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Ozet

Orgiitsel catisma kavramina iliskin tanimlamalar pek ¢ok arastirmaci tarafindan
yapilmistir. Literatiirdeki tanimlamalara bakildiginda arastirmacilarin konuya farkli
acilardan yaklastig1r goriilmektedir. Bazi arastirmacilar orglitsel catismayi ¢oziilmesi
gereken bir problem olarak goriirken bazilari ise orgiitsel verimliligi arttiracak bir firsat
olarak gérmektedir. Orgiitsel catismani olumlu etkilerinin olabilmesi igin ¢atismanin iyi
yonetilmesi gerekmektedir. Catisma yOnetiminin basarili olabilmesi i¢in de ¢atismay1
etkileyen faktorler ve bireylerin ¢atisma durumlarinda sergiledikleri davraniglar analiz
edilmelidir. Bu sekilde basarili bir orglitsel c¢atisma yonetimi saglanabilir. Bu
arastirmada Ankara’daki kamu kurumlarinda ¢alisan personelin Orgiitsel catisma
durumunda yoneticilerine ve meslektaslarina karst sergiledikleri uzlasma, uyma,
kacinma, biitiinlesme ve baski davranis bigimleri ile demografik 6zellikler arasindaki
iligki incelenmistir. Veri toplama teknigi olarak demografik sorular ile Rahim’in
Orgiitsel Catisma Olgeginin A ve C formlarmin yer aldig anket formu kullanilmustir.
Sonuglar, demografik 06zelliklerin personel iizerindeki etkisinin 6nemli oldugunu
gostermektedir.

Anahtar Kelimeler: Catisma, Orgiitsel Catisma, Catisma Y 6netimi
Abstract

Definitions related to the concept of organizational conflict have been made by
many researchers. Looking at the definitions in the literature, it seems that the
researchers approach the topic from different angles. Some researchers view
organizational conflict as a problem to be solved, while others view it as an opportunity
to increase organizational productivity. In order for the positive effects of
organizational conflicts to be possible, the conflicts must be well managed. In order for
conflict management to be successful, factors affecting conflict and behaviors exhibited
by individuals in conflict situations should be analyzed. Successful organizational
conflict management can be achieved in this way. In this research, The relationship
between forms of consensus, conformity, avoidance, integration and repression and
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demographic variables that individuals exhibit against their managers and colleagues
in the event of organizational conflict has been examined. Demographic questionnaire
and Rahim's Organizational Conflict Scale A and C forms were used as data collection
techniques. The results demonstrate the impact of the demographic characteristics of
the staff is very important.

Keywords: Conflict, Organizational Conflict, Conlict Management
1. Giris

Giliniimliz dlinyasinda sanayilesmenin etkisiyle pek c¢ok 1s kolunda insan
faktoriiniin etkisi azalmistir. Ancak oOrgilitlerin temel 1§ giliciinii hala insanlar
olusturmaktadir. Hatta ¢ogu Orgiitte insan faktorii is giicliniin 6nemli bir boyutunu
olusturabilmektedir. Insanin oldugu her ortamda da bireyler arasindaki farkliliklardan
kaynakli catismalar olmaktadir. Baska bir deyisle bireysel degerlerin, inanislarin,
gecmis yasantilarin, kisiligin, amag¢ ve algi farkliliklarinin dogal bir sonucu olarak
anlagsmazliklarin olmasi kag¢inilmaz bir olgudur. Bu durum ile birey hayat1 boyunca her
ortamda karsilasabilir. Bu nedenle gerek bireysel gerekse orgilitsel nedenlerden Otiirii
orglitsel catismanin yasanmasi kacinilmaz olmaktadir.

Catisma olgusu insan yasantisinin her kesiminde oldugu gibi, isletmelerde de
varlig1 inkar edilemeyecek bir kavramdir (Karcioglu vd., 2012:78). Ciinkii ¢catisma is
iliskilerinin (Ilban, 2008:3) ve orgiitsel yasamin vazgecilmez bir pargasidir (Ubawuike
vd., 2015: 71). Bireylerin sosyal ve bi¢imsel iliskilerinde yasadigi anlagsmazliklar,
isletme Orgiitlerinde zamanla Orgiitsel yasami onemli Olciide etkileyen catigsmalara
doniismektedir (Oztas, 2005). Bu ¢atismalarin, orgiitsel amaglar dogrultusunda etkin bir
bicimde yonetilmeleri gerekir (Yildizoglu, 2013:1). Calisma ortaminda meydana gelen
cesitli diizeylerdeki catismalar ve bunlarin yonetimi yoneticilerin zaman ve enerjilerini
onemli 6l¢iide alan konulardan birini olusturur (Tokat, 1999). Ciinkii catismalarin etkin
bir sekilde yonetilmesinden yoneticiler birinci derecede sorumludurlar (Yildizoglu,
2013:1). Orgiitsel ¢atismalar nedeniyle yoneticiler, var olan orgiitsel ve bilimsel
potansiyeli Orgiit amaclar1 dogrultusunda etkin ve verimli bir sekilde kullanabilme
imkanindan mahrum kalmaktadirlar (Gtizel, 2010:1). Ancak iyi bir ¢atisma yOnetimi
stratejisiyle, catismadan olumlu sonugclar elde edilebilir (Caglayan, 2006:3).

Bu arastirma, Ankara’da faaliyet gosteren kamu kurumlarindaki uzman — uzman
yardimcist ile miifettis — miifettis yardimcis1t kadrosunda yer alan personel iizerinde
yapilmistir. Arastirma 6lgedi olarak Rahim’in Orgiitsel Catisma dlgeginin A ve C
formlart kullanilmistir. Arastirma kapsaminda 9 farkli kamu kurumunda 496 kisiye
anket uygulanmistir. Bu anketlerin 394’1 {izerinden analizler gerceklestirilmistir.

2. Catisma Kavrami ve Tanimi

Catisma kavrami degisik disiplinlerde ve bilimlerde, degisik yazarlarca farkli
sekillerde tanimlanmistir. Sozliikk anlami uyusmazlik, zitlasma ve savas olmasina
ragmen catismanin kesin bir tanimin1 yapmak zordur. Genel olarak catisma, rekabet ile
rakipleri yok etme arasindaki smirlar i¢indeki miicadeledir (Ataman, 2002).
Kazimoto’ya (2013) gore ise isyeri ¢atismasi, farkli bireylerin veya gruplarin hedefleri,
cikarlar1 veya degerleri uyusmazsa ve birbirlerinin hedeflerini bir 6rgiitte gerceklestirme
girisiminde hayal kirikligina ugradiginda olusan anlagsmazlik varligi olarak tanimlanir
(Longe, 2015:83). Schramm-Nielsen (2002) ¢atismayi, taraflardan en az biri tarafindan
onemli olarak algilanan bir sey hakkinda ciddi bir anlagmazlik ve tartigma hali olarak
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tanimlamaktadir (Ojo ve Abolade, 2008:65). Kisacasi ¢atisma iki veya daha fazla kisi
veya grup arasindaki cesitli kaynaklardan dogan anlasmazlik olarak tanimlanabilir
(Kogel, 2014:758).

Standart karar alma mekanizmalarinda bozulma, amaclarda ve sonuglarda ortaya
cikan fikir ayriliklari, ilgi-yontem ve bakis acisi farkliliklart gibi tanimlamalarla ifade
edilen oOrgiitsel catisma kavrami ise pek cok acidan belirsizligini korumaktadir.
Tanimlamalardan bir kism1 ¢atismay1 ¢oziilmesi gereken bir problem ya da barisin
bozulmasi1 olarak gérmekte ve catismayr kaynagindan hareketle agiklama yoluna
gitmektedir (Altan). Bir kismi1 da ¢atismanin Orgiitsel verimlilik iizerindeki olumlu
etkileri lizerinde durmaktadir (Robbins, 1990: 411-413). Genel olarak ise Orgiitsel
catigma oOrgiitlerde ¢esitli nedenlerle ortaya ¢ikan anlasmazliklar ve orgiit iiyelerinin
birbirlerine karsi olumsuz davranislaridir (Ozgan, 2011:230).

3. Orgiitsel Catismanin Nedenleri

Isletmelerde calisanlar cogunlukla degisik ¢evrelerden geldikleri igin
birbirlerinden farkli 6zellikleri tasiyan kisilerdir. Cocukluktaki yetistirilme tarzi, kiiltiir,
sosyallesme siireci herkesde farklidir. Buna gore her birey arasinda bu nedenlerden
dogan farkliliklar, ¢atismanin temel bir kaynagini olusturabilir (Aktaran Caglayan,
2006:33).

Organizasyonlarda bir ¢atismanin hissedilmesi ve algilanmasi i¢in pek ¢ok neden
ve faktor bulunabilir. Catismalarin anlagilmasi, yonetilebilmesi, ¢oziimlenmesi ve de
orgiitlin yararina kullanilabilmesi i¢in ¢atigmalarin nedenlerinin bilinmesi tim orgiitler
i¢in kesinlikle biiyikk 6neme sahiptir (Oztas, 2005). Ciinkii ¢atismanm nedeni
catigmanin ¢6ziimiine giden yol haritasidir (Sendur, 2006:7). Bu catismalardan
bazilarinin kaynag kisilerin i¢inde, bazilar1 kisiler arasi, bazilar1 da organizasyondaki
cesitli birimler arasindadir (Kogel, 2014:766).

Gordon’a (1991) gore catisma, catisma i¢in gerekli kosullarin var olmasiyla
baslar. Zikmann, ¢ogu biiylik ¢atismanin nispeten énemsiz konularin ilk belirdiginde
tanimlanamamasindan ya da dogru yontemle coziilmemesinden meydana geldigini
soyler (Ilban, 2008:30).

Catisma nedenlerini bireysel faktorler, yapisal (Orgiitsel) faktorler ve iletisim
problemleri olarak {i¢ gruba ayirarak incelenebilir.

Bireysel Faktorler: Bireysel faktorler arasinda kisilik farkliliklari, amag
farkliliklari, statii ve gii¢ farkliliklari, algilama ve yorumlama farkliliklar1 gibi faktorler
yer almaktadir. Bireysel farkliliklarin 6n planda oldugu faktorler bu grupta yer alabilir.

Yapisal (Orgiitsel) Faktorler: Orgiitsel faktorler arasinda orgiit biiyiikliigii,
fonksiyonel bagimlilik, 6diil sistemlerindeki farklilik, yetki ve sorumluluklarin
belirsizligi, orglitsel degisimin etkisi, biirokratik nitelikler, kit kaynaklar i¢in rekabet,
yoneticilik tarzlarindaki farkliliklar, is boliimiinden kaynaklanan farkliliklar, kriz
donemlerinden kaynaklanan farkliliklar, orgiit i¢i giic miicadeleleri, uzmanlagma, ortak
karar verme, denetim bi¢imi, yenilesme, norm ve degerler gibi faktorler yer almaktadir.
Herhangi bir konudaki orgiit ic¢i isleyis farlhiliklarindan dogabilcek catisma ortami
faktorleri bu grupta yer alabilir.

Tlestisim Problemleri: ilesitim problemleri arasinda anlama giigliikleri, yetersiz
bilgi aligverisi, dinlememe sorunlari, iletisim kanallarindaki bozukluklar gibi problemler
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yer almaktadir. Saglikli iletisim kurulmasina engel olan her tiirlii faktér bu grupta yer
alabilir.

4. Orgiitsel Catisma Yonetim Stratejileri

Catismanin kaginilmaz olmasi, yoneticilerin ¢atisma durumlariyla basa ¢ikmak
i¢in cesitli stratejiler kullanmalarin1 giindeme getirmektedir (Inand: vd., 2013:277).
Catisma yOnetimi, catismalarin isletme icindeki sosyal ve bi¢imsel yapilarin
verimliligini arttirict  sekilde yonlendirilmesine yonelik calismalar1 igermektedir
(Topaloglu ve Avci, 2008:77). Catisma yoOnetimiyle ilgili olarak bir¢cok yazar
catismanin karmasik dogasimi vurgulayarak, orgiit “etkililigini ve verimliligini”
arttirmada c¢atismalarin yapict bir sekilde kullanilabilecegini, hatta bu nedenle bazi
atigmalarin tegvik edilebilecegi hususlarinin 6nem kazanmasi dolayisiyla, “catigsma
¢Oziimii” yerine “catigma ydnetimi” terimini kullanmayi yeglemektedir (Ozmen,
1997:40-41).

Bireysellesmenin sonucunda orgiitlerde elemanlar arasi ¢atisma onemli bir sorun
olmaktadir. Bu nedenle catisma yOnetimi 1 hayatinda 6nemli bir konu olmaktadir
(Ozdemir ve Ozdemir:395). Orgiitlerde yoneticilerin yaptigi en dnemli islerden birisi
personel arasindaki veya gruplar arasindaki catigmalari orgilit amacglarina katkida
bulunacak sekilde ¢oziimlemek, yonledirmek ve yonetmektir (Kogel, 2014:770). Bu
asamada, catismalarin isletmeye ve sisteme zarar vermeyecek sekilde yonetilmesi
gerekir (Topaloglu ve Avci, 2008:77). Rahim'e gore (2002), catisma yonetimi,
catismanin islevselligini en aza indirgemek ve bir organizasyonun Ogrenmesini ve
etkinligini optimize etmek igin yapict islevleri gelistirmek igin etkili stratejiler
tasarlamayi igerir (Longe, 2015).

Orgiitsel ¢atisma yonetim stratejilerinden bazilari su sekilde siralanabilir:

- Kadercilik

- Kac¢mma

- Uyma - Itaat Etme

- Gii¢ Kullanim1

- Hiikmetme — Ustiinliik Kurma

- Taviz verme

- Isbirligi

- Tiimlestirme — Biitiinlesme

- Uzlagsma

- Catismaya taraf olan kisileri degistirme
- Cogunluk oyu

- Yatistirma — Yumusatma

- Ortak bir diisman bulma

- Mesgul Etme

- Catismanin kaynaginin ortadan kaldirilmasi
- Iletisimin arttirilmasi

- Kaynaklarin arttirilmasi

Arastirmada Rahim’in orgiitsel catisma oOlgegi kullanilmistir. Rahim’in Orgiitsel
catisma Olceginde yer alan biitiinlesme, uyma, uzlagsma, baski ve kacinma stratejileri
kisaca agagidaki gibi agiklanabilir.
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Biitiinlesme: Biitiinlestirme, taraflarin hem kendini hem de kars1 tarafi 6nemseme
diizeyinin yiiksek oldugu durumlarda kullanilan bir yontemdir (Kogak ve Baskan,
2013:213). Biitliinlesme yaklasiminda yonetici c¢atisan taraflari bir araya getirerek
catismanin nedenlerini bulmalari, sorunu tiim ayrintilariyla tartigmalar1 ve catismay1
cozmeleri i¢in uygun bir ortam hazirlar (Aktaran Yildizoglu, 2013:33). Bu tarz, her
zaman agik¢a anlasilamayan karmasik sorunlar i¢in uygundur (Spaho, 2013:113).

Uyma: Uyma, taraflardan birinin karsi tarafin ilgi ve ihtiyaglarinin 6n plana
cikmasi karsiliginda kendi ilgi ve ihtiyaglarinin doyurulmasindan vazgegmesini ifade
eder (Gtirer vd., 2014:444). Bu yontem, karsi tarafin isteklerine boyun egme ile
gerceklesmektedir (Kogak ve Bagkan, 2013:213). Uyma davranisin1 gdsteren taraf,
farkliliklar1 g6z ardi ederek iki taraf arsindaki benzerliklere yogunlasir. Daha cok
astlarla tstler arasinda olusan c¢atismalarda astlar durumu kurtarmak amaciyla boyle bir
strateji izleme yoluna gidebilir (Aktaran Karcioglu vd., 2012:81).

Baski (Hiikmetme): Hiikmetme stratejisinde ¢atisan taraflar kendileri i¢in yliksek
ilgi, kars1 taraf icin distik ilgi gdsterme egilimindedirler. Bu strateji, kazan-kaybet
yonelimi ya da catismadan kazangh c¢ikabilmek i¢in sergilenen zorlayici davranislar
olarak tanimlanabilir (Rahim, 1992:11).

Hiikmetme yaklasiminda kisa siirede bir taraf kazanip sorun c¢oziiliiyor gibi
goriinse de kaybeden taraf(lar)daki kaybetme duygusu ve ‘bitirilmemis isler’ uzun
donemde kisisel ve kurumsal dinamikleri olumsuz etkileyebilmektedir (Inand1 vd.,
2013:277).

Kacinma: Kaginma, catisan gruplarin olabildigince yiiz yilize gelmemeleri, duygu
ve diisiincelerini birbirlerine agiklamamalar1 durumudur. insanlar dahil biitiin canlilarin
catismay1 yok etmedeki en dogal davranisi ondan kaginmasidir (Caglayan, 2006:100).
Bu yontem, sorunlarla ve olumsuz durumlarla karsilagsmak istememe egilimi ile ortaya
cikabilmektedir (Kogak ve Baskan, 2013:213). Bu tutum ve davramis catismayi
gormemezlikten gelme ile ilgilidir. Yonetici ¢atismada acik olarak taraf almaz ve
catigmaya direkt olarak miidahale etmek istemez (Kogel, 2014:772). Kaginma stratejisi,
catigmayla ugragsmayir daha uygun bir zamana erteleme ya da taraflardan birinin
konumunu 1yilestirmesi i¢in zaman kazanmast gibi amaclarla da kullanilabilir (Gtirer
vd., 2014:445). Catismadan kacinma siklikla diismanliga yol agar ve daha sonra grup
icin daha biiyiilk sorunlara neden olabilir. Bu nedenle, catisma yonetiminde ilk
adimlardan birisi ¢atigma durumunun var oldugunu kabul etmektir, kendiliginden
kaybolmayacagindan ¢atismay1 géormemezlikten gelinmemelidir (Henry, 2009:3).

Uzlasma: Uzlasma, taraflar i¢in ortak bir yol bulunarak c¢atismayi ¢ozme ve
yonetme siirecine denir (Glirer vd., 2014:444). Uzlasma tarzi, baskalarinin ihtiyaglar
kadar bireysel hedeflere de odaklanmaktadir (Gross ve Guerrero, 2000:208). Bu yontem
taraflarin her ikisinin de kendi goriisleri ve fikirleri disinda karsi tarafin goriis ve
diisiincelerine de hak vermeleri durumunda gecerlidir. Bu takdirde, anlasmanin her iki
tarafa da yarar saglayacagi bilincinde olmalar1 ortak noktay1 bulmalarim1 kolaylastirir.
Uzlasma neticesinde ne bir galip, ne de bir maglup vardir. Her iki taraf da anlagsmadan
hosnuttur ve yeterli tatmin saglayici bir karara varilmasina imkan saglanmistir
(Caglayan, 2006:110).

Uzlasma stratejisinde c¢atisan taraflar hem kendilerine hem de karsi tarafa orta
derecede ilgi gosterme egilimindedir. Bu strateji, verme-alma veya paylasma gibi
ifadelerle daha iyi aciklanabilir. Zira her iki taraf da uzlasma stratejisinin kullanilmasi
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durumunda karsilikli kabul edilebilir kararlar elde edebilmek ugruna bazi seylerden
vazgecmek durumunda kalmaktadir (Glizel, 2010:31-32). Uzlasmaci kisiler baskalar
tarafindan igbirligini tesvik etmek icin uzun vadeli bir strateji benimserler (Morita,
2003:6).

Kisacas1 kaginma pasif bir stratejidir ve sorunlardan uzak durma ve onlar1 gizleme
olarak tanimlanabilir (Spaho, 2013:114). Bu tarz1 benimseyen kisiler gerginlik ve hayal
kiriklig1 yiiziinden isteksiz goziikebilir (Morita, 2003:7).

5. Arastirmanin Amaci

Arastirmanin temel olarak iki amaci bulunmaktadir. Birincisi, Ankara ilinden
secilecek olan kamu kurumlarindaki personelin orgiitsel ¢atisma durumunda
sergileyebilecegi uzlasma, uyma, kac¢inma, biitiinlesme ve baski c¢atisma yonetim
stratejilerinden hangisini tercih ettigini arastirmaktir. Ikincisi ise bu ¢atisma ydnetim
stratejisini tercih eden personelin demografik 6zelliklerden bilhassa unvaninin, yasinin,
toplam caligma siiresinin ve bulundugu kurumdaki ¢alisma siiresinin ¢atisma yonetim
stratejisi tercihine etkisini analiz etmektir.

Bu aragtirmanin evrenini, Ankara ilinde faaliyet gosteren kamu kurumlarindaki
Uzman/Uzman yardimcisi1 ve Miifettis/Miifettis Yardimcis1 kadrolarda ¢alisan personel
olusturmaktadir. Arastirma kapsaminda 9 farkli kamu kurumunda toplam 496 kisiye
anket uygulanmis ve 423 kisiden geri doniis alinmistir. Doniis yapilan anketlerden 29
tanesi eksik doldurulmasi nedeni ile 6rneklemden ¢ikarilmistir. Geriye kalan 394 anket
iizerinde ¢calismalar gerceklestirilmistir.

6. Arastirmanin Yontemi

Veri toplama yontemi olarak anket uygulamasi yapilmistir. Uygulanan anket iki
béliimden olusmaktadir. ilk boliimde unvan, calisma siiresi, yas, cinsiyet, dgrenim
durumu, medeni durum, esinin ¢alisma durumu ve ¢ocuk sayisini i¢eren demografik
ozellikler sorulmustur. Anketin ikinci boliimiinde ise  Rahim (1983) tarafindan
gelistirilen ve Giimiiseli (1994) tarafindan Tirkceye uyarlanan (Yildizoglu, 2013:146)
Rahim’in Orgiitsel Catisma Olgeginin (ROCI II) A ve C formunda yer alan ifadeler
kullanilmistir. Form A ‘da personelin yoneticisi ile yasadigi catisma durumlarinda nasil
davrandigima yonelik ifadeler yer alirken Form C’de personelin meslektaslar ile
yasadig1 catisma durumlarinda nasil davrandigina yonelik ifadeler yer almaktadir. Bu
formda, ¢atisma yonetim stratejileri olarak biitiinlestirme (1. 4. 5. 12. 22. 23. 28.
ifadeler); uyma (2. 10. 11. 13. 19. 24. ifadeler); baski (8. 9. 18. 21. 25. ifadeler);
kacinma (3. 6. 16. 17. 26. 27. ifadeler), uzlasma (7. 14. 15. 20. ifadeler) stratejilerine
yonelik 28 ifade mevcuttur. Demografik o6zelliklerle birlikte kisilere 65 ifade
yoneltilmistir. Anketin ikinci boliimiinde 5°1i likert 6l¢egi kullanilmistir.

7. Giivenirlilik Analizi

Gegerlilik, bir 6lgme aracinin 6lgmeyi amagladigr 6zelligi, baska herhangi bir
ozellikle karistirmadan, dogru Olcebilme derecesidir (Giizel, 2010:56). Giivenilirlik
analizi i¢in kullanilan temel analiz Cronbach Alpha (a) degerinin bulunmasidir. Bu
caligmada anketin giivenirlilik katsayis1 (cronbach alfa) 0.906 olarak bulunmustur. Bu
deger anketin giivenirliliginin oldukc¢a yiiksek oldugunu gdstermektedir. Olgegin alt
boyutlariin giivenirlilik analizlerinin sonuglar1 tablo 1’de verilmistir:
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Tablo 1: Rahim orgiitsel catisma dl¢egi giivenirlik katsayilar:

Olcegin Tiimii | Biitiilestirme

Uyma

Uzlasma

Baski

Kacinma

0.906 0.756

0.662

0.729

0.829

0.796

Tablo 1°’deki wverilere gore calismada kullamilan o6lcegin alt boyutlarinin
Cronbach’s alfa katsayilar1 0.60’dan biiytliktiir. Bu da 0Olgegin alt boyutlarinin kabul

edilebilir giivenirlik degerlerine sahip oldugunu gdostermektedir.

8. Bulgular

Katilimcilarin demografik o6zelliklerine iligskin verileri 6zetlemek i¢in frekans
dagilimindan ve anakiitleden alinan O6rneklemin ortalamasini ifade etmesi agisindan
aritmetik ortalamadan yararlanilmistir. Bunlarin yaninda ¢atisma yonetim stratejileri ile
demografik degiskenler arasindaki iliskiyi analiz etmek i¢in de bagimsiz 6rneklem t

testi, tek yonlii anova testi, tamhane testi ve tukey testi analizlerinden faydalanilmistir.

Arastirmaya katilan personelin demografik 6zellikleri asagidaki tablodaki gibidir.

Tablo 2: Personelin Demografik Ozellikleri

N Yiizde
Cinsiyet
Kadin 181 45,9
Erkek 213 54,1
Yas
<25 10 2,5
26 — 34 152 38,6
35-44 159 40,4
45 - 54 59 15,0
>55 14 3,6
Kurumdaki Calisma Siiresi
<1 8 2,0
1-5 127 32,2
6-10 107 27,2
11-15 73 18,5
16 - 20 28 7,1
> 20 51 12,9
Toplam Calisma Siiresi
<5 62 15,7
6-10 125 31,7
11-15 88 22,3
16 — 20 51 12,9
> 20 68 17,3
Unvan
Uzman 306 77,7
Uzman Yardimcisi 65 16,5
Miifettis 23 5,8

Ogrenim Durumu
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OnLisans 18 4.6
Lisans 273 69.3
Lisans Ustii 103 26,1
Medeni Durum

Evli 256 65
Bekar 138 35
Esin Calisma Durumu

Calistyor 190 48,2
Caligmiyor 69 17,5
Cocuk Sayisi

0 55 14,0
1 99 25,1
2 94 23,9
3 22 5,6

Arastirmaya katilan personelin %45,9’u kadin, %54,1’1 erkektir. Yasa gore
personelin %2,5’1 25 yasindan kiigiik, %38,6’s1 26 — 34 yas arasinda, %40,4°1 35 — 44
yas arasinda, %15,4’10 44 — 55 yas arasinda ve 9%3,6’s1 55 yasindan biiyiiktiir.
Kurumdaki ¢alisma siiresine gore personelin  %2’si 1 yildan az siiredir ¢aligmakta
%32,2°’si 1 — 5 yil arasinda calismakta, %27,2’st 6 — 10 yil arasinda caligmakta,
%18,5’1 11 — 15 yil arasinda calismakta, %7,1°1 16 — 20 yil arasinda calismakta ve
%12,9’u 20 yildan fazla siiredir ¢calismaktadir. Toplam c¢alisma siiresine gore personelin
%15,7’s1 5 yildan az siiredir ¢aligmakta, %31,7°s1 6 — 10 yil arasinda c¢aligmakta,
%22,3°0 11 — 15 yil arasinda ¢alismakta, %12,9’u 16 — 20 yi1l arasinda ¢alismakta ve
%17,3°1 20 y1ldan fazla siiredir ¢alismaktadir. Unvana goére personelin %77,7’si uzman,
%16,5’1 uzman yardimcist ve %35,8’i miifettistir. Ogrenim durumuna gore personelin
%4,6’s1 Onlisans, %69,3’1 lisans ve %26,1°1 yiiksek lisans mezunudur. Medeni duruma
gore personelin %65°1 evli ve %35°1 bekardir. Evli personelin esinin ¢alisma durumuna
gore %48,2’sinin esi calisiyor, %17,5’inin esi ¢alismamaktadir. Cocuk sayisina gore
personelin %14’tniin 0 ¢ocugu, %?25,1’inin 1 ¢ocugu, %?23,9’unun 2 ¢ocugu ve
%35,6’smin 3 gocugu vardir.

Arastirmaya katilan personelin yoneticileri ve meslektaslar ile ilgili ifadelere
verdigi yanitlarin ortalama ve standart sapma degerleri hesaplanmistir. Personel ile
yonetici arasindaki catisma yoOnetim ifadelerine verilen cevaplar incelendiginde
personelin en fazla 12. ifade olan “Y0&neticimle bir problemi ¢cozmeye calisirken tam ve
dogru bilgi alis verisinde bulunurum.” davranisini sergiledigi goriilmektedir. Personelin
en az 9. ifade olan “Kendi lehime karar aldirmak icin yetkimi kullanirim.” davranigini
sergiledigi goriilmektedir. Bu ve diger ifadelere genel olarak bakildiginda ise personel
ve yoneticileri arasindaki ¢atisma durumunda en ¢ok biitiinlesme stratejisinin, en az
baski stratejisinin tercih edildigi sOylenebilir. Personelin birbirleri ile arasindaki catisma
yonetim ifadelerine verilen cevaplar incelendiginde ise en fazla 12. ifade olan
“Meslektaslarimla bir problemi ¢ozmeye calisirken tam ve dogru bilgi alis verisinde
bulunurum.” davranisini sergiledigi goriilmektedir. Personelin en az 11. ifade olan
“Meslektaslarimin isteklerine boyun egerim.” davranisim sergiledigi goriilmektedir. Bu
ve diger ifadelere genel olarak bakildiginda ise personel kendi arasindaki catisma
durumunda en c¢ok biitlinlesme stratejisinin, en az baski stratejisinin tercih edildigi
sOylenebilir.
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Demografik ozelliklerin ¢atisma yonetim stratejilerine etkisi bagimsiz 6rneklem t
testi ve anova testi kullanilarak incelenmistir.

Tablo 3: Personelin Meslektasi ile Yasadigi Catisma Durumunda Demografik
Ozelliklerin Catisma Yonetim Stratejisine Etkisini Olcmeye iliskin Bagimsiz

Orneklem t testi ve ANOVA Testi Sonuglari

Biitiinlesme | Uyma Baski Kac¢inma Uzlasma

£:0,336 f:2,716 f:2,399 f:2,688 f:2,094
Unvan

p: 0,715 p: 0,067 p: 0,092 p: 0,069 p:0,125
Kurumdaki | f: 1,433 f:2,503 f:3,191 f:1,503 f:2,049
calisma
siiresi p:0,211 p: 0,030 p: 0,008 p:0,188 p: 0,071
Toplam £:0,918 f:1,695 f:4,016 f:0,984 f:2,484
calisma
siiresi p: 0,453 p: 0,150 p: 0,003 p:0,416 p: 0,043
Yas £:0,233 f:2,357 f:4,264 £:0,870 f:1,923

p: 0,920 p: 0,053 p: 0,002 p: 0,482 p: 0,106
Cinsiyet £:0,001 f:0,054 £:0,097 £:0,690 £:0,730

p: 0,913 p: 0,796 p: 0,990 p: 0,004 p: 0,330
Ogrenim | f:2,628 f:0,856 £:0,675 f:2,476 f:2,111
Durumu p: 0,073 p: 0,426 p: 0,510 p: 0,085 p:0,122
Medeni £:0,123 f:0,504 f:0,314 f:0,661 f:0,154
Durum p: 0,998 p: 0,238 p: 0,078 p: 0,646 p:0,218
Cocuk f:2,568 f:0,360 f:2,681 f:1,476 f:1,289
Sayisi p: 0,038 p: 0,837 p: 0,031 p: 0,209 p:0,274
Esin f:2,252 f:0,521 f:0,430 f:0,001 f:3,433
Calisma
Durumu p: 0,300 p: 0,221 p:0,513 p: 0,762 p: 0,147

Tablo 3 incelendiginde personelin meslektas: ile yasadigi catisma durumunda
tercih ettigi catisma yoOnetim stratejileri ile ilgili asagidaki degerlendirmeler yapilabilir:

Unvan ile biitlinlesme, uyma, baski, kacinma ve uzlasma stratejileri arasinda
istatistiki olarak anlamli bir farklilik yoktur.

Kurumdaki caligsma siiresi ile biitiinlesme, kacinma ve uzlagsma stratejileri
arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik yoktur. Ancak kurumdaki
caligma siiresi ile uyma ve baski stratejileri arasinda istatistiki olarak anlaml
bir farklilik vardir.

Toplam calisma stiresi ile biitiinlesme,uyma ve kaginma stratejileri arasinda
istatistiki olarak anlamli bir farklilik yoktur. Ancak toplam ¢alisma siiresi
ile bask1 ve uzlagma stratejileri arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik
vardir.
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Yas ile biitlinlesme, uyma, kaginma ve uzlasma stratejileri arasinda istatistiki
olarak anlamli bir farklilik yoktur. Ancak yas ile baski stratejisi arasinda
istatistiki olarak anlamli bir farklilik vardir.

Cinsiyet ile biitiinlesme, uyma, baski ve uzlagsma stratejileri arasinda
istatistiki olarak anlamli bir farklilik yoktur. Ancak cinsiyet ile kaginma
stratejisi arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik vardir.

Ogrenim durumu ile biitiinlesme, uyma, baski, kaginma ve uzlasma strajeleri
arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik yoktur.

Medeni durum ile biitiinlesme, uyma, baski, ka¢inma ve uzlasma strajeleri
arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik yoktur.

Cocuk sayist ile uyma, kaginma ve uzlasma stratejileri arasinda istatistiki
olarak anlamli bir farklilik yoktur. Ancak ¢ocuk sayisi ile biitiinlesme ve
baski stratejileri arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik vardir.

Esin ¢alisma durumu ile biitiinlesme, uyma, baski, kacinma ve uzlagma
strajeleri arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik yoktur.

Tablo 4: Personelin Yoneticisi Ile Yasadigi Catisma Durumunda Demografik
Ozelliklerin Catisma Yonetim Stratejisine Etkisini Olcmeye iliskin Bagimsiz

Orneklem t Testi ve ANOVA Testi Sonuclari

Biitiinlesme | Uyma Baski Kac¢inma Uzlasma
f:2,858 f:3,526 f:1,030 f:3,988 f:2,266
Unvan
p: 0,059 p: 0,030 p: 0,358 p: 0,019 p: 0,105
Kurumdaki | f: 2,530 £:5,019 f:3,647 f:1,760 f:2,608
calisma . . . . .
siiresi p: 0,029 p: 0,000 p: 0,003 p:0,120 p: 0,025
Toplam f:0,923 f:6,070 f:5,689 f:2,680 £:2,190
calisma . . . . .
siiresi p: 0,451 p: 0,000 p: 0,000 p: 0,031 p: 0,069
Ya £:0,761 f:4,718 £:5,390 £:0,784 f:1,326
? p: 0,551 p: 0,001 p: 0,000 p: 0,536 p: 0,260
.. £:0,035 £:0,457 f:3,824 £:0,882 £:0,471
Cinsiyet
p: 0,852 p: 0,497 p: 0,051 p: 0,348 p: 0,493
Ogrenim £:0,235 £:0,112 £:0,200 f:3,020 f:1,285
Durumu p: 0,790 p: 0,894 p: 0,818 p: 0,051 p:0,278
Medeni f:0,521 £:0,020 f:1,287 £:0,599 f:0,856
Durum p: 0,858 p: 0,876 p: 0,607 p: 0,872 p: 0,446
Cocuk f:0,284 f:0,787 f:1,107 f: 1,509 f:1,591
Sayisi p: 0,888 p: 0,534 p: 0,535 p: 0,199 p:0,176
Esin f:3,357 £:0,002 f:0,884 £:0,999 £:0,307
Calisma . . . . .
Durumu p: 0,815 p: 0,479 p: 0,706 p: 0,756 p: 0,487
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Tablo 4 incelendiginde personelin yonetcisi ile yasadigi ¢atisma durumunda tercih
ettigi catisma yonetim stratejileri ile ilgili asagidaki degerlendirmeler yapilabilir:

- Unvan ile biitiinlesme, bask1 ve uzlagma stratejileri arasinda istatistiki olarak
anlamli bir farklilik yoktur. Ancak unvan ile uyma ve kaginma stratejileri
arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik vardir.

- Kurumdaki calisma stiresi ile biitiinlesme ve kaginma stratejileri arasinda
istatistiki olarak anlamli bir farklilik yoktur. Ancak kurumdaki c¢alisma
siiresi ile uyma, baski ve uzlagsma stratejileri arasinda istatistiki olarak
anlaml bir farklilik vardir.

- Toplam c¢alisma siiresi ile biitlinlesme ve uzlagsma stratejileri arasinda
istatistiki olarak anlamli bir farklilik yoktur. Ancak toplam ¢alisma siiresi
ile uyma, baski ve kaginma stratejileri arasinda istatistiki olarak anlamli bir
farklilik vardir.

- Yas ile biitiinlesme, kacinma ve uzlasma stratejileri arasinda istatistiki olarak
anlaml bir farklilik yoktur. Ancak yas ile uyma ve baski stratejileri arasinda
istatistiki olarak anlamli bir farklilik vardir.

- Cinsiyet ile biitiinlesme, uyma, baski, kacinma ve uzlasma stratejileri
arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik yoktur.

- Ogrenim durumu ile biitiinlesme, uyma, baski, kacinma ve uzlasma
stratejileri arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik yoktur.

- Medeni durum ile biitiinlesme, uyma, baski, kaginma ve uzlagsma stratejileri
arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik yoktur.

- Cocuk sayisi ile biitiinlesme, uyma, baski, kaginma ve uzlasma stratejileri
arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik yoktur.

- Esin calisma durumu ile biitiinlesme, uyma, baski, kaginma ve uzlasma
stratejileri arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik yoktur.

9. Sonuc ve Tartisma

Bu arastirmada Ankara’daki kamu kurumlarinda uzman, uzman yardimcisi,
mifettis ve miifettis yardimcist kadrolarinda calisan personelin yoneticileri ve
meslektaslari ile yasadigi catismalar1 ¢ozerken kullandiklar1 ¢atisma yonetim stratejileri
incelenmis ve demografik 6zelliklerin personelin ¢atisma yonetim stratejisi tercihlerine
olan etkisi arastirilmistir.

Aragtirmaya katilan personelin birbiri (meslektasglar1) ile yasadigi catisma
durumunda catigma yoOnetim stratejileri ile 6grenim durumu, medeni durum ve esin
caligma durumu arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik yoktur. Anlamli bir
farkliligin olmamasini personelin 6grenim diizeyi arasinda ugurumlar: olmamasi (%70
lisans mezunu), medeni durum ve esin calisma durumunda ise is yogunlugu ve gelir
diizeyinin ortalamanin iizerinde ve nerede ise denk olmasi ile agiklanabilir. Uyma
stratejisi ile sadece kurumdaki caligma siiresi arasinda istatistiki olarak anlamli bir
farklilik vardir. Baski stratejisi ile kurumdaki ¢alisma siiresi, toplam c¢alisma siiresi,
personelin yas1 ve c¢ocuk sayisi arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik vardir.
Uzlasma stratejisi ile sadece toplam c¢alisma siiresi arasinda istatistiki olarak anlamli bir
farklilik vardir. Uyma, baski ve uzlasma stratejileri ile demografik 6zellikler arasindaki
anlamli farkliliklar daha ¢ok personelin uzmanlik ve miifettislik meslegindeki kidemi,
tecriibesi ve dolayisiyla bilgi seviyesi ile aciklanabilir. Kaginma stratejisi ile sadece
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cinsiyet arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik vardir. Anlaml bir farkliligin
olmasini taraflarin duygu ve diisiincelerini kendi iclerinde saklayarak birbirini hedef
almak istememesi dolayisiyla bayanlarin erkeklere, erkeklerinde bayanlara karsi is
ahlakina yakismayacak davranislardan sakinmasi ile aciklanabilir.

Aragtirmaya katilan personelin yoneticisi ile yasadigi ¢atisma durumunda catisma
yOnetim stratejileri ile cinsiyet, 6grenim durumu, medeni durum, ¢ocuk sayist ve esin
calisma durumu arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik yoktur. Anlamli bir
farkliligin olmamasini tecrilbbe ve bilgi diizeyini gosteren demografik o6zellikler
disindaki demografik 6zelliklerin yonetici ile olan ¢catisma durumunda ¢atisma yonetim
stratejisi tercihi iizerinde etkisinin olmamasi ile agiklanabilir. Uyma stratejisi ile unvan,
kurumdaki ¢alisma siiresi, toplam calisma siiresi ve personelin yasi arasinda istatistiki
olarak anlamli bir farklilik vardir. Baski stratejisi ile kurumdaki ¢aligma siiresi, toplam
caligma siiresi ve personelin yasi arasinda istatistiki olarak anlamli bir farlilik vardir.
Uzlasma stratejisi ile sadece kurumdaki ¢aligma stiresi arasinda istatistiki olarak anlamli
bir farklilhik vardir. Uyma, baski ve uzlasma stratejileri ile demografik ozellikler
arasindaki anlamli farkliliklar daha c¢ok personelin uzmanlik ve mifettislik
meslegindeki kidemi, tecriibesi ve dolayisiyla bilgi seviyesi ile agiklanabilir. Personelin
birbiri ile olan catisma durumunda da tercih edilen catisma yOnetim stratejilerinin
benzer olmasi yonetici ile olan iligskilerde 6nemli olanin bilgi ve tecriibe oldugunu
gostermektedir. Kaginma stratejisi ile unvan ve toplam c¢alisma siiresi arasinda istatistiki
olarak anlamli bir farklilik vardir. Anlamli bir farkliligin olmasit yOnetici —
uzman/miifettis ve yonetici — uzman/miifettis yardimcisi arasindaki iligki farkliliklardan
kaynaklanmaktir. Yine burada da mesleki tecriibe ve bilginin etkili oldugu sdylenebilir.

Anket sorunlarina verilen cevaplar 6zelinde yapilan incelemelerde, sonuglar1 bu
arastirma ile benzerlik gosteren ve benzerlik géstermeyen arastirmalar bulunmaktadir.
Ornegin; Sahan’in (2006) ve Yildizoglu'nun (2013) okul miidiirleri ve &gretmeler
iizerinde yaptig1 ¢aligsmalardaki sonuca gore ogretmenler, okul miidiirlerinin en fazla
biitiinlesme stratejisini  kullanidigini diisiinmektedir. Sahin’in hastanelerde yaptig1
arastirmada ise arastirma kapsamina alinan hastanelerde yoneticilerin en c¢ok baski
catigma yonetim strajesini kullanidigini ifade etmistir (Sahin vd., 567). Sahan’in ve
Yildizoglu’'nun yaptig1 calismalarin sonuglari bu arastirma ile benzerlik gosterirken
Sahin’in yaptig1 ¢alismanin sonuglar1 bu arastirma ile benzerlik gdstermemektedir. Ilgili
arastirmalar incelendiginde sonuglarin farklilik gostermesinin nedeni ¢alisma yapilan
sektor ve/veya ilgili arastirmaya katilan kisilerin egitim diizeylerindeki farkliliklar
olabilir.

Demografik dzelliklere gore yapilan incelemelerde; Ozmen (1997), Sahan (2006),
Sahin, Giizel (2010), Yildizoglu (2013) ve diger arastirmalarda bazi demografik
ozelliklerin ¢atisma yoOnetim stratejisi tercihi {izerinde etkili oldugu bazi demografik
ozelliklerin ise ¢atigma yonetim stratejisi tercihi lizerinde etkili olmadig1 goriilmektedir.
Aragtirma yapilan sektore ve arastirmaya katilan kisilerin demografik 6zelliklerindeki
dagilimlara gore sonuglar farkliliklar gosterebilmektedir. Bazi caligmalar bu arastirmayi
destekler nitelikte sonuglar verirken bazi arastirmalar ise desteklememektedir.

Sonu¢ olarak; demografik 6zelliklere gore yapilan analizlerde personelin birbiri
ile yasadig1 catisma durumunda daha ¢ok mesleki tecriibe ve yas ile baski stratejisi
arasinda anlamli bir farlilik varken personelin yoneticisi ile yasadigi ¢atisma durumunda
daha ¢ok mesleki tecrilbbe ve yas ile uyma ve baski stratejileri arasinda anlamli bir
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farklilik vardir. Anket sorularina verilen cevaplar 6zelinde yapilan analizlerde ise
personelinin birbirleri ile yasadigi catisma durumlarinda cogunlukla biitiinlesme
stratejisini ve nadiren baski stratejisinin kullandiklari; yoneticileri ile yasadigi ¢atisma
durumlarinda ise ¢ogunlukla biitiinlesme, ve nadiren baski stratejisinin kullandiklari
sOylenebilir. Bu sonuglara gore bazi demografik o6zelliklerin arastirmaya katilan
personelin tercih ettigi catisma yonetim stratejisinde degisiklikler gostermesine neden
oldugu sdylenebilir.
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Extensive Summary

Introduction

In present world, despite the reduction of the human factor in many business lines
by the influence of industrialization, the basic workforce of the organizations constitute
people. Even in most organizations, the human factor is an important dimension of the
workforce. There are conflicts arising from differences among individuals in every
environment where human beings exist. In other words, it is inevitable that conflicts
exist as natural consequences of differences in individual values, beliefs, past
experiences, personalities, goals and perceptions. With this situation, the individual may
encounter in every environment throughout life, and most of the time may be
encountered in organizations that have established social relations with others (Oztas,
2005). These conflicts must be managed effectively in the direction of organizational
goals (Yildizoglu, 2013:1). Conflicts at various levels in the working environment and
their management constitute one of the issues that take managers' time and energy
considerably (Tokat, 1999). Because managers are responsible for the effective
management of conflicts (Yildizoglu, 2013:1). Due to organizational conflicts,
managers are deprived of the ability to use effectively and efficiently in the direction of
existing organizational and scientific potential organizational goals (Gtizel, 2010:1).
However, with a good conflict management strategy, positive results can be obtained
from conflicts (Caglayan, 2006:3).

Conceptual Framework

The concept of conflict is defined in different disciplines and sciences, in different
forms by different authors. In general, conflict is the struggle within the boundaries
between competition and eliminating rivals (Ataman, 2002). According to Kazimoto
(2013), workplace conflict is defined as the existence of disagreement that arises when
different individuals or groups are disenfranchised in their goal, interests or values and
attempting to achieve each other's goals in an organization (Longe, 2015:83). Schramm-
Nielsen (2002) describes the conflict as a state of serious disagreement and controversy
about something that is perceived as important by at least one of the parties (Ojo and
Abolade, 2008:65). Briefly, conflict can be defined as the disagreement arising from
various sources between two or more persons or groups (Kogel, 2014:758).

There can be many reasons and factors for perceiving a conflict in organizations.
Knowing the causes of the conflicts is definitely a big prelude for all organizations so
that conflicts can be understood, managed, resolved and used for the benefit of the
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organization (Oztas, 2005). Because the cause of the conflict is the road map to the
solution of the conflict (Sendur, 2006: 7).

The causes of conflict can be examined by dividing three groups as individual
factors, structural (organizational) factors and communication problems.

Individual Factors: Individual factors include personality differences, goal
differences, status and power differences, and perception and interpretation differences.

Structural Factors: Organizational factors include organizational size, functional
dependency, uncertainty of authority and responsibilities, effect of organizational
change, competition for scarce resources, differences in management styles, differences
due to work division, differences due to crisis periods, organizational power struggle,
innovation and so on.

Communication problems: Communication problems include difficulties in
understanding, inadequate information exchange, non-listening problems, and
communication channel disorders. Any kind of factor that prevents healthy
communication can be included in this group.

The inevitability of the conflict makes the managers use various strategies to deal
with conflict situations (Inandi and others, 2013:277). Conflict management includes
efforts to orient conflicts in ways that increase the productivity of social and formal
structures within the organization (Topaloglu and Avci, 2008: 77).

One of the most important tasks of managers in organizations is to resolve, direct
and manage conflicts among staff or groups in a way that contributes to organizational
goals (Kocgel, 2014: 770). In this phase, the conflicts must be managed in such a way as
not to cause damage to the system and operation (Topaloglu and Avci, 2008: 77).

There are many conflict management strategies, but the conflict management
strategies in the research are as follows.

Collaborating: Collabrotaing is a method that is used when the level of
consideration of both the self and the counterpart is high (Kogak ve Chairman, 2013:
213). In the approach of collabrotaing, the manager brings together the conflicting
parties, finds the reasons of the conflict, discusses the problem in detail and prepares a
suitable environment for solving the conflict (Yildizoglu, 2013: 33).

Accommodating: The style of accommodating focuses on individual goals as
well as others' needs (Gross ve Guerrero, 2000: 208).This is done by submitting to the
other party's requests (Kogak and Chairman, 2013: 213).

Competing: In competing strategy, conflicting parties tend to show a high interest
for themselves and a low interest for the other party. This strategy can be described as
win-lose orientation or challenging behaviors exhibited by the conflict in order to be
profitable (Rahimi, 1992: 11).

Avoiding: Avoiding is that the conflicting groups should not face each other as
much as possible and should not explain each other's feelings and thoughts to each other
(Caglayan, 2006:100). This method can occur with the tendency not to encounter
problems and adverse situations (Kogak and President, 2013: 213).

Compromising: Compromising is the process of resolving and managing the
conflict by finding a common path for the parties (Giirer and Others, 2014: 444). This
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method is applicable if both parties are entitled to the views and opinions of the other
party other than their opinions and opinions.

Purpose and Method of the Study

The research has two main objectives. The first, to investigate the personnel of the
public institutions to be selected from Ankara which conflict management strategies are
preferred in case of organizational conflict. Secondly, the analysis of the impact of the
demographic characteristics of the personnel who prefer conflict management strategy
to the choice of conflict management strategy.

Survey was applied as data collection method. The survey consists of two parts. In
the first part demographic characteristics including title, duration of study, age, gender,
education status, marital status, partner's working status and number of children were
asked. In the second part of the survey, Form A and Form C from Rahim Organizational
Conflict Inventory—II were used.

Findings of the Study and Conclusion

A total of 496 people were interviewed in 9 different public institutions and 423
people were returned. 29 of the returned surveys were excluded from the sample with
the reason of incomplete filling. The remaining 394 surveys were conducted.

In this study, the reliability coefficient of the questionnaire (cronbach alpha) was
found to be 0.906. This value indicates that the reliability of the questionnaire is quite
high.

In analyzes based on demographic characteristics, there is a significant difference
between occupational experience and age and competing strategy in the case of conflicts
where staff live with each other. But there is a significant difference between
occupational experience and age, and the strategies of accommodating and competing
ion in the case of conflict with the manager of the staff. In the analyzes made by the
answers given to the survey statements (Form A and Form C from Rahim
Organizational Conflict Inventory—II ), it has been seen that the staff often use the
strategy of collaborating and rarely use the strategy of competing in situations of
conflict with each other and their managers. According to these results, it can be said
that the demographic characteristics cause changes in the conflict management strategy
preferred by the personnel participating in the survey. We can say that the impact of
demographic characteristics on staff is important.
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