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OZET

Ulkemizde son yillarda artan {iniversite sayisina bagl olarak akademik ve
idari personel sayisinda artis yasanmaktadir. Cesitli kiiltiir ve cevrelerde yetismis
insanlarin bir araya gelmesi dogal olarak farkliligi da beraberinde getirmistir. Bu
farkl goriisler, tutumlar, kiiltiirler ve kisilikler personel iliskilerinde ¢esitli sorunlar
yasanmasina sebep olmaktadir. Bu ¢alismada bu sorunlar ele alinmis ¢6ziim onerileri

sunulmaya caligilmistir.

Calismanin literatiir kismi iki bolime ayrilmistir. Birinci bdliimde;
Tiirkiye’de egitim sisteminin yapisi, yaygin ve Orgiin egitimin tanimlari, liniversite
kavrami, tanimi, tarihgesi gibi konular ele alinmistir. Bu baglamda Tiirk egitim
sistemi igerisindeki yiiksekdgrenimin Tiirkiye’deki ve Diinya’daki durumu ilgili
kaynaklar taranarak incelenmistir. Ikinci béliimde; orgiitsel catisma, orgiitsel
catismanin kaynaklari, ¢atigma siireci, tiirleri, catisma yonetiminde bagvurulan
stratejiler gibi konular ele alinarak c¢atisma kavraminin performansa olan etkileri

irdelenmistir.

Calismanin tgiincii bolimi ise Dogu Anadolu Bolgesi’'nde 1980 yilindan
once kurulan Atatiirk, Firat, Indnii iiniversitelerinde ve yine ayn1 bolgede 2005
yilindan sonra kurulan iiniversitelerinde uygulanmistir. Uygulamanin amaci; ana
kiitlede yer alan iiniversitelerde farkli statiide (akademik ve idari) calisanlar
arasindaki is iliskilerinde yasanan catismalar ve bu catismalarin performanslarina

etkilerini incelemektir.

Bulgular 1s1ginda, akademik ve idari kadro faktoriiniin ¢atismay1 algilamada
anlamli bir farklilik gosterdigi, personel arasindaki statii farkliliginin catismaya
neden oldugu, yasanan ¢atigmalarin performansi olumsuz yonde etkiledigi sonucuna

varilmistir.

Anahtar Kelimeler: Tiirk Egitim Sistemi, Universite, Akademik ve Idari

Personel, Orgiitsel Catisma, Performans.



ABSTRACT

In our country by depending to the increasing numbers of universities, the
numbers of administrative and academic staff alsoincrease in recent years. The fact
that people grows up in various cultures andregions inherently bring along
differences. These different opinions, attitudes, cultures and personalities cause
different problems in employee relations (i.e., administrative and academicstaff). In
this study these problems among employee relations were discussed and solution

suggestions were tried tobe presented.

The literature review part of the study was divided into two. In the first part,
the topics such as the structure of Turkish Education System, the definitions of non-
formal and formal education, concept, definition and history of university were
discussed. In this respect, the status of Turkish Higher Education in Turkish
education system was examined. In the second part, dealing with topics such as
organizational conflict, causes of organizational conflict, conflict process and
strategies in conflict management, the effects of conflict were examined over

employee performance.

As for the third part of the study, it was conductedat Ataturk, Firat, Inonu
universities, founded before 1980 in eastern part of Turkey, and at the universities
founded after 2005 in the same region of Turkey. The aim of the study is to examine
conflicts among employees, holding different positions (i.e., administrative and
academic staff), in work relationships at sampling universities and effects of these

conflicts over employees performances.

As a result, it was concluded that academic andadministrative positions of
employee showed statistically significance inperceiving conflict, the status
differences among staff caused conflict and experienced conflicts within organization

affected employee performance negatively.

Key Words: Turkish Education System, University, Academic and
Administrative Staff, Organizational Conflict, Performance
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GIRIS

Yirminci yiizyilin son c¢eyreginden itibaren gelismis iilkelerde bilgi
toplumuna gecis siireci baslamis ve bilgi ekonomisi adi verilen yeni bir kiiresel
ekonomik yapi olugsmustur. Bu yeni yapida bireylerin ekonomik giiciinii, bilgi ve
ogrenim diizeyleri belirlerken; tilkelerin rekabet giicii ise beseri ve sosyal sermayeleri
ile ol¢iiliir hale gelmistir. Bilginin bu denli 6nemli oldugu ¢agimiz; bilgi ¢ag1 olarak
adlandirilmaktadir (Mayor, 2000; Ellul, 2003; Castells, 2008; Toffler, 2008;
Marshall, 2010). Bilgi toplumuna gecis siirecinde, bilginin iretilmesi ve
paylasilmasinda birinci derecede sorumlu olan tliniversitelerden beklentileri arttirmis,
tiim tilkelerde yiiksekdgretim kurumlar1 toplumlarin ilgi odagi haline gelmis ve artan

beklentileri karsilayacak sekilde, yliksekogretim yeniden yapilandirilmistir.

Piyasa ekonomilerine geg¢is ve hizmetlerin serbest dolagimi yoniindeki hizl
gelismeler sonucunda yiiksekdgretim sistemi Birlesmis Milletler, UNESCO, OECD,
Avrupa Birligi Komisyonu, Diinya Bankasi ve Diinya Ticaret Orgiitii gibi
uluslararas1 kuruluslarin da oncelikli giindem maddelerinden biri haline gelmistir

(Www.yok.gov.tr).

Diinyadaki bu gelismelerin yani sira, Tiirkiye’de de bilgi toplumuna ve piyasa
ekonomilerine gecis slireci s6z konusudur. Bu gecis siirecinde iilkemizde geng
niifusun 6nemi de giderek artmakta ve bir demografik degisim siireci yasanmaktadir.
Geng niifusun artmasi; ortalama yasam siiresinin yiikselmesi vb. gibi durumlarin

sonucunda tilkemizin niifusu artmaktadir.

Giiniimiizde geng niifusun fazlaligi, egitilecek insan sayisinin fazlaligini da
beraberinde getirmis ve dolayisiyla bu durum da yiliksekdgrenime olan talebi
artirmistir. Bu gelismeler 1s18inda iiniversite sayilari ¢ogalmis, Universitesiz il
kalmamis ve merkezi biitceden iiniversitelere ayrilan pay artmistir. Bu durumda
merkezi yonetimin yiliksekdgrenime verdigi onemi gostermektedir. Hal boyleyken
tiniversite akademik ve idari personeli arasindaki iliskilerin saglikli olmas1 daha
basarili hizmet verilmesini temin edecektir. Ancak akademik ve idari personelin
bulunduklar statiiden kaynaklanan bir takim catigmalar c¢alisanlarin performansini

etkiledigi diisiiniilmektedir.



Bu c¢alismanin amaci; Dogu Anadolu Bolgesi’nde bulunan {iniversitelerde
farkli statiide (akademik ve idari) ¢alisanlar arasindaki is iliskilerinde yasanan

catigmalar ve bu ¢atigmalarin performanslarina etkilerini incelemektir.

Calisma ii¢ boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde; Tiirkiye’de egitim
sisteminin yapisi, yaygin ve Orgiin egitimin tanimlari, tiniversite kavrami, tanimi,
tarihgesi gibi konular ele alinmistir. Bu baglamda Tiirk egitim sistemi igerisindeki
yiiksekogrenimin Tiirkiye’deki ve Diinya’daki durumu ilgili kaynaklar taranarak
incelenmistir. Ikinci boliimde; orgiitsel catisma, Orgiitsel catismanin kaynaklari,
catisma slireci, tiirleri, ¢atisma yonetiminde bagvurulan stratejiler gibi konular ele

alinarak ¢atisma kavraminin performansa olan etkileri irdelenmistir.

Calismanin Ugiincii bolimi ise Dogu Anadolu Bolgesi’nde 1980 yilindan
once kurulan Atatiirk, Firat, Inonii iiniversitelerinde ve yine ayni bolgede 2005
yilindan sonra kurulan iiniversitelerinde uygulanmistir. Uygulamanin amaci; ana
kiitlede yer alan iiniversitelerde farkli statiide (akademik ve idari) calisanlar
arasindaki is iliskilerinde yasanan c¢atismalar ve bu catismalarin performanslarina

etkilerini incelemektir.



BiRINCi BOLUM
TURK EGITIM SISTEMINE GENEL BIR BAKIS

1. TURKIYE’DE EGITiM SISTEMi

Tirk egitim sistemine ge¢cmeden Once egitim kavramimi  kisaca
tanimlayamaya c¢alisacagiz. Egitim; besikten mezara kadar insan hayatinin her
evresinde var olan bir siireci ifade etmektedir. Aileden baslayan bu siireg ilk, orta ve
yiikksekdgretim kurumlarinda devam etmektedir. Egitim, en genis anlamiyla, kisinin
belli bir yasam tarzin1 6grendigi toplumsallasma ve Kkiiltiirlesme siireci olarak
tanimlanabilirken; en basit anlamiyla da davranmislari degistirme sanati olarak

tanimlanmaktadir (Arslanboga, 2009: 30).

Literatiirde egitimin birgok tanimi bulunmaktadir: Tezcan’a (1997: 3) gore
egitim; “toplumsal yetenegin, en elverisli diizeyde kisisel gelisimin elde edilmesi i¢in
secilmis ve denetimli bir ¢evreyi (6zellikle okulu) igine alan toplumsal bir siirectir”,
Ertiirk (1984: 25) ise egitimi, “bireyde kendi yasantisi yoluyla istenilen yonde

davranig gelistirme siireci” olarak tanimlar.

Bir bagka tanima gore egitim; kisiyi akli, duygular1 ve davramslariyla bir
biitiin olarak ele alan bir olusturma ve yonlendirme siirecidir. Yani bireyde istenilen
davraniglarin yerlesmesi, olumsuz davraniglarin sonlandirilmasi amaciyla siirdiiriilen
sistematik bir programdir (Arslanboga, 2009: 30). Egitim kavramiyla ilgili genel
goriisler yukaridaki gibidir. Tiirk egitim sistemini daha 1yi taniyabilmek i¢in egitim

sistemimizin yapisina daha yakindan goz atacagiz.

1.1 Egitim Sisteminin Yapisi

Tirk Milli Egitim Sistemi’nin yapis1 1973 yilinda kabul edilen 1739 sayili
Milli Egitim Temel Kanunu ile belirlenmistir. Bu kanuna goére sekillenen Milli
Egitim Sistemi, “Yaygin Egitim” ve “Orgiin Egitim” olmak iizere iki ana bdliimden
olusmaktadir.

Milli egitim sisteminin yapisi asagidaki Tablo 1’de gortildiigii gibidir.



Tablo 1. Tirkiye’de Egitim Sistemi
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Tablo 1°de goriildiigii gibi okul Oncesi egitimiyle baglayan egitim sistemi
sirasiyla, ilkdgretim ve ortadgretimle devam etmektedir. Ortadgretim egitimini
basartyla tamamlayan o6grenciler yiiksekdgretime hak kazanmak i¢in OSYM
tarafindan dilizenlenen bir sinava tabi tutulurlar. Tirkiye’deki egitim sistemi ve

egitim kurumlarinin yapilari ve baglica islevleri asagidaki gibidir.

1.1.1 Yaygin Egitim

Yaygin egitimin amaci, milli egitimin genel amacglarina ve temel ilkelerine
uygun olarak, Orgiin egitim sistemine hi¢ girmemis olan veya herhangi bir
kademesinde bulunan ya da bu kademeden ¢ikmis yurttaslara 6rgiin egitimin yaninda

veya disinda (1739 S.K. md.40);

e Okuma-yazma 6gretmek, eksik egitimlerini tamamlamalari i¢in stirekli egitim
olanagi hazirlamak,

o Bilimsel, teknolojik, ekonomik, sosyal ve Kkiiltiirel gelismelere uyumlarini
kolaylastirict egitim olanagi saglamak,

e Milli kiiltiir degerlerimizi koruyucu, gelistirici, tanitict ve benimsetici
nitelikte egitim yapmak,

e Toplu yasama, dayanisma, yardimlasma, birlikte calisma ve Orgiitlenme
anlayis ve aligkanliklar1 kazandirmak,

o Ekonominin gelisimi dogrultusunda ve istihdam politikasina uygun meslek
edinmelerini saglayici olanaklar hazirlamak,

e Beslenme ve saglikli yagsam tarzini1 benimsetmek,

e Cesitli mesleklerde calisanlara, gelismeleri i¢in gerekli bilgi ve becerileri
kazandirmak,

e Bos zamanlarini yararh bir bigimde degerlendirme ve kullanma aligkanliklar

kazandirmaktir.

Milli Egitim Bakanligi’na (MEB) bagl 16 yaygin egitim kurumunda degisik
tiir ve nitelikte, her yas grubundaki insanlara hizmet verilmektedir (Ttirk, 2002: 109).

Yaygin egitim kurumlari asagida verilmektedir:

e Halk egitim merkezleri



e Ciraklik egitimi merkezleri

e Pratik kiz sanat okullar

e Olgunlagsma enstitiileri

e Mesleki egitim merkezleri

e Yetiskinler teknik egitim merkezleri
e Mesleki egitim merkezleri

e Egitim ve uygulama okullar
e Ozel dershane

o Ozel kurs

e Endistri pratik sanat okullar
e Bilim ve sanat merkezleri

o Acik ilkdgretim

o Acik lise

e Mesleki ve teknik agik 6gretim okulu

Bu kurumlar igerisinde en yaygin olarak faal olan halk egitim merkezleridir.
Diger kurumlarda her y1l yiizlerce vatandasa yaygin egitimin hedefleri dogrultusunda

hizmet vermektedir.

1.1.2 Orgiin Egitim

Orgiin egitim, belirli yas grubundaki ve ayn1 seviyedeki bireylere, amaca gore
hazirlanmis programlarla okul ¢atist altinda yapilan diizenli egitimdir. Orgiin egitim,
okul oncesi, ilkogretim, ortadgretim ve yiiksekogretim kurumlarmi kapsamaktadir

(www.meb.gov.tr).

1.1.2.1 Okul Oncesi Egitim
Okul oncesi egitim, zorunlu ilkégretim ¢agina gelmemis ¢ocuklarin bedensel,
zihinsel, duyussal ve sosyal gelisimi planlanmig bir ortam ic¢inde saglayan ve onlari

ilkogretime hazirlayan bir egitim kademesidir (Fidan ve Erden, 1998: 202).

Okul oncesi egitimin amaci; cocuklarin bedensel, zihinsel, duygusal
gelisimini ve 1iyi aliskanliklar kazanmasini, onlarin ilkdgretime hazirlanmasini,

kosullar1 elverigsiz ¢evrelerden gelen c¢ocuklar i¢in ortak bir yetisme ortami
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yaratilmasini, Tiirk¢e’nin  dogru  ve  giizel konusulmasini  saglamaktir

(www.meb.gov.tr).

1.1.2.2 Tlkdgretim

[Ikogretim 6-14 yas grubundaki cocuklarin egitim ve &gretimini kapsar.
[Ikdgretimin amaci; her Tiirk ¢ocugunun iyi birer yurttas olabilmesi icin, gerekli
temel bilgi, beceri, davranis ve aliskanlik kazanmasini, milli ahlak anlayisina uygun
olarak yetismesini, ilgi, yeti ve yetenekleri dogrultusunda hayata ve bir iist 6grenime

hazirlanmasini saglamaktir (1739 S.K.md.23).

[Ikogretim, egitim sisteminin en énemli halkasidir. ilkdgretimde kazandirilan
bilgi, beceri ve tutumlar yasama uyumu ve iiretkenligi saglar. ilkdgretim, ileri egitim
kademelerinin temelidir. Ogrencinin temel bilgileri almasi, 6grenme aliskanliklari

kazanmasi, 6gretimin diger sathalari igin ¢ok 6nemlidir (Demirel, 2000: 24).

[Ikdgretim kiz ve erkek biitiin yurttaslar i¢in zorunludur ve devlet okullarinda
parasizdir. Ilkdgretim kurumlar1 sekiz yillik okullardan olusur. Bu okullarda

kesintisiz egitim yapilir ve bitirenlere ilkdgretim diplomasi verilir (1739 S.K.md.24).

1.1.2.3 Ortaégretim

Ortadgretim, ilkogretime dayali, en az li¢ yillik 6grenim veren 15-17 yas arasi
bireylerin 6grenimini saglayan genel liseler ile mesleki ve teknik liselerin tlimiinii
kapsar. Ortadgretimin amact, 6grencilere asgari ortak bir genel kiiltiir vermek, birey
ve toplum sorunlarini tanitmak ve ¢dziim yollar1 aramak, iilkenin sosyoekonomik ve
kiiltiirel kalkinmasina katkida bulunacak bilinci kazandirarak 6grencileri ilgi, yeti ve

yetenekleri dogrultusunda yiiksekogretime hazirlamaktir (Erdogan, 2003: 201).

Ortadgretim, genel ortadgretim programi ve mesleki ortadgretim programi
uygulayan liselerden meydana gelir ve 6grenciler istek ve kabiliyetleri 6l¢iistinde bu

programlardan birinde yetisme olanag: bulurlar.

Genel ortadgretim programlari; Genel Liseler, Anadolu Liseleri, Fen Liseleri,

Anadolu Ogretmen Liseleri, Anadolu Giizel Sanatlar Liseleri, Cok Programli



Liselerden olusurken mesleki ortadgretim programlari; Erkek Teknik Ogretim
Okullari, Kiz Teknik Ogretim Okullari, Ticaret ve Turizm Okullar;, Din Ogretim
Okullarindan olusmaktadir. Bunlara ek olarak 6zel egitim kurumlar1 da mevcuttur.

Bunlar ise; Ozel Okullar, Ozel Dershaneler olarak ikiye ayrilmaktadir.

1.1.2.4 Yiiksekogretim

Yiiksekogretim, ortadgretime dayali en az iki yillik yiiksekdgrenim veren, en
iist seviyeli insan giicliniin ve bilimsel arastirma alanlarinin istedigi elemanlari
yetistiren egitim kurumlarinin timiini kapsar (1739 S.K.md.34). Milli Egitim
Sistemi c¢ergevesinde yiiksekogretim, Ogrencileri On lisans, lisans ve lisansiistii

seviyelerinde yetistirir.

Yiiksekogretim paralidir. Ogrencilerin giderleri biiyiikk oranda devlet
tarafindan karsilanmasina karsin, 6grencilerden giderlerinin bir kismina karsilik harg
adi altinda 6deme yapmalar istenmektedir. Basarili olan fakat maddi olanaklari
elverigsiz olan 6grencilerin kayit iicreti, sinav harci gibi her tiirlii 6grenim giderleri
burs, kredi, yatililik ve benzeri yollarla saglanmaya calisiimaktadir. Ogrenim harg ve
ticretlerinin tutarlar1 ve bunlarin 6deme tarzlar ile burs ve kredilerin tutarlar1 ve
bunlarin verilis esaslari, Maliye Bakanlig1 ile birlikte hazirlanacak yonetmelikle
tespit edilmektedir, bunun diginda bazi alanlar i¢in mecburi hizmet karsili§1 6grenci

yetistirilmesi gerekli goriildiigii durumlarda uygulanabilmektedir (1739 S.K. md.38).

Yiiksekogretim, 1981°de ¢ikarillan 2547 sayili Yiiksekogretim Kanunu ile
akademik, kurumsal ve idari yonden yeniden yapilanma siirecine girmistir. Bu
kanunla {ilkemizdeki tiim yiiksekdgretim kurumlar1 Yiiksekdgretim Kurulu (YOK)
catis1 altinda toplanmis, akademiler iiniversitelere, egitim enstitiileri egitim
fakiiltelerine doniistiiriilmiis ve konservatuvarlar ile meslek yiiksekokullari
tiniversitelere baglanmistir. Boylece, s6z konusu kanun hiikiimleri ve Anayasa’nin
130. ve 131. maddeleriyle kendisine verilen gorev ve yetkiler cercevesinde 6zerklige
ve kamu tiizel kisiligine sahip bir kurulus olan Yiiksekogretim Kurulu, tim
yiiksekogretimden sorumlu tek kurulus haline gelmistir (www.yok.gov.tr).
Yiiksekogretim kurumlart sunlardan olusur (1739 S.K. md.36);



e Universiteler

e Fakiilteler

o Enstitiiler

e Yiiksek Okullar

e Konservatuarlar

e Meslek Yiiksek Okullar

e Uygulama ve Arastirma Merkezleri

Universite yiiksekogretim veren kurumlarin en genel adidir, fakiilteler
tiniversitelere bagli branslasmis egitim birimlerini ifade ederken, enstitiiler lisansiistii
egitim veren birimleridir. Yiiksekokullar, konservatuarlar, meslek yiiksekokullar ile
uygulama ve arastirma merkezleri ise tiniversite biinyesindeki, 6grencilere akademik

ve mesleki egitimi vermeyi hedefleyen birimlerdir.

Tiirkiye’de toplam 164 adet iiniversite vardir. Bunlarin, 103 adedi devlet
tniversitesidir, buna karsihk 61 tane vakif (niversitesi bulunmaktadir
(http://yogm.meb.gov.tr/universiteler.htm). Bunlarin yaninda yiiksekégretim veren
kurumlar arasinda, 4 adet askeri okul, 1 adet polis akademisi, 7 adet de vakif meslek

yiiksekokulu bulunmaktadir.



2. UNIVERSITE KAVRAMI VE TANIMI

Universiteler, en genis anlamiyla yiiksek egitim veren ve arastirmalarin
yapildig1 c¢esitli konularda kalifiye elemanlar ve akademisyenler yetistiren
kurumlardir. Latince’deki “universitas” kelimesinden tiiretilmis olup bu kelime en
basit ¢evirisiyle “hocalarin ve 6grencilerin iletisim kurduklar1” yer olarak tanimlanir

(Chisholm, 2006: 653).

2547 sayili yiiksekogrenim kanunun 3. maddesine gore iiniversitelerin tanimi
su sekilde yapilmistir; “Bilimsel 6zerklige ve kamu tiizel kisiligine sahip yliksek
diizeyde egitim, 6gretim, bilimsel arastirma, yaymn ve damigmanlik yapan; fakiilte,
enstitli, yiiksekokul ve benzeri kurulus ve birimlerden olusan bir yiliksekogretim

kurumudur” (2547 S.K. md. 3).

Universite; Eflatun ve Aristo’nun hicbir politik ve dini bask1 unsuru olmadan
Ogrencileri ile felsefi tartisma yarattiklar1 ortamdan esinlenerek giiniimiize kadar
evrensel Olcekte bagimsiz ve tiizel kisilige sahip kurumlar olarak gelmis, Latincesi
“universitas” kelimesinden tiiremistir. Universiteler felsefi tartisma ortaminda akil
siirecini duygusal siirecin Oniine alarak kisilerin olaylar1 gorerek ve tartisarak farkina
varilabilirligini saglayan ortamlardir. Tam olmasa da daha Tiirkge bir alternatif olan
evrenkent sozciigli, nadiren Universite sozcligli yerine kullanilmaktadir

(http://tr.wikipedia.org).

[k iiniversite, "Konstantinopoli Universitesi", 425 yilinda yiiksekdgrenim
kurumu olarak Imparator Naibi III. Michael tarafindan 849 6grenci ile 6grenci
loncast olarak kurulmustur. Bugilinkii anlamda ilk {niversitelere Abbasiler
doneminde Bagdat’ta rastlanir. Eski Yunan ve Roma ddonemlerinde bazi yiiksek
egitim ve 0gretim teskilatlari olmasina ragmen bunlarin bugiinkii anlamda tiniversite

niteligi tasimamisglardir.

Avrupa’nin ilk iiniversitesi olarak Bologna Universitesi kabul goriir (1088).
Daha sonralar1 Paris (1150) ve Oxford Universiteleri (1167) kurulmustur (Fortson,
2004: 374). Oyle ki o donemde iiniversite bir manastir gibi, belirli bir ulus devlete

bagimli olmayan global bir kurumdur (Roshdall, 1987; 7). Yurdumuzda kurulan ilk
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{iniversite ise Istanbul’un fethinin ardindan Fatih Sultan Mehmet tarafindan 1453
yilinda kurulan bugiinkii Istanbul Universitesi’nin temelleri kabul edilen Fatih
Kiilliyesi’dir.

Ulkemizde, giiniimiizdeki teskilat ve statiiye sahip {iniversiteler 1863’te
kurulan Dariilfinun’la (Istanbul Universitesi) baslar. Bir Dariilfiinun kurulmasi
1846°da kararlastirilmis ve o tarihte binanin temeli atilmistir. Ancak agilist 1863
tarthine uzamistir ve 13 Ocak giinii Kimyager Dervis Pasa’nin konusmasi ile

acilmistir (Akyiiz, 2007: 168).

Ilerleyen yillarda cumhuriyetin ilaniyla birlikte ihtiyaglara cevap vermedigi
diisiiniilen Dariilfiinun’un yapisin1 degistirmek igin Isvigre’den Profesér Albert
Malche cagrilmis, yapilan calismalar sonucunda Mayis 1933 yilinda 2252 sayili
kanun ile Dariilfiinun kaldirilmis, Milli Egitim Bakanhi@: tarafindan Istanbul
Universitesi kurulmustur (Akyiiz, 2007: 358-359). ilerleyen yillarda bu kanunda
degisiklikler yapilarak yeni liniversiteler kurulmaya baglanmistir. 1961 anayasasinda
kanun esaslar1 ayni kalirken 1982°deki degisiklikle biitiin yiiksekdgrenim kurumlar
{iniversite ¢atis1 altina alinmis ve bu kurumlarin kontrolii YOK e verilmistir. Ayrica

YOK ve iiniversitelere dzerklik taninmustir.

2.1 Universitelerin idari ve Sosyal Yapisi

Universite modern diinyanin simgesidir. Cagimizda topluma 6nderlik eden bir
kurum haline déniismiistiir. Universiteler toplumun bir yansimasidir. Rosovsky’e
gbre (2000: 235) tiniversiteler, kaginilmaz olarak, artilar1 ve eksileriyle, inisleri ve
cikiglartyla  toplumun  bir aynasidir.  Universite kurumunu daha yakindan

tantyabilmek i¢in idari ve sosyal yapisin1 daha yakindan inceleyecegiz.

2.1.1 Universitelerin Idari Yapis

Universitelerin idaresi rektdr, senato ve yonetim kurulu tarafindan saglanur.
Senato rektoriin baskanlhiginda fakiilte dekanlar1 ve her fakiilteden bir temsilci
profesdrden meydana gelir. Senatonun gorevi iiniversiteyle ilgili tiizlik tasarilarini ve
yonetmelikleri hazirlamaktir. Ayrica senato biit¢e, se¢im, yeni kiirsii, enstitii agilmasi

veya kaldirilmasiyla ilgili kararlar, teklifleri inceler ve yiiriirliige koyar.
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Universite yonetim kurulu yine rektdr baskanhiginda, dekanlar ve segilen ii¢
profesorden meydana gelir. Rektorlerin se¢cimi su sekilde yapilir: Dort yilda bir
{iniversite dgretim iiyelerinin sectigi 6 aday YOK’e bir liste halinde génderilerek
YOK ’te bu say iige indirilir ve Cumhurbaskanlii’na sunulur, bu adaylar arasindan
bir isim Cumhurbagkani tarafindan secilerek Rektor olarak atamasi gergeklestirilir.
Siiresi sona eren rektorler ayn1 yontemle yeniden atanabilirler. Ancak iki donemden

fazla rektorliik yapilamaz.

2.1.2 Universitelerin Sosyal Yapisi

Universitelerin misyonu kisaca bilginin iiretilmesi olarak agiklanabilir. Ancak
tiniversitelerin bu misyonu degisen sartlarin sonucunda artik geride kalmas,
globallesme siirecinde {iiniversitenin  kendisini  yeniden tanimlamasit ve
doniistiirmesine iliskin goriisler tartismaya agilmistir. Bati’da, ulus devletlerin
kurulusuyla baslayan devlet destekli bilim ve {iniversite anlayisinin artik sonuna
yaklasildig1 post-fordist donemde, iiniversitelerin topluma karsi sorumlu oldugu tezi

ortaya atilmigtir (Delanty, 1997).

Yiiksekogretim kurumlari, egitim-6gretim siireci igerisinde, bireyler olarak
ogrenciler tzerinde etkiler olusturdukca, toplumsal degisim yasanmasim da
saglamaktadirlar. Oyle ki, dgrencilerin davranislari, tutumlar1 ve deger yargilari
degistikce, ayn1 zaman da toplum da bir degisim siireci yagamaktadir. Bdylece, bir
toplumda ytliksekdgretim gormiis insanlarin sayisi arttik¢a, toplumsal degisim de o

6lglide hiz kazanmis olmaktadir (Gedikoglu, 2005: 73).

Glinlimiizdeki degisen bu kosullarla birlikte {iniversitelerin rolleri de
degismeye baslamistir. Bu ¢ercevede liniversite disinda yeni bilgi iireticileri ortaya
¢ikmis, devlet bilgi iiretiminde tek mali kaynak saglayicisi pozisyonundan ziyade
“diizenleyici” konumuna gelmis, aydinlanma doneminin ozerk ve bagimsiz
tiniversite diislincesinin yerini topluma hesap veren topluma karst sorumlu
tiniversiteler almistir. Bunun yaninda {niversitelerin kendilerini denetleme
uygulamalar1 artmistir. Universiteler dgrenci taleplerine daha duyarl olan ve daha

fazla 6grenciyi temsil eden bicimde sekillenmeye baslamistir.
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Tiirkiye gibi gelismekte olan iilkelerde iiniversite her zaman topluma yon
verme misyonunda bulunmustur. Bu misyon nedeniyle iniversiteler diinyadaki
sosyal gelismelere duyarli, kendilerini yenileyen, toplumu doniistiiren ve denetleyen

kurumlar olmalidirlar.

2.2 Akademik ve Idari Personelin Tanimi
Universite  calisanlar1  akademik  ve idari personel olmak

tizere iki ana gruba ayrilmaktadir.
2.2.1 Akademik Personelin Tanim

Akademik personel, iiniversite ve benzeri yiiksekdgrenim kurumlarinda
Ogretimi gergeklestiren, arastirma yapan ve 6zgiin arastirmalariyla alanina katkida
bulunan kisilere verilen genel mesleki unvandir. Akademik personel ana hatlariyla
ikiye ayrilir. Bunlar; dgretim elemanlar1 ve dgretim iiyeleridir. Ogretim iiyeleri:
profesor, dogent, yardimci dogentlerden olusurken; Ogretim elemanlari: aragtirma

gorevlileri, 6gretim gorevlileri, okutmanlardan olugsmaktadir.

Yiiksek Ogretim Kanunu akademik personeli su sekilde tanimlamaktadir
(2547 S.K. md. 2);

Arastirma Gorevlisi: Yiiksekogretim kurumlarinda yapilan arastirma,
inceleme ve deneylerde yardimci olan ve yetkili organlarca verilen ilgili diger

gorevleri yapan 6gretim yardimcilaridir.

Ogretim Gorevlisi: Doktora derecesine sahip olma zorunlulugu olmayan ve
0zel uzmanlik gerektiren konularda ders vermek iizere gegici veya devamli olarak

yiiksek 6gretim kurumlarinda goérevlendirilen kisidir.

Okutman: Egitim - 6gretim siiresince ¢esitli 6gretim programlarinda ortak

zorunlu ders olarak belirlenen dersleri okutan veya uygulayan 6gretim elemanidir.

Yardimer Docent: Doktora caligmalarin1 bagar1 ile tamamlamis, tipta
uzmanlik veya belli sanat dallarinda yeterlik belge ve yetkisini kazanmis, ilk

kademedeki akademik unvana sahip kisidir. YOK’iin belirledigi, belli sayida yaymn
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yapma vb. kriterleri yerine getiren yardimci dogentler, gerekli yayin sartlarini
sagladiklar1 ve UDS smavindan yeterli dil puanini aldiklar takdirde, bir iist unvan

olan dogentlik sinavina girmeye hak kazanirlar.

Docent: Dogentlik sinavini bagarmis akademik unvana sahip kisidir. Yilda iki
defa Universiteleraras1 Kurul baskanliginca dogentlik sinavi agilmakta ve 5 kisiden
olusan jiiri iyelerince adaymn yaptig1 c¢alismalar incelenmektedir. Bransa gore
belirlenen asgari kosullar bulunmakta ve juri iiyeleri tarafindan bu kosullarin
saglanip saglanmadigi Oncelikli olarak kontrol edilmektedir. Daha sonra yapilan
yazil1 ve s6zli bilim sinavlarini basarili bir sekilde gegen yardimer dogentler, dogent

unvanini alirlar.

Profesor: En yiiksek diizeydeki akademik unvana sahip kisidir. Dogentlik
unvanini aldiktan sonra en az bes yil agik bulunan profesorliik kadrosu ile ilgili bilim
alaninda calismis olan ayrica uygulamaya yonelik caligsmalar ve uluslararasi diizeyde

orijinal yaymlar yapmis olan dogentler profesorliik unvanina hak kazanirlar.

2.2.2 idari Personelin Tanim

Universitede egitim dgretimin disinda kalan tiim gorevleri idari personel
yapar. Yazi isleri, personel, kiitiiphane, mali isler, bilgi islem gibi birimlerde
istihdam edilen idari personel iiniversitelerin  yOnetiminin en Onemli
unsurlarindandir. Genellikle devlet memurlar1 kanununa (657. Kanun) bagli, gecici

ve sozlesmeli personel sifatiyla calisan kamu gérevlilerinden olusmaktadirlar.

Bu caliganlarin yonetim kadrosunun en tepesinde genel sekreter bulunur,
ardindan daire bagkanlar1 ve sube miidiirleri gelir. Ayrica enstitii, fakiilte ve
boliimlerde sekreterler idari gorevleri ylriitmektedirler. Bunlara bagh olarak

birimlerince gorevlendirilen memurlar bulunmaktadir.

Asagidaki sekilde, iiniversitelerin idari yapisini daha iyi anlamak i¢in 6rnek

bir organizasyon semasi verilmistir.
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IKINCi BOLUM
CATISMA VE PERFORMANS KAVRAMLARI

1. CATISMA KAVRAMININ TANIMI

Cagimizda bireysel gorev ve sorumluluklarin yerini grup veya takim gorev ve
sorumluluklar1 almistir. Gruplarin oldugu ortamlarda fikir ayriliklarinin olmasi
olagandir. Fakat 6nemli olan bu fikir ayriliklarin1 bir zorluk ve sorundan ¢ok, bir
gelisme firsat1 olarak algilamaktir. Ciinkii ortaya ¢ikan fikir ayriliklari, herhangi bir

problemin farkli yonlerden algilandiginin gostergesidir.

Catisma kavramu orgiitlerdeki bu fikir ayriliklarinin iiriiniidiir. ifade olarak
soguk ve istenmeyen bir kavram gibi diisliniilen ¢atisma, hemen biitiin canlilar i¢in
dogal bir olaydir. Hele de diger canlilardan daha fazla diisiinen, algilayan, 6grenen ve
yaradilisinda farkli renk, fizik ve zekad diizeyinde zevkleri, inanglari, degerleri,
anlayislart hatta diinyadaki sayisi1 kadar farkli parmak izine sahip insanlar igin

catisma kaginilmazdir (Aksoy, 2005: 339).

Bir orgiitte ¢atisma; “bireyler ve gruplarin birlikte ¢alisma sorunlarindan
kaynaklanan ve normal faaliyetlerin durmasmma veya karigmasina neden olan
olaylardir” (Eren, 1989: 449) seklinde tanimlanabilecegi gibi, “yoOneticilere etkin
yonetim ve Orgiitsel hedeflere ulasma; calisanlara ise bireysel gelisim firsatlari
yaratma ac¢isindan Onemli araglar sunar” (Artan, 2002: 201) seklinde de
tanimlanabilir. Buradaki tanimlardan da anlasilabilecegi gibi ¢atismanin nasil

yonetildigi ortaya ¢ikaracagi sonuclarla dogrudan etkilidir.

Orgiitlerin iginde ortaya c¢ikan gesitli diizeylerdeki catismalar ve bunlarin
yOnetimi, yoneticilerin zaman ve enerjilerini 6nemli 6l¢iide alan konulardan biridir.
Orgiitlerde ¢atisma, amaglar, tutumlar, duygular ve davranislar arasindaki
uyumsuzluktan dolay1 iki veya daha fazla kisi veya grup arasinda anlasmazliga sebep

olan herhangi bir durumdur (Nelson, 1994: 390).

Stoneer ve Freeman ise ¢atismayi "iki ya da daha fazla orgiit iiyesi ya da grup

arasinda fonksiyonel bagimlilig1 olan islerde ¢aligmalarinin gerekliliginden ve/veya
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farkl: statiiler, amagclar, degerler ya da algilamalara sahip olmalarindan dolay1 ortaya

cikan bir anlagmazlik" (1989: 391) olarak tanimlamaktadirlar.

Catisma kavramina glinlik kullaniominda genellikle siddet, yikici
diismanliklar, kavga ve savas iceren anlamlar yiiklenir. Ancak g¢atisma siirecinde
taraflarin amaci, kendi tercihlerinin kabul edilmesini saglamak veya bir kaynagin ya
da giiciin kullaniminda 6ncelikli konuma ge¢gmek gibi siddet icermeyen bir nitelik de

gosterilebilir (Karip, 2000: 1).

Yukaridaki tanimlardan da anlasilacagi iizere g¢atigmanin tek bir tanimini
yapmak miimkiin degildir, ¢ilinkii catisma yonetimin oldugu kadar, sosyolojinin,

psikolojinin ve diger sosyal bilimlerin de tizerinde durdugu bir kavramdir.

1.1 Catismanin Onemi

Orgiit igerisindeki catismalar1 &nlemek ve optimal bir basariyr saglamak,
yoneticilerin karsilastigi en biiyilk sorunlardan bir tanesidir. Ancak c¢atisma hem
bireylerin gilinlik hayatinin hem de Orgiitsel hayatin yadsinamaz gerceklerinden
birini teskil etmektedir. Catigsmaya yonelik yaklagimlardan bir kism1 ¢atigsmay1 zararl
bir durum olarak tanimlarken, diger bir kismi da catismanin dogru yonetildigi

takdirde orgiit agisindan faydali olabilecek bir kavram oldugunu vurgulamaktadir.

Genel kabul goren goriise gore; catigsmalarin ¢ogu iyi yonetilirse yipratici
olmaktan ¢ok, oOrgiitler i¢in yeni davramis bicimleri, yeni karar alternatifleri vs.
cikarilmast agisindan esneklik saglayan, bireylerin yaraticiliklarini gelistiren ve
orgiitsel etkinlige katkida bulunan bir siirectir (Erdogan, 1999: 145). Catismanin
ortaya ¢ikaracagi olumlu sonuglarin baglicalar1 (Eren, 2009: 586);

e Catismaya taraf olanlar hakliligim1 ispatlamak {izere tiim
yaraticiliklarini ortaya koyacaklarindan, orijinal ve iyi fikirler ortaya
cikacagindan oOrgiite yarar saglayacaktir.

e Sadece bireysel yaraticilik degil, ayrica yeni bulus ve yaklagimlar i¢in

arastirma yapma egilimleri artacaktir.
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Uzun siiredir ¢ozlime kavusturulamayan orgiitsel ve bireysel sorunlara
incelenme firsat1 taninip, bu sorunlarin ¢dziimlenmesine yonelik enerji
harcanarak gerilimin azaltilmasina olanak saglanir.

Orgiitteki bireylerin, sorunlarm ¢dziimii i¢in diisiince ve fikirlerini
aciklamaya zorlanmasi saglanacaktir.

Tansiyon, ilgi ve ¢oziim {gliisii bir araya gelerek motivasyonu
artiracaktir.

Catisan bireyler veya taraflar ¢atigma ile kendi bilgi, yetenek ve

kapasitelerini degerleme sans1 bulacaklardir.

Catisma 1yi yonetilmedigi takdirde ortaya olumsuz sonuglarda ¢ikabilir. Bu

durum da 6rgiit hedeflerine olumsuz yansimaktadir. Iyi ydnetilmeyen bir catismanin

ortaya ¢ikaracagi baslica sonuglar asagidaki gibidir (Hellriegel, 1986: 488);

Orgiitiin kaynaklarinin &ncelikli olarak yazili amaglarma dogru, direkt
varmasinin yerine; catigma, kaynaklar1 ve oOzellikle de zaman ve
paray tliketebilir.

Calisanlarin psikolojik refahina da olumsuz etkide bulunabilir. Sayet
calisanlar ciddilesirlerse, catisan diisiinceler, idealler ve inanglar
kizginlik, gerilim ve endiseyle sonuglanabilir.

Catisma, durumlart destekleyici ve gilivene dayali iliskilerin

kurulmasini zorlastirabilir.

1.2 Yonetim Modellerinin Catismaya Yaklasimi

Geleneksel, Davranigsal ve Etkilesim modelleri ¢atismayr ayr1 ayri ele

almiglardir. Bu modellerin ¢atismaya olan yaklasimlari asagidaki gibidir.

1.2.1 Geleneksel Yaklasim

Catisma konusunda ilk yaklagimlar ¢catigmanin kétii oldugunu varsaymustir.

Catisma olumsuz olarak goriilmiis ve olumsuz anlamimi pekistirmek i¢in siddet,

yikim ve mantiksizlhik gibi terimlerle esanlamli kullanilmistir. Bu ddnemde

Hawthorne deneyleri yapilmistir. Buna gore catismanin zayif iletisim, insanlar
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arasinda aciklik ve giiven olmamasi gibi seylerin sonucu olan islevsel olmayan bir

sonug olduguna karar verilmistir (Robbins, 2001: 443).
Geleneksel yaklagima gore;

e (atisma, stres ve sikinti yaratir, bu haldeyken verilen kararlar veya
davranislar is tatminsizligi yaratir, iretimi ve iiretime katkiy1 azaltir.

e (atisma bireyler aras1 kopukluklara ve gruplar arasi yalniz kalmalara
neden olmaktadir.

e Orgiit yoneticisi ¢atismayr 6nlemek veya ortadan kaldirmak igin
cesitli catisma yonetimi yontemleri gelistirmek zorundadir. Bu durum

yOneticinin yetenek ve zaman kaybina yol agmaktadir.

1.2.2 Davranmissal Yaklasim

Davranigsal yaklagim c¢atigmanin tiim grup ve oOrgiitler i¢in dogal bir olusum
oldugunu kabul gormektedir. Catisma kaginilmaz oldugu i¢in davranigsal model
catismanin kabul edilmesi taraftaridir. Onlar g¢atigmanin varligini su mantikla
aciklanmaktadir; ¢atigma ortadan kaldirilamaz ve ¢atismanin 6rglitiin performansina

fayda saglayabilecegi zamanlar bile vardir (Ozkalp, 2001: 101).

Davranissal yaklagima gore ¢atigma, karmasik orgiitlerin dogalar1 geregidir ve
dogal karsilanmalidir. Davranig¢1 orgilit kuramcilari, biitiin catigmalarin, orgiit i¢in
yikici olmadigini, bazi ¢atigmalarin, 6rnegin grup ¢atismalarinin, toplumsal bir islevi

yerine getirdigini diistiniirler (Firat, 2010: 8).

Klasik goriisten farkli olarak davranmigsal goriis; Orgiitte ortaya c¢ikan
catismalardan en azindan bir kismmin bazi sorunlarin  belirlenmesi ve
¢oziimlenmesinde yonetime yardimci olabilecegi diisiincesiyle “fonksiyonel ¢atigma”
olarak nitelendirilmesi gerektigini savunurlar. Fakat klasik goriisle ortak olarak
catismay1 kacinilmasi ya da ortadan kaldirilmasi gerekli zararli bir olgu olarak gorme
egilimindedir (Firat, 2010: 9). Catisma teorisinde davranigsal yaklagim 1940’lardan

1970’lerin ortalarina kadar baskin olmustur.
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1.2.3 Etkilesim Modeli

Catismaya karst giiniimiizde kabul goren tutum etkilesim modelidir.
Davranigsal yaklasim catismayr kabul etmekte, etkilesimci yaklasim ise uyumlu,
baris¢il, isbirlik¢i bir grubun yenilige ve degisime kayitsiz kalamayacagi goriisiine
dayanarak catismayi olumlu gdstermektedir. Bu nedenle etkilesimci yaklasimin en
biiyiik katkis1 grubun kendini degerlendirebilecegi iyi bir liderlik modeli iginde
yaraticiligin kullanilabildigi bir ortam olusturacag: diisiincesidir (Aksoy, 2005: 343).

Bu yaklagima gore yoneticiler, catismay1 ortadan kaldirmak yerine, ondan
yararlanmak ic¢in optimal diizeydeki catismayr tercih etmektedirler. Kisaca bu

gOriisiin ¢atismaya olan yaklasimi su sekildedir (Kiling, 1986: 153);

e Catismanin kagimilmazligini kabul eder,

e Agcikca catismay1 destekler,

e (Catigma yOnetimini, giidiileme ve ¢oziim yontemlerini de kapsayacak
sekilde tanimlar,

e Catismalarin yOnetimini, yoneticilerin temel sorumlulugu olarak

gorur.

Yukarida bahsedilen gatismayla ilgili yaklagimlar ana hatlariyla klasik ve
modern olmak {iizere ikiye ayrilmaktadir. Bu iki grup arasindaki temel farkliliklart

asagidaki tablo ifade etmektedir.
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Tablo 2. Klasik Yaklasim ve Modern Yaklasim Arasindaki Farklar

KLASIK YAKLASIM

(Geleneksel ve Davranissal
Yaklasim)

MODERN YAKLASIM

(Etkilesim Modeli)

Catismadan kagimilabilir.

Catismadan kaginilamaz.

Catigma, yonetim ve Orglit yapisini
olusturmada ve onu yonetmesindeki
hatalardan ve sorun yaraticilar

tarafindan ortaya ¢ikarilir.

Catisma, Orgiitsel yapi, amaglardaki

kaginilmaz  farkliliklar, hat ve

kurmay elemanlarinin algt deger ve

sorunlara bakis acilarindaki
farkliliklar v.b. nedenlerden
kaynaklanir.

Catisma Orgiitiin diizenli bi¢imde

islemesini  kesintiye ugratir ve

optimal is basarimini engeller.

Catisma degisik derecelerde orgiitsel
basariya katkida bulunabilecegi gibi

onda azalmaya da neden olur.

Yonetimin temel gorevi catismayi

Y Onetimin gorevi catismanin

ortadan kaldirmaktir. ¢oziimiinii optimal orgiitsel basariya
hizmet edecek sekilde yonetmektir.
Optimal  oOrgiitsel is  basarimi | Optimal is bagsarimi makul diizeyde

orgiitsel catismanin ortadan

kaldirilmasini gerektirir.

bir orgiitsel catismanin  varligini

gerekli kilar.

Kaynak: Ali AKSOY (2005), “Orgiitsel Catisma” Mehmet Tikici (Ed.), Orgiitsel

Davranis Boyutlarindan Se¢meler, Ankara: Nobel Yayin Dagitim, s.344.
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1.3 Catismamn Tiirleri

Orgiitlerde ortaya ¢ikan catismalar1 cok farkli sekillerde smiflandirmak

miimkiindiir. Genel itibariyle asagidaki sekilde siniflandirilmaktadir.

Tablo 3. Catismanin Siniflandirilmasi

GRUPLANDIRMA ESASLARI

CATISMA TURLERI

e Catismaya Taraf Olanlara Gore

Catisma Tirleri

Icsel Catisma

Kisileraras1 Catisma

Kisiler ve Gruplar Aras1 Catisma
Grup I¢i Catisma

Gruplar Aras1 Catisma

Orgiitler Aras1 Catisma

e Ortaya Cikis Sekillerine Gore

Potansiyel Catisma

Catisma Tiirleri

Algilanan Catigma
Catisgma  Tirleri  (Catigma Hissedilen Catisma
Siireci) Acik Catisma
Dikey Catigma
e Orgiit Igerisindeki Yerine Gore Yatay Catisma

Emir-Komuta Kurmay Catigsmasi

e Orgiit Isleyisine Etkisine Gore

Catisma Tiirleri

Fonksiyonel Catisma

Fonksiyonel Olmayan Catisma

Kaynak: Miimin ERTURK (2009), Isletmelerde Yonetim ve Organizasyon,
Istanbul: Beta Basim A.S., 4. Baski, s. 219.
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1.3.1 Catismaya Taraf Olanlara Gore Catisma Tiirleri

Burada catigmalarin taraflarinin kim ya da kimlerden olustugu ile ilgili
siniflandirilma yapilir. Asagidaki sekilde de goriildiigii iizere bireyin kendi iginde
olan ¢atismalarin sonuglarini bireysel olarak hissedilecegi ¢atismalar: igine alirken;
amag, rol ¢atigmasi, engellenme ve rol belirsizligi diye boliimlendirilebilir. Birden
fazla taraf arasinda yasanan catismalar ise; bireyler arasi, grup i¢i, gruplar arasi ve
orgiitler arasi ¢atismalar seklinde ifade edilebilir.

Sekil 2. Catismaya Taraf Olanlara Gore Catisma Tiirleri
( N

igsel Kigilerarasi
Catisma Catisma

Grup gi Gruplar Arasi
Catigma Gatisma

Kigiler ve Gruplar Arasi Gatisma Orgiitler Arasi Gatisma
\. J

Kaynak: John WOOD vd. (2004), Organisational Behaviour: A Global
Perspective, Australia; John Wiley & Sons Ltd., 3" Edition, s.599.
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1.3.1.1 i¢sel Catisma

Kisinin kendi i¢inde gatigmasi temelinde gerceklestirmek istedigi davranis ile
gerceklestirdigi davranig arasinda istenmeyen farkliliklarin olmasi yatar (Kegecioglu,
1999: 108). Burada birey kendisinden ne beklendiginden emin olmadigr veya
kendisinden, kendisinin yapabileceginden fazlasinin istendigi durumlarda ortaya
cikan ve kisiyi rahatsizliga, kizginliga, baski altinda kalmaya, strese sevk eden

catigma tiirtidiir (Kogel, 2010: 649).

Kisinin kendi igerisinde olan ¢atismanin da tiirleri ve nedenleri vardir. Bunlari

asagidaki gibi siralamak miimkiindiir.

1.3.1.1.1 Amac¢ Catismasi
Bireyin basarmak icin atilim yaptigi amacin hem olumlu hem de olumsuz
yonleri oldugu zaman veya iki veya daha ¢ok birbirleriyle yarigan amacin varligiyla

ortaya ¢ikan ¢atisma tiiriidiir (Aksoy, 2005: 357).

Glindelik yasamda kisiler bu tiir ¢atigmalar1 ¢ok fazla yagamaktadirlar. Ancak
catismalarin yogunlugu arttig1 veya stiresi uzadiginda kisi yasadigi bu catismalari
fark etmeye baglar (Artan, 2002: 205). Amag ¢atismasi olarak tanimlanan ve kisinin
nasil davranacagini tam olarak bilemedigi durumlar agiklamaya yarayan g¢atisma

genelde Tli¢ sekilde yasanmaktadir.

Yaklasma — Yaklasma Catiymasi: Burada durum, sonugclar1 olumlu iki veya
daha fazla segenekle karsi karsiya kaldiginda yaklagma-yaklasma c¢atigsmasi yasar
(Aksoy, 2005: 357; Artan, 2002: 205). Bu duruma verilebilecek ornek, bir
yOneticinin ¢alisma mekan1 olarak kullanmak tizere iki farkli, iyi dosenmis ve her
tiirlii ihtiyacina cevap verebilecek, ofisten birini segme durumunda kaldigr zaman

yasadigi catismadir.

Yaklasma — Kacinma Catismasi: Bu catisma tiirlinde bireyin verecegi
kararin hem olumlu hem de olumsuz yanlarinin olmasi s6z konusudur (Aksoy, 2005:
357; Artan, 2002: 206). Ornek olarak iyi bir is firsatinin dogmasi fakat bu isin sadece

gece vardiyasinin miisait olmas1 durumu verilebilir.
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Ka¢inma — Kacinma Catismasi: Birey sonuglari iki veya daha fazla
secenekle karsi karsiya kaldiginda “kaginma-kaginma” ¢atismasi yasar (Artan, 2002:
206). Kisi boyle bir durumda kaldigi zaman c¢atismadan kagmmak igin bu tip
ortamlar1 terk edebilir. Fakat eger terk edilmesine olanak olmayan bir ortamdaysa
iste 0 zaman bireylerde biiyiik sorunlara yol agabilecek bir ¢atigsma tiiriidiir (Luthans,
1992: 376). Bu duruma ornek olarak bir insanin hem dis¢iden korkuyor olmasi, hem

de disini ¢ektirmek zorunda kalmasi durumu verilebilir.

1.3.1.1.2 Rol Catismasi

Rol catigmasi, kisinin iistlenmis oldugu birden fazla rolle ilgili olarak iki veya
daha fazla baski unsurunun ayni anda ortaya ¢ikmasi ve kisinin bu rollerden biri ile
uyum i¢inde olmasmin diger rol ile uyum iginde olmay1 zorlastirmasi seklinde
tanimlanabilir (Jackson, 1985: 34). Baska bir deyisle kisilerin orgiit icerisinde
oynamak istedikleri rolle oynamalar1 beklenen rol arasindaki uyumsuzluklardir

(Kogel, 2010: 650). Rol ¢atismasinin ¢esitleri asagidaki gibidir.

Kisi — Rol Catismasi: i¢ ve dis roller arasindaki farkin sonucudur. Kisinin
degerleri, gereksinimleri ve yetenekleri rol gereksinimleri ile zit oldugunda kisi — rol
catismast olusur (Topuz, 2006: 11). Bu duruma 6rnek olarak, diiriist, vatanin1 seven

bir muhasebeciden vergi kagirmasini istemek verilebilir.

Rol i¢i Catisma: Bu tiir catisma, Kisiye ayni anda birbiriyle ¢elisen farkl rol
beklentilerinin génderilmesi durumudur (Topuz, 2006: 12). Ornek olarak yéneticinin
birim departmanindan hem ¢alisanlari sikmamasini hem de yillik izinleri

kaldirmasini istemesi durumu verilebilir.

Roller Aras1 Catisma: Bir bireyin ayn1 anda gelisen farkli rolleri iistlenmesi
ile ortaya ¢ikar. Ozellikle bireyin birbiriyle ¢elisen amaglara sahip birden fazla gruba
iiye olmasi, roller aras1 catisma icin yiiksek potansiyel olusturur. Ornek olarak,
avukat olan bir babanm suglu evladim1 mahkemede savunmasi verilebilir (Ozkalp,

2001: 174).

Gondericiler Aras1 Rol Catismasi: Belirli bir rol yiikiimliisiine, belirli bir

rol gondericiden gelen baski ve beklentilerin, diger rol gdndericinin (ve ya
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gondericilerin) baski1 ve beklentileriyle uyumsuz olmasi durumudur (Ozkalp, 2001:
174). Bireyin patronunun mesaiye kalmasini istemesi fakat esinin kendisine daha

fazla vakit ayirmasi gerektigini diisiinmesi bu duruma 6rnek olarak verilebilir.

Her ne kadar bu durumlarin kisiyi bagladigi orgiitle bir alakasinin olmadigi
gibi goriinse de, Orgiit bireylerden olustugu icin, bireyin sorunu orgiitiin sorunu
demektir. Bireylerde bu tip sorunlarin meydana gelmesi Orgiitiin performansini
etkileyecegi icin, yoneticilerin bu tip sorunlart kisisel bir sorun olmaktan ¢ok,

Orglitlin sorunu olarak goriip buna gore hareket etmeleri gerekir.

1.3.1.2 Kisileraras1 Catisma

Kisileraras1 ¢atisma tiirii Orgiitlerde en ¢ok rastlanan catisma tiirlerinden
biridir. Orgiitteki bireyler arasinda baslica c¢atismaya neden olan durumlar; amag
farkliliklari, bilgi, deger yargisi, metot farkliliklaridir (Mescon, 1985:527). Ayrica
kisilerin oOrgiit igerisindeki oynadiklari rol de kisiler arasi catismaya yol agabilir

(Kogel, 2010: 649).

Yukaridaki kisilik farkliliklarinin yani sira, egitim farklilig, kiiltiirel farklilik,
duygusal farklilik, kiskanglik, yiikselme ve kendini gosterme duygusu gibi
faktorlerde kisiler aras1 catismalari doguran etkenlerdir. Orgiitte bu ¢atismalarin
artmas1 Orgiit i¢in olumsuz sonuglar meydana getirir. Bireylerin birbirleriyle
uyumsuzlugu zaman igerisinde fiziksel saldir1 ve karsidakine komplolar kurmaya

kadar ulagir. Bu da orgiitte sorunlara yol agar (Darling, 1999: 386).

Kisilerarasi ¢atigmanin daha iyi incelenmesi i¢in, bazi psikolojik analizlerden
yararlanilmistir, 0rnegin; Eric Berne tarafindan gelistirilen transaksiyonel analiz
bunlardan biridir. Transaksiyonel analiz; psikolojinin, iletisim, gelisim, kisilik ve
danigsma/terapi alanlariyla ilgili bilgileri igerir, insan1 olumlu olarak ele alan insancil

bir yaklasgimdir (Kayalar, 2002: 265).

Kisileraras1 davraniglarin dinamigini daha iyi anlamak amaciyla gelistirilen
bir diger analiz yontemi ise Joseph Luft ve Harry Ingham tarafindan gelistirilen

Johari Penceresi’dir (Luthans, 1992: 384). Johari Modeli orgiitlerde iyeler arasi
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iletisim diizeyini 6lgmek i¢in gelistirilmistir. Amag bireylerarasi iletisimin yapisini

test etmektir (Uysal, 2003: 137).

Sekil 3. Johari Penceresi

4 )

Kisi Diger Kisiyi Tanimaktadir Kisi Diger Kisiyi Tanimamaktadir

Kisi

kendisini I 2

tanimak- Agik Kisi Sakh Kisi

tadir

Kisi

ke§ndisini 3 *
tanimamak- Kor Kisi Kesfedtﬁnenus Kisi
tadir

e J

Kaynak: Fred LUTHANS (1992), Organizational Behaviour, United States of
America; McGraw-Hill, Inc., 6™ Edition, s. 384.

Bu model kisiler arasi ¢atigmanin analizinde en etkili yontemdir. Yukaridaki
sekilden de anlasilacag: lizere insanlar ¢esitli sekillerde siniflandirilmistir. Bu model

insanlar karakterize ederek, her bir karakterin davranislarini agiklamaya ¢alismistir.

Johari  Penceresi’nin dort hiicresindeki  karakter tipi su sekilde
Ozetlenmektedir (Luthans, 1992, 384);

1.Acik Kisi: Bu gruptaki kisi kendisini ve karsisindakini tanimaktadir.
Burada genellikle aciklik ve uyumluluk durumlart s6z konusudur, karsisindakine
karsi savunmaci bir tutum igerisinde olmanin ¢ok fazla gerekliligi yoktur. Bu

gruptaki insanlar Orgiitlerde ¢atismalara ¢cok nadiren taraf olurlar.

2.Sakh Kisi: Bu gruptaki insanlar kendisini tanimasina ragmen diger kisilerle
ilgili bilgisi bulunmamaktadir. Bunun sonucunda kisi karsisindakinden saklanir

clinkii diger kisinin olaylara verecegi tepkiyi kestiremez. Boylece kisi gergek his ve
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tutumlarini gizleyerek karsisindakine agiklamayacaktir. Bunun sonucunda potansiyel

bir ¢catisma durumu s6z konusu olabilir.

3.Kor Kisi: Bu gruptaki kisi diger kisiyi tanir fakat kendisini taniyamaz. Kisi
istem dis1 karsisindakini kizdirabilir. Bu durumda diger kisi durumu karsisindakine

aktarabilir ama onu incitmekten de ¢ekinebilir. Bu da ¢atismaya neden olabilir.

4.Kesfedilmemis Kisi: Bu durum patlamaya hazir bir bomba gibidir. Kisi ne
kendisini ne de diger kisiyi tanimamaktadir. Bagka bir ifadeyle ortada bir siirii yanlis

anlasilmalar ve kisilerarasi ¢atisma s6z konusudur.

Johari Penceresi kisilerarasi olagan durumlarin analizini yapmaktadir. Bu
analiz birebir herkese uymasa da kisilerarasi ¢atismanin analizinde olasi durumlari

g0z Online sermektedir.

1.3.1.3 Kisi - Grup Catismasi
Bu tiir catismalar, daha ¢ok calisma gruplarinin kendi norm ve standartlarini
liyelerine benimsetmek ve itirazsiz kabul ettirmek i¢in onlar iizerinde uyguladiklar

baskilardan kaynaklanan ¢atigmalardir.

Grubun norm ve standartlarina, amaglarini ve bu amaglara ulasmak igin
izlenen yontemleri benimsemeyen ya da bunlar1 kendi 6zgiir iradesiyle ¢elisir géren
bireyler, grup ile catisma i¢ine gireceklerdir. Grupga belirlenen iiretkenlik hedefinin
gerisinde kalan veya listline ¢ikan ve bundan dolay:1 cezalandirilan bir birey gruba

kizip onunla ¢atigma igine girebilir (Simsek, 2002: 295).

Bireyin yapmasi gereken, grubun amag ve kurallarina uymaktir. Yine, grupta
liderlik amaci, yiikselme egilim ve istegi icinde olmak gibi ayni amaglara sahip

bireyler olmas1 da, grup i¢i ¢catismaya yola acacak bir durumdur.

Bunun yani sira grup igerisinde de catismalar yasanabilmektedir. Grup igi
catigmalar, grup iiyelerinin bir kisminin veya tamaminin arasindaki anlagsmazliklarin
bir sonucudur. Bu tiir ¢atigmalar, grubun isleyisini ve ¢iktilarint olumsuz olarak

etkiler. Bununla birlikte grup igerisinde bdyle bir catismanin meydana gelmesi grup

28



ici sosyal yapiyr da zedelemekte ve kisiler birbirlerine karsi slipheci ve agresif

davranabilmektedirler (Hellriegel, 1986: 495).

1.3.1.4 Gruplar Arasi Catisma

Gruplar aras1 c¢atisma ayni bdliim yoneticilerine bagli olan gruplarin
birbirleriyle miicadeleye girmeleridir (Eren, 2001: 551). Bu c¢atisma tiirii
organizasyonlarda en sik rastlanan catisma tiiriidiir. Burada catigma iki grubun
birbirleriyle olan anlagsmazliklarindan kaynaklanmaktadir. Ancak buradaki esas
husus catigmaya taraf olanlarin iki ayri gruptan meydana gelmesidir, aksi halde
grubun icerisindeki bireyler anlagsmazliga diiserlerse bu kisilerarast ¢atismay1 ifade

etmektedir.

Bu tiir catigsmalarin yonetimi, yonetici i¢in daha zordur, ¢iinkii bazen yonetici
de bir grup mensubu olarak ¢atisan gruba dahil olabilir. Boyle olmasa bile, hakem
roli oynasa bile, izleyecegi ¢O0ziim metodu eger gruplart tatmin etmezse

organizasyon faaliyetleri etkilenecektir (Kogel, 2010: 649).

Gruplar aras1 c¢atismalarin rekabet diizeyinde tutulabilmesi halinde, bunlarin
orgiit acisindan yikici olmaktan ziyade yapict sonuglar doguracagini ifade eden
Blake ve Mouton bazi sonuglar ¢cikarmistir. Buna gore yeni ve etkili liderlerin 6rgiitii
yonetmeleri, gbézden gecirilmis amacglar Orgiitiin degisimlere uyum saglamasina
yardimc1  olabilir ve uyusmazliklar Orgiite zarar vermeyecek bigcimde

kurumsallastirabilirse ¢atigmalar yapici sonuglar dogurabilir (Simsek, 2002: 297).

1.3.1.5 Orgiitler Aras1 Catisma
Catisma, kisiler, gruplar arasinda meydana gelebilecegi gibi birbirinden
bagimsiz boliimler veya orgiitler arasinda da goriilebilmektedir. Bu ¢atisma tiirii

birbirleriyle rekabet igerisinde olan Orgiitler arasinda goriilmektedir (Wood vd.,

2004 599).

Orgiitler; siyasal, ekonomik, teknik, kiiltiirel sistemlerdir. Her orgiit, dis
cevreden ve dis sistemlerden olumlu veya olumsuz sekilde etkilenebilir. Orgiitleri
etkileyen ve zaman zaman anlasmazliklara neden olan dis unsurlar, orgiitler arasi

catismalara neden olabilirler (Geng, 2007: 274).
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1.3.2 Catisma Siireci

Robbins’e gore orgiitlerde ¢atigma dort asamadan meydana gelir. Potansiyel
catisma olarak adlandirilan ilk asamada c¢atisma doguracak nedenlerin varligl soz
konusudur. Catisma siirecindeki ikinci asama bilis ve kisisellestirme evresidir.
Birinci asamadaki kosullar hayal kiriklig1 yaratiyorsa potansiyel uyusmazlik gergcek
diizeyine ¢ikmis olur. Ugiincii asama davranis asamasidir. Son asama ise ¢atismanin
sonuglartyla ilgilidir (Can, 2005: 377). Siire¢ icerisinde g¢atisma iyi yonetilmisse
orgite “Artan Grup Performansi” olarak yansiyacaktir, fakat catisma Orgiit
yoneticileri tarafindan dogru bir sekilde yoOnetilmemisse g¢atigmanin sonucunun
olumsuz olmasi kaginilmazdir. Bu da sonu¢ olarak orgilite “Azalan Grup

Performans1” seklinde yansiyacaktir.
Asagidaki sekilde siire¢ modelinin evreleri goriilmektedir:

Sekil 4. Catisma Siireci

( 1. Asama 2. Asama 3. Asama 4. Asama A
Potansiyel Uyusmazlik Bilis ve Kisisellestirme Davranis Sonuglar
Algilanan Artan Grup
Oncelikli / fpatgma \ Performansi
Durumlar
« iletisim Belirgin
Davranig
« Yapi
* Kisisel Farkhliklar
Hissedilen Azalan Grup
Catigma Performansi
Catismayi Yonetme
Hedefleri
* Rekabet ¢ Kaginma
« Isbirligi * Uyarlama
* Uzlagsma
\ J

Kaynak: Halil CAN (2005), Organizasyon ve Yonetim, Ankara: Siyasal Kitapevi,
7. Baski, $.382.

30



1.3.2.1 Potansiyel Catisma

Orgiit igerisinde, heniiz mevcut olmayan ancak ¢atismaya neden olabilecek
durumlar s6z konusu oldugunda potansiyel ¢atisma s6z konusu olabilir (Ertiirk,
2009: 221). Ornegin; bir drgiitte gruplarin amag farkliliklari, kit kaynaklarin orgiit alt
birimleri arasinda dagitilmasi ve dagitimda izlenen yontemler catisma yaratabilecek
potansiyel iceren durumlara 6rnek verilebilir (Kogel, 2010: 647). Siire¢ modeline

gore ilk asamay1 olusturmaktadir.

1.3.2.2 Algilanan Catisma

Algilanan catisma taraflarin, catismaya konu olan olay veya durumlari
algilama tarzlar ile yakindan iliskilidir. Algilama, bir objenin veya olayin igsel ya da
digsal diirtiilerin, tutumlarin, deneyimlerin v.s. dikkate alinarak kavranmasi ise bu
kavrama olayinda durumun dogru ve yanlis degerlendirmeye agik olup, kisinin bunu

degerlendirirken tehdit veya kayip olarak da degerlendirmesine firsat verir.

Catismanin ilk algilanmasinda, kisiler kendileri i¢in ileride biiyiik zararlar
olusturmayacagin1 diigiinerek catismay1 ihmal ederler. Bu nedenle catismay1
bastirmaya c¢alisip dikkatlerini kisa vadeli ve kolay ¢dziimler iizerine odaklarlar. Tlk
bakista kolay gibi goriinen bu yontemi kullanarak c¢atismayr oOnleme veya

sinirlandirma yolunu secerler (Bumin, 1990: 24).

Gergek durumun yanlis degerlendirilmesinden korunup, ayrica ¢atismaya yol
acan yanlis algilamalardan korunmanin yolu iletisimin artirilmasindan geger. Bu
nedenle catisma s6z konusu oldugunda, géz ardi etmek, bastirmaya ¢alismak kalici

bir ¢oziim sunamayacaktir.

1.3.2.3 Hissedilen Catisma

Catisma durumundaki taraflarin olaylar hakkinda ne hissettikleriyle ilgilidir.
Kizginlik, endise ve gerilimler hissedilen ¢atisma gostergeleri olarak ortaya ¢ikabilir
(Gliney, 2001: 88). Bireyin oOrgiitteki bireylerden birine yonelik kizginlik veya
giivensizlik i¢inde olmasi, ¢ogu zaman algilanmayan veya goriinmeyen, fakat

hissedilen ¢atismaya isarettir (White, 1982: 314).
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1.3.2.4 A¢ik Catisma

Agik catigsma, davranista bulunan tarafin, karsi tarafin amaclar iizerinde
yikict bir etki yaratmasidir (Ertekin, 2006: 81). Catismanin bu evresinde, taraflardan
biri digeriyle nasil miicadele edecegini belirler. Boylece, her iki taraf da birbirine
zarar vermeye ve birbirlerinin amaglarina ulasmalarini engellemeye baglarlar. Acik
catisma, karsilikli olarak tartigma, destegin ¢ekilmesi, belirli bilgi ve verileri bir diger
kisi ya da gruba iletmeme ya da fiziksel siddet gosterme seklinde ortaya cikabilir
(Solmus, 2004: 42).

1.3.3 Orgiit icerisindeki Yerine Gore Catisma Tiirleri
Bu smiflandirmada ¢atigmalarin orgiit i¢inde yerleri ile ilgilidir. Genelde
Orgiitiin  hiyerarsik kademeleri arasinda ortaya ¢ikan catismalart ii¢ sekilde

siralayabiliriz.

1.3.3.1 Dikey Catisma

Orgiit yapisinin farkli diizeyleri arasinda ortaya cikan ¢atismadir (Erdogan,
1999: 155). Farkhi hiyerarsi seviyesinde bulunan ast ile yonetici arasinda olan
catismalar da bu gruba girmektedir (Ertiirk, 2009: 222). Bu tiir ¢catismalar en ¢ok
uistlerin, astlarin karst koymalarina ragmen cok kati ve yakindan bir kontrol

uygulamaya ¢alistiklart durumlarda goriiliir (Artan vd., 2002: 229).

Astlar islerini yaparken ¢ok yakin ve kati bir sekilde kontrol edilmenin
islerine olan ilgilerini azaltacagina inanirlar. Bu nedenle de kontrol edilmekten
duyduklar tedirginligi agiklarlar. Bunun yaninda yetersiz iletisim, amag ¢atismalari
ve bilgiler ile degerlerin algilanmasinda karsilasilan farkliliklar da dikey catigsmalari

ortaya ¢ikarir (Artan, 2002: 230).

1.3.3.2 Yatay Catisma

Aynmi hiyerarsik diizeydeki kisi veya kademeler arasinda ortaya cikan
celigkiler, uyusmazliklar, catismalardir (Simsek, 2003: 285; Artan, 2002: 230;
Ertiirk, 2009: 222).

Yatay ¢atigma genellikle herhangi bir boliimiin, diger boliimleri diisiinmeden

kendi amaglarini gergeklestirmek i¢cin dayatmasidir. Bu amagclar, boliimler arasinda
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celiskiler yaratir ve amag g¢atismasimna neden olur (Artan, 2002: 230). Bu tiir
catismalara Ornek olarak, muhasebe departmaniyla pazarlama departmani arasinda

yasanan ¢atigsmalar ornekler verilebilir.

1.3.3.3 Emir-Komuta Kurmay Catismasi

Bu catigmanin kdkeninde, emir-komuta ve kurmay elemanlarinin birbirlerine
ve Orgiitteki rollerine farkli bakis acilarina sahip olmalar1 sebep olmaktadir.
Orgiitteki farklilasmis diger birimlerin iiyeleri gibi emir-komuta ve kurmay iiyeleri
de farkli bakis acilarina, amaclara, ilgi alanlarina ve sorunlar konusunda farkli
yaklagimlara sahiptirler. Bu farkliliklar emir-komuta ve kurmay gruplar agisindan bir
yandan gorevlerini etkili bicimde yerine getirmelerinde giiclendirici unsurlar
seklinde hizmet goriirken, diger yandan bu iki grup arasinda gesitli uyusmazlik ve

catismalarin ortaya ¢ikmasina neden olurlar (Simsek, 2003: 285).

Bagka bir deyisle bu tiir ¢catismalar otorite veya gii¢ iligskilerinin neden oldugu
bir catigma tiirtidiir. Bircok orgiitte “emir-komuta” hattinda bulunanlara yardim eden
“kurmay” boliimler bulunmaktadir. Emir-komuta gérevinde bulunanlar, dogal olarak
isletmenin ana konusu olan mal ve hizmetleri iiretmek sorumlulugunu
tistlenmislerdir. Kurmay gorevlerde bulunanlar ise bu faaliyetlerin nasil yapilacagiyla
ilgili teknik bilgilere sahiptirler. Emir komuta durumunda olanlar, bu bilgileri
kendilerine saglayan kurmaylarin islerine karistigini ve alanlarina girdiklerini
vurgularken, kurmaylarda bilgilerin kendilerinde olmasina karsilik, ellerinde
herhangi bir yaptirnm giicii bulunmadigindan yakinirlar ve aralarinda stirekli bir
stirtiisme durumu s6z konusudur (Artan, 2002: 230). Dalton’a gére bu tiir ¢atismanin

sebepleri asagidaki gibidir (Simsek, 2003: 285-286);

e Kurmay elemanlar sahip olmadiklar1 yetkiyi, asir1 sekilde kullanma
egilimindedirler.

e Kurmay elemanlar tam, dogru ve saglikli dneriler getirmemektedirler.
Bunun sebebiyse; hat personelin giinliik olarak karsilastiklar1 ve daha
cok isin yapilmasiyla dogrudan ilgili gerceklerden habersiz

olmalardir. Bu yilizden Onerilerinin uygulanabilirligi diistiktiir. Bu
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oneriler kulaga hos gelebilir fakat bunlarin uygulanabilir oldugu
anlamina gelmez.

e Kurmay personel sahip oldugu bilgi ve uzmanlik gii¢lerinden
yararlanarak st diizey yoOneticilerin destegini saglamakta ve bu
destegi cogu kez alt diizey yoneticiler iizerinde bir baski unsuru
olarak kullanmaktadirlar.

e Belirli baz1 alanlarda uzmanlagsmalar1 sonucu, kurmay personel
olduk¢a dar bir bakis acisina sahiptirler. Bu nedenle onerdikleri
hususlarda orgiitiin gercek gereksinmeleri ve amaglar1 arasinda iligki

kurmada basarisizliga ugrarlar.
Kurmaylar tarafindan ise ¢atismanin nedenleri asagidaki gibi goriilmektedir;

e Emir-komuta kademesindeki personel kurmaylar1 kiskandiklari igin
onlardan tam anlamiyla yararlanamamaktadirlar.

e Emir-komuta kademesindeki personel, konum ve statiilerini tehlikeye
sokarlar endigesiyle, kurmaylarin yeni fikirlerine kars1 ¢ikarlar.

e Emir-komuta kademesindeki personel, kurmaylara c¢ok az yetki
verirler. Kurmay elemanlar, kendi uzmanlik alanlarina giren
konulardaki sorunlara daima hatlarinkinden daha iyi ve etkili ¢6ziim

yollarina sahip olduklarina inanirlar.

1.3.3.4 Kurumsal Catismalar

Kurumsal c¢atisma; ¢atismanin ortaya cikabilecegi sartlarin, c¢atismanin
seviyesinin, catismayla ilgili ¢oziim yollarinin 6nceden sosyal sistem tarafindan
tespit edildigi bir durumu ifade eder. Catigsmanin ortaya ¢ikmasi halinde nasil hareket
edilecegi, hangi ¢6zliim yontemlerinin takip edilecegi dnceden belirlenmistir. Buna

ornek olarak is¢i — igveren iligkileri verilebilir (Ertiirk, 2009: 224).
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1.3.4 Orgiit Isleyisine Etkisine Gore Catisma Tiirleri
Bu gruptaki catismalari iki sekilde ele almak miimkiindiir. Bunlar;

fonksiyonel ¢atisma ve fonksiyonel olmayan ¢atismalardir.

1.3.4.1 Fonksiyonel Catisma

En basit ifadeyle fonksiyonel c¢atismalar, Orgilitin  amaglarini
gerceklestirmesine ve giiclendirmesine katkida bulunan catigmalardir. Bu tiir
catigsmalar, Orgilitiin belirli bir kesiminde baz1 rahatsizliklarin bulundugunu
yoneticilerin dikkatine sunmay1 saglamak suretiyle orgiite dinamizm ve yaraticilik

kazandirmakta ve bu yolla 6rgiitiin biitiinii i¢in yararlar saglamaktadir (Simsek, 2003:

279).

Bir diger adiyla yapici ¢atigma; grup veya orgiitlere pozitif yarar saglayacak
sekilde sonuglanir. Bu insanlara, problemleri ve firsatlar1 géz ardi ederek diger
insanlart tanimaya bir firsat sunar; bunun sonucunda performans ve yaraticilik
artabilir. Gergekten etkili bir yonetici statiikonun, memnuniyeti gerekli degisim ve
gelisimi engelledigi bir durumda, yapici ¢atismayi tesvik edebilir. Boyle bir yonetici
yapict ve yikict yonlii catisma dinamiklerinin her ikisinin iistesinden rahatca
gelebilir. Catigmanin diger bir degeri sudur; catisma durgunlugu 6nleyebilir, ilgi ve

meraki uyandirabilir ve yaraticiligi tesvik edebilir (Wood, 2004: 599).

Fonksiyonel catisma ayrica oOrgiitlerin daha yenilik¢i olmalarina yardimci
olabilir. Yenilik farkli fikirlerin, yaklagimlarin (bakis acilarinin), uygulama ve
degerlendirme yontemlerinin ¢atistigi zaman ortaya ¢ikar. Yaratici diisiince kisisel
anlagmazliklar ve biligsel farkliliklardan kaynaklanan ¢atigmalarin yonetiminde giiclii
bir ara¢ olabilir. Boyle catismalar yaraticiligi besler. Diinyay1 farkli goren cesitli
orgiitsel tiyeler isbirligine ihtiya¢ duyarlar. Bireylerin diinyaya bakis agilarinin farkl

oldugu zaman bile, bu farkliliklar1 yonetmek verimli olabilir (Wood, 2004: 600).

1.3.4.2 Fonksiyonel Olmayan Catisma

Fonksiyonel olmayan c¢atismalar, isletmeyi amaglarina ulasmaktan saptiran,
amaglar1 gergeklestirmeye katkida bulunmayan gatigsmalardir. Klasik ve neo-klasik
yaklasimlar biitiin catismalar1 fonksiyonel olmayan ¢atismalar olarak ele almaktadir.

Bu goriislere gore c¢atigmanin varligr formal organizasyon yapisinin yetersizligine
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isarettir. Modern yaklasima gore de catismalar fonksiyonel olmayabilir. Ancak her

tiirlii catisma bu gruba girmez ve orgiit icin fonksiyonel olabilir (Kogel, 2010: 647).

Fonksiyonel olmayan yani yikici catismalar guruplarin veya oOrgiitlerin
dezavantajinadir. Ornegin; kisileraras1 diismanliktan (yikict duygusal c¢atisma)
kaynaklanan iki iscinin beraber ¢alisamayacagl zaman veya bireylerin gurup
amaglariin ilizerinde anlasamamasindan dolayi, orgiit liyeleri eylemlerinde basarisiz
olurlar. Bu tiir yikict g¢atismalar is verimliligini ve memnuniyetini azaltabilir,
devamsizliga ve is firesine neden olabilir. Yoneticiler yikici catigmalara karsi uyanik
olmali, onlar1 6nlemek ve engellemek icin hizli davranmali veya en azindan onlarin

sonuclarinin dezavantajlarini azaltmalar1 gerekir (Wood, 2004: 600).

1.4 Catismanin Nedenleri
Catismanin nedenleri ¢esitli kaynaklarda cesitli sekillerde siralanmustir.

Bunlar igerisinde en ¢ok kabul goren sekliyle catismanin nedenleri asagidaki gibidir.

1.4.1 is Boliimii

Is boliimii, orgiitiin temel niteliginin bir geregidir. Orgiitler iistlendikleri
gorevleri basarabilmek i¢in, onlar1 rasyonel bir bicimde bolerek personel arasinda is
boliimii olustururlar. Is boliimii yapilarak gruplara ayrilmis personel genellikle kendi
isini diger gruplarin islerinden daha Oncelikli ve Onemli olarak algilamaya
baslayabilmektedir. Boliim personeli kendi bdliimlerinin isbirligini  dncelikle
basarmaya sartlandiklari i¢in diger boliim personeliyle goriis ayriligina diisebilir. Bu
durum bdoliimler arasi ¢atigmaya neden olur. Ayrica is bolimii sonucu ayri
boliimlerde calisan personel arasinda zamanla farkli deger yargilari, farkli algilama
bicimleri, farkli davranis ve normlar geliserek yeni ¢atigsmalara neden olabilir

(Ertiirk, 2009: 224).

1.4.2 Fonksiyonel Bagimhihk

Orgiitlerde is boliimii sonucunda ortaya ¢ikan boliimler veya gruplar arasinda
fonksiyonel bagimliliklar s6z konusudur. Orgiitlerde yer alan bir boliimiin
fonksiyonunu yerine getirebilmesi, bir diger bdliimiin fonksiyonunu yerine

getirmesine bagli ise bu iki boliim arasinda fonksiyonel bagimlilik s6z konusudur.
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Fonksiyonel olarak bagli bulunan gruplardan herhangi biri gérevini yerine tam olarak

getirmiyorsa bu durum ¢atismaya neden olur (Ertiirk, 2009: 225).

Fonksiyonel bagimliliklar, ekip bagliligi, seri bagliligi, karsilikli baghilik

olmak tizere iice ayrilir.

Ekip baghhgi, orgiit igerisinde iki grup varsa bu tiir baglilik her zaman

mevcuttur. Ekip bagliligi, fonksiyonel bagimliligin asgari diizeyidir.

Seri baghhk, bir grubun iiretiminin, diger grubun iiretimi i¢in hammadde
durumunda olmasi sonucu meydana gelen bir olaydir. Ornek olarak, iiretim
boliimiiniin liretimi zamaninda gergeklestirebilmesi, satin alma boliimiintin girdileri
zamaninda teslim etmesine baghdir (Ertiirk, 2009: 225). Bu tiir durumlarda
bagimlilik derecesi ekip bagliligina oranla daha yiiksektir.

Karsihikh baghlik, bu tiir gérev bagimliligi, ast — iist ya da es diizeyde iki
veya daha fazla gruptan her birinin kendi Orgiitsel goérev ve amaglarim
gerceklestirebilmek i¢in, diger grubun bilgi, hizmet, kaynak ve ¢iktilarina bagimli
olmast durumudur (Aksoy, 2005: 362). Bu tiir bagimliliklar en sik rastlanan
bagimliliklardir. Ornek olarak; bir cep telefonu iiretim firmasinda Ar-Ge béliimii ile
Pazar arastirmasi boliimii, teknik bakimdan iistiin vasiflara sahip ve piyasada rahat

miisteri bulabilecek bilgisayarlar1 liretmek i¢in birlikte calismak zorundadirlar.

1.4.3 Simirh Kaynaklar

Orgiitlerde kisi ve gruplarm faaliyetleri ile ilgili olarak ortak kaynaklari
paylasmalar1 ve kendi paylarmi artirmak i¢in birbirleri ile rekabet etmeleri
catismalarin ortaya c¢ikma ihtimalini artiran bir ortam hazirlamaktadir. Ozellikle
uzlagsma ve paylasma kiiltlirlinlin ve empati yaklasiminin yerlesmedigi toplumlarda

sinirlt kaynaklar pek ¢ok catismanin kaynagidir (Kogel, 2010: 651).

Eger orgiit igerisindeki gruplar arasinda paylasima dayali bir igbirligi mevcut
ise ve bunlar ortak bir kaynak kullaniyorlarsa, taraflar aymi oOlgiide fayda

saglayamadiginda ¢atisma oraninin artmasi kaginilmazdir (Wall,1995: 522).
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1.4.4 Ortak Karar Verme

Ortak karar verme, oOrgiitlerdeki boliimler arasinda g¢atismanin meydana
gelmesinde 6nemli rol oynayan bir etkendir. Bir orgiitte ortak karar verme ihtiyaci,
orglitte yer alan boliimler arasinda kaynaklarin dagilimi ve boliimlerin faaliyetlerinin
zamanlandirilmasina bagl olarak ortaya ¢ikar. Boliimler arasinda smirli kaynaga
bagimlilik arttik¢a, bu kaynaklarla ilgili olarak ortak karar verme ihtiyaci da artar.
Yine boliimlerde yapilan faaliyetlerin zamanlandirilmasinda, boliimlerin birbirine

kars1t bagimlilig1 arttig1 6lgiide zamanlamayla ilgili ortak karar verme zorunlulugu ve

ihtiyaci artar (Ertiirk, 2009: 226).

Tiim bunlar ve benzeri sebeplerden otiirli orgiitlerde meydana gelebilecek

ortak karar verememe durumu ¢atismaya neden olur.

1.4.5 Yeni Uzmanhklar

Giliniimiizde teknolojinin hizli gelisim gostermesi oOrgiitlerin hem {iretim
streclerinde hem de isleyislerinde yeni teknolojinin kullanilmasin gerekli
kilmaktadir. Yeni teknoloji, yeni uzmanlik demektir. Artan yeni uzmanlik ihtiyaci,
mevceut Orglit yapisindaki personelin ¢ikarlarini zedeleyebilecegi gibi, onlarin statii
beklentilerini de bozabilir. Sonug olarak mevcut personel ile isletmeye gelecek yeni
uzman personel arasinda uyusmazlik ve ¢atisma ortami dogmus olur (Aksoy, 2005:

363).

1.4.6 Yonetim Alam Ile Tlgili Belirsizlikler

Orgiitlerde bazen kimin hangi alanda ya da konuda, kime karsi ve hangi
oranda sorumlu olacagi kesin olarak belirlenmemis olabilir. Bu belirsizlik
durumunda kisiler gorevlerini yerine getirirken, ayni gorevin ya da yetkinin
kendisine ait oldugunu diisiinen bir baska calisan ile catisma yasayabilirler (Tirk,
2002: 66). Bu durumun iki farkli neticesi olabilir. Birincisi bazi gorevlere birden
fazla kisi sahip ¢ikar ve aralarinda gatisma yasanabilir. Ikincisi ise, baz1 gorevlere hic
kimse sahip ¢ikmaz ve sonugta is aksar. Herkes bir baskasini bu sonugtan sorumlu

tutar. Bu da ayr1 bir catismaya neden olur (Ertiirk, 2009: 227).
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1.4.7 Amaclarda Farkhhklar
Bu baslig, bireysel amacglardaki farkliliklar ve Orgiitsel amaclardaki

farkliliklar olmak iizere iki gruba ayirmak miimkiindiir aslinda.

Olaya bireysel olarak bakildiginda, bireysel arzu ve ihtiyag¢larin kisiden kisiye
farklilik gostermesi s6z konusudur. Bunun nedenini bireylerin degisik kiiltiir, yetisme
tarzlari, duygulari, zevkleri gibi kisilik farkliliklarinda aramak miimkiindiir. Orgiitsel
olarak amaglarin farkliligina gelince, acik ve objektif olarak belirlenmeyen amaglarin
gruplar aras1 catismaya neden oldugu gériilmektedir (Eren, 2009: 589). Orgiitlerdeki
is boliimii ve uzmanlagmanin artmasi orgiitsel etkinligi artirmaktadir fakat her birim
kendi birimindeki amaglar1 Orgiitlin amaglarinin iizerinde tutmast durumunda da

catismaya neden olmaktadir (Ertiirk, 2009: 227).

1.4.8 Tletisim Engelleri

Orgiitlerde kisiler veya gruplar arasindaki iletisim eksiklikleri ve aksakliklari
diger bir catisma nedenidir (Kogel, 2010: 652; Ertiirk, 2009: 227; Aksoy, 2005: 364).
Ciinki iletisim insanlarin birbirleriyle iliski kurma aracidir, insan organizmasi i¢in
bir sinir sistemi ne kadar 6nemli ise orgiitlerde iletisimin oynadigi rol ve yerine

getirdigi fonksiyonlarda ayni1 derecede hayatidir (Aksoy, 2005: 364).

Orgiit igerisindeki ortak dilin bireyler tarafindan yeterince gelistirilememesi
ve uygun iletisim araglarmin kullanilmamasi, iletisim kaynakli c¢atismalarin
olusmasina neden olur. Ayrica bireylerin ve gruplarin birbirleriyle ilgili yeterli
bilgiye sahip olmamasi, bilgi aligverisinin yetersiz olmast ve bu nedenle olusan

onyargilar iletisim kaynakli catismalarin baslica nedenleridir (Ungiiren, 2008: 883).

1.4.9 Yonetim Bicimindeki Farkhiliklar

Her yoneticinin kendine has bir yonetim tarzi vardir. Karar verme siirecinden
iletisimi kullanma 6zellikleri ve zamanin kullanilmasina kadar her yonetici degisik
yollar izleyebilir ve degisik Onceliklere sahip olabilir. Eger yoneticiler ile astlari
arasinda bu konularda Onemli farkliliklar varsa bunlar birer c¢atisma nedeni
olabilmektedir. Ozellikle iskolik yoneticilerle astlar1 arasinda gatisma ¢ikmasi daha

muhtemeldir. Ayni sekilde ¢ok 1yi teknik becerisi olan ¢alisanla teknik konularda
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merkezi bir yOnetim tarzi uygulayan {ist arasinda catisma ¢ikmasi beklenen bir

durumdur (Kogel, 2010: 652).

1.4.10 Orgiitiin Biiyiikliigii

Orgiitiin biiyiikliigii ile ¢atisma diizeyi arasinda bir paralellik vardir. Orgiit
bliyiidiikce, orgiitiin amaclar1 ve amaglara ulastiracak araglar daha karmasiklagmakta,
hiyerarsik kademeler artmakta, yeni uzmanliklar, rol ve statiiler ortaya ¢ikmakta ve
biitiin bunlar da Orgiitte ¢atigmanin artmasina miisait sartlart olusturmaktadir. Kiiciik

orgiitlerde, durum bunun tam tersi oldugundan ¢atisma diizeyi daha azdir (Ertiirk,

2009: 228).

1.4.11 Biirokratik Nitelikler

Ozellikle isletme orgiitleri gibi bicimsel sistemler agisindan yapilan
arastirmalar; biirokrasinin ¢ temel Ogesi olan “uzmanlasma”, “rutinlik” ve
“standartlasma”nin catismayla kismen iligkili oldugu sonucuna ulagmislardir. Bu
arastirmalarda uzmanlasmanin Orgiitsel catismalari arttirict; rutinligin ise azaltic
yonde bir iliskiye sahip oldugu sonucuna ulasilirken, standartlagsma ile catisma

arasinda anlamli bir iligki bulunamamistir (Baysal, 1996: 311).

1.4.12 Personelin Farkhihg:
Orgiitlerde calisanlarin farkli amag, ¢ikar, beklenti ve hedefler icerisinde
olmasi; farkli bilgi, beceri ya da yeteneklere sahip olmasi ve siyasi, etnik ve ideolojik

ozellikler tagimasi ¢atismalara neden olabilmektedir (Peker, 2000: 337).

Bununla birlikte kisilerin yas ve buna baglh tecriibeleri de ¢atisma iizerinde
etkilidir. Yash ve tecriibeli personelin g¢alistigi Orgiitlerde catisma olasiligi daha
azdir. Personel devir hizinin yiiksek oldugu isletmelerde ise ¢atisma daha fazla
goriilir. Bunun nedeni eski personelin, yeni gelenleri benimsemekteki

zorlanmalaridir (Aksoy, 2005: 366).

1.4.13 Isci — Isveren iliskilerindeki Kutuplasmalar
Isci — isveren arasindaki yasanan sorunlar da &rgiitsel gatismanin nedenleri
arasindadir (Kogel, 2010: 653; Ertiirk, 2009: 231; Aksoy, 2005: 368). Bunun temel

nedeni taraflar arasindaki kutuplasmadir. Bu kutuplagmalara su ana kadar sayilan
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catigmalarin  kaynaklarinin  herhangi biri veya tiimii neden olabilmektedir.
Kutuplagmanin orani arttik¢a ¢atismalar da o oranda siddetlenecektir (Kogel, 2010:
653).

1.4.14 Denetim Bicimi
Orgiitlerde denetim bigimi catismay1 etkilemektedir. Kisilerin denetledigi
yakin denetim, ¢atigmaya miisait bir ortam hazirlayabilir. Bunun yani sira genel

denetim ise daha az ¢atisma ortami olusturmaktadir (Ertiirk, 2009: 229).

1.4.15 QOdiillendirme Sistemleri

Orgiitlerde odiillendirme sistemi basar1 ile ilgilidir. Basarili olan personel
veya departman odiillendirilerek orgiit icerisinde bir yarisma ortami olusturulmaya
calisilir. Rekabet ortaminin orgiitiin amaclarina ulasmasinda olumlu etkisi olmasina
karsin, grup etkinligi ve verimlili§i yerine, bireysel basariyr 6n plana g¢ikaran
odiillendirme sistemi bireyler arasinda catismaya neden olabilmektedir. Diger bir
deyisle, iki veya daha fazla birey ya da grup icin farkli basari degerleme ve
odiillendirme sistemleri uygulandiginda, 6zellikle de bu gruplardan birinin kazanci
digerinin kaybina neden oluyorsa, daha fazla 6diil elde etmeye yonelik rekabetin

sonucunda, gruplar arasi ¢atisma kacinilmaz olacaktir (Aksoy, 2005: 367).

1.4.16 Algilama Farkhliklar:

Orgiit iiyelerinin olaylar1 birbirlerinden farkli olarak algilamalar iiyelerin
arasinda sorunlara nihayetinde de catismaya neden olabilmektedir. Nitekim algilama
ile davranis arasinda c¢ok yakin bir iliski vardir. Algilama farkliliklar1 bireyleri

potansiyel bir ¢atigma niteligindeki farkli davraniglara gotiirmektedir (Degirmenci,
2008: 27).

1.4.17 Orgiit ici Gii¢ Miicadelesi

Orgiit mensuplarinin, ¢esitli nedenlerle, sahip olduklar1 gii¢ alanim
genisletmek istemeleri, kendilerini bagskalar1 ile catisma durumuna getirebilir.
Dolayisiyla gercegin ne oldugundan cok, bir yoneticinin davraniglarinin gii¢ artirma

davranig1 olarak algilanmasi daha onemlidir. Ciinkii davranislar1 belirleyecek olan

algidir (Kogel, 2010: 653).
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1.4.18 Zaman Ufkundaki Farkhhklar

Orgiitlerde gorevlerin yapisi veya niteligi, farkli orgiit birimleri, kisimlari
veya boliimleri zaman ufkunda degisikliklere yol acar. Genis Ol¢lide yaygin zaman
ufuklarmin bulundugu orgiitlerde bireyler, kisimlar ve bdliimler bakimindan
ongoriilerde ve planlamalarda goriis birligi saglamak ¢ok zordur. S6z konusu goriis
farkliliklar1 ve erken veya ge¢ dngoriiler nedeniyle birbirine bagli olan orgiitsel kisim
ve boliimlerde g¢atismalar s6z konusu olacaktir. Zaman ufku yatay olarak ayni
hiyerarsik diizeylerde faaliyet gdsteren boliim ve kisimlar i¢in farkli oldugu kadar,
degisik hiyerarsik diizeylerde bulunan birimler ve kisiler bakimindan da farkliliklar

gosterebilmektedir (Eren, 2009: 591).

1.4.19 Degisen Kosullarin Ongordiigii Yeni Nitelikler

Degisen kosullarin 6ngordiigi yeni nitelikler de bir catisma nedeni
olabilmektedir. Ozellikle kisilerin degisen kosullar nedeniyle farkli roller
oynamalarmin gerekli olmasi halinde bunlar bir gesit rol ¢atismasi hissedebilirler. Bu
tir catigmalarin ortaya ¢ikis nedenleri; yeniden yapilanma, reorganizasyon
calismalari, isletmenin el degistirmesi veya bagka bir isletme ile birlesmesi
seklindedir. Ayn1 durum bir iist kademeye ylikselen yoneticiler i¢in de s6z konusu
olabilir. Orgiitlerde kademeler yiikseldikge yoneticilerin de teknisyenlikten
yoneticilige dogru bir degisim izlemeleri gerekir. Bu durum yeni bilgi, davrans,
tutum, yetenek ve yaklasimlari zorunlu kilmaktadir. Bu gecisleri basaramayan

yoneticiler rol ¢atismasi icerisinde bulabilirler kendilerini (Kogel, 2010: 653).

1.4.20 Statii ve Gii¢ Farkhhklar

Giinlik dildeki kullanimiyla statii kavrami, Latince “standing” (konum)
sOzciigiinden tliremistir ve en basit anlamiyla kisinin toplumdaki mevkiine isaret
etmektedir. Buradaki statli kavrami kisinin toplumsal roliiyle ilgilidir, rol ise, kisinin

toplumdaki konumunu tanimlayan beklentiler setidir (Turner, 2000: 13).

Orgiit icerisindeki bir takim kisi veya gruplarin kendi statiilerini
baskalarindan farkli ve daha fazla prestijli olarak gérmeleri veya baskalarinin belirli
kisi veya gruplar1 prestij sahibi olarak gérmeleri s6z konusu olabilir (Kogel, 2010:

652; Aksoy, 2005: 366; Ertiirk, 2009: 229; Tiirkel, 2000: 83; Owens, 1997: 232).
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Statli anlayisindaki bu tiir farkliliklar algi ve haberlesmeyi etkileyerek bir catisma

nedeni olabilmektedir.

Tezimizin konusu olan, akademik ve idari personel arasindaki iligkilerde
yasanan sorunlarin temelinde bu basligin biiyiik bir yeri vardir. Akademik ve idari
personel farkli statiilere sahip iki grubu temsil etmektedir, hal boyle olunca bu iki

grup arasinda statii farkliliklarindan dogan ¢atisma kaginilmazdir.

Oyle ki bu smf miicadelesi sadece akademik ve idari personel diizeyinde
olmaktan ziyade yatay olarak da tezahiir etmektedir. Ulkemizde {iniversite
organizasyonlari igerisindeki tiim daire baskanliklar1 esit bi¢imsel statii ve giice sahip
olmalarina karsin, biitce dairesi baskanligi diger dairelerin 6demelerini yaptiklari
icin, bigimsel olmayan bir yetki ve giic kazanmis durumdadir. Bu da biit¢ge dairesiyle

diger daireler arasinda bir ¢atigma unsuru teskil etmektedir (Ertiirk, 2009: 229).

15 Catisma Yonetiminde Basvurulan Stratejiler

2 13

Catisma yOnetiminde basvurulan stratejiler, “Kayip — Kayip”, “Kazang —

29 <¢

Kayip”, “Kayip — Kazang” ve “Kazan¢ — Kazang” olmak tizere dérde ayrilir.

Sekil 5. Catigsmanin kisiler agisindan olas1 sonuglari

Kazan

Bireysel
Sonuglar

Kaybet

K Karsidaki icin Sonuglar j

Kaynak: John W. Newstrom, Keith Davis (1992), Organizational Behaviour:
Human Behaviours at Work, New Jersey: McGraw — Hill Inc. Publishing,
9" Edition, s. 397.
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Yukaridaki sekilden de goriildiigl gibi, drgiitsel catigsmanin kisiler ve gruplar

acisindan dort sekilde sonuglanmasi olasidir. Bu sonuglar asagidaki gibidir.

1.5.1 Kayip — Kayip Stratejisi

Bu stratejide catismaya giren taraflarin hepsinin kaybetmesi durumu soz
konusudur. Catisma yasandiginda uygulama olarak taraflar ikna edilerek catismadan
cekilir ve hicbir taraf istedigini elde edemez veya taraflardan catisma ¢ikaran
tazminat1 verilerek isten c¢ikarilir. Bu strateji uygulandiginda hicbir tarafin dedigi
kabul edilmez ancak kaybeden taraf tazminat aldig igin belli 6l¢iide kazanmistir. Bir
diger yol da, catisan taraflarin kurumun diizenleyici kural ve mevzuat ¢ercevesinde
catismanin ¢6zUiimil i¢cin yonetime bagvurmasini saglamaktir. Bu durumda da taraflar
istediklerini elde edemeyeceklerdir. Bu stratejide sonugta tiim taraflar kaybetmis
sayilmaktadir (Basak, 2010: 38).

1.5.2 Kazanc¢ — Kayip Stratejisi
Bu tiir stratejinin se¢imi, rekabetin yogun oldugu ortamlarda dogal bir strateji
olarak goriilebilir. Catisma durumunda taraflardan biri kazanmak i¢in elindeki

giicleri en etkin bicimde kullanirken, karsi tarafin yenilmesini ictenlikle istemektedir

(Bumin, 1990: 73).

Kazang - kayip stratejisi rekabet ile yakindan iligkilendirilmektedir. Rekabetin
¢ok yogun yasandigi durumlarda sonug¢ bir tarafin yenilgisi olacagindan bu strateji
bireyler ya da gruplar iizerinde hayal kiriklig1 ve memnuniyetsizligin olusmasina yol

acar (Basak, 2010: 39).

1.5.3 Kayip — Kazang Stratejisi

Kazang — Kayip stratejisinin bir bagka boyutu ise kisinin kendi rizasiyla
yenilmesiyle de ortaya c¢ikabilmesidir. Bu durumda kisi kaybetmede bir fayda
gorebilir. Clinkii ileri bir tarihte bunun karsiligimi gorecegini beklemektedir

(Tengilimoglu, 1991: 137).

Bu durumda kayip — kazan¢ durumu ortaya ¢ikmaktadir, kimi zaman insanlar
daha fazla prestij kaybetmek istemezler ya da kaybetmeyi kendileri i¢in daha faydali

gortrler ve bu stratejiye bagvurabilirler.
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1.5.4 Kazan¢ — Kazanc Stratejisi

Kazang — kazang stratejisi ¢atigmanin, taraflarin karsilikli tatmin olmasiyla
sonuglandirilmasidir. Bu ¢6ziimleme, hem birey hem de orgiit a¢isindan en olumlu
sonucu veren stratejidir. Bu stratejinin  kullanimi her iki tarafin enerji ve

yaraticiligii, diger tarafi yenmek yerine sorunu ¢dzmeye yonelmesi seklindedir

(Akgakaya, 2003: 15).

Bu stratejilerin yani sira M. Afzalur Rahim’in gelistirmis oldugu yonetim

stratejisi vardr.

1.6 Catisma Coziimleme Yontemleri
Orgiitlerde yoneticilerin en &nemli islerinden birisi, orgiitteki ¢atismayi

Orgiitiin amaclarina uygun bir sekilde ¢oziimlemek, yonlendirmek ve yonetmektir.

Catismay1 coziimleme yontemleriyle ilgili birgok teknik gelistirilmekle
birlikte bunlar1 sistematik sekilde inceleyen bilim insanlarinin baslicalari; Blake,
Shepard ve Mouton’dur. Biz de oOncelikle bu bilim insanlarinin gelistirdikleri

teknikler iizerinde duracagiz.

1.6.1 Bilmemezlikten Gelme veya Kayitsizhk Yaklasimi

Bu diislinceye gore yoneticiler, herhangi bir dogrudan miidahalenin muhtemel
sonuclarinin olduk¢a belirsiz ve riskli oldugundan hareket ederek c¢atismanin
varligina ve ciddiyetine fazla 6nem vermezler ve ileriki bir tarihte kendiliginden
¢coziimlenecegine inanirlar (Eren, 2009: 597). Bu tip bir tutum sergilendiginde
catisma zamanla yok olacagi gibi, kabuklasip daha biiyiik sorunlar da meydana

getirebilmektedir.

1.6.2 Problem C6zme Yaklasim

Bu yol yukaridakinin tam tersidir aslinda. Burada c¢atigmanin iizerine agik
olarak gidilmesi durumu s6z konusudur. Yonetici catigmalarinin taraflarini
yiizlestirip, kendisinin de katkisiyla ¢atismanin ¢éziimlenmesini amaglar. Boylelikle
taraflar kendi durumlarint ve birbirlerinden farkli olduklari hususlar1 daha agik

goriirler. Taraflar bir anlasmaya varincaya kadar bu tartigmalar devam eder (Kogel,
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2010: 656). Bu yontem ozellikle iletisim ve veri eksikliginden kaynaklanan

catismalarin ¢oziimlenmesinde etkili bir yontemdir.

1.6.3 Yumusatma Yaklasimi

Bu yontem, catisan taraflarin ¢atisma konularimi dikkatlerden uzak tutarak,
daha c¢ok anlagabilecekleri ortak konular, goriisler ve ortak degerler {izerinde
durulmalarina dayanir. Bu yontem ¢atismay1 tamamen ¢dzmez. Kisa vadeli ylizeysel
bir ¢oziim getirir. Uzun vadede catisma konular1 tekrar su yiiziine ¢ikabilmektedir

(Ertiirk, 2009: 233).

1.6.4 Gii¢ Kullanma Yaklasimi
Bu yol c¢atismanin, ydneticinin giliciiniin ve otoritesinin kullanilarak

¢coziimlenmesini ifade eder. Bu yolu izleyen yonetici, “burada amir benim, bu is bu

sekilde olacaktir” demektedir (Kogel, 2010: 656).

Bu sekilde bir yaklasimi izleyen yoneticilerin dikkat etmesi gereken husus,
catismay1 doguran nedenlerin ortadan kaldirilmasini saglamaktir. Catismanin ortadan
kaldirilmasinda uzmanlik ve bilgiye dayali giiclerin kullanilmasi, her iki tarafin da
kabul edebilecegi bir ¢oziim getireceginden, cezalandirma giicline gore daha etkili
olacag1 soylenebilir. Gii¢ kullanim1 birey ve gruplarin igbirligi i¢ine girmelerini ve
kit kaynaklari aralarinda boliisimii konusundaki catismalar1 ¢oziime ulastirma
acisindan olumlu etkiye sahiptir. Fakat kimi catismalarin ¢dzlimlenmesi igin
cezalandirma giiciinii kullanmak durumunda kalinabilir. Gii¢ ve c¢atisma arasinda
sebep-sonug iligkisinin oldugu séylenebilir. Kimi zaman gii¢ kullanimi gatismalarin
cikmasina sebep olurken, kimi zaman ¢atismalarin ¢oziimlenmesi i¢in giic kullanmak

gerekebilmektedir (Deniz, 2008: 320).

1.6.5 Ustiin Amaglar Yaklasim
Bu yaklasim, ¢atisan taraflarin amaglarindan daha 6nemli ve daha kapsamli
amaglar belirleyerek, catisan taraflari aralarindaki farkliliklar1 bir kenara birakarak,

bu daha 6nemli ve kapsamli amaglar dogrultusunda birlesmeleri ve yardimlagmalari

ile ilgilidir (Kogel, 2010: 657).
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1.6.6 Taviz Verme Yaklasim

Bu yaklagimim temeli farkliliklarin paylasimidir. Catigmaya taraf olanlar,
kendi amaclarindan biraz fedakarlik yaparak ortada belirli bir yerde bulusacaklardir.
Boylece ¢atismanin ne kesin bir galibi ne de maglubu vardir. Boyle bir yaklasimda
hangi tarafin ne kadar taviz verecegi, taraflarin nispi giiclerine baglidir. Cogu kez bu
yol ancak gegici bir catisma yOnetimidir, bir siire sonra taraflarin yeniden ¢atigmasi

muhtemeldir (Kogel, 2010: 657).

1.6.7 Catismaya Taraf Olan Kisilerin Degistirilmesi Yaklasimi

Bu yaklasima goére catismaya taraf olanlarin Orgiit igerisindeki yerleri
degistirilerek catismaya ¢6ziim bulunmaya ¢alisilir. Buna gore ¢atismaya en yiiksek
oranda sebep olan kisi yeri degisecek olan ilk kisidir. Diger bir metot olarak da,

catigmaya taraf olan kisilerin islerinin degistirilmesi uygulanabilmektedir (Ertiirk,

2009: 235).

1.6.8 Hakeme Basvurma Yaklasim

Taraflar kendi aralarinda anlasamiyorlarsa ve yonetici de onlar1 bir konuda
ikna edemiyorsa bu takdirde objektifligine gilivenilen bir {i¢iincii kisinin veya grubun
hakemligine basvurabilir. Hakem olacak kisinin taraflarin her ikisinin de giivenini
kazanmis ve tarafsiz olarak hareket edecegine inanilmis bir kimse olmasi
gerekmektedir. Hakemin karar1 her ne olursa olsun her iki tarafta bunu sayg ile
karsilamalidir. Hakem olacak kisi her iki tarafi da ayr1 ayr1 dinleyip, onlara ¢esitli

sorular sormak suretiyle karara varmaktadir (Eren, 2009: 598).

1.6.9 Oylama Yaklasim

Bu yaklagima gore, c¢atismaya taraf olan kisilerin Orgiit elemanlarina
gorislerini bildirmeleri gerekir. Bu goriisler dogrultusunda kimin hakli oldugu orgiit
elemanlarinin takdirine birakilir. Cogunluk oyu alan kisi ya da gruplarin benimsedigi

fikirler uygulamaya konularak ¢atisma ¢oziimlenmeye ¢alisilir.

1.6.10 Mesgul Etme Yaklasimi

Bu yontemin esasi, ¢atisan taraflara ¢ok is vererek bos bos zamanlarini

ortadan kaldirmak suretiyle, dedikodu ve birbirleriyle ugrasacak, catisacak vakit
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bulamamalarini saglamaktir. Bu yaklasimla da catismayi tam anlamiyla ortadan
kaldirmak miimkiin degildir fakat ¢atigmanin siddetini azaltmak miimkiindiir (Ertiirk,

2009: 236).

1.6.11 Politik Yaklasim

Uzun vadeli ve etkili bir ¢6ziim saglayabilmek i¢in yonetici taraflarin her
ikisine de destek saglayacagma soz verir. Taraflardan birinin verecegi 0Odiin
karsisinda kendisinin yeni olanaklara kavusacagr ve desteklenecegi yoOnetici
garantisindedir. Bu durumda, anlasmazligin ¢6ziimii sirasinda kaybeden veya 6diin
veren tarafin baskalar tarafindan asagilanmayacagi bir yol izlenmelidir. Bu sayede

kisiler daha kolay bir sekilde anlasmaya yanasacaklardir (Eren, 2009: 599).

1.6.12 Catisma Kaynaginin Ortadan Kaldirilmasi Yaklasim

Bu yaklagimin esas1 ¢atismaya neden olan kosullarin ve nedenlerin ortadan
kaldirilmasidir. Bu duruma 6rnek olarak, kit kaynaklardan kaynaklanan gatigmanin

ortadan kaldirilmasi i¢in kaynaklarin artirilmasi verilebilir (Kogel, 2010: 658).
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2. CATISMA VE PERFORMANS KAVRAMLARININ iLISKiSI

Klasik ve Neo-Klasik yonetim anlayisina dek her ne kadar da c¢atisma
sevimsiz bir sey gibi goriilse de, ilerleyen donemlerde isletmelerde catismanin
kacinilmazligi anlasilmis ve aslinda makul bir diizeyde ¢atismanin varliginin

isletmeler agisindan faydali olabilecegi kanisi yaygin bir goriis olmaya baglamistir.

Catismanin performans ile olan iliskisini daha iyi anlayabilmek i¢in oncelikle

performans kavramini daha yakindan incelemeliyiz.

2.1 Performans Kavram ve Tanimi

Bireysel ve toplumsal yasamin hemen hemen biitiin alanlarimi kapsayan
performansin, ortak bir tanimina rastlanamaz. Ancak Tiirk Dili ve Tarih Kurumu,
performanst  “basarim” olarak tanimlamaktadir (www.tdk.gov.tr). Isletmeler
acisindan disiiniildiiglinde performans, bir calisanin belirli bir zaman dilimi
icerisinde kendisine verilen gorevi yerine getirmek suretiyle elde ettigi sonuglardir
(Bingol, 2003: 273). Performans, bir isi yapan bireyin veya grubun o isle amaglanan
hedefe yonelik olarak, nereye varabildigi, neyi saglayabildiginin ifadesidir.

Performansin tanimlanmasinda:

e Nerede oldugumuz,
e Ne kadar 1yi olabildigimiz ve

e Nerede olmamiz gerektigi

sorulart yer almaktadir. “Endiistri devriminin baglangicinda bu boyutlar kar maliyet
olarak belirginlesirken, daha sonraki dénemlerde kar — maliyet — performans ti¢geni
bicimine donlismiis, giderek bu ilicgene kalite ve miisteri doyumu eklenmistir

(Sarometova, 2007: 49).

Bunun yaninda performans, bireyin yetenegi ve motivasyonu arasindaki
iliskinin bir sonucu olarak da ifade edilebilir. Yani kurumun amaglarinin
gerceklestirilmesi icin gosterilen tiim cabalarin degerlendirilmesidir. Orgiitsel
davranis agisindan ise performans, isgoérenin orgiitsel amaclar1 gerceklestirmek icin
gorevi ile ilgili eylemlerinin ve islemlerinin sonucunda elde ettigi iirlindiir. Bu {iriin

mal, hizmet ya da diisiince tiirtinden olabilir (Cakmak Doruk, 2008: 117).
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2.2 Catisma ve Performans Arasindaki Iliski

Catisma iki veya daha fazla kisi veya grup arasindaki c¢esitli kaynaklardan
dogan anlagsmazlik olarak tanimlanabilir. Nasil tanimlanmis olursa olsun,
anlasmazlik, zitlasma, uyumsuzluk, birbirine ters diisme c¢atismanin temel
unsurlaridir. Bu unsurlarin esas oldugu bir ortamda taraflar kendi ¢ikarlarinm
gerceklestirmek veya kendi goriiglerini hakim kilma pesindedirler (Kogel, 2010:
646).

Klasik yonetim anlayisina gore ¢atisma olmamasi gereken bir durumdur ve
yOneticilerin gérevi ¢atismay1 ortadan kaldirmaktir. Buna karsilik modern yonetim
anlayisi, catismanin kacinilmazligin1 kabul etmistir ve hatta gerekli olduguna kanaat
getirmistir. Catigmanin, iyi yonetildigi takdirde orgiitsel performans artirici bir unsur
oldugunu, burada yoneticilere diisen catismayi, Orgiitlin performansini artirict bir

sekilde yonetmek oldugunu belirtmistir.

Sekil 6. Catisma ve Performans Arasindaki Iliski

4 D
Organizasyonun
Performans
Duzeyi
Yiksek
Dustik
: Catisma
Diistik Yiiksek Duzeyi
L J

Kaynak: Tamer KOCEL (2010), Isletme Yoneticiligi, istanbul: Beta Basim
A.S., 12. Baski, s. 646.

Yukaridaki sekilde dikey eksen performansi yatay eksen ise g¢atigmanin
siddetini gostermektedir. Orgiitlerde catisma diizeyi diisiik oldugunda, orgiitsel
performans diisiik diizeydedir. Belirli bir diizeye kadar catisma arttikca oOrgiit
performans1 da birlikte artmaktadir, fakat catisma diizeyi artmaya devam ettigi

takdirde performans diizeyi diisiise gegmektedir. Bu da sunu gosteriyor ki, makul
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diizeyde bir catisma Orgiitler i¢in gerekli oldugundan tesvik edilmelidir (Ertiirk,
2009: 218).

Catismanin olmadig orgiitlerde yenilik, degisim, yaraticilik ve performans
etkilenecegi gibi, stirekli ve onemli catigmalarin oldugu orgiitlerde de kararlarin
gecikmesi ve verilememesi, tavizlerin sorunlar1 ¢ozmeye yetmemesi gibi nedenlerle
yine performans olumsuz yonde etkilenecek, hatta Orgiitin varligint devam

ettirebilmesi tehlikeye girecektir (Kogel, 2010: 646).
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UCUNCU BOLUM
UYGULAMA

1. ARASTIRMANIN ONEMIi, AMACI, YONTEMIi VE HIiPOTEZLERI

Calismamizin teorik kisminda ilk boliimde Tirk egitim sistemi, ikinci
boliimiinde c¢atigmayla ilgili kavramlar ve ¢atismanin performansla olan iliskisine
dair literatiir taranmistir. Arastirmamizin iigiincii boliimiinde ise, Agr1 ibrahim Cecen
Universitesi, Ardahan Universitesi, Atatiirk Universitesi, Bingdl Universitesi, Bitlis
Eren Universitesi, Erzincan Universitesi, Firat Universitesi, Hakkari Universitesi,
Igdir Universitesi, Indnii Universitesi, Mus Alparslan Universitesi ve Tunceli
Universitesi’nde akademik ve idari personel iliskilerinde yasanan catismalara etKi
eden unsurlar1 6lgmeye yonelik olarak yapilan arastirmanin bulgulari bir takim
istatiksel analizler sonucunda ortaya konulmustur. Arastirmanin bu illerde
yapilmasinin sebebi ise, anakiitle olarak segilen Dogu Anadolu Bolgesi’nde
olmalaridir. Bdlgedeki 2005 yilindan sonra kurulan tiim iiniversitelere uygulanan
arastirma ayrica karsilagtirma yapabilmek adina 2005 yilindan once kurulmus olan
bolgenin ilk {i¢ biiyiikk ve kurulus yili en eski olan Atatiirk Universitesi, Firat

Universitesi ve Inonii Universite’lerinde uygulanmustir.

Istatiksel analize gegmeden &nce arastirmanin Onemi, amaci, yontemi ve

hipotezlerine deginilmistir.

1.1 Arastirmanin Onemi

Universite kavrami, tiim diinyada oldugu gibi iilkemizde de onemine dikkat
cekilen, farkli bakis agilarindan uzun yillardir tartisilan bir kavram olma 6zelligini
korumaktadir. Konunun ©nemsenmesinin temelinde tniversitelerin toplumsal
yasamin gelisimine etkileri ve bu kurumdan beklenen sosyo-ekonomik beklenti
diizeyinin yiliksek olmasidir. Bu beklentiler 1s18inda iilkemizdeki iiniversitelerin
sayis1 giin gegtikce artmis ve bugiin her ilde bir tiniversite olmak tizere Tiirkiye’nin
dort bir yaninda onlarca {iniversite kurulmustur. Bu durum da iilkemizde
iiniversitelere verilen 6nemi gostermektedir. Universitelerin orgiit semalar: ana

hatlariyla “akademik” ve “idari” olmak tizere ikiye ayrilmis ve bu iki grup arasindaki
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iliskilerde personelin kendilerini farkli hissetmeleri gibi bir durum ortaya ¢ikmis ve
birbirleri arasinda algilamalardan kaynaklanan farkliliklar sonucu uyumsuzluklar

meydana gelmistir.

Yapilan bu arastirmanin 6nemi; daha Once akademik ve idari personel
arasindaki iliskinin incelenmesine rastlanmamis olmasi, orneklemimizde yer alan
tiniversitelerdeki ¢aliganlar arasi iligkilerin durumunun saptanmasina yardimci
olmasi, bu arastirmanin sonucunda elde edilecek bulgularin, problemin tespiti igin
veri olusturmasi, bunun sonucunda tiniversitelerimizin gerek ulusal gerek uluslararasi

arenada daha {ist siralara taginmasina yardimci olmasidir.

1.2 Arastirmanin Amaci

Bu aragtirmanin temel amaci; Dogu Anadolu Bolgesi’nde bulunan
tiniversitelerde farkl: statiide (akademik ve idari) ¢alisanlar arasindaki is iliskilerinde
yasanan ¢atismalar ve bu ¢atismalarin performanslarina etkilerini incelemektir. Dogu
Anadolu Bolgesi’'nde yer alan {iniversitelerde gorev yapan akademik ve idari
personel arasindaki iliskiyi saglikli bir bigcimde analiz edebilmek, elde edilen bilgileri
ve bulgular1 yorumlayabilmek i¢in analiz ve metodoloji agisindan ¢alismay li¢ ana
bashiga ayirmis bulunuyoruz. Bunlar: “Kurumsal Uyumluluk”, “Catismaya Neden
Olan Faktorler”, “Orgiitsel Iletisim dir. Bu ¢alismada, yukarida sozii edilen ii¢ ana
baslik ile iiniversitenin kurulum tarihi, calisanlarin statiileri, unvanlari, yaslari,
medeni durumlar1 ve tiniversitedeki ¢alisma stireleri ile ilgili kriterler arasinda

herhangi bir anlamli iligkinin var olup olmadig1 sonucuna ulagmak amaclanmistir.

1.3 Arastirmanin Yoéntemi

Bu ¢alismada nicel arastirma yontem ve teknikleri kullanilmigtir. Nicel
aragtirma olgu ve olaylari nesnellestirerek gozlemlenebilir, Olciilebilir ve sayisal
olarak ifade edilebilir bir sekilde ortaya koyan bir arastirma yontemidir. Bu
yontemde amag, bireylerin toplumsal davranislarim1 gézlem, deney ve test yoluyla
nesnel bir sekilde 6l¢mek ve sayisal verileri agiklamaktir. (Kiimbetoglu, 2008). Bu

baglamda veriler anket yontemiyle toplanmistir.
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Yontem ve tekniklerle ilgili olarak; aragtirma sahasinin se¢ilmesi, anket
formunun  hazirlanmasi, anketlere  verilen cevaplarin  degerlendirilmesi,

degerlendirme esnasinda uygulanan yontemler hakkinda bilgiler verilecektir.

1.3.1 Arastirmanin Anakiitlesi ve Orneklemi

Bu arastirmanin anakiitlesi Dogu Anadolu Bolgesi’ndeki tniversitelerdir.
Orneklem segiminde ise amagli 6rneklem yontemi kullanilmistir. Amagh drneklem,
arastirmacinin amacina dayanan ve belirli bir kriter veya 6zellige bagli olarak secilen
birey ve gruplardan olusan bir yapiyr temsil eder (Black, 2002: 54'ten aktaran
Kiimbetoglu, 2008: 99). Bu ¢alismanin 6érneklemi Dogu Anadolu Bolgesi’ndeki Agri
Ibrahim Cegen Universitesi, Ardahan Universitesi, Atatiitk Universitesi, Bingdl
Universitesi, Bitlis Eren Universitesi, Erzincan Universitesi, Firat Universitesi,
Hakkari Universitesi, Igdir Universitesi, Inonii Universitesi, Mus Alparslan
Universitesi ve Tunceli Universitesi’nde gorev yapan akademik ve idari personeldir.
Bu iiniversitelerde gorev yapan tiim personele anket formu gonderilmistir (7000
personel: http://www.yok.gov.tr/katalog/katalog2011/yok devlet 2011.pdf Erisim
Tarihi: 10/12/2010). Génderilen anketlerden, Agr1 Ibrahim Cegen Universitesi’nden
43, Ardahan Universitesi’nden 3, Atatiirk Universitesi’'nden 82, Bingél
Universitesi’nden 11, Bitlis Eren Universitesi’nden 25, Erzincan Universitesi’nden
21, Firat Universitesi’'nden 53, Hakkari Universitesi’nden 1, Igdir Universitesi’nden
7, Inénii Universitesi’nden 65, Mus Alparslan Universitesi'nden 61 ve Tunceli

Universitesi'nden 11 adet olmak iizere toplam 383 adet anket cevaplanmustir.

Ornek Biiyiikliigii asagidaki formiile gore belirlenmistir.

3 N.p.q.Z% o</2
~ (N—1)d2 +p.q.2% /2

n

Formiilde p degeri olayin teorik goriilme siklig1 (orani) veya 6n ¢aligma ile
6rnek veriler iizerinden hesaplanan oran degeri, q=1-p , z°</2 degeri z tablosunda
/2 ihtimal diizeyindeki tablo degerinin karesi, d degeri ise ana kiitle orani ile tahmin

edilecek oran arasinda kabul edilen sapma miktar1 ve N ana kiitle biiyiikligiidiir.
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Buna gore degerler yerine konuldugunda ; (X =0,05 olarak alinmustir.)

N= 7000

p= 0,50

g=0,50

z°/2 =3,84
d=0,05

n=0rnek biiyikligi

n=(7000). (0,50).(0,50). (3,84)
(6999) .(0,05) + (0,50). (0,50) .(3,34)

=364 olarak bulunmustur.

Yukaridaki istatistiksel formiil sonucunda; minimum 6rneklem sayisi 364
olmalidir sonucu tespit edilmistir. Geri donen anketlerin 383 adet olmasi yeterli

sayida oldugunu gostermektedir.

1.3.2 Veri Toplama Yontemi ve Araclari

Yapilan arastirma da sorular hazirlanirken, arastirmanin gegerliligi,
anlamliligmi ve giivenirliligini saglayacak sekilde, O6lcme amacina uygun ve
Olglilmek istenen alani temsil etmesi amaglanan verilerin igeriklerine uygun olarak,
olgusal ve ¢ok secenekli kategorik soru tiplerinden olusmustur. Veri toplama
yontemi anket uygulamasi olarak belirlenmistir. Anket sorulari iki bdliimden
olugmaktadir. Birinci boliimde katilimci ile ilgili demografik sorular ile calistigi
kurum, gorev ve unvaniyla ilgili toplam 6 soru bulunmaktadir. Ikinci béliimde ise
katilimcilara catismaya neden olan faktorleri Olgmeye yonelik 34 adet soru

yoneltilmistir.

Hazirlanan anket formu sorularin anlasilirhi@i, anket metninin fiziksel
Ozellikleri ve anketin sonuca gdétiirme niteligi test edilmistir. Bu kapsamda anket

yazili olarak 5 adet ve elektronik ortamda 5 adet olmak {izere pilot uygulamaya tabi
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tutulmustur. Bu uygulama sonucunda gelen yorumlarin yardimiyla anlasilmasi giic
olan sorular ve metnin fiziki anlamdaki yetersizlikleri giderilmistir. Bu eksikliklerin

giderilmesinden sonra anket formuna son hali verilerek uygulamaya baslanmustir.

Calisma ana kiitledeki baz1 ¢alisanlara yiiz yiize goriisiilerek uygulanmistir,

diger calisanlara ise e-posta yontemiyle iletilmistir.

1.3.3 Analiz Yontemi

Bu calismada elde edilen veriler oncelikli olarak SPSS 11.5 (Statistical
Package for Social Sciences) programina aktarilmigtir. Anket sorulari iki béliimden
olusmaktadir. Tlk béliimdeki 6 soru ile demografik bilgileri 6lgmek amaglanmistir.

Ikinci béliimde ise ¢atisma nedenlerine iliskin 34 soruluk bir dlgek yer almaktadar.

Arastirmada, 6l¢egin giivenirliligi Cronbach Alfa ile tespit edilmistir. Birinci
boliimde yer alan sorularin frekans dagilimlari tablolar halinde hazirlanmustir. ikinci
boliimdeki sorular i¢in faktor analizi uygulanmis, dlgegin ka¢ alt gruptan olustugu
belirlenmis, bu faktorlere isimler tespit edilmis ve analizin geri kalanina bu
degiskenler ile devam edilmistir. Her faktor i¢in ayr1 ayri giivenilirligi testi Cronbach
Alfa yapilmustir.

Hipotezlerin testinde iki grup arasindaki ortalama farkini test etmek igin t-
testi (Independent t-test) ve ¢ok gruplu degiskenler igin oncelikle Varyans
Homojenligi testi ardindan da Tek Yonli Varyans (One Way-ANOVA) testi
uygulanmstir. One Way Anova testinin uygulanamadigi durumlarda (varyanslarin

homojen olmamasi durumunda) Kruskall Wallis testinden faydalanilmistir.

1.3.4 Arastirmanin Sinirhhiklar:

Arastirmanin probleminin yalnizca uygulamanin yapildigi iiniversitelerle
sinirli  olmadigi, iilkemizdeki tiim dniversitelerin benzer sorunu yasadigi
diisiiniilmektedir. Ancak oOrneklem se¢imi ve ydntemi nedeniyle, gerek zaman
kisitliligr gerekse de maliyet fazlaligindan dolayr aragtirmanin yapilacagi ¢ergeveye
sinirlilik getirilmis ve calisma Dogu Anadolu Bolgesi’ndeki 1980 yilindan 6nce

kurulan ve 2005 yilindan sonra kurulan {iniversitelerle sinirlandirilmistir.
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Arastirma, anketin uygulandig1 iiniversitelerle ve uygulandigi zaman dilimi
ile sinirli tutulmustur, bu konuda herhangi bir genellemenin yapilmasi s6z konusu

degildir.

1.4 Arastirmanin Hipotezleri
Arastirmamizin ana hipotezi; “Akademik ve idari personelin catigmay1
algilama diizeyleri arasinda fark vardir.” Bu ana hipoteze bagli olarak asagidaki alt

hipotezler gelistirilmistir.

HO: Arastirmaya katilan calisanlarin c¢atisma nedenleri ile ilgili goriisleri

cinsiyet faktoriine gore anlamli farklilik gostermez.

H1: Arastirmaya katilan calisanlarin catisma nedenleri ile ilgili goriisleri

cinsiyet faktoriine goére anlamli farklilik gosterir.

HO: Arastirmaya katilan calisanlarin c¢atisma nedenleri ile ilgili goriisleri

medeni durum faktoriine gére anlamli farklilik géstermez.

H1: Arastirmaya katilan calisanlarin catisma nedenleri ile ilgili goriisleri

medeni durum faktoriine gére anlamli farklilik gosterir.

HO: Arastirmaya katilan calisanlarin ¢atisma nedenleri ile ilgili goriisleri yas

faktoriine gore farklilik gostermez.

H1: Arastirmaya katilan ¢alisanlarin catisma nedenleri ile ilgili goriisleri yas

faktoriine gore farklilik gosterir.

HO: Arastirmaya katilan ¢alisanlarin ¢atisma nedenleri ile ilgili goriisleri

akademik ve idari personel degiskenine gore anlamli farklilik géstermez.

H1: Arastirmaya katilan calisanlarin ¢atisma nedenleri ile ilgili goriisleri

akademik ve idari personel degiskenine gore anlamli farklilik gosterir.

HO: Arastirmaya katilan ¢alisanlarin ¢atisma nedenleri ile ilgili goriisleri

calisilan kurum faktoriine gore farklilik gdstermez.
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H1: Arastirmaya katilan calisanlarin catisma nedenleri ile ilgili goriisleri

caligilan kurum faktoriine gore farklilik gosterir.

HO: Arastirmaya katilan calisanlarin catisma nedenleri ile ilgili goriisleri

unvan faktoriine gore farklilik gostermez.

H1: Arastirmaya katilan calisanlarin ¢atisma nedenleri ile ilgili goriisleri

unvan faktoriine gore farklilik gosterir.

HO: Arastirmaya katilan calisanlarin ¢atisma nedenleri ile ilgili goriisleri
kurulus yil1 (2005 yil1 6ncesi ve sonrasi kurulan) faktoriine gore anlamli farklilik

gostermez.

H1: Arastirmaya katilan calisanlarin c¢atisma nedenleri ile ilgili goriisleri
kurulus yil1 (2005 yili 6ncesi ve sonrasi kurulan) faktdriine gore anlamli farklilik

gosterir.

HO: Arastirmaya katilan calisanlarin c¢atisma nedenleri ile ilgili goriisleri

tiniversitedeki calisilan siire faktoriine gore farklilik gostermez.

H1: Arastirmaya katilan calisanlarin catisma nedenleri ile ilgili goriisleri

tiniversitedeki ¢alisilan siire faktdriine gore farklilik gosterir.

HO: Arastirmaya katilan c¢alisanlarin  performans degerlendirmesi ve
odiillendirilmesi ile ilgili gorisleri kurulus yili1 (2005 yili 6ncesi ve sonrasi kurulan)

faktoriine gore anlamli farklilik géstermez.

H1: Arastirmaya katilan c¢alisanlarin performans degerlendirmesi ve
odiillendirilmesi ile ilgili gorisleri kurulus yil1 (2005 yili dncesi ve sonrasi kurulan)

faktoriine gore anlamli farklilik gosterir.

HO: Universitenin kurulus yilina gére (2005 yili dncesi ve sonrasi kurulan)
yeni uygulamalar ve yeni yaklagimlarin egemen kilinmaya c¢alisilmasi

anlagsmazliklara neden olur diisiincesi anlamli farklilik gostermez.
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H1: Universitenin kurulus yilina gore (2005 yil1 6ncesi ve sonrasi kurulan)
yeni uygulamalar ve yeni yaklagimlarin egemen kilinmaya c¢alisilmasi

anlasmazliklara neden olur diisiincesi anlamli farklilik gosterir.

HO: Universitenin kurulus yilina gore (2005 yil1 dncesi ve sonras1 kurulan)
calisanlar arasinda sosyal tesisleri kullanmada herhangi bir ayrim gozetilmemektedir

diistincesi anlamli farklilik gostermez.

H1: Universitenin kurulus yilina gore (2005 yil1 6ncesi ve sonrasi kurulan)
calisanlar arasinda sosyal tesisleri kullanmada herhangi bir ayrim gozetilmemektedir

diisiincesi anlamli farklilik gosterir.

HO: Akademik ve idari personel arasinda sosyal tesisleri kullanmada

herhangi bir ayrim gozetilmemektedir.

H1: Akademik ve idari personel arasinda sosyal tesisleri kullanmada ayrim

gozetilmektedir.
HO: Akademik personel idari personeli ast1 gibi goriir.
H1: Akademik personel idari personeli ast1 gibi gérmez.
HO: Isyerinde yasanan anlagmazliklar performansi olumsuz etkiler.
H1: Isyerinde yasanan anlasmazliklar performansi olumsuz etkilemez.
HO: Orgiit biiyiikliigii catismaya neden olmaz.
H1: Orgiit biiyiikliigii catismaya neden olur.

1.5 Arastirma Bulgular ve Degerlendirme
Arastirmanin bu boliimiinde katilimcilarin verdikleri cevaplar dogrultusunda

anket calismasindan elde edilen verilerin analizleri yapilacaktir.

1.5.1 Olcek Giivenilirlik Analizi
Ankette catisma nedenlerini ile ilgili tutumlar 6lgen 34 soru giivenilirlik
analizine tabi tutulmustur. Giivenirlilik analizinde Cronbach’s Alpha modeli

kullanilmistir.
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Toplam Orneklem sayist 383°diir (n=383). 34 sorunun Cronbach’s Alpha
degeri 0,7496 olarak bulunmustur. Cronbach’s Alpha degeri 0,7496>0,60 oldugu icin
Olcek gilivenilirdir. Bu sonug, yapilacak olan analizlerin gilivenilir oldugunu
gostermektedir. Anketten Soru 31’in ¢ikarilmasi halinde giivenirliligin 0,7607’ye
yiikselecegi goriilmiis fakat gilivenirlilik acisindan sorun olmadigindan ve sorunun

Oonemi nedeni ile ¢ikarilmamasina karar verilmistir.

1.5.2 Demografik Ozelliklerin Say1 ve Oran Tablolar

Arastirmaya katilanlarin yaslarina iliskin ortalamalar Tablo 4’te verilmistir.

Tablo 4. Aragtirmaya Katilanlarin Yas Frekanslari

é;:?rrﬁakly:rll(atnlanlarm Frekans | Oran %
18-24 29 7,6
25-35 196 51,2
36-45 101 26,4
46 ve lzeri 57 14,9
Toplam 383 100,0

Tablo 4’deki bilgiler dogrultusunda 25-35 yas grubunda olan kisilerin %51,2
ile en yiiksek orana sahip olduklar1 goriilmektedir. 18-24 yas arasindaki personel
say1st ise %7,6 ile en diisiik orana sahiptir. Bu tablodaki verilere gore katilimcilarin

biiyiik bir cogunlugunun geng niifus oldugunu gostermektedir.
Arastirmaya katilanlarin cinsiyete gore ortalamalar1 Tablo 5’te verilmistir.

Tablo 5. Aragtirmaya Katilanlarin Cinsiyete Gore Frekanslari

Frekans Oran %
Erkek 274 715
Kadin 109 28,5
Toplam 383 100,0

Tablo 5’te aragtirmaya katilanlarin cinsiyetlerine gore dagilimlarma yer
verilmistir. Bu verilere gore 274 kisisi erkek, 109 kisisi bayandir. Erkekler

orneklemin %71,5’ini, kadinlar ise %28,5’ini olusturmaktadir.

Arastirmaya katilanlarin bulunduklar tiniversitedeki ¢alisma siirelerine gore

ortalamalar1 Tablo 6’te verilmistir.

60



Tablo 6. Arastirmaya Katilanlarin Bulunduklar1 Universitedeki Calisma Siirelerine
Gore Frekanslar

Frekans | Oran %
1 yildan az 73 19,1
1-5 yil aras1 158 41,3
6-10 y1l aras1 36 9,4
11 y1l ve iizeri 116 30,3
Toplam 383 100,0

Tablo 6°da goriildiigli gibi katilimeilarin biiylik cogunlugunun %41,3 oranla,
bulunduklar tiniversitede 1-5 yil arasinda c¢alistiklar1 goriilmektedir. Bunun nedeni
olarak arastirmanin anakiitledeki tiim yeni kurulan {iiniversitelere uygulanmasi

gosterilebilir.

Arastirmaya katilanlarin, bulunduklar1 iiniversitedeki personel sayilari ve

anketimize cevap veren personel sayilarina dair oranlar Tablo 7’de verilmistir.

Tablo 7. Arastirmaya Katilanlarin Calistiklar1 Kuruma Gore Frekanslari ve Calisilan
Kurumun Orgiitsel Biiyiikliigii

Frekans Kurumda Calisan
(s | oranos | ok | oran

verenler) biiyiikliik)
Agr1 Ibrahim Cecen Universitesi 43 11,2 124 11,2
Ardahan Universitesi 3 8 51 0,8
Atatiirk Universitesi 82 21,4 2391 21,4
Bingol Universitesi 11 29 147 2,9
Bitlis Eren Universitesi 25 6,5 87 6,5
Erzincan Universitesi 21 55 349 55
Firat Universitesi 53 13,8 1543 13,8
Hakkari Universitesi 1 3 48 0,3
Igdir Universitesi 7 1,8 68 1,8
Inénii Universitesi 65 17,0 1117 17,0
Mus Alparslan Universitesi 61 15,9 110 15,9
Tunceli Universitesi 11 29 155 2,9

Toplam 383 100,0 6190 100,0

Tablo 7’de arastirmaya katilan kisi sayisi kurumlara gore verilmistir ayrica
kurumdaki toplam ¢alisan sayisina yer verilmistir. Tablodaki veriler 1s18inda oran

olarak en yiiksek katilimin %21,4 ile Atatiirk Universitesi calisanlar1 tarafindan
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oldugu goriilmektedir. En diisiik katilim orani ise %0,3 ile Hakkari Universitesi

calisanlaridir.

Arastirmaya katilanlarin ¢alistiklart kurumun 2005°’ten once veya sonra

kurulan tiniversitelere gore durumu Tablo 8’de verilmistir.

Tablo 8. Kurulus Tarihine Gore Arastirmaya Katilan Personelin Frekans Dagilim1

Frekans Oran %
2005 yilindan 6nce kurulan Giniversitede ¢alisanlar 200 52,2
2005 yilindan sonra kurulan tiniversitede galiganlar 183 47,8
Toplam 383 100,0

Aragtirma, 12 iiniversitede yapilmistir. Bu iiniversitelerin 9 tanesi 2005 yil
sonrasinda kurulan iniversiteler, 3 tanesi 2005 yili Oncesinde kurulan
tiniversitelerdir. 383 kisiden 200 kisi (%52,2) 2005 yili 6ncesinde kurulan
tiniversitelerde, 183 kisisi (%47,8) 2005 yili sonrasinda kurulan finiversitelerde

calismaktadir.

Arastirmaya katilan kisilerin gérev ve unvanlarina dair bilgiler Tablo 9’da

verilmigtir.

Tablo 9. Arastirmaya Katilanlarin Gérev ve Unvanlarina Yonelik Frekans Tablosu

Frekans Oran %

Profesor 20 52
Dogent 26 6,8
Yardimci1 Dogent 74 19,3
Ogretim Gérevlisi ve Okutman 33 8,6
Arastirma Gorevlisi 143 37,3
Uzman 4 1,0
Daire Bagkani 4 1,0
Sube Midiirii 6 1,6
Fakiilte/Enstitii Sekreteri 4 1,0
Sef 2 5
Memur 55 14,4
Diger 12 31

Toplam 383 100,0
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Tablo 9’da goriildiigii gibi arastirmaya en ¢ok katilan unvan grubu %37,3 ile
aragtirma gorevlileridir. Bunun nedeni olarak aragtirmanin bolgedeki tiim yeni
tiniversitelere uygulanmasi gosterilebilir. En diisiik katilim ise %0,5 ile seflerdir.

Tablodaki diger personel giivenlikgi, sézlesmeli vb. idari personeli ifade etmektedir.

Arastirmaya katilan Orneklemin statiilerine gore oranlar1 Tablo 10°da

verilmistir.

Tablo 10. Arastirmaya Katilanlarin Kadrolarina Goére Dagilimi

Frekans Oran %
Akademik Personel 300 78,3
idari Personel 83 21,7
Toplam 383 100,0

Tablo 10’da goriildiigli iizere arasgtirmaya katilan 383 kisilik orneklem
grubunun 300 kisisi %78,3 ile akademik personel olarak, 83 kisisi %21,7 ile idari

personel olarak ¢alismaktadir.
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1.5.3 Tamimlayici Istatistikler
Bu béliimde 6l¢ek sorularinin minimum, maksimum, ortalama degerleri ve

standart sapmalar1 verilmistir. Anket sorularinin tanimlayici istatistigi Tablo 11°de

verilmistir.
Tablo 11. Olgek Sorularmin Tanimlayici Istatistikleri
Gozlem Minimum Maksimum Ortalama Std. sapma
SORU1 383 1 5 3,66 1,180
SORU2 383 1 5 2,95 1,193
SORU3 383 1 5 2,66 1,319
SORUA4 383 1 5 2,41 1,269
SORUS5 383 1 5 2,91 1,287
SORU6 383 1 5 4,47 730
SORU7 383 1 5 3,37 1,244
SORUS 383 1 5 3,78 1,235
SORU9 383 1 5 2,63 1,404
SORU10 383 1 5 3,14 1,197
SORU11 383 1 5 2,72 1,259
SORU12 383 1 5 2,67 1,214
SORU13 383 1 5 3,07 1,344
SORU14 383 1 5 3,76 1,207
SORU15 383 1 5 2,88 1,276
SORU16 383 1 5 3,72 1,110
SORU17 383 1 5 3,40 1,191
SORU18 383 1 5 3,11 1,204
SORU19 383 1 5 3,68 1,282
SORU20 383 1 5 2,77 1,312
SORU21 383 1 5 2,52 1,263
SORU22 383 1 5 3,21 1,314
SORU23 383 1 5 2,27 1,164
SORU24 383 1 5 3,19 1,390
SORU25 383 1 5 3,03 1,454
SORU26 383 1 5 2,64 1,208
SORU27 383 1 5 3,07 1,352
SORU28 383 1 5 4,05 1,225
SORU29 383 1 5 3,48 1,318
SORU30 383 1 5 3,85 1,022
SORU31 383 1 5 3,76 1,359
SORU32 383 1 5 2,93 1,415
SORU33 383 1 5 3,03 1,485
SORU34 383 1 5 3,46 1,201
Gozlem sayist 383
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1.5.4 Personel Catismalar1 Olcegi Faktor Analizi

Personel catigsmalari 6lgegi sorulart sunlardir:

Tablo 12. Personel Catismalar1 Olgegi

Hi¢ Katilmiyorum

Nadiren Katiliyyorum

Kismen Katihiyorum

Cok Katihyorum

Tamamen Katiliyorum

1.Universitede, bana génderilen mesaj veya bilgilerin eksiksiz olarak ulastigina inantyorum.

2.Universitedeki drgiit biiyiikliigiinden kaynaklanan anlasmazliklar kolaylikla ¢oziiliir.

3.Birimimizde alinan kararlar ¢alisanlara sorulur.

4.Kurumumuzda personele yonelik performans degerlendirme ve ddiillendirme adil olarak yapilir.

5. Universite amaglarini gerceklestirmek icin, akademik ve idari personel uyum igerisinde galisir.

6.Gorev ve sorumluluklarimin gergevesini her zaman bilirim.

7.Ust yonetim benden ne bekledigini agik ve net bir sekilde ifade eder.

8.Sahip oldugum yetkilerin sorumluluklarimi yerine getirmek icin yeterli oldugu kanisindayim.

9.Akademik ve Idari personel arasinda kaynaklar (para, mekan, malzeme, vb.) adil paylastirilir.

N
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10.Universitemizde, is boliimii nedeniyle uzmanlasmalarin ve farklilagmalarin ortaya ¢ikmasi,
farkl algilamalar yarattigindan anlasmazliklara neden olmaktadir.

N

w

~

(8]

11.Universitemizde yeniliklerin, yeni uygulamalarin, yeni yaklagimlarin egemen kilinmaya
¢alisilmasi anlagsmazliklara neden olmaktadir.

N

w

N

6]

12.Universitemizde prensipler, prosediirler ve kurallar kat1 bir sekilde uygulanir.

N

w

~

(8]

13.Akademik veya Idari personel sahip oldugu gii¢ alaninin fazlasim kullanir.

N

w

~

(8]

14.Universitemizde, her yoneticinin kendine 6zgii bir yonetim anlayis1 vardir ve sorunlari farkl
bir bi¢cimde degerlendirir.

15 Universitemizde uygulanan kurum igi denetimler yeterlidir.

16.Universite ¢alisanlari, yapilacak bir is ile ilgili farkh goriislere sahiptir.

17.Universitenin bir galisani olarak, yaptigim is beni her agidan beni tatmin eder.

N
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18.Universitemizde, calisanlarin olay ve gelismeleri farkli perspektiften degerlendirmesi veya
algilamasi, anlagmazliklara neden olur.

19.Verilen gorevler yeteneklerime uygundur.

20.Universitemizde ekip calismasi vardir.

21.Universitemizdeki sosyal ve kiiltiirel faaliyetler yeterlidir.

22 Universitemizde farkl kisilik 6zellikleri anlasmazliklara neden olmaktadir.

23.Universite igerisindeki hizmet ici egitimler yeterlidir.

24.Akademik ve Idari personel arasindaki statii farkhilig1 anlasmazliklara neden olur.

25. Calisanlar arasinda sosyal tesisleri kullanmada herhangi bir ayrim gozetilmemektedir.

26.Universitemizde yasanan anlagmazliklar tam olarak ¢6ziime kavusturulur.

27.Akademik ve Idari personel arasindaki kiiltiir farklilig1 anlasmazliklara neden olur.

28 15 yerinde yasanan anlasmazliklar performansimi olumsuz yonde etkiler.

AN
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29.Universite {ist ydnetiminin, ¢alisanlardan farkl bir bakis acisina sahip olmalar1 anlasmazliklara
neden olur.

30. Akademik ve idari personel arasindaki islerin ardisik ve birbirine bagli olarak yapilmasi
gerektigi durumlarda, taraflardan birinin igini aksatmasi anlasmazliklara neden olur.

31.Universitemizde bazi calisanlar, digerleri iizerinde egemenlik kurmaya caligir.

32.0laylar karsisinda her ¢alisandan ayni sekilde diisiinmesi ya da ayni sekilde davranmasi
beklenir.

33.Universitemizde akademik personel, idari personeli ast1 gibi goriir.

34. Cevremdekilere bu iiniversitede ¢aligmalarini tavsiye ederim.
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Universitede c¢alisan personelin catisma nedenlerine dair faktorlerin
belirlenmesi i¢in ankette bulunan personel catismasi Slgegine ait 34 ifade faktor
analizine tabi tutulmustur. Amag, toplanan veri setinin kag alt boyuttan olustugunu,
bunlarin neler olduklarini bulmaktir. Burada bulunan faktorler, sorular1 temsil ettigi
icin ayr1 birer degisken olarak degerlendirilecek ve bundan sonraki tiim analizler bu

faktorlere dayanilarak yapilacaktir.

Veri setinin faktor analizine uygun olup olmadigma karar verileceginden
KMO ve Bartlett’s Test uygulanmistir. Bartlett testi degiskenler arasinda yeterli
derecede iligski olup olmadigin1 gosterir. Bartlett testi p degeri 0,05 den kiiciik ise
degiskenler arasinda faktor analizi yapmaya yeterli Ol¢lide iliski vardir.  Test
sonucuna gore Bartlett testinin p degeri 0.000 oldugundan degiskenlerimiz analiz
yapmaya uygundur. Benzer sekilde Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi ornekleme
yeterliligi testidir. Degiskenler arast korelasyonun faktdr analizine uygunlugunu test
eder. KMO degeri 0 ile 1 arasinda yer alir. Sonug 1°¢ yaklastikca iliski seviyesi artar.
Analiz sonucunda, KMO degeri 0.905 c¢ikmistir. KMO degeri 0.905>0.50

oldugundan degiskenler, faktor analizi yapmaya uygundur.

Birinci Rotated Component Matris de Soru 17, Soru 19, Soru 31, Soru 13,
Soru 32’nin faktor yiikleri 0,50 altinda kaldigindan ve Soru 33 tek basina bir faktor

olarak kaldigindan analizden ¢ikarilarak faktor analizi tekrar yapilmistir.

Ikinci Rotated Component Matris de Soru 12 tek basina bir faktor olarak

kaldigindan analizden ¢ikarilarak faktor analizi tekrar yapilmistir.

Ugiincii Rotated Component Matris de Soru 29’un faktor yiikii 0,50 altinda

kaldigindan bu soru da analizden ¢ikarilarak faktor analizi tekrar yapilmistir.

Son Rotated Compenent Matris’e gore faktorlerin tek tek giivenirliliklerine
bakilmistir. Yapilan giivenirlilik analizleri sonucunda Soru 28 ve Soru 30°dan olusan
faktoriin Alpha degeri, Soru 14 ve Soru 16’dan olusan faktoriin Alpha degeri ve Soru
6 ve Soru 8’den olusan faktoriin Alpha degeri 0,60 degerinin altinda oldugundan bu

sorular analizden ¢ikarilarak Faktor analizi tekrar yapilmistir.
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Tekrar yapilan faktor analizine gére son Total Variance Explained (Agiklanan

Toplam Varyans) tablosu asagida yer almaktadir.

Tablo 13. Agiklanan Toplam Varyans Tablosu

Bagslangi¢ Degerleri Kareler Yiikleri Toplaminin Doniigiimii
Faktor Varyans Varyans
Bilesenleri Varyans Kiimiilatif Varyans Kiimiilatif
Toplam Yiizdesi Yiizdesi Toplam Yiizdesi Yiizdesi
1 6,964 34,818 34,818 5,409 27,046 27,046
2 2,318 11,590 46,409 2,974 14,870 41,916
3 1,050 5,251 51,660 1,949 9,744 51,660
4 ,962 4,809 56,469
5 917 4,583 61,052
6 824 4,118 65,170
7 ,766 3,831 69,001
8 723 3,616 72,616
9 ,655 3,276 75,892
10 616 3,082 78,974
11 ,560 2,798 81,772
12 529 2,644 84,416
13 491 2,454 86,870
14 473 2,365 89,235
15 428 2,142 91,377
16 ,409 2,044 93,421
17 ,395 1,973 95,395
18 ,333 1,664 97,059
19 ,306 1,529 98,587
20 ,283 1,413 100,000

Tablo 13’de goriilecegi gibi, 6lgmeye ¢alistigimiz ¢atigma nedenleri 6lgegi 3
alt boyuttan olugmaktadir ve toplam varyansin % 51,6601 bu alt boyutlar tarafindan

agiklanmaktadir.
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Faktor analizi sonucunda asagidaki Rotated Component Matrix elde

edilmistir.

Tablo 14. Rotated Component Matrix

Faktor Bilesenleri
2
SORU26 781 -,184 124
SORU9 ,688 -131 327
SORU21 677 110 -011
SORU20 676 -,090 269
SORU23 675 -,048 012
SORU4 ,660 -163 ;388
SORU34 ,650 -183 181
SORU15 641 -,206 172
SORUS5 ,637 -,264 330
SORU7 625 -137 320
SORU25 548 -,060 ,084
SORU18 -,047 ,736 -,205
SORU27 -,145 ,685 ,151
SORU22 -,186 ,685 -,100
SORU10 -,102 ,666 -,038
SORU11 ,088 ,628 -,204
SORU24 -,347 577 ,180
SORU1 178 ,075 711
SORU3 ,320 -,186 578
SORU2 ,508 -,125 577

Bulunan ii¢ faktore giivenirlilik analizleri yapilmistir. Glivenirlilik analizinde

Cronbach’s Alpha kullanilmistir. Faktorlerin Alpha degerleri:

Faktor 1 icin 0,8969, Faktor 2 icin 0,7655, Faktor 3 icin 0,6301 bulunmustur.
Her {i¢ faktoriin Cronbach’s Alpha degerleri 0,60’dan biiyiik oldugu i¢in faktorlerin

giivenilir oldugu sonucuna varilmistir.

Personel Catisma Nedenleri Olgegine ait Faktdr Analizi Sonu¢ Tablosu

asagidadir.
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Tablo 15. Rotated Component Matrix

- . Faktoriin
Faktoriin Soru ifadesi Faktor Aciklayiethg  Giivenilirlik
Adi Agirhiklar (%)
26.Universitemizde yasanan anlasmazliklar tam olarak ¢oziime kavusturulur. 0,781
9.Akademik ve Idari personel arasinda kaynaklar (para, mekan, malzeme, vb.) adil paylastirilir. 0,688
21.Universitemizdeki sosyal ve kiiltiirel faaliyetler yeterlidir. 0,677
20.Universitemizde ekip galismasi vardir. 0,676
1.Faktor: 23.Universite icerisindeki hizmet ici egitimler yeterlidir. 0,675
Kurumsal 4.Kurumumuzda personele yonelik performans degerlendirme ve 6diillendirme adil olarak yapilir. 0,660 27 046 0896
Uyumluluk [ 34. Cevremdekilere bu iiniversitede ¢alismalarimi tavsiye ederim. 0,650 ' '
15.Universitemizde uygulanan kurum igi denetimler yeterlidir. 0,641
5.Universite amaclarini gerceklestirmek icin, akademik ve idari personel uyum icerisinde calisir. 0,637
7.Ust yonetim benden ne bekledigini agik ve net bir sekilde ifade eder. 0,625
25. Calisanlar arasinda sosyal tesisleri kullanmada herhangi bir ayrim gozetilmemektedir. 0,548
18.Universitemizde, calisanlarin olay ve gelismeleri farkl: perspektiften degerlendirmesi veya algilamasi, anlasmazliklara
neden olur. 0,736
2.Faktor: 27.z§kademik ve Idari personel arasm(.iaki l.<1'.'11ti’1r farklilig1 anlagsmazliklara neden olur. 0,685
Catismaya 22.[}niversitemizde farkli kisilik 6zellikleri anlagmazliklara neden olmaktadir. 0,685
10.Universitemizde, i boliimii nedeniyle uzmanlagmalarin ve farklilagsmalarin ortaya ¢ikmasi, farkli algilamalar yarattigindan 14,870 0,765
Neden Olan
" anlagsmazliklara neden olmaktadir. 0,666
Faktorler 11.Universitemizde yeniliklerin, yeni uygulamalarin, yeni yaklasimlarin egemen kilinmaya galisilmasi anlagmazliklara neden
olmaktadir. 0,628
24.Akademik ve Idari personel arasindaki statii farklihig1 anlasmazliklara neden olur. 0,577
3.Faktor: 1.Universitede, bana gonderilen mesaj veya bilgilerin eksiksiz olarak ulasti§ina inanityorum. 0,711
C)rgﬁtsel 3.Birimimizde alinan kararlar ¢aliganlara sorulur. 0,578 9,744 0,630
iletisim 2.Universitedeki orgiit biiyiikliigiinden kaynaklanan anlagmazliklar kolaylikla ¢oziiliir. 0,577
Toplam 51,660
Kaiser Meyer Olkin Olgek Gegerliligi 0,915
Bartlett Kiiresellik Testi  Ki kare 2953,317
p degeri---Sd 0.0 ---190
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1.5.5 Hipotezlerin Incelenmesi
Hipotezler incelenirken, faktor analizi sonuglarina gore ilerlenmistir. Burada
Faktor 1, kurumsal uyumlulugu, Faktor 2, ¢catismaya neden olan faktorleri, Faktor 3

ise orgiitsel iletisimi simgelemektedir.

Test 1. Catisma nedenlerini Olgen anketin faktorlerine gore erkekler ve

kadinlar arasinda farklilik olup olmadig: test edilmistir.

HO: Arastirmaya katilan c¢alisanlarin catisma nedenleri ile ilgili goriisleri

cinsiyet faktoriine gore anlamli farklilik gostermez (HO : p1= p2).

H1: Arastirmaya katilan calisanlarin ¢atigma nedenleri ile ilgili goriisleri

cinsiyet faktoriine gore anlamli farklilik gosterir (HO : pl1# p2).

Tablo 16. Cinsiyet Degiskenine Bagli Olarak Bulunan Catigma Nedenlerine Ait
Goriiglerin Puanlarina Y6nelik t testi Degerleri

Degisken Cinsiyet | Gozlem | Ortalama Sézgﬁart (;eg‘\:;[i Sgg?:g;gik ?llililzael;il(l;l)l)k
Kurumsal Uyumluluk EZEE %g g;g 82; 1,01 381 0,31
Catisma Nedenleri IIE(Z:E'; igg 2:22 8:33 071 381 0,47
Orgiitsel iletisim Eﬁi %g’ 2(1)2 S:gé 053 | 38 0,59

Tablo 16’da erkek ve kadmlarin ¢atigma nedenlerine yonelik goriislerine ait

ortalamalar ve standart sapmalar goriilmektedir.

Catisma nedenlerine yonelik puan degerlerinin erkek ve kadinlara gore farkli
diistintip diisiinmediklerine iliskin Tablo 16°da p degerlerinden ii¢ii de 0,05 den
bliylik oldugundan HO hipotezi kabul edilmistir. Yani erkek ve kadinlarin bulunmus
olan ¢atisma nedenleri ile ilgili 3 faktore gore diisiinceleri istatistiksel olarak farklilik

gostermemektedir.
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Test 2. Catisma nedenlerini 6lgen anketin faktdrlerine gore evliler ve bekarlar

arasinda farklilik olup olmadig: test edilmistir.

HO: Arastirmaya katilan calisanlarin ¢atigma nedenleri ile ilgili goriisleri

medeni durum faktoriine gére anlamli farklilik gostermez (HO : pul= p2).

H1: Arastirmaya katilan c¢alisanlarin catisma nedenleri ile ilgili goriisleri

medeni durum faktoriine gére anlamli farklilik gosterir (HO : ul1+# p2).

Tablo 17. Medeni Durum Degiskenine Bagli Olarak Bulunan Catigma Nedenlerine
Yonelik Goriiglerin Puanlarina Yonelik t testi Degerleri

Degisken II\D/Iedeni Gizlem | Ortalama Standart ttfest. Serbestli_k A{l.lam.llllk

urum Sapma | degeri | derecesi | diizeyi(p)
Kurumsal Uyumluluk E\e/:‘iar ;ig ggé 82; o10 | 38 0,01
Catisma Nedenleri Esﬁar ;ig gg; 822 000 | 38 0,99
Orgiitsel letisim Esﬁar ;ig gg; 881 o | % 0,01

Tablo 17°de evli ve bekarlarin catisma nedenlerine yonelik goriislerine ait

ortalamalar ve standart sapmalar goriilmektedir.

Catisma nedenlerine yonelik puan degerlerinin evli ve bekarlara gore farkl

olup olmadigina iligkin tablo 17°de p degerlerinin hepsi 0,05 den biiyiik oldugundan

HO hipotezi kabul edilmistir. Yani evli ve bekarlarin bulunmus olan gatisma

nedenleri ile

gostermemektedir.

ilgili

3 faktore gore diisiinceleri

istatistiksel olarak farklilik

Test 3. Catigma nedenleri ile ilgili diistinceleri 6lgen anketin faktdrlerine gore

yaslar arasinda farklilik olup olmadig: test edilmistir.

HO: Arastirmaya katilan ¢alisanlarin ¢atisma nedenleri ile ilgili goriisleri yas

faktoriine gore farklilik gostermez (HO : pl= p2 = pu3).

H1: Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin ¢atisma nedenleri ile ilgili goriisleri yas

faktoriine gore farklilik gosterir (H1 : p1# u2+# p3).

Bu amagcla One way ANOVA testi uygulanmistir.
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Tablo 18. Varyans Homojenligi Testi — Levene Test 1

Levene test | Serbestlik | Serbestlik | Anlamlihik

degeri derecesi 1 derecesi 2 Diizeyi(p)
FAKTORI1 ,964 3 379 /410
FAKTOR2 ,680 3 379 ,565
FAKTOR3 3,070 3 379 ,028

Test sonuglarina gore Levene testinin p degeri 1.Faktor i¢in 0,410, 2.Faktor
icin 0,565 ve 3.Faktor i¢in 0,028 olarak belirlenmistir. Faktor 3 i¢in p degeri
0,05den kiiciik oldugundan bu faktor icin One Way Anova testi i¢in gerekli 6n sart
saglanamamistir. Bu degiskenin varyanslari esit olmadigindan Kruskall Wallis testi
yapilmustir. Faktor 1 ve Faktor 2 icin p degerleri 0,05 den biiyilik oldugundan ilgili
degiskenlerin varyanslari esittir. Bu durumda bu iki faktor icin One Way Anova testi

icin gerekli 6n sart saglanmis ve bu test uygulanmistir.

Faktor 3 icin Levene test istatistiklerine gore varyanslari esit olmadigindan

Kruskal Wallis test sonuglarina bakilmistir.

Tablo 19. Kruskall Wallis Test Istatistikleri -Yas ve Faktor 3-

FAKTOR3
Chi-Square test degeri 2,270
Serbestlik derecesi 3
Anlamlilik Diizeyi (p) 518

Kruskall Wallis test istatistigine bakildiginda p degeri 0,518 ¢ikmistir. Deger
0,05 den kiigiik olmadigindan Faktor 3 igin yasa gore istatistiksel olarak anlamli
farklilik bulunmamustir. 3.faktor igin HO ifadesi kabul edilmistir. Faktor 3 ile ilgili

diisiincelerin puan degerleri yasa gore farklilik gostermemektedir.

Tablo 20. Kruskall Wallis Rank Tablosu -Yas ve Faktor 3-

YAS N | Sralamas
18-24 29 179,16
25-35 196 189,23
FAKTOR3 | 36-45 101 190,25
46 ve lzeri 57 211,15
Toplam 383
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1.Faktor ve 2.Faktor ile ilgili diisiincelerin yasa gore farklilik gosterip

gostermedigini bulmak i¢in yapilan One Way Anova testi uygulanmaistir.

Tablo 21. Faktor 1 ve Faktor 2 Ile Tlgili Diisiincelerin Yasa Gore Farklilik Gosterip
Gostermedigi ile ilgili Yapilan Anova Testi Sonug¢ Tablosu

Varyansin | Kareler Serbestli_k Kareler F degeri AI.l.lam!lllk

Kaynag Toplamu | Derecesi | Ortalamasi Diizeyi(p)

Gruplar arasi 4,223 3 1,408 1,725 ,161
FAKTOR1 | Grup i¢i 309,237 379 816

Toplam 313,460 382

Gruplar arasi 3,357 3 1,119 1,471 222
FAKTOR2 Grup igi 288,322 379 761

Toplam 291,679 382

One Way Anova analizi sonucuna gore p degerleri Faktor 1 i¢in 0,161 ve Faktor 2

icin 0,222 olarak belirlenmistir.

Bulunan sonuglara gore higbir alt faktoriin p degeri 0,05°den kiigiik
olmadigindan tiim faktdrler icin HO hipotezi kabul edilmistir. Yani Faktor 1 ve
Faktdr 2 nin puan degerleri yasa gore farklilik gdstermemektedir. Istatistiksel olarak

ortalama farki bulunmamustir.

Catisma nedenleri ile ilgili diisiincelerin puan degerleri yasa gore farklilik

gostermemektedir.
Tiim faktorler i¢cin HO hipotezi kabul edilmistir.

Test 4. Catisma nedenlerini 6lgen anketin faktorlerine gore kadro arasinda farklilik

olup olmadig test edilmistir.

HO: Arastirmaya katilan calisanlarin ¢atisma nedenleri ile ilgili goriisleri

akademik ve idari personel degiskenine gore anlamli farklilik gostermez (HO : pl=

u2).

H1: Arastirmaya katilan c¢alisanlarin ¢atisma nedenleri ile ilgili goriisleri

akademik ve idari personel degiskenine gore anlamli farklilik gosterir (HO : pl# p2).
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Tablo 22. Kadro Degiskenine Bagli Olarak Bulunan Catisma Nedenlerine Ait
Goriislerin Puanlarina Yonelik t testi Degerleri

5 Calisilan . Standart | ttest | Serbestlik | Anlamlihk
Degisken boliim Gézlem | Ortalama Sapma degeri | derecesi diizeyi(p)
Kurumsal nggig]llk 300 2,90 0,89
Uyumluluk | idari 3,85 381 0,000

83 2,47 0,88
Personel
Cansma | porsonl | 300 | 310 | o6
Nedesnleri idari 131 381 0,18
83 2,96 0,85
Personel
Sreiitscl Q;Zﬂig}'k 300 3,16 0,91
Hregt?isrfl dari 3,06 381 0,002
$ arl 83 281 0.95
Personel

Tablo 22’de akademik ve idari personelin ¢atisma nedenlerine yonelik

goriiglerine ait ortalamalar ve standart sapmalar goriilmektedir.

Catisma nedenlerine yonelik puan degerlerinin akademik ve idari personele
gore farkli olup olmadigina iligkin tablo 22’de p degerlerinden ikinci faktor icin p
degeri 0,05 den biiyiik oldugundan bu faktor i¢in HO hipotezi kabul edilmistir. Yani
akademik ve idari personelin bulunmus olan ¢atisma nedenleri ile ilgili ¢atigma

nedenlerine gore diislinceleri istatistiksel olarak farklilik géstermemektedir.

Faktor 1 i¢in p degeri 0,000 olarak, Faktor 3 i¢in 0,002 olarak bulunmustur.
Bulunan p degerleri 0,05’den kiiciik oldugu icin bu faktérler icin HO hipotezi
reddedilmistir. Akademik personel ile idari personelin ¢atisma nedenleri ile ilgili
goriislerine ait “Kurumsal Uyumluluk” ve “Orgiitsel Iletisim” puan degerleri farklilik

gosterir.

Bu faktorler i¢in hangi grubun diislincelerinin ortalamasinin fazla oldugunu
bulmak i¢in Tablo 22’deki ortalama degerlerine bakilmistir. Faktor 1 ve Faktor 3’tin
akademik ve idari personel ortalama degerlerine bakildiginda, her iki faktor icin
akademik personelin idari personele gore istatistiksel olarak bu faktorlere daha fazla

onem verdikleri goriilmektedir.
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Test 5. Catigma nedenlerini 6lgen anketin faktorlerine gore galisilan kurumlar

arasinda farklilik olup olmadig: test edilmistir.

HO: Arastirmaya katilan calisanlarin ¢atisma nedenleri ile ilgili goriisleri

caligilan kurum faktoriine gore farklilik gostermez (HO : pl=p2 =....= un).

H1: Arastirmaya katilan c¢alisanlarin ¢atisma nedenleri ile ilgili goriisleri

calisilan kurum faktoriine gore farklilik gosterir (H1 : pl# u2+# ...#un).

Bazi kurumlarda calisan kisi sayis1t One Way Anova testi yapmak icin yeterli

olmadigindan bu test yerine Kruskall Wallis testi yapilmuistir.

Tablo 23. Kruskall Wallis Test Istatistikleri
-Calisilan Kurum ve Faktor 1- Faktor 2 - Faktor 3-

FAKTOR1 | FAKTOR2 | FAKTOR3
Chi-Square 13,700 25,498 8,675
test degeri
Serbestl_lk 11 1 1
derecesi
Anlamlilik 250 008 652
diizeyi(p)

Kruskall Wallis test istatistigine bakildiginda Faktor 1 i¢in p degeri 0,250,
Faktor 2 i¢in p degeri 0,008 ve Faktor 3 i¢in 0,652 ¢ikmistir. Faktor 1 ve Faktor igin
p degerleri 0,05 den biiyiik oldugundan bu faktorler i¢in HO hipotezi kabul edilmistir.

Yani Faktor 1 ve Faktor 3 ile ilgili diisiinceler ¢alisilan kuruma gore farklilik

gostermemektedir.

Faktor 2 ic¢in bulunan p degeri 0,05 den kiigiik oldugundan Faktdr 2 i¢in
calisilan kuruma gore istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmustur. 2.faktor icin
HO ifadesi reddedilmistir. Faktor 2 ile ilgili diistincelerin puan degerleri calisilan

kuruma gore farklilik géstermektedir.
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Tablo 24. Kruskall Wallis Rank Tablosu -Calisilan Kurum ve Faktor 2-

CALISILAN KURUM Gozlem SS;}:EI?SI

Agn Tbrahim Cecen Universitesi 43 212,80

Ardahan Universitesi 3 133,17

Atatiirk Universitesi 82 203,55

Bingél Universitesi 11 161,59

Bitlis Eren Universitesi 25 214,76

. Erzincan Universitesi 21 203,83
Ca tfs?nlzrllll(:(li{elzlleri Firat Uniyersitesi 53 217,93
Hakkari Universitesi 1 264,50

Igdir Universitesi 7 266,29

inénii Universitesi 65 173,67

Mus Alparslan Universitesi 61 143,45

Tunceli Universitesi 11 195,41

Toplam 383

Faktor 1 ve Faktor 3 i¢in Kruskall Wallis test istatistiklerine gore bir farklilik
bulunmadigindan Tablo 24’de sadece Faktor 2 i¢in Kruskall Wallis Rank Tablosu

gosterilmistir.

Kruskall Wallis Rank tablosunda degerler siralandiktan sonra siralama

degerlerinin ortanca degerleri karsilastirilir.

Sonuglara gore Igdir Universitesi’nin ortalama degeri 266,29 ve Ardahan
Universitesi’nin ortalama degeri 133,17 olarak bulunmustur. Bu iki grup arasinda
farklilk olduguna karar verilmistir. Ardahan Universitesi'nde calisanlar ile Igdir
Universitesi’nde calisanlar arasinda Catisma Nedenleri Faktorii icin farklilik
saptanmistir. Ortalama degerlerine gore Igdir Universitesi’nde ¢alisanlar icin
Catisma Nedenleri faktorii, Ardahan Universitesi’nde ¢alisanlara gore cok daha

Onem tagimaktadir.

Test 6. Catisma nedenlerini dlgen anketin faktorlerine gore gorev ve unvanlar

arasinda farklilik olup olmadig: test edilmistir.

HO: Arastirmaya katilan calisanlarin ¢atisma nedenleri ile ilgili goriisleri

unvan faktoriine gore farklilik géstermez (HO : p1=p2 =....= un).

H1: Arastirmaya katilan calisanlarin ¢atisma nedenleri ile ilgili goriisleri

unvan faktoriine gore farklilik gosterir (H1 : pl# p2# ... #un).
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Bazi kurumlarda ¢alisan kisilerin gorev ve unvan sayilart One Way Anova
testi yapmak ic¢in yeterli olmadigindan bu test yerine Kruskall Wallis testi
yapilmustir.

Tablo 25. Kruskall Wallis Test Istatistikleri
-Gorev ve Unvan ve Faktor 1- Faktor 2 - Faktor 3-

FAKTOR1 | FAKTOR2 | FAKTOR3
Chi-Square 25231 14,638 26,782
test degeri
Serbest!lk 11 11 11
derecesi
Anlamlilik 008 200 005
diizeyi(p)

Kruskall Wallis test istatistigine bakildiginda Faktor 1 i¢in p degeri 0,008,
Faktor 2 i¢in p degeri 0,200 ve Faktor 3 icin 0,005 ¢ikmistir. Faktdr 2°nin p degeri
0,05 den biiyiik oldugundan bu faktor icin HO hipotezi kabul edilmistir.

Yani Faktor 2 (Catisma Nedenleri Faktorii) ile ilgili diislinceler unvana gore

farklilik gostermemektedir.

Faktor 1 ve Faktor 3 icin bulunan p degerleri 0,05 den kii¢iik oldugundan bu
faktorler icin unvana gore istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmustur. Faktor 1
ve Faktor 3 i¢in HO ifadesi reddedilmistir. Faktor 1 ve Faktor 3 ile ilgili diistincelerin

puan degerleri unvana gore farklilik gostermektedir.

Faktor 2 icin Kruskall Wallis test istatistiklerine gore bir farklilik
bulunmadigindan Tablo 26’da sadece Faktor 1 ve Faktor 3 icin Kruskall Wallis Rank

Tablosu gosterilmistir.
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Tablo 26. Kruskall Wallis Rank Tablosu -Gorev ve Unvan ve Faktor 1 ve Faktor 3-

GOREV VE UNVAN N Mean Rank

FAKTORI Profesor 20 211,35
Dogent 26 200,67
Yardimei1 Dogent 74 202,32
gﬁzettrﬁ;lnGérevlisi ve 33 186,80
Aragtirma Gorevlisi 143 209,69
Uzman 4 130,88
Daire Baskani 4 231,13
Sube Mudiirii 6 207,58
PRy | o
Sef 2 85,75
Memur 55 144,35
Diger 12 112,71

Toplam 383

FAKTOR3 Profesér 20 241,70
Dogent 26 235,90
Yardimei1 Dogent 74 205,29
gﬁat;ﬁ]r;lnGérevlisi ve 33 207,39
Arastirma Gorevlisi 143 187,33
Uzman 4 116,25
Daire Baskanm 4 167,75
Sube Mudiirii 6 210,17
M|, | e
Sef 2 41,00
Memur 55 165,02
Diger 12 108,25

Toplam 383

Sonuglara gore Faktor 1 (Kurumsal Uyumluluk), Daire Baskanlari ig¢in
Seflere gore, Faktor 3 (Orgiitsel Iletisim) Profesorler icin Seflere gore daha fazla

Onem tagimaktadir.

Test 7. Catisma nedenlerini 6l¢en anketin faktorlerine goére tiniversitenin

kurulus y1l1 arasinda farklilik olup olmadig: test edilmistir.

HO: Arastirmaya katilan calisanlarin ¢atisma nedenleri ile ilgili goriisleri

kurulus yili faktoriine gore anlamli farklilik gostermez (HO : p1= p2).
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H1: Arastirmaya katilan calisanlarin ¢atisma nedenleri ile ilgili goriisleri

kurulus yili faktoriine gore anlamli farklilik gosterir (HO : p1# p2).

Tablo 27. Universitenin Kurulus Y1l Degiskenine Bagli Olarak Bulunan Catisma
Nedenlerine Yonelik Goriislerin Puanlarina Yonelik t testi Degerleri

Kurulus Gézlem | Ortalama Standart | ttest | Serbestlik | Anlamlihik
yili Sapma | degeri | derecesi | diizeyi(p)
2005 yili
oncesi
kurulan
universite 200 2,78 0,94
2005 yili 381
sonrasi
kurulan
liniversite 183 2,83 0,85 -0,49 0,62
2005 yili
Oncesi
kurulan
universite 200 3,11 0,92
2005 yili 381
sonrasi
kurulan
liniversite 183 3,03 0,81 0,89 0,37
2005 yili
oncesi
kurulan
tiniversite 200 3,12 0,95
2005 yili 381
sonrasi
kurulan
liniversite 183 3,04 0,90 0,88 0,37

Degisken

Kurumsal
Uyumluluk

Catisma
Nedenleri

Orgiitsel
Iletisim

Tablo 27°de iiniversite 6zelligine gore ¢atisma nedenlerine yonelik goriislerin

ortalamalar1 ve standart sapmalar1 goriilmektedir.

Catisma nedenlerine yonelik puan degerlerinin 2005 yil1 6ncesi ve sonrasinda
kurulan iiniversitelere gore farkli olup olmadigina iliskin tablo 27°de p degerlerinden
hi¢ birisi 0,05 den biiyiikk olmadigindan tiim faktdrler icin HO hipotezi kabul
edilmistir. Yani 2005 yili ve Oncesi ve sonrasinda kurulan iiniversitelere gore
bulunmus olan c¢atisma nedenlerinin diistinceleri istatistiksel olarak farklilik

gostermemektedir.
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Test 8. Catisma nedenlerini 6lgen anketin faktorlerine gore galigilan siireler

arasinda farklilik olup olmadigi test edilmistir.

HO: Arastirmaya katilan calisanlarin ¢atigma nedenleri ile ilgili goriisleri

tiniversitedeki calisilan siire faktoriine gore farklilik gostermez (HO : pl= p2 =....=

un).

H1: Arastirmaya katilan calisanlarin c¢atisma nedenleri ile ilgili goriisleri

tiniversitedeki ¢alisilan siire faktoriine gore farklilik gosterir (H1 : pl# pu2# ... #un).
Bu amagla One way ANOVA testi uygulanmaistir.

Tablo 28. Varyans Homojenligi Testi — Levene Test 2

Levene test | Serbestlik | Serbestlik | Anlamlihk

degeri derecesi 1 derecesi 2 Diizeyi(p)
FAKTORI1 2,307 3 379 ,076
FAKTOR2 1,878 3 379 ,133
FAKTOR3 2,365 3 379 ,071

Test sonuglarina gore Levene testinin p degeri 1.Faktor i¢in 0,076, 2.Faktor
icin 0,133 ve 3.Faktor i¢in 0,071 olarak belirlenmistir. Tiim faktorler i¢in p degerleri
0,05 den biiyiik oldugundan ilgili degiskenlerin varyanslari esittir. Bu durumda tiim

faktorler icin One Way Anova testi i¢in gerekli 6n sart saglanmistir.

Tablo 29. Faktér 1, Faktor 2 ve Faktor 3 ile Ilgili Diisiincelerin Calisilan Siireye
Gore Farklilik Gosterip Gostermedigi ile Tlgili Anova Testi Sonug Tablosu

Varyansin Kareler Serbestli_k Kareler F degeri Ar:lam‘llllk
Kaynagi Toplam Derecesi | Ortalamasi Diizeyi (p)
Gruplar arasi 7,854 3 2,618 3,247 ,022
FAKTOR1 | Grup igi 305,605 379 ,806
Toplam 313,460 382
Gruplar arast 3,658 3 1,219 1,604 ,188
FAKTOR2 | Grup i¢i 288,021 379 ,760
Toplam 291,679 382
Gruplar arast 4,570 3 1,523 1,755 ,155
FAKTOR3 | Grup igi 328,920 379 ,868
Toplam 333,490 382

One Way Anova analizi sonucuna gore p degerleri Faktor 1 i¢in 0,022, Faktor

2 i¢in 0,188 ve Faktor 3 i¢in 0,155 olarak belirlenmistir.
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Bulunan sonuglara gore 1.faktor icin p degeri 0,05 den kiigiik oldugundan bu
faktor icin HO hipotezi reddedilmistir. Catisma nedenlerinin alt faktdrlerinden olan
1.faktor calisma siiresine gore anlamli olarak farklilik gostermektedir. Hangi grubun
digerinden farkli oldugunu anlamak icin Scheffe testi yapilmistir. Yapilan test
sonuclarina gore 1 yildan az siiredir ¢alisanlarin 6-10 yil arasi c¢alisanlara gore bu
faktor ile ilgili disiinceleri anlamli derecede yiiksektir. 1 yildan az siiredir

calisanlarin ortalamasi 3,04 6-10 yil arasinda ¢alisanlarin ortalamasi 2,50°dir.

Faktor 2 ve Faktor 3’iin p degerleri 0,05’den kii¢iik olmadigindan bu faktorler
icin HO hipotezi kabul edilmistir. Yani bu faktorlerin puan degerleri ¢alisilan siireye

gore farklilik gdstermemektedir. Istatistiksel olarak; ortalama farki bulunmamistir.

Test 9. Personelin performans degerlendirme ve Odiillendirilmesinin

tiniversite 6zelligine gore farklilik gosterip gostermedigi test edilmigtir.

HO: Arastirmaya katilan c¢alisanlarin performans degerlendirmesi ve
odiillendirilmesi ile ilgili goriisleri kurulus yili (2005 yili 6ncesi ve sonrasi kurulan)

faktoriine gore anlamli farklilik gostermez (HO : p1= p2).

H1: Arastirmaya katilan c¢alisanlarin performans degerlendirmesi ve
odiillendirilmesi ile ilgili goriisleri kurulug yili (2005 yili 6ncesi ve sonrast kurulan)

faktoriine gore anlamli farklilik gosterir (HO : pl1# p2).

Tablo 30. Universite Kurulug Y1l Degiskenine Bagli Olarak
Performans Degerlendirme ve Odiillendirme ile Ilgili Gortislerin
Puanlaria Yonelik t testi Degerleri

Kurulus . Standart | ttest | Serbestlik | Anlamhlhik
Gozlem | Ortalama .. - .
yil Sapma | degeri | derecesi | diizeyi(p)

2005 y1l1
oncesi
Performans kurulan
degerlendirme ve | tiniversite 200 2,32 1,28
odillendirme | 2005 yili 381
sonrasi
kurulan
tiniversite 183 2,51 1,24 -1,49 0,13

Degisken

Personelin performans degerlendirme ve o&diillendirilmesine iliskin puan

degerlerinin 2005 yili dncesi ve sonrasinda kurulan {iniversitelere gore farkli olup
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olmadigina iligkin tablo 30’da p degeri 0,13 olarak bulunmustur. Deger 0,05 den
biiyiik oldugundan bu degisken icin HO hipotezi kabul edilmistir. Yani 2005 yili ve
Ooncesi ve sonrasinda kurulan {niversitelere gore personelin performans
degerlendirme ve oOdiillendirilmesi ile ilgili diislinceleri istatistiksel olarak farklilik

gostermemektedir.

Test 10. “Yeni uygulamalar ve yeni yaklasimlarin egemen kilinmaya
calisilmasi anlagsmazliklara neden olur” diislincesinin iiniversite Ozelligine gore

farklilik gosterip gostermedigi test edilmistir.

HO: Universitenin kurulus yilma gére (2005 yili éncesi ve sonrasi kurulan)
yeni uygulamalar ve yeni yaklasimlarin egemen kilinmaya c¢alisilmasi

anlagsmazliklara neden olur diisincesi anlamli farklilik gostermez (HO : pl1= u2).

H1: Universitenin kurulus yilma gore (2005 yili éncesi ve sonrasi kurulan)
yeni uygulamalar ve yeni yaklagimlarin egemen kilinmaya c¢alisilmasi

anlasmazliklara neden olur diisiincesi anlamli farklilik gosterir (HO : pl1# p2).

Tablo 31. Universitenin Kurulus Yili Degiskenine Bagl Olarak Yeni Uygulamalar
ve Yaklasimlarin Anlasmazliklara Neden Olmasi ile Tlgili Goriislerin Puanlarina
Yonelik t testi Degerleri

< Kurulus | .. Standart | ttest | Serbestlik | Anlamhilik
Degisken Gozlem | Ortalama o : .
yil Sapma | degeri | derecesi | diizeyi(p)
2005 y1ilt
oncesi
Yeni uygulamalar | kurulan
ve yaklasimlarin | {iniversite 200 2,84 1,28
anlagsmazliklara | 2005 yil1 381
neden olmasi sonrasi
kurulan
universite 183 2,59 1,21 1,94 0,052

Yeni uygulamalar ve yaklasimlarin anlasmazliklara neden olmasi ile ilgili
goriiglerin puan degerlerinin 2005 yili 6ncesi ve sonrasinda kurulan iiniversitelere
gore farkli olup olmadigina iliskin tablo 31°de p degeri 0,052 olarak bulunmustur.
Deger 0,05 den biiyiik oldugundan bu degisken i¢cin HO hipotezi kabul edilmistir.

Universitenin dzelligine gore (2005 yili dncesi ve sonrasi kurulan) yeni

uygulamalar ve yeni yaklagimlarin egemen kilinmaya calisilmasi anlasmazliklara
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neden olur diislincesinin puan degerleri farklilik gostermez. Bu diisiince tiniversite

ozelligine gore degismemektedir.

Test 11. Calisanlar arasinda sosyal tesisleri kullanmada herhangi bir ayrim
gozetilmemektedir diislincesinin iiniversite 0Ozelligine gore farklilik gosterip

gostermedigi test edilmistir.

HO: Universitenin kurulus yilma gére (2005 yili 6ncesi ve sonrasi kurulan)
calisanlar arasinda sosyal tesisleri kullanmada herhangi bir ayrim gézetilmemektedir

diisincesi anlaml1 farklilik gostermez (HO : pl= p2).

H1: Universitenin kurulus yilma gore (2005 yili éncesi ve sonrast kurulan)
calisanlar arasinda sosyal tesisleri kullanmada herhangi bir ayrim gozetilmemektedir

diistincesi anlamli farklilik gosterir (HO : pl1# p2).

Tablo 32. Universitenin Kurulus Yili Degiskenine Bagl Olarak Sosyal Tesisleri
Kullanmada Ayrim Gézetilmesi Ile ilgili Gériislerin Puanlarina Yonelik t testi

Degerleri.
Desisken Kurulus | oo | oo | Standart | ttest | Serbestlik | Anlamlilik
Bls yil Sapma | degeri| derecesi | diizeyi(p)
2005 y1ilt
Calisanlar arasinda Eﬁfjls;n
solfm?;rgeni;;z” universite 200 3,00 1,51
herhangi bir ayrim 2005 yih 381
gdzetilmemektedir, | SOTTast
kurulan
iniversite | 183 3,07 1,38 1,94 0,66

Calisanlar arasinda sosyal tesisleri kullanmada herhangi bir ayrim
gozetilmemektedir diislincesinin puan degerlerinin 2005 yili1 dncesi ve sonrasinda
kurulan tiniversitelere gore farkli olup olmadigina iliskin tablo 32’de p degeri 0,66
olarak bulunmustur. Deger 0,05 den biiyiik oldugundan bu degisken i¢cin HO hipotezi
kabul edilmistir. Universitenin kurulus yilina gére (2005 yili dncesi ve sonrasi
kurulan) c¢alisanlar arasinda sosyal tesisleri kullanmada herhangi bir ayrim
gozetilmemektedir diisiincesinin puan degerleri farklilik gdstermez. Ortalama
degerlerinden goriildiigii gibi her iki grup iiniversitede c¢alisanlar bu soruya 3 ve 3,07
ortalama ile cevap vermiglerdir. Bunun anlami “kismen katiliyorum” segeneginin

cogunlukla yogunlastigidir ve iiniversite kurulus yilina gore fark etmedigidir.
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Test 12. Calisanlar arasinda sosyal tesisleri kullanmada herhangi bir ayrim
gozetilmemektedir diisiincesinin  statii  farklilign itibariyle farklilik  gosterip

gostermedigi test edilmistir.

HO: Akademik ve idari personel arasinda sosyal tesisleri kullanmada herhangi

bir ayrim gozetilmemektedir. (HO : p1= p2).

H1: Akademik ve idari personel arasinda sosyal tesisleri kullanmada ayrim

gozetilmektedir. (HO : pul1# u2).

Tablo 33. Kadro Degiskenine Bagli Olarak Calisanlar Arasinda Sosyal Tesisleri
Kullanmada Herhangi Bir Ayrim Go6zetilmemektedir Diislincesinin Puanlarina
Yonelik t testi Degerleri

Cahsilan Gizlem | Ortalama Standart | ttest | Serbestlik | Anlamhlhk

Degisken boliim Sapma | degeri | derecesi diizeyi(p)

Calisanlar arasinda _
sosyal tesisleri | Akademik

kullanmada Personel 300 3,20 1,40
herhangi bir ayrim 381
gozetilmemektedir. | Idari
Personel 83 2,43 1,49 4,32 0,00

Calisanlar arasinda sosyal tesisleri kullanmada herhangi bir ayrim
gozetilmemektedir diislincesinin puan degerlerinin akademik ve idari personele gore
farkli olup olmadigma iliskin tablo 33°de p degeri 0,00 olarak bulunmustur. Deger
0,05 den kiigiik oldugundan bu degisken i¢cin HO hipotezi reddedilmistir. Kadro
degiskenine gore (akademik & idari) galisanlar arasinda sosyal tesisleri kullanmada
herhangi bir ayrim gozetilmemektedir diisiincesinin puan degerleri farklilik
gostermektedir. Ortalama degerlerinden goriildigi gibi akademik personelin
(X=83,20), idari personele (X=2,43) gore bu diisiinceye daha ¢ok 6nem verdigi

goriilmektedir.

Test 13. Akademik personel idari personeli ast1 gibi goriir diisiincesinin kadro

degiskenine gore farklilik gosterip gostermedigi test edilmistir.
HO: Akademik personel idari personeli ast1 gibi goriir (HO : pl1= p2).

H1: Akademik personel idari personeli ast1 gibi gormez (HO : p1# p2).
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Tablo 34. Kadro Degiskenine Bagli Olarak Akademik Personel idari Personeli Ast1
Gibi Goriir Diislincesinin Puanlaria Yonelik t testi Degerleri

", Calisilan .. Standart t test Serbestlik | Anlamhhk
Degisken boliim Gézlem | Ortalama Sapma degeri derecesi diizeyi(p)
Akademik Akademik

Personelin Idari | Personel 300 2,72 1,38
. o B 381
Personeli ast1 gibi | jdari
gormesi Personel 83 4,17 1,28 -8,58 0,00

Akademik personel idari personeli astt gibi gorlir disiincesinin puan
degerlerinin akademik ve idari personele gore farkli olup olmadigma iligkin tablo
34’de p degeri 0,00 olarak bulunmustur. Deger 0,05 den kiigiik oldugundan bu
degisken i¢in HO hipotezi reddedilmistir. Kadroya gore (akademik & idari) akademik
personel idari personeli asti gibi goriir diislincesinin puan degerleri farklilik
gostermektedir. Ortalama degerlerinden goriildiigi gibi idari personelin (X=4,17),
akademik personele (X=2,72) gore bu disiinceye daha c¢ok Onem verdigi
goriilmektedir. Dolayisiyla idari personel akademik personelin kendilerini asti gibi

gordiiklerini diistinmektedirler.

Test 14. Is yerinde yasanan anlagmazliklar performansi olumsuz etkiler

diisiincesinin kadro degiskenine gore farklilik gosterip gostermedigi test edilmistir.

HO: Isyerinde yasanan anlasmazliklar performansi olumsuz etkiler (HO : pl=

u2).

H1: isyerinde yasanan anlasmazliklar performansi olumsuz etkilemez (HO :

ul# p2).

Tablo 35. Kadro Degiskenine Bagl Olarak Isyerinde Yasanan Anlagsmazliklar
Performansi Olumsuz Etkiler Diislincesinin Puanlarina Yonelik t testi Degerleri

petien | S [Gaem] oraama | STt | S TS i
Is yerinde yasanan | Akademik
anlagmazliklarin | personel | 300 4,06 1,18 381
performansi kot [z

etkilemesi Personel | 83 4,01 137 | 0,29 0,76

Is yerinde yasanan anlasmazliklar performansi olumsuz etkiler diisiincesinin
puan degerlerinin akademik ve idari personele gore farkli olup olmadigina iliskin

tablo 33’de p degeri 0,76 olarak bulunmustur. Deger 0,05 den biiylik oldugundan bu
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degisken i¢in HO hipotezi kabul edilmistir. Kadro degiskenine gore (akademik &
idari) isyerinde yasanan anlagsmazliklar performansi olumsuz etkiler diisiincesinin
puan degerleri farklilik géstermemektedir. Fakat her iki grup da (akademik & idari)
yiiksek bir ortalama ile bu soruya katilmistir. Bu da yasanan olumsuzluklarin

personeli olumsuz yonde etkiledigini gostermektedir.
Test 15. Orgiit biiyiikliigiiniin catismaya neden olup olmadig: test edilmistir.
HO: Orgiit biiyiikliigii catismaya neden olmaz (HO : p1=p2... = un).
H1: Orgiit biiyiikliigii ¢atigmaya neden olur (HO : n1# u2...# pn).
Bu amagla Kruskall Wallis testi yapilmistir.

Tablo 36. Kruskall Wallis Test Istatistikleri Tablosu -Orgiit Biiyiikliigii ve Catisma-

FAKTOR1 | FAKTOR2 | FAKTOR3
Chi-Square 13,700 25,498 8,675
Serbest!lk 11 1 11
derecesi
Anlamlilik (p) ,250 ,008 ,652

Faktor 2’nin p degeri 0,05 den kiigiik oldugundan c¢atisma nedenleri
konusunda orgiit biiyiikliigiine gore farklilik oldugu tespit edilmistir. Bu faktor igin
HO hipotezi reddedilmistir. Kurumsal Uyumluluk (Faktoér 1) ve Orgiitsel Iletisim
(faktor 2) acgisindan orgiit biyiikligiine gore farklilik yoktur. p degerleri 0,05 den
biiyiiktiir.
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SONUC VE ONERILER

Cesitli kiiltiir ve ¢evrelerde yetismis insanlarin bir araya gelmesi dogal olarak
farkliligit da beraberinde getirmistir. Bu farkli goriisler, tutumlar, kiiltiirler ve
kisilikler calisanlarin birbirleriyle anlagsmazliklar, fikir ayriliklar1 yasamalarina neden

olmaktadir. Bu durum da beraberinde ¢atigmay1 dogurmaktadir.

Catisma insanin dogasinda vardir. Insanin oldugu yerde ¢atismanin olmast ise
kars1 konulamaz bir durumdur. Her insanin farkli bir parmak izi oldugu gibi, her
insanin olaylar karsisinda farkli bir tutumu, farkli bir fikri de vardir. Bu noktada
yoneticilere diisen, oOrgiit igerisinde kacinilmaz olan catismayr dogru bir sekilde
algilayip, iyi yonetmektir. Catismay1 optimum diizeyde tutmak yoneticilerin 6nemli
misyonlarindan biri olmalidir. Aksi takdirde ¢atigmanin oraninin yiiksek olmasi gibi
bir durum ortaya ¢ikabilir. Boylece is yerinde huzursuz bir ortam meydana gelebilir
ve ¢alisanlarin birbirleriyle olan iliskileri gerginlesip diismanca bir hal alabilir. Bu da

zaman, emek ve isgiicli kaybina yol agar.

Her ne kadar ¢atisma kavrami olumsuz bir durumu ¢agristiriyor olsa da,
aslinda organizasyonlarda belli bir miktarda var olmasi gereken bir olgudur. Iyi
yonetilen, optimum diizeydeki bir catisma, c¢alisanlarin performansini artiracak,
yenilik ve yaraticiligin ortaya ¢ikmasini tetikleyip, organizasyonlari duraganliktan

kurtaracaktir.

Arastirmamizda, catisma kavraminin akademik ve idari personel {izerindeki
etkisi incelenmistir. Bu baglamda hazirlanan anket sorulari, 6rneklemdeki tiniversite
calisanlarina gonderilmistir. Elde edilen sonuglar, “catisma nedenleri” acgisindan
analiz edilmistir. Ayrica demografik gostergeler ile ¢atisma nedenleri arasinda

anlaml bir iligki olup olmadig1 incelenmistir.

Aragtirmamizin uyguluma kismi ig¢in iniversitelerin segilmesinin sebebi,
tiniversitelerin toplumsal ve Kkiiltiirel hayatimizda ¢ok Onemli bir yere sahip
olmasmmin  yam1 sira toplumlarin  gelismislik  diizeylerinin  Olglilmesi  igin

{iniversitelerin verdigi egitimin 6nemli bir veri olmasidir. Universite calisanlari
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arasindaki catismanin kaynaklarmin tespit edilerek g¢esitli ¢6ziim Onerilerinin
sunuldugu bu calisma, konuyla ilgili akademik veriler ortaya koyarak, bu veriler

1s181nda ¢alisanlarin performanslarini artirmasini saglayabilecektir.
Arastirma sonucunda elde edilen bulgular:

e Erkeklerin ve kadinlarin ¢atisma nedenleri ile ilgili gortsleri farklilik
gostermemektedir.

e Evli ve bekar calisanlar arasinda ¢atisma nedenleri ile ilgili gortisler farklilik
gostermemektedir.

e (Catisma nedenleri ile ilgili diislinceler yasa gore farklilik gostermemektedir.

e Akademik ve idari personel arasinda c¢atisma nedenleri farklilik
gostermektedir.

e Catisma nedenleri ile ilgili dislinceler c¢alisilan kuruma goére farklilik
gostermektedir.

e (Catisma nedenleri ile ilgili diisiinceler unvana gore farklilik gostermektedir.

e Universitenin kurulus yilia gore, catisma nedenleri ile ilgili goriisler farklilik
gostermemektedir.

e Personelin iniversitedeki c¢alisma siiresi, ¢atisma nedenleri ile ilgili
disiincelerini etkilememektedir.

e Universitenin kurulus yilima gore; personelin “performans degerlendirmesi ve
odiillendirilmesi” ile ilgili goriisleri farklilik gdstermemektedir.

e Universitenin kurulus yilina gore “yeni uygulamalar ve yeni yaklagimlarin
egemen kilinmaya calisilmasi anlagmazliklara neden olur” diistincesi farklilik
gostermemektedir.

e Universitenin kurulus yilia gore “calisanlar arasinda sosyal tesisleri
kullanmada herhangi bir ayrim go6zetilmemektedir” diislincesi farklilik
gostermemektedir.

e “Akademik ve idari personel arasinda sosyal tesisleri kullanmada herhangi bir
ayrnm gozetilmemektedir’ onermesine idari personel katilirken, akademik

personel katilmamaktadir.
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e “Akademik personel idari personeli asti gibi goriir” diisiincesine idari
personel katilirken akademik personel ayni oranda katilmamaktadir.

e Akademik ve idari personel arasinda, is yerinde yasanan c¢atismalar
performansi olumsuz yonde etkilemektedir.

e Universitelerde 6rgiit biiyiikliigii ¢atismalara neden olmaktadir.

Arastirma sonucunda elde edilen bulgular 1s18inda varilabilecek genel
sonuclardan ilki; akademik ve idari personelin ¢atismayr farkli bigimde
algiladiklaridir. ikincisi ise akademik ve idari personel arasindaki statii farkliligi

catismaya neden olmaktadir. Bu durumda sunulabilecek oneriler asagidaki gibidir.

Akademik ve idari personelin birbirleriyle olan iliskilerinde yasanan
sorunlarin basinda catismayr farkli sekilde algilamalar1 gelmektedir. Iki grup
arasindaki statli farklilig1 birbirlerini yanlis anlamalarina sebep olmaktadir. Aslinda
organizasyon semasinda birbirleriyle dogrudan alakasi olmamalarina ragmen idari
personel, akademik personelin kendilerini ast1 gibi gordiiklerini diisiinmektedir. Bu
gibi algilama farkliliklarim1 ortadan kaldirmak adina kurum i¢i egitimlere Onem
verilmeli ve her iki grup personelin gorev tanimlari, gorev ve ylikiimliiliikleri,
organizasyon semasindaki yerleri hakkinda bilgilendirilmeleri gerekmektedir. Ayrica
rasyonel bir bigimde is bolimii yapilarak personel arasindaki hangi isi kimin

yapacagi netlestirilmelidir.

Calisanlar kurumlarindaki yasanan c¢atismalarin performanslarini olumsuz
yonde etkilediklerini diisiiniiyorlar. Hal bdyleyken yoneticilere ¢atismay1 yonetmek
diisiiyor. Bu durumda tiniversitelerdeki idarecilere ¢atismay1 yonetmenin ve optimum
diizeyde tutmanin Onemini anlamalari hususunda verilmesi gerekli egitimlerin de

hizmet i¢i egitimlere dahil edilmesi yararli olacaktir.

Mevcut ¢atismalarin gelecekte daha biiyiik sorunlara yol acacagi goz oniinde
bulunduruldugunda; iiniversitelerde goriilen agik catigmalarin tespit edilmesi ve bu
konuda uzman yardimiyla veya yoneticilerin taraflar1 memnun edecek bir orta yolu
bulmasiyla catismanin ¢oziime kavusturulmasi, ileride ortaya ¢ikabilecek daha biiyiik

sorunlarin 6niine ge¢mek adina faydali olacaktir.
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Idari personel, akademik ve idari personel arasinda sosyal tesisleri
kullanmada ayrim yapildigini diisiiniiyor. Sosyal tesislerin kullaniminda personel
arasinda ayrim gozetmemeye Ozen gosterilmesi, personelin kaynasmasina katki
saglayacaktir. Bu sayede meydana gelebilecek birbirlerini farkli hissetme gibi
tutumlar  minimize edilerek, meydana gelebilecek c¢atismalarin  Oniine

gecilebilecektir.

Sosyal tesislerin yani sira, lniversite kaynaklar1 da akademik ve idari
personel arasinda adil dagitilmalidir. Personel gruplari arasinda kurumun simirh
kaynaklar1 adil dagitildig1 takdirde bu sebepten kaynaklanabilecek sorunlarin daha

yasanmadan Oniine gegilebilecektir.

Iletisim engelleri de catisma nedenleri arasinda siralanabilir. Ornegin;
orgiitsel iletisim faktoriiyle ilgili idari personel sorun oldugunu diisiinmektedir.
Kurum  i¢i iletisim  kanallar1  giliglendirilerek, iletisim  engellerinden

kaynaklanabilecek ¢atismalarin da oniine gegilmis olunacaktir.

Ayrica adil ve seffaf bir performans degerlendirme yontemi belirlenerek,
personel arasinda 6diill ve cezalardan dogabilecek karsilikli kin tutma vs. gibi

olumsuz davranislarin 6niine gecilebilir.
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EK 1. ARASTIRMANIN ANKET FORMU

Degerli katilimci, bu c¢aligma tiniversitelerde farkl statiilerde gorev yapan personel
arasindaki iligski diizeylerini incelemeye yoneliktir. Yapilan arastirma yiiksek lisans
icindir, arastirma yalnizca kurumsal agidan degerlendirilecektir. Katkilariniz igin

simdiden tesekkiir ederim.

Ars. Gor. Berat CICEK

Mus Alparslan Universitesi

Lisansiistii Egitim: Indnii Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii IIBF Yiiksek Lisans
Programi Isletme Boliimii Tel: 0 532 545 86 46

Email: beratcicek@gmail.com

KIiSiSEL BiLGILER
1. Cahistigimiz Kurum?..............ooooviiiiininnnnnn,

2. Universitedeki goreviniz/unvaniniz nedir?

[ ] Profesor [ ] Daire Bagkani
[ ] Dogent [ ] Sube Miidiirii
[ ] Yardimci Dogent [ ]Sef

[ ] Arastirma Gorevlisi [ 1 Memur

[ ] Ogretim Gorevlisi & Okutman [ ] Diger

3. Yasimz? [ ]18-24 [ ]25-35 [ ]36-45 [ ]46 ve lizeri
4. Cinsiyetiniz? [ ]JKadin [ ]Erkek

5. Medeni Durumunuz? [ ]Bekar [ ]Evli

6. Bu iiniversitede ka¢ yildir calismaktasiniz?

[ ]1 yildan az [ ]1-5 yil aras1 [ ]6-10 yil aras1 [ 11 yil ve iizeri
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Asagidaki yargilara hangi olciide katildigimz: belirtiniz. 1- Hi¢ Katilmiyorum,
2- Nadiren Katihyorum, 3- Kismen Katihyorum, 4- Cok Katihyorum,
5- Tamamen Katihyorum seklindedir, bu seceneklerden size en uygun olam
isaretleyiniz.

—  [Hi¢ Katilmiyorum

N |Nadiren Katiliyorum
w [Kismen Katiiyorum
& [Cok Katillyorum

o1 [Tamamen Katihyorum

1.Universitede, bana gonderilen mesaj veya bilgilerin
eksiksiz olarak ulastigina inaniyorum.
2.Universitedeki 6rgiit biiyiikliigiinden kaynaklanan
anlagmazliklar kolaylikla ¢oziiliir.

3.Birimimizde alinan kararlar ¢alisanlara sorulur. 11234
4.Kurumumuzda personele yonelik performans
degerlendirme ve 6diillendirme adil olarak yapilir.
5.Universite amaglarini gerceklestirmek igin, akademik ve
idari personel uyum igerisinde ¢alisir.

6.Gorev ve sorumluluklarimin ¢ergevesini her zaman
bilirim.

7.Ust yonetim benden ne bekledigini agik ve net bir sekilde 11213lals
ifade eder.

8.Sahip oldugum yetkilerin sorumluluklarimi yerine
getirmek i¢in yeterli oldugu kanisindayim.

9.Akademik ve Idari personel arasinda kaynaklar (para,
mekan, malzeme, vb.) adil paylastirilir.
10.Universitemizde, is boliimii nedeniyle uzmanlasmalarin
ve farklilagmalarin ortaya ¢ikmasi, farkli algilamalar 1 (2|3[4]5
yarattigindan anlagmazliklara neden olmaktadir.
11.Universitemizde yeniliklerin, yeni uygulamalarim, yeni
yaklagimlarin egemen kilinmaya c¢alisilmasi anlasmazliklara | 1 [ 2 [ 3 |4 | 5
neden olmaktadir.

12.Universitemizde prensipler, prosediirler ve kurallar kati
bir sekilde uygulanir.

13.Akademik veya Idari personel sahip oldugu gii¢ alaninin
fazlasini kullanir.

14.Universitemizde, her ydneticinin kendine 6zgii bir
yonetim anlayis1 vardir ve sorunlari farkli bir bigimde 1 12(3[4](5
degerlendirir.

15.Universitemizde uygulanan kurum igi denetimler
yeterlidir.

16.Universite ¢alisanlari, yapilacak bir is ile ilgili farkli
goriislere sahiptir.

N
N
w
N
(@3]
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17.Universitenin bir ¢alisan1 olarak, yaptigim is beni her
acidan beni tatmin eder.

18.Universitemizde, ¢alisanlarin olay ve gelismeleri farkli
perspektiften degerlendirmesi veya algilamast,
anlagmazliklara neden olur.

19.Verilen gorevler yeteneklerime uygundur.

20.Universitemizde ekip calismasi vardir.

21.Universitemizdeki sosyal ve kiiltiirel faaliyetler
yeterlidir.

22.Universitemizde farkli kisilik 6zellikleri anlasmazliklara
neden olmaktadir.

23.Universite icerisindeki hizmet i¢i egitimler yeterlidir.

24.Akademik ve Idari personel arasindaki statii farklilig:
anlagmazliklara neden olur.

25. Caliganlar arasinda sosyal tesisleri kullanmada herhangi
bir ayrim gozetilmemektedir.

26.Universitemizde yasanan anlasmazliklar tam olarak
¢Ozliime kavusturulur.

27.Akademik ve idari personel arasindaki kiiltiir farklilig1
anlagsmazliklara neden olur.

28.1s yerinde yasanan anlasmazliklar performansimi
olumsuz yonde etkiler.

29.Universite iist ydnetiminin, calisanlardan farkl1 bir bakis
acisina sahip olmalar1 anlagmazliklara neden olur.

30. Akademik ve Idari personel arasindaki islerin ardisik ve
birbirine bagh olarak yapilmasi gerektigi durumlarda,
taraflardan birinin isini aksatmasi anlasmazliklara neden
olur.

31.Universitemizde bazi ¢alisanlar, digerleri iizerinde
egemenlik kurmaya ¢alisir.

32.0Olaylar karsisinda her calisandan ayni sekilde diisiinmesi
ya da ayni sekilde davranmasi beklenir.

33.Universitemizde akademik personel, idari personeli ast1
gibi gortir.

34. Cevremdekilere bu {liniversitede ¢caligmalarini tavsiye
ederim.
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