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CATISMA YONETIMINDE DUYGUSAL ZEKANIN
ROLU: AKADEMISYENLER UZERINE BiR
ARASTIRMA

Almula Umay KARAMANLIOGLU?, Giilten SENKUL?, Unsal SIGRI
Oz

Giiniimiizde orgiitler psikolojik, ekonomik ve kisisel nedenlerden dolayi ¢catisma ile karst
karsiyadir. Orgiitlerdeki ¢atisma olumsuz olarak gériilse de, bazen duygusal zekdsi yiiksek olan
calisanlar tarafindan bir firsata doniistiiriilebilir. Ashnda ¢atisma, érgiitler i¢in rekabet avantaj
yaratabilir. Orgiitsel amaglar icin ¢atismalart yonetmek ve onlart kurumsal hedeflere yonlendirmek
icin duygusal zekd yeterlilikleri onemlidir.  Isletmedeki ekipler icin de ¢atisma yonetimi
yeterliliklerinin gelistirilmesi son derece onemlidir. Bu kapsamda arastirmamn temel amaci
akademisyenlerin ¢atisma yonetimi stratejileri ile duygusal zekd yeterlilikleri arasindaki iligkiyi
ortaya koymaktwr. Bireyin duygusal zekdsinin bireyler arasi ¢catismay: etkiledigi diistiniilmektedir. Bu
nedenle ¢alismada akademisyenlerin duygusal zeka yeterlilikleri ile ¢atisma ydnetimi stratejileri
arasinda nasil bir iliski oldugu ve duygusal yeterliliklerinin ¢atisma yonetimi stratejilerini nasil
etkiledigi incelenmistir. Calismada nitel arasturma yontemi kullanilmig ve Ankara’daki bir vakif
tiniversitenin Ticari Bilimler Fakiiltesi altindaki alti béliim déhil edilmigtir. Bu béliimler (1) Turizm
ve Otelcilik, (2) ) Muhasebe ve Finansal Yonetim, (3) Yonetim Bilisim Sistemleri, (4) Bankacilik, (5)
Sigortacilik ve Risk Yonetimi, (6) Uluslararasi Ticarettir. Amagl orneklem ile belirlenen
akademisyenlere miilakat yapilmis ve elde edilen bulgular sonucunda akademisyenlerin duygusal
yeterlilikleri ile ¢atisma yénetimi stratejileri arasinda yakindan bir iliski oldugu gériilmiis ve
duygusal zekd yeterlilikleri ile ¢atisma yonetimi stratejilerinden ikna etme, yonetme becerisi, iletisim
ve karar verme ile iliskisi oldugu ortaya ¢ikmigstir.
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The Role of Emotional Intelligence in Conflict Management: A
Research on Academicians

Abstract

Nowadays, organizations confront conflict due to psychological, economic and personal
reasons. Although the conflict in organizations is considered negative, it can sometimes be turned
into an opportunity by people with high emotional intelligence. In fact, conflict can create a
competitive advantage for organizations. Emotional intelligence competency is significant for
organizational purposes in order to manage these conflicts and to direct them towards corporate
goals. It is extremely significant to develop conflict management competencies for teams within the
organization. The main aim of the research is to reveal the relationship between academicians'
conflict management strategies and their emotional intelligence competencies. The emotional
intelligence of the individual is considered to affect inter-individual conflict. The study aimed to
reveal the relationship between the emotional intelligence competencies of academicians and their
conflict management strategies and how their emotional intelligence competencies affect their
conflict management strategies. Qualitative research method was used in the study. Six departments
under the Commercial Sciences Faculty of a foundation university in Ankara were included in the
study. These departments are (1) Tourism And Hotel Management, (2) Accounting And Financial
Management, (3) Management Information Systems, (4) Banking, (5) Insurance And Risk
Management, (6) International Trade. An interview was conducted with the academicians determined
by the purposive sample and it was found that there is a close relationship between the emotional
intelligence competencies of the academicians and their conflict management strategies.
Accordingly,it was found that the emotional intelligence competencies and conflict management
strategies had relation with persuasion, management skill, communication and decision making.

Article Type: Resarch Article
Keywords: Emotional Intelligence, Conflict, Conflict Management
JEL Code: M1
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GIRIS

Duygusal olaylar teorisine gore bireyler tiim yasami boyunca hem
cevrelerini etkileyerek hem de g¢evrelerinden etkilenerek ilerler (Weiss ve
Cropanzano, 1996). Giiniimiizde orgiitler kit kaynaklar, biitce kesintileri,
isten ¢ikarmalar, orgiitsel yapilar ve rekabet gibi nedenlerle biiyiik 6l¢iide is
yeri gatismast ile karsi karsiyadir (Katz ve Flynn, 2013). Kaynak baglaminin
siirekliligi konusunda her bireyin algisin1 belirleyerek grup iiyelerinin kendi
aralarinda nasil iletisimde bulundugu ve isletmenin sosyal yapisin1 etkiledigi
diistiniilmektedir (Pierce ve White, 2006). Bu kurama gore bireyler olasi



Kara Harp Okulu Bilim Dergisi, Haziran 2020, 30 (1), 111-139 113

bir kaynak kaybmi oOnlemek igin oOrgiitteki becerileri ve yetkinlikleri
arttirarak kaynaklarini korunmasi i¢in ¢aba sarf eder (Hobfoll, Halbesleben,
Neveu ve Westman, 2017). Orgiitlerde ortaya ¢ikan anlasmazliklarin orgiit
amaglarmin  gergeklestirilmesine  katki  saglayacak  bir  sekilde
yonetilebilmesi igin, belirli ¢atigma stratejilerinin uygulanmasi gerekir
(Rahim, 2002). Bir orgiitte en az ikiden ¢ok birey arasindaki ¢atisma iliskisi,
bir dizi sekilden analiz edilebilmekte ve dinamik bir siire¢ icerisinde ele
alinabilmektedir (Pondy, 1967).

Catisma kavrami algist olumsuz anlam olusturuyor olsa dabhi,
catisma yaklasimlarmin optimum seviyede yonetilmesi sekliyle orgiitler
acisindan firsata donistiiriilerek orglit icindeki kalite ve verimin
yiikseltilebilecegi diisiintiliir. Eger catisma orta diizeyde gercgeklesirse
adaptasyon, yaraticilik, problem farkindaligi ve yetersizlikten kaynaklanan
etkiler iyi bir sekilde yonetilebilir (Wall ve Ronda, 1995). Yapilan bazi
aragtirmalar, ¢atigmanin olumsuz olarak diisiiniilmemesini hatta yenilik¢i ve
yaratict bakis agilarin1 kullanarak is platformlarinda catismay1 tesvik
edilmesi gerektigini vurgulamaktadir (Mukundan ve Zakkariya, 2013).
Catisma bazen rasyonel olmayan duygusal alternatifleri de giindeme
getirerek Orgiitlerde zenginlik saglayabilir, yaraticilik kazandirilabilir ve
farkli problem ¢6zme teknikleri gelismesine yardimci olabilir. Catigsmanin
nedenleri iyi bir sekilde tespit edilirse Orgiitsel ¢atisma iyi yonetilebilir
(Yilmaz, 2016). Ornegin, yetenek temelli catisma ¢dzme yiiriitmelerinin
topluluk, kisiler aras1 ve sistemler arasindaki iliskilerde 6zellikle verimli

diyaloglarin yaratilmasinda 6nemli ¢iktilarin kazandirdigi diistiniilmektedir
(Parker, 2015).

Catisma tiirlerine iliskin yazin incelediginde farkli perspektiflere
iligkin ¢alismalara rastlamak miimkiindiir. Catisma bireyler arasi, gruplar
aras1 ve Orgiitler aras1 gibi farkli sekilde ele alinmaktadir (Wall ve Ronda,
1995). Ornegin, catisma grup seviyesinde ise takimlar icindeki siiregleri ve
sonuglari, bireysel seviyede ise genel refah ve finansal hedeflerdeki
durumlar ile istikrar gibi bireysel durumlari, itibar ve kKarlilik gibi orgiitsel
sonuclar1 etkiledigi diisiiniilmektedir (Dreu, 2008). is yerinde yasanilan
gorev catigmalar1 kimi zaman egoya doniisebilmekte ve bunun i¢cin daha
fazla bireyler arasi miizakere gerektirebilmektedir (Yang ve Mossholder,
2004). Duygusal olaylar teorisine gore davraniglar etki odakli davraniglar
veya yargiya dayali davraniglar olarak ele alinmaktadir. Etki odakli
davranislar deneyimlerden yola c¢ikarak bilissel siireclere odaklanirken,
yargiya dayali davraniglar ise isle ilgili karar verme siireglerindeki
degerlendirmeler olarak goriilmektedir (Weiss ve Cropanzano, 1996).
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Duygusal olay teorisi bir 6rgiitte gergeklesen olaylarin ¢esitli bilissel,
davranigsal ve bir tutuma bagli olarak sonuglandigi ve bunun da c¢alisanlarin
duyussal tepkilerini tetikledigini ileri stirmektedir (Ashton-James ve
Ashkanasy, 2008). Buna gore, yapilan bazi ¢alismalar olumlu duygularin,
davranisin pek ¢cok yoniinii etkileyebilecegini gostermektedir (Baron, 1990).
Olumlu duygulara egilimde olan insanlarin karar vermede daha hizli ve
daha giivenilir, daha az bilgiyi kullanan, daha az ¢aba sarf eden, islem
stratejilerini kullanirken daha yiizeysel ve sistematik gibi egilimlerde oldugu
yazinda belirtilmektedir (Ashton-James ve Ashkanasy, 2008). Orgiit icinde
duygusal zeka, kisinin ¢aliyma arkadaslariyla daha iyi etkilesim iginde
olmasini saglayan bir farkinda olma yetenegi olarak goriilebilir (Pooya,
Barfoei, Kargozar ve Maleki, 2013). Goleman’a gore ise Orgiitte
performansa yol acan G6grenilmis yetenekler biitiinii olarak diisiiniilebilir
(Goleman, 1994).

Orgiitsel bir platformda duygusal zeka, ihtiyaclarm belirlenmesi,
farkindalik kazanilmasi ve islerin etkili bir sekilde tamamlanmasi ig¢in
onemlidir (Carmeli, Mckay ve Kaufman, 2013). Duygusal zekas: yiiksek
olan calisanlarin, performansmin ve is tatmininin yiikseldigi, Orgiite
bagliliginin ve motivasyonunun da arttig1 diistiniilmektedir. Baska bir
ifadeyle, performansi ¢ok yiikksek olan bir calisanin duygusal zeka
becerilerinin yiiksek oldugu ortaya ¢ikmistir (Goleman, 2000). Duygusal
zekanin isle ilgili dogru meslek se¢imlerinin elde edilmesinde ve is
performansin artmasiyla ilgili olarak calisanlarin Orgiit i¢inde basariya
ulagmalarinda 6nemli bir etken oldugu diistiniilmektedir (Shahhosseini,
Silong, Ismaill ve Uli, 2012). Duygusal zekd ve calisan performansi
arasindaki iligki, verimliligi artrdigindan orgiitler icin Onemi gittikge
artmaktadir (Ahmed, Sabir, Rehman, Khosa ve Khan, 2016). Ayrica, orgiit
iretken bir is kiiltirtini devam ettirebilmek igin ¢alisanlarin duygusal
zekalarina da 6nem vermelidir (Kalaiarasi, Amaravathi ve Soniya, 2014).
Kisisel ve mesleki yasamlarindaki faydalarindan yararlanabilen g¢alisanlar
ayni zamanda duygusal zekasi yiiksek olarak goriilmekte ve duygusal
yeterliliklerini profesyonel bir platformda kullanabilmektedirler (Kahraman
ve Higdurmaz, 2016).

Duygusal zekanim bireyin catigma yonetimi se¢imleri iizerinde etkili
oldugu diisiiniiliirse, bireylerin catigma yonetiminde segtikleri stratejiyi nasil
etkiledigini anlamak i¢in bireyin 6rgiit igindeki davraniglar1 ve tutumlarinin
incelenmesi gerekmektedir. Bu baglamda duygusal zekanin boyutlarindan
(1) empati, (2) motivasyon, (3) sosyal beceriler, (4) kendini tanima, ¢atisma
yonetimi se¢imlerinden; (1) yapici, (2) uyumlu, (3) zorlayicy, (4) kaginmaci
ve (5) uzlasmaci stratejilerinin hangileriyle iliskili oldugunu ortaya
¢ikarmak bu ¢alismanin amacini olusturmaktadir.
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Kavramsal Cerceve
Duygusal Zeka

Duygusal zeka yaklasik yirmi yildir sosyal bilimler ve psikoloji
alaninda yaygm olarak kullanilan popiiler bir arastirma alan1 olarak
goriilmektedir (Abul, 2015). Duygusal zeka ilk olarak Salovey ve Mayer
(1990) tarafindan sosyal zekanin bir alt boyutu olarak kisinin ve
baskalarinin duygularini anlamlandirma, bunlar arasinda ayrimcilik yapma
ve biitiin bunlarin kiginin eylemlerini gerceklestirmesinde ve diisiincelerini
yonlendirilmesinde kullandig1 yeteneklerin bir biitiinii olarak ifade
edilmektedir. Duygusal zekanin dinamik bir ¢evredeki basarismin rolii ve
nasil tanimlanmasi gerektigi konusunda farkl goriisler vardir (Qualter,
Gardner ve Whiteley, 2007). Kisisel ve duygusal bir dnem tasiyan bu
kavram biligsel siirecler olarak da goriilebilir (Mahdinezhad, Shahhosseini,
Kotamjani, Bing ve Hashim, 2017). Bir eyleme ya da bilise yardimci olma
ve iletisim fonksiyonlar1 duygusal zekanin odak noktasi olarak diistiniilebilir
(Schaffer ve Schaffer 2005). Duygusal zekanin yapisi ve Ol¢iimii farkli
olmakla beraber temel dayanagini karma o6zellik ve yetenek modeli gibi
modellerden aldig1 diistiniilmektedir (Peter, 2010). Duygusal zeka bir durum
karsisinda kendini nasil hissettigin, baska bir durum karsisinda neler
olabilecegini Ongdrdiigiin, baska insanlarin duygularin1 ve diistincelerini
dogru bir sekilde goz Oniinde bulundurup bunlar1 degerlendirebilme ve
uygun bir sekilde yorumlayabilme yetenegi olarak diisiiniilmektedir
(Ouellette, 2003). Baska bir ifadeyle duygusal zeka, kisinin kendini ¢ok iyi
tanimasi, empati yapabilmesi, duygularini bireysel ve sosyal etkilesimler
icerisinde etkili bir sekilde yonetebilmesi seklinde diisiiniilebilir (Giirsoy,
2020)

Kisiler gerek is yasamlarinda gerekse 6zel yasantilarinda belirli bir
durumu duygusal zeka ile ele aldiklarinda sorunlari uygun bir sekilde
¢ozmek igin Ustlin bir rekabet igindedir. Bir oOrgiitiin arkasindaki en iyi
rekabet, sadece orgiitiin dis ¢evresinin degil ayn1 zamanda i¢ ¢evresinin de
cesitli alanlar1 kapsadig1 disiiniilmektedir (Cheng, Hung ve Chien, 2011).
Orgiit igindeki performans ve motivasyon gibi unsurlarin etkilenmesinde
orgiit i¢i iligkilerin 6nemi biiyiiktiir (Ngari ve Agusioma, 2013). Bu iliskiler
hem orgiitiin i¢inde hem de disinda g¢alisanlar1 psikolojik ve sosyolojik
yonde etkilemektedir. Duygusal zeka icerisinde yer alan bilissel beceriler
sosyal baglam disinda etkili bir sekilde kendini gdsteremeyebilir. Bu
becerileri etkin bir sekilde kullanabilmesi i¢in kisinin etkilesim ic¢inde
oldugu insanlar tarafindan uygun oldugu diisliniilen davranislarin farkinda
olmas1 gerektigidir (Sallovey ve Grewal, 2005). Goleman (1998) duygusal
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zeka modelinde ilk basta 5 ana boyut ve 25 alt boyut olusturmusken daha
sonra bu ana boyutlar1 4’e indirip, 18 alt boyutuyla duygusal zekay: ele
almistir. Buna gore, Goleman (2000)’m 4 boyuttan olusan duygusal zeka
modeli asagida verilmektedir:

Kendini Tammma: Kendinin farkinda olan bireyler duygulariyla iyi
ya da kotii basa cikabilme potansiyeline sahiptirler. Dolayisiyla kendi
duygularmi yonetmeyi bilen kisiler karsisindakinin de duygularmi
yonetmeyi bilirler. Birey kendini kontrol etme ve saglikli kararlar verme
konusunda kendini yonlendirebilir (Onay ve Ugur, 2011). Duygusal zekanin
ilk testlerinden olusan 6z bildirim (self-report) duygusal zekay: temsil ettigi
diistiniilen iyi iliskilerin olmasi, sabrin yonetimi, stresle basa ¢ikabilme gibi
unsurlardan olusmaktadir (Sallovey ve Grewal, 2005).

Duygularim Yonetebilme: Duygusal zeka baglaminda duygularini
iyi yonetebilen bir ¢alisan o iste daha hevesli olur ve basarma arzusuyla o isi
yOnetebilir. Duygularini iyi yonetebilen bir yonetici ise kot bir durumla
karsilagtiginda o durumun altinda yatan sebepleri arastirir. Karsisindakine
s0z hakki1 verir. Burada duygular1 kontrol altina alabilme becerisi 6nemlidir.
Kisinin kendi duygularmi ve diirtiilerini kontrol edebilme ve duygularini
bagimsiz olarak yonetebilme yetenegi olarak diisiiniilebilir (Rahim ve
Psenicka, 2002).

Motivasyon: Icsel ve dissal motivasyonu vyiiksek olan birey
amaclarina daha kolay ulagsilabilir, gerektiginde istek ve arzu gildiisiinii
kontrollii bir sekilde kullanabilir. Bununla birlikte kiside basarma hissi
kuvvetlidir.

Baskalarinin Duygularnm Anlayabilme (Empati): Bireylerin
duygulariyla basa ¢ikabilmesi ve bunlar1 kontrol altma alabilmesi tutarl
kararlar almalarmma yardimci olur (Ahmad, Bangash ve Khan, 2009).
Duygusal degerlendirmeyle iliskili olan empati, baskalarmin duygularini
anlama, onlar1 yorumlama ile ilgili yetenekleridir ve bu yetenekler sosyal
baglamda uyumlu davranislarmi bireylerin duyussal tepkilerini dogru bir
sekilde kullanabilmesini saglar (Salovey ve Mayor, 1990).

Sosyal Beceriler: Sosyal becerileri iyi olan kisilerin karsilikli olarak
iletisimi de iyidir. Karsilarindaki insani iyi anlayabilme, iletisim kurabilme,
anlagabilme ve yoOnlendirebilme becerileri vardir. Cesitli etkilesimler
yoluyla kolayca iletisim kurabilirler. Kisiler arasi iletisim becerilerini kapsar
(Onay ve Ugur, 2011).
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Kendini |

Tanima

Yy
Sosyal Kenldi .
Beceriler Duygularini |
/’ Duygusa| Yénetme /’

Zeka /
Empati | Motivasyon J

J J/

Sekil 1. Duygusal Zekanin Boyutlari

Tablo1’de duygusal zeka alaninda gesitli galismalar yapmis bazi
arastirmacilarin adlari, ¢aligmanin yili ve ele alis bicimi bulunmaktadir.

Tablo 1. Duygusal Zeka Modelini Farkli Boyutlarla Ele Alan Arastirmacilar

Yil Arastirmaci Ele Ahs Bicimi
1920 | Thorndike Zeka Tasnifi
1930 | Edward Thorndike Sosyal Zeka
1940 | David Weschler Zekanin Duygusal Bilesenleri
1983 | Gardner Coklu Zeka
1985 | Payne Duygusal Zekanin Gelistirilmesi
1987 | Keith Beasley ve Reuven Bar- | Duygusal Zeka
on
1990 | Salovey ve John Mayer Duygusal Zeka Modeli
1995 | Daniel Goleman Duygusal Zeka (5 ana boyut-25 alt boyut)

2002 | Goleman, Boyatsiz ve McKee | Duygusal Zeka ve ilgili Yeterlilikleri (4 ana
boyut-18 alt boyut)

Kaynak: www.free-management-ebooks.com ve Tungel ve Taslak, (2016)
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Yazinda Thordike (1920) zekd kavrammi ¢ farkli cergevede
inceleyerek; soyut, mekanik, sosyal zeka olmak iizere zekanin sadece
yetenek ve becerilerle iliskilendirilmemesi gerektigi bunun mantik, 6grenme
ve hafiza gibi ¢esitli kullanimlarla incelenmesi gerektigini vurgulamistir.
Daha sonra, Thordike (1930) sosyal zekanin Onemini vurgulayarak
toplumsal c¢evreye uyum saglamasindan ve iligkilerden bahsetmistir.
Weschler ¢alismasinda duygusal zekay1 bilissel olmayan zeka acisindan ele
alip farkliliklar1 inceleme yoluna giderek, bilissel olmayan bu faktorleri
duygusal beceriler ve ¢aba i¢ine giren davranis becerilerini inceleme yoluna
giderek agiklamistir (Tungel ve Taslak, 2016). Gardner ise 1983 yilinda
basarili olabilmenin kosulunu tek bir zekdya baglamamanin oldugunu ve
bunu da baslangigta yedi boyutla daha sonra dokuz boyuta ¢ikaran kisiler
arasi, bedensel, uzamsal, miiziksel, mantiksal, sozel, ic¢sel, dogact ve
varolusgu gibi boyutlarla coklu zekay: ele alarak irdelemistir (Tungel ve
Taslak, 2016). Payne duygusal zekd kavramini 1985 yilinda doktora
calismasinda ilk kez duygusal zekanin 6zellikleri, bagkalarinin araciligi ile
nasil gelistirilebilecegi, dogasi geregi egitimle ve korku, act gibi
kavramlarla nasil iliskilendirebilecegini hem felsefi hem de kavramsal
acidan ele almaktadir (Tungel ve Taslak, 2016). Bar-On (1987) duygusal
zeka kavramini duygusal, kisisel ve sosyal yeterlilikler olarak anlatmaktadir.
Salovey ve Mayer (1990) ise duygusal zekayr kendi duygularini tanima,
baskalarmin duygularint ve problem ¢6zmeyle ilgili ana basliklarda akil
yiriitme yetenegi olarak agiklamistir. Daniel Goleman (1995) ise duygusal
zekayr empati, motivasyon, sosyal beceriler, kendini tanima gibi dort
boyuta ayrrmustir. Goleman daha sonra duygusal zekayr bes boyutta
inceleyerek 6z farkindalik boyutunu eklemistir. Boyatsiz (2002) ve McKnee
(2002)’de duygusal zekay1 ayni basliklar altinda inceleyerek yazma katki
saglamiglardir.

Catisma Yonetimi

Catisma en az iKi kisi ile olusabilecek farkl fikir ayriliklariyla ortaya
¢ikabilen bir anlagmazlik olarak diisiiniilebilir (Thakore, 2013). Catismanin
temelinde bireyin gatistigi  kisiyi, grubu, dislinceyi veya olay1
benimsememesi, hoslanmamasi yatmaktadir (Yashoglu ve digerleri, 2013:
195). Flanagan ve Runde (2008) catismayi, Orgiitlerde gorev catigmasi ve
iliski gatismasi olarak ikiye ayirmaktadir. Gorev gatigmasi problemlerin
nasil ¢oziilecegini acik ve giiclii bir sekilde odaklanirken, iliski catigmasinda
kullanilan olumsuz ifadeler olarak belirtilmektedir (Flanagan ve Runde,
2008). Catismayla ilgili ortaya ¢ikan problemleri iyi bir sekilde
yonetebilmek bir beceri gerektirir. Bu beceriler ise belirli davranislar,
tutumlar ve izlenimler ile elde edilebilir. Bu beceriler insanlarin hem kisisel
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farkliliklarin1 asmasmi hem de olasiliklar1 derinlemesine incelemesini
saglayan beceriler olarak diisiiniilebilir (Gazioglu, 2008). Catigma her
zaman olumsuz olarak diistiniilmemelidir. Catismanin etkilesimli adalet
icinde olumlu yanlarinin oldugu ve bunun calisanlar arasindaki fikirlerin,
duygularin dikkatli bir sekilde ve saygi cergevesinde gerceklesmesi ile
olabilecegi yazinda vurgulanmaktadir (Chen ve Tjosvold, 2002). Ayrica,
catigma grup bazinda diisiiniildiigiinde etkinligini ve karar verme kalitesini
tyilestirmek i¢in calisanlarin yaraticilik ve yenilik seviyelerini arttirdigi
diisiiniilmektedir (Dreu, 2008). Bununla ilgili olarak; “Orgiitsel ¢atisma
teorisi, c¢atismaya bir orgiitii daha fazla iiretkenlige ve yaraticiliga
stiriikleyen stratejik bir faaliyet olarak bakar. Bu stratejik faaliyet, isyerinde
karar alma, adaptasyon, isbirligi ve iletisimi artirabilir” (Mohamed ve
Yousef, 2014:161).

Rahim’e (2002) gore ¢atisma yonetimi stratejileri Sekil 2°deki gibi
bes boyut altinda agiklanabilmektedir.

Sekil 2. Catisma Yonetimi Stratejileri (Rahim, 2002)

Bunlardan yapic1 olma (is birligi) stratejisi, ¢catismay1 en iyi sekilde
¢Ozlime kavusturmayi ifade eder (Rahim ve Psenicka, 2002). Bireyin kisisel
duygularmi gostermede ve gergekleri kesfetme yolu ile bir problemin netlik
kazanmas1 igin girisimlerde bulunulmaktadir (McFarland, 1992). Is
birliginde ¢atismanin nedenleri belirlenerek bilgi paylasilarak agik ve net bir
sekilde karsilikli olarak faydali oldugu diistiniilen bir ortamda istekli bir
sekilde alternatif aranir (Maniago ve Alamri, 2019). Diger bir strateji olan
uyumlu olma da ise ¢atismada uyumlu olma davranisini ifade eder (Rahim
ve Psenicka, 2002). Zorlayic1 strateji amaglara ulasmada zorlayici
davranislar gostererek catismayr ¢dziimlemek ister (Yazdanifard, 2012).
Kagmmaci stratejide ise, catismada kacinmact davranisi ifade eder (Rahim
ve Psenicka, 2002). Bu stratejinin gerilimleri azaltmada ve baskalarinin
catismayr daha iyi yOnetebilmesinde faydali oldugu diisiiniilmektedir
(Maniago ve Alamri, 2019). Son olarak uzlasi, karar vermede iki tarafin
karsilikli olarak bir seyden vazgececekleri bir durumu ifade eder (Rahim ve
Psenicka, 2002). Bu stratejide catisan taraflar olasi bir anlasmanin
gerekliliklerine iliskin teklifleri tartisarak ¢ikarlarini ve kaygilarmi kismen
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yerine getirmek i¢in bir ¢6ziim bulma yoluna gitme durumundadirlar
(Maniago ve Alamri, 2019).

Catisma ve Duygusal Zeka iliskisi

Duygusal zekanin orgiitler i¢in birgok ac¢idan yarar1 oldugu
disiiniildiigiinde orgiit i¢inde herhangi bir anlagsmazlik ya da catisma
durumunda da olumlu etkisi oldugu diisiiniilebilir. Catisma her ne kadar
yeniligi, degisimi ve yaraticilifl tesvik etse de orglitler icin gerekli olan
kaynaklarin kullanimimi ve enerjisini de tiikettigi diisiiniilmektedir (Pooya,
Barfoei, Kargozar ve Maleki, 2013). S6z konusu durumda belirli gatisma
yonetimi stratejilerinin kullanilmasi 6rgiitler ve orgiit igindeki takimlar igin
son derece onemlidir(Chen ve Tjosvold, 2002). Kisi, catigma yOnetimi
stratejilerini kullanirken duygusal olarak da aktif hale gelebilmektedir
(Uzochukwu, Orogbu ve Chidiebere, 2016). Arastirmacilar, bir bireyin
duygusal zekasinin, bireyler arasi gatismaya etki ettigini diistinmektedir
(Sheng Yu, Sardessai, Lu ve Zhao, 2006). Duygusal zekas: yiiksek olan
kisilerin ¢atigmay1 daha hizli ve iy1 yonetebildigi, calisanlarin daha saglikli
karar verebilecegi bir ortamda empati ve giivene dayali olarak
yonlendirebilecegi diisiiniilmektedir (Pooya, Barfoei, Kargozar ve Maleki,
2013). Ayrica, yazinda duygusal zekanin karar verme, catigma yonetimi,
goriismeler gibi bir takim kisiler aras1 yetkinliklerle iligkisi oldugu
disiiniilmektedir (Ingram, Peake, Stewart ve Watson, 2014). Kaynaklarin
korunmasi kuramina gore bireyler 6nem verdikleri kaynaklar1 korumak, elde
etmek ve bu kaynaklar1 ¢ogaltmak i¢in ¢aba sarf ederler (Yfriir, 2011).
Hobfoll ve arkadaslar1 (2017), kaynaklarin korunmasi kuramini olas1 kaynak
kaybimi1 6nlemek, var olan kayiplardan kurtulmak ve kaynak kazanmak igin
bu kaynaklara yatirim yapilmasi gerektigini vurgulamaktadirlar. Kaynaklar
kisith oldugunda daha isbirlik¢i ve esitlik ilkelerini tesvik eden bir sosyal
yap1 ¢ikarken, kaynaklarin yiiksek oldugu durumda ise daha hiyerarsik bir
sosyal yapinin ortaya ¢iktig1 diisiiniilmektedir (Pierce ve White, 2006).

Arastirma Yontemi
Arastirmanin Amaci

Giliniimiizde Orgiitlerde yasanan sorunlar psikolojik, ekonomik ve
kisisel sebeplerden 6tiirii ¢atismay1 beraberinde getirmektedir. Orgiitlerde
yasanilan catisma her zaman olumsuz olarak diisiiniilse de duygusal zekéas1
yiiksek olan kisiler tarafindan kimi zaman firsata doniistiiriilebilmekte veya
orgiitlere rekabetci bir iistiinliik kazandirabilmektedir. Orgiitsel amaglar
cercevesinde bu catismalart iyi yonetebilmek i¢in kisilerin duygusal zeka
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yeterliliklerinin Orgiitler tarafindan dikkate alinmasi 6nemlidir. Arastirmanin
temel amaci, akademisyenlerin ¢atisma yonetimi stratejileri ile duygusal
zeka yeterlilikleri arasindaki iligkinin ortaya ¢ikartilmasidir. Bunu
gerceklestirebilmek i¢in ¢atisma yonetimi ve alt boyutlar: ile duygusal zeka
yeterlilikleri ve alt boyutlar1 arasindaki iliskiye bakilarak akademisyenlerin
ogrencileri ile iligkilerinde ¢atigma yonetiminde kullandiklar1 stratejiler ve
duygusal zeka yeterlilikleri incelenmistir. Ayrica s6z konusu iliskide
demografik Ozelliklerin etkisi de ele almmistir. Bahsedilenler 1s18inda
arastirmanin sorular1 asagidaki gibidir:

A.S.1. Akademisyenlerin duygusal zeka yeterlilikleri ve catigma
yOnetimi stratejileri arasinda nasil bir iliski vardir?

A.S.2. Akademisyenlerin duygusal zeka yeterlilikleri c¢atisma
yOnetimi stratejilerini nasil etkiler?

A.S.3. Akademisyenlerin duygusal zeka yeterlilikleri ve ¢atisma
yonetimi stratejileri demografik 6zelliklere gore farklilik gosterir mi?

Arastirmanin Modeli

Sekil 3. Arastirmanin Modeli

Arastirma Deseni

Nitel arastirma yontemi kapsaminda bu arastirmanin arastirma
deseni olgubilimdir. Olgubilim (fenomenoloji) baz1 kavramlar1 anlagilmayan
olgular1 derinlemesine ve ayrintili bir sekilde arastirmayi amaclar ve bunun
icin uygun bir altyap1 olusturur (Yildirim ve Simsek, 2016).

Evren ve Orneklem

Aragtirmanin  evrenini  Ankara’da faaliyet goOsteren bir vakif
tniversitesinin Ticari Bilimler Fakiiltesi altindaki alti bolim temsil
etmektedir. Bu boliimler (1) Sigortacilik ve Risk Yonetimi, (2) YoOnetim
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Bilisim Sistemleri, (3) Muhasebe ve Finansal Yonetim, (4) Bankacilik, (5)
Turizm ve Otelcilik, (6) Uluslararasi Ticarettir. Arastirmanmn orneklemini
ise amach Orneklem yontemi ile segilmis bu boliimlerde gorev yapan 18
akademisyen olusturmaktadir. Arastirmanin  Orneklemini  olusturan
akademisyenlerin 6grenciler ile herhangi bir ¢atisma veya anlasmazlik
yasamalari durumunda bu iliskiyi nasil yonettigi ve duygusal zeka
yeterliliklerini nasil kullandiklar1 arastirmanin 6rneklem profilini segmede
onemli bir etkendir.

Veri Toplama Yontemi ve Analizi

Odak grup goriismesi, yarit yapilandirilmigs miilakat teknikleri
caligmada kullanilan veri toplama tekniklerini olusturmaktadir. Odak grup
goriismeleri ile calismada kullanilan veri toplama araci hakkinda alan
uzmanlarinin bilgilerine basvurulmustur. Yar1 yapilandirilmis miilakat
formlarmin uygunlugu da yine alan uzmanlar1 tarafindan degerlendirilmistir.
Miilakat formu iki temel kisimdan olusmaktadir. Birinci kisimda ¢atisma
yonetimi stratejileri ve duygusal zeka yeterlilikleriyle ilgili olan sorular,
ikinci kisimda ise katilimcilarin demografik bilgilerinin olusturdugu sorular
yer almaktadir. Arastirmanin ¢atisma yonetimiyle ilgili miilakat sorulari
Rahim (2002)’in yarattig1 yapict olma, zorlama, uzlasma, kaginma ve
uyumlu olma stratejileriyle, duygusal zeka sorular1 ise Goleman (2000)’1n
hazirladig1 kendini tanima, kendi duygularini yonetme, sosyal beceriler,
empati ve motivasyon boyutlariyla desteklenerek hazirlanmistir.
Aragtrmanm miilakatlar1 2019 Kasim ayinda ilgili boliim hocalariyla
gergeklestirilmistir.

Arastirmada toplanan veriler QDA Miner yazilimi ile analiz
edilmistir. QDA Miner yazilimin da verilerin analizi i¢in igerik analizi
kapsaminda frekans ve dendogram analizleri kullamlmustir. icerik analizi
siireci; verilerin diizenlenmesi, kavramlar kullanilarak kodlanmasi,
temalarm olusturulmasi, temalar ve verilere gore kodlarin diizenlenmesi,
temalarm arastirma sorular1 altinda analiz edilmesi, kod ve temalara gére
yorumlanmasi, nitel verilerin sayisal analizi, bulgularin yorumlanmasi ve
son olarak raporlastrma ile sonlanir. Dendogram analizi ise (benzerlik
matrisi) aragtirmada olusturulan kodlarm birbiriyle olan iligkisinin
yakmhigmi/benzerligini géstermektedir (Sigr1, 2018).

Giivenirlik ve Gecerlik

Aragtirma gilivenirlilik ve gegerlilik bakimindan incelenmistir.
Arastirma giivenirlilik bakimindan sorular hazirlandiktan sonra konuya
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hakim uzman goriislerine sunulmus ve goriisleri dogrultusunda bazi
kavramlar ve ifadeler diizeltilmistir.

I¢ gecerlilik ve dis gegerlilik bakimindan ise, arastirmada yer alan
kod ve temalar yazinda incelenmis ve bu incelemeler dogrultusunda
olusturulmustur. Arastirmanin kod ve temalar1 yazinda ilgili alanda kilit
sozciiklerdir. Kodlar ve temalar bu sozciiklerle sorular arasinda siki bir bag
kurularak  katilimcilarm  cevaplart  dogrultusunda  olusturulmustur.
Aragtrmanm sonuclart uzman goriiglerin  onayma sunularak tekrar
gonderilmis ve teyit etmeleri istenmistir. Buna gore arastirmanin
giivenirlilik ve gegerlilik siireci basindan sonuna kadar yazinla desteklenmis
ve alan wuzmanlarinin gorisleri ¢ergevesinde degerlendirilerek teyit
edilmistir.

Bulgular

Catisma Yonetimi Stratejisi

Katilimcilarin verdigi cevaplar dogrultusunda olusturulan g¢atisma
yOnetimi stratejisi temas1 altindaki kodlardan en ¢ok dagilim alan yapici
olma (is birligi), pes etmeme, uzlagsma, kaginmaci, empati, uyumlu olma,
yaratici olma, sorunu tanimlama/saptama ve zorlayici olma yer almaktadir.

Frequency

Grafikl. Catisma Yonetimi Stratejisi
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Duygusal Zeka

Katilimcilarin verdigi cevaplar dogrultusunda olusturulan duygusal
zeka temasi altindaki kodlardan en ¢ok dagilim alan kendini tanima/farkinda
olma boyutu, ¢6zlim bulma, kendini yonetebilme, iletisim, sosyal beceriler,
empati, motivasyon ve kendini diisiincelerine 6nem vermedir.

Grafik2. Duygusal Zeka

Catisa Yonetimi ve Duygusal Zeka iliskisi

Katilimcilarin verdigi cevaplar dogrultusunda olusturulan g¢atisma
yonetimi ve duygusal zeka iliskisi temasi altindaki kodlardan en ¢ok dagilim
alan ikna etme, yonetme becerisi kodlar1 yer alirken, pes etmeme, iletisim

ve karar verme kodlar1 takip etmektedir.

Frequency

Grafik3. Duygusal Zeka ve Catisma Yonetimi iliskisi
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Dendogram Analizi

Katilimeilarin verdigi cevaplar dogrultusunda olusturulan kodlarin
en ¢ok ¢oziim bulma ve iletisimin birbirine yakin olduklar1 daha sonra
kendini farkinda olma ve sosyal becerilerin birbirine yakin olduklar1 ortaya
cikmistir. Bununla birlikte, kendini yonetebilme ve kendinin farkinda olma,
empati ile ¢6ziim bulma, yapici olma (is birligi) ve ¢dziim bulma ile
yakinlik derecesi asagidaki grafik 4’de yer almaktadir.

Chziim Bulma

iletigim

Kendini tammalFarkinda Olma
Sosyal Beceriler

Empati 2

Motivasyon

Uzlagma

Pes Etmeme

Kacinmac

Empati

Uyumlu Olma

Sorunu TanimlamalSaptama
Kendi Diigiincelerine Onem verme

Zorlayicl

Grafik4. Dendogram Analizi

Kod ve Tema Listesi

Tablo2. Kod ve Tema Listesi

CATISMA YONETIMi STRATEJiSi

CATISMA YONETIMi STRATEJiSi Uyumlu Olma 5 1,80% 5 27,80%
CATISMA YONETiMi STRATEJiSi Yapici Olma (is birligi) 14 4,90% 11 61,10%
CATISMA YONETiMi STRATEJiSi Kaginmaci 6  2,10% 5 27,80%
CATISMA YONETIMi STRATEJiSi Uzlasma 7 2,50% 7/ 38,90%
CATISMA YONETIMi STRATEJISI Empati 5 1,80% 5 27,80%
CATISMA YONETiMi STRATEJiSi Zorlayici 4 1,40% 2 11,10%
CATISMA YONETIMi STRATEJiSi Pes Etmeme 9 3,20% 6 33,30%
CATISMA YONETiMIi STRATEJiSI Sorunu Tanimlama/Saptama 4 1,40% 3 16,70%
CATISMA YONETiMi STRATEJiSi Yaratici Olma 4 1,40% 4 22,20%
DUYGUSAL ZEKA

Duygusal Zeka Kendini Yonetebilme 28 9,90% 16| 88,90%
Duygusal Zeka Kendini tanima/Farkinda Olma 56| 19,80% 18| 100,00%
Duygusal Zeka C6zUm Bulma 31 11,00% 16| 88,90%
Duygusal Zeka Empati 2 20 7,10% 14|  77,80%
Duygusal Zeka iletisim 25 8,80% 17|  94,40%
Duygusal Zeka Kendi Diisiincelerine Onem verme 3 1,10% 3| 16,70%
Duygusal Zeka Motivasyon 9 3,20% 9| 50,00%
Duygusal Zeka Sosyal Beceriler 22 7,80% 17| 94,40%
Duygusal Zeka ve Catisma Yonetimi|

Duygusal Zeka ve gatisma Yénetimi [Pes Etmeme 2 3 1,10% 3| 16,70%
Duygusal Zeka ve gatisma Yonetimi |ikna Etme 14 4,90% 12| 66,70%
Duygusal Zeka ve gatisma Yonetimi [Yonetme Becerisi 12 4,20% 11| 61,10%
Duygusal Zeka ve catisma Yonetimi |iletisim 2 2 0,70% 1] 5,60%
Duygusal Zeka ve ¢atisma Yonetimi [Karar verme
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Demografik Bilgiler

Asagida ¢aligmaya katilan katilimeilara ait demografik bilgilere yer
verilmistir. Buna gore calisanlarin yasi, cinsiyeti, medeni durumu ve mevcut
kurumda sahip oldugu is tecriibesine ait bilgiler yer almaktadir. Demografik
bilgiler frekans kodlama analizi ile analiz edilmistir.

Yas

Katilimcilarin yas araliklariyla ilgili profil akademisyenler oldugu
icin yas araliklar1 21-29, 30-39, 40 ve lizeri olarak ayrilmistir. Asagidaki
bulgularda katilimcilarin yas dagilimi ve duygusal zeka ile iliskili olan
kodlarin yiizdelik dagilimlarma yer verilmistir. Buna gore duygusal zekasi
en fazla olan yas araligi 40 yas ve iizeri ile kendini tanima/farkinda olma
kodu 6n plana ¢ikmaktadir. Bununla birlikte ¢6ziim bulma, iletisim, empati,
sosyal beceriler, kendini yonetebilme, motivasyon ve kendi diisiincelerine
onem verme kodlar1 takip etmektedir. Diger bir yas aralig1 olan 30-39 yas
araliklar1 dagilimda kendini tanima/farkinda olma kodunun en fazla oldugu
goriinmektedir. Bununla birlikte ¢6ziim bulma, kendini yoOnetebilme,
iletisim, sosyal beceriler motivasyon ve kendi diisiincelerine 6nem verme
kodlar1 da bu yas arah@ini kapsamaktadir. Yas araligi 21-29 olan
katilimcilarin kendini tanima/farkinda 6n planda iken daha sonra kendini
yonetebilme, ¢6ziim bulma, iletisim, sosyal beceriler, empati ve motivasyon
onu takip etmektedir.

27
24
21
18
15
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21-29 30-39 40 VE UZERI
Grafik5. Yas Dagilimi
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Cinsiyet

Katilimcilarin cinsiyetleriyle ilgili dagilimlar asagida yer almaktadir.
Buna gore kadmlar en ¢ok dagilimi kendini tanima/farkinda olma yer
alirken, ¢6ziim bulma becerileri, iletisim, kendini yOnetebilme, sosyal
beceriler, empati yapma ve son olarak motivasyon takip etmektedir.
Cinsiyet dagilima gore erkeklerde ise en ¢ok dagilimi alan kendini
tanima/farkinda olma dagilimi yer almakta, kendini yonetebilme, ¢6ziim
bulma, sosyal beceriler, empati, iletisim, motivasyon ve kendi diisiincelerine
onem verme kodlar1 takip etmektedir.
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Grafik6. Cinsiyet Dagilimi
Medeni Durum

Katilimcilarin medeni durumu ile ilgili dagilimlarda en gok dagilimi
alan evli ve kendini tanima/farkinda olma kodu yer alirken, ¢6ziim bulma,
kendini tanima, iletisim, sosyal beceriler, empati, motivasyon ve kendi
diisiincelerine 6nem verme kodu yer almaktadir. Bekéarlarda en ¢cok dagilimi
alan kendini tanima/farkinda olma, ¢oziim bulma, iletisim, kendini
yOonetebilme, sosyal beceriler, empati ve motivasyon takip etmektedir.
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Grafik7. Medeni Durum
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Mevcut Kurumda Is Tecriibesi

Katilimeilarin galistiklart kurumda is tecriibeleriyle ilgili olarak en
cok dagilimi 11 ve iizeri is tecriibesine sahip kendini tanima/farkinda olma
kodu iken, kendini yonetebilme, iletisim, ¢6ziim bulma, sosyal beceriler,
empati ve motivasyon takip etmekte, 6-10 yil dagilimma sahip is
tecriibesinde ise kendini tanima/farkinda olma, kendini yonetebilme, ¢6zim
bulma, sosyal beceriler ve kendi diisiincelerine 6nem verme kodlar1 takip
etmekte, 0-5 yil dagilimma sahip is tecriibesinde ise sosyal beceriler,
empati, kendini tanima/farkinda olma, kendini y6netebilme, ¢6ziim bulma
ve iletisim takip etmektedir.

16
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12

10
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05 6-10 11 VE UZERI
Grafik8. Is Tecriibesi

SONUC

Arastirma bulgularma gore catigma yonetimi stratejilerinden en ¢ok
dagilimi alan strateji yapict olma (is birligi) stratejisi olarak ortaya ¢ikmustir.
Buna gore akademisyenlerin o6grencileriyle olan bir anlasmazlik veya
catisma durumu yasamasinda yapict olma stratejisini benimsedikleri
diistiniilebilir. Catigma yonetimi stratejilerinden yapici olmanin bireyler
arasi iliskileri kuvvetlendirmede ve problemlerin ¢oziimiinde iyi sonuglar
verdigi tespit edilmistir (McFarland, 1992). Catisma stratejilerinden is
birliginin her iki taraf i¢in kritik durumlarda probleme yonelik farkl
perspektifleri olan insanlarla fikirlerin birlestirilmesi ve ayn1 zamanda diger
tarafin dikkatini bir fikir birligine dahil etme girisimlerinin kazanilmasi
gerektiginde yararli oldugu diisliniilmektedir. Ayrica, calismanin
bulgularma goére uzlasma, kacmnmaci, uyumlu olma ve zorlayict olma
stratejileri de verilen cevaplar arasindadir. Buna gore, yiiksek duygusal
zekaya sahip olan kisilerin g¢alisanlariyla c¢atigmast durumunda gatisma
stratejilerinden  biitiinlestirici  ve  uzlasmaci tarzi  benimsedikleri
diistiniilebilir (Maniago ve Alamri, 2019). Bireylerin g¢atisma esnasinda
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uzlagsmay1 denediginde isbirlikgi olma yeteneklerinin Oncelikle kendi
duygularin1 kontrol etme ve tartisma yetenekleri gibi yeteneklerle iliskili
oldugu desteklenmektedir (Jordan ve Troth, 2002). Pandey ve digerlerinin
(2015), caligmasinda duygusal zekasi yiiksek kisilerin bir ¢atigmada
kaginma stratejisini benimsedigi ortaya ¢ikmistir.

Calismanm duygusal zeka yeterlilikleri ile ilgili sonucunda en ¢ok
dagilimi alan kodlar arasinda kendini tanima/farkinda olma, kendini
yonetebilme, sosyal beceriler, empati, motivasyon oldugu ortaya ¢ikmustir.
Akademisyenlerin duygusal zeka yeterlilikleri ile ilgili verdikleri cevaplar
dogrultusunda ¢6zliim bulma, iletisim ve kendi diislincelerine dnem verme
gibi yeni kodlar ortaya c¢ikmustir. Bununla ilgili yazin incelendiginde
duygusal zekdnin yetenekler ve Ozellikler bakimindan ayrildigi
goriilmektedir. Ornegin, yetenekler bakimindan duygusal zeka, kisinin
duygulariyla ve diisiinceleriyle ilgili zekaya ozgii belirli yaklasimlarla
iliskilendirilirken, 6zellikler bakimmdan ise duygusal zeka, 6z motivasyon,
iyimserlik, benlik saygisi, disa doniiklikk gibi birtakim kisilik 6zellikleriyle
iliskilendirilmektedir (Kong, Zhao ve You, 2012).

Calismanm bir baska sonucu ise duygusal zeka ve ¢atisma yonetimi
stratejileri arasindaki iliskide ortaya ¢ikan ikna etme, yonetme becerisi, pes
etmeme, iletisim ve karar verme gibi yeni ortaya ¢ikan kodlardir. Duygusal
zekasi yiiksek olan kisiler, herhangi bir catigsma ortaminda etkili ¢oziimler
bulabilmekte, etkili bir takim ¢aligsmasi kurabilmekte, bireyler arasi1 anlasma
saglayabilmekte ve oOrgiit i¢inde verimli etkilesimler saglayabilmektedir
(Bastiirketi, 2016). Catismaya bir lider tarafindan yeterli derecede sosyo-
duygusal destek saglayamiyorsa ya da ¢alisanlarin yerine getirmesi gereken
gorevler i¢in gerekli kaynaklar zamaninda temin edilemiyorsa catisma
baslayabilir (Gardner, Karam, Tribble ve Cogliser, 2018). Catismalarda
izlenebilecek  ¢6ziim  yollarinda, yOneticilerin  ¢esitli  sekillerde
yapabilecekleri miidahaleler yaninda, catigma i¢inde olan kisilerin ve
gruplarin  gosterecekleri davraniglar da Onemlidir (Kogel, 2018:671).
Duygusal zekanin, ¢atisma yOnetimi stratejilerinden taviz verme ve yapict
olma (is birlik¢i) iizerine etkileri oldugu yapilan bir ¢aliymanin sonucudur
(Sheng Yu ve digerleri, 2006). Sosyal yetenekler bakimindan duygusal
zekast yiiksek olan g¢alisanlarin s6z konusu bir ¢atisma durumunda kendi
duygularin1 kontrol etme, meslektaslarinin duygularini anlamada daha iyi
yetenekler sergileyerek is birlikci bir tutumu benimsedikleri gdriilmiistiir. Is
birlikci olmayan davraniglardan kag¢inmalarinin ise c¢atisma yOnetimi
stratejilerinden  kagmmact ve baskin olma stillerini  gosterdigi
desteklenmektedir (Zhang, Chen ve Sun, 2015).
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Arastirmanin  demografik  bilgilerle ¢ikan sonuglarina gore
katilimcilarin en ¢ok 30-39, 40 ve {izeri yas gruplar1 ve duygusal zeka ile
iligkisi bulunmus ve kendini tanima/farkinda olma, ¢6ziim bulma, iletisim
empati, sosyal beceriler, kendini yoOnetebilme, motivasyon ve kendi
diisiincelerine 6nem verme kodlarinin ¢iktigi goériinmektedir. Bu bulgular
Goleman (2000)’1n duygusal zeka boyutlartyla da desteklenmektedir. Buna
gore yas ilerledikce akademisyenlerin duygusal zeka yeterliliklerinden
kendini tanima/farkinda olma, empati, sosyal beceriler, kendini
yonetebilme, motivasyon degiskenleri daha c¢ok One c¢ikmakta oldugu
disiiniilebilir. Arastirmada duygusal zeka yeterliliklerinden iletisim, ¢6zim
bulma ve kendi diislincelerine 6nem verme kodu katilimcilarin cevaplari
dogrultusunda yeni ¢ikan kodlardir. Bu kodlarin arastirmaya ayr1 bir deger
kattig1 diistintilmektedir.

Arastirmanin demografik degiskenlerinden is tecriibesi ve duygusal
zeka ile ilgili ¢ikan sonuglara gore en ¢ok dagilimi alan yil 11 ve iizeri;
kendini tanima/farkinda olma kodu iken, kendini yonetebilme, iletigim,
¢Oziim bulma, sosyal beceriler, empati ve motivasyon takip etmekte, 6-10
yil dagilimmma sahip is tecriibesinde ise kendini tanima/farkinda olma,
kendini yonetebilme, ¢6ziim bulma, sosyal beceriler ve kendi diisiincelerine
onem verme kodlar1 takip etmektedir. Buna gore akademisyenlerin is
tecriibesi arttik¢a duygusal zeka yeterliliklerinden kendini tanima/farkinda
olma, sosyal beceriler, empati, motivasyon, kendini yOnetebilme
degiskenleri 6n plana c¢ikmaktadwr. Ayrica, ¢6ziim bulma ve kendi
disiincelerine  6nem verme kodu katilicimlarin  verdigi cevaplar
dogrultusunda yeni ¢ikan kodlardir. Bu kodlari arastirmaya ayr1 bir deger
kattig1 diisiintilebilir.

Tirkiye’de yapilan ¢alismalarin sonuglarina gore, catisma yonetimi
stratejilerinden yapict olmanin performansi arttirdigi goriilirken bir ¢ok
durumda duygusal zeka boyutlarindan sosyal beceriler, empati, motivasyon
pozitif iliskili oldugu ve ayni zaman da 6z diizenleme ve 6z farkindalik ile
pozitif bir iliskiye sahip oldugu sonucuna da rastlanmaktadir (Ozdemir,
Kosecik ve Kok, 2002). Catigma yonetimi stratejilerinden yapici olma,
uyumlu olma, zorlayici ve uzlasmanin duygusal zeka ile 6nemli fakat diigiik
bir iliski oldugu tespit edilmis, kaginmaci stratejisinin duygusal zeka ile
negatif, diisiik ve anlaml bir iligskisi oldugu tespit edilmistir (Basogul ve
Ozgiir, 2016). Bunun i¢in duygusal zekanm rolii catisma ydnetiminde
dikkate alinmasi gereken bir konu olarak g6z 6niine alinmalidir.

Sonug olarak arastirmanin hedef aldig1 problem alani ve kullandig:
yontem bakimindan ilgili yazina katkida bulunabilecegi diisiiniilmektedir.
Arastirmadaki  Orneklem sayisinin - goreceli  diisik olmasi ¢alisma
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sonuglarinin genellenebilirligi agisindan bir kisit olarak diisiiniilebilir. Yine
de arastirma sonuclarinin bu haliyle gelecekteki calismalara sinirlida olsa
151k tutabilecegi degerlendirilmektedir.
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EXTENDED SUMMARY

The Role of Emotional Intelligence in Conflict Management: A
Research on Academicians

Introduction

Today's organizations deal with the high level of workplace conflict
due to differences in human relations, organizational structures, personality
traits, and competition between departments for human resources, layoffs,
business goals. Certain conflict strategies need to be implemented in order
to manage conflicts that arise in organizations in a way that contributes to
achieving organizational goals. Even if the perception of the concept of
conflict has a negative meaning, it can be turned into an opportunity for
organizations by managing conflict approaches at a good level. If the
conflict occurs at a medium level, the effects expected from adaptation,
creativity, problem awareness and inadequacy can be managed well in the
organization (Wall ve Ronda, 1995). Besides, organizational conflict can be
managed well if the causes of conflict are well identified within the
organization (Yilmaz, 2016). Task conflicts at work can sometimes turn into
ego, therefore, inter-individual negotiation may be required (Yang ve
Mossholder, 2004). Some studies show that positive emotions can affect
many aspects of behavior (Baron, 1990). Emotional intelligence can be
seen as an ability to be aware of enabling a person to interact well with their
colleagues with their own emotions in the organization (Carmeli, Mckay ve
Kaufman, 2013). Employees with high emotional intelligence are thought to
increase their performance, job satisfaction, commitment and motivation. In
other words, an employee with very high performance is thought to have
high emotional intelligence skills (Goleman, 2000).

Theoretical Framework

Considering that emotional intelligence has an effect on the
individual's conflict management choices, how the individuals affect the
strategy that they choose in conflict management and how the individual
affects the behaviors and attitudes in the organization are the problems to be
examined. When people deal with emotional intelligence both in their
business life and private life, they are considered to be in a superior
competition to solve the problems appropriately. The best competition
behind an organization is thought to cover not only the external environment
of the organization, but also the internal environment (Cheng, Hung ve
Chien, 2011). However, cognitive skills in emotional intelligence may not
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show themselves effectively outside the social context. In order to use these
skills effectively, one should be aware of the behaviors that are considered
appropriate by people with whom they interact. (Sallovey ve Grewal, 2005).
Goleman (2000) defined the emotional intelligence model that consisting of
4 dimensions as follows:

Self-awareness: self-aware individuals are related to having the
potential to cope with their emotions, good or bad. Self-regulation: An
employee who can manage her emotions well in the context of emotional
intelligence becomes more enthusiastic in that job and can manage it with a
desire to succeed. Motivation: An individual with high internal and external
motivation can achieve her goals more easily and the goals become more
attainable. Understanding the feelings of others (empathy): It can be
thought of as the ability to empathize. Social Skills: People with good social
skills are also good at communicating mutually. They have the skills to
understand, communicate, and direct the people.

Conflict can be thought of as a disagreement that can occur with at
least two people and can arise with different differences of opinion
(Thakore, 2013). The basis of the conflict is that the individual does not
adapt and like the person, group, thought or event with which he/she clashes
(Yashoglu ve digerleri, 2013: 195). According to Rahim (2002), conflict
management strategies can be explained under five dimensions as follows:
Integrating strategy refers to the best resolution of the conflict (Rahim ve
Psenicka, 2002). Obliging strategy refers to the behavior of being
compatible in the conflict (Rahim ve Psenicka, 2002). Dominating strategy
wants to resolve the conflict by showing compelling behavior in achieving
the goals (Yazdanifard, 2012). Avoiding strategy expresses an avoidant
behavior in conflict (Rahim ve Psenicka, 2002). Finally, compromising
strategy refers to a situation in which both sides will give up something in
mutual decision-making (Rahim ve Psenicka, 2002).

It is extremely significant to develop conflict management
competencies for teams within the organization. The emotional intelligence
of the individual is thought to affect inter-individual conflict. It is thought
that people with high emotional intelligence can direct the conflict faster
and better and they can steer them with empathy and trust in an environment
where employees can make healthier decisions.
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Purpose of the Research

Nowadays, organizations confront conflict due to psychological,
economic and personal reasons. Although the conflict in organizations is
considered negative, it can sometimes be turned into an opportunity by
people with high emotional intelligence. In fact, conflict can create a
competitive advantage for organizations. Compentencies of emotional
intelligence are significant for organizations in order to manage these
conflicts which are important for organizational purposes and to direct them
towards corporate goals. The main aim of the research is to reveal the
relationship between academicians' conflict management strategies and
emotional intelligence competencies. To achieve this, the relationship
between conflict management and its sub-dimensions and emotional
intelligence competencies and its sub-dimensions will be examined. In the
relationship between academics and their students that used in conflict
management strategies and competencies of emotional intelligence will be
examined.

1-What is the relationship between academicians’ emotional
intelligence competencies and conflict management strategies?

2-How do academicians' emotional intelligence competencies affect
their conflict management strategies?

3-Do academicians’ emotional intelligence competencies and
conflict management strategies differ according to their demographic
characteristics?

The data collection method is a qualitative research in the study. The
research pattern is phenomenology. In the study, six departments under the
Commercial Sciences Faculty of a foundation university in Ankara were
included. These departments are (1) Tourism And Hotel Management, (2)
Accounting And Financial Management, (3) Management Information
Systems, (4) Banking, (5) Insurance And Risk Management, (6)
International Trade. The sample of the study consists of 18 academicians
working in these departments.
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Conclusion

According to the results of the study, the integrating strategy which
takes the most distribution emerged from the conflict management
strategies. Accordingly, it can be thought that academics adopt the
integrating strategy in a conflict with their students. It was determined that
being integrated with conflict management styles gives good results in
strengthening relationships between individuals and in solving problems. In
addition, strategies of dominating, avoiding, obliging and compromising are
within the results. Accordingly, it can be thought that people with high
emotional intelligence adopt an integrative and obliging style from conflict
strategies in case of conflict with their employees.

In the context of competencies, emotional intelligence that self-
awareness, self-regulation, social skills, empathy and motivation were
among the codes received the most distribution in the study. In addition,
these four factors such as perspective, attitude, personality traits, past
experiences in the relationship between conflict management and emotional
intelligence can contribute to the related literature.



