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ÖZET
İlköğretim Ve Ortaöğretim Yöneticilerinin Kullandıkları Çatışma Yönetim Stratejileri

Bu çalışmada, Türkiye’de ilköğretim ve ortaöğretim yöneticilerinin kullandıkları çatışma yönetim stratejileri ile ilgili yapılmış tezleri inceleyerek sonuçlarını yordamak amaçlanmıştır.  Bu çalışma çatışma yönetimine katkıda bulunmak amacıyla çatışmanın tabiatını, türleri, sebepleri ve taraflarını incelemektedir.
Nitel araştırma yönteminin benimsendiği araştırmada, durum çalışması deseni kullanılmıştır. Araştırmanın kuramsal evreni Türkiye’de ilköğretim ve ortaöğretim yöneticilerinin kullandıkları çatışma yönetim stratejileri ile ilgili yapılmış tezler, daha önce yapılmış makale, bildiri,  kitap ve araştırma raporlarından oluşmaktadır. Araştırmada güncellik dikkate alınarak belirlenen çalışılabilir evren, Türkiye’de yapılan 14 tezden oluşmaktadır. Araştırmada örnekleme yöntemine başvurulmamış ve çalışma evrenin tamamına ulaşılması hedeflenmiştir. 

Araştırma sonucunda elde edilen bulgulara göre, ilköğretim ve ortaöğretim kurumları yöneticilerinin kullandıkları çatışma çözme stratejileri arasında fark yoktur.  Yöneticiler sırasıyla tümleştirme, uzlaşma, kaçınma, ödün verme, hükmetme stratejilerini en çoktan en aza doğru kullanmaktadırlar. 
Anahtar Kelimeler: Çatışma yönetim stratejileri, ilköğretim yöneticileri, ortaöğretim yöneticileri.
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BİRİNCİ BÖLÜM
GİRİŞ

Bu bölümde araştırmayla ilgili problem, problem cümlesi, amaç, önem, sayıtlılar, sınırlılıklar ve tanımlar bölümleri yer almaktadır.
Problem Durumu 

Çatışma, iki veya daha fazla kişi ya da grup arasındaki çeşitli kaynaklardan doğan anlaşmazlık olarak tanımlanabilir. Daha geniş olarak ise; kişiler ya da gruplar arasındaki ilgi alanlarının, amaçlarının, tercihlerinin, değer yargıları ve algılarının farklı olmasından kaynaklanarak ortaya çıkan, taraflardan birinin kazanması diğerinin kaybetmesine neden olan huzursuzluk, sıkıntı, stres, düşmanlık ve kavga gibi olumsuz davranışlara neden olan sosyal bir olgu olarak ifade edilebilir (Koçel, 1993).
Çalışma ortamlarında işlerin sağlıklı yürümesi için o ortamda çalışanların işbirliği içinde olması beklenir. Ancak işbirliğinin olmadığı durumlar da az değildir. İnsanların birlikte çalışmak yerine, çatışmaya girebildiğini, yani birbirleri için değil, birbirlerine karşı ve birbirlerinin çıkarlarına zarar verecek şekilde çalışabildiklerini görüyoruz. Baron (1989), Kilmann&Thomas (1977)’ın yaptıkları araştırmalara göre çeşitli şirketlerdeki yöneticilerin, zamanlarının %20’sini grup içi veya gruplar arası çatışmaları çözmek için harcadıkları saptanmıştır (akt. Kağıtçıbaşı,1999).
Her örgütte olduğu gibi okullarda da farklı nedenlerden dolayı çeşitli çatışmalar yaşanmaktadır. Hatta diğer örgütlerden farklı olarak okul ortamındaki güçler ve gruplar daha akıcı olduğundan ufak sürtüşmeler bile umulmadık çatışmalara yol açabilir (Bursalıoğlu, 2002, s. 156).
Okul yöneticisi, öğretmenler ve diğer çalışanlar arasında anlaşmazlıkları fark edebildiği ve bu çatışmaları doğru stratejiler kullanarak çözebildiği ölçüde okulu amaçlarına ulaştırabilecektir. Okul müdürlerinin çatışmaları olumlu bir şekilde çözebilmeleri için doğru teşhis koyabilme, tarafsız olma, gerginlik durumunda duygularına 

hâkim olma, en kısa zamanda doğru ve isabetli kararlar alabilme gibi özelliklere sahip olmaları gerekmektedir (Arslantaş ve Özkan, 2012).
Örgütsel etkinliğin sağlanmasında ve örgütsel amaçların gerçekleştirilmesinde çatışmaların yaşanması doğaldır. Çatışmaları görmezlikten gelmek yerine çatışmaları tanımak, çatışma kaynaklarını belirleyerek çatışmaları çözmek, hangi çatışma çözme stratejilerinin çoğunlukla kullanıldığını belirlemek ve etkililiğini sorgulamak örgütün geliştirilmesine katkı sunacaktır. Bu nedenle ilkokul ve ortaokul yöneticilerinin çatışma yönetim stratejilerinin irdelenmesi bu çalışmanın ana problemini oluşturmaktadır.
Araştırmanın Önemi
Her örgütte olduğu gibi eğitim örgütlerinde de yaşanan çatışmaları yönetmek, okul yöneticilerinin karşılaştığı en zor sorunlardan birisidir. Bu zor sorunlardan çıkabildiği ölçüde okul yöneticileri başarılıdır. Çatışmaların kaçınılmaz olduğu gerçeğinden yola çıkan yöneticilerin, çatışmayı kabul alanına almaları ve çatışmayı yönetme yaklaşımını benimsemeleri etkili bir yönetim biçimi olarak kabul edilebilir (Karip, 2010).

Eğitim örgütlerindeki yöneticilerin, yönetimini yaptıkları kurumdaki çatışmaları, örgüt yararına çözümleyebilmek için çatışma türlerini tespit edip, nasıl yöneteceklerini, yönetirken hangi çözüm yollarını kullanacaklarını bilmeleri gerekir. Bunu yapmak için, ilk önce okullardaki çatışma türlerinin ve kullanılan çözüm yöntemlerinin belirlenmesi önem taşımaktadır. Bu nedenle de bu alanda yapılan araştırmaların sayısındaki artışlar, en azından bu alanda bilgi edinmek isteyen yöneticilere ışık tutabilir ve bu alana ilgi çekilmesini sağlayabilir. 

Bu araştırmada elde edilecek bulguların, ilköğretim ve ortaöğretim okul müdür ve müdür yardımcılarına, okullarında ortaya çıkan çatışmaların doğru bir şekilde yönetilebilmesi için yardımcı olması beklenmektedir.
Araştırmanın Amacı 

Araştırmanın amacı daha önce ilköğretim ve ortaöğretim kurum yöneticilerinin kullandıkları çatışma çözme stratejileri üzerine yapılan çalışmaları irdelemektir.
Araştırmanın Soruları 
Bu amaca ulaşmak için aşağıdaki sorulara yanıt aranmıştır. 

1. İlköğretim kurumu yöneticilerinin kullandıkları çatışma yönetim stratejileri nelerdir?
2. Ortaöğretim kurumu yöneticilerinin kullandıkları çatışma yönetim stratejileri nelerdir?
Sayıltılar 
1. Araştırmacılar tarafından ulusal çapta hazırlanan “ilköğretim ve ortaöğretim yöneticilerinin kullandığı çatışma çözme stratejileri” konulu tezlerin enstitüler tarafından Yüksek Öğretim Kurulu Yayın ve Dokümantasyon Daire Başkanlığına eksiksiz olarak ulaştırıldığı varsayılmıştır. 

2. Tezlerin sağlandığı Yüksek Öğretim Kurulu Yayın ve Dokümantasyon Daire Başkanlığı’nın tezlerin kataloglanmasını hatasız olarak yaptığı varsayılmıştır.
Sınırlılıklar 
1.Bu araştırma konu başlığı içerisinde “ilköğretim yöneticilerinin kullandığı çatışma çözme stratejileri” ve “ortaöğretim yöneticilerinin kullandığı çatışma çözme stratejileri” geçen Türkiye’de yapılmış, Türkçe ve İngilizce yazılmış tezlerle sınırlıdır. 

2. Bu araştırma 2000-2016  yılları arasında yayınlanan yüksek lisans ve doktora tezleri ile sınırlıdır. 
 3. Bu araştırma Yüksek Öğretim Kurulu Yayın ve Dokümantasyon Daire Başkanlığı tez merkezinde erişime açık olan veya tam açık olmadığı için doğrudan ilgili yazarına ulaşılarak izin alınan tezlerle sınırlıdır.

İKİNCİ BÖLÜM

KAVRAMSAL ÇERÇEVE VE İLGİLİ ARAŞTIRMALAR
Bu bölümde, araştırma ile ilgili kavramsal çerçeve ve ilgili araştırmalar yer alacaktır.
2.1 ÇATIŞMA KAVRAMI

Çatışma yönetimi ulusal ve uluslararası yazında oldukça sık ele alınan bir konudur. Yönetim ve organizasyon alanının yanı sıra psikoloji, sosyal psikoloji, sosyoloji ve siyaset bilimi gibi diğer sosyal bilimler alanlarında da oldukça ilgi çekmektedir. Konunun bu kadar ilgi görmesi, çatışmanın insanlığın var oluşundan itibaren yaşadığı ve günlük hayatının bir parçası olan bir durum olmasıyla açıklanabilir (Özkan, 2013).
Birçok araştırmacı tarafından tanımı yapılan çatışmanın en etkili tanımlarından birini Deutsch (1973) yapmıştır. Deutsch (1973) çatışmayı; birbirine uymayan etkinliklerdeki, çıkarlardaki, isteklerdeki, değerlerdeki farklılıklar ya da kişiler arasında yaşanan rekabet olarak tanımlamıştır. Çatışma birbiri ile uyuşmayan davranışların var olduğu durumlarda ortaya çıkmaktadır. Bu birbiri ile uyuşmayan davranışlar iki ya da daha fazla kişi, iki ya da daha fazla grup arasında ortaya çıkabilir (akt. Taştan, 2004)

Çatışma kavramı üzerinde literatürde en sık karşılaşılan isimlerden olan Rahim (2000) ise çatışmayı; sosyal varlıkların (bireyler, gruplar, örgütler vb.) kendi içinde veya birbirleri arasında uyumsuzluk, anlaşmazlık ve çekişme yasamaları durumunda ortaya çıkan etkileşimli bir süreç olarak tanımlamaktadır. Çatışmanın etkileşimli olması, kişinin kendi içinde çatışma yasamayacağı anlamına gelmez. Böyle durumlarda, birey kendi içinde farklı kişilik rolleri arasında çatışma duygusuna sahip olabilmektedir. Bu durumda çatışmaların bir veya birden fazla sosyal varlığın kendileriyle veya birbirleriyle etkileşimde bulundukları durumlarda ortaya çıktığı söylenebilir (akt. Sahin, 2007).
Gümüşeli(1994) tarafından çatışma, birey ya da grupların içlerinde ve aralarında çeşitli nedenlerden kaynaklanan anlaşmazlık, zıtlaşma, uyumsuzluk birbirine ters düşme biçiminde ortaya çıkan ve iyi yönetilmediği durumda örgüte ve bireylere zararlı olabilen dinamik bir etkileşim süreci olarak tanımlanırken;  Leseho (2001) tarafından aynı fikirde olmama, tartışma, görüş olarak ayrılma, anlaşmazlık, gerilim, tutarsızlık, çelişme, mücadele, birbirine uymama sözcükleri ile eş anlamlı olarak kullanılmasına rağmen bireyin gelişmesine yardım eden, normal bir yaşamın parçası olarak kabul edilmiştir (akt. Korkut, 2004).
Çatışma; iki veya daha fazla kişi veya grup arasındaki çeşitli kaynaklardan doğan anlaşmazlıktır. Nasıl tanımlanmış olursa olsun, anlaşmazlık, zıtlaşma, uyumsuzluk birbirine ters düşme çatışmanın temel unsurlarıdır (Koçel, 1999: 336). Karip’e (2010) göre ise uyuşmazlık ve tutarsızlıklar, tarafların her ikisinin de kıt olan bir kaynağı elde etmeye çalışması, ortak bir eylem veya etkinlikte farklı davranış tercihlerinin olması, farklı değerlere, tutumlara ve inançlara sahip olmaları durumunda ortaya çıkabilir.
Çatışmanın Oluşumu

Örgütlerde çatışma; örgütün iç ve dış dinamiklerinden kaynaklanan, örgütsel faaliyetlerin durmasına yada aksamasına neden olan olaylar olarak tanımlanabilmektedir. Örgütsel yapıyı ve ilişkiler sistemini oluşturan değişkenler nedeniyle, çatışmaları önlemek ve ortadan kaldırmak mümkün değildir. 
 Örgütlerde çatışma, dört aşamadan oluşan bir süreçtir. Şekil 1’de de sunulan örgütsel çatışma süreci uyuşmazlık, farkındalık ve içselleştirme, davranış ve eyleme geçme, örgütsel sonuç aşamalarından oluşmaktadır. Söz konusu aşamalar Şu Şekilde özetlenebilmektedir (Gürüz ve Gürel, 2006); 



Şekil 2.1 Çatışma Sürecinin Aşamaları

Uyuşmazlık: Örgütsel çatışma sürecinin ilk aşaması olan uyuşmazlık çatışma doğurması muhtemel konuların gündeme gelmesi durumunu ifade etmektedir. Potansiyel uyuşmazlık nedenleri, bireysel ve örgütsel nitelikli olabilmektedir. Bireysel nitelikli uyuşmazlıklar, örgüt üyelerinin kişilik özelliklerinden ve değer yargından; örgütsel nitelikli uyuşmazlıklar ise, örgütün iç ve dış dinamiklerin den kaynaklanmaktadır. 

Farkındalık ve İçselleştirme: Örgütsel çatışma sürecinin ikinci aşaması farkındalık ve içselleştirme evresidir. Bu aşamada çatışmaya neden olan uyuşmazlıkların farkına varılmakta ve bu uyuşmazlıklar kişileştirilmektedir. Potansiyel uyuşmazlıkların biliş ve kişiselleştirme düzeyinde hayal kırıklığına neden olması çatışmanın bilinç düzeyine çıkması sonucunu doğurmaktadır. Bu aşamada uyuşmazlık, çatışmaya dönüşmektedir. 

Davranış ve Eyleme Geçme: Örgütsel çatışma sürecinin üçüncü aşaması olan davranış ve eyleme geçme, örgüt çalışanlarının çatışmaya yönelik tutum ve tepkilerini ifade etmektedir. Bu aşamada çatışmaya maruz kalan örgüt çalışanları rekabet -yarışma-, işbirliği, kaçınma ya da uyarlama Şeklinde tepki verebilmektedir. 

Örgütsel Sonuçlar: Örgütsel çatışma sürecinin dördüncü ve son aşaması, çatışma durumunun son bulması ve örgüt genelinde belirli sonuçların doğması anlamına gelmektedir. Çatışmanın neden olduğu örgütsel sonuçlar, olumlu ya da olumsuz nitelikte olabilmektedir. Olumlu sonuçlar, örgütsel verimlilik ve etkinliğin artması; olumsuz sonuçlar ise örgütsel verimlilik ve etkinliğin düşmesi olarak ifade edilebilmektedir. 

2.2.ÇATISMA KONUSUNDAKİ YAKLAŞIMLAR

Çatışma kavramına duyulan ilgi, çatışmanın olmaması gerektiğini ileri süren  Plato ve Aristo’dan bu yana artarak devam etmektedir. Bu iki yazar “düzen iyi yaşantıyı getirir, düzensizlikse bunu karşıtıdır. Çatışma örgütün başarısı için bir tehlikedir, mutlaka en alt düzeyde tutulmalı ve mümkünse tamamen yok edilmelidir.” benimsemişlerdir (Rahim,1986, s.2 akt. Gümüşeli, 1994). Bu bakış açısı günümüzde değerini büyük ölçüde yitirmiştir (Gümüşeli, 1994).

 Literatüre bakıldığında çatışma kavrama ilişkin görüşler zamanla büyük değişimlere uğradığı  görülmektedir. Çatışmaya ilişkin görüşler; klasik yada geleneksel, davranışçı ve etkileşimci olarak üç grupta toplanabilir.
2.2.1. Klasik ya da Geleneksel Yaklaşım:

Bu yaklaşıma göre, çatışma kötüdür. Bu olumsuz anlamı pekiştirmek için çatışma şiddet, yıkım, mantıksızlık terimleriyle birlikte anılır. Dolayısıyla çatışmanın yıkıcı etkisini yok etmek için örgütlerin çatışmalardan kurtarılması gerekir. Geleneksel yönetim kuramında çatışmanın var olması örgütteki bozulmanın kanıtı olarak görülür (Sarpkaya, 2002, s. 418).
Klasik yönetim anlayışında, örgütte çatışmanın varlığı kötü yönetimin bir belirtisi olarak görülür. Klasik yaklaşımda çatışma örgütün verimliliğini düşürür (Karip, 2010). Buna göre yönetsel erkin temel işlevi, örgütte oluşan çatışmayı kaldırmaktır. Eğer iş görenler ya da birimler, aralarındaki çatışmayı çözemezler ise, üst yönetim yetkisini kullanarak çatışmayı çözmelidir. Örgütte çatışmanın olmaması için yöneticiler astları denetlemeli ve örgütte ussal kurallar koymalıdır (Başaran, 1992, s. 265).

Bu görüşe göre çatışma, bireyde iş doyumsuzluğu yaratacağından üretimini veya üretime katkısını azaltarak, yalnız kalmaya ve diğer üyelerden kopmaya neden olacaktır. Aynı zamanda çatışmanın çözümü yöneticinin özel çalışmalar yapmasını gerekli kılacağından yetenek ve zaman kaybına yol açmaktadır.

Bu yaklaşımı savunanların ortak görüşler şu şekilde özetlenebilir:

1. Çatışma önlenebilecek bir olgudur.

2. Çatışma örgütün yapısını bozar, performansını engeller.

3. Yönetimin asıl görevi çatışmayı yok etmektir.

4. Çatışma konusunda, otoritenin yasal ve biçimsel kurallarını izlemek önemlidir.

5. En uygun başarı, çatışmanın ortadan kaldırılmasıyla elde edilir (Akgün,1999, akt.Acar.2006).

Klasik yönetim anlayışına göre, çatışmanın üzerine gitmek ve nedenlerini araştırmak yerine, çatışmadan uzaklaşmak gerekmektedir. Çünkü çatışmalar, organizasyonun ahenkli ve etkin işlemesini etkileyen ya da bozan durumlardır (Özalp, 1989 akt. Yiğit,2015).

 
Okullarımızda çatışmaya ilişkin olarak genelde yöneticilerin çatışmadan kaçınma, yok sayma eğilimi içinde oldukları görülmektedir. Çatışmanın en yoğun yaşandığı yerler olan öğretmenler kurulunda yöneticiler, çatışmaya neden olabilecek konulardan uzak durmaya çalışırlar. Karşıt düşünce ileri süren öğretmenleri çeşitli yaptırımlarla (disiplin cezası, bozuk haftalık ders programı, ücretli dersleri kısma, dışlama v.s.) susturmaya çalışırlar (Acar, 2006). Bu davranışlar okullarda Klasik veya Geleneksel Yaklaşım’ın benimsendiğinin en somut örnekleridir.

2.2.2 Davranışçı Yaklaşım:
Bu yaklaşım çatışmanın karmaşık örgütlerin doğaları gereği olduğunu ileri sürer. Çatışmanın kaçınılmazlığından hareket eden davranışçılar, çatışmanın kabulünden yanadırlar. Çatışma ortadan kaldırılamaz. Çatışma sanıldığı gibi örgütsel başarıyı her zaman düşüren bir etmen değildir. Hatta kimi zaman başarıyı arttırıcı rolü vardır. Bu görüş tamamıyla çatışmayı çözme yöntemleri üzerinde durmaktadır (Sarpkaya, 2002:418).
Davranışçı görüş, çatışmanın karmaşık örgütlerin doğaları gereği olduğuna inanır ve doğal karşılar. Bu görüş, bütün çatışmaların yıkıcı olmadığını, grup çatışmalarının toplumsal amaçları sağlamaya katkıda bulunduğuna inanır. Davranışçıların çatışma görüşü onun tam anlamıyla benimsenmesi olarak açıklanabilir. Bu görüşü paylaşan Bennis ve arkadaşları, çatışmanın örgütteki bireyler ve gruplar arası ayrımlaşmadan kaynaklandığını, çatışmanın ortadan kaldırılmasının bu ayrımın yok edilmesi anlamına geleceğini, bunun da örgütsel ortamda olanaksız olduğunu ileri sürmektedirler (Aydın, 2007).

Sonuç olarak, 1940’lardan 1970’lerin ortalarına kadar etkili olan bu görüş, çatışmaların kötü olmadığına, ancak yönetildiğinde örgütün performansına ve verimine katkı sağladığına ve grup çatışmalarının toplumsal amaçları sağlamaya katkısının olduğuna inanır (Gümüşeli,1994).

2.2.3. Etkileşimci Görüş:
Bu görüş çatışmanın kesinlikle gerekli olduğunu kabul eder hatta zaman zaman çatışmayı teşvik eder. Bu yaklaşım, çatışma yönetimini, uzlaşma yöntemleri kadar onun yönetilmesini içine alacak şekilde tanımlar ve çatışmanın yönetilmesini bütün idarecilerin temel bir sorumluluğu olarak görür. Gerçekte yapıcı çatışmalar, yaratıcılık kıvılcımını kaybetmiş ya da ilgisizliğin çabuk yayılan oranlara ulaşmış olduğu bazı örgütlerde arzu edilebilir (Korkmaz, 1994, s. 41).
Etkileşimci görüş, davranışçı görüşten farklı olarak, sadece çatışmayı kabul etmekle kalmaz, son derece uyumlu, barışçıl ve işbirliği içindeki bir grubun değişime ve yeniliklere karşı duyarsız kalacağını öne sürerek gerektiğinde çatışmanın bilinçli olarak teşvik edilmesini savunur (Solmuş, 2001, s.41).
 Örgütsel kaynaklar kısıtlıdır. Örneğin bütün üyelere onların istediği kadar para vermek zordur; altta çok, üstlerde ise daha az iş vardır; eğer bir grup örgütteki politik süreçleri denetlerse, diğer gruplar örgütten soğuyabilir. Bireyler iş, unvan ve prestij için; bölümler güç ve kaynaklar için; çıkar grupları politik uzlaşma için yarışabilirler. Tüm bu koşullar altında çatışma da kaçınılmaz ve doğaldır. Politik yaklaşımın odağında çatışmanın çözümleri değil, çatışma taktik ve stratejileri yer almaktadır. Oysa insan kaynakları ve yapısalcı yaklaşımlarda daha çok çatışmanın çözümlenmesi üzerinde durulur (Sarpkaya, 2002, s.419).


Etkileşimci görüş davranışçı görüşten şu yönleriyle ayrılır (Ertekin, 1982, s. 475):

• Çatışmanın bütünüyle gerekliliğini benimseme,

• Aykırılığı açıkça kuvvetlendirme,

• Çatışma yönetimini, çözüm yöntemleri kadar isteklendirmeyi içerecek biçimde tanımlama,

• Çatışma yönetimini tüm yöneticilerin ana sorumluluğu olarak görme (akt. Acar, 2006).

Etkileşimciler, örgütlerde çatışma olmamasını örgüt açısından sakıncalı olarak görürler ve bu nedenle çatışmayı teşvik etme taraflısıdırlar. Çatışmasız bir örgütte, ilgisizlik, durağanlık ve tekdüzeliğin olacağını, örgütün bozulmaya doğru gideceğini ileri sürerler. Bu yargı Binzen ve Daughen (1976) tarafından yapılan bir araştırma ile desteklenmiştir. Binzen ve Daughen, bir demiryolu kuruluşunda, kayıtsızlık ve çatışmadan kaçınma yüzünden, tutarsız örgütsel kararların alındığını gözlemlemişlerdir. Hall ve Williams’ın araştırma sonuçları da aynı doğrultudadır. Bu araştırmacılarda üyeleri arasında tam uyumdan çok, görüş ayrılığı olan grupların daha fazla gelişme eğilimi gösterdiğini saptamışlardır. Robbins’in (1977) de yukarıda belirtilen görüşleri paylaştığı görülmektedir. Ona göre de çatışma olmayan bir örgütte sadece ilgisizlik ve durağanlık olur, yeni gelişmeler çok az görülür (akt. Aydın, 2007).
Özetle geleneksel görüş, örgütsel çatışmayı örgüt açısından yıkıcı olarak kabul eder ve örgütlerin çatışmalardan kurtarılması gerektiğine inanır. Davranışçı görüş, çatışmanın karmaşık örgütlerin doğaları gereği olduğuna inanır ve doğal karsılar. Bu görüsü paylasan Bennis ve arkadaşları, çatışmanın örgütteki bireyler ve gruplar arası ayrımlaşmadan kaynaklandığını, çatışmanın ortadan kaldırılmasının bireyler ve gruplar arasındaki bu ayrımın yok edilmesi anlamına geleceğini, bunun da örgütsel ortamda olanaksız olduğunu ileri sürmektedir. Etkileşimci görüş ise, çatışmaların kaçınılmazlığına inanmakta ve yoğunlaşan çatışmaların çözülmesinin zorunlu olduğunu kabul etmektedirler. Etkileşimcilere göre, örgütlerde çatışma olmaması sakıncalıdır (Özgan, 2006).

Görülüyor ki geleneksel yaklaşımcıların, çatışmanın örgütler için yıkıcı olduğu ve ortadan kaldırılması yönündeki görüşleri günümüzde geçerliliğini yitirmeye başlamıştır. Çatışmayla örgütsel yaşamda karşılaşılabileceği ve örgütsel amaçları gerçekleştirme doğrultusunda çözümlenmesini savunan davranışçı yaklaşımlar etkileşimci yaklaşımın temelini hazırlamışlardır. Çatışma konusunda kısaca açıklamaya çalıştığımız üç yaklaşımdan ilk iki tanesinin klasik, sonuncusunun ise modern yönetim anlayışına uygunluk gösterdiği kolayca görülebilir. 
2.3. ÇATIŞMA TÜRLERİ 
İnsanlar arası farklılıkların, sosyal çeşitliliğin ve çok yönlü etkileşimin doğal sonucu olan çatışmalar, değerlendirildikleri konu açısından çeşitli sınıflandırmalarla ele alınmaktadır. Bu sınıflamalar, çatışmaların doğru anlaşılması ve değerlendirilmesine olanak sağlamaktadır (Koçak, 2012). 
Çatışma türleri, konuya bakış açısı ve dikkat çekmek istenilen noktaların çeşitliliği nedeniyle farklı şekillerde gruplandırılmıştır (Koçel, 2007). Bu farklı gruplandırmalar çatışmaların niteliğine(fonksiyonel), örgüt içindeki yerlerine, ortaya çıkış şekillerine ve taraflarına göre incelenmiştir (Bkz. Şekil 2.1). 
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Şekil 2.3 Çatışma Türleri
2.3.1. Taraf Olma Durumuna Göre Çatışmalar: 
Bireysel çatışmalar, bireyler arası çatışmalar, gruplar arası çatışmalar ve örgütler arası çatışmalar olmak üzere dört çeşittir (Bkz. Şekil 2.3.1). 
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Şekil.2.3.1 Taraf Olma Durumuna Göre Çatışma Türleri
Bireyin Kendi İçindeki Çatışmalar: Aslında bu çatışma, örgütsel çatışma kavramından çok psikoloji bilimini ilgilendiren bir çatışma türüdür. Fakat bu çatışma türüne değinilmesinin nedeni, bireyin diğer örgütsel çatışma türlerine olan tepkilerinin çoğu kez bu tip çatışmanın etkisinde şekillenmesidir. Bu anlamda bireysel çatışma, kişinin ne yapacağından emin olmadığı (kendisine yönelik beklentiler konusunda) , işe ilişkin çelişkili taleplerle karşı karşıya kaldığı veya yapabileceğinden fazlasının kendisinden istendiği durumlarda ortaya çıkan ve kişiyi rahatsızlığa, kızgınlığa ve baskı altında kalmaya iten çatışmalardır. Örneğin, güçlü bir içsel çatışmanın gerilimi ve etkisiyle birey sıradan bir uyuşmazlık durumunda bile yıkıcı ve örgüt amaçlarına zarar verici şekilde tepki gösterebilir. Dolayısıyla örnekten anlaşılacağı gibi bireysel çatışma bireyin örgütsel çatışmalara nasıl tepki vereceğini belirlemektedir (Şimşek, 2007). 

Bireylerarası Çatışmalar: Grup içi çatışmalar tüm grup üyelerinin birbiriyle çatışmasını kapsamaktadır (Erdoğan, 1996). Grup üyeleri arasında grubun amaçları, görevleri ve benzer hususlarda uyuşmazlıklardan kaynaklanan çatışmalardır (Karip, 2010). 
Bireyler arası çatışmalar ast-üst arası ilişkilerde uyuşmazlıklardan kaynaklanabileceği gibi, aynı düzeyde çalışan işgörenler arasında yaşanan uyuşmazlıklar da çatışmalara neden olabilir (Karip, 2010).  Aynı örgütsel düzeylerde bireysel farklılıklardan dolayı çatışmalara da rastlanmaktadır. İşçiler arasındaki geçimsizlikler, müdürler, öğretmenler, şefler ve memurlar arasındaki görüş, fikir ve çıkar ayrılıkları bireylerarası çatışma türlerine girmektedir.
Gruplar Arası Çatışmalar: Bir örgütte birimler arasında ya da birim içinde gruplar arasında yaşanan çatışmalardır. Yönetim ile personel, muhasebe ile üretim, okullarda sınıf öğretmenleri ile branş öğretmenleri ya da zümreler arasında yaşanan çatışmalar birer gruplar arası çatışmadır (Karip, 2010). Gruplar arası çatışmalar genellikle aynı bölüm yöneticisine bağlı olan grupların birbirleriyle mücadeleye girmelerinden kaynaklanmaktadır (Eren, 2008). 

Örgütler arası Çatışmalar:  Aynı örgüt içinde temel işlevleri yerine getirmek üzere bir arada bulunan ve her birinin görev, yetki ve sorumlulukları farklı bulunan örgütsel bölümler arasında önemli bazı çatışmalar meydana gelmektedir (Eren, 2008). 

Günümüzde açık sistem anlayışı içinde faaliyet gösteren örgütler ilişkide bulundukları diğer örgütlerle çatışmaya girebilirler. Örnek olarak iki işletmenin çatışması veya bir işçi sendikasıyla bir işletmenin çatışması verilebilir. Ekonomik rekabetle sınırlı kalmak koşuluyla örgütler arası çatışmalar rekabetçi ve açık sistem anlayışına dayalı bir ortamda istenen sonuçlar doğurur. Bu tür çatışmalar kaliteli ürünlerin, teknolojilerin ve hizmetlerin geliştirilmesini sağlar (Şimşek, 2007). 
2.3.2. Niteliğine Göre Çatışmalar: 

Örgütlerde çatışma kaçınılmaz olmakla birlikte çatışmaların bir kısmı yapıcı (fonksiyonel), bir kısmı ise yıkıcıdır (fonksiyonel olmayan) (Bkz. Şekil 2.3.2).  
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Şekil.2.3.2  Niteliğine Göre Çatışma Türleri

Fonksiyonel Çatışmalar: Fonksiyonel olan çatışmalar örgütün amaçlarının gerçekleşmesine katkıda bulunan çatışmalardır. Bu çatışmalar örgütün çeşitli yerlerindeki sorunlara işaret edebilir. Böylece yöneticilerin sorunları daha kolay hissetmelerine yardımcı olur (Gümüşeli, 1994).

Bir örgütte iki departman bir sorun ile ilgili en etkili metodun belirlenmesi konusunda çatışabilirler. Bu iki departman amaç üzerinde anlaşırlar ama en iyi yöntem konusunda anlaşamayabilirler. Sonuç ne olursa olsun, çatışma halledildiği zaman, amacın gerçekleşmesi için en iyi yöntem bulunacaktır. Örgütlerde böyle çatışmalar olmazsa, değişiklik için daha az olasılık olur. Sonuç olarak, çatışma yaratıcı bir gerginlik türü olarak düşünülebilir (Uğurlu, 2001). Kısaca örgütün amaçlarını gerçekleştirmesine ve güçlendirmesine katkıda bulunan çatışmalardır. 

Fonksiyonel Olmayan Çatışmalar: Örgüte zarar veren ya da örgüt amaçlarının başarılmasını engelleyen, gruplar arasındaki herhangi bir yüzleşme ya da etkileşmedir. Yönetici fonksiyonel olmayan çatışmaları elimine etme yollarını aramak zorundadır. Yenilik ve değişimin güçlüğü örgütü, çevresindeki değişime adapte olmada zor duruma düşürebilir. Eğer çatışma optimum düzeyin altına düşerse, örgütün yaşamı tehlikeye girebilir. Diğer taraftan, çatışma seviyesi çok yüksek olursa, meydana gelen kaos da örgütün yaşamını tehdit edebilir (Ural, 1997). Örgütlerde çatışmaların sürekli olması, kararların gecikerek verilmesi veya verilmemesi vb. nedenler örgüt performansını olumsuz yönde etkiler (Uğurlu, 2001). 
2.3.3. Örgüt İçindeki Yerine Göre Çatışmalar: 

Çatışmalarla ilgili diğer bir sınıflama tarzı da çatışmaların organizasyon içindeki yerleri ile ilgilidir. Buna göre çatışmalar dikey çatışma, yatay çatışma ve emir komuta-kurmay çatışması şeklinde olabilir (Koçel, 2003). (Bkz. Şekil 2.3.1).  
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Şekil.2.3.3  Örgüt İçindeki Yerine Göre Çatışma Türleri

Dikey Çatışma: Çatışmanın örgüt içindeki yer ve düzeyi onun dikey ya da yatay bir çatışma olup olmadığını belirler. Dikey çatışma, bir örgütte ast-üst durumundaki kişi veya kademeler arasında gerçekleşir. Üstlerin astları çok sıkı biçimde kontrol etmek istediklerinde ve astların da bu duruma direnç gösterdiklerinde ortaya çıkar. Dikey çatışma, yetersiz iletişimden, amaç çatışmasından, bilgi ve değerlerle ilgili uyuşmazlıklardan, çalışanın performansıyla ilgili sorunlardan vb. doğabilir (Solmuş, 2001). 

Yatay Çatışma: Örgütlerde aynı hiyerarşik seviyede yer alan kişiler veya birimler arasında ortaya çıkan çatışmadır. Genellikle aynı seviyede bulunan kişiler ve birimler arasındaki rekabetin iyi yönetilememesi sonucu yıkıcı bir çatışmaya dönüşen yatay çatışmanın iyi yönetilmesi halinde örgüte dinamizm kazandırır (Seval, 2006). Bu tür çatışmalar, amaç uyuşmazlıklarından, kıt kaynaklardan ve kişiler arası ilişki problemlerinden kaynaklanmaktadır (Solmuş, 2001). 

Emir Komuta - Kurmay Çatışması: Emir komuta personeli ile kurmay personel arasındaki çatışma ise en çok bilinen ve görülen bir çatışmayı ifade eder (Koçel, 2003). Komuta-kurmay çatışmaları genelde otorite ilişkilerinden kaynaklanmaktadır. Komuta yöneticileri normalde örgütlerin mal ve hizmetlerinin tümünü veya bir kısmını meydana getiren süreçlerden sorumludurlar. Kurmay yöneticileri ise kontrol ve bazı süreçlerde tavsiye amacı ile bulunurlar (Uğurlu, 2001). Özellikle kendisini uzman sayan ya da bilemediğini sorduğunda yetkisinin sarsılacağını düşünen yöneticiler, uzmanların görüşlerini benimsemek istemediğinde onlarla çatışmaya düşebilir. Bunun tersi olarak uzmanlar da kendini üstün gördüğünde, değişik seçenekler getirmek yerine tek bir seçenekte direndiklerinde yöneticilerle çatışabilirler (Başaran, 1991). 
2.3.4. Ortaya Çıkma Şekline Göre Çatışmalar: 
Çatışma, ortaya çıkış şekline göre; potansiyel çatışma, algılanan çatışma, hissedilen çatışma ve açık çatışma olmak üzere dört guruba ayrılabilir. (Bkz. Şekil 2.3.4).
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Şekil.2.3.4 Ortaya Çıkma Şekline Göre Çatışma Türleri
Potansiyel Çatışma: Potansiyel çatışma adı verilen ilk aşamada çatışma doğuracak nedenlerin varlığı söz konusudur. Bunlar doğrudan çatışmaya yönelik olmayabilir ama çatışmanın varlığı için gereklidir (Uğurlu, 2001). Kısaca bu aşama çatışmayı ortaya çıkarabilecek nedenleri ifade eder. Örneğin bir örgütte grupların amaç farklılıkları, kıt kaynakların örgüt alt birimleri arasında dağıtılması, güç farklılıkları ve dağıtımda izlenen yöntemler çatışma yaratabilecek potansiyel durumlara örnek verilebilir (Solmuş, 2001). 

Algılanan Çatışma: Tarafların, çatışmaya konu olan olay veya durumları algılama tarzları ile yakından ilişkilidir (Şimşek, 2007). Her iki taraf da, çatışmanın kökenlerini araştırır, çatışmanın niçin doğduğunu inceler ve birbiriyle yaşadıkları problemlerin nedenleri hakkında bir "senaryo yazarlar" (Solmuş, 2001). Algılanan çatışmada, tarafların tamamı ya da bir kısmı, çatışmanın gizli koşullarını fark eder. Bireyin, kendisine yönelik tehdit edici durumları; baskı ya da dikkatini başka yere yoğunlaştırma gibi savunma mekanizmaları yoluyla bastırmaya çalışması, algılanan çatışmanın varlığını ortaya koyar (Türkel, 2000). 

Hissedilen Çatışma: Çatışma halindeki tarafların olaylar karşısındaki duygularını ifade eder. Bu evrede, taraflar birbirine yönelik olumsuz duygular beslemeye başlar. Çatışma kişiselleştirilir. Her iki taraf da "biz" ve "onlar" tutumu geliştirir ve birbirlerini suçlamaya başlarlar. Çatışma kızıştıkça taraflar arasındaki işbirliği ve uyum da azalmaya başlar, bu durumda örgütsel etkililik de azalır. Kızgınlık, kaygı ve gerilimler hissedilen çatışmaların belirli göstergelerini oluşturur. Bu evrede, çatışma, etkili bir örgütsel performansın oluşabilmesi amacıyla yapıcı bir biçimde kullanılmalı ve çözümlenmelidir (Solmuş, 2001).

Açık Çatışma: Bu evrede taraflardan biri, diğerine karşı nasıl mücadele vereceğini belirler, böylelikle, her iki taraf da birbirine zarar vermeye ve amaçlarına ulaşmalarını engellemeye başlarlar. Açık çatışma karşılıklı olarak tartışma, desteğin çekilmesi, belirli bilgi ve verileri diğer kişi ya da gruba iletmeme ya da fiziksel şiddet gösterme şeklinde ortaya çıkabilir (Solmuş, 2001). 
2.3.5. Diğer Örgütsel Çatışmalar: 

Çatışmalar başka bir görüş açısına göre de amaç çatışmaları, rol çatışmaları, kurumlaşmış çatışma ve beliren çatışma olarak sınıflandırılabilir (Koçel, 2003). 

Amaç çatışması, çeşitli düzeylerde ve çeşitli taraflar arasındaki amaçlar konusundaki anlaşmazlıkları ifade eder. 

Kurumlaşmış çatışma, çatışmanın doğabileceği koşulların, çatışmanın derece ve şiddetinin çatışma çözüm yollarının sosyal sistem tarafından belirlendiği, tarafların bir çatışma halinde nasıl davranacaklarının, hangi yöntemleri izleyeceklerinin ayrıntılı olarak belirlendiği durumları ifade eder.
Beliren çatışma, özellikle emir komuta-kurmay personeli arasında ortaya çıkan çatışmalarla ilgilidir. 

2.4 ÇATIŞMANIN NEDENLERİ
Erdoğan’a (2008) göre yönetici için çatışmaya neden olan etkenlerin bilinmesi önemlidir. Çünkü bu yöneticinin çatışmayı yönetebilmesi için gereklidir. Eğitim örgütlerinde çatışmalar; amaçların net ve anlaşılır olarak yazılmamasından, teşkilatın büyüklüğünden, iş bölümünün karmaşıklığından, iletişim engellerinden, hiyerarşik ilişkilerin net olarak tespit edilmemesinden, kaynakların sınırlılığından, karara katılma ilkesinin uygulanmamasından, denetim biçiminden ve bireysel özelliklerden kaynaklanabilir (Durukan, 2004).

2.4.1 İşbölümü

İşbölümü, örgütün temel niteliğinin bir gereğidir. Çalışanlar arasındaki işbölümünün iyi yapılmaması çatışmaya neden olabilir. Örneğin öğretmenlerden bazılarının diğerlerine göre daha ağır ve fazlaca görevinin ve sorumluluğunun olması okulda belirli rahatsızlıklara yol açabilir (Erdoğan, 2008).

2.4.2 Görev ve Sorumlulukların Karmaşık Olması

Örgütlerde görevler birbirlerini mantıken izleyen ve tamamlayan bir yapı arz ederler. Bu yapı içinde çoğu kez her yönetici görev sınırlarının neler olduğunu, nerede başlayıp nerede biteceğini bilemez. Çalışma alanları doğal olarak karmaşıktır ve birbirlerini içine girmişlerdir (Eren, 2008). 

Görev sınırlarının neler olduğunun, nerede başlayıp nerede biteceğinin bilinmemesi, yani çalışma alanlarının birbirine girmesi çatışmaya yol açar. Ayrıca birden fazla yöneticiye sorumlu olarak çalışmak veya birbiriyle sıkı ilgisi olan iki birim yöneticisinin ayrı bölümlere bağlı olarak çalışmaları da çatışmaya yol açabilir (Erdoğan, 2008). 

2.4.3 Kaynakların Sınırlılığı
Organizasyon içinde görevli kişiler, kendi kişisel isteklerini gerçekleştirebilmek için örgütün kaynaklarına ihtiyaç duyarlar. Kaynakların kıt olması ve devamlı temin edilememesi durumunda kaynaklara bağımlılık artmış olacaktır (Ertürk, 2008). Örgütteki kişi ve grupların faaliyetleri ile ilgili olarak belirli kaynakları paylaşmaları ve kendi paylarını artırmak için birbirleri ile rekabet etmeleri, çatışmaların ortaya çıkma ihtimalini artıran bir ortam hazırlamaktadır (Koçel, 1993). 

2.4.4 Yeni Uzmanlıklar
Yeni uzmanlık alanlarında yetişmiş kişilerin kuruma alınması, aynı işi alışılagelmiş bir tarzla yapan kişileri tedirgin edebilir. Ayrıca yeni uzmanlık alanlarının ortaya çıkması da kurumda çatışmaya neden olabilir. Örneğin, yazışma işlemleri klasik yöntemlerle yürütülürken bu islerin yürütülmesi için bilgisayar teknolojisi ile çalışmanın çatışmalara neden olması beklenebilir (Erdoğan, 2008). Buna bir örnek de daha önce okullarda sınıf öğretmeninin götürdüğü öğrenci kişilik hizmetlerinin Psikolojik Danışman ve Rehber Öğretmen atamasıyla yeni bir uzmanın daha profesyonelce bu hizmeti vermesinin çatışma doğurması verilebilir.

2.4.5 İletişim

Organizasyonlardaki çatışmanın nedenlerinden birisi de iletişimde meydana gelen aksaklıklardan doğmaktadır. Karşılıklı iletişimde bulunan kişiler, bilgi/sembol üreterek, bunları birbirlerine aktararak ve yorumlayarak iletişimi sürdürürler (Dökmen, 2002).

 
Kurumdaki haberleşme akışının kısıtlı olması, çalışanlara belirli bilgilerin zamanında ulaşmaması, aynı şekilde yöneticiyi bilgilendirmeye yönelik iyi bir iletişim sisteminin kurulmamış olması çatışmaya neden olabilir (Erdoğan, 2008).

2.4.6 Örgütün Büyüklüğü

Örgüt büyüklüğü ile çatışma arasında pozitif bir ilişki vardır. Örgüt büyüklüğü arttıkça o örgütte yaşanan çatışmaların arttığı da gözlemlenmektedir. Küçük örgütlerde bu nedenle daha az çatışma yaşanmaktadır (Kırçan, 2009). 
Örgüt büyüdükçe, örgütün amaçları ve amaçlara ulaştıracak araçlar daha karmaşıklaşmakta, hiyerarşik kademeler artmakta, yeni uzmanlıklar, rol ve statüler ortaya çıkmakta ve bütün bunlarda örgütte çatışmanın artmasına uygun zemin oluşturmaktadır. Küçük organizasyonlarda organizasyon amaçları sade ve anlaşılır, bu amaca götürecek araçlar karmaşık olmadığı gibi, hiyerarşik kademe, uzmanlık miktarı fazla değildir. Böylece organizasyonlar küçüldükçe, çatışma ortamı azalmaktadır (Ertürk, 2008).

2.4.7 Denetim Biçimi

Organizasyonlarda denetim biçimi çatışmanın ortaya çıkıp çıkmamasını

etkilemektedir. Kişilerin denetlediği yakın denetim, çatışmaya müsait bir ortam hazırlamaktadır. Genel denetim ise daha az çatışma ortamı oluşturmaktadır (Ertürk, 2008).

İşgörenlerin çok sıkı ve yakından denetlenmesi kendilerini güvensiz hissetmelerine neden olabilir. Kendini güvenli hissetmeyen kişilerin her yaklaşımı ve gelişmeyi tehlike olarak algılaması olasıdır. Bu da kurumda çok önemli çatışmalara kaynaklık edebilir (Erdoğan, 2008:204). 

2.4.8 Bireysel Farklılıklar

Kişilerin farklı amaç, değer yargısı, tutum, yetenek ve özelliklerde olmaları kişilik çekilmelerinin dolayısıyla çatışmaların önemli bir nedenidir. Bireyler farklı kişilik özelliklerine sahip olabilir ve bu özellikleri doğrultusunda farklı yaklaşımlar sergileyebilirler. Bu farklılıklar çatışmalara zemin hazırlayabilmektedir. Örgütlerde de bir takım kişilik farklılıklarından kaynaklanan çatışmalar yaşanabilir. Birbirleriyle sürekli çekişme halinde olan bireyler, örgütsel çatışmaların etkin bir şekilde yönetilmesinde engel olmaktadır. Bireylerin gerek işle ilgili nedenlerden, gerekse özel nedenlerden dolayı birbiriyle çekişmesi performans düzeyini olumsuz yönde etkilemektedir (Özkan, 2013).

Genellikle insanların, olumsuz davranışlarının nedeni olarak, çevresindeki diğer kişileri ya da olayları görme eğilimi vardır. Ancak insanı davranışa geçiren onun temel gereksinimleridir. Eğer iki kişinin temel gereksinimlerini karşılama konusunda farklı görüşleri varsa aralarında çatışma ortaya çıkabilir (Taştan,2004).  
Corwin tarafından yapılan bir araştırmada, öğretmenlerin yaşları ile çatışma derecesi arasında bir ilişki gözlenmiştir. Bir öğretmenin yaş ortalaması büyüdükçe çatışma olayında düşme görülmüştür.  Robbins’e (1988) göre benzer biçimde, grup üyelerinin değişmezliği de, çatışmayı azaltan bir değişken olarak görülmüştür. Buna göre personel değişimi fazla olan örgütlerin çatışma ile karşılaşma olasılıkları fazla görülmektedir (akt. Acar, 2006).
2.5. ÇATIŞMANIN ETKİLERİ VE SONUÇLARI 
Çatışmalar genel olarak olumsuz bir anlam taşımaktaysa da, örgütlerdeki etkilerinin olumlu ya da olumsuz olması, çatışmalara olan bakış açısı ve buna bağlı olarak kullanılan çatışma yönetim yöntemleri ile ilişkilidir. Bu nedenle çatışmaların örgütteki etkilerini olumlu ve olumsuz olmak üzere iki farklı yönden incelemek gerekmektedir. Çatışmaların olumlu ve olumsuz etkilerini önce genel olarak tüm örgütler, sonra da okullar açısından incelemek yararlı olacaktır. (Koçak, 2012). 

Çatışmalar, kurum içi performansını olumlu ve olumsuz şekilde etkileyebilmektedir. Tüm kurumlarda kabul edilebilir düzeydeki çatışma, kurum içi performansının artmasını sağlamaktadır. Bir kurumda çatışmalar düşük düzeyde yaşanıyorsa, bu o kurumun değişim ve gelişimlere ayak uydurma konusunda zorluk yaşadığını göstermektedir. Yüksek düzeyde yaşanan çatışmalar da kurumu sürekli bir kaosa sürüklemekte ve kurumun sürekliliğini tehlikeye atmaktadır. Bu nedenle çatışmaların  nasıl bir etki göstereceği, çatışmanın doğası ve nasıl yönetildiği ile ilgili bir durumdur (Türnüklü, Şahin, Öztürk, 2002).
2.5.1 Çatışmanın Olumlu Sonuçları 
Çatışma kararların niteliğini artırdığında, grup üyeleri arasında ilgi ve merakı teşvik ettiğinde, problemler açıkça tartışıldığında değişme ve yenileşme ortamını hızlandırdığında yapıcıdır. Çatışma, durağanlığı zorlar, yeni düşüncelerin yaratılmasını ve etkinliklerin tekrar değerlendirilmesini sağlar (Sarpkaya, 2002).

Çatışmalar etkili bir şekilde yönetilir ve kurumu tehlikeye sokmayacak bir düzeyde tutulursa, kuruma olan etkilerinin olumlu olma olasılığı çok daha fazla olacaktır. Çatışmaların kuruma olan bu olumlu etkileri şu şekilde ifade edilmektedir (Karip, 2010): 

*Daha iyi etkileşim ve iletişim ortamının oluşmasını sağlayabilir. 

*Karşılıklı düşüncelerin dinlenmesini ve böylece psikolojik olgunluğu sağlayabilir. 

*Bireylerin kendilerine ve birbirlerine olan saygılarını arttırarak kişisel gelişimi sağlayabilir. 

*Kurum içi etkililik ve verimliliği artırabilir. 

*Kurum içindeki sorunların farkına varılmasını sağlayabilir. 

*Kurum içi değişim ve gelişimi sağlayabilir. 

*Bireylerin birlikte çalışma yetilerini geliştirerek, etkili bir takım çalışması için ortam hazırlayabilir. 

*Çatışmalar monotonluğu azaltarak işi daha zevkli hale getirebilir. 

Eren (2008)’e göre, çatışma sonucunda taraflar kendi görüşlerinin haklılığını kanıtlamak amacıyla tüm yaratıcılıklarını ortaya koyarak farklı ve orijinal fikirler üretir. Örgüt bu fikirlerden yararlanmalıdır. Bunun yanında çatışmalar, devam eden ve bir türlü çözülememiş örgütsel ve bireysel sorunlara dikkat çekerek çözüm arayışları başlatacak ve gerilim azalacaktır. Gerilimin serbestçe gösterildiği bir ortam sağladığında ise değişme ve yenileşme ortamı gerçekleşecektir (Güney, 2009)
Özetle; çatışmayı etkili bir biçimde yöneterek; amaçları ve uygulamaları yeniden gözden geçirmek, kaliteyi arttırmak, maliyeti düşürmek, kurumsal işlevleri etkilileştirmek, takım çalışması ve beyin fırtınasının Performanş etkililiğini sağlamak mümkün olabilir (Mirzeoğlu, 2005 akt.Bal,2008). Çatışmayla karşı karşıya olma durumunda inşan önceden kullanmadığı yeteneklerini ortaya çıkarabilir. Bazı inşanlar çatışmayla yüz yüze gelmeleri durumunda, rahat durumda olduklarından daha yaratıcı olabilirler (Telman ve Ünsal, 2005 akt.Bal,2008). Çatışmalar iyi yönetildiklerinde, çatışan taraflardan her ikisi de kazanır. Böylece taraflar birbirlerini sever, saygı duyar ve birbirlerine güvenirler.

Çatışmanın en büyük yararı, daha güçlü bir çözümün seçilmesine yardım etmesidir. Bununla beraber çatışma, İş görenlerin soruna güdülenmelerine, soruna duyarlılıklarının artmasına, kendi kendilerini tanımalarına, bazı kişisel çatışmalarını yönetmeyi öğrenmelerine, sorunla ilgili görüşlerinin genişlemesine yardım edebilir (Başaran, 2004). 

2.5.2 Çatışmanın Olumsuz Sonuçları 
Çatışma taraflar ve örgütler için birçok yarar sağlamasına karşın etkili bir şekilde yönetilmediğinde birçok zararı da olmaktadır. Taraflar arasında iletişimin sınırlı olduğu, tarafların gerçek düşünce, duygu, amaç ve niyetlerini paylaşmadıkları çatışmalarda, çatışma süreci ve çatışmanın sonuçları olumsuz, birey ve örgüt için zarar verici hale gelir. 

Örgütlerde denetimsiz olarak ortaya çıkan muhalefet, hoşnutsuzluk doğurur. Ortak bağları yok eder ve sonuçta grubun yıkılmasına neden olur. Ayrıca, işlevsel olmayan çatışmalar grup etkinliğini azaltabilir, iletişimi geciktirebilir. Grubun çatışma sürecini aksatabilir. Çatışmanın olması bireylerin streslerini artırır, örgütte kapalı bir iklimin oluşmasına neden olur (Sarpkaya, 2002).
Uzun süre devam eden çatışmalar bazı insanların duygusal ve fizik sağlığını tehdit eder. İnsanlar arası çatışmalar insanların enerjilerini boşuna tüketir ki, bu enerji çok daha gerekli bir sebep için kullanılabilir. Çok fazla çatışma içinde olmak insanı yorar. Belli bir hastalığın oluşmasına sebep olmasa da tükenmişlik durumunun oluşmasına neden olur. Çatışma içinde yasayan insanlar bir sure sonra çatışma konusuna odaklanırlar ki, onlar için yaptıkları is ikinci planda kalır veya hiç ilgi alanları içine girmez (Telman ve Ünsal, 2005 akt.Bal,2008). Çatışmalar kötü yönetildiklerinde, çatışan taraflardan sadece biri kazanır.
Başaran (2004) çatışmanın zararlarını aşağıdaki gibi sıralamaktadır:

• Çatışanlar birbirlerine düşman olabilirler.

• Yönetmenler çatışmadan kurtulmak için giderek yetkeci bir yönetim biçimi geliştirebilirler.

• Çatışma yoğunlaştığında, Çatışanlar birbirlerinin işlerini baltalayabilirler.

• Çatışmanın süreğenleşmesi ruh sağlığına elverişsiz bir ortam yaratabilir.

• Çatışma süresince emek, para, zaman savurganlığı artabilir.

• Çatışma uzun sürdüğünde örgütün verimliliği düşmeye başlayabilir.

• Örgütün amaçlarının savsaklandığı ve amaçlardan sapıldığı görülebilir.
2.6. ÇATIŞMANIN YÖNETİMİ
Çatışma; olumsuz ve yıkıcı sonuçların yanı sıra olumlu ve yapıcı sonuçlar doğurma ihtimali olan bir olgudur. Olası bir çatışmayı işbirliğine ve kazanıma dönüştürmek mümkündür. Sürecinin yıkıcı etkilerini ortadan kaldırmak ve yapıcı niteliği ön plana çıkarmak için, çatışmanın kontrol altına alınması ve yönetilmesi gerekmektedir. Bu bağlamda olası bir çatışmayı kontrol altına alarak, örgütün etkililiğine ve verimliliğine katkıda bulunacak şekilde dönüştürmek çatışma yönetimi olarak adlandırılmaktadır (Gürüz ve Gürel, 2006).
Blake ve Mouton’a (1964) göre, çatışma yönetimini kısaca, “çatışmaları analiz edip tanıladıktan sonra, uygun müdahale stratejileri kullanarak yararlı sonuçlar elde edebilme süreci” olarak tanımlamak mümkündür. Bu tanımdan da anlaşılacağı gibi çatışma yönetimi sürecinde ön plana çıkan en önemli öğe çatışma yönetimi stratejisidir. Çatışma yönetimi stratejisi, bir bireyin herhangi bir çatışma durumu ile karşı karşıya kaldığında düzenli olarak gösterme eğiliminde olduğu davranışlar bütünüdür (Gümüseli, 2004).

Okul yöneticisinin her konuda olduğu gibi çatışma çözümünde de başarılı olabilmesi için: okulun vizyonuna uygun özel bir bilinç ve anlayışa sahip olması ve okulda çalışan bütün öğretim kadrosunun ve diğer personelin yaratıcı güçlerini harekete geçirmesi; etrafında bulunan kişileri etkileyebilmesi, okulu bu etkileme gücü ile harekete geçirebilmesi, rutinleşmiş işlerin ve uygulamaların yeni planların başlatıcısı olması, sorunları, eldeki prosedürle çözemediği zaman karizmasını kullanarak sorunu çözebilmesi, okula yön verecek olan amaçları belirleyebilmesi, bu amaçları gerçekleştirecek havayı sağlamak ve kurum içi çatışmaları çözmek için mücadele etmesi, astlarının önünde gitmesi, onlara hizmet etmesi ve gerekirse fedakarlık yapabilmesi, elde edilen başarıların maddi ve manevi ödülünü astları ile birlikte paylaşması, astlarının kendisine itaat etmesine değil katılmasına önem vermesi, kurumunu geleceğe taşırken seçenekler geliştirmesi ve sunması, sahip olduğu yetki ve sorumlulukları gerektiği zaman dağıtabilmesi, otoritesini ve gücünü sadece bir üstten ya da makamdan almak yerine kendi kendine kazanması, okulun amaçları ile okulda çalışan kişilerin ihtiyaçlarını bir bütün olarak görmesi ve ikisi arasında bir denge oluşturması, kendi gelişimini görebilmesi ve bunu başkalarına da gösterebilmesi ve okul dışındaki çevreye ve bazı gruplara da liderlik etmesi gerekir (Erdoğan, 2008).
2.7.  ÇATIŞMA YÖNETİM STRATEJİLERİ
Çatışma yönetimine duyulan ihtiyaç, örgütlerde yaşanan çatışmaları doğru şekilde yönlendirip, örgütün yararları ve amaçları doğrultusunda çözüme ulaştırabilmek ihtiyacından doğmaktadır. 

Örgütlerin çatışma yönetiminde kullandıkları stratejiler büyük ölçüde çatışma  konusundaki benimsedikleri yaklaşımlara dayanır. Bu yaklaşımlar daha önce belirtildiği gibi klasik yada geleneksel, davranışçı ve etkileşimci olarak üç grupta toplanmaktadır (Gümüşeli,1994). Yöneticiler örgütte çıkan  çatışmaları, örgütlerin gelişmesi için birer fırsat olarak düşünülüyorsa farklı, birer tehdit olarak düşünülüyorsa farklı bir çatışma yönetim stratejisi kullanacaktır. 

Değişik boyutlardan ele alınan çatışma olgusunu yönetmek için farklı araştırmacılar tarafından birbirine benzer ve farklı çok sayıda çatışma yönetimi stratejileri ortaya koyulmuştur. Bu stratejileri açıklamak için değişik modeller geliştirilmiştir. Bu modeller içerisinden literatürde en sık rastlanan Rahim ve Bonoma'nın Çatışma Yönetimi Stilleri Modeli’dir (Tanrıverdi, 2008).

Çatışma yönetim stratejileri Rahim (1983) tarafından; tümleştirme, ödün verme, hükmetme, kaçınma ve uzlaşma olmak üzere beş grupta incelenmiştir (akt. Acar,2006). Rahim  tarafından geliştirilen bu beş grup iki temel boyut içerisinde yer almaktadır.  Bu boyutlar “kendine ilgi” ve “başkalarına ilgi”dir. 

Birinci boyut kişinin kendi ilgilerini doyurma çabalarının derecesini (yüksek yada alçak), ikinci boyut ise kişinin başkalarının ilgilerini doyurma isteklerinin derecesini gösterir. Bu iki boyutun birleşimi tümleştirme (integrating), ödün verme (obliging), hükmetme (dominnating), kaçınma (avoiding) ve uzlaşma (compromissing) olmak üzere beş bireylerarası çatışma yönetim stratejisini meydana getirmektedir.
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(Gümüşeli,1994)

Bu beş çatışma yönetimi stratejisi  ile ilgili ayrıntılı bilgiler şunlardır:
2.7. 1. Tümleştirme 

Tarafların hem kendi hem de karşı tarafın ilgi ve ihtiyaçlarına verdikleri önem yüksek olduğu durumlarda bu yaklaşım kullanılır (Karip, 2010). 
Bu stratejiyi uygulamanın ilk adımı çatışmayı açıkça ortaya koymak, tanımak ve tartışmaktır. Böylece tarafların dilekleri açığa çıkmış ve yeniden değerlendirilmiş olur. Son olarak çatışmayı çözecek yanıtın hazırlanması veya yolun bulunması gerekir. Tümleştirme stratejisinin uygulanması  sırasında tarafların ortak ilgi ve fikirlerine dayalı karşılıklı doyum sağlayan kararlara varmaya çalışmaları onların ilişkilerinin kuvvetlendirir. Bu stil her iki tarafın sahip olduğu yetenek ve bilgileri kullanmaya imkan sağlar. Bunun için karmaşık sorunların çözümünde çözümleri formüle etmek ve başarıyla uygulamak bakımından en uygun stratejidir (Gümüşeli, 1994).

Tümleştirme yaklaşımında hedef, fikir ayrılıklarının belirlenmesi ve çözümler üretilmesidir. Çatışmaya taraf olan birimler çatışmaya neden olan etmenlerle yüz yüze gelir ve içten bir yaklaşımı ve çözüm isteğini içerir. Her iki tarafında çözüme içten katkısını esas alan bir yaklaşımdır. Karşılıklı iş birliğini ve yaratıcı çözüm yolları geliştirir (Öztay, 2008). Bu yaklaşımda her iki tarafı da memnun edecek kararlar alınır.

2.7. 2. Ödün Verme

Bu yaklaşımda taraflardan birinin, karşı tarafın ilgi ve ihtiyaçlarının ön plana çıkması karşılığında kendi ilgi ve ihtiyaçlarının doyurulmasından vazgeçmesi söz konusudur. Bu durum karşı tarafın isteklerine boyun eğme ve uyma olarak nitelendirilebilir. Uyma davranışını gösteren taraf, farklılıkları göz ardı ederek iki taraf arasındaki benzerliklere yoğunlaşır (Karip, 2010). Başka bir deyişle, çatışmanın karşıdaki bireyin isteklerinin tümüyle kabulü ile çözümlenmesidir. 
Daha çok astlarla üstler arasında oluşan çatışmalarda astlar durumu kurtarmak amacıyla böyle bir strateji izleme yoluna gidebilir (Karip, 2010). Karip (2010), uyma-itaat etme adı altında ödün vermeyi incelemiştir. Karip’e göre bu yaklaşım karşı tarafla ilişkinin korunması ve sürdürülmesine verilen önemin, ilgilerin ve ihtiyaçların doyurulmasına verilen önemden daha yüksek olduğu durumlarda etkili olabilir. Bu yaklaşım gelecekte başka bir çatışmanın ortaya çıkmasına ortam hazırlar. Ödün verme stratejisi, çatışmanın karşıdaki bireyin isteklerinin tümüyle kabulü ile çözümlenmesidir. Birey, isteklerini dile getirmenin sorunu daha da büyüteceği düşüncesinden hareketle çözümü tümüyle karşıdakine bırakır ( Şentürk, 2006).

2.7. 3. Hükmetme

Çatışmanın bir türlü sona erdirilememesi ve görüş birliğine varılamaması durumunda, yetkili kişinin emir vererek çatışmaya hükmetmesi ve üstünlük kurması durumudur. (Erdoğan, 2008). Hükmetme stratejisi, saldığı korkuyla çatışmanın gizli olarak sürdürülmesine sebep olur (Başaran.1992).

Üstünlük kurma yaklaşımı taraflardan birinin kendi ilgi ve ihtiyaçlarını doyurmaya, karşı tarafın ilgi ve ihtiyaçları pahasına önem vermesi durumunda kullanılır. Bu strateji aynı zamanda rekabet olarak da bilinir. Taraflardan biri kazanmak için her yola başvurabilir. Çatışmanın üstle ast arasında olması durumunda, üst astı kendi isteklerine hatta emirlerine uymaya zorlayabilir. Formal olarak zorlama ya da emretme yetkisi bulunmayan bir taraf blöf yapma, yanıltma ya da bir üst aracılığıyla karşı tarafı zorlama yoluna gidebilir. Üstünlük kurma girişimi sonucunda bunu başaran taraf, yalnızca üstünlük kurduğu tarafın gözünde değil, kurumda diğer kişilerin ya da tarafların gözünde de gücünü artıracağını düşünür. Bu durum hükmetme (üstünlük kurma) stratejisinin tercih  edilmesinde önemli bir rol oynar. Daha çok yetkici bir yönetsel anlayışın hâkim olduğu kurumlarda, üstünlük kurma yaklaşımı yaygın olarak kullanılmaktadır (Karip, 2010). 

Kendisine yüksek başkalarına düşük ilgiyi simgeleyen bu strateji, kazanma-kaybetme yaklaşımıyla ya da birisinin iddiasını kazanmak için baskı yapması davranışı ile ifade edilebilir. Baskıcı ya da yarışmacı bir kişi kendi amaçlarına ulaşmak için her türlü yolu dener. Buna bağlı olarak da çoğu kez karşı tarafın ilgi ve beklentilerine önem vermez. Hükmetme stratejisini aşırı uygulayan bireyler karşıdaki kişinin zararını göze alarak kendi ilgilerini doyurmaya çalışırlar. Bunun için gerekirse karşı taraf üzerinde baskı kurmaya her an hazırdırlar. Kazanma arzularının aşırılığı nedeniyle başkalarının kaybını zevkle izlerler. Bazen başkalarının ilgilerini ya da iddialarını anlamaya çabalayabilirler. Ancak bu çabanın altında yatan temel neden, onlar hakkında edindikleri bilgilerle yeni stratejiler belirlemek ve başarıyı garantiye almaktır (Gümüşeli, 1994).
2.7. 4. Kaçınma 
Tarafların hem kendi hem de karşı tarafın ilgi ve ihtiyaçlarına verdikleri önem düşük olduğu durumlarda çatışmadan kaçınma ya da çatışmayı göz ardı etme yaklaşımı kullanır. Bu yaklaşım genellikle kenara çekilme, ilgilenmeme ya da olumsuz bir şeyi duymak istememe gibi tutumlarla birlikte ortaya çıkar. Kaçınma stratejisi, çatışmayla uğraşmayı daha uygun bir zamana erteleme ya da taraflardan birinin konumunu iyileştirilmesi için zaman kazanması gibi amaçlarla da kullanılabilir. Bu durumda genellikle bir çatışma durumunun varlığı açıkça kabul edilmez (Karip, 2010).

Bu yöntemde geri çekilme söz konusudur. Çatışan tarafların görüş ayrılıklarını sergilememeleri sağlanır Bu yöntemde çatışmayı yaratan durum baskı altına alınır. Duygu ve düşünceler dışarı yansıtılmaz. Bu yöntemin çatışmanın çözülmesinde kesin bir çözüm yolu olmasa da kısa süre için etkili bir yol olduğu söylenebilir. (Erdoğan, 2000)

Kaçınma yaklaşımının etkili olabilmesi için bilinçli, kontrollü ve bir amaca yönelik olarak kullanılması gerekmektedir. Zamanla problemin ortadan kalkacağını varsayarak kaçınmak, sorunların zaman içinde çözümsüzleşmesine neden olabilir. Ayrıca kaçınma davranışı karşı tarafta ciddiye alınmadığı ya da kendisine önem verilmediği izlenimini oluşturarak kışkırtıcı bir etki gösterebilir (Karip, 2010). Bu yaklaşımın çok fazla kullanılması bireyin kendi içerisinde çatışma doğmasına yol açabilmektedir.

Bireylerin birbirlerinden uzaklaşmaları ve aralarındaki etkileşimi minimum düzeye indirmeleri bu stratejinin en önemli özelliğidir. Sonuç olarak, kaçınma stratejisinde taraflar birbirleriyle karşılaştıklarında çatışmanın varlığından söz etmeyebilirler ve duygularını açığa vurmayabilirler. Başka bir ifadeyle taraflar birbirleriyle fiziksel olarak karşılaşmamaya özen gösterirler. Oysa bireysel etkileşim bir okul ortamının en temel özelliklerinden birisidir (Gümüşeli, 1994, s. 93).

Kaçınma veya bilmemezlikten gelme, birçok yönetici tarafından kullanılan bir yöntemdir. Yöneticiler personel arasındaki çatışmayı bilmemezlikten gelir. Zaman içinde personelin kendi problemlerini kendilerinin çözeceği düşünülür. Küçük problemler kendiliğinden çözülebilirse de çatışma sebebi önemli olduğu takdirde artarak organizasyonda daha büyük huzursuzluk kaynağı olabilir. Kaçınma yönetimi kısa vadede çatışmayı önleyebilir ancak uzun vadede çatışmayı kronikleştirebilir ve faydalı olamaz (Ertürk, 2008).

2.7. 5. Uzlaşma 

Kelime anlamı olarak uzlaşma, her iki tarafın karşılıklı olarak kabul edilebilir bir karar almak için işbirliği içinde bazı şeylerden vazgeçmesini ifade eder. Bu stratejide, bireyin hem kendi hem de karşısındakinin isteklerine duyarlılık göstermesi söz konusudur. Farklılıklar arasında her iki tarafın isteğinin tatminini sağlayacak ve hemfikir olunacak bir görüş birliği aranır (Şentürk,2006).

Üçüncü bir kişi ile birlikte taraflar bir araya gelir, Bu yöntemde, tarafların taviz vererek anlaşması sağlanır (Erdoğan, 2008). Bu yolla açıkça kazanan ya da kaybeden yoktur. Varılan nokta hiçbir grubun hayalindeki değildir. Bu yaklaşımda, birey bazı isteklerinden vazgeçerken karşısındakinin bazı isteklerini de kabul eder. Burada temel ilke, karşılıklı olarak bazı isteklerden vazgeçmeye dayandırılmıştır.  Bu yaklaşımın kullanılabilmesi için tarafların kendi ilgi ve ihtiyaçlarının doyurulmasına önem vermelerinin yanında karşı tarafın ilgi ve isteklerine değer vermelerini de dikkate almaları gerekir (Karip, 2010).

Uzlaşma yöntemi, asıl çatışmaların, tarafların hepsinin gerginliğinin artmış olduğu bir dönemde ortaya çıktığını ve eğer bu gerginliğin yatışması beklenirse tarafların bir araya geleceği yöntemler bulunabileceğini öne sürer. Uzlaşma yönteminin esası farklılıkların paylaşımıdır, etkin bir kullanımı vardır. Tarafların kendi talep ve amaçlarından karşılıklı özveride bulunmalarını öngörür. Böyle bir tutumda hangi tarafın ne kadar taviz vereceği, tarafların nispi güçlerine bağlıdır (Şendur,2006).
Uzlaşma stratejisi çatışan tarafların amaçlarının her iki tarafında yararına olduğu ya da her iki tarafın güçlerinin eşit olduğu zaman kullanılabilir. Gruplardan biri diğerinden çok güçlü ya da iyi bir durumdaysa daha güçlü olan grup tek yanlı çözümde ısrar edeceği için uzlaşma stilinin etkililiği zayıflayabilir. Bu yöntemle yönetilen çatışmalara çoğu kez sonuçlanmış gözüyle bakılamaz çünkü bulundukları özveri tarafları rahatsız edebilir ve diğer çatışmaları doğurabilir. Bu nedenle uzlaşma stili çoğu kez geçici bir çatışma yönetme yoludur (Gümüşeli, 1994).
ÜÇÜNCÜ BÖLÜM
YÖNTEM
 
Çalışma alanyazından elde edilen verilerin analizi ve yeniden düzenlenmesi yöntemiyle gerçekleştirilmiştir. Veriler alan yazından ve internet kaynaklarından elde edilmiştir. Öncelikle elde edilen veriler çalışmanın alt problemlerine göre ayrılmış ve analiz edilmiştir.  Daha sonra ayrılan ve analiz edilen veriler, çalışmanın alt problemlerine göre yeniden düzenlenmiştir.

3.1 Ulaşılan alanyazın ile ilgili bilgiler
Araştırma kapsamında 45 tez yüksek lisans ve doktora tezlerinin tamamı araştırma kullanılmış 2006‐2016 yıllarını kapsayan on yıl içinde Çatışma Yönetim Stratejileri ile ilgili yapılmış 8’i ilköğretimde, 6’sı ortaöğretimde olmak üzere  toplam 14 tez bulgular kısmında değerlendirilmiştir. Bunun yanı sıra internet yoluyla çeşitli üniversitelerin kütüphaneleri taranmış ve daha önce yapılmış makale, bildiri,  kitap ve araştırma raporları da incelenmiştir. 

3.1.1. Lisansüstü Tezler
Üniversitelerde Çatışma Yönetim Stratejileri ile ilgili  hazırlanan yüksek lisans ve doktora tezleri YÖK’ün tez arama sayfasında “çatışma  yönetimi, çatışma yönetim stratejileri, çatışma yönetim stilleri, ilköğretim kurumları yöneticileri, ortaöğretim kurumları yöneticileri ” anahtar kelimeleri kullanılarak eğitim alanındaki yüksek lisans ve doktora tezlerine ulaşılmış, bu tezler internet üzerinden indirilmiştir. Bunun yanı sıra internet yoluyla çeşitli üniversitelerin kütüphaneleri taranmış ve daha önce yapılmış makale, bildiri,  kitap ve araştırma raporları da incelenmiştir. 
Araştırma kapsamında 45 tez yüksek lisans ve doktora tezlerinin tamamı araştırma kullanılmış 2006‐2016 yıllarını kapsayan on yıl içinde Çatışma Yönetim Stratejileri ile ilgili yapılmış 8’i ilköğretimde, 6’sı ortaöğretimde olmak üzere  toplam 14 tez bulgular kısmında değerlendirilmiştir. Tezleri hazırlandıkları dil bakımından incelendiğinde tezlerin tamamı Türkçe olarak hazırlanmıştır. Türüne göre incelendiğinde ise tezlerin tamamı yüksek lisans çalışmasıdır.
.
3.1.1.a Tezlerin Yapıldığı Enstitülere Göre Dağılımı
        Yöneticilerin Çatışma Çözme Stratejilerine ilişkin yapılan tezlerin yapıldığı enstitülere göre dağılımı Tablo 4.3.1’de sunulmuştur. 

Tablo 3.1.a  Tezlerin Yapıldığı Enstitülere Göre Dağılımı
	ENSTİTÜ
	İlköğretim
	Ortaöğretim
	

	
	F
	%

	Sosyal Bilimler Enstitüsü
	8
	4
	%85

	Eğitim Bilimleri Enstitüsü
	
	1
	%7,14

	Sağlık Bilimleri Enstitüsü
	
	1
	%7,14

	TOPLAM
	8
	6
	


Enstitülere göre  incelendiğinde tezlerin 14’ü(% 75) Sosyal Bilimler Enstitülerinde yapılırken, 1’i (% 7,14) Eğitim  Bilimler Enstitüsünde, 1 tanesi de (7,14% ) Sağlık Bilimleri Enstitüsü’nde yapılmıştır. 

3.1.1.b Tezlerin Yapıldığı Anabilim Dallarına Göre Dağılımı 
            Yöneticilerin Çatışma Çözme Stratejilerine ilişkin yapılan tezlerin yapıldığı anabilim dallarına göre dağılımı Tablo 4’te sunulmuştur. 

Tablo 3.1.1.b Tezlerin Yapıldığı Anabilim Dallarına Göre Dağılımı

	ANABİLİM DALI
	İlköğretim
	Ortaöğretim
	

	
	F
	%

	Eğitim Bilimleri A.B.D
	2
	2
	%28,5

	Eğitim Yönetimi ve Denetimi A.B.D
	6
	2
	%57

	Beden Eğitimi ve Spor A.B.D
	
	1
	%7,14

	İşletme A.B.D.
	
	1
	%7,14

	Toplam
	8
	6
	


         Anabilim Dalları bakımından incelendiğinde yöneticilerin Çatışma Çözme Stratejilerine ilişkin yapılan tezlerin büyük oranda (% 57) Eğitim Yönetimi ve Denetimi Ana Bilim Dalında yapıldığı görülmektedir. Bunu sırasıyla Eğitim Bilimleri A.B.D (%28,5), Beden Eğitimi ve Spor A.B.D (%7,14), İşletme A.B.D (%7,14) izlemektedir.


3.1.2 Ulaşılan Diğer Kaynaklar:


Yöneticilerin Çatışma Çözme Stratejilerine ilişkin yapılan araştırma sonucunda lisansüstü tezler dışında 18  makale, 22 kitap, 3 bildiri, 1 rapor incelenmiştir.
Tablo 3.1.2 Ulaşılan Diğer Kaynakların Yıllara Göre Dağılımı

	
	2000-2005
	2006-2010
	2011-2016
	Toplam 

	Makale
	5
	8
	5
	18

	Bildiri
	
	
	3 
	3

	Kitap
	16
	6
	
	22

	Rapor 
	
	1
	
	1


DÖRDÜNCÜ BÖLÜM
BULGULAR
4.1 İlköğretim Kurumu Yöneticilerinin Kullandıkları Çatışma Yönetim Stratejilerine İlişkin Bulgular

İlköğretim kurumu yöneticilerinin kullandıkları çatışma yönetim stratejilerine ilişkin bulgular en çok kullanılandan en az kullanılana göre düzenlenmiştir.
4.1.a Tümleştirme stratejisine ilişkin bulgular:

İlköğretim yöneticileri tarafından en çok kullanılan çatışma çözme stratejisi tümleştirme stratejisidir.  Yapılan araştırmalar da bunu desteklemektedir. 

Yıldırım (2013) tarafından yapılan “İlkokul yöneticilerinin yöneticilik etkililikleri ile çatışma yönetimlerinin bazı değişkenler açısından karşılaştırılması (Kadıköy Örneği)” adlı çalışmada ilkokulu yöneticilerinin yönetici yeterlilikleri ile yönetici çatışma yönetim stillerini arasındaki ilişki saptanmaya çalışılmıştır. Araştırmanın sonucunda  ilkokul yöneticilerinin en çok tümleştirme ve uzlaşma stilini kullandıkları belirtilmiştir.

Erol (2009) “İlköğretim okulu yöneticilerinin çatışma yönetimi stilleri ve bu çatışma yönetimi stillerinin öğretmenlerin stres düzeyine etkisi” adlı araştırma sonucunda ise; öğretmen algılarına göre okul yöneticileri öğretmenlerle aralarında çıkan çatışmalarda en fazla tümleştirme stilini kullandıklarını saptamıştır.


2008 yılında Öztay tarafından ilköğretim okulu yöneticilerinin çatışma yönetimi stilleri algı düzeyleri ile bu çatışma stillerinin demografik özellikleri ile ilişkilerinin saptanmaya çalışıldığı araştırmada ilköğretim okulu yöneticilerinin en çok tümleştirme ve uzlaşma stillerini kullandıklarını saptamıştır. (Öztay, 2008).

Şentürk tarafından 2006 yılında yapılan “İlköğretim okullarında yaşanan çatışma türleri ve yöneticilerin izledikleri çözüm yöntemleri” adlı çalışmada Edirne ili ilköğretim okullarında öğretim 

personeli arasında yaşanan çatışma türlerini ortaya koymak ve yöneticilerin izledikleri çözüm yöntemlerini belirlemek amaçlanmıştır. Araştırma sonucunda; ilköğretim okullarında, çatışma türlerini çözümlemek için yöneticiler tarafından en çok tümleştirme yöntemi kullanıldığı belirlenmiştir.
4.1.b  Uzlaşma stratejisine ilişkin bulgular:

Yapılan araştırmalar göstermektedir ki uzlaşma stratejisi ilköğretim yöneticileri tarafından en çok kullanılan ikinci çatışma çözme stratejisidir.

 
Öztay (2008) ve Yıldırım (2013) tarafından ilköğretim okulu yöneticileri üzerine yapılan çalışmalarda  ilköğretim okulu yöneticilerinin en çok tümleştirme ve uzlaşma stillerini kullandıklarını saptamışlardır. (Öztay, 2008 ve Yıldırım, 2013).

Şahin (2007) tarafından yapılan “İlköğretim okulu yöneticilerinin kişiler arası iletişim becerileri ve çatışma yönetimi stratejileri arasındaki ilişki” adlı çalışmada da ilköğretim okulu yöneticilerinin çatışma yönetimi sürecinde  en çok uzlaşma stratejisini kullandıkları belirtilmiştir.


 “İlköğretim okulu yöneticilerinin çatışma yönetimi stilleri ve bu çatışma yönetimi stillerinin öğretmenlerin stres düzeyine etkisi” adlı araştırma sonucunda: Öğretmen algılarına göre okul yöneticileri öğretmenlerle aralarında çıkan çatışmalarda uzlaşma stilini ikinci sırada  kullanmaktadırlar (Erol,2009) 
4.1.c Kaçınma stratejisine ilişkin bulgular:

 Kaçınma stratejisi ilköğretim yöneticileri tarafından çatışma çözme stratejisi olarak orta düzeyde kullanılmaktadır.  Yapılan araştırmalar da bunu desteklemektedir.

Kırçan (2009) ilköğretim okul yöneticilerinin kullandığı çatışma yönetim stilleri görev yaptıkları sosyo-ekonomik çevreye göre değişiklik gösterdiği görülmüş, ilköğretim okul yöneticilerinin en çok kaçınma ve hükmetme stilini kullandıkları saptanmıştır.

Süküt (2008) tarafından yapılan “ilköğretim okulu yönetici ve öğretmenlerinin çatışma çözme stratejilerinin karşılaştırılması (Pendik ilcesi orneği)” adlı çalışmada ilköğretim okulu öğretmenlerinin çatışma yaşama durumunda kullandıkları çatışma yönetim stratejilerini belirlemeyi amaçlamıştır. Sonuç olarak İlköğretim Okulu yöneticileri ile öğretmenleri arasında çatışma çözme stratejileri anlamında anlamlı bir farklılık olmadığı, çatışma yönetimi sürecinde  en çok kaçınma stratejisini  kullandıkları saptanmıştır.


Şahin (2007) ise ilköğretim okulu yöneticilerinin çatışma yönetimi sürecinde  kaçınma stratejisini üçüncü sırada kullandıklarını belirtmiştir. (Şahin, 2007)


Şentürk (2006) “İlköğretim okullarında yaşanan çatışma türleri ve yöneticilerin izledikleri çözüm yöntemleri” adlı çalışmada ilköğretim okullarında, çatışma türlerini çözümlemek için yöneticiler tarafından en az  kaçınma yöntemi kullanıldığını belirtmiştir.

4.1.d Ödün verme stratejisine ilişkin bulgular:



Yapılan araştırmalar göstermektedir ki ödün verme stratejisi ilköğretim yöneticileri tarafından kullanılan dördüncü çatışma çözme stratejisidir.


“İlköğretim okulu yönetici ve öğretmenlerinin çatışma çözme stratejilerinin karşılaştırılması (Pendik ilçesi örneği)” adlı çalışmada ilköğretim okulu yönetici ve öğretmenlerinin çatışma yaşama durumunda kullandıkları çatışma yönetim stratejilerini belirlemeyi amaçlamıştır. Çalışma sonucunda hem yönetici hem de öğretmenlerin çatışma yönetimi sürecinde  en az ödün verme stratejisini  kullandıkları saptanmıştır (Sükut, 2008). Şentürk ise  ödün verme stratejisini, ilköğretim okullarında, çatışma türlerini çözümlemek için yöneticiler tarafından ikinci sırada kullanılan yöntem olduğunu belirtmiştir (Şentürk, 2006).
4.1.e Hükmetme stratejisine ilişkin bulgular:

Hükmetme stratejisi ilköğretim yöneticileri tarafından çatışma çözmede en az kullanılan stratejidir.  Yapılan araştırmalar da bu görüşü destekler niteliktedir.
“İlköğretim Okulları Yöneticilerinin Çatışmayı Yönetmede Kullandıkları Çatışma Yönetme Stratejileri” adlı araştırma sonucunda; ilköğretim okul yöneticilerinin en çok kullandıkları  çatışma yönetim stillerinin hükmetme ve kaçınma olduğu belirtilmiştir (Kırçan, 2009).


Şahin (2007) ilköğretim okulu yöneticilerinin  çatışma yönetimi sürecinde  hükmetme stratejisini ikinci sırada kullandıklarını belirtmiştir.



Yıldırım (2013), Erol (2009) ve Öztay (2008) ilköğretim okulu yöneticilerinin en az hükmetme stilini kullandıklarını saptamışlardır. 

İlköğretim kurumları yöneticilerinin kullandıkları çatışma çözme stratejilerine ilişkin yapılan lisansüstü çalışma bulguları aşağıda Tablo.4.1.’de özetlenmiştir.

Tablo 4.1. İlköğretim Kurumları Yöneticilerinin Kullandıkları Çatışma Çözme Stratejilerine İlişkin Yapılan Lisansüstü Çalışma Bulguları
	Tez Adı
	Tez sonucunda en sık kullanılan kaçınma stratejisi
	Tez sonucunda en az kullanılan kaçınma stratejisi

	 “İlkokul Yöneticilerinin Yöneticilik Etkililikleri İle Çatışma Yönetimlerinin Bazı Değişkenler Açısından Karşılaştırılması (Kadıköy Örneği)” (Yıldırım,2013)
	Tümleştirme
	Hükmetme

	“İlköğretim Okulları Yöneticilerinin Çatışmayı Yönetmede Kullandıkları Çatışma Yönetme Stratejileri” (Kırçan, 2009)
	Hükmetme Ve Kaçınma 


	Uzlaşma

	“İlköğretim Okulu Yöneticilerinin Çatışma Yönetimi Stilleri Ve Bu Çatışma Yönetimi Stillerinin Öğretmenlerin Stres Düzeyine Etkisi”( Erol, 2009)
	Tümleştirme
	Hükmetme

	“Çatışma Yönetimi Ve İlköğretim Okulu Yöneticileri Üzerinde Bir Uygulama” (Yılmaz,2009)
	Tümleştirme
	Kaçınma, Uyma

	“İlköğretim Okulu Yöneticilerinin Çatışma Yönetimi Stilleri(Bağcılar İlçesi Örneği)” (Öztay, 2008)
	Tümleştirme
	Hükmetme

	“İlköğretim Okulu Yönetici Ve Öğretmenlerinin Çatışma Çözme Stratejilerinin Karşılaştırılması (Pendik İlçesi Örneği)” (Süküt,2008)
	Kaçınma, Tümleştirme
	Hükmetme ve Ödün Verme


4.2. Ortaöğretim Kurumu Yöneticilerinin Kullandıkları Çatışma Yönetim Stratejilerine İlişkin Bulgular
Ortaöğretim kurumu yöneticilerinin kullandıkları çatışma yönetim stratejilerine ilişkin bulgular en çok kullanılandan en az kullanılana göre düzenlenmiştir.
4.1.a Tümleştirme stratejisine ilişkin bulgular:

Yapılan araştırmalar incelendiğinde ortaöğretim kurumları yöneticileri tarafından en çok kullanılan çatışma çözme stratejisinin tümleştirme stratejisi olduğu yordanmıştır.

Yiğit (2015) “ortaöğretim yöneticilerinin çatışma yönetimi stilleri (Trabzon Örneği)” adlı yüksek lisans çalışmasında ortaöğretim kurumu yöneticilerinin çatışma yönetme stillerine ilişkin algıları ile bu algıların cinsiyet, yaş, kıdem, seminer, personel sayısı, görev türü, okul türü değişkenleri ile arasındaki ilişki ele alınmıştır. Araştırmada Trabzon merkez ve ilçelerindeki devlet ortaöğretim kurumlarında görev yapmakta olan  110 yönetici anketi değerlendirmeye alınmıştır. Elde edilen bulgular ise;1. Ortaöğretim yöneticileri çatışmaları yönetirken en fazla “tümleştirme” yöntemine başvurmaktadırlar. 2. Ortaöğretim yöneticilerinin cinsiyet, yaş ve kıdem değişkenlerine göre çatışma yönetimi stillerinde anlamlı fark ortaya çıkmışken; seminer alma durumu, personel sayısı, görev türü ve okul türü değişkenlerinde anlamlı fark görülmemiştir. 
Batmaz (2015) tarafından yapılan “Spor Liseleri Yöneticilerinin Çatışmaları Yönetme Becerileri Üzerine Bir Araştırma” adlı  çalışmada spor liseleri yöneticilerinin çatışmaları yönetme becerilerini belirlemek amaçlanmıştır. Çalışmanın evrenini Türkiye’de eğitim ve öğretim hizmeti sunan 50 spor lisesinin 150 yöneticisi oluşturmaktadır. Araştırma doğrudan evren üzerinde uygulanmıştır. Araştırma sonucunda spor liseleri yöneticilerinin en fazla kullandığı çatışma yönetimi stilin tümleştirme olduğu saptanmıştır.
Parlar (2009)  İstanbul ili Anadolu yakası ticaret meslek liselerinde görev yapan yöneticilerin özyeterlilikleri ile çatışma yönetimi arasındaki ilişkilerin incelenmesi amacıyla yaptığı çalışmada bu amaç  doğrultusunda hazırlanan anket 2008-2009 eğitim-öğretim yılında İstanbul ili Anadolu yakasında görev yapan 104 ticaret lisesi yöneticisine uygulanmıştır. Araştırma sonucunda; yöneticilerin, çatışmayı yönetmede ağırlıklı olarak, bütünleştirme ve uzlaşma stratejisini kullandıkları belirlemiştir.

Tanrıverdi (2008) ortaöğretim okulu yöneticilerinin öğretmenler tarafından algılanan çatışma yönetim stilleri ile yine aynı öğretmenlerin okul iklimi algıları arasındaki ilişkileri saptamaya çalışmıştır.  Araştırma  2007-2008 eğitim-öğretim yılında Bursa ili merkez ilçe sınırları içinde yürütülen çalışmaya toplam 23 ortaöğretim okulunda görevli ve çalışmaya istekli olarak katılan 370 öğretmen üzerinde  yürütülmüştür. Araştırma sonucunda öğretmen algılarına dayalı olarak çalışma yönetim stillerinin kullanılma sıklığına bakıldığında, en sık kullanılan stilin tümleştirme olduğu saptanmıştır.
Polat (2008) tarafından yapılan “Ortaöğretim Okulu Müdürlerinin Çatışma Yönetim Stilleri ve Öğretmenlerin Stres Düzeyi” adlı yüksek lisans çalışmasında Isparta Merkez ilçede görev yapan ortaöğretim okulu müdürlerinin kullandığı çatışma yönetim stillerini ve kullanılan çatışma yönetim stillerinin öğretmenlerde oluşturduğu stres düzeyini incelemek amaçlanıştır. Araştırma sonuçlarına göre: Öğretmenler, okul müdürlerinin kendileriyle aralarında çıkan çatışmaları çözmek amacıyla en fazla tümleştirme stilini kullandıkları bulunmuştur.

4.1.b  Uzlaşma stratejisine ilişkin bulgular:

Ortaöğretim yöneticileri tarafından en çok kullanılan çatışma çözme stratejisinden ikincisinin uzlaşma stratejisi olduğu sonucuna varılmıştır. Yapılan araştırmalar da bunu desteklemektedir. 

Ticaret meslek liselerinde görev yapan yöneticilerin özyeterlilikleri ile çatışma yönetimi arasındaki ilişkilerin incelenmesi amacıyla yapılan çalışma sonucunda; yöneticilerin, çatışmayı yönetmede ağırlıklı olarak, bütünleştirme ve uzlaşma stratejisini kullandıkları belirlenmiştir (Parlar, 2009)  .

Yiğit (2015) ve Tanrıverdi (2008)’nin yaptığı araştırmalara göre ortaöğretim kurumları yöneticileri tarafından en çok kullanılan ikinci çatışma çözme stratejisinin uzlaşma stratejisi olduğu görülmektedir.
     Ortaöğretim okulu müdürlerinin kullandığı çatışma yönetim stillerini ve kullanılan çatışma yönetim stillerinin öğretmenlerde oluşturduğu stres düzeyini incelemek amacıyla yapılan araştırma sonucunda: Öğretmenler, okul müdürlerinin kendileriyle aralarında çıkan çatışmaları çözmek amacıyla uzlaşma stilini; tümleştirme ve kaçınma stillerinden sonra kullandıklarını belirtmişlerdir.
4.1.c Kaçınma stratejisine ilişkin bulgular:

Yapılan araştırmalar incelendiğinde ortaöğretim kurumları yöneticileri tarafından orta düzeyde kullanılan çatışma çözme stratejisinin kaçınma stratejisi olduğu anlaşılmıştır.


Kaçınma stratejisi Polat (2008)’a göre ikinci en çok kullanılan, Tanrıverdi (2008)’ ye göre üçüncü, Acar(2006) ve Yiğit (2015)’e göre dördüncü sırada ortaöğretim kurumları yöneticilerinin kullandığı stratejidir.

4.1.d Ödün verme stratejisine ilişkin bulgular:

Yapılan araştırmalar göstermektedir ki ödün verme stratejisi ortaöğretim yöneticileri tarafından kullanılan dördüncü çatışma çözme stratejisidir.
Ortaöğretim kurumu yöneticilerinin çatışma yönetme stillerine ilişkin algıları ile bu algıların cinsiyet, yaş, kıdem, seminer, personel sayısı, görev türü, okul türü değişkenleri ile arasındaki ilişkinin  ele alındığı yüksek lisans çalışmasında; Ortaöğretim yöneticileri çatışmaları yönetirken “ödün verme” yöntemine orta düzeyde başvurmaktadırlar (Yiğit, 2015).


Ortaöğretim okulu müdürlerinin kullandığı çatışma yönetim stillerini ve kullanılan çatışma yönetim stillerinin öğretmenlerde oluşturduğu stres düzeyini incelemek amacıyla yapılan araştırma sonucuna göre ise  öğretmenler, okul müdürlerinin kendileriyle aralarında çıkan çatışmaları çözmek amacıyla ödün verme stilini; dördüncü sırada kullandıklarını düşünmektedirler. Aynı araştırmada öğretmenlerde en fazla stres yaratan stilin ödün verme ve hükmetme stili olduğu belirlenmiştir (Polat, 2008).


Tanrıverdi (2008) ve  Acar(2006)’ yaptığı çalışmalara göre ise ödün verme stratejisinin  ortaöğretim yöneticilerine göre en az tercih edilen çatışma çözme stratejisi olduğu belirtilmiştir. 
4.1.e Hükmetme stratejisine ilişkin bulgular:


Hükmetme stratejisi ortaöğretim yöneticileri tarafından en az kullanılan çatışma çözme stratejisidir.  Yapılan araştırmaların hemen hemen tamamında hükmetme stratejisinin en az kullanılan yöntem olduğu görülmüştür. 
Ortaöğretim kurumu yöneticilerinin çatışma yönetme stillerine ilişkin algıları ile bu algıların cinsiyet, yaş, kıdem, seminer, personel sayısı, görev türü, okul türü değişkenleri ile arasındaki ilişkinin  ele alındığı yüksek lisans çalışmasında; Ortaöğretim yöneticileri çatışmaları yönetirken en az ise “hükmetme” yöntemine başvurmaktadırlar (Yiğit, 2015). 
Batmaz (2015) ve Polat (2008)’ ın yaptıkları çalışmalar da hükmetme stratejisinin ortaöğretim yöneticilerine göre en az tercih edilen çatışma çözme stratejisi olduğu görülmektedir.
Çatışma çözme stratejisi olarak hükmetme stilinin birinci sırada yer aldığı tek çalışma Acar(2006)’ın yaptığı ortaöğretim okul müdürlerinin çatışma yönetim stillerini ve bu stillerin öğretmenlerde yarattığı stres düzeylerini incelediği çalışmadır. Bu araştırmada Ankara ilinin yedi merkez ilçesindeki 12 ortaöğretim okulundan seçilen 450 kişilik öğretmen grubuna ölçek uygulanmıştır. Araştırma sonucunda: Öğretmen algılarına göre okul müdürleri öğretmenlerle aralarında çıkan çatışmalarda en fazla hükmetme stilini kullandığı belirlenmiştir.

Ortaöğretim kurumları yöneticilerinin kullandıkları çatışma çözme stratejilerine ilişkin yapılan lisansüstü çalışma bulguları aşağıda Tablo.4.2.’de özetlenmiştir.

Tablo 4.1. İlköğretim Kurumları Yöneticilerinin Kullandıkları Çatışma Çözme Stratejilerine İlişkin Yapılan Lisansüstü Çalışma Bulguları
	Tez Adı
	Tez sonucunda en sık kullanılan kaçınma stratejisi
	Tez sonucunda en az kullanılan kaçınma stratejisi

	 “Ortaöğretim Yöneticilerinin Çatışma Yönetimi Stilleri (Trabzon Örneği)” (Yiğit, 2015)
	Tümleştirme
	Hükmetme

	 “Spor Liseleri Yöneticilerinin Çatışmaları Yönetme Becerileri Üzerine Bir Araştırma” (Batmaz, 2015)
	Tümleştirme
	Hükmetme

	“İstanbul İli Anadolu Yakası Ticaret Meslek Liselerinde Görev Yapan Yöneticilerin Özyeterlilikleri İle Çatışma Yönetimi Arasındaki İlişkilerin İncelenmesi” (Parlar,2009)  
	Tümleştirme
	Hükmetme ve Kaçınma

	“Ortaöğretim Okulu Yöneticilerinin Öğretmenler Tarafından Algılanan Çatışma Yönetim Stilleri İle Yine Aynı Öğretmenlerin Okul İklimi Algıları Arasındaki İlişki” (Tanrıverdi, 2008)
	Tümleştirme
	Ödün Verme

	“Ortaöğretim Okulu Müdürlerinin Çatışma Yönetim Stilleri Ve Öğretmenlerin Stres Düzeyi” (Polat, 2008)
	Tümleştirme
	Hükmetme

	“Ortaöğretim Okul Müdürlerinin Çatışma Yönetim Stillerini Ve Bu Stillerin Öğretmenlerde Yarattığı Stres Düzeylerine Etkisi” (Acar,2006)
	Hükmetme 
	Ödün Verme


BEŞİNCİ BÖLÜM

SONUÇ


Bu bölümde yapılan alanyazın taramasından elde ilen sonuçlar bulunmaktadır.
Araştırma, Türkiye’de ilköğretim ve ortaöğretim yöneticilerinin kullandıkları çatışma yönetim stratejileri ile ilgili yapılmış tezleri incelemek ve bu bilgiler ışığında çatışmanın tabiatını, türlerini, sebeplerini ve taraflarını incelemek amacıyla yapılmıştır. Araştırmanın amacına uygun olarak şu sonuçlara ulaşılmıştır:
1. İlköğretim Kurumu Yöneticilerinin Kullandıkları Çatışma Yönetim Stratejilerine İlişkin Sonuçlar:

a. İlköğretim yöneticileri tarafından en çok kullanılan çatışma çözme stratejisi tümleştirme stratejisidir.  
b. Uzlaşma stratejisi ilköğretim yöneticileri tarafından en çok kullanılan ikinci çatışma çözme stratejisidir.

c. Kaçınma stratejisi ilköğretim yöneticileri tarafından çatışma çözme stratejisi olarak orta düzeyde kullanılmaktadır.  
d. İlköğretim yöneticileri tarafından ödün verme stratejisi dördüncü çatışma çözme stratejisidir.

e. Hükmetme stratejisi ilköğretim yöneticileri tarafından çatışma çözmede en az kullanılan stratejidir.  
2. Ortaöğretim Kurumu Yöneticilerinin Kullandıkları Çatışma Yönetim Stratejilerine İlişkin Sonuçlar:

a. Yapılan araştırmalar incelendiğinde ortaöğretim kurumları yöneticileri tarafından en çok kullanılan çatışma çözme stratejisinin tümleştirme stratejisi olduğu sonucuna varılmıştır.
b. Ortaöğretim yöneticileri tarafından en çok kullanılan çatışma çözme stratejisinden ikincisinin uzlaşma stratejisi olduğu sonucuna varılmıştır.
c. Ortaöğretim kurumları yöneticileri tarafından orta düzeyde kullanılan çatışma çözme stratejisinin kaçınma stratejisi olduğu sonucuna varılmıştır.

d. Ödün verme stratejisi ortaöğretim yöneticileri tarafından kullanılan dördüncü çatışma çözme stratejisidir.

e. Hükmetme stratejisi ortaöğretim yöneticileri tarafından en az kullanılan çatışma çözme stratejisidir.  

Çalışma sonucu göstermektedir ki ilköğretim ve ortaöğretim kurumları yöneticilerinin kullandıkları çatışma çözme stratejilerinde en çok kullanılandan en az kullanılana doğru sıralamada farklılık yoktur.  İlköğretim ve ortaöğretim yöneticileri çatışmayı çözmede sırasıyla tümleştirme, uzlaşma, kaçınma, ödün verme ve hükmetme stratejilerini kullanmaktadır. 
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