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mOdabal e 1ste I o . , �. u ucu ..... c,n, •i Cttl _crt,_�lar1n la!aflan motivasyon ve performans olmak 11zere ild tcmclkonuda olumsuz yi!nde ctkiledil!• ve �u!u�larm okul •9�mden 5e9ilroesi konusunda �!clan sonucuna vardau$tlr. Astlan,
uygulanan O'?ek olay yi!ntem,nde, tak1�1len�, .•�uma 19inde yaranlan her o9 QBl�ma IOrDnOn de arabuluculuk )'llntemi ile
QOzOmlenmcsmden yana olduklan ve hderlenrun mevcut durumda arabuluculuk siirccini �lettilderi ;eklindc algJlan olduAu
gOrOlmO;tOr. Tom bulgular degerlendirildiginde, okullarda yaµnan �n�malan �cde, arabuluculugun Jiderler llralindanuygulanabilccck bir yootem oldu� sonucuoa vanlrm�llr. 
Aoab tar Kellmeler: Lider, Cat,;ma, Can�ma YOnetim Tan!an, Arabuluculuk, AJtcmatif U:Mmultk �mo (AU<;)

THE LEADER'S ROLE lN CONFLICT MANAGEMENT AS MEDIATOR
Abstract: The aim of this study is to explore if mediation can be used as an effective method in conflict management by )eadc,s or
not. Principals and vice-principals within this study arc described as leaders while teachers arc determined as the followers. For this
purpose, a survey was made on 239 partlcipants in five schools selected in Aruwa, 22 principals and deputy principals were
interviewed and n case study was conducted on 210 teachers. Content analysis, case study method, 1-test, one-way analysis of 
variance CANOVA), oortelation analysis ,vere used in the analysis of data that is acqui.red by using the qualitative and quantitative 
methods together. Findings showed that relationship conflict is the most cneountercd conllict !)Pe at schools. It's determined that 
teachets prefer the integrating and compromising style, and similarly leaders prefer these two styles incn,asingly. In the interviews 
made with leaders, it is concluded that they are eager to intervene the conflicts, managed the mediation process, the conflicts effected 
disputants in two basic sub�s • motivation and performance and they came to an agttement that the mcdialors arc to be chosen 
from within the school. In the case study method that was appUed on subordinates, it is observed that the fo!IOIVCIS are for resolving 
oftbe three cases by mediation and they have a perception of leaders as managing the current mediation process. When all findings 
arc evaluated it is concluded that mediation is an effective method that can be implemented by leaders to rcsol ve the conflicts • 
schools. 
Key,,ords: Leader, Conflict, Conflict Management Styles. Mediation, Alternative Dispute Resolution (ADR) 

I. GIRJ�
Sosyal bir varhk olan insan, ya�mmm her a�amasmda �ll�ma ile �• kllf$1yad1r. Ki!ilerin �tkarl8:""D kar�1 kar�1�
gelrnesi, ktt ka)'llaklan kullanmamn zorluklan ve ki$isel algtlar �tt�yi kaymdmaz btr duruma getumelctedtr. �YI 
devrimi ile birliktc ortaya �tkan orgOtsel � alam, �1•$manm i� hayatma �mmasma oeden olm�. Btlimsel 
YOnetim Yakl�tmmdan gilnOmUze, gerek farkh disiplinlerden �c,lar gerekse u�l�ctlar �bpmlar
konusunda y0k saytda �•$maya imza atmt�ir. Ilk �larcla OrgUt i�in olumsuz �larak ru1_elend1r1I� ve. m�
�Zlllmesi gereken bir olgu olarak algtlanan ,;;all$manm, giderek OrgOt iy�. filydalar getirebilecej!1 d�cest geb�t�:

c;:ab$malarm gilniimilzde daha karm�t.k hale gelmeleri, �thkh iJc! tara� U)'llf11�11m ¢z0m0nde = 
kalmasma :;ol a�t$, bu baAlamda �$ma ylloetiminde son ytllarda geh;en btr �- ise 'OyilncO taraflann m 
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sonuçları, ülkeleri çeşitli organizasyonlar ku 
aktif olarak katılmaya doğru itmiştir.

kayıplarına ve örgütlerin zaman kayıplarına sebep olan

or’taya ç'kan «^şimsel bîr sttreçS-5'2’'11

Örgütsel bağlamda yaşanan çatışmalar içerisinde, grup içerisinde yaşanan çatışmalar a ilgili yapııan . 
başlarda ilişkisel ve görevle ilişkili olmak üzere ik, tür üzerinde yoğunlaşmış (Jehn, 1995; P.nkley, lİft* flk 
Price, 1991) daha sonra buna süreç çatışması da ilave edilerek sınıflandırılmıştır (Jehn, 1997; Jehn v.d., ı99'> ve 
Mannix, 2001). Yaşanan çatışmanın türü ve grup üzerindeki etkileri de önem taşımaktadır. İlişkisel çatıSrn’ı 11 ve 
işleyişi üzerinde olumsuz etkileri olan çatışmalardır ve mutlaka sonlandırılması gerekmektedir (Deutsch 1960^ ^P 
1965; Jehn, 1995). Görevle ilgili çatışmalar ise kararların kalitesini artırarak grup üretkenliği ve verimliliği Evan> 
katkısı olan çatışmalardır (Cosier ve Rose, 1977; Schweiger v.d., 1989; Amason, 1996). Süreç çatışmasJVŞ1 
çalışmalar ise bunlardan sonra ortaya atılmıştır (Jehn, 1997; Jehn, Northcraft ve Neale, 1999; Jehn ve Manni * 6 
Süreç çatışmasının da gruplar için olumsuz yönlerinin olduğu yapılan araştırmalarla ortaya konmuştur (7 ı*’
Jehn, 1997; Jehn, Northcraft ve Neale, 1999). 6 ln’ 1992;

ntiaya, ö

r^lerii
ise

m. ÇATIŞMA YÖNETİMİ
Çatışma çözümü ve çatışma yönetimi arasındaki kavramsal fark, anlamsal bağlamdan daha fazla 

(Robbins, 1978; Boulding, 1968). Çatışma çözümü, çatışmanın yok edilmesi, azaltılması 
etmektedir. Wall ve Calliester (1995) çalışmasında üç önemli

•fade etmektedir
, ve ertelenmeşini ifacje

mi? (2) Çok az bir çatışma çok fazla bir çatışma kadar işlevsiz midk?© LiSîg 

sıra çatışmayı desteklemeli mıdır? Bu soruların hepsinin yanıtı, hayırdır. Bu çalışma ile akademisyenlerin 
çatışmanın işlevsel olduğu kadar işlevsel olmayan sonuçlar da doğurduğu hususu üzerine kaymıştı/Fakat /S ’ 
zamanlarda yapılan çalışmalar çatışma çözümü kavramı içerisinde kalmış çatısmavı vok etmek , k tyın®de°
düşüncesi bir süre daha devam etmiştir (Rahim 2001) Ş’ Ç ? ^ y 1 k veya azaltmak

rai7ni,de “r soreç °imk -w™*«
açılardan yaklaşan yazarlar bulunmaktadır Hcttert H9R1 TıüraiuTat °aCakUr. Çat'5ma yönetim sürecine barklı 
etkenlerin ortaya koyulması alternatifleri helirlpmp } 1çatışmanm tanımlanması, çatışmaya yol açan

olmak üzere dört aşamada incelemiştir. Rahim VC SOn °^ara^ sonucu denetleme aşaması
olarak yine dört aşamada ele almıştır Bu araştırmada r  u-86»’ ^r’ mü^a^a^e’ 9atlŞma, öğrenme ve etkililik aşaması 
Çatışma yönetimini konu alan £2^5^^ < m°del üzerinde durulacaktır,

tam (hükmeden, bütünleştiren,T M b0yUtU (kendİne «W " diğerlerine ilgi) ve beş
problem çözücü, tümleştiren yaklaşımın en uveun vaH 1??ren önem kazanmaktadır. Bu çalışmalarda
rU^’ '?69;Likeıt ve L'kert, 1976) yamnda^duruî °,dug1unu savunan yazarların (Black ve Mouton, 1964; 

ay a! olacağını söyleyenlerde bulunmaktadır (Hart lOoT 0°/^ farkI‘ çatlşrna yönetim tarzlarım seçmenin daha 
etkili ve işlevsel yönetimi, tarzlarla durumların karşılaştın/' Rahlmve Bon°ma, 1979; Thomas, 1977). Çatışmaların 

n 'a çatışma yönetimi tarzını seçmekle ileili nıJ u 51 î11381 sayesmde bulunabilir (Rahim 2001)
SeST'T//1^1^ Öne (Jehîı 997 TiS fark1' boyutlar, ile ele alınan çatışmada en

=»>• cinsiyet (kadın, «kek), kûl*
örgütün yapısı (mam tarzlanm seçerken içinde bulumılV C 6 & 30 ^aIlşmaIara da rastlanmaktadır (Holt ve De
yaklaşımını benim^1S lzasyon, hiyerarşik, vb.) kişilerin v ~ ZaiTîan dd*m* (oluşma, kural koyma, çatışma, vb.), 
2007). Cmi?’ bürokratik vb.) ve coğrafya da düsıî6s*yasal tercihleri (Marksist, bilimsel yönetim
Sonuç olarak, çat.şma yönetiminde ■ • * lmeSI ***“ degİşkenlerdir (De Dreu Ve Ge'M

bk parçası !fglamdan düşünmemek^savunmak gÜÇtür Çat|Şma yönetim tarzlarının seçı®'

değişkenler seçim aşamasm^ı6^' Çatl?manm öncülleri TT® W L°rSch’ 1967) ve seçime çatışma sürecinin 

müdahalelerini bir kenarda hazır h/ı ^ köşesinde tutulmalıdır r °"S' Çlktdarl ile süre9 esnasında karşılaşılan ar
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kadar birçok alanda kullanılmıştır (Hiltrop ve Rubin, 1982).
Arabuluculuğu çekici kılan, çatışmanın ilk aşamasında ortaya çıkarak Hah* ı i
devamlılığıdır (Gibbsons, 2007). Bu bağlamda arabuluculuk bir sürer nlamir .°„un?u alınmasını sağlaması ve

lternatif çatışma çözüm yaklaşımıdır. Arabuluculuğun etkisi nnr-ıı • 6endırilen ve belli adımları takip eden 
tarzları ve arabuluculuk faaliyetinin sonuçları da akademisyenlerin iioi* a,rabuluculann özellikleri ve kullandıkları 
Yüksek maliyetlerinin yanında, düşük maliyeti ve çözümün taraflar, tJÜ!î' .çek"llşî,r- Arabuluculuk, hukuk davalarının 
içerisinde kullanılmakta olup, özellikle 1980-1990 yıllan arasında h'n‘8lb'°'UmIu yönler*yle’en adli sistem

öncülerden saflan Riskin (1994) taralından; <çöÎm^uTatarotOTİtesiSn yofo BdIman’1998); bu konuda 

taraflara çatışmayı çözmede veya etkileşim kurmalarında yardımcı olma süreci= nlarÎ! bT ÜÇÜnCÜ tarafln’
yaptığı çalışmada; on sekiz arabuluculuk özelliğinden bahsetmektedir3İarak tanımlamaktadlr- Simkin (1972) 

seçilen özellikler; sabırlı olmak, maraton koşucusunun dayanıklılığına şahin olmak (2°?3) tarafindan
bir psikiyatrisin kişilik inceleme yeteneğine sahip olmak, aersedan drP ■ - Mnehıavellı kurnazlığında olmak,
tarafsızlığını göstermek, insani değerlere8 ve

zayıflıkların, da değerlendirmek, kendi çıkarların, düşünme kabiliyetini analiz etmek, ne olabiHri değil nTaS ediîri 
düşünmek ve egosunu kontrol etmek ve gerektiğinde geri planda durmasın, bilmek şeklinde sıralanmal du 

Arabuluculuk ve müzakere konusunda yapılan çalışmalarda ikisini de birbirinden ayr, düşünmek imkânsızdır Çoğu 
zaman ,ç içe geçmiş ık, süreç, bazen de biriyle başlayan ve diğeriyle devam eden iki çatışma yönetim stratejisidir !r 

bakışa göre arabuluculuk müzakere yöntemlerinden birisi olarak sayılmakta iken, diğer bakışa göre arabuluculuk ve 
müzakere kavramları birbirlerinin alternatifi olabilecek çatışma çözüm yöntemleridir (Sığrı ve Varoğlu 20081 
Arabuluculuk ve müzakere, taraflar arasındaki karşıt tercihleri çözmek için kullanılan süreçlerdir (Camevale ve Pruitt 
1992) Aralarında gerçek^ ve algılanan bir çıkar çatışması olan taraflar arasındaki pazarlık ilişkileri, müzakere olarak 
tanımlanır (Moore, 2003). Resmi olmayan görüşmelerden başka taraflar araş, kabul edilebilir bir anlaşmaya varmak 
adma kullanılan en ortak yol müzakeredir (Fisher ve Ury, 1981). Müzakerede kişi sınırlaması olmamakla birlikte en 
çok ıkı taraflı müzakereler kullanılır (Camevale ve Pruitt, 1992). Arabuluculuk ise müzakerede, dışarıdan bir üçüncü 
tarafın taraflar arası görüşmelere yardım etme maksadıyla müdahil olduğu bir varyasyondur.
Bilginin güç olduğu çağımızda liderlerin kendilerini her konuda geliştirmeleri beklenmektedir. İletişim, etkileme ve 
güçlendirme lidere kazandırılacak becerilerden bazılarıdır. Kişiler arası ilişkileri iyi bilen, astlarını iyi motive eden, 
sorunlardan kaçmayan liderler, örgütler için fayda sağlar. Çatışma yönetimi lidere kazandırılacak becerilerden biridir! 
Kendini bilen, öncelikle kendi iç çatışmalarını, daha sonra astlarıyla arasında yaşadığı çatışmaları ve nihayetinde 
emrinde çalışan kişiler arasında yaşanan çatışmaları iyi yönetebilmek, bu becerilere sahip olmakla olur. Bu çalışmada, 
okullarda liderlik rolünü üstlenen müdür ve müdür yardımcılarının arabuluculuk konusuna yatkınlıkları, astlarınsa 

çatışma yönetimi ve liderlerini arabulucu olarak nasıl gördükleri konusu araştırılacaktır.

bir a

V. YÖNTEM
Çalışmanın amacı; liderin çatışma çözümündeki etkin rolünü ortaya koymak, arabuluculuğun bir yöntem olarak 
okullarda kullanılıp-kullanılamayacağını ortaya koymak ve grup içi çatışmalarda alternatif çözüm yolu olarak üçüncü 
taraf müdahalelerinden arabuluculuğun iş yaşammdaki önemine dikkat çekmektir.
Bu çalışmada grup içi çatışma ve bu çatışmalarda kullanılan çözüm yöntemleri ele alınmış, bunları daha derinlemesine 

analiz etmek ve araştırmanın bir sonraki aşaması için gereken verileri elde etmek maksadıyla mülakatlar yapılmış, son 
olarak ise kritik olaylar tekniği ile öğretmenlerden liderleri hakkında veri toplanmıştır. Tüm bu araştırmalar ilk iki anket 
1 i hafta, mülakatlar üç hafta ve kritik olaylar yöntemi bir hafta olmak üzeri araştırmacının altı haftasını sahada 

geçirmesini gerektirmiştir. Araştırma soruları aşağıdadır: 
taştırma Sorusu-1: Grup içerisinde en çok hangi tür çatışmalar yaşanır (süreç, ilişkisel veya görev)?
Taştırma Sorusu-2: Liderler ve takipçiler ayrı ayrı olmak üzere, çatışma çözümünde hangi tarzları uygular? 
aştırma Sorusu-3: Liderlerin çatışma çözüm tarzlarından hangisi ile arabuluculuk arasında anlamlı bir ilişki vardır, 

mudur?1=3 Sorusu"4: TakiPÇBer liderinin çatışma çözüm yöntemi olarak arabuluculuğu tercih etmesinden memnun

Liderinvnn, ,ÇatlŞma yönetiminde arabuluculuğu kullanmasına ilişkin verileri elde etmede kullamlacj nicel ve nitel 
£ 1 f böldüğünde, araştırmanın evrenini Ankara ilindeki MEB’na bağlı üç Teknik ve Eadust"' ff eS^ bl " ’
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1 n ile eörev ve süreç çatışmasının faydalarını tartışarak, müdür Ve 
vb.) gruplar için ilişkisel çatışmaların zararlanıle go^, _ yönetmesinin okuldaki sonuçlar, üzerindeki etkisini

arys’sasT'Ss < «*■*,e <uy8ulama,m ile
■n,as,ımay, «"**£*-St^ETET« temalara gtlre analiz edilerek dördüncü .yamada uygulanan örnek 

olaylar

yöntemi kullan,larak .l.Smruta üç MU örnek ölay ve buna ekli olarak 
somlmTaldpçîlerin bu olayları yaşamış gibi düşünerek cevaplaması istenmişim Bu yöntem, uygulamada asü hedef 
takipçilerin arabuluculuğu ne ölçüde kabullendikleri ile liderlerin hiçbir eğitime tabı tutulmadan sadece kişiük Ve 
kültürel özellikleri sayesinde arabuluculuğu ne ölçüde uyguladıklarını görmektir. Bir diğer maksat ise süreç, ilişkisel ve 
görevle ilgili olarak farklı konularda hazırlanmış üç örnek olayın arasında anlamlı bir fark olup olmadığını test etmektir. 
Bu bağlamda oluşturulan araştırmanın modeli Şekil-l’de ve araştırmada kullanılan ölçeklere ait özet bilgi Tablo-l’de 

sunulmuştur.

Şekil-l: Araştırma Modeli

Aktif Müdahale SonuçÇatışmaTeşhis

• Çatışmanın 
Miktan

• Çatışma 
Yönetim Tandan

• İlişkisel

• Görev

• Süreç

SÜREÇ • Arabuluculuk Memnuniyet Performans

VERİ
TOPLAMA
ARAÇLARI

Grup İçi Çatışma ölçeği 
(Jehn ve Mannix, 2001)

Rahimln örgütsel 
Çatışma ölçeği (ROCMİ)

Kritik Olay 
Analizi

Görüşme Görüşme

ÖRNEKLEM
Tüm Çalışanlar Tüm Çalışanlar Müdür ve Müdür 

Yrdc.lan
Müdür ve Müdür 

YrdcJan
Öğretmenler

ARAŞTIRMA
SORUSU

Araştırma Somsu-1 Araştırma Sorusu-2 Araştırma Sorusu-3,4 Araştırma Sorusu-4

pufumu!

. m

üi
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Tablo-1; Araştırmada Kullamlan Öl
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çekler
Madde

Sayısı
Ölçek/Teknik • j 4

I Güvenirlik ve 
Geçerlilik

Tûrkçeye
Uyarlama

Boyutlar

1. İlişki
2. Görev
3. SOreç

1. Tümleştiren
2. Ödün veren
3. Hükmeden

4. Kaçınan 
5- Uzlaşan

Grup İçi Çatışma 
Ölçeği

™070İ 
| p 0.53

9
Bu Araştırma 
ile Birlikte

OFA

1. 0.86 
2. 0.52

«: SS ~ 073
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Rahim Örgütsel 
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Kozan ve llter, 
1994
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3 Farklı Olay
(İlişki, Görev. Süreç)

Özgün Nitel

Araştırmai

VI BULGULAR VE SONUÇ

özellikleri ve deneyimleri araştırılmıştır. J
Çatışmanın teşhisi için kullanılan Grup Içı Çatışma Ölçeğine ait bulgulara göre araştırmaya katılanların ilişkisel 
çatışma puanları (ort.-3,81; ss.-0,96) genel olarak yüksektir. Görev (ort.=2,26; ss =0,72) ve süreç (ort =2 30* ss =0 63) 
çatışma puanları ise ortalamanın altında olarak tespit edilmiştir. Buradan da anlaşılacağı ’ ’ ' ’
çatışmasının= fazlaca yaşandığı sonucuna ulaşılmaktadır.
Lider ve takipçilerin verdikleri cevaplar incelendiğinde, liderlerin grup içerisinde daha fazla ilişki çatışması 
(lider_ort.=4,18, ss.=0,50; takipçi_ort.=3,78, ss.=0,99) deneyimlediğini, görev (lider_ort.=l,98, ss.=0,60;
takipçi_ort.=2,29, ss =0,73) ve süreç çatışmasının (lider_ort.=l,97, ss =0,65; takipçi_ort =2,34, ss =0,62) ise takipçilere 
oranla, daha az yaşandığını belirtmişlerdir. Olaylara yukarıdan bakan, geniş bir vizyona sahip liderlerin gördükleri 
önemli olmakla birlikte, sonuçlar üzerinde önemli bir etkisi bulunmamakta, veriler genel sonuçlar paralelinde 
seyretmektedir.
Araştırmanın nicel verileri toplanırken uygulanan <Rahim’in Örgütsel Çatışma Ölçeği= ile öğretmenlerin çatışma 
yönetim tarzları araştırılmıştır. Kişiler çatışmaları çözerken genel olarak tümleştiren (ort.=4,07; ss.=0,58) ve uzlaşan 
(ort.=3,53; ss.=0,54) yönetim tarzını diğer tarzlardan fazla tercih etmektedirler. Öğretmenlerin hükmeden tarzdan 
(ort.=2,07; ss.=0,76) kaçındıkları ve çok az tercih ettikleri gözlemlenmiştir. Türkiye bağlammda yapılan bazı 
araştırmalarda da en az tercih edilen tarzın hükmeden tarz olduğu belirtilmiştir (Özmen, 1997; Karataş, 2007). Liderler 
(ort.=4,33, ss.=0,33) astlarından (ort.=4,05. ss.=0,59) daha fazla tümleştiren tarzı uygulamaktadır. Eğitim durumları 
^^.ate Andığında kaçman tarz için anlamlı fark oluşmuştur (lisans_ort=2,65, ss.=0,84; y.lisans_ort=2,04, ss.=0,88). 
Eğitim seviyesi artıkça kişiler çatışmalara daha fazla müdahil olma eğilimdedirler. Tümleştiren ve uzlaşan tarzları ile 
hükmeden ve kaçman tarzları arasmda ters yönde ve düşük seviyede ilişkiler mevcuttur. Buradan da anlaşılacağı üzere 

Çatışma yönetim tarzı olarak tümleştiren ve uzlaşanı tercih edenler hükmeden ve kaçınan tarzlardan uzak 
durmaktadırlar. Çatışmaları çözmede kullanılan bu yöntemlerden tümleştiren ve uzlaşanın seçilmiş olması bize 
okullardaki çatışmaların iyi yönetildiğine dair ipuçları vermektedir. Araştırmanın ölçeklerinin uygulanması 
0 u^an betimleyici istatistikler Tablo-2’de sunulmuştur.

üzere okullarda <ilişki

!
!

sonucu

TabIo-2: Araştırmaya Ait Betimleyici İslutistikler
| MİM.T NDEĞİŞKEN

GRUP Igl ÇATIŞ MA
0,963,815İlişki 1239
0,632,3051Görev 239
0,722,264,671Süreç 239

ÇATIŞMAYÖIMETİM TARZLARI 
Tümleştiren

0,584,0752.43239
0,522,474

G>dün 1239veren 
Hükmeden

Kaçman

'Uzlaşan

0,762,0751239
0,882,47

3.53
51239

239

0.5451.75
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Müdür ve müdür yardımcılar. belirdiği (özellikle dönem açılışında ders program, y‘D.ya?and,&
belirtilmiştir. Görev çatışmalarının beli. dönemle • ejen Ltıkları gözlemlenmektedir. Süreçle ilgin frvt 
genelde ise öğretmenlerin ^^"^^‘^^/o^adığııTçabuk kabullenmektedir. Bu da kamudaki k^J^ 

Sğişmtînsonucu olarak karşımıza çıkmaktadır, ilişki çatışmaları, çatışmalara liderIerin

Sadece^taypçüere'uflanan Arabuluculuk örnek olay anket, sonucunda. °gr^en1®™ ^tIŞ!nala™ arabulUcuj k 

çözümlenmesinden memnun olduklar, söylenebilir. Liderlerle yapılan görüşmelerde, anlatılan örnek deneyim 

benzer bulgulara rastlanmıştır. Öğretmenler yem bir çatışma yaşadıklarında, daha önce çatışmalarını arabulucul,,^6 
çözümleyen liderlere müracaat etmekte daha istekli davranırlar. Uzun süren ve çözümlenemeyen çatışmaları çözm ^ 
arabuluculuğun etkin bir yöntem olarak kullanılması, taraflar, oldukça memnun etmektedir. Kendi ifadeleri fle 

nndan büyük bir yük kalktığını= hissetmektedirler. ... 2 a
Araştırma sonucunda dört adet soruya cevap aranmıştır. Bu sorular nitel ve nicel veriler incelenerek karma bir
içerisinde cevaplanmaya çalışılmıştır.
Araştırma Sorusu-1: Grup içerisinde en çok hangi tür çatışmalar yaşanır (süreç, ilişkisel veya görev)?
Grup içerisinde en çok ilişki çatışmasının yaşandığı uygulanan anket ve liderlerle yapılan görüşmelerden çıkan 
noktayı oluşturmaktadır. Verilerin birbirini desteklemesi araştırmanın güvenirliğini artırmaktadır. Anket

yapı

ortak
sonuçlarına

göre süreç ve görev çatışmaları çok düşük puan ortalaması alsa da liderler zaman zaman görev çatışmalarının yaşand 
ğını beyan etmişlerdir. Görev çatışmasının belli seviyede tutulması grup performansında artış, kararlarda kalite ve prob. 
lemlerin hızlı çözüme ulaşmasını sağlar. Grup içerisinde yaratıcı yeni fikirlere imkân tanır. Bu açıdan bakıldığında 
öğretmenlerin fikirlerini açıkça söyleyeceği ortamlar yaratmak liderlere düşmektedir.
Araştırma Sorusu-2: Liderler ve takipçiler ayrı ayrı olmak üzere, çatışma çözümünde hangi tarzları uygular?
Liderler ve takipçiler çatışma çözümünde tümleştiren ve uzlaşan tarzı diğer tarzlara tercih etmektedirler. Liderlerin 
tümleştiren puanları astlardan az da olsa yüksektir. Liderlerin bu tarzı seçmeleri, onların problem çözme becerilerine 
sahip olduğu, hem astlarına hem kendi görevlerine ilgilerinin yüksek olduğu anlamına gelir. Uzlaşan tarzı seçen astlar 
karşılıklı bir orta yol bulmada hükmeden ve ödün veren tarzı kullananlardan daha iyi ve kârlıdırlar (Rahim, 1986 ve 
Kozan, 1991). Astların da liderler gibi bu iki tarzı seçmeleri bazen çatışmaların liderlere ulaşmadan çözümlenebileceği 
anlamına gelir. 6
Araştırma Sorusu-3: Liderlerin çatışma çözüm tarzlarından hangisi ile arabuluculuk arasında anlamlı bir ilişki vardır? 
Liderlerin tümleştiren ve uzlaşan tarzı seçmeleri, onlarm arabulucu olarak daha etkin görev yapmalarına yardımcı olur. 
Arabulucular da tümleştiren tarzdaki gibi, iletişim becerileri yüksek, kartlarını açık oynayan, kişilerle ve sorunlarla yüz 
yüze gelmekten çekinmeyen kişilerdir (Moore, 2003). Uzlaşan tarz ise liderleri bir çözüm yolu, orta yol bulmada ön 
plana çıkarır. Bazen her iki tarafın da kazanacağı çözümler bulmak zordur. Arabulucu liderler iki tarafi da bulunan 

inrühüv 1 f 1 .enJk ^er^e yeni bir çatışma olarak ortaya çıkmasının önüne geçerler. Arabu-
KfrJnaşık ?roblemlerle Aşmada bilimsel yöntemleri kullanan ve organizatörlük özelliği

Arashma Snrnin rîU UCUİf SZeClm-aksakhga mahal vermeden işletmede okulların en önemli değerleridir. 
Araştırma Sorusu-4. Takıpç.ler liderinin çatışma çözüm yöntemi olarak arabuluculuğu tercih etmesinden memnun

EE'rS
;ma

problemlerteyüzleşmesi ve'bunl^öAüm bu?eS'ndh afa!?uluculuSun kullanılması ile yönetici ve çalışanların ger^k

birçok çalışma mevcut olmasma mSen ^abS^ ÖrgÜtsd Çatl?ma’ Saplarda çatışma konuların, de »JJ

çalışmaya rastlanmaması yatmaktadır Türkive hawl ve ^atl§mac*a üçüncü taraf müdahale yöntemlerini= ele a a 
Çalışmalara farklı bir bakış açıS1 kazandınS^ yeni bir ko™ olan arabuluculuk üzerine y*PllaC

uzurlu ortamlara ulaşmada arabuluculuğun etkili bir yoldAMğfdüş^0"}6111^"11 yapiC1 tarzda Çözülmesmde ^
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