmeleri veya kişiler arası ilişkilere yönelmeleri sonucunda ele aldıkları yönetim stilleri, farklı kuramlarda farklı bir biçimde adlandırılsa bile, kardeş çatışma yönetimi stilleri olarak ortaya çıkmaktadır (De Dreu ve Beersma, 2005). 


		ÜRETİME YÖNELİK BOYUT

		YA ÜRET YA YOK OL STİLİ                    üretim var, ilişki yok

		

		EKİP STİLİ                hem iş, hem sosyal ilişki olmalı



		

		ORTA YOLCU STİL



		

		ZAYIF STİL                 üretimle de ilişkiyle de ilgisiz

		 

		ŞEHİR KULÜBÜ STİLİ             sadece ilişkiye ilgi



		

		KİŞİLER ARASI İLİŞKİLERE YÖNELİK BOYUT



		Şekil 1. Yönetimsel Matris

		

		





Kaynak: Haslam (2006)’dan uyarlanmıştır.


2.1.2. Kişisel Çatışma Yönetimi Stilleri


İkili İlgi Kuramında ele alınan kişisel çatışma çözme stilleri, yukarıda ele alınan Yönetimsel Matris’e çok benzer bir yapıdadır. Yine iki boyut üzerinden çatışma yönetimi yaklaşımı belirlenir. Bu boyutlar, kendini düşünme (concern for self) boyutu ve diğerlerini düşünme (concern for others) boyutudur. Kendini düşünme boyutunda kişinin kendisi ile ilgili yaklaşımına göre kendini düşünme derecesi, yüksek ya da düşük olarak belirlenirken, benzer şekilde, diğerini düşünme boyutunda ise diğerini yüksek ya da düşük düşünme derecesi belirlenir. Beş stilden dördü iki boyut üzerinde 2x2’lik matrisin köşelerinde bulunmaktadır. Kendini düşünme derecesi yüksek, diğerini düşünme derecesi düşük kişiler Zorlama, kendini düşünme derecesi düşük, diğerini düşünme derecesi yüksek kişiler Kabullenme, hem kendini, hem de diğerini düşünme derecesi düşük kişiler Kaçınma ve hem kendini, hem de diğerini düşünme derecesi yüksek kişiler ise, Problem Çözme stilinde yer alıyorlar demektir. Beşinci stil, Uzlaşma ise bu boyutların tam ortasına gelecek şekilde matriste yer almaktadır (Şekil 2). Her ne kadar bazı araştırmaların sonuçlarına göre bu stil matrisin tam ortasında oturmayarak, Problem Çözmeye daha yakın bir konuma ve Problem Çözme ile Kabullenme arasında bir yere yerleşmişse de, ayrı bir kategori olarak ortaya çıkmaktadır (Van de Vliert ve Hordijk, 1989). 


Van De Vliert’in, İkili İlgi Kuramına göre oluşturmuş olduğu Çatışma Yönetimi Ölçeğinde (DUTCH) kullandığı beş faktör; zorlama, kaçınma, problem çözme, kabullenme ve uzlaşma şeklinde de ele alınmaktadır.


		DİĞERLERİNİ DÜŞÜNMEYE YÖNELİK BOYUT

		yüksek

		KABULLENME

		PROBLEM ÇÖZME



		

		 

		UZLAŞMA



		

		düşük

		KAÇINMA

		 

		ZORLAMA



		

		

		düşük

		

		

		yüksek



		

		

		KENDİSİNİ DÜŞÜNMEYE YÖNELİK BOYUT



		Şekil 2. Kişisel Çatışma Yönetimi Stilleri





Kaynak: De Dreu ve ark. (2001)’dan uyarlanmıştır.


Beş farklı çatışma stili ile ilgili tanımlamalar birbirine benzemekle birlikte, çeşitli kaynaklarda farklı biçimde adlandırılmaktadırlar. Hem İngilizce hem de Türkçe literatürde stillerin adlandırılmasında bir fikir birliği oluşmamıştır. Bu farklı kullanımlar Tablo 1’de yer almaktadır.


Tablo 1. Çatışma Yönetimi Stillerinin İngilizce ve Türkçe’deki Kullanılış Biçimleri


		Kaynaklar

		Çatışma Yönetimi Stilleri



		

		Kabullenme

		Kaçınma

		Zorlama

		Problem çözme

		Uzlaşma



		İngilizce Kaynaklar

		

		

		

		

		



		Blake & Mouton, 1964

		Smoothing

		Withdrawal

		Forcing

		Problem-solving

		Sharing



		Thomas, 1976

		Accomodating

		Avoiding

		Competing

		Collaborating

		Compromising



		Rahim, 1983 

		Obliging

		Avoiding

		Dominating

		Integrating

		Compromising



		Pruitt, 1983*

		Yielding

		Inaction

		Contending

		Problem solving

		-



		Van de Vliert & Kabanoff, 1997

		Yielding

		Avoiding

		Forcing

		Problem solving

		Compromising



		Rahim/Bonoma, 1979

		Obliging

		Avoiding

		Dominating

		Integrating

		Compromising



		De Dreu, 2001

		Yielding

		Avoiding

		Forcing

		Problem solving

		Compromising



		Türkçe Kaynaklar

		

		

		

		

		



		Güney, 2001

		Müşvik

		Kaçınan

		Rekabetçi

		İşbirlikçi

		Taviz veren



		Uluğ, 2009

		Uyma

		Kaçınma

		Yarışma

		İşbirliği

		Uzlaşma



		Erkuş ve Tabak, 2009

		Yardımsever

		Geri çekilen

		Rekabetçi

		İşbirlikçi

		Uzlaşmacı



		Başarar, 1992

		Uyuşum

		Kaçınmak

		Yarışmak

		İşbirliği

		Uzlaşmak



		Sökmen/Yazıcıoğlu, 2005

		Uyma

		Kaçınma

		Rekabet

		İşbirliği

		Uzlaşma



		Yürür, 2009

		Ödün verme

		Kaçınma

		Hükmetme

		Tümleştirme

		Uzlaşma





* Pruitt’in kullandığı stiller sadece 4 kategori oluşturuyor, Compromising stili yok.

2.1.2.1. Zorlama


Kişi eğer kendini daha fazla düşünüyor, diğerlerinin zarar ya da kazançlarına aldırış etmiyor ve kendi çıkarlarını en üst düzeyde elde edebilmek için diğerlerinin de kendine uymasında direniyorlarsa, çatışma çözmeye yönelik Zorlama stilini uyguladığı söylenebilir. Bu durumda kişi kendi kazanımlarını en üst düzeyde tutabilmek için diğerlerinin zarar etmesinde bir sakınca görmez. Kendi kazancını maksimize etmek için elinden geleni yapar.


2.1.2.2. Kaçınma


Kişi bir problemle karşılaştığında ne kendi çıkarını ne de diğerlerinin (ya da diğerinin) çıkarını gözetmiyorsa, sadece zarar görmemek adına geri çekiliyorsa, çatışmaya girmemeye çalışarak, var olan çatışmaları görmezden geliyorsa bu durumda Kaçınma stilini kullandığı söylenebilir. Kişinin burada temel amacı zarar görmemek ve zarar vermemektir.


2.1.2.3. Kabullenme


Kabullenme stilini uygulayan kişi, kendi çıkarından çok diğeri ya da diğerlerinin çıkarını daha üstün tutmaktadır. Bu durumda kendisi için zararlı ya da hiç yarar getirmeyen bir davranışı gerçekleştirebilir. Bu stili kullanan kişi kendi ihtiyaçlarını göz ardı etmek pahasına, çatışmayı çözmek için diğerlerinin kazançlarını gözetebilir. İlk bakışta uygulanabilir bir çatışma çözüm yöntemi gibi görünmemekle beraber, çatışmanın başlaması ya da sürmesinin olumsuz sonuçlarının kişinin kendi bireysel kayıplarından daha büyük olabileceği düşüncesi sonucunda makul bulunabilecek bir yöntemdir.


2.1.2.4. Problem Çözme


Problem Çözme stili genellikle kazan-kazan durumunun (win-win situation) uygulaması olarak ele alınmaktadır. Yani her iki taraf açısından da en çok kazanç durumu yaratılmaya çalışılır. Kişi diğerinin de kazancını savunurken kendi kazancından ödün vermemek amacındadır. Karşıtlık durumlarında ya da yetersiz kaynakların zorunlu paylaşımı durumlarında yani herkesin birden kazanmasının imkansız olduğu durumlarda uygulanması oldukça zor bir yöntemdir.


2.1.2.5. Uzlaşma 


Uzlaşma stili, orta yolcu stil olarak da tanımlanmaktadır (Bowditch ve Buono, 2005). Her iki tarafın da kazançlarını gözettiği gibi, aynı zamanda kendilerinden belli ödünler vermeleri gerektiği fikrine dayanır. Bu bağlamda Problem Çözme yönteminden daha kullanışlı gibi görünmektedir. Çünkü herkesin kazancının en yüksek düzeyde tutulamayacağı zamanlarda her iki tarafın da bazı ödünler verilebileceği fikrinin benimsenmesi sonucu oluşur.


Bazı araştırmacılar, bu stili Problem Çözme stilinin yumuşatılmış hali olarak düşünmekte ve ölçeklerine dahil etmemektedirler (Örn. Puritt ve Rubin’den aktaran De Dreu ve ark. 2001). Özel olarak Uzlaşma stilinin Problem Çözme stilinden farklılaşıp farklılaşmadığını araştıran bir araştırmada ise, bu orta yolcu stilin Problem Çözme stiline diğerlerinden daha yakın olduğu bulunmuştur (Van de Vliert ve Hordijk, 1989). Van de Vliert ve Hordjik’in araştırmasına göre Uzlaşma davranışı, işbirlikçi yaklaşımlar olan Problem Çözme ve Kabullenme ile, işbirlikçi olmayan Kaçınma ve Zorlama davranışlarından daha yakın bir ilişki içindedir. Uzlaşma stili, kişilere sorulduğunda işbirlikçi yani yapıcı bir davranış ve stil olarak algılanmaktadır. Literatürde de Uzlaşma stilini işbirlikçilikle ilişkilendiren benzer sonuçlar bulunmaktadır. Araştırmaların sonucunda, Uzlaşma ve Problem Çözme, hem stil hem de davranış olarak, kişinin elde ettiği psiko-sosyal sonuçlarda benzerlik göstermelerine rağmen, birbirlerinden ayrışan iki stil olarak ortaya çıkmaktadır (Van de Vliert ve Hordijk, 1989). Bu sonuçlar, birçok araştırmanın sonuçları ile tutarlılık göstermektedir ve uzlaşmanın diğer 4 faktörden ayrışan bir faktör olarak ele alınması gerektiği düşünülmektedir (De Dreu ve ark. 2001).


2.1.3. Kişisel Çatışma Yönetimi Stillerini Etkileyen Değişkenler


Kişiler, herhangi bir ortamda çatışma içinde olmayı seçmemiş olabilirler, ancak çatışma durumunda hangi çatışma stilini kullanacaklarını seçebilirler (Schrumpf, ve ark., 1997; Gilhooley ve Scheuch, 2003’den akt. Türnüklü ve Şahin, 2003).


Her bireyin çeşitli çatışmalı ortamlarda kullandığı, kendine uygun bulduğu kişisel çatışma yönetimi stili olabilir. Bunlar zaman içinde değişebileceği gibi çeşitli ortamlarda da farklılık gösterebilirler. Ancak bu çalışmada ele alınan aynı grupta yer alan çalışma arkadaşları arasında, çalışma sırasında ortaya çıkan çatışmalar ve bunlarla ilgili olarak kişilerin genellikle kullandıkları baş etme stilleri olduğu için bu çatışma stillerinin özel bazı durumlar dışında sabit olması beklenmektedir. Ancak araştırmanın kapsamında daha detaylı ele alınan çatışma yönetimi stillerini etkileyen en temel unsur olarak belirlenen kişilik dışında diğer bazı değişkenleri belirtmekte yarar vardır.


2.1.3.1. Kültür Değişkeni


Çatışma biçimleri ve çatışma yönetimi stratejileri çeşitliliği kültürlere göre farklılık gösterir. Çatışma ile ilgili olarak iki faklı görüşten bahsedilebilir: Batı kültürlerindeki anlayış, yani çatışma ve şiddetin insan doğasında yer aldığı ve bu sayede de, savaşın ve dolayısıyla şiddet içeren çatışmanın kaçınılmazlığı yaklaşımı ve diğer bazı kültürlerde (örneğin Semai Senoi ve Yukarı Xinghu halkının kültürleri- bu kültürler fazlasıyla barışçı ancak yine de çatışma yaşayabilen kültürler) insanın doğasında şiddete yönelik eğilimlere sahip olmasına rağmen, çatışmaların şiddete başvurulmadan da çözümlenebileceği yaklaşımı (Fry ve Björkqvist, 1997; Fry ve Fry, 1997). Bu durum farklı kültürlerde çatışmayı çözmek için farklı yaklaşımların devreye girebileceğini göstermektedir. Ancak çatışma ile ilgili olarak ele alınan ilk çalışmalar batı kültürlerinden çıktığından, kültürlerarası farklılıkları araştıran çalışmalar da batıda bulunan sonuçların diğer kültürlerle benzerlik taşıyıp taşımadığını genel olarak ele almışlardır. Böylelikle diğer kültürlerin kendine özgü çatışma çözümü yöntemlerinden çok, batı kültüründeki ölçeklerin farklı kültürlerde geçerliliğine bakılmıştır. Yapılan çalışmalar, batı kültürlerinde yaşanan çatışmalardan elde edilen bilgiler doğrultusunda geliştirilen ölçeklerin diğer kültürlerde nasıl farklılaştığı konusunda bilgileri içermektedir (Örn. Cingöz-Ulu ve Lalonde, 2007; Holt ve Devore, 2005; Lee, 2002; Wang, 2002). Kültürler arası farklılıkları ortaya koyan çeşitli çalışmalarda kültürlere göre kullanılan çatışma yönetimi stillerinde farklılıklar tespit edilmiştir. Türkler ve Kanadalıların çatışma yönetiminde kullandıkları mekanizmaları inceleyen Cingöz-Ulu ve Lalonde (2007), Türklerin Kanadalılardan farklı olarak çatışmadan kaçınma, erteleme ve karşısındakini ikna etmeye çalışma yöntemlerini uyguladıklarını; Kanadalıların ise daha çok uzlaşma, bir arabulucu olarak üçüncü bir kişiyi araya sokma ve karşı taraftakine önceliği verme yöntemlerini uyguladıklarını bulmuşlardır. 


Japon ve Amerikan kültürleri arasında Ohbuchi, Fukushima ve Tedeschi (1999) tarafından yapılan bir diğer araştırmaya göre, bireyci Amerikan kültürü ile toplulukçu Japon kültürü arasında, çatışma durumunda kullanılan taktik farklılıkları belirlenmiştir. Amerikalıların daha girişken (assertive) taktikler kullandıkları, Japonların ise daha çok kaçınma taktikleri kullandıkları gözlenmiştir. Yine aynı araştırmada, bireyci kültürlerin çatışma sırasında daha çok adalet arayan bir yaklaşıma sahip oldukları, toplulukçu kültürlerin ise diğeri ile ilişkilere daha çok önem verdikleri ortaya konmuştur. Ayrıca, belirtilen araştırmada bireyci kültürü temsil eden Amerikalıların elde ettikleri adalet ile tatmin olmadıkları, adaletin amaç değil amaca giden yolda bir araç olarak görüldükleri gözlenmiştir (Ohbuchi, Fukushima ve Tedeschi, 1999).


Kültürler arası çalışmaların sonuçlarına bakıldığında çatışmanın kaçınılmaz olduğu, her kültürde bir biçimde yer aldığı, ancak çözümlerine yönelik farklılıklar olduğu, bazı kültürlerin çatışmayı daha saldırgan yöntemlerle çözme yoluna giderken diğerlerinin oldukça barışçıl yöntemler uygulayabildiği görülmüştür (Björkqvist, 1997).


Kültürün yarattığı etkiler aynı zamanda çalışılan ortamda da çeşitli farklılıklar yaratarak çatışmalara zemin hazırlayabilmektedir. Aynı ortamda çalışan fakat farklı kültürlerden gelen kişilerden oluşan gruplar da incelenmiştir (Örn. Holt, 2001). Bu çalışmalardan elde edilen bulgular incelendiğinde, farklılıkları içeren grupların daha zengin yaratıcılığa sahip olabildikleri, ancak çatışmaya yönelik potansiyellerinin diğer gruplara oranla daha fazla olduğu görülmüştür.


2.1.3.2. Cinsiyet Değişkeni


Cinsiyet rolleri açısından ele alındığında kadın ve erkeklerin farklı çatışma yönetimi stilleri kullandıkları gözlenmiştir. Temelde çatışma durumunda, erkeklerin daha çok Zorlama, kadınların ise daha çok Uzlaşma stilini kullandıkları bulunmuştur. Rahim’in (1983) yaptığı bir çalışmada ise Zorlama/yarışma stilinde bir fark bulunmamış, ancak kadınların erkeklere göre daha çok Problem Çözme/işbirliği, Kaçınma ve Uzlaşma stilleri kullandıkları, Kabullenme/uyma stilini ise daha az kullandıkları bulunmuştur.


Brewer ve arkadaşlarının (2002) yaptıkları bir çalışmada, biyolojik cinsiyet kontrol edilerek, Bem’in Cinsiyet Rolleri Envanteri (Sex Role Inverntory - SRI) uygulanmıştır. Bu kişiler arasında, cinsiyet rolü açısından maskülen çıkan kişilerin zorlayıcı (dominating), stili en fazla kullandıkları, cinsiyet rolü açısından feminen çıkanların en çok kaçınma stilini kullandıkları ve androjen cinsiyet rolüne sahip kişilerin ise uzlaşma (integrating) stilini en çok kullandıkları bulunmuştur.


Hemşireler üzerinde yapılan araştırmalarda, yönetici hemşirelerin daha sıklıkla kaçınma ve uzlaşmacı çatışma stillerini kullandıkları bulunmuştur (Valentine, 2001). Bununla ilgili olarak, kadınların sosyal rolleri gereği küçük yaşlardan itibaren uyumlu, uzlaşmacı bir biçimde eğitilmiş olmalarının bu stilleri kullanmalarında etkili olması olasılığı üzerinde durulmuştur.


Çatışma yönetimi stilleri ve cinsiyet ile ilgili bir başka araştırmada, tekstil sektöründe çalışan kadın yöneticilerin uzlaşma, uyma ve kaçınma stillerini erkek yöneticilerden daha fazla kullandıkları, erkeklerin ise rekabetçi stili daha fazla kullandığı bulunmuştur. Ancak işbirliği (problem çözme) stilinin kullanımında anlamlı bir cinsiyet farkı çıkmamıştır (Sökmen ve Yazıcıoğlu, 2005).


Farklı bir yaklaşımla çatışmanın ele alındığı bir araştırmada ise cinsiyet önemli bir faktör olarak karşımıza çıkmaktadır. Çalışma arkadaşları arasında yaşanan çatışmalar üzerinde yapılan bir araştırmada, kadınlar erkeklere göre çatışma ile daha fazla yüzleşmekte, kendilerini daha çok açmakta ve daha çok duygusal ifade sergilemektedir. Ayrıca çatışmalarda duruma bağlı olarak davrandıkları ve genellikle çatışmadan kaçınan bir tutum izledikleri bulunmuştur. Bu durum ise kadınların çatışma durumuyla karşılaştıklarında olumlu ve yapıcı yaklaşımlarda bulundukları, ancak başkalarının varlığında duruma müdahale etmekten kaçındıkları ve durumu değerlendirerek, ona özel davranışlarda bulundukları ile açıklanmıştır (Basım, Çetin ve Tabak, 2009).


2.1.3.3. Yaş Değişkeni


Yaş grupları açısından ele alındığında, farklı çatışma durumlarında kullandıkları çatışma çözme stilleri farklılık göstermektedir. 

Erkuş ve Tabak (2009)’ın yaptıkları çalışmada, yaş ile ilgili olarak çatışma yönetimi stillerinden işbirlikçi stilin yaş ile ilişkisi bulunmuştur. Yaş arttıkça kişiler, işbirlikçi stilde daha yüksek puanlar almışlardır. Kişinin yaşı arttıkça daha çok işbirliği stiline yatkın olduğu bulunmuştur. Yapılan bir başka araştırmada Türnüklü ve Şahin (2004) ilköğretimin 7. ve 8. Sınıflarında okuyan 13-14 yaş grubundan ergenlerin fiziksel şiddet, izinsiz eşya alma, dalga geçme, lakap takma ve kıskançlık gibi durumlarda bu problemlerden kaynaklanan çatışmayı çözmek için hangi stratejileri kullandıklarını incelemiştir. Araştırmacılar, farklılaşan çatışma çözme stratejilerinin cinsiyete bağlı olarak da değiştiğini bulmuşlardır. Ancak bu cinsiyet farkı, fiziksel şiddet durumunda farklılaşmış, diğer durumlarda anlamlı bir farklılık göstermemiştir. Araştırmanın sonuçlarına göre ergenler, cinsiyet farkı gözetmeksizin fiziksel şiddet, küfür ve eşyanın izinsiz alınması durumunda genellikle yıkıcı tarzda çatışma çözme stratejilerini kullanmışlardır. Bunlar doğrudan fiziksel şiddet, sözel şiddet ve bir büyüğe şikayet etmek olarak belirlenmiştir. Burada önemli olan çocukların sosyalleşmelerinde önemli bir yer tutan okullarda yaşanan çatışmalara yaklaşımlarının yapıcı olmaktan uzak olmasıdır. Bu durum ergenlerin daha sonra yetişkinlikte karşılaşabilecekleri çatışma durumlarında hangi tarzda çatışma çözme stratejilerini kullanacakları hakkında bir fikir verebilir. Dolayısıyla öğrencilerin sosyalleşme, olgunlaşma, kişilik gelişimi sürecinde şiddet önemli bir yer tutmaktadır. Ülke genelinde eğitim alanında sınav başarısı gibi bilişsel ve akademik başarılara önem verilirken, karşılaşılan problemler ile başa çıkmak ve oluşan çatışmaları çözebilmek için daha yapıcı stratejilerin çocuklara öğretilmesi eğitim sisteminin önemli ve kapatılması gereken bir eksiğidir (Türnüklü ve Şahin, 2004). Çocukların genel olarak yetişkinlik dönemlerinde, özel olarak da iş hayatında karşılarına çıkabilecek problemlerin üstesinden gelebilmeleri için gerekli donanıma sahip olmaları, eğitim kurumlarında alacakları destek ile gerçekleşebilir.


Yaş değişkeninin kullanılan stratejilerde bir farklılık oluşturduğuna ilişkin bir bulguya rastlanmamıştır. Dolayısıyla, kullanılan kişisel çatışma yönetimi stilleri arasında yaşa bağlı anlamlı bir farklılaşma beklenmemektedir.


2.1.3.4. Güç ve Statü Değişkenleri


Grup içinde çalışanların güçleri ve statüleri birbirinden farklıdır. Aynı zamanda her kişinin gücü ve statüsü her zaman sabit de olmayabilir. Grup içindeki statü ve güç hiyerarşileri resmi olarak sabit bir şekilde belirlenmiş olsa bile, gruptaki kişilerin statüleri ve güçleri zaman içinde ve bir durumdan diğerine değişebilmektedir (Hogg ve Vaughan, 2007).


Çatışma yönetimi ile örgütteki statü farklılıkları arasındaki ilişkiyi incelemek üzere Brewer ve ark. (2002) tarafından yapılan araştırmada, örgütteki statüsü yüksek olan kişilerin daha çok uzlaşmacı (integrating) stilini kullandıkları, düşük statüye sahip olan kişilerin ise çoğunlukla kaçınma (avoiding) ve teslimiyetçi (obliging) stilini kullandıkları bulunmuştur. Yöneticiler arasında yapılan bir araştırmada, kişilerin örgüt içi statüsü kendisinden yüksek olan patronlarına karşı daha çok uyma stilini kullanırken, statüsü kendisine eşit olan iş arkadaşları ve statüsü kendisinden düşük olan astlarına karşı daha çok işbirliği ve uzlaşma stillerini kullandıkları bulunmuştur (Rahim, 1983). Ülkemizde, üniversite yöneticileri arasında yapılan bir çalışmada, yöneticilerin karşılaştıkları çatışmaların çözümünde daha çok kaçınma stratejisini benimsedikleri; en az ise uyma stratejisini benimsedikleri görülmüştür (Polat ve Arslan, 2004). Dolayısıyla statü ve güç dengelerinin hangi çatışma stilini kullanacağını etkiledeği görülmektedir. Ülkemizde yöneticilerin, statüsü düşük kişilerin daha çok kullandıkları bir yöntem olan kaçınma stilini daha çok kullanmalarını, yöneticilerin statülerinin yüksek olmasına rağmen, pozisyonlarını yeteri kadar güçlü hissetmemelerinden kaynaklanabileceği düşünülmüştür (Fablo ve Peplau, 1980, akt. Sakallı, 2001; Kanter, 1977, akt. Eagly ve Johnson, 1990).

2.1.4. Kişisel Çatışma Yönetimi Stillerinin Ölçümü


Kişisel çatışma yönetimi stillerinin ölçümü, genellikle davranışların gözlemlenmesi üzerinden değil, kişilerin nasıl davranacaklarını düşünerek, ölçekler üzerinde belirttikleri bilişsel düzeydeki cevaplarından oluşur (Van de Vliert ve Hordijk, 1989). Kişisel çatışma yönetimi stillerini ölçmek üzere çeşitli ölçekler bulunmaktadır. Blake ve Mouton’un İkili İlgi Kuramını temel alan ölçeklerden, Thomas ve Killman’ın Çatışma Yönetimi Stilleri Ölçeği (MODE), Rahim’in Örgütsel Çatışma Envanteri-II (ROCI-2) ve Van de Vliert’in Dutch Çatışma ile Baş Etme Testi (DUTCH) adlı ölçekleri en çok bilinenlerdir. Bu ölçeklerden ilk ikisi (MODE ve ROCI-2) aynı zamanda Türkiye’de en çok kullanılan ölçeklerdendir. Ancak DUTCH ölçeğinin Türkiye’de daha önce kullanıldığı bir araştırmaya rastlanmamıştır. Bu çalışmada ilk kez çevirisi yapılarak uygulanmıştır. Belirtilen ölçeklerin bazı özelliklerini ayrı ayrı ele almakta yarar vardır.


2.1.4.1. Thomas-Killman’ın Çatışma Yönetimi Stilleri Ölçeği (MODE)


Thomas ve Killman’ın ilk olarak 1974 yılında, İkili İlgi Kuramına dayanarak hazırladıkları Çatışma Yönetimi Stilleri Ölçeği (Management of Differences Excercise-MODE), bu kurama dayalı ilk ölçeklerden biridir. Bu ölçekte ele alınan iki boyuttan birincisi kendine yönelik ilgi, girişkenlik (assertiveness) olarak ele alınırken ikincisi ise diğerine yönelik ilgi, işbirliği (cooperativeness) olarak ele alınmaktadır (Bowditch ve Buono, 2005). Bu ölçek alandaki çalışmalarda çok kullanılmakla birlikte, geçerlilikleri açısından çok yüksek değerler vermemektedir. Türkiye’de de bir çok çalışmada kullanılmıştır (Örn. Sökmen ve Yazıcıoğlu, 2005).


2.1.4.2. Rahim Örgütsel Çatışma Envanteri-II (ROCI-2)


Rahim’in ölçeği, Örgütsel Çatışma Envanteri-II/The Rahim Organizational Conflict Inventory-II (ROCI-2) ise Thomas ve Killman’ın ölçeğinden sonra geliştirilmiştir. Yine 5 faktör olarak çatışmayı ölçer. Her bir stili ölçmek üzere 7 maddeden oluşan toplam 35 maddelik bir ölçektir. Her bir madde için Likert tipi 5’li skala kullanılmaktadır. Üç farklı formda uygulanmaktadır. Üstlerle çatışmayı ölçmek için A, astlarla çatışmayı ölçmek için B ve aynı düzeydeki iş arkadaşlarıyla çatışmayı ölçmek için ise C formu kullanılmaktadır (Rahim, 1983). Genel olarak psikometrik özellikleri daha iyidir ve kullanımı Thomas-Killman ölçeğine göre daha yaygındır.


2.1.4.3. Dutch Çatışma ile Baş Etme Testi (DUTCH)


Dutch Çatışma ile Baş Etme Testi (Dutch Test For Conflict Handling - DUTCH) ise Van de Vliert ve Kabanoff (1990) tarafından İkili İlgi Kuramı üzerinden geliştirilmiş bir başka ölçektir. Diğer iki ölçeğe göre daha yeni bir ölçek olup, Hollanda’da geliştirilmiş olmasına rağmen, diğer kültürlerde de uygulanmış ve karşılaştırılmaları yapılmıştır. 


Daha sonra, De Dreu ve arkadaşları (2001) tarafından DUTCH ölçeği, Thomas ve Killman’ın ve Rahim’in ölçekleriyle karşılaştırılarak incelenmiş ve bu kuram kapsamındaki diğer ölçekler arasında istatistiksel özellikleri açısından en uygunları olarak DUTCH belirlenmiştir. Ancak bu ölçeğin, bilindiği kadarıyla daha önceden Türkçeye çevirisi yapılmadığı için Türkiye’deki sonuçları, bu çalışmada yapılanlarla sınırlıdır.


2.2. Çatışma Yönetimine İlişkin Diğer Yaklaşımlar 


Çatışma yönetimi ile ilgili olarak her ne kadar en sıklıkla kullanılan yaklaşım, İkili İlgi Kuramı olsa da farklı yaklaşımlar da bulunmaktadır. Bu yaklaşımların çoğu kişisel çatışma yönetimi yaklaşımlarından çok, örgütsel bağlamda çatışma yönetimi yaklaşımlarıdır. Bunlardan bazılarına aşağıda yer verilmiştir.


2.2.1. Çatışma Çözme Stratejileri


İkili İlgi Kuramı’nın beşli çatışma yönetimi stillerine en yakın stratejilerinden biri, kazan-kazan kısmı Thomas-Kilmann tarafından “collaboration” stili içinde ele alınan Çatışma Çözme Stratejileridir. Bunları en temelde dört kategoriye ayırmak mümkündür. Çatışan tarafların hedeflerine ve çatışmanın yaşandığı durumuna bağlı olarak bu kategoriler; Kaybedelim-Kaybedin stratejisi, Kaybedelim-Kazanın stratejisi, Kazanalım-Kaybedin stratejisi ve Kazanalım-Kazanın stratejisi (Güney, 2001).


2.2.1.1. Kaybedelim-Kaybedin Stratejisi


Bu strateji genellikle, durumun ne kişi için, ne de diğeri için kazanma umudu olmadığında uygulanan bir stratejidir. Kişi ya da grup kendisinin kazanamayacağını düşündüğü için karşıdakinin de kaybetmesini sağlar. Sonuçta kimse kazanamaz.


2.2.1.2. Kaybedelim-Kazanın Stratejisi


Bu stratejide, çatışma sonunda kişi yenilgiyi kabul edebilir, ya da o durumda kaybetmenin uzun vadede daha kazançlı olabileceğini düşünebilir. Bu durumda karşıdakinin kazanması ve kendisinin kaybetmesi söz konusudur. Kişi ya da grup, diğerinin kazanması için kendisi kaybeder.


2.2.1.3. Kazanalım-Kaybedin Stratejisi


Rekabetin yoğun olduğu durumlarda kullanılan bir stratejidir. Bir tarafın kazanabilmesi için karşıdakinin tamamen kaybetmesi gereklidir. Sonuç ya da çıkar paylaşılamaz. Ortam kutuplaşmıştır, karşı tarafla empati kurulmaz. Kişi ya da grup, bütün enerjisini kazanmak için kullanır. Bir tarafın kazanması her şeyden önemlidir. Ancak kısa vadeli bir düşünce yapısı hakimdir, sadece o durumu maksimum kazançla kapatmak amacı vardır, bu durumun sonrasını nasıl etkileyeceği ile ilgilenilmez.


2.2.1.4. Kazanalım-Kazanın Stratejisi


Bu stratejide kişi ya da gruplar hem kendilerinin hem de karşı tarafın amaçlarına en uygun yaratıcı çözümü bulmaya çalışırlar. Sonuç ya da çıkarın paylaşılabilir olması söz konusudur. Bu durumda amaç her iki tarafın da kazanmasını sağlamaktır.


2.2.2. Kaynak Yenileme Yaklaşımı


Kaynak yenileme yaklaşımı, çatışmanın çözülmesi ile ilgili olarak, var olan sınırlı kaynaklar üzerine çatışan gruplara, yeni ve farklı kaynaklar önermektir. Üzerinde çatışılan kaynakların sayısı arttığında, paylaşılabilirliği artacak ve kaynak sıkıntısı azalacağı için çatışma zemini ortadan kalkacaktır.


2.2.3. Organizasyonda Yapı Değişiklikleri Yaklaşımı


Örgütte, eldekilerin dağılımında bir problem varsa, örgütün yeniden yapılandırılarak bu sorunların çözülmesi sağlanabilir. Görev dağılımları yenilenerek, kişilerin çakışan çıkarları değiştirilerek çatışmayı önlenmek mümkün olabilir.


2.2.4. Açık Tartışmalar Yaklaşımı


Bazı durumlarda çatışmanın kaynağı grup üyeleri arasındaki yetersiz ya da bozuk iletişimdir. Kişiler, fikirlerini diğerleriyle paylaşamamak veya tartışamamaktan dolayı fikir ayrılığına düşmekte ve bu yüzden diğerleri ile çatışma yaşıyor olabilir. Bu durumda grup içinde üyelerin katılımıyla gerçekleştirilecek olan açık tartışmalar, çatışmaların önlenmesi için katkı sağlayabilirler.


2.2.5. Üst Düzey Amaçlara Yöneltme Yaklaşımı


Gruplar arası çatışmalarda Şerif ve Şerif’in (1996) belirttikleri gibi, amaç olarak ortaya koyulan ve herkesin elde etmek istediği halde sadece bir grubun enerjisi ve kaynaklarının, amaca ulaşmak için yeterli olmadığı ortamlarda, gruplar üst amaçlara yöneltildiklerinde, aralarında gerilim olan farklı gruplar işbirliği yapabilirler. Şerif ve Şerif’in yaptıkları araştırmanın sonucunda, bir dizi etkinlik yaratarak üst amaçlara doğru gruplar yönlendirildiğinde, gruplar arası gerginliklerin, çatışma ve olumsuz kalıp yargıların gözlemlenebilir bir biçimde azaldığı ortaya konmuştur (Şerif ve Şerif, 1996).


Benzer bir durum grup içi çatışmalarda da olumlu sonuç verebilmektedir. Grubu kendi aralarında çatışmaktan alıkoymanın bir yolu da grubun birbirinden farklı düşünen kişilerini, hep birlikte daha büyük bir ideale doğru yönlendirmek ve onların kişisel istek ve çıkarlarının çok daha üzerinde bir grup hedefine yöneltmek olabilir. Bu sayede kişiler, önlerine sunulan üst düzey amaca yönelir ve yanındaki kişiyle olan fikir ayrılığı ya da çatışmanın kişi için bir önemi kalmaz.


2.2.6. Grup Üyelerini Çatışma Üzerinde Düşünmeye Yönlendirme Yaklaşımı


Çatışmanın yarattığı, faydaya dönüştürülebilecek bir durum da, kişileri çatışma üzerinde yoğunlaşmaya davet etmek ve neden çatışıldığı hakkında ve/veya nasıl üstesinden gelinebileceği hakkında fikir sahibi olmalarını sağlamak ya da kendi kendilerini düşünerek, kendilerinin yaşadığı çatışma duyguları hakkında farkındalık yaratmaya çalışmak olabilir. Böylece kişiler çatışmanın farkına vararak, onu çözebilmek yolunda daha aktif bir çabaya girişebileceklerdir.


3. ÇATIŞMA YÖNETİMİ İLE PERFORMANS VE İŞ TATMİNİ İLİŞKİSİ


Performans ve iş tatmini ilişkisi, yönetim literatüründe en sık ele alınan ilişkilerden biridir. Bunun sebebi ise, ikisi arasındaki ilişkinin, hem çalışanın hem de yönetimin yararına bir sonuca ulaşabileceğidir. Ancak yine de iş tatmini ve performans ile ilgili literatür incelendiğinde, çok farklı sonuçlar bulunmaktadır: bazı araştırmalarda iş tatmini ve performans arasında hiç ilişki bulunmamış, bazılarında oldukça kuvvetli ilişkiler bulunmuş, bazılarında ise karşıt yönlerde ilişkiler ortaya çıkmıştır (McCue ve Gianakis, 1997). Burada bir karşılıklılık söz konusudur. Literatüre bakıldığında, iyi performans gösteren kişilerin iş tatminlerinin yükseldiği, aynı zamanda iş tatmini artan çalışanın da daha iyi performans göstermeye başladığını gösteren araştırmalar yer almaktadır. 


Beersma ve arkadaşları (2003) tarafından yapılan bir çalışmada çalışma grubu arkadaşları arasında dışadönük ve uyumlu kişilerin işbirliği ile ilgili çatışma yönetimi stillerinde performanslarında artış gözlendiği, tersine içedönük ve uyumluluk skorunda düşük kalan kişilerin ise rekabetçi çatışma yönetimi stillerinde performanslarının daha yüksek olduğu bulunmuştur.


Kişilerin çalışma arkadaşları ile ilişkileri kötü olduğunda iş tatmininde bir düşüş görülmüştür. Çalışma grubu ile iyi ilişkiler kurmak, onlarla benzer düşüncelere sahip olmak, çalışma arkadaşları tarafından kabul görmek ve onlarla yardımlaşmak iş tatminini olumlu yönde etkilemektedir (Silah, 2005). Bu durumda çatışma, özellikle de ilişkisel çatışma yaşanılan ortamlarda iş tatminin düşük bulunması beklenmektedir.


İş tatminini etkileyen faktörlere bakıldığında, genel olarak üç farklı biçimde ele alınabileceği görülmektedir (Furnham, 2002).


· Örgütsel politika ve prosedürler


· İşe bağlı özellikler


· Kişiye bağlı özellikler


Örgütsel politika ve prosedürlere bakıldığında, ücret ve terfilerde uygulanan adil ödüllendirme sistemleri, olumlu yönde algılanan süpervizyon ve karar verme süreçleri, kişinin iş tatminini etkilemektedir. Ayrıca toplam iş yükü, işin gerektirdiği becerilerin çeşitliliği, işin sağladığı otonomi, geribildirim ve işin yapıldığı fiziksel ortamın özellikleri gibi işe bağlı bazı özellikler de kişinin tatminini etkilemektedir. Son olarak kişinin iş tatminini etkileyen faktör ise kişiye bağlı özelliklerdir. Bunlar, kişinin kendine saygısı, strese ne kadar tolerans gösterebildiği ve genel yaşamdan sağladığı tatminin derecesi olabilir. Ancak genel olarak ortamsal ve işe bağlı faktörlerin iş tatmini üzerindeki etkisine daha çok bakıldığı ve kişiye bağlı özelliklerin ele alınmadığı gözlenmiştir (Furnham, 2002). 


Çatışma ile performans ve iş tatmini arasındaki ilişki karmaşıktır. De Dreu ve Weingart (2003)’ın yapmış olduğu meta analitik çalışmada, çeşitli çalışmalardaki farklı bulgulara rağmen, çatışmanın performans ve iş tatmini olumsuz yönde etkilediği sonucuna varılmıştır. 

ÜÇÜNCÜ BÖLÜM


ÇATIŞMA YÖNETİMİ İLE İLGİLİ BİR UYGULAMA


1. ARAŞTIRMANIN AMACI VE ÖNEMİ


Bu araştırmanın amacı, bir çalışma grubu içinde yer alan kişilerin aralarında gelişen çatışmalarda kullandıkları çatışma yönetimi stillerini belirlemek, kişilerin hangi kişilik özelliğine sahip olduklarını, hangi çatışma yönetimi stillerini kullandıklarını ve kullanılan stratejilerin kişilerin performans ve iş tatminlerini hangi yönde etkilediğini ortaya koymaktır. Gönüllü çalışanlardan oluşan Ulusal Medikal Kurtarma Ekibi üzerinde yapılan bu araştırmanın önemi, çatışma yönetimi stilleri ile performans ve iş tatmini arasındaki ilişkinin ilk kez gönüllü bir çalışma grubu üzerinde incelenmiş olmasından kaynaklanmaktadır. 


Bu çalışmada, çatışma yönetimi stillerinin iş tatmini ve performans ile ilişkisini araştırmak için UMKE’nin seçilmesinin sebebi, iş tatmini ve performans çalışmalarının daha önce ücretli çalışanlar üzerinden yapılmış olmasıdır. Önceki araştırmalarda iş tatmini ve performans için ücretin önemli olup olmadığı tartışılırken, bu çalışmada ise gönüllü grup üzerinde yapılan bu çalışmanın bulgularının bu literatüre katkılarının önemli olduğu düşünülmektedir. 


2. ARAŞTIRMANIN YÖNTEMİ


Araştırmanın yöntemi olarak örneklem surveyi
 düşünülmüştür. Bu yöntemde belli özellikteki bir grubun belirlenen sorulara verdiği cevaplar ölçülmektedir (Kağıtçıbaşı, 2008). Survey yönteminin kullanılmasının temel amacı, UMKE-gönüllü çalışanlar grubu üzerinde uygulanan anket tekniğiyle elde edilen sonuçlarla genelleme yapabilmektir. Seçilen örneklem grubuna, hipotezleri test edebilmek amacıyla bir araya getirilmiş çeşitli ölçeklerden oluşan soru formu sunularak uygulanmıştır.


3. ARAŞTIRMANIN MODELİ VE HİPOTEZLERİ


Araştırmanın örneklem grubu olarak, Ulusal Medikal Kurtarma Ekibi (UMKE)’nin, 2009 yılı Mayıs-Temmuz ayları arasında gerçekleştirilmiş olan kamplarına katılan gönüllü çalışanları seçilmiştir. Çalışmanın yürütülmesi için, Sağlık Bakanlığı izniyle, bakanlığın elemanlarından oluşan UMKE gönüllü personeline uygulanmak üzere soru formu hazırlanmıştır. Bu formdaki bilgilerle, katılımcıların genel demografik özelliklerini belirlemenin dışında, çalışanların kişilik yapılarının belirlenmesi, bu yapıların kişinin kullandığı çatışma yönetimi stillerinde bir etkisi olup olmadığının araştırılması ve bu stillerin de kişinin performansını ve iş tatminini ne yönde etkilediği araştırılmak istenmektedir. Ayrıca kişiliğin çatışma yönetimi stilleri aracılığı ile performans ve iş tatmini üzerinde etkisi olup olmadığı incelenmek istenmektedir. Aşağıdaki hipotezler bu amaçla oluşturulmuştur.


H1: Çatışma yönetimi stillerinin bazıları belli bazı kişilik özellikleriyle anlamlı bir ilişki içindedir. 


a. Uzlaşma stili en çok kullanılan stildir ve dışadönüklük, sorumluluk, uyumluluk ve gelişime açıklık ile pozitif yönde, duygusal tutarsızlık ve olumsuz değerlik ile negatif yönde bir ilişki içindedir.


b. Problem çözme stili ile dışadönüklük, sorumluluk, uyumluluk ve açıklık arasında pozitif yönde, duygusal tutarsızlık, olumsuz değerlik arasında negatif yönde bir ilişki vardır.


c. Kabullenme stili ile duygusal tutarsızlık ve uyumluluk arasında pozitif yönde bir ilişki vardır.


d. Zorlama stili duygusal tutarsızlık, açıklık ve olumsuz değerlik ile pozitif yönde bir ilişki içindedir.


e. Kaçınma stili ile dışadönüklük ve sorumluluk arasında negatif yönde bir ilişki, duygusal tutarsızlık ve olumsuz değerlik arasında ise pozitif yönde bir ilişki vardır.


H2: Çatışma yönetimi stilleri ile performans anlamlı bir ilişki içindedir.


Performans ile Uzlaşma, Problem Çözme stilleri arasında olumlu yönde, Zorlama ve Kaçınma stilleri arasında ise olumsuz yönde bir ilişki vardır. Bu gruba özgü olarak Kabullenme ile performans arasında olumlu bir ilişki vardır. 


H3: Çatışma yönetimi stilleri ile iş tatmini arasında anlamlı bir ilişki vardır.


Çatışma yönetimi stillerinden Uzlaşma, Problem Çözme ve Zorlama stilleri ile iş tatmini arasında pozitif, duygusal tutarsızlık ve Kaçınma stilleri arasında da negatif yönde bir ilişki vardır.


H4: Çatışma yönetimi stilleri, kişilik ve iş tatmini arasında arabulucu etkisi yaratmaktadır.


H5: Çatışma yönetimi stilleri, kişilik ve performans arasında arabulucu etkisi yaratmaktadır.


Araştırmanın Varsayımları


Örneklem grubunu oluşturan katılımcıların ana kütle’yi temsil ettiği ve bulguların UMKE personeline genellenebileceği varsayılmaktadır. 


Kişilerin belli durumlarda neler yaptıklarına dair anketlerde belirttikleri düşüncelerinin gerçek davranışları ile tutarlı olduğu varsayılmaktadır.


4. ARAŞTIRMANIN EVRENİ, ÖRNEKLEMİ VE SÜRECİ


Araştırmanın evrenini, Sağlık Bakanlığı’na bağlı olarak, yurt içi veya yurt dışında geçekleşebilecek, sel, deprem gibi olası afetlerde, olay yerinde medikal kurtarma çalışmaları yürütmek üzere, Türkiye genelinde 81 ilde oluşturulan Ulusal Medikal Kurtarma Ekibi (UMKE)’nin gönüllü çalışanları oluşturmaktadır. Bu ekip, 1999 yılında meydana gelen Kocaeli ve Düzce depremlerinde yaşanan arama kurtarma faaliyetlerinin yetersizliğinden dolayı, olası afetlerde kayıpların en aza indirilebilmesi amacıyla, 2003 yılında kurulmuştur
. Ekibin üyeleri; çoğunlukla doktor, hemşire, sağlık memuru, ebe, acil tıp teknisyeni, acil ambulans bakım teknikeri (paramedik), anestezi teknisyeni, çevre sağlık teknisyeni, laboratuar teknisyeni, tıbbi teknolog gibi sağlık personelinden, bir kısmı da yine Sağlık Bakanlığı’na bağlı çalışan sosyal hizmet uzmanı, psikolog, telsiz ve haberleşme operatörü, ambulans şoförü gibi mesleklere sahip kişilerden oluşmaktadır. Bu kişiler, mesleklerini Sağlık Bakanlığına bağlı çeşitli hastane ve kuruluşlarda ücret karşılığı yürütmektedirler. UMKE’ye ise gönüllü olarak katılmakta ve düzenli olarak eğitim ve tatbikatlara tabi tutulmaktadırlar. UMKE gönüllüleri; Adana, Afyon, Ankara, Bursa, Diyarbakır, Erzurum, İstanbul, İzmir, Samsun, Sakarya ve Van olmak üzere 11 ili merkez alarak kurulan Bölge Ekiplerinde görev yapan toplam 2479 kişiden oluşmaktadır. Her ekip içinde, ihtiyaç duyulduğunda, her ekip içinden dört ila altı kişiden oluşturulan timler halinde alanda çalışmakta ya da tatbikatlara katılmaktadırlar. Bu timler oluşturulurken grup içinde en az bir hekim olmak üzere, farklı profesyonel özelliklere ve tecrübelere sahip kişilerin bir araya gelmesi sağlanmaya çalışılmaktadır. Burada amaç, afet alanında her bir timin farklı özellikteki kişilerle geniş bir yelpazede yardım hizmeti sağlayabilmesidir. Bu da grup içinde çeşitlilik anlamına gelmektedir ve çeşitlilik çatışma için uygun zeminlerden biridir. Ayrıca liderlerin ve diğer tim üyelerinin, afete gitmek üzere toplanmış olan kişilerden oluşturulan timler içinden seçilmesi söz konusudur. Bu durumda tim elemanları, her zaman değişebileceği gibi, tim için sabit bir liderden de bahsetmek mümkün olmamaktadır. Genellikle lider, tim içindeki hekim olabilirken, bazı durumlarda farklı kişiler de time liderlik yapabilmektedirler. Böylece herkesin, duruma göre, timin lideri olma ihtimali söz konusudur. Bu durumda sadece liderlerin değil, ekip içindeki gönüllülerin her birinin bireysel çatışma çözme stratejilerini anlamak daha önemli hale gelmektedir.


Evrendeki gönüllü UMKE üyelerinin bir kısmı, henüz grubu ile herhangi bir gerçek afet ortamında çalışmadığı gibi; tatbikat, eğitim, kamp gibi aktivitelere katılma fırsatı dahi bulamamış olan yeni üyelerdir. Bu durum dikkate alınarak araştırma, 2009 yılında Mayıs, Haziran ve Temmuz aylarında UMKE tarafından düzenlenen Kocaeli, Yalova, Konya ve Bartın eğitim kamplarında, kamptaki aktivite, tatbikat ve eğitimlere katılmış kişiler üzerinde gerçekleştirilmiştir. Kamplardan veri toplamanın temel amacı, UMKE ekipleri elemanlarının ücret karşılığı çalıştıkları yerlerin birbirlerinden farklı olması, farklı iş arkadaşları ve amirlerle çalışmaları dolayısıyla, anketlerde bahsedilen iş, amir/yönetici, iş arkadaşı gibi kavramları, çalıştıkları işi değil, UMKE’deki işi düşünerek cevaplayabilmelerini ve kişilerin kendilerini bir UMKE üyesi olarak hissedebilmelerini sağlamaktır. Bununla birlikte yeni üyelerin de, en azından bir kamp, eğitim veya tatbikat deneyimi olmasının, üyelerin grup içi aktiviteleri değerlendirebilmeleri bakımından önemli olduğu düşünülmesidir. Grup ile ilgili sorulara verilecek olan cevapların en az bir grup birlikteliği tecrübesi yaşadıktan sonra verilmesinin daha anlamlı olduğu düşünülmüştür. 


Yukarıda sözü edilen kamplar, 2009 yılı yaz aylarında yapılan kamp ve aktivitelerin tamamıdır. Ancak bu kamplara katılanların tümünden veri toplanamamıştır. Bunun nedeni öncelikle soru formunu doldurmalarının gönüllülük esasına tabi olmasıdır. İkinci sebep ise, kamplardaki ortamın her zaman anket doldurmak için uygun olmamasıdır. Örneğin, Kocaeli’nde yapılan İstanbul bölge kampına katılan 160 kişinin sadece 55’inden anketler toplanabilmiştir. Bu kampta kişilerin katılımı ile ilgili bazı problemler yaşanmış, İstanbul ilinde yaşanan bir problemden dolayı, bu ilden katılanların önemli bir bölümü kampın ilk gününde geri dönmek zorunda kalmış ve verilerde önemli bir kayıp yaşanmıştır. Diğer kamplarda böyle bir sorun yaşanmamış ve Yalova’da yapılan Bursa bölge kampından 79, Konya’da yapılan Afyon Bölge kampından 73, Bartın’da yapılan Sakarya bölge kampından ise 56 kişi anketi cevaplamıştır. Aslında daha fazla sayıda kişi anketleri cevaplamış, ancak kamp koşullarının her zaman anket doldurmak için uygun olmaması, sürenin kısıtlı olması, kişilerin ani görevlere çağrılabilmesi gibi nedenlerle bazı gönüllüler anketlerini tamamlayamamıştır. Bu anketlerin önemli bölümleri eksik olduğu için analizlere dahil edilmemiştir. Afyon, Antalya, Balıkesir, Bartın, Bilecik, Bolu, Burdur, Bursa, Çanakkale, Düzce, Edirne, Eskişehir, Isparta, İstanbul, Karabük, Kocaeli, Konya, Kütahya, Sakarya, Tekirdağ, Yalova, Zonguldak olmak üzere toplam 22 ilden kamplara katılan toplam 263 UMKE üyesinden veri toplanmıştır. Katılımcılardan kimlik belirtmeleri istenmemiş, böylelikle cevaplarında daha samimi olmaları sağlanmaya çalışılmıştır.


Elde edilen veriler daha sonra da bilgisayara girilmiş ve SPSS.15 programı yardımıyla istatistiksel analizler yapılarak değerlendirilmiştir. Ölçeklerin güvenilirlik çalışmaları yapılmış ve faktör yapıları da incelenmiştir. Kişilerin kişilik özelliklerini belirlemek üzere kişilik testi uygulanmış, sonra da çatışma yönetimi stillerini belirlemek üzere de DUTCH çatışma ile baş etme testi uygulanmıştır. Sonrasında çatışma stillerinin performans ve iş tatmini üzerindeki etkisini aralarındaki korelasyonlar üzerinden ölçmek için performans değerleme testi ve iş memnuniyeti testi uygulanmıştır.


5. UYGULANAN ÖLÇME ARAÇLARI


Çalışmada kullanılan ölçme araçları, içerikleri bakımından genel olarak 3 temel bölüme ayrılabilir:


1. bölümde; yaş, meslek, iş ve afet tecrübesi gibi demografik bilgileri içeren ölçek yer almaktadır.


2. bölümde; grup içinde yaşanan çatışma ile ilgili bilgileri ölçen bölüm yer almaktadır. 


3. bölümde ise kişilik, çatışma yönetimi stilleri, performans ve iş tatminini ölçen ölçekler yer almaktadır.


Birinci bölümdeki ölçekte, öncelikle kişilerle yaş, cinsiyet, meslek, eğitim durumu gibi genel demografik bilgiler sorulmuş, daha sonra UMKE yapılanması içinde bağlı bulunduğu bölge ve ili, kaç yıldır UMKE’li olduğu ve daha ne kadar çalışmak istediğine ilişkin sorular sorularak bilgi alınmıştır. Ayrıca kişinin afet ve tatbikatta çalışma tecrübesinin olup olmadığı da bu bölümde yer alan sorulardandır (Ek 1.a).


Arkasından ikinci bölümdeki sorularda, kişinin çatışma ile ilgili düşünceleri ve UMKE’deki çatışma durumu, evet-hayır tipi sorularla sorulmuş, eğer grup içinde çatışma yaşanıyorsa, hangi tür çatışmayı, hangi sıklıkta yaşadıkları 5’li Likert tipi bir formatta (“hiç”ten “her zaman”a kadar) sorulmuştur (Ek 1.a). 


5.1. Dutch Çatışma ile Baş Etme Testi (DUTCH)


Soru formu içindeki üçüncü bölümde de hipotezleri test etmek amacıyla kullanılan ölçekler yer almaktadır. Çatışma yönetimi stillerini ölçmek için, Van De Vliert tarafından 1997’de (akt. DeDreu, 2001) beş faktör üzerinden tekrar gözden geçirilerek oluşturulan çatışma yönetimi stilleri modeli Dutch Çatışma ile Baş Etme Testi (Dutch Test for Conflict Handling - DUTCH) kullanılmıştır (Ek 1.b). Bu ölçeğin yenilenmiş halinin geçerlilik ve güvenilirlik çalışmaları De Dreu ve arkadaşları (2001) tarafından tekrarlanmış ve elde edilen değerler yeterli bulunmuştur. Bu araştırmada beşli DUTCH testinin beş alt ölçeğinin Cronbach Alfa değerleri Kabullenme için 0.65, Uzlaşma için 0.66, Zorlama için 0.70, Problem Çözme için 0.68 ve Kaçınma için 0.73 olarak belirlenmiştir. Toplam 20 maddeden oluşan beşli model, bu araştırmada, çatışma yönetiminde kullanılan stratejileri ölçmek üzere seçilmiştir. Bu ölçekte ele alınan beş faktör olan; Zorlama, Kaçınma, Problem Çözme, Kabullenme ve Uzlaşma’yı ölçmek üzere ölçekte dörder soru yer almaktadır. Sorular aynı faktör soruları arka arkaya gelmeyecek şekilde sıralanarak ölçekte yer almaktadır. Her biri 1=hiçbir zaman ile 5=her zaman arasında değişen 5’li Likert tipi bir ölçek üzerinde katılımcılar tarafından puanlanmıştır. 


Bu çalışmada kullanılan DUTCH ölçeği, öncelikle üç kişi tarafından Türkçeye çevrilmiş, sonra bu çevirilerden bir ortak form oluşturulmuştur. Daha sonra bu form ana dili İngilizce olan bir kişi tarafından tekrar İngilizceye çevrilmiş ve orijinal form ile karşılaştırılması yapılmıştır. Bu karşılaştırmada çevirilerin uygun olduğu gözlendiği için uygulama formunda bu Türkçe çeviri maddeleri yer almıştır. Ancak ölçeğin Türk kültürüne uyarlama çalışmaları henüz yapılmamıştır.


5.2. Temel Kişilik Özellikleri Ölçeği


Çatışma yönetimi stillerinin, kişiliğe bağlı bazı faktörlerden ne şekilde etkilendiğini belirlemek üzere de katılımcılara, Türk kültürüne uyarlanmış olan Temel Kişilik Özellikleri Ölçeği formu uygulanmıştır (Ek 1.c). Kişilik boyutlarını ölçmek için, Gençöz ve Öncül (yayımlanmamış çalışma) tarafından beş faktör kişilik yaklaşımı temel alınarak, Türkiye’de, Türk kültürü üzerinden yeniden oluşturulan sıfat listeleri ile geliştirilmiş olan “Temel Kişilik Özellikleri Ölçeği” kullanılmıştır. Ölçek formunda, yönerge cümlesinden sonra 45 sıfat bulunmaktadır. Ölçek, kişinin kendisini “Kendimi … biri olarak görüyorum.” ifadesinde noktalı yerlere gelecek olan 45 ayrı sıfat için, 1 “Hiç uygun değil” ile 5 “Çok uygun” arasında değerlendirmesi istenerek uygulanmaktadır. Ölçeğin beş temel faktörünü, dışadönüklük, uyumluluk, sorumluluk, duygusal tutarsızlık ve açıklık oluşturmaktadır. Ancak, Türkiye örnekleminde ölçek yeniden oluşturulurken, kuramda ele alınan beş faktörün dışında “olumsuz değerlik”, bir altıncı faktör olarak ortaya çıkmıştır. Dolayısıyla bu ölçek, altı boyut üzerinden değerlendirilecektir. Temel Kişilik Özellikleri Ölçeği’nin iç-tutarlılık katsayıları 6 faktör için oldukça yüksek bulunmuştur. İç-tutarlılık değerleri .89 ile .71 arasında değişmektedir.Ayrıca ölçeğin 6 faktörü içindeki madde-toplam test korelasyonu katsayıları da .32 ile .77 arasında değişmektedir. Ölçeğin test-tekrar test güvenilirliğine bakıldığında 6 faktör için bu katsayıların .71 ve .84 arasında değiştiği gözlenmiştir. Ayrıca ölçek başka ölçeklerle karşılaştırılmış, ve Türk Kültürü açısından beklenen yönde korelasyonlar elde edilmiştir.


Bu çalışmada ise  ölçeğin kullanımının henüz çok yaygın olmaması dikkate alınarak, farklı ölçeklerle karşılaştırmaları, beş faktör yaklaşımına dayanarak yurt dışında geliştirilmiş diğer ölçeklerin sonuçları üzerinden yapılmıştır. 


5.3. İş Tatmini Ölçekleri (Spector ve Minnesota)


İş tatminini ölçmek için kullanılan iki ölçekten biri Spector (Keser, 2006; Spector, 2009) tarafından geliştirilen ‘İş Tatmini Ölçeği’nden örneklem grubu için uyarlanan 24 ifadeden oluşan ve 1’den (kesinlikle karşıyım) 6’ya (kesinlikle hemfikirim) kadar değişen ölçek üzerinde değerlendirilen soru formudur. Ölçeğin orijinali 36 maddeden oluşmaktadır. Bu maddeler, her biri 4 ifadeden oluşan 9 alt ölçekten meydana gelmiştir. Bunlar; ücret, terfi, süpervizyon, ödüller, sosyal yardımlar, çalışma koşulları, çalışma arkadaşları, işin doğası ve iletişimdir. Örneklem grubumuz olan UMKE çalışanları gönüllü grup olduğu, için bu ölçekten ücret, terfi ve ödülleri içeren 3 bölüm çıkartılarak 24 ifade ile soru formu oluşturulmuştur (Ek 1.d). Bu çalışmada ele alınan UMKE çalışanlarının gönüllü olması, bu grupta çalışmaları karşılığında hiçbir ücret almamaları, ayrıca maddi ödül, yükseltme, terfi benzeri hiçbir karşılık beklememelerinin iş tatmini üzerinde olumsuz bir etkisinin olması beklenmemektedir. Dolayısıyla bu çalışmadan, iş tatmini ölçümünde ücret ve benzeri maddi koşulların dikkate alınmaması ve ölçeklerden bu konularla ilgili maddelerin çıkartılmasında bir sakınca görülmemiştir.


İş tatmini ile ilgili olarak formumuzda yer alan ikinci ölçek ise Weiss, Davis, England ve Lofquist‘in 1967’de geliştirdikleri Minnesota İş Memnuniyeti Ölçeği’dir. Türkçe’ye Baycan (1985’den akt. Şanlı, 2006) tarafından çevrilmiş ve güvenilirliği test edilmiş, Chronbach Alfa skoru .77 olarak bulunmuştur (Kayapınar, 2007). Bu ölçek orijinalinde 20 maddeden oluşmaktadır. Ancak uygulanan grubun gönüllülük ilkesi ile çalışıyor olması nedeniyle, grubun özelliklerine uymayan “Yaptığım iş karşılığında aldığım ücret bakımından” ve “İş içinde terfi olanakları bakımından” maddeleri çıkartılarak kullanılması uygun görülmüştür (Ek 1.e). 


İş tatmini için iki ölçek kullanılmasının sebebi ise, örneklem grubunun gönüllülük özelliği ve grubun yapısından kaynaklanan özellikleridir. Grup üyelerinin yaptıkları iş karşılığında ücret almamaları, terfi gibi haklarının söz konusu olmaması, çalışmaları karşılığında onlara sağlanan kreş, sağlık güvencesi gibi sosyal destek almamaları, işlerin başarıyla tamamlanması sonucu bir prim ya da ödül söz konusu olmaması dolayısıyla orijinal ölçek maddelerinin tamamı kullanılamadığı ve maddelerde elemeler yapıldığı için, bir karşılaştırma ve geçerlilik testi olabilmesi açısından iki ölçek birlikte kullanılmıştır.


5.4. Performans Değerlendirme Ölçeği


Orijinalinde 14 ifadeden oluşan Performans Değerlendirme ölçeği, alınan maaş ve ödüller ile ilgili maddeleri çıkartılarak 12 madde üzerinden kullanılmıştır (Ek 1.f). Kişilerden, her bir ifadenin 1 (kesinlikle hayır) ile 5 (kesinlikle evet) arasında değişen skala üzerinde değerlendirmeleri istenmiştir. Ölçeğin güvenilirlik katsayısı 0.90’dır (Paşa, 2006).


Bütün ölçeklerdeki maddeler, UMKE’nin yetkilileri ve Sağlık Bakanlığının incelemeleri sonucunda uygun olmadığı düşünülen maddelerin çıkartılmasıyla son hali verilerek uygulanmıştır.


6. İSTATİSTİKSEL ANALİZLER


Genel betimsel bilgiler için frekans analizleri, yüzdeler, ortalamalar ve ortalamalar arası farklara bakılırken, ölçekler ile ilgili bilgiler ve hipotezlerin test edilmesinde de aşağıdaki analizler kullanılmıştır.


6.1. Güvenilirlik Analizleri


Güvenilirlik, uygulanan testlerin ölçmesi düşünülen özelliği, doğru ölçüp ölçmediğini belirlemek için kullanılan bir analiz biçimidir (Hovardaoğlu, 2007). Bu çalışmada kullanılan testlerin ne derecede güvenilir olduğunu ölçmek için her bir testin Cronbach Alfa değerlerine bakılmıştır.


Alfa (α) katsayısına bağlı olarak ölçeğin güvenilirliği aşağıdaki gibi yorumlanır (Kalaycı, 2006).


0.00 ≤ α < 0.40 ise ölçek güvenilir değildir,


0.40 ≤ α < 0.60 ise ölçeğin güvenilirliği düşüktür,


0.60 ≤ α < 0.80 ise ölçek oldukça güvenilirdir,


0.80 ≤ α < 1.00 ise ölçek yüksek derecede güvenilir bir ölçektir.


6.2. Korelasyon ve Regresyonlar


Bu çalışmada hipotezlerin test edilmesi amacıyla, değişkenler arasındaki ilişkiyi, bu ilişkinin gücünü ve yönünü belirlemek üzere korelasyon ve regresyon analizleri kullanılmıştır. Kişilik boyutları ve çatışma yönetimi stillerinin ilişkileri ile ilgili hipotezleri test etmek amacıyla korelasyon analizi uygulanmıştır. Bunun yanısıra, kişilik ve çatışma yönetimi stilleri ile performans ve iş tatmininin ilişkileri üzerine kurulmuş olan hipotezlerin testi için korelasyon analizi yapılmıştır. 


Spector’ın iş tatmini ölçeğinin bazı maddelerinin çıkartılması sonucunda değiştirilmiş olan ölçeğin geçerliliğini test etmek amacıyla paralel testler tekniği uygulanmıştır (Ergün, 1995). Bu amaçla Spector’ın testinden elde edilen toplam skor ile Minnesota iş memnuniyeti testi skorunu karşılaştırmak için korelasyon kullanılmıştır. 


Çatışma yönetimi stillerinin, kişilik ile performans ve iş tatmini arasındaki arabulucu (mediator) rolü ile ilgili hipotezlerin test edilebilmesi için regresyon analizleri yapılmıştır. Arabulucu değişkenlerin testinde regresyonun Yapısal Eşitlik Modeli-YEM (structural equation modelling-SEM) yerine kullanılmasının nedeni ise örneklem boyutunun küçük olmasından kaynaklanmaktadır. Holmbeck (1997) araştırmasında YEM ve regresyon yöntemlerini karşılaştırmış ve YEM’in verdiği bulguların daha detaylı olmasına rağmen, küçük örneklem grupları için regresyon analizinin daha uygun olduğunu belirtmiştir. Bu analizler sırasında, Baron ve Kenny’nin (1986) arabulucu ilişkisini ölçmek amacıyla kullanılan regresyon analizleri modeli uygulanmıştır.



B



Arabulucu



A
C



Bağımsız Değişken
Bağımlı Değişken


Şekil 3. Arabulucu İlişkisi Modeli.


Kaynak: Holmbeck (1997)’den uyarlanmıştır.


Bu modelde, Şekil 3’de gösterilen ilişkilere bakılmıştır. Bu modelde, bağımsız değişken A ile bağımlı değişken C arasındaki ilişkide, B, arabulucu olarak etki etmektedir. Bu çalışmada A kişilik faktörleri; C Performans ve iş tatmini olarak ele alınırken; arabulucu B, çatışma yönetimi stilleri olarak ele alınmıştır.


Arabulucu etkisine bakılabilmesi için Baron ve Kenny (1986) tarafından önerilen yöntemler kullanılmıştır. Bu yönteme göre, bağımlı değişken üzerinde bağımsız değişkenin etkisinin arabulucu tarafından güçlendiği gözleminin yapılabilmesi için bazı ön koşullar gerekmektedir. Öncelikle bağımsız değişken A ile arabulucu B arasında ve arabulucu B ile bağımlı değişken arasında anlamlı bir ilişkinin  olması gereklidir. Son olarak bağımsız değişken A ile bağımlı değişken C arasında hem anlamlı bir ilişki olması, hem de bu ilişkinin Beta değerleri, A ile B birlikte regresyona alındığında A-C ilişkisinin Beta değerlerinin tek başına ölçülmesine oranla daha düşük olması gerekmektedir. Eğer A ve B birlikte regresyona alındığında, A ile C arasındaki ilişkinin anlamlılığı ortadan kalkıyorsa, yani aralarındaki ilişki sıfıra düşüyorsa, bu durum tam arabulucu ilişkisini vermektedir, yani A’nın C üzerindeki etkisi ancak B’nin varlığında anlamlı olmaktadır. Ancak Baron ve Kenny’nin belirttiğine göre, sosyal olaylarda, bağımlı değişken üzerinde tek bir arabulucunun bu kadar güçlü etkisi olması nadiren görüldüğünden ve ortamdaki başka faktörlerin de A ve C ilişkisini  etkileyebileceğinden dolayı, bu ilişki değerindeki sıfıra doğru yaklaşan azalmalar da istatistiksel yönden anlamlıysa, arabulucu ilişkisini oluşturduğu söylenebilmektedir. Bu iki Beta değerinin farkının anlamlı olup olmadığına bakmak amacıyla da, Sobel testi
 uygulanmaktadır. Bu testin sonuçları anlamlı çıktığında, A ile C arasındaki ilişkide, B’nin arabulucu etkisinin varlığından bahsedilebilmektedir (Baron ve Kenny, 1986; Holmbeck, 1997). Regresyon analizleri bu bilgiler doğrultusunda yapılmıştır.


7. ARAŞTIRMANIN BULGULARI


Anketler, UMKE’nin kampları sonrasında dağıtılmış ve kampa katılmış gönüllülerce doldurulmuştur. Toplam 269 adet anket toplanmıştır, ancak bunlardan 6 tanesi önemli bölümleri eksik doldurulmuş olduğu için analizlere dahil edilmemiştir. Analizler SPSS.15 programı kullanılarak, 263 adet anket üzerinden gerçekleştirilmiştir. 


7.1. Betimsel Bulgular


Araştırmanın örneklem grubu, Afyon Bölgesinden 73 (%27.8), Bursa Bölgesinden 79 (%30.0), İstanbul Bölgesinden 55 (%20.9) ve Sakarya bölgesinden 56 (%21.3) kişi olmak üzere toplamda 263 kişidir. Bu kişiler Afyon, Antalya, Balıkesir, Bartın, Bilecik, Bolu, Burdur, Bursa, Çanakkale, Düzce, Edirne, Eskişehir, Isparta, İstanbul, Karabük, Kocaeli, Konya, Kütahya, Sakarya, Tekirdağ, Yalova ve Zonguldak illerinden kamplara katılmışlardır. Örneklem grubunun 97’si (%36.9) kadın, 163’ü (%62.0) ise erkeklerden oluşmaktadır. Üç kişi ise cinsiyetini belirtmemiştir.


Anketleri cevaplayan kişilerin yaşları 20 ila 53 arasında değişmektedir. Katılımcıların yaş ortalaması ise 31.87 olarak bulunmuştur. İki katılımcı yaşını belirtmemiştir. Kadınların yaşları 20 ila 48 arasındayken, erkeklerinki 21 ila 53 arasında değişmektedir. Erkeklerin yaş ortalaması 32.57 ve kadınların yaş ortalaması 30.78 olarak bulunmuştur. Yaş ortalamaları arasındaki fark anlamlıdır (p<.02).


Meslek yılı açısından örneklem grubunu değerlendirdiğimizde, ortalaması 10,44 yıl olan ve 1 yıl ile 30 yıl arasında değişen bir dağılım görülmektedir. En çok 2 yıl meslek tecrübesi olanlar (21 kişi, %8.0) ve 13 yıl meslek tecrübesi olanlar (19 kişi, %7.2) soru formunu cevaplayan grupta yer almıştır. Katılımcıların ne kadar zamandır UMKE üyesi oldukları incelendiğinde, büyük çoğunluğunu 1 yıllık üyelerin (53 kişi, %20.2) oluşturduğu görülmektedir. Daha sonra sırasıyla 2 yıllık UMKE üyeleri (46 kişi, %17.5), 4 yıllık üyeler (37 kişi, %14.1) ve onların ardından son 1 yıl içinde katılmış olan üyeler (35 kişi, %13.3) gelmektedir. Sonra ise 5 yıl (32 kişi, %12.2) ile 6 yıllık (9 kişi, %3.4) olanlar sayıca az ancak tecrübe olarak daha fazla olan, kurucular grubunu oluşturmaktadır.


Meslek grubu açısından ele alındığında örneklem içindeki en kalabalık meslek grubu 71 kişiden oluşan sağlık memurluğudur. Daha sonra da acil tıp teknisyenleri, hemşireler ve doktorlar gelmektedir. Diğer meslek gruplarının dağılımları ile ilgili bilgiler Tablo 2’de verilmektedir.


		Tablo 2. UMKE Gönüllülerinin Meslek Gruplarının Frekans ve Yüzde Tablosu



		Meslek Grupları

		Frekans

		Yüzde %



		Sağlık Memuru

		71

		27.2



		Acil Tıp Teknisyeni (ATT) 

		44

		16.9



		Hemşire

		39

		14.9



		Doktor

		26

		10.0



		Ebe

		25

		9.6



		Laboratuar Teknisyeni

		10

		3.8



		Anestezi Teknisyeni

		6

		2.3



		Uzman Doktor

		5

		1.9



		Acil Ambulans Bakım Teknisyeni (AABT)

		5

		1.9



		Diğer

		30

		11.5





Eğitim durumları ile ilgili olarak elde edilen bulgularda, 61(%23.2) kişinin lise, 81 (%30.8) kişinin ön lisans, 61 (%23.2) kişinin lisans ve 30 (%11.4) kişinin lisansüstü öğrenim gördüğü belirlenmiştir. Bu soruyu 30 (%11.4) kişi cevaplandırmamıştır.


Katılanların büyük bir çoğunluğu (128 kişi), ne kadar süreyle UMKE’de çalışmayı düşünmekte oldukları sorulduğunda çok uzun sürelerde çalışmak istediklerini belirtmişlerdir. Büyük çoğunluğu (88 kişi), “sonsuza kadar”, “gücüm yetene kadar”, “sonuna kadar” gibi ifadeler kullanmışlardır. Geri kalanların ise büyük bir kısmı ise, 5 yıl (10 kişi), 10 yıl (30 kişi), 20 yıl (12 kişi) gibi yuvarlak yıllar söylemişlerdir. Bu soruya 29 kişi ise yanıt vermemiştir. Ancak kamplarda yapılan görüşmeler sonrasında anketi doldururken bazı üyelerin bu bölüme “sonuna kadar” ya da “sonsuza kadar” yazmaya çekindikleri için düşündüklerini yazmayarak, boş bıraktıkları yönünde bilgiler alınmıştır. Bu soruya 23 kişi (%8.7) ise “emin değilim” cevabı vermiştir.


Ankete katılanlardan 96 kişinin (%36.5) afet deneyimi varken, 165 kişinin (%62.7) ise afet deneyimi yoktur. Bununla birlikte katılımcıların büyük çoğunluğunu oluşturan 238 kişi (%90.5) daha önce yapılmış olan UMKE tatbikatlarına katıldıklarını, 24 kişi (%9.1) ise henüz tatbikat deneyimi olmadığını belirtmişlerdir.


Grup içinde çatışma ile ilgili genel sorulardan çatışmanın ekip içinde normal olup olmadığı sorusuna katılımcılardan 196 kişi (%74.5) çatışmayı normal karşıladıkları şeklinde cevaplamış, 64 kişi (%24.3) ise grup içinde çatışma yaşanmasını normal kabul etmediklerini belirtmişlerdir.


Çatışmanın UMKE ekipleri içinde var olup olmadığı sorulduğunda ise katılımcılardan 145 kişi (%55.1) çatışma var derken, 113 kişi (%43.0) ise çatışma yok demişlerdir. Çatışma var diyenlerle yok diyenlerin toplam iş tatmini puanları karşılaştırıldığında, var diyenlerin puanı (t=-2.499; SS= .636), yok diyenlerin puanına (t=4.3247; SS= .618) göre anlamlı bir şekilde daha düşüktür (sd=243; p<.01). Çatışma var diyenlerle yok diyenlerin performans puanları karşılaştırıldığında ise anlamlı bir fark ortaya çıkmamıştır.


Yaşanan çatışmanın sıklığı ile ilgili soruya verilen cevap ise çatışmanın daha çok nadiren görüldüğüdür. Bu çatışmalardan iş ile ilgili olanın sıklığı “çoğu zaman”da toplanırken, kişiler arası çatışmaların sıklığı ile ilgili olarak da “hiç” veya “nadiren” cevapları çoğunlukla verilmiştir. Çatışma sıklığı, çatışma türü ile iş tatmini ve performans korelasyonlarına bakıldığında, Çatışmanın sıklığı ile iki tür çatışma (iş ile ilgili; r= .523 ve kişiler ile ilgili; r= .418) p=.001 düzeyinde anlamlı bir ilişki içinde olduğu bulunmuştur. Çatışma sıklığının (r= -.319; p<.001) ve çatışma türlerinin ayrı ayrı (iş ile ilgili; r= -.166; p<.01 ve kişiler ile ilgili; r= -.293; p<.001) iş tatmini skoru ile korelasyonuna bakıldığında da negatif yönde bir ilişki gözlenmiştir. Öte yandan bu değerlerin hiç birinin, performans ile anlamlı bir ilişkisinin bulunmadığı gözlenmiştir.


Cinsiyet farklılıkları 97 kadın ve 163 erkek üzerinden hesaplanmıştır. Çatışma yönetimi stillerinden Kabullenme, Uzlaşma ve Problem Çözme stillerinin kullanımında cinsiyet farkı gözlenmezken, Zorlama stilinin erkekler (ort= 2.60; SS= 0.87) tarafından kadınlara (ort= 2.32; SS= 0.74) göre daha çok kullanıldığı (t= -2.68; sd= 258; p<.008) bulunmuştur. Benzer şekilde Kaçınma stilini de erkekler (ort= 2.71; SS= 0.74) kadınlara (ort= 2.42; SS= 0.69) göre daha çok kullanmaktadırlar (t= -3.29; sd= 213.272; p<.001).


Kişilik testi üzerindeki cinsiyet farklılıklarına da bakılmıştır. Bu testin sonuçlarına göre, uyumluluk ve açıklık için cinsiyet farkı ortaya çıkmamıştır. Ancak dışadönüklük, ve sorumlulukta erkekler (sırasıyla ort= 3.74; SS=.82 ve ort= 4.10; SS=.61) kadınlara (sırasıyla ort= 4.09; SS=.74 ve ort= 4.32; SS=.60) göre daha düşük (sırasıyla t= 3.53; sd= 215.235; p<.001 ve t= 2.820; sd= 204.276; p<.005), duygusal tutarsızlık (Erkekler; ort= 2.461; SS= 0.708 ve Kadınlar; ort= 2.239; SS= 0.778) ve olumsuz değerlik (Erkekler; ort= 1.585; SS= 0.595 ve Kadınlar; ort= 1.319; SS= 0.472) faktörlerinde ise daha yüksek puan almışlardır (sırasıyla t= -2.291; sd= 187.432; p<.02 ve t= -3.73; sd= 255; p<.000).


Cinsiyet ile iş tatmini arasındaki ilişkiye bakıldığında, kadınların iş tatmin düzeyi erkeklere göre daha yüksek bulunmuştur (kadın ort= 4.333; SS= .619; erkek ort= 4.159; SS= .642; t= 2.156; p<.03). Öte yandan iş tatmini ölçeğindeki alt faktörlerde cinsiyet farkına bakıldığında ödüller ve koşullar dışında anlamlı bir fark bulunmamıştır. Her iki alt ölçekte de kadınların ortalamaları erkeklere oranla daha yüksek bulunmuştur. Ödüller ile ilgili alt ölçekte kadınların ortalama skoru 3.598 (SS= 1.030) iken, erkeklerinki ise 3.346 olarak (SS= .883) bulunmuştur (t= 2.088; df= 258; p< .038). Koşullar ile ilgili alt ölçekte kadınların ortalama skoru 3.854 (SS= .869) iken, erkeklerinki 3.506 (SS= 1.026) olarak bulunmuştur (t= 2.91; df= 228.315; p< .004).


7.2. Güvenilirlik Bulguları


DUTCH ölçeği, Türk Kültürü için Temel Kişilik Özellikleri ölçeği, Spector’un iş tatmini ve Minnesota iş memnuniyeti ölçekleri ve performans ölçeğinin güvenilirlikleri aşağıda ayrı ayrı ele alınmıştır.


7.2.1. DUTCH Ölçeğinin Güvenilirlik Bulguları


Katılımcıların bireysel çatışma yönetimi stillerini belirlemek üzere uyguladığımız DUTCH anketinin güvenilirliği ile ilgili olarak her beş stil için Cronbach alfa değerlerine bakılmıştır. Bunlardan Problem Çözme stilinin alfa değeri 0.69 iken Uzlaşma stilinin alfa değeri 0.65 olarak bulunmuştur. Kabullenme ve Zorlama için alfa değeri 0.60 ve Kaçınma stilininki ise 0.50 olarak bulunmuştur. Bu alfa değerleri bize kaçınma stili hariç diğerlerinin oldukça güvenilir olduğunu göstermektedir. Kaçınma stili ise düşük bir güvenilirlik değerine sahiptir. Bu değerler normalde kabul edilen değerlerden düşük olmakla birlikte, ölçeğin orijinali üzerinde yapılan geçerlilik testlerine yakın değerlerdir. Problem Çözme 0.68 iken araştırmada kullanılan ölçekte 0.69 çıkmıştır. Uzlaşma stili için ise orijinal ölçek için bulunan değer 0.66 iken, kullanılan ölçekte 0.65 çıkmıştır. Aynı değerler Kabullenme için 0.65 ve zorlama için 0.70 iken, her ikisi için de 0.60 olarak bulunmuştur. Kaçınma stili ise, orijinal ölçekteki en yüksek (0.73) geçerlilik düzeyine sahipken, bu çalışmada en düşük geçerlilik düzeyinde (0.50) kalmıştır. Ölçek Bulguların özeti Tablo 3’de verilmiştir.


		Tablo 3. DUTCH Ölçeğinin Güvenilirlik Değerlerinin Karşılaştırılması



		Çatışma Yönetimi Stilleri

		Bulgular (Chronbach Alfa)

		DeDreu (Chronbach Alfa)



		Problem Çözme

		.69

		.68



		Uzlaşma

		.65

		.66



		Kabullenme

		.60

		.65



		Zorlama

		.60

		.70



		Kaçınma

		.50

		.73





7.2.2. Temel Kişilik Özellikleri Ölçeği’nin Güvenilirlik Bulguları


Türkiye’de, Türk kültürü üzerinden yeniden oluşturulan sıfat listeleri kullanılarak Gençöz ve Öncül tarafından geliştirilmiş olan Temel Kişilik Özellikleri Ölçeği’nin henüz yayınlanmamış sonuçlarına göre, sekiz adet sıfatla ölçülen dışadönüklük boyutunun Cronbach Alfa değeri 0.89 olarak sunulmuştur. Dokuz adet sıfatla ölçülen 3 boyuttan uyumluluk boyutunun 0.85, sorumluluk boyutunun 0.85 ve yine duygusal tutarsızlık (nörotisizm) boyutununki 0.83 olarak sunulmuştur. Altı adet sıfatla ölçülen gelişmeye açıklık boyutununki ise 0.80 olarak belirtilmiştir. Bu ölçeğin ele aldığı beş faktör yaklaşımından farklı olarak Türkiye’de ortaya çıkan ve ölçekte Olumsuz Kişilik Değerlerini içeren 6 adet sıfatla yer alan 6. boyut, “Olumsuz Değerlik”in ise Cronbach alfa değeri 0.71 olarak belirtilmiştir. 


		Tablo 4. Temel Kişilik Özellikleri Ölçeği’nin Güvenilirlik Değerlerinin Karşılaştırılması



		Kişilik özellikleri

		Bulgular (Chronbach’s Alfa)

		Gençöz&Öncül (Chronbach’s Alfa)



		Dışadönüklük

		.82

		.89



		Sorumluluk

		.80

		.85



		Uyumluluk

		.81

		.85



		Duygusal Tutarsızlık

		.80

		.83



		Gelişime Açıklık

		.67

		.80



		Olumsuz Değerlik

		.75

		.71





Bu çalışmada elde edilen bulgular, Gençöz ve Öncül’ün çalışmasındaki alfa değerleriyle Tablo 4’de karşılaştırılmıştır. Katılımcıların kişilik özelliklerini belirlemek üzere uygulanmış olan Türk Kültürü için Temel Kişilik Özellikleri Ölçeği’nden elde edilen veriler öncelikle güvenilirlik analizine tabi tutulmuşlar ve Cronbach alfa değerlerine bakılarak incelenmişlerdir. Bunlardan dışadönüklük için alfa değeri 0.82, uyumluluk özelliği için alfa değeri 0.81 bulunmuştur. Sorumluluk ve duygusal tutarsızlık özellikleri için alfa değeri 0.80 bulunurken açıklık için ise 0.67 bulunmuştur. Beş faktör yaklaşımında ele alınan bu beş faktörün dışında Türkiye örnekleminde farklı bir alt faktör olarak beliren olumsuz değerlik özelliğinin alfa değerinin ise 0.75 olduğu görülmüştür. Düşük olan alfa değerlerinde, bazı maddelerin çıkartılmasıyla bir miktar yükselme söz konusu olmaktadır, ancak bu yükselme, değerlendirmede çok önemli bir fark yaratmadığı için madde çıkartılması yoluna gidilmemiştir. Elde edilen Cronbach alfa değerlerine göre ölçeğin dışadönüklük, uyumluluk, sorumluluk ve duygusal tutarlılık yüksek derecede, açıklık ve olumsuz değerlik faktörleri ise oldukça güvenilir bulunmuştur. 


7.2.3. İş Tatmini Ölçeklerinin Güvenilirlik Bulguları 


Sperctor’un iş tatmini ölçeğinin alt ölçeklerinin Cronbach alfa değerleri arzu edilen değerlerden düşük ama kabul edilebilir sınırlar içinde yer almaktadır. Süpervizyon alt ölçeğinin Cronbach alfa değeri 0.65 iken, iletişim ve işin doğası alt ölçeklerininki 0.57; iş arkadaşları alt ölçeğininki 0.56 olarak bulunmuştur. Ölçülen diğer iki alt ölçekten koşulların alfa değeri 0.49 iken ödüllerin alfa değerleri ise 0.38 olarak bulunmuştur. Bu ölçeklerin alfa değerleri çok düşüktür. Spector ölçeğinde ayrıca toplam iş tatmini skoru da yer almaktadır ve toplam iş tatmininin Cronbach alfa değeri ise 0.81’dir. Bu oldukça yüksek bir güvenilirliğe sahip olduğu anlamına gelmektedir.


Minnesota iş memnuniyeti testinden elde edilen Cronbach alfa skoru 0.82 bulunmuştur. Dolayısıyla testin yüksek derecede güvenirliliğe sahip olduğu söylenebilir. Bu iki ölçeğin güvenilirlik değerlerinin karşılaştırmasını içeren tablo aşağıda sunulmuştur (Tablo 5).


		Tablo 5. Spector’un İş Tatmini Ölçeğinin Alt Ölçeklerinin Güvenilirlik Değerleri ile Toplam Skorunun Minnesota İş Memnuniyeti Ölçeği ile Karşılaştırılma Tablosu



		

		Spector

		Minnesota

		Pearson r



		Toplam İş Tatmini

		.81

		.82

		.35*



		Süpervizyon

		.65

		

		



		İletişim

		.57

		

		



		İşin Doğası

		.57

		

		



		İş Arkadaşları

		.56

		

		



		Koşullar

		.49

		

		



		Ödüller

		.38

		

		



		*p<.01 düzeyinde anlamlı değerleri göstermektedir.





7.2.4. Performans Ölçeğinin Güvenilirlik Bulguları


Performans testi için yapılan güvenilirlik testinde Cronbach alfa değeri 0.90 bulunmuştur. Bu oldukça yüksek derecede bir güvenilirliktir.


7.3. Korelasyon Analizleri Bulguları


Öncelikle, DUTCH çatışma yönetimi stilleri ölçeğinin ortaya koyduğu beş stil arasındaki korelasyonlara bakılmıştır. Bu korelasyonlar Tablo 6’da verilmektedir. Buna göre Kabullenme stili ile diğer stiller arasında anlamlı bir ilişki vardır. Uzlaşma stilinin ise Kabullenme ve Problem Çözme ile anlamlı bir ilişkisi bulunmuştur. Zorlama stilinin Kabullenme ve Kaçınma ile ilişkisi anlamlı bulunurken, Problem Çözme’nin Kabullenme ve Uzlaşma ile ilişkisi anlamlı bulunmuştur. Kaçınma’nın, Kabullenme ve Zorlama ile anlamlı bir ilişkisi belirlenmiştir.


		Tablo 6. Çatışma Yönetimi Stillerinin Birbirleri ile Korelasyonları



		Çatışma Yönetimi Stilleri

		Uzlaşma

		Problem çözme

		Zorlama

		Kaçınma



		Kabullenme

		.357**

		.275**

		.350**

		.308**



		Uzlaşma

		

		.643**

		.091

		.040



		Problem çözme

		

		

		-.056

		-.057



		Zorlama 

		

		

		

		.354**



		* p<.05 düzeyinde anlamlıdır.


** p<.01 düzeyinde anlamlıdır.





İkinci olarak ele alınan kişilik ölçeğindeki beş faktörün korelasyonlarına bakıldığında Tablo 7’de belirtilen sonuçlar ortaya çıkmıştır. 


		Tablo 7. Kişilik Ölçeği Faktörlerinin Birbirleri ile Korelasyonları



		Kişilik 

		Sorumluluk

		Uyumluluk

		Duygusal Tutarsızlık

		Açıklık

		Olumsuz değerlik



		Dışadönüklük 

		.262**

		.270**

		-.371**

		.339**

		-.251**



		Sorumluluk 

		

		.560**

		-.198**

		.389**

		-.426**



		Uyumluluk 

		

		

		-.291**

		.448**

		-.476**



		Duygusal Tutarsızlık 

		

		

		

		-166*

		.511**



		Açıklık 

		

		

		

		

		-.204**



		* p<.05 düzeyinde anlamlıdır.


** p<.01 düzeyinde anlamlıdır.





Bunlara göre dışadönüklük ile bütün diğer faktörler arasında anlamlı bir ilişki bulunmaktadır. Ancak bu ilişki sorumluluk, uyumluluk ve açıklık ile pozitif yönde iken, duygusal tutarsızlık ve olumsuz değerlik ile negatif yönde buluşmuştur. Sorumluluk faktörünün; dışadönüklük, uyumluluk, ve açıklık ile pozitif, duygusal tutarsızlık ve olumsuz değerlik ile negatif bir ilişkisi gözlenmiştir. Uyumluluğun ise yine dışadönüklük, sorumluluk ve açıklıkla pozitif, duygusal tutarsızlık ve olumsuz değerlik ile negatif yönlü bir ilişkisi olduğu bulunmuştur. Duygusal tutarsızlık faktörünün ise, olumsuz değerlik faktörü haricinde diğer bütün faktörlerle pozitif bir ilişkisi olduğu gözlenmiştir. Açıklık faktörünün de duygusal tutarsızlık ve olumsuz değerlik ile negatif, diğer tümü ile pozitif yönde bir ilişkisi olduğu bulunmuştur. Son olarak, olumsuz değerlik faktörü ile sadece duygusal tutarsızlık negatif yönde ilişki içinde iken, diğer bütün faktörler ise pozitif yönde bir ilişki içindedir.


Hipotezlerin testinde kullanılan korelasyonlar için öncelikle beş faktör kişilik ölçeği ile DUTCH çatışma yönetimi stilleri ölçeğinin korelasyonlarına bakılmıştır. Bu korelasyonlar Tablo 8’de verilmektedir. 


		Tablo 8. Kişilik ve Çatışma Yönetimi Stilleri Arasındaki Korelasyonlar



		Çatışma Yönetimi


Kişilik

		Kabullenme

		Uzlaşma

		Problem çözme

		Zorlama

		Kaçınma



		Dışadönüklük 

		-.030

		.213**

		.194**

		-.025

		-.251**



		Sorumluluk 

		.119

		.330**

		.287**

		.016

		-.130*



		Uyumluluk 

		.190**

		.420**

		.354**

		-.033

		-.060



		Duygusal Tutarsızlık 

		.154*

		-.117

		-.148**

		.251**

		.257**



		Açıklık 

		.099

		.217**

		.161**

		.106

		-.082



		Olumsuz değerlik

		.062

		-.307**

		-.290**

		.235**

		.273**



		* p<.05 düzeyinde anlamlıdır.


** p<.01 düzeyinde anlamlıdır.





Buna göre dışadönüklük ve Problem Çözme, Uzlaşma ve Problem Çözme ile olumlu bir ilişki içindeyken, Kaçınma ile negatif yönde bir ilişki içindedir. Uyumluluk ise Kabullenme, Uzlaşma ve Problem Çözme ile pozitif yönde bir ilişki içindedir, Zorlama ve Kaçınma ile anlamlı düzeyde bir ilişkisi yoktur. Duygusal tutarsızlık ise Kabullenme, Zorlama ve Kaçınma ile olumlu bir ilişkiye sahipken, Problem Çözme ile negatif bir ilişki içindedir. Ayrıca açıklık faktörü sadece Uzlaşma ve Problem Çözme ile anlamlı pozitif bir ilişki içindedir. Beş faktör ölçeğindeki altıncı faktör olan olumsuz değerlik ise Uzlaşma ve Problem Çözme ile negatif, Zorlama ve Kaçınma ile de pozitif bir ilişki içindedir. Burada en yüksek düzeydeki ilişki, uyumluluk ve Uzlaşma arasında gözlenmektedir. Bu ilişkiler bulguların yorumlanması bölümünde değerlendirilecektir. 


Bu korelasyonları analiz etmeden önce, iki iş tatmini ölçeği olan Spector’un çalışan tatmini ölçeği ile Minnesota iş memnuniyeti ölçeğinin korelasyonuna bakılmıştır. Bu korelasyon, Spector’un ölçeğinin toplam iş tatmini skoru ile Minnesota ölçeğinin memnuniyet skoru arasındaki ilişkiyi ölçmek için yapılmıştır. Bu karşılaştırmadaki Pearson Korelasyon değeri .350 olarak bulunmuştur ve bu değer .01 düzeyinde anlamlı bulunmuştur. 


Ele alınan bir sonraki korelasyon, çatışma yönetimi stilleri ile performans ve iş tatmini ölçeklerinin korelasyonudur. Bu bulgulara ait bilgiler Tablo 9’da gösterilmektedir. 


		Tablo 9. Çatışma Yönetimi Stilleri ile Performans ve İş Tatmini Arasındaki Korelasyonlar



		Çatışma yönetimi

		Performans

		İş tatmini Spector



		Kabullenme

		.205**

		.060



		Uzlaşma

		.364**

		.217**



		Problem Çözme 

		.290**

		.120



		Zorlama 

		.202**

		-.182**



		Kaçınma

		.062

		-.208**



		** p<.01 düzeyinde anlamlıdır.





Buna göre Kabullenme, Uzlaşma, Problem Çözme ve Zorlama stillerinin performans ile ilişkisi olumlu yöndedir. Kaçınma’nın ise performans ile anlamlı bir ilişkisinin olmadığı bulunmuştur.  Öte yandan çatışma çözme stillerinin iş tatmini ile olan ilişkisine bakıldığında, Kabullenme ve Problem Çözme stilleri ile iş tatmini arasında anlamlı bir ilişki çıkmamışken; Uzlaşma ile olumlu, Zorlama ve Kaçınma ile iş tatmini arasında olumsuz yönde anlamlı bir ilişki bulunmuştur. Hem performans hem de iş tatmini ile gözlenen en yüksek anlamlı ilişki ise Uzlaşma stilinde gözlenmiştir.

Korelasyon ile incelenmiş olan üçüncü ilişki ise kişilik faktörleri ile performans ve iş tatmini ilişkileridir. Bu bulgular ile ilgili bilgiler Tablo 10’da yer almaktadır.


		Tablo 10. Kişilik Faktörleri ile Performans ve İş Tatmini Arasındaki Korelasyonlar



		      Kişilik 

		Performans

		İş tatmini Spector



		Dışadönüklük 

		.114

		.233**



		Sorumluluk 

		.241**

		.239**



		Uyumluluk 

		.311**

		.291**



		Duygusal Tutarsızlık 

		.036

		-.364**



		Açıklık 

		.264**

		.072



		Olumsuz değerlik

		-.091

		-.372**



		** p<0.01 düzeyinde anlamlıdır.





Kişilik ve performans ilişkisine bakıldığında, sorumluluk, uyumluluk ve açıklık faktörlerinin performans ile olumlu ve anlamlı bir ilişkisi olduğu bulunmuştur. Kişilik ile iş tatmini arasındaki ilişkiye bakıldığında ise dışadönüklük, sorumluluk ve uyumluluk ile iş tatmini arasında olumlu bir ilişki vardır. Duygusal tutarsızlık ve olumsuz değerlik ile iş tatmini arasında da anlamlı ve olumsuz yönde bir ilişki gözlenmiştir. 


Son olarak, performans ile iş tatmini arasındaki korelasyona bakılmıştır. Ancak ikisi arasında anlamlı bir ilişki bulunmamıştır.


7.4. Regresyon Analizleri Bulguları


Çatışma yönetimi stillerinden hangilerinin, hangi kişilik faktörleri ile performans ve iş tatmini arasında nasıl bir arabulucu etki oluşturduğunu incelemek üzere  kurgulanan H4 ve H5 hipotezlerinin test edilmesi için regresyon analizleri uygulanmıştır. 


Regresyon analizleri Baron ve Kenny’nin (1986) öne sürdüğü, arabulucu etkisinin test edilmesinde kullanılan regresyon modeli dikkate alınarak yapılmıştır. Kişilik ile iş tatmini ve performans arasındaki ilişkide arabulucu etkisi yaratan çatışma yönetimi stillerinin belirlenmesi için gereken regresyon analizlerini yapabilmek amacıyla, öncelikle bu değişkenler arasındaki anlamlı korelasyonlara bakılmış, bunlar üzerinden anlamlı bulunan kişilik ve çatışma yönetimi stili değişkenlerinin her biri, regresyon analizine tabi tutulmuştur. Regresyonlar arasındaki farklılıkların anlamlılığı ise Sobel testi yapılarak ortaya koyulmuştur. Baron ve Kenny modelinin bu çalışmaya uyarlanmış hali, Şekil 4’de performans ve Şekil 5’de iş tatmini için gösterilmektedir.


7.4.1. Kişilik Faktörleri ile Performans Arasında Arabulucu Olarak Çatışma Yönetimi Stillerinin Rolüne İlişkin Analizler


Kişilik faktörleri ve performans arasındaki arabulucu çatışma yönetimi stillerini belirlemek amacıyla aşağıdaki model uygulanmıştır.
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Şekil 4. Kişilik Faktörleri İle Performans Arasındaki İlişkide Çatışma Yönetimi Stillerinin Arabulucu İlişkisi. 


Şekil 4’te belirtilen kişilik faktörleri ve performans arasındaki ilişkilerdeki çatışma yönetimi stillerinin arabulucu etkisini inceleyebilmek için, öncelikle kişilik faktörleri ile çatışma yönetimi stilleri arasında anlamlı bir ilişkinin bulunması gerekmektedir. Aynı zamanda hem çatışma yönetimi stillerinin, hem de kişiliğin,  ayrı ayrı performans ile anlamlı bir ilişkisi olması gerekmektedir. Son olarak da anlamlı bulunan kişilik faktörleri, anlamlı çatışma yönetimi stilleriyle birlikte regresyona girdiklerinde, kişilik faktörünün performans üzerindeki anlamlı ilişkisinin daha düşük çıkması beklenmektedir (Holmbeck, 1997). Bu amaçla yapılan analizlerde elde edilen arabulucu etkisine ilişkin regresyon sonuçlarını içeren Tablo 11 aşağıda sunulmuştur. 


		Tablo 11. Kişilik, Çatışma Çözme Stratejileri ve Performans İlişkisi için Regresyon Tablosu



		Değişkenler

		Beta

		t 

		df (sd)

		F

		R2



		Sorumluluk

		.241

		3.968***

		256

		15.742***

		.054



		Sorumluluk Uzlaşma

		.137   .318

		2.236*    5.187***

		256

		22.125***

		.142



		Sorumluluk Problem Çözme

		.169   .243

		2.727**     3.932***

		256

		16.046***

		.105



		Uyumluluk

		.311

		5.224***

		256

		27.295***

		.093



		Uyumluluk      Kabullenme

		.281    .147

		4.664***    2.433*

		256

		16.872***

		.110



		Uyumluluk    Uzlaşma

		.194   .283

		3.085**   4.485***

		256

		24.726***

		.156



		Uyumluluk   Problem Çözme

		.090    .063

		3.759***   3.324***

		256

		19.710***

		.128



		Açıklık

		.264

		4.368***

		256

		19.080***

		.066



		Açıklık       Uzlaşma

		.192   .320

		3.274**    5.442***

		256

		25.419***

		.160



		Açıklık             Problem Çözme

		.219   .255

		3.693***    4.300***

		256

		19.439***

		.126



		*p<.05, **p<.01, ***p<.001 anlamlılık düzeylerini belirtmektedir.





Sorumluluk, uyumluluk ve açıklık boyutları, performans ile anlamlı bir ilişki içinde olduğundan, bu değişkenler regresyon analizine sokulmuştur. Bunlara göre, sorumluluk, Uzlaşma stili ile anlamlı bir ilişkiye sahiptir (Beta= .330; t= 5.632; p=.000). Sorumluluk, Uzlaşma ile birlikte analize girdiğinde, (Beta= .318; t= 5.187; p=.000) Uzlaşmanın arabulucu etkisi ortaya çıkmıştır. Sorumluluğun performans ile girdiği regresyonda Beta= .241; t= 3.968; p=.000 iken, standardize edilmemiş Beta skoru ve Standart Hatalar üzerinden yapılan Sobel testinde bulunan sonuçlara göre (Sobel test= 3.839; SH= .030; p=.000) Uzlaşma stili kişilik ve performans arasında arabulucu olarak rol oynamaktadır.


Sorumluluk ayrıca Problem Çözme stili ile de anlamlı bir ilişki içindedir (Beta= .287; t= 4.833; p=.000). Yapılan analizlerde, Sorumluluk ve Problem Çözme birlikte regresyona alındığında, (Beta= .243; t= 3.932; p=.000) anlamlı bir arabulucu etkisi Sobel testi sonucunda gözlenmiştir (Sobel test= 3.069; SH= .024; p=.002).


Kişilik faktörlerinden uyumluluk ise Kabullenme ile anlamlı bir ilişkiye (Beta= .190; t= 3.127; p=.002)  sahiptir. Uyumluluk Kabullenme ile birlikte regresyona sokulduğunda, (Beta= .147; t= 2.433; p=.016) anlamlı bir ilişki gözlenmiştir. Sobel testi ise (Sobel testi= 2.504; SH= .027; p=.012) Uyumluluk ve performans ilişkisinde, Kabullenme’nin arabulucu olduğunu ortaya koymaktadır.


Uyumluluk ile ilişkisi olumlu çıkan bir diğer çatışma yönetimi stili ise Uzlaşma olarak gözlenmiştir (Beta= .420; t= 7.467; p .000). Uyumluluk ile Uzlaşma’nın birlikte regresyona alınması durumunda ise (Beta= .283; t= 4.485; p= .000) Sobel testi sonuçlarına göre (Sobel testi= 3.839; SH= .044; p=.000) Uzlaşma, uyumluluk ile performans arasında anlamlı bir şekilde arabulucu rolü oynamaktadır.


Uyumluluk ile Problem Çözme arasındaki ilişkiye bakıldığında, (Beta= .354; t= 6.097; p= .000) anlamlı bir ilişki bulunmuştur. Problem Çözme’nin arabulucu rolüne bakıldığında (Beta= .208; t= 3.324; p= .001), uyumluluk ve performans arasında anlamlı bir arabulucu olduğu (Sobel test= 2.923; SH= .035; p= .003) gözlenmiştir.


Performans ile kişilik faktörleri ve çatışma yönetimi stilleri arasındaki son bağıntı, açıklık kişilik faktörü ile Uzlaşma ve Problem Çözme  arasında gözlenmiştir. Açıklık ve Uzlaşma arasında anlamlı bir ilişki vardır (Beta= .217; t= 3.585; p= .000). Açıklık ve Uzlaşma birlikte regresyona girdiklerinde (Beta= .320; t= 5.442; p= .000) aralarında performans üzerinde Uzlaşma’nın anlamlı bir arabulucu ilişkisi olduğu bulunmuştur (Sobel testi= 2.241; SH= .022; p= .025).


Şekil 5’de ise Kişilik faktörlerinin iş tatminini belirlemede çatışma yönetimi stillerinin arabulucu rolü ile ilgili model gösterilmektedir. 



B



Arabulucu



Çatışma Yönetimi Stilleri





A
C



Bağımsız Değişken
Bağımlı Değişken



Kişilik faktörleri
İş Tatmini


Şekil 5. Kişilik Faktörleri İle İş Tatmini Arasındaki İlişkide Çatışma Yönetimi Stillerinin Arabulucu İlişkisi. 


Bu modele göre aşağıda belirtilen korelasyon ve regresyon analizleri yapılmış ve sonuçlar Tablo 12’de verilmiştir.


		Tablo 12. Kişilik ve İş tatmini İlişkisinde Çatışma Yönetimi Stillerinin Arabulucu Etkisini Gösteren Regresyon Tablosu



		Değişkenler

		Beta

		t

		df (sd)

		F

		R2



		Dışadönüklük

		.233

		3.854***

		260

		14.855***

		.051



		Dışadönüklük   Uzlaşma

		.195       .180

		3.192**       2.950**

		260

		11.999***

		.070



		Dışadönüklük   Kaçınma

		.195             -.151

		3.154**          -2.443*

		260

		10.554***

		.068



		Sorumluluk

		.239

		3.970***

		261

		15.762***

		.054



		Sorumluluk    Uzlaşma

		.186      .160

		2.953**        2.529*

		261

		11.242***

		.073



		Sorumluluk  Kaçınma

		.217             -.173

		3.616***           -2.888**

		261

		12.273***

		.080



		*p<.05, **p<.01, ***p<.001 anlamlılık düzeylerini belirtmektedir.





İş tatmini ile kişilik faktörleri arasında arabulucu etkisi yaratan çatışma yönetimi stillerinin testi için yine önce korelasyonlara bakılmış ve anlamlı olan korelasyonlar üzerinden regresyon analizleri yapılmıştır. Bağımsız değişken ile bağımlı değişken arasındaki Beta değeri ile bağımsız değişken ile birlikte regresyona giren arabulucunun bağımlı değişken üzerindeki etkisi kontrol edildiğinde elde edilen bağımsız değişkenin Beta değeri arasındaki farklılıkların anlamlılığı ise, Sobel testi yapılarak ortaya koyulmuştur.


Bunlara göre, dışadönüklük ile Uzlaşma arasında anlamlı bir ilişki bulunmuştur (Beta= .213; t= 3.512; p= .001). Dışadönüklük ve Uzlaşma stili birlikte regresyona alındığında, (Beta= .180; t= 2.95; p= .003) Uzlaşma stilinin arabulucu etkisi oluşturduğu görülmüştür (Sobel test= 2.261; SH= .013; p= .023).


Ayrıca dışadönüklük ile Kaçınma arasında da anlamlı ve olumsuz yönde bir ilişki bulunmuştur (Beta= -.251; t= -4.171; p= .000). Dışadönüklük ile Kaçınma stili birlikte regresyona alındığında ise (Beta= -.151; t= -2.443; p= .015) Kaçınma’nın anlamlı bir arabulucu ilişkisi gözlenmiştir (Sobel test= 2.108; SH= .014; p= .034).


Sorumluluk kişilik faktörü ile Uzlaşma stilinin arasında anlamlı bir ilişki olduğu ortaya çıkmıştır (Beta= .330; t= 5.632; p= .000). Sorumluluk ile Uzlaşma’nın iş tatmini ile ilgili regresyon analizine ortak olarak sokulması durumunda (Beta= .160; t= 2.529; p= .012) Uzlaşma’nın arabulucu etkisi gözlenmiştir (Sobel test= 2.305; SH= .023; p= .021).


8. BULGULARIN YORUMLANMASI


Bu bölümde, gönüllü UMKE ekibinde çalışan kişilerden elde edilen veriler üzerinden yapılan bu analizler sonucunda elde edilen bulgular, literatürdeki bilgiler doğrultusunda yorumlanmaya çalışılmıştır.


Çatışmanın, gönüllülerin bir araya gelerek oluşturduğu gruplarda bile azımsanmayacak ölçüde yaşanabildiği  gözlenmiştir. Çatışmanın sıklığı ile ilgili bulgulardan yola çıkılarak, çatışmanın grupta var olmakla birlikte çok sıklıkla yaşanmadığı dikkat çekmektedir. Çatışmanın türlerine bakıldığında, yapılan iş ile ilgili olarak gelişen işe yönelik çatışmanın, kişiler ile ilgili olarak gelişen ilişkisel çatışmadan daha sıklıkla yaşandığı belirtilmektedir. Ayrıca bu çatışma türlerinin her ikisinin de sıklığı ile iş tatmini arasında gözlenen negatif yöndeki ilişki, literatür tarafından desteklenen bir bulgudur (Kunaviktikul ve ark, 2000). Başka bir deyişle grup içinde yaşanan hem ilişkisel, hem de işe yönelik çatışmanın artmasıyla iş tatminin düşmesi beklenen bir sonuçtur. Öte yandan performans ile çatışmanın varlığı ve sıklığı arasında herhangi bir anlamlı ilişkinin bulunamaması, literatürde tartışılan bir konunun burada ele alınmasını gerektirmiştir. Literatürde genellikle işe yönelik çatışmanın performans ile ilişkisi, grup içinde çatışmanın hiç var olmamasının veya çok yaşanmasının grubun performansını olumsuz yönde etkilediği yönündedir. Ancak düşük düzeydeki çatışmanın da gruba hareket ve dinamizm getirerek performansı arttırdığı literatürde yer almaktadır (De Dreu, 2006). Dolayısıyla, UMKE ekibinde çatışmanın düşük düzeyde yaşandığının belirtilmesi sonucu, performansın olumsuz yönde etkilenmesi beklenmemektedir. Ancak örneklem grubumuz için performansın çatışmanın hiçbir boyutu ile anlamlı bir ilişkisinin olmadığının gözlenmesi, beklenmedik bir sonuçtur. Bu bulgu, yine kişilerin afet anında acil medikal müdahale yapmak üzere bir araya gelerek eğitilen bir grubun üyeleri olmaları, herhangi bir tür çatışmanın iş tatminlerini düşürebileceği, öte yandan iş performansları üzerinde olumsuz bir etkisinin olmayabileceğini düşündürmektedir. 

Hipotezlerin yorumlanmasına geçmeden önce çatışma yönetimi stillerinde gözlenen bazı cinsiyet farklılıkları üzerinde durmakta yarar görülmektedir.


8.1. Çatışma Yönetimi Stillerinde Gözlenen Cinsiyet Farklılıkları


Cinsiyet farklılıkları ile ilgili yapılan analizlerde kadınlar ve erkekler arasında bazı anlamlı farklılıklar gözlenmiştir. Bu farklılıkların bazıları cinsiyet rolleri bağlamında beklenen farklılaşmalardır. Çatışma yönetimi stillerinden Kabullenme, Uzlaşma ve Problem Çözme stilleri için cinsiyet farkı ortaya çıkmamıştır. Ancak hem Zorlama hem de Kaçınma stilini erkeklerin kadınlara göre daha çok kullandıkları bulunmuştur. Erkeklerin Zorlama stilini daha çok kullanmaları, toplumsal cinsiyet rolleri açısından beklenen bir farktır. Literatürde de benzer farklılıklar gözlenmektedir (Valentine, 2001). Türkiye örnekleminde, kadınların örgütsel çatışmalarda, uzlaşma, uyma ve kaçınma stillerini erkeklerden daha fazla, erkeklerin de rekabetçi (zorlama) stilini daha fazla kullandıkları gözlenmiştir (Sökmen ve Yazıcıoğlu, 2005). Bu durumda, bu çalışmanın bulgularından Kaçınma stilinin erkekler tarafından daha fazla kullanılıyor olması beklenmeyen bir sonuçtur. Bu bulgu, grubun özellikleri ve kadınlardan beklenen sosyal roller açısından açıklanabilir. Grup, afet durumlarında enkazda çalışma yapmak üzere gönüllü kişilerden oluşan bir gruptur. Bu durumda böyle bir çalışmaya gönüllü olmak genel olarak kaçınma davranışı gösterme eğilimi içinde olan bir kişi için pek uygun bir sosyal rol değildir. Özellikle kadınlar açısından bu durum daha belirgin hale gelmektedir. Yani geleneksel kadınlık rolü ile afetlerde kurtarma çalışmalarına gönüllü olma davranışı pek uymamakta, ancak geleneksel olmayan bir yapıya sahip kadınların bu tip çalışmalara katılmaları daha çok beklenmektedir. Dolayısıyla Kaçınma stilini benimsemiş olan kadınların UMKE gönüllüsü olması düşük bir olasılıktır. Bu yüzden örneklemimizde, diğerlerine oranla daha çok sayıda girişimden çekinmeyen ve kaçınma davranışı göstermeyen kadın vardır. Ancak erkekler için böyle bir rol ayrımı söz konusu olmayabilir. Bu yüzden kadın ve erkekler arasında böyle bir farkın oluştuğu düşünülmektedir.


Cinsiyet farklılıklarına kişilik üzerinden de bakılmıştır. Uyumluluk ve açıklık özelliklerinde bir cinsiyet farkı ortaya çıkmazken, dışadönüklük ve sorumlulukta erkekler kadınlara göre daha düşük, duygusal tutarsızlık ve olumsuz değerlik faktörlerinde ise daha yüksek puan almışlardır. Dışadönüklük ve sorumluluk açısından cinsiyet farkları literatürle örtüşmemekle birlikte, yine grubun gönüllülük özelliği ile açıklanabilir. Kadınların gönüllü olarak afetlerde aktif rol alabilmesi için daha girişken, dışadönük bir yapıya sahip olmaları ve sorumluluk duygularının daha yüksek olması beklenebilecek bir sonuçtur. Benzer şekilde duygusal yönden daha tutarlı kadınların grupta yer alması, yapılan işin gereği olarak düşünülebilir. Duygusal tutarsızlık gösteren kadınlar için afet durumunda enkaza girerek hayat kurtarma çabası, pek beklentilere uymamaktadır. Bu yüzden yine grubun yapısının diğerlerinden farklılaştığı söylenebilir.


Cinsiyet ve performans arasında yapılan t-testinde anlamlı bir fark bulunmamıştır. Katılımcıların cinsiyetlerinin, onların performanslarındaki farklılaşmada bir rol oynamadığından bahsedilebilir.


Cinsiyet ile iş tatmini arasındaki ilişkiye bakıldığında, kadınların iş tatmin düzeyi erkeklere göre daha yüksek bulunmuştur. Literatürde bu konuda bazı tartışmalar olsa da benzer sonuçlar da elde edilmiştir. Kadınların daha yüksek iş tatminine sahip olmalarının sebepleri şu şekilde sıralanmıştır: çalışmalarının zorunluluktan çok bütçeye destek verici nitelikte olması, birincil değil, ikincil işgücü olarak görülmeleri ve daha çok kendi istedikleri için çalışıyor olduklarının düşünülmesi. Öte yandan iş tatmini ölçeğinin alt ölçeklerindeki skorlar üzerinden cinsiyet farkına bakıldığında, ödüller ve koşullar dışında anlamlı bir fark bulunmamıştır. Her iki alt ölçekte de kadınların ortalamaları erkeklere oranla daha yüksek bulunmuştur. Bu durumda kadınlar için, çalışma koşulları ve ödüllerin iş tatmini konusunda daha önemli olduğu düşünülmektedir. 


8.2. Çalışanlar Arasında En Sık Kullanılan Çatışma Yönetimi Stilleri


UMKE ekibinin gönüllü çalışanları arasında en sık kullanılan çatışma yönetimi stili Uzlaşma olarak bulunmuştur. Sonra sırasıyla Problem Çözme, Kabullenme, Kaçınma gelmekte, son sırada ise Zorlama stili yer almaktadır. UMKE ekibinin tüm üyelerinin gönüllülerden oluşmasından dolayı, Zorlama stilinin en az kullanılıyor olması beklenen bir sonuçtur. Kişiler kendi rızalarıyla burada olduklarından, Zorlama stilinin kullanımı, hem gönüllülüğü benimsemiş kişilerin kullanımı için uygun değildir, hem de bu stilin kişiler üzerinde kullanılması olumlu bir etki yaratmayacağı için tercih edilmiyor olması mümkündür. Stillerin kullanımındaki bu sıralama cinsiyete göre değişmemekte, sadece Kaçınma ve Zorlama stillerinin erkeklerde kadınlara göre anlamlı bir şekilde daha fazla tercih edildiği görülmektedir. Daha önceki çalışmalarda da ortaya çıkan ve toplumsal cinsiyet rollerinin bir yansıması olarak değerlendirilebilecek olan bu durum, bu araştırmada da anlamlı bir farklılık olarak gözlenmiştir. Ancak literatürdeki bu açıklamaya uymayan bir anlamlı fark ise Kaçınma stilinde ortaya çıkmıştır. Bu konu ile ilgili açıklama, Çatışma Yönetimi Stillerinin Cinsiyete Göre Farklılaşması bölümünde yer almaktadır.


8.3. Kişilik ve Kullanılan Çatışma Yönetimi Stillerinin İlişkisi


Kişilik faktörleri ile çatışma yönetimi stillerinin ilişkisi karşılaştırıldığında aralarında  önemli korelasyonlar bulunmuştur. Bu korelasyonlar üzerinden aşağıdaki hipotezler değerlendirilmiştir.


H1: Çatışma yönetimi stillerinin bazıları belli bazı kişilik özellikleriyle anlamlı bir ilişki içindedir. 


Bu hipotez aşağıdaki alt hipotezler bağlamında değerlendirilmiştir.


a. Uzlaşma stili en çok kullanılan stildir ve dışadönüklük, sorumluluk, uyumluluk ve gelişime açıklık ile pozitif yönde, duygusal tutarsızlık ve olumsuz değerlik ile negatif yönde bir ilişki içindedir.


Uzlaşma stili grup içinde kadın ve erkekler için, en çok kullanılan stil olarak bulunmuştur. Ayrıca Uzlaşma, dışadönüklük, sorumluluk, uyumluluk ve açıklık ile pozitif, olumsuz değerlik ile negatif ilişkili bulunmuştur. Ancak duygusal tutarsızlık ile anlamlı bir ilişki ortaya çıkmamıştır. Dolayısıyla bu hipotez kısmen doğrulanmıştır. Bu ilişkiler genel olarak literatür ile beklenen yönde gerçekleşmiştir. Uyumluluk ile Uzlaşma stili arasındaki ilişki, en yüksek korelasyona sahiptir. Bu özelliğe sahip kişilerin diğerleri ile olan ilişkilerinin olumlu olması, Uzlaşma stili için gerekli bir özelliktir ve literatürde de desteklenen bir bulgudur (Erkuş ve Tabak, 2009). Ayrıca Uzlaşma ile dışadönüklük arasındaki ilişki diğer stillere göre en güçlü olumlu korelasyona sahiptir. Dışadönük kişilerin diğerine olumlu anlamda yönelmesi, empati özelliklerinin daha güçlü olması beklenen niteliklerindendir. Bu bağlamda UMKE üyelerinin dışadönük, uyumlu kişiler olmaları ve Uzlaşma stilini daha çok kullanıyor olmaları beklenen bir sonuçtur.


b. Problem Çözme stili ile dışadönüklük, sorumluluk, uyumluluk ve açıklık arasında pozitif yönde, duygusal tutarsızlık, olumsuz değerlik arasında negatif yönde bir ilişki vardır.


Problem Çözme de yine dışadönüklük, sorumluluk, uyumluluk ve açıklık ile olumlu yönde ilişkiye sahip olarak bulunmuştur. Duygusal tutarsızlık ve olumsuz değerlik ile ise olumsuz yönde bir ilişki bulunmuştur. Bunlar da bu alt hipotezi tamamen doğrulamıştır. Yine bu sonuçlar da literatüre uygundur (Antonioni, 1998; akt. Erkuş ve Tabak, 2009; Erkuş ve Tabak, 2009). 


c. Kabullenme stili ile duygusal tutarsızlık ve uyumluluk arasında pozitif yönde bir ilişki vardır.


Kabullenme stilinin de Uyumluluk ve Duygusal Tutarsızlık ile olumlu yönde bir ilişkisi olduğu görülmüştür. Erkuş ve Tabak (2009)’ın bulguları da bu stil için benzerdir. Bu alt hipotez de destek bulmuştur.


d. Zorlama stili duygusal tutarsızlık, açıklık ve olumsuz değerlik ile pozitif yönde bir ilişki içindedir.


Korelasyonlar değerlendirildiğinde Zorlama stili ile duygusal tutarsızlık ile olumsuz değerlik arasında olumlu bir ilişki olduğu görülmüştür. Ancak açıklık ile beklenen ilişki ortaya çıkmamıştır. Dolayısıyla bu alt hipotez de kısmen doğrulanmıştır. 

e. Kaçınma stili ile dışadönüklük ve sorumluluk arasında negatif yönde bir ilişki, duygusal tutarsızlık ve olumsuz değerlik arasında ise pozitif yönde bir ilişki vardır.


Kaçınma stili ise Dışadönüklük ve sorumluluk ile olumsuz yönde, duygusal tutarsızlık ve olumsuz değerlik ile olumlu yönde ilişkili bulunmuştur. Bu bulgular Erkuş ve Tabak (2009)’ın bulguları ile de tutarlılık göstermektedir. Sonuçta bu hipotezin de bulgularla desteklendiği ortaya çıkmıştır.


Sonuç olarak çalışmanın ilk hipotezi, alt hipotezlerinden bazılarında kısmi olarak, ama genelde tam olarak desteklenmiştir. Bu sonuçlar literatür ile büyük ölçüde uyumludur (Erkuş ve Tabak, 2009). 


8.4. Çatışma Yönetimi Stillerinin Performans ve İş Tatmini ile İlişkileri


Bu bölümde iki hipotez ele alınarak bulgular doğrultusunda değerlendirilecektir.


H2: Çatışma yönetimi stilleri ile performans anlamlı bir ilişki içindedir.


Performans ile Uzlaşma ve Problem Çözme stilleri arasında olumlu yönde, Zorlama ve Kaçınma stilleri arasında ise olumsuz yönde bir ilişki vardır. Bu gruba özgü olarak Kabullenme ile performans arasında olumlu bir ilişki vardır. 


Performans değerlerinin Uzlaşma, Problem Çözme, Kabullenme ve Zorlama ile olumlu yönde ilişkileri bulunmuştur. Kaçınma stili ile ise anlamlı bir ilişki bulunamamıştır. Burada alt hipotezin kısmi bir şekilde desteklendiği görülmektedir. Kabullenme, Uzlaşma ve Problem Çözme ilişkisi ile ilgili kısım doğrulanmışken, Zorlama stilinin performans ile ilişkisinin olumsuz yönde çıkması beklenmeyen bir sonuçtur. Ancak bu durum literatürde desteklenmezken, sonuçlarda, Zorlama stili ile ilgili bir ilişki bulunmuştur. 


Performans ile en güçlü ilişki Uzlaşma arasında bulunmuştur. Dolayısıyla Uzlaşmanın performansı en olumlu yönde etkileyen çatışma çözme stili olduğu söylenebilir. Öte yandan Zorlamanın da (her ne kadar daha düşük bir ilişki gözlense de) performansı arttırması bulgusu da önemlidir. Bu sonuç, kişilerin kendi çıkarlarını en üst düzeyde tutmaları karşılığında performanslarının olumlu etkilenebileceğini göstermektedir.


H3: Çatışma yönetimi stilleri ile iş tatmini arasında anlamlı bir ilişki vardır.


Çatışma yönetimi stillerinden Uzlaşma, Problem Çözme ve Kaçınma stilleri ile iş tatmini arasında pozitif, zorlama ve kaçınma stilleri arasında da negatif yönde bir ilişki vardır.


İş tatmini ile çatışma yönetimi stilleri ilişkisine baktığımızda, Sadece Uzlaşma ile olumlu, Zorlama ve Kaçınma ile de olumsuz yönde anlamlı ilişkisi olduğu bulunmuştur. Burada yine hipotezin kısmi olarak doğrulanması söz konusudur. Hipotezde beklenen Problem Çözme ve Kabullenme ile olumlu yöndeki ilişki bulunamamış,  Zorlama stilinde olumlu yönde beklenen ilişki ise olumsuz yönde oluşmuştur.


8.5. Kişilik İle Performans ve İş Tatmini İlişkisi


Kişilik ile performans ilişkisine korelasyonlar üzerinden bakıldığında, en güçlü olumlu ilişki Uyumluluk ve performans arasında bulunmuştur. Kişinin uyumluluğu arttıkça, performansının da artacağı söylenebilir.


İş tatmini ve kişilik arasındaki ilişkinin korelasyonlarına bakıldığında ise, iş tatmini ile en güçlü olumsuz ilişki, olumsuz değerlik ve duygusal tutarsızlık faktörleri arasında görülmüştür. Dolayısıyla duygusal tutarsızlık ya da olumsuz değerlik arttıkça kişinin iş tatmini azalmaktadır.


8.6. Çatışma Yönetimi Stillerinin Kişilik ve İş Tatmini Arasındaki Arabulucu İlişkisi


Bu bölümde çatışma yönetimi stillerinin kişilik ile iş tatmini arasındaki arabulucu ilişkisi ile ilgili hipotezler, yapılan regresyon analizleri doğrultusunda değerlendirilmiştir.


H4: Çatışma yönetimi stilleri, kişilik ve iş tatmini arasında arabulucu etkisi yaratmaktadır.


Çatışma yönetimi stillerinden Uzlaşma ve Problem Çözme, Sorumluluk ile performans arasında arabulucu rolü oynamaktadır. Uzlaşma, Problem Çözme ve Kabullenmenin ise uyumluluk ile performans arasında arabulucu rolü oynadığı gözlenmiştir. Bir başka ilişki ise deneyime açıklık ile performans arasındaki ilişkide Uzlaşma ve Problem Çözmenin arabulucu rolü için bulunmuştur. 


H5: Çatışma yönetimi stilleri, kişilik ve iş tatmini arasında arabulucu etkisi yaratmaktadır.


Kişilik ile iş tatmini arasındaki arabulucu rolü oynayan çatışma yönetimi stillerine baktığımızda, hem sorumluluk, hem de uyumluluk özelliklerinin iş tatmini ile arasında rol oynayan stillerin Uzlaşma ve Problem Çözme olduğu görülmektedir.


Genel olarak ele aldığımızda, kişilik ile performans ve iş tatmini arasında arabulucu olarak en çok karşımıza çıkan çatışma yönetimi stili Uzlaşmadır. Literatürde ele alınış biçimi açısından en yapıcı stillerden biri olan Uzlaşma, kişilerde hem kendi hem diğerinin kazanç ve çıkarını gözetme, hem de karşılıklı fedakarlıkta bulunma yoluyla çatışmayı çözme isteği anlamına gelmektedir. Bu durumda kişinin empati yeteneğinin olması önemlidir. Nitekim, hangi kişilik özellikleriyle ilişkili olduğuna bakıldığında, bunların sorumluluk, uyumluluk, dışadönüklük gibi kişilik faktörler olduğu görülmektedir. Hatta bu faktörlerle performans ve iş tatmini arasında arabulucu rolü oynadığı düşünülürse çalışma hayatı için Uzlaşmanın önemi ortaya çıkmaktadır.


9. ÇALIŞMANIN SINIRLILIKLARI


Çatışma ile ilgili alanda yapılan çalışmaların büyük bir kısmı gibi bu çalışma da, kişilerin çatışma durumundaki yönetim stillerinin gerçek davranışsal ölçümlerine değil, kişilerin davranışlarına yönelik tahmin ve öngörüleri sonucunda ölçeklere verdikleri yanıtlardan yola çıkılarak gerçekleştirilmiştir. Burada kişilerin belli durumlarda neler yaptıklarına dair düşüncelerinin gerçek davranışları ile tutarlı olduğu varsayımı doğrultusunda sonuçlar yorumlanmıştır.


Araştırmanın bir başka kısıtlı yönü, çatışma stillerini ölçen DUTCH ölçeğinin daha önce Türkiye’de kullanılmamış olmasıdır. Bu konuda diğer ölçekler daha çok kullanılmıştır, ancak DUTCH ile ilgili daha öncesinde bilinen bir çeviri/uyarlama olmadığı için ölçeğin yurt içindeki geçerliliği ve güvenilirliği ile ilgili veriler çok azdır. Bu çevirinin, diğer kullanılan ölçeklerle karşılaştırılması sonucunda Türkiye için diğerlerinden daha uygun olup olmadığı ortaya koyulmalıdır. 


Bu çalışmada, grup içinde gelişen çatışmaların çözülmesinde kullanılan kişisel çatışma yönetimi stillerinin, bazı kişilik özellikleri ile ilişkisini ve iş tatminiyle performans üzerindeki etkisini belirlenmeye çalışılmıştır. Ancak gönüllü çalışan bir grup üzerinde yapılan bu araştırmanın, ücret karşılığı çalışan diğer gruplara da genellenebileceği düşünülmekle birlikte, ayrıca ücret karşılığı çalışan gruplar üzerinde de karşılaştırma çalışmaları yapılmalıdır. Benzer şekilde sağlık sektörü dışında, diğer sektörlerde de çalışma gruplarında gelişen çatışmalarda benzeri örüntüler beklenmektedir. Ancak bunların da farklı sektörlerden alınan örneklem grupları üzerinde karşılaştırma çalışmaları yapılmalıdır. 


10. ÇALIŞMANIN KATKILARI


Bu çalışmada elde edilen sonuçlar doğrultusunda, Türk kültürüne uygun çatışma yönetimi stillerinin belirlenmesi için bir adım daha atılmış olacaktır. Araştırmada çatışmayı ölçmede kullanılan DUTCH, literatürde, diğer ölçüm araçlarından daha yeni ve daha uygun bulunmasına rağmen Türkiye’de kullanımına rastlanmamıştır. Bu ölçeğin de diğer ölçekler gibi Türkiye için kullanılabilir bir nitelik taşıdığı görülmektedir. Bu bakımdan çalışmanın bilim dünyasına yeni bir ölçeğin kazandırılması açısından bir katkı sağlayacağı düşünülmektedir.


Çalışmada elde edilen kişilik ve çatışma yönetimi stillerinin ilişkisinin performans ve iş tatmini üzerindeki etkisi, belli kişilik özelliklerine sahip kişilere belli bir yönde çatışma yönetimi eğitimi verilerek hem performans hem de iş tatmininin arttırılabileceği yönünde bilgiler sunmaktadır. Bu bilgilerin de hem performansı, hem de çalışanlarının iş tatminine önem vererek, arttırmak isteyen yöneticiler için önemli olduğu düşünülmektedir.


Daha önce bu konudaki araştırmalar, çeşitli ülkelerden sağlık personeli, hastane çalışanları ve farklı sektörlerde çalışanlar üzerinde yapılmıştır. Ayrıca sağlık sektöründe çalışanlar arasında da genellikle sadece hemşireler, sadece ebeler gibi aynı meslek grubu içinde yer alan kişilere uygulanmış, farklı mesleklerden, farklı eğitim gruplarından oluşan çeşitliliğe sahip bir gruba uygulanmamıştır (örnek için Bknz.; Kunaviktikul ve ark., 2000; Valentine, 2001; Şahin, Emini ve Ünsal, 2006; Aslan, 2004). Gönüllü çalışanlar üzerinde yapılan çalışma çok sınırlıdır. Bu açıdan doktora tezi olarak yapılan bu çalışmanın bilimsel literatüre katkısı olacağına inanılmaktadır. Aynı zamanda elde edilecek olan sonuçların, Sağlık Bakanlığı ile UMKE yönetici ve çalışanları açısından da önemli bir geribildirim sağlayacağı düşünülmektedir. 


SONUÇ


Genel olarak ele alındığında, kişilik özelliklerinin kişilerin çatışma yönetim tarzlarında belirgin bir rol oynadıkları görülmüştür. Buna göre kişilerin bazı özelliklerini biliyor olmak onların çatışma ortamında hangi türden davranışlar gösterebilecekleri yolunda önemli bilgiler verebilmektedir. Özellikle bu araştırmada konu olarak ele alınan Ulusal Medikal Kurtarma Ekibi-UMKE ekiplerine bağlı grupların, afet durumlarında, oldukça kritik noktalarda görev yapıyor olmaları, onların alanda olası bir çatışmayı çözme özelliklerini çok önemli kılmaktadır. Bu bakımdan onların nasıl davranacaklarını bilmek ve uygun çatışma çözme davranışları önermek için hangi özelliklere sahip olduklarına bakılarak, bazı konularda eğitim almaları sağlanabilir. Bu durum onların alanda çalışma performansını, yapmakta oldukları gönüllü işe yönelik tatminlerini de etkileyebilecektir.


İşe yönelik çatışma daha çok çalışanlar arası rekabetten doğmaktadır. Bu anlamda gruplar arası çatışmaya benzemektedir. Amaç ile ya da amaca yönelik araçlarla ilgilidir. Ancak ilişkisel çatışma daha çok kişilik ile ilgilidir. Dolayısıyla başkalarının ortamdaki varlığından, amaç ya da araçlardan bağımsız olarak etkilenir. Yani kişinin diğerini nasıl gördüğüyle ilgilidir. İş ortamı, grup yapısı, çeşitlilik, etnik köken bunun için sadece tetikleyicidir. Çatışmanın asıl sebebi kişiseldir. Kişilik özelliklerine de bağlı olabilir. Çatışmanın karmaşık olan nedenlerini net olarak ortaya koyabilmek için, onu deneysel koşullarda daha detaylı incelemek gerekmektedir.


Bu çalışmada ele alınan performans, kişinin kendisinin aktif çalışması üzerinden rapor ettiği veya yapılan işin çıktılarına bakılarak belirlenen bir performans değildir. Daha çok kişinin çalışma koşulları ve çalışma grubuna bağlı olarak ortaya koyacağı performansının ne şekilde etkileneceğine yönelik tutumunun kendisi tarafından belirtilmesidir. Dolayısıyla bu ölçümde kişinin işini ne kadar iyi yaptığı değil de, bu işi yaparken hangi koşulların onun performansını ne şekilde etkilediği ölçülmektedir. Bu bağlamda kişinin performansını sadece kendisinin belirtmesinde bir sakınca yoktur, çünkü bu çalışmada çatışma durumunda kişinin kullanacağı çatışma yönetimi stillerinin kişinin performansını hangi yönde etkileyeceğinin belirtilmesi yeterli olmaktadır. 


Bu çalışmadaki örneklem grubu gönüllü çalışanlardan oluştuğundan, onların bu özellikleri bir yanlılık olarak değil de, grubun bir özelliği olarak ele alınmalıdır. Ayrıca grup, statü ve eğitim açısından ele alındığında da geniş bir yelpazeye sahiptir. Grubu oluşturan kişilerin asli işlerinde farklı işyerlerinde, farklı görevlerde, farklı unvanlarla çalışmaları, grubun çeşitliliğini oluşturmaktadır. Grup üyeleri, UMKE’deki görevleri açısından bakıldığında, asıl görev yaptıkları işyerindekine göre daha farklı bir güç ve statü hiyerarşisine sahiptir. Ayrıca grup her bir araya geldiğinde bu hiyerarşi ve görev dağılımı değişebilmektedir. Bu açıdan da ele alındığında grup sadece belli görevlere atanmış, pozisyonları değişmeyen kişilerden oluşmamakta, bu bakımdan da oldukça çeşitli bir profil çizmektedir.


Çatışmanın genel olarak grup çıktılarına olumsuz etkileri olmakla birlikte, ilişkisel çatışmaların işe yönelik çatışmalarla karşılaştırıldığında, daha olumsuz çıktıları vardır. Kişilerin grup içindeki yıkıcı nitelikte olabilen ilişkisel çatışmalarını azaltmak için diğerlerine yönelik kalıpyargısal düşüncelerini de değiştirmek gereklidir. Özellikle çeşitliliğin olduğu çalışma gruplarında cinsiyet, yaş, meslek grupları, eğitim, kültür farklılıklarından kaynaklanan önyargıların ortadan kaldırılması önemlidir. Kişilerin performansları arttırılmak istendiğinde önemli bir engel oluşturmaktadır. Ancak kişilik özellikleri ile performans ve iş tatmini ilişkisinin, bir ara bulucu değişken tarafından yönlendirildiği bulgularından yola çıkarsak; performans ve iş tatminini arttırmak amacıyla, arabulucu rolü oynayan bazı çatışma yönetimi stillerinde eğitimlerle geliştirme yapılabileceği düşünülmektedir. Bu durumda, kişilik özelliklerinden bazıları için özellikle sorumluluk, uyumluluk ve açıklık gibi performansa, Uzlaşma ve Problem Çözme stilleri aracılığıyla etki ettiği ve yine aynı şekilde, iş tatminine, dışa dönüklük ve sorumluluk özelliklerinin de Uzlaşma aracılığıyla etki ettiği düşünülecek olursa, bu arabulucu stiller ile ilgili çeşitli eğitimler verilerek, kişilerin çatışma ile baş etme becerilerinin arttırılmasının mümkün olduğu düşünülmektedir. Ayrıca grubun çıktılarından performansa bakıldığında, uyumluluk özelliğine sahip kişilerle çalışılırken kabullenme stili üzerinde yoğunlaşmak da etkili sonuçlar verebilir. Bunlardan farklı olarak, İş tatminini ele alacak olursak, Kaçınma stilinin de, bu grup çıktısını olumsuz yönde etkilediğini gözlemekteyiz. Bu bakımdan, dışadönük ve sorumluluk sahibi kişilerde Kaçınma stilinin kullanılmasının azaltılması ve Uzlaşma stilinin kullanılmasının sağlanması yönünde eğitimler verilmesinin uygun olduğu düşünülmektedir.


Genel olarak ele alındığında, farklı kişilik özelliklerinde en olumlu arabulucu etkiyi Uzlaşma stili ortaya koymaktadır. Bu literatürle uyumlu bir bulgudur. Çünkü en yapıcı çatışma yönetimini, karşılıklı taviz vererek ortak kazanımı sağlamak amaçlı, orta yolu bulmaya çalışan Uzlaşma stili sunmaktadır. Kültürel bağlamda ele alacak olursak da Türkiye’nin kültürel yapısı genel olarak toplulukçu kültür yapısını vermektedir. Bu yapı da dayanışmanın, karşılıklılığın, toplumun genel yararı için kişisel yarardan fedakarlık etmenin desteklendiği bir yapıdır. Bu özellikler de Uzlaşma stilinin benimsenmesi için oldukça uygundur.
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EKLER


EK 1.a.


BİLGİ FORMU


Rumuz (daha sonra tekrar hatırlayabileceğiniz): …………………………..


Yaşınız:…………………


Cinsiyetiniz:……………………………………


Mesleğiniz:  (işaretleyiniz)



Anestezi Tek.

ATT

Çevre Sağl. Tek.

Doktor

Uzm. Doktor



Ebe

Hemşire
 Lab. Tek.

AABT

Sağlık Memuru


Psikolog

Sos.Hiz.Uz.

Tıbbi Teknolog

Telsiz ve Hab.

Diğer ………………..


Eğitim durumunuz: 

Lise

Ön Lisans

Lisans

Lisans Üstü


Üyesi olduğunuz UMKE’nin bağlı olduğu bölge ili: ……………………………….


Hangi ildeki UMKE’ye bağlısınız? : ……………………………….


Kaç yıldır asıl mesleğinizi yapıyorsunuz? : ……...


Kaç yıldır UMKE personelisiniz? : ……….


UMKE personeli olarak kaç yıl daha çalışmayı düşünüyorsunuz? : ……….


Bir afette çalışma deneyiminiz var mı? :

Evet

Hayır

UMKE’nin düzenlediği herhangi bir tatbikata katıldınız mı? : 

Evet

Hayır

Lütfen aşağıdaki soruları UMKE’deki ekibinizi düşünerek işaretleyiniz.


Bir ekip çalışması içinde, ekip üyeleri arasında çatışma yaşanması normaldir.

Evet

Hayır

UMKE’deki çalışma arkadaşlarınızla herhangi bir konuda çatışma yaşar mısınız? :

Evet

Hayır

Ekip arkadaşlarınızla çatışma yaşıyorsanız, aşağıda ifade edilen durumlardaki çatışmanın sıklık derecesini (uygun olan rakamı yuvarlak içine alarak) lütfen belirtiniz:


· UMKE’deki ekibimiz içinde çatışma yaşanmaktadır: 


1 ---------------------2 -----------------------------3 ---------------------4 -------------------------5 


Hiç 
nadiren 
bazen
çoğu zaman 
her zaman


· Yaşadığım çatışma grupta yapılan iş ile ilgilidir: 


1 ---------------------2 -----------------------------3 ---------------------4 -------------------------5 


Hiç 
nadiren 
bazen
çoğu zaman 
her zaman


· Yaşadığım çatışma, ekipteki diğer insanlarla ve onlarla olan ilişkilerimle ilgilidir: 


1 ---------------------2 -----------------------------3 ---------------------4 -------------------------5 


Hiç 
nadiren 
bazen
çoğu zaman 
her zaman



Diğer sayfaya geçiniz…


Ek 1.b. Yönerge: Aşağıdaki cümleler size ne kadar uyuyor, tamamen katılıyorum-Asla katılmıyorum arasında size en uygun gelen kutuya “X” işareti koyarak derecelendiriniz.


İşyerinde bir çatışma ile karşılaştığımda aşağıdakileri yaparım;


		

		

		1. Hiç katılmıyorum

		2. Nadiren katılıyorum

		3. Ne katılıyorum ne katılmıyorum

		4. Sıklıkla Katılıyorum

		5. Tamamen katılıyorum



		1
1

		Diğer tarafın istekleri doğrultusunda davranırım

		

		

		

		

		



		2

		Orta-yol çözümü oluşturmaya çalışırım

		

		

		

		

		



		3

		Kendi fikrimi dayatırım

		

		

		

		

		



		4

		Hem beni hem de diğer tarafı gerçekten tatmin edecek bir sonuç bulana kadar uğraşırım

		

		

		

		

		



		5

		Farklılıklarımızla yüzleşmekten kaçınırım

		

		

		

		

		



		6

		Diğer tarafın önerilerine uyarım

		

		

		

		

		



		7

		Her iki tarafın da onaylayacağı bir çözüm bulmamız gerektiğini vurgularım

		

		

		

		

		



		8

		Kazanç ararım




		

		

		

		

		



		9

		Hem benim hem de diğer tarafın amaçları ve çıkarları için uğraşırım

		

		

		

		

		



		10

		Fikir ayrılıklarından mümkün olduğunca kaçınırım




		

		

		

		

		



		11

		Diğer tarafla uyum sağlamaya çalışırım




		

		

		

		

		



		12

		Her iki tarafın da biraz ödün vermesi konusunda ısrar ederim




		

		

		

		

		



		13

		Kendim için iyi olacak sonuçlar için mücadele ederim




		

		

		

		

		



		14

		Her iki taraf için de en iyi çözümü bulmak için fikirleri iki taraflı olarak incelerim

		

		

		

		

		



		15

		Farklılıkların olduğundan daha az görünmesini sağlamaya çalışırım




		

		

		

		

		



		16

		Diğer tarafın amaç ve çıkarına uygun şekilde davranmaya çalışırım




		

		

		

		

		



		17

		Mümkün olduğu kadar her iki tarafın da yarı yarıya bir uzlaşma/fedakarlık yapması için uğraşırım.

		

		

		

		

		



		18

		Kazanmak için her şeyi yaparım

		

		

		

		

		



		19

		Kendi amaç ve çıkarlarım için olduğu kadar diğerlerininki için de iyi bir çözüm bulmak üzere uğraşırım

		

		

		

		

		



		20

		Diğer tarafla yüzleşmekten kaçınırım




		

		

		

		

		






Diğer sayfaya geçiniz…


Ek 1.c. YÖNERGE: Beş Faktör Kişilik Testi

Aşağıda size uyan ya da uymayan pek çok kişilik özelliği bulunmaktadır. Bu özelliklerden herbirinin sizin için ne kadar uygun olduğunu ilgili rakamı daire içine alarak belirtiniz.


Örneğin;


Kendimi ........... biri olarak görüyorum. 



Hiç uygun değil
Uygun değil 
Kararsızım
Uygun
Çok uygun



1
2
3
4
5


		1

		Aceleci

		1

		2

		3

		4

		5

		28

		Canayakın

		1

		2

		3

		4

		5



		2

		Yapmacık

		1

		2

		3

		4

		5

		29

		Kızgın

		1

		2

		3

		4

		5



		3

		Duyarlı

		1

		2

		3

		4

		5

		30

		Sabit fikirli

		1

		2

		3

		4

		5



		4

		Konuşkan

		1

		2

		3

		4

		5

		31

		Görgüsüz

		1

		2

		3

		4

		5



		5

		Kendine güvenen

		1

		2

		3

		4

		5

		32

		Durgun

		1

		2

		3

		4

		5



		6

		Soğuk

		1

		2

		3

		4

		5

		33

		Kaygılı

		1

		2

		3

		4

		5



		7

		Utangaç

		1

		2

		3

		4

		5

		34

		Terbiyesiz

		1

		2

		3

		4

		5



		8

		Paylaşımcı

		1

		2

		3

		4

		5

		35

		Sabırsız

		1

		2

		3

		4

		5



		9

		Geniş-rahat

		1

		2

		3

		4

		5

		36

		Yaratıcı

		1

		2

		3

		4

		5



		10

		Cesur

		1

		2

		3

		4

		5

		37

		Kaprisli

		1

		2

		3

		4

		5



		11

		Agresif

		1

		2

		3

		4

		5

		38

		İçine kapanık

		1

		2

		3

		4

		5



		12

		Çalışkan

		1

		2

		3

		4

		5

		39

		Çekingen

		1

		2

		3

		4

		5



		13

		İçten pazarlıklı

		1

		2

		3

		4

		5

		40

		Alıngan

		1

		2

		3

		4

		5



		14

		Girişken

		1

		2

		3

		4

		5

		41

		Hoşgörülü

		1

		2

		3

		4

		5



		15

		İyi niyetli

		1

		2

		3

		4

		5

		42

		Düzenli

		1

		2

		3

		4

		5



		16

		İçten

		1

		2

		3

		4

		5

		43

		Titiz

		1

		2

		3

		4

		5



		17

		Kendinden emin

		1

		2

		3

		4

		5

		44

		Tedbirli

		1

		2

		3

		4

		5



		18

		Huysuz

		1

		2

		3

		4

		5

		45

		Azimli

		1

		2

		3

		4

		5



		19

		Yardımsever

		1

		2

		3

		4

		5

		

		

		

		

		

		

		



		20

		Kabiliyetli

		1

		2

		3

		4

		5

		

		

		

		

		

		

		



		21

		Üşengeç

		1

		2

		3

		4

		5

		

		

		

		

		

		

		



		22

		Sorumsuz

		1

		2

		3

		4

		5

		

		

		

		

		

		

		



		23

		Sevecen

		1

		2

		3

		4

		5

		

		

		

		

		

		

		



		24

		Pasif

		1

		2

		3

		4

		5

		

		

		

		

		

		

		



		25

		Disiplinli

		1

		2

		3

		4

		5

		

		

		

		

		

		

		



		26

		Açgözlü

		1

		2

		3

		4

		5

		

		

		

		

		

		

		



		27

		Sinirli

		1

		2

		3

		4

		5

		

		

		

		

		

		

		



		

		

		

		

		

		

		

		

		

		

		

		

		

		






Diğer sayfaya geçiniz…


Ek 1. d. Spector’un İş tatmini ölçeği


		

		LÜTFEN AŞAĞIDAKİ İFADELERLE İLGİLİ OLARAK FİKRİNİZE EN YAKIN İFADEYE AİT NUMARAYI YUVARLAK İÇİNE ALARAK BELİRTİNİZ. 

		Kesinlikle Karşıyım


Orta derecede karşıyım


Biraz karşıyım


Biraz hemfikirim


Orta derecede hemfikirim


Kesinlikle hemfikirim



		 1

		Ekip Liderim yaptığı işte oldukça yeterlidir.

		   1      2     3      4     5      6



		 2

		İyi bir iş yaptığımda, olması gerektiği şekilde fark ediliyorum.

		   1      2     3      4     5      6



		 3

		Prosedürler çoğunlukla iyi bir şeyler yapmayı engelliyor.

		   1      2     3      4     5      6



		 4

		Birlikte çalıştığım insanlardan memnunum.

		   1      2     3      4     5      6



		 5

		Bazen işimin anlamsız olduğunu düşünüyorum.

		   1      2     3      4     5      6



		 6

		Bu yapılanma içindeki iletişim iyi gibi gözüküyor.

		   1      2     3      4     5      6



		7

		Ekip liderim bana karşı adil davranmıyor.

		   1      2     3      4     5      6



		8

		Yaptığım işin kıymeti yeteri kadar bilinmiyor.

		   1      2     3      4     5      6



		9

		İyi bir iş çıkarma gayretim, nadiren de olsa engelleniyor.

		   1      2     3      4     5      6



		10

		Çalıştığım arkadaşlarımın vasıflarının düşük olması yüzünden, ben daha çok çalışmak zorunda kaldığımı düşünüyorum.

		   1      2     3      4     5      6



		11

		İşte yaptığım şeyler hoşuma gidiyor.

		   1      2     3      4     5      6



		12

		Çalıştığım UMKE yapılanmasının amaçları bana göre tam olarak net değil.

		   1      2     3      4     5      6



		13

		Ekip liderim, ekip üyelerinin duygularını çok az dikkate almaktadır.

		   1      2     3      4     5      6



		14

		UMKE’de çalışanlara çok az ödül verilmektedir.

		   1      2     3      4     5      6



		15

		İşimde yüküm çok fazla

		   1      2     3      4     5      6



		16

		Çalışma arkadaşlarımı seviyorum.

		   1      2     3      4     5      6



		17

		UMKE’de (İlimde, bölgemde veya merkezde)neler olup bittiğini genellikle bilmiyorum.

		   1      2     3      4     5      6



		18

		İşimi yapmaktan gurur duyuyorum.

		   1      2     3      4     5      6



		19

		Ekip liderimi severim.

		   1      2     3      4     5      6



		20

		Çok fazla dokümantasyon (bürokrasi) işim var.

		   1      2     3      4     5      6



		21

		Gayretimin hak ettiği düzeyde ödüllendirildiğini düşünmüyorum.

		   1      2     3      4     5      6



		22

		İşte çok fazla sıkıntı var.

		   1      2     3      4     5      6



		23

		İşim keyiflidir.

		   1      2     3      4     5      6



		24

		İşe yönelik tanımlamalar net değil.

		   1      2     3      4     5      6





Copyright Paul E. Spector 1994, All rights reserved.
Diğer sayfaya geçiniz…


Ek 1.e. Yönerge: Envanterde işinizin çeşitli yönleri ile ilgili ifadeler bulunmaktadır. İfadelerde belirtilen UMKE’de yapmakta olduğunuz işinizle ilgili olarak ne derece memnun olduğunuzu, sizin için en uygun olduğunu düşündüğünüz kutucuğun içine “X” işareti koyarak belirtiniz.


UMKE’de yapmakta olduğum işlerden;


		

		1. Hiç memnun değilim

		2. Memnun değilim

		3. Kararsızım

		4. Memnunum 

		5. Çok memnunum 



		1. Beni her zaman meşgul etmesi bakımından

		

		

		

		

		



		2. Tek başıma çalışma olanağımın olması bakımından

		

		

		

		

		



		3. Ara sıra değişik şeyler yapabilme şansımın olması bakımından

		

		

		

		

		



		4. Toplumda saygın bir kişi olma şansını bana vermesi açısından

		

		

		

		

		



		5. Amirimin emrindeki kişileri idare tarzı açısından

		

		

		

		

		



		6. Amirimin karar vermedeki yeteneği bakımından

		

		

		

		

		



		7. Vicdanıma aykırı olmayan şeyler yapabilme şansımın olması açısından

		

		

		

		

		



		8. Bana sabit bir iş sağlaması bakımından

		

		

		

		

		



		9. Başkaları için bir şeyler yapabilme olanağına sahip olmam bakımından

		

		

		

		

		



		10. Kişilere ne yapacaklarını söyleme şansına sahip olmama bakımından

		

		

		

		

		



		11. Kendi yeteneklerimi kullanarak bir şeyler yapabilme şansımın olması bakımından

		

		

		

		

		



		12. İş ile ilgili alınan kararların uygulanmaya koyulması bakımından

		

		

		

		

		



		13. Kendi kararlarımı uygulama serbestliğini bana vermesi bakımından

		

		

		

		

		



		14. İşimi yaparken kendi yöntemlerimi kullanabilme şansını bana sağlaması bakımından

		

		

		

		

		



		15. Çalışma şartları bakımından

		

		

		

		

		



		16. Çalışma arkadaşlarımın birbirleri ile anlaşmaları bakımından

		

		

		

		

		



		17. Yaptığım iyi bir iş karşılığında takdir edilme açısından

		

		

		

		

		



		18. Yaptığım iş karşılığında duyduğum başarı hissi açısından

		

		

		

		

		






Diğer sayfaya geçiniz…


Ek 1.f. Yönerge: Aşağıda işinizle ilgili ifadeler yer almaktadır. UMKE’deki çalışmalarınızı düşünerek, bunlara katılıp katılmadığınızı, sizin için en uygun olduğunu düşündüğünüz kutucuğa “X” işareti koyarak belirtiniz.


		

		1.Kesinlikle hayır

		2.Hayır

		3.Kısmen

		4.Evet

		5.Kesinlikle evet



		1. İşimin bana sağladığı güvenliğin derecesi performansımı etkiler (işin kalıcılığı, özlük hakları vb.)

		

		

		

		

		



		2. İşimin bana verdiği kişisel gelişim ve yükselme imkanı performansımı etkiler

		

		

		

		

		



		3. İşimde birlikte çalıştığım, etkileştiğim ve konuştuğum kişiler performansımı etkiler

		

		

		

		

		



		4. Amirlerimin bana gösterdiği adil davranış ve saygı derecesi performansımı etkiler

		

		

		

		

		



		5. İşimi yaparken hissettiğim takdir edilme duygusu performansımı etkiler

		

		

		

		

		



		6. İş sırasında çalıştığım arkadaşlarımı tanıma şansı performansımı etkiler

		

		

		

		

		



		7. Amirlerimden gördüğüm destek ve rehberlik performansımı etkiler

		

		

		

		

		



		8. Yaptığım işin karşılığında aldığım paranın adaletlilik derecesi performansımı etkiler

		

		

		

		

		



		9. İşimin kendime ait bağımsız düşüce ve davranışları uygulayabilme imkanı performansımı etkiler

		

		

		

		

		



		10. İşyerimin geleceğim açısından vaat ettiği güvence derecesi performansımı etkiler

		

		

		

		

		



		11. Birlikte çalıştığım arkadaşlarıma yardım etme fırsatı performansımı etkiler

		

		

		

		

		



		12. İşyerimdeki yönetimin tutumu performansımı etkiler




		

		

		

		

		





Anketimiz bitmiştir, yardımlarınız için teşekkür eder, çalışmalarınızda başarılar dileriz.


Ek 2.a.

Sayı   :B.100.APK.0000000/ASOD/1355


Konu
:Afetlerde Sağlık Hizmetleri Birimi 


21 Mart 2005



  VALİLİĞİ


(İl Sağlık Müdürlüğü)


GENELGE


2005/48



Yurdumuzda ve yurtdışında başta deprem olmak üzere olası afetlerde iyi eğitilmiş ve ihtiyaca uygun donatılmış ekipler aracılığıyla en kısa sürede enkaza yönelik medikal kurtarma hizmetlerinin sunulması, hızlı ve güvenli şekilde hasta/yaralı naklinin sağlanması, nakil sonrasında acil tedavi ünitelerinin ve hizmetinin temini ve tüm bu işler için gerekli profesyonel yönetim organizasyonunun oluşturulması amacıyla, Makamın 30.12.2003 tarih ve 5442 sayılı olurlarıyla Afetlerde Sağlık Organizasyonu Projesi uygulamaya konulmuştur.



Bu kapsamda söz konusu çalışmaların kurumsal bir nitelik kazanması amacıyla, Makamın 19.03.2004 tarih ve 6373 sayılı olurlarıyla Bakanlığımız Araştırma Planlama ve Koordinasyon Kurulu Başkanlığı bünyesinde Afetlerde Sağlık Hizmetleri Daire Başkanlığı kurularak çalışmalarına başlamıştır.



Bir proje olarak uygulamaya konulan afetlerde sağlık hizmetleri çalışmalarının, ülkemizde yaşanan afetlerin boyutlarının taşıdığı riskler ve sonrasında ihtiyaç duyulan her türlü sağlık hizmetinin aciliyeti ve koordinasyonu açısından merkez teşkilatında olduğu kadar iller bazında da kurumsallaştırılmasına ihtiyaç bulunmaktadır.



Bu amaçla Makamın 07.03.2005 tarih ve 981 sayılı olurlarıyla İl Sağlık Müdürlükleri bünyesinde doğrudan Sağlık Müdürü’ne bağlı olarak görev yapmak üzere Afetlerde Sağlık Hizmetleri Birimi kurulmasına karar verilmiştir.



Ekte yer alan Makam oluru ve ekindeki görevleri yerine getirmek üzere, söz konusu birimin en kısa sürede kurulup, yeter sayıda personel görevlendirmelerinin yapılması ve birim sorumlusu ile ilgili bilgilerin (Adı Soyadı, Mesleği, İş ve Cep Telefon Numaraları, Elektronik Posta Adresi ile Faks Numarası) en geç 08.04.2005 tarihinde Bakanlığımızda olacak şekilde gönderilmesi hususunda bilgilerinizi ve gereğini rica ederim.


Prof.Dr.Necdet ÜNÜVAR


Bakan a.


Müsteşar


EK: Makam oluru.


DAĞITIM: 81 İl Valiliği


Ek 2.b.

Sayı   :B.100.APK.0000000/ASOD/981




07.03.2005


Konu: Afetlerde Sağlık Hizmetleri Birimi




BAKANLIK MAKAMINA



İlgi:
a) 30/12/2004 tarihli ve 5442 sayılı makam oluru.


 

b) 19/03/2004 tarihli ve 6373 sayılı makam oluru.



Yurdumuzda ve yurtdışında başta deprem olmak üzere olası afetlerde iyi eğitilmiş ve ihtiyaca uygun donatılmış ekipler aracılığıyla en kısa sürede enkaza yönelik medikal kurtarma hizmetlerinin sunulması, hızlı ve güvenli şekilde hasta/yaralı naklinin sağlanması, nakil sonrasında acil tedavi ünitelerinin ve hizmetinin temini ve tüm bu işler için gerekli profesyonel yönetim organizasyonunun oluşturulması amacıyla, ilgi (a) makam oluruyla Bakanlığımızca hazırlanan “Afetlerde Sağlık Organizasyonu Projesi” uygulamaya konulmuştur.


Bu çerçevede tanımlanan faaliyetleri yürütmek ve çalışmaların kurumsallaşmasını sağlamak amacıyla, ilgi (b) makam oluru ile; Bakanlığımız Araştırma Planlama ve Koordinasyon Kurulu Başkanlığı’na bağlı olarak “Afetlerde Sağlık Hizmetleri Daire Başkanlığı” kurulmuş ve çalışmalara başlamıştır.


Söz konusu proje faaliyetleri, planlanan takvime uygun olarak adı geçen Daire Başkanlığı tarafından yürütülmüş ve ilk aşamada 11 bölge ili (Adana, Afyon, Ankara, Bursa, Diyarbakır, Erzurum, İstanbul, İzmir, Samsun, Sakarya, Van) ile ülkemizde deprem riskinin yüksek olduğu Kocaeli, Yalova ve Düzce illerinde Ulusal Medikal Kurtarma Ekipleri kurulmuş ve eğitimleri gerçekleştirilmiş ve lojistikleri tamamlanma aşamasına getirilmiştir. Ayrıca Kuzey Kıbrıs Türk Cumhuriyeti Sağlık Bakanlığı’nın talebi üzerine burada da Ulusal Medikal Kurtarma eğitimi verilmiş ve ekiplerin kurulmasına yardımcı olunmuştur. Bununla birlikte bölge illerine bağlı diğer illerimizin tamamının konuyla ilgili şube müdürü ya da sağlık müdür yardımcıları da eğitimden geçirilmiştir.


2005 yılı içerisinde ekiplerin kurulması çalışmaları ilk aşamada öncelikli illerimizden başlanarak tamamlanacak ve ülke geneline yaygınlaştırılacaktır. Diğer çalışmalarımız ise proje metninde yer alan faaliyet planına uyun olarak sürdürülmektedir. 


Bir proje olarak uygulamaya konulan afetlerde sağlık hizmetleri çalışmalarının, iller bazında da kurumsal bir nitelik kazanarak kalıcı yapıya kavuşturulması ve bu hizmetlerin sürekliliğinin sağlanması amacıyla, ekte yer alan görev tanımı çerçevesinde tüm il sağlık müdürlüklerimiz bünyesinde “Afetlerde Sağlık Hizmetleri Birimi” kurulması ile bu birimlere en kısa sürede personel görevlendirmelerinin sağlanarak konu ile ilgili çalışmaların aksatılmadan yürütmesi hususunu olurlarınıza arz ederim.


Mehmet Nuri ERİKEL











   Kurul Başkanı V.


EK-1: 
Afetlerde Sağlık Hizmetleri 


Birimi Görevleri


Uygun görüşle arz ederim


        …./03/2005


       Ulvi SARAN


Müsteşar Yardımcısı


Uygun görüşle arz ederim


       









…./03/2005


Prof. Dr. Necdet ÜNÜVAR


              








Müsteşar 


O L U R


…../03/2005


Prof. Dr. Recep AKDAĞ


Bakan


…./01/2005/ Şb.Mdr.Ç.BOZKAYA


…./01/2005/D.Bşk.T.KAKİLLİOĞLU


.…/01/2005/Kur.Bşk.Yrd.M.N.ERİKEL


Ek 2.c.

EK-1
T.C.


SAĞLIK BAKANLIĞI


İL SAĞLIK MÜDÜRLÜĞÜ


AFETLERDE SAĞLIK HİZMETLERİ BİRİMİ GÖREVLERİ


1. Afetlerde Sağlık Hizmetleri Birimi doğrudan İl Sağlık Müdürüne bağlı olarak görev yapacaktır.


2. Birim, olağan üstü duruma dönüşebilecek olası risklerin belirlenmesi ve mümkün olanların ortadan kaldırılmasına yönelik hafifletme, mevcut tüm risklere yönelik hazırlık, olay sonrası dönemde iyileşme yönünde çalışmaların gerçekleştirilmesi ve tüm bunlarla ilgili planlama, yönetim sisteminin geliştirilmesi,  gerekli eğitimlerin verilmesi, müdahale birimlerinin oluşturulması ve çalışmaların gerçekleştirilmesi faaliyetlerini organize ve koordine eder.


3. İl genelinde sağlık afet yönetim organizasyonunun oluşturulması ve organizasyon sisteminin kurumsallaştırılarak kalıcılığının sağlanması, bu konuda gerek il, gerekse ülke düzeyinde kurum ve kuruluşlar arası işbirliğinin ve koordinasyonun sağlanması.


4. Ülkemizde öncelikle sivil savunma birliği olan bölgelerden başlanmak üzere; her ilde afetlerde profesyonel müdahalede bulunacak, özellikle gönüllü sağlık personelinden oluşan medikal kurtarma ekiplerinin kurulması, yıllık temel ve sürekli eğitim programlarının oluşturulması ve gerçekleştirilmesi.


5. Medikal ekipte yer alan personelin katılımı ve görevlendirilmesi ile ilgili yazışma ve diğer prosedürlerin takip edilmesi.


6. Medikal ekiplerin kişisel, tıbbi ve afetlere sağlık müdahalesi kapsamında gerekli her türlü lojistiklerinin temini ve sürekliliğinin sağlanması.


7. Medikal ekiplerin gerektiğinde başka il ve ülkelerde meydana gelebilecek afetlerde kurtarma faaliyetlerine katılımlarının sağlanması.


8. Afet noktalarından acil tedavi merkezlerine güvenli ve hızlı nakli sağlayacak ihtiyaca uygun donanımda nakil araçlarının temini, bu konuda kurum ve kuruluşlar arası işbirliği ve organizasyonun sağlanması.


9. Afet sonrası gerekli acil tedavi hizmetlerini sağlayacak sağlık kuruluşlarının olağanüstü durumlara uygun yapılanmalarının, organizasyonlarının, düzenlemelerinin ve lojistiklerinin sağlanması, buralarda görev alacak personelin eğitilmesi.


10. Gerektiğinde afete en yakın noktada ameliyat dahil ileri acil müdahalelerin  yapılabileceği seyyar acil tedavi ünitelerinin (yoğun bakım, hasta yatağı v.b.) temini, kullanımı ve bunların kullanımı ile ilgili yerel ve bölgesel kapasite oluşturulması.


11. Afetlerde sağlık hizmetleriyle ilgili sağlıklı ve doğru veri toplamak, gelen verileri derlemek, güvenilirliğini kontrol etmek, gerekli düzenlemelerin yapılmasını sağlamak. 


12. Gerektiğinde afetlerde sağlık hizmetleri çalışmalarına katkıda bulunmak amacıyla ilde bir danışma kurulu oluşturmak, toplanmasını ve toplantılarda alınan tavsiye niteliğindeki kararların uygulanmasını sağlamak.


13. Birimin yazışmalarını yürütmek, arşivlerini oluşturup, sürekliliğini sağlamak. 


14. Birim ve çalışmalarını tanıtmak için konuyla ilgili olarak çeşitli kurum ve kuruluşlar tarafından düzenlenen toplantıları Bakanlığa bildirerek katılımcı ve/veya konuşmacı olarak katılabilmek.


15. Birimin çalışma raporlarını hazırlayarak üçer aylık dönemler halinde Bakanlığa ve ilgili diğer birimlere göndermek.
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� Bu çalışmada ele alınan kişisel çatışma yönetimi stilleri olan zorlama, kaçınma, kabullenme, problem çözme ve uzlaşma stillerini belirtmek üzere, tüm metin boyunca başlıklar dışında italik yazı karakteri kullanılmıştır.



� Ç. Kağıtçıbaşı’nın Günümüzde İnsan ve İnsanlar: Sosyal Psikolojiye Giriş kitabında, Sosyal Psikoloji Araştırmalarında Yöntem ve Örnekler Bölümünde, bu yöntemin, örneklem surveyi olarak da tanımlandığını söylemiştir. Bu sebeple yöntem için örneklem surveyi adı kullanılmıştır.







� UMKE ile ilgili daha detaylı bilgiye resmi UMKE internet sayfası olan �HYPERLINK "http://www.umke.org.tr"�www.umke.org.tr� üzerinden ulaşılabilmektedir. Ayrıca UMKE’ye dair Sağlık Bakanlığının genelgesi Ek 2’de sunulmuştur.



� Sobel testi internet sayfası üzerinden yapılmaktadır. Bu test için Preacer ve Leonardelli’nin web sayfası �HYPERLINK "http://people.ku.edu/~preacer/sobel/sobel.htm"�http://people.ku.edu/~preacer/sobel/sobel.htm� kullanılmıştır. 
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