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ONUR SOZU

Yiiksek Lisans tezi olarak sundugum “’Yerel Yonetimlerde Catisma Yonetimi:
Malatya Biiyiiksehir Belediyesi’nde Uygulamah Bir Arastirma’’ baslikli bu
calismanin, bilimsel ahlak ve geleneklere aykiri diisecek bir yardima bagvurmaksizin,
tarafimdan yazildigim1 ve yararlandigim biitiin yapitlarin hem metin i¢cinde hem de
kaynakca da yoOntemine uygun bi¢cimde gosterilenlerden olustugunu belirtir, bunu

onurumla dogrularim.

Adem ACIKALIN



ONSOZ

Gecmisten glinlimiize kadar insanlik tarihinin her doneminde kendine gosteren
catisma, yonetim agisindan ¢ok blyiik bir etki alanina sahiptir. Var olmak, hayatta
kalmak, korunmak gibi temel insani ihtiyaclar1 karsilamak i¢in insanlar birlikte yasama
geregi duyup, kabileler, beylikler, orgiitler ve devletler kurmuslardir. Toplu yagamanin
ortaya ¢ikardigi bir takim problemleri agmak ve onlar1 kontrol altinda tutmak, yonetimi
zorunlu kilmistir. Yonetiminde en 6nemli bilesenlerinden olan ¢atisma yonetimi modern
insanlik tarihi siirecinde ortaya ¢ikan yonetim teorilerinin hemen hemen hepsinde yerini

almistir.

Bir yerel yonetim birimi olan Malatya Biiyliksehir Belediyesi ozellikle son
yillarda hizmet iiretimi konusunda cok Onemli gelismeler gostermistir. Elbette
yOnetimin, insan iligkilerinin, hizmetin oldugu her birimde ve Orgiitte catismalar
meydana gelecektir. Yerel yonetimlerde ¢atigma yonetimi, Malatya Biiyliksehir

Belediyesi’ nde uygulanan anket ¢aligsmasi ile birlikte ele alinmustir.

Bu calismanin olusturulmasinda ve her asamasinda yol gosteren ve cesitli
tavsiyelerde bulunarak tezin sekillenmesini saglayan ¢ok degerli danisman hocam Dog.
Dr. S. Mustafa ONEN’ e tesekkiirlerimi bir bor¢ bilirim. Ayrica anket ¢alismalarinin
olusturulmas: ve sekillenmesinde katkilar1 olan Saym Ayhan AKOGUL’a tesekkiir

ederim.

Calisma esnasinda ve egitim hayatim boyunca bana yardimer olan tiim
hocalarima, arkadaslarima, mesai arkadaslarima, biricik anneme ve babama sevgi ve
siikranlarim1 sunarim. Calismanin her asamasinda biiyiik fedakarlik gosteren, yardimci
olan, destekleyen, biiylik sabriyla bana siirekli moral veren degerli esim Yesim’e ve
bebekligini yliksek lisans ¢aligmasiyla taglandiran biricik kizim Isil’a da ne kadar sevgi

ve tesekklir sunsam az gelir.

Adem ACIKALIN

Malatya/Aralik-2014



YEREL YONETIMLERDE CATISMA YONETIMIi: MALATYA BUYUKSEHIR
BELEDIYESI’NDE UYGULAMALI BiR ARASTIRMA

Adem ACIKALIN

OZET VE ANAHTAR KELIMELER

Catisma, sosyal yasamin bir pargasi olarak kabul edilmektedir. Ozellikle grup
calismasina dayali is hayatinda catisma kaginilmazdir. Hatta bir grupta ¢atismanin hig
olmamasi, grupta olumsuz bir etki yaratabilmektedir. Catigmanin olmadigi ortamlar
sagliksizdir, gelisime ve yeniliklere de agik degildir. Catisma kaginilmaz ise yapilmasi
gereken, catismanin sonucunda ortaya c¢ikan olumlu ¢iktilar1 kullanabilmek, onu bir

firsat olarak degerlendirebilmek ve olas1 yikici sonuglarini engellemektir.

Orgiitsel ¢atisma, rgiitlerde bireyler ve gruplarin birlikte calisma sorunlarindan
kaynaklanan ve normal faaliyetlerin durmasina ve ya karigmasina neden olan olaylardir.
Tarih boyunca hem sosyal, hem de bigimsel orgiitlerde, kisacasi bireylerin oldugu her

ortamda ¢atigma yasanmistir.

Yapilan bu arastirmada ‘“catisma” kavrami yonetim bilimi g¢ercevesinde ele
alinmig ve orgilitler diizeyinde incelenmistir. Arastirmanin amaci; yerel yonetimlerde
yonetici ve calisanlarin yasadigl catisma nedenlerini ve catisma siirecinde kullanilan
¢Oziim yollarmi ve bunlarin ¢dzlimiinde tercih edilen catisma yonetim tarzlari ile

arasindaki iliskileri tespit etmektir.

Catismanin yerel yonetimlere olumlu ve olumsuz etkilerini arastirmaya dontik
olarak Malatya Biiyiiksehir Belediyesi’nde bir anket uygulanmistir. Yonetici ve
caliganlara ayr1 ayr1 uygulanan anketlerin sonucunda Malatya Biiyliksehir
Belediyesi’ndeki personelin karsilastigi catismaya iliskin sorunlar ve bunlarin nedenleri

ile ¢6zlim Onerileri sunulmustur.

ANAHTAR KELIMELER: Yerel Yonetimler, Yonetici, Catisma,

Catisma Yo6netimi, Orgiit.



CONFLICT MANAGEMENT AT LOCAL GOVERNMENT: AN APPLIED
RESEARCH IN MALATYA METROPOLITAN MUNICIPALITY

Adem ACIKALIN

ABSTRACT AND KEY WORDS

Conflict is considered as a part of social life. Especially in business
environments requiring group work, conflict is inevitable. Non-existence of conflict
may even create a negative effect in the group. The society which conflict does not exist
is unhealthy and these societies are not open to development and innovation. If conflict
Is unavoidable, the necessary step to take is to use conflict results as an advantage and

opportunity to prevent its destructive results.

The conflict of organization emerges from indivudual’s and group’s problems
that are about working with together. This causes to become confused or stop normal
activities. During the history; people faced with conflicts in which were both social
structure and formal structure. Shortly in every situation. For this reason ;conflict
concerned about lots of diciplines. The concept of conflict was taken into consideration

at science frame and was examined on level of industry organization.

In this study, the concept of “conflict” was handled in the framework of
methodology and examined in all the levels of business (organizations). The purpose of
thesis are to determine the causes of conflict that personnel engaged in with each other
and conflict management styles that are utilized by them during conflict period, whether
causes of conflict and conflict management styles were differed according to
demographic factors and whether the relationship between these causes of conflict and

conflict management styles is available.

A survey has been carried out in an effort to identify positive and negative
effects of conflict to local governments in Malatya Metropolitan Municipality. At the
result of manager’s and employes’s survey which I managed one bye one, conflict,

conflict’s reason and conflict management solution’s to be discovered.



KEY WORDS: Local Government, Maneger, Conflict, Conflict Management,
Organization.
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BIiRINCi BOLUM
ARASTIRMA HAKKINDA GENEL ACIKLAYICI BILGILER
1. ARASTIRMANIN KONUSU, AMACI, DENENCESI VE YONTEMI

Bu boliimde aragtirmanin konusu, O6nemi, amaci, denenceleri, yontemi, bilgi

derleme ve isleme araglari, kavram tanimlari ve aragtirmanin sunus sirasi agiklanmistir.
1.1.Arastirmanin Konusu ve Onemi

Catisma kelimesinin 6ziinde olumsuz bir anlam yatmaktadir. Bu kuramlarin
catisma yoOnetim stratejilerinin ifadesinde farklar olmasina karsin, benzerliklerde
bulunmaktadir. Genel anlamda catigsma, her tiirlii karsi koyma ve karsilikli olumsuz
iliski anlamma gelip, giiciin, kaynaklarin veya toplumsal pozisyonlarin azligina ve
degisen deger yargilarina dayanir. Yapilan agiklamalarin 15181inda orglitsel ¢atismay1 su
sekilde tanimlamanin miimkiin olabilecegi diisiiniilmektedir. Orgiitsel catisma, orgiit
icindeki birey veya gruplarin, kendi i¢lerinde, aralarinda ve ya orgiitle, cesitli ve farkli
nedenlerden kaynaklanan, uyusmazlik, anlagsmazlik ve/veya birbirine ters diisme

seklinde ortaya ¢ikan degisken 6zellikli bir etkilesim siirecidir.

Catigsma, biitiin sosyal ortamlarda oldugu gibi ¢alisma yasaminda da var olan ve
dogru yonetilmediginde, sonuglar1 hem kisiler, hem de organizasyonlar i¢in olumsuz
olabilen sosyal bir olgudur. Ote yandan, ¢atisma iizerine yapilan bircok calismada,
catismanin tamamen ortadan kaldirilmasi, durgunluga yol acacagindan, ¢alisma grubu

i¢in yine olumsuz sonuglar doguracaktir.

Orgiitte olusturulacak bir catisma ydnetimi, hem gruptaki dinamizmi ayakta
tutmak, hem de gruptaki fikir ayriliklar1 ve farkliliklar1 yaraticiliga doniistiirmek igin
oldukca yararlidir. Bu durumda catismadan ka¢inmak ya da yasandiginda onu hemen
ortadan kaldirmak i¢in harekete gecmek catismay1 yonetmek acisindan ideal yontemler

degildir.

Iyi bir gatisma yonetimi stratejisiyle, ¢atismadan olumlu sonuglar elde edilebilir.
Catismanin orgiite saglayacagi olumlu katkilardan bazilari, sorunun karsilikli

tartisilmasit ve acgiga kavusturulmasi, soruna karsi ilginin artirilmasi ve sorun ¢dzme



yeteneginin gelismesidir. Ayrica catisma oOrgiitte psikolojik olgunluga, bireysel
gelisime, problemlerin farkina varilmasina ve daha iyi ¢oziimler olusturulmasina katki

saglar. Catisma ve onun yonetimi 6rgiit verimliligi izerinde belirleyici olabilir.

Bu kapsamda bir kamu kurulusu olan belediyelerde, catisma yonetimin
uygulamali olarak incelenmesi, yonetim bilimine olan ilgili ve Onemi tekrar
hatirlamamizi saglayacaktir. Bu ¢alismada, Tiirkiye’ de yerel yonetim birimi, bir kamu

kurulusu olarak Malatya Biiyiiksehir Belediyesi 6rnegi yer almaktadir.
1.2. Arastirmanin Amaci ve Hipotezleri

Glinlimiizde yerel yonetimler 6zellikle biiyliksehir belediyeler, belde halkina
daha iyi hizmet sunmak amaciyla farkli orgiitlenme bi¢imlerine bagvurabilmektedirler.
Bu orgiitlenme bi¢imlerinden birisi de belediyelerin kendi personelini yerel hizmetler
dogrultusunda uyumlu ve diizenli ¢alismaya sevk etmesidir. Biiyiiksehir Belediye
personeli arasinda ki catisma yerel hizmetlerin yeterince iyi sunulmamasiyla
sonuclanabilmektedir. iste bu arastirma da yerel yonetimlerde ¢atisma ydnetimi Malatya
Biiyiiksehir Belediyesi Orneginde incelenmistir. Arastirmanin konusu ise “ Yerel
Yonetimlerde Catisma Yonetimi: Malatya Biiyiiksehir Belediyesi’nde Uygulamali Bir

Arastirma " olarak belirlenmistir.

Catisma yonetimi, orgilit icindeki bireyler arasinda catismali durumun tespit
edilerek, oOrgiitin verimliligini ve orgiitsel etkinligi artiracak yonde miidahaleyi
icermektedir. Orgiit icinde, sorunsuz, uyumlu ya da catismanmn minimum diizeyde
oldugu bir ortamin bulunmasi; islerin diizenli bir sekilde devam etmesine, Orgiitiin
verimliliginin yiiksek olmasina, ¢alisanlarin ve yoneticilerin yiiksek bir motivasyona

sahip olmalarina yardimeci olur.

Yonetimin gorevi, catigmayi tespit etmek, tiirlerini, nedenlerini belirlemek ve
Orgiit amaclarina hizmet edecek bi¢imde yoOnetmektir. Etkin bir catisma yOnetimi,
catismanin olumsuz etkilerini en diisiik diizeye indirildigi, olumlu etkilerinin ise en
yiiksek diizeye cikarildigr bir Orgiitsel ortamin yaratilmasina imkan saglayacaktir.

Bunun i¢in catismaya yol acan faktorlerin neler oldugunun bilinmesi, orgiit icinde



catismay1 yonetmekte kullanilacak yontemin belirlenmesi, hem 6rgiit hem de calisanlar

icin yararlt olacaktir.

Bu arastirmanin temel amaci, yerel yonetim kurulusu olarak Malatya Biiyiiksehir
Belediyesi’ndeki personel arasinda gatisma tiirlerini, nedenlerini ve uygulanan ¢6ziim

yollarini tespit etmektir.
Arastirmaya temel olusturan ana hipotez sudur:

Yerel yonetim kurulusu olarak belde halkina hizmet veren Malatya Biiyiiksehir
Belediyesi’nde personel arasindaki sosyo-kiiltiirel farkliliklar, yerel hizmetlerde etkili
esglidim bulunamamasi, personelin sorunlara karsi kalict degil gegici ¢oziim liretme

yetenegine sahip olmasi nedeniyle personel arasinda catisma s6z konusudur.
Aragtirmaya temel olusturan alt hipotezler:

(1) Malatya Biiyiiksehir Belediyesi’nde personelin farkli sosyal ve kiiltiirel

yaptya sahip olmasi nedeniyle bireysel catigsma diizeyleri yiiksektir.

(2) Malatya Biiyiiksehir Belediyesi’'nde gorev tamimlarmmin tam olarak
bilinmemesi ve hizmetlerin sunulmasi sirasinda esgiidiimiin yeterince saglanamamasi

personel arasinda ¢atismayi arttirmaktadir.

(3) Malatya Biiyiiksehir Belediyesi’nde yoneticilerin ¢atisma  yonetimi
konusundaki bilgi yetersizligi ve Sorunlara Kkalici ¢6ziim iiretememe egiliminden

kaynaklanan ¢atisma durumu bulunmaktadir.
1.3. Arastirmanin Yontemi

Arastirma dort boliimden olusup, ¢atismanin teorik ¢ergevesi “literatiir aragtirma
yontemi” alandan verilerin elde edilmesiyle daha rasyonel ¢ikarimlarda bulunmak iizere

“uygulamali arastirma yontemi’’ olan anket teknigi kullanilmistir.

Bu g¢ercevede arastirmanin kuramsal boliimlerinde bilgilerin - derlenmesi,
islenmesi ve irdelenmesinde ‘’tarihsel yontemler’’, arastirmanin uygulamali boliimlerin

de ise anket caligmalarinin gergeklestirilebilmesi i¢in “’uygulamali aragtirma yontemi’’



kullanilmistir. Bu anket calismasinda; 5°1i Likert Olgegi ve SPSS istatistik
programlarindan yararlanilmistir. Arastirmada, bir yerel yonetim birimi olan Malatya
Biiyiliksehir Belediyesi’nde anket uygulanan ydnetici ve c¢alisan personel, rastlantisal

olarak sec¢ilmistir.
1.4. Bilgi Derleme ve isleme Araclar

Aragtirmada kuramsal bilgi toplama aract olarak, yerel yoOnetimlerde
yiiriitilmesinde dogrudan gorev alan personellerden alinan bilgiler derlenmistir. Anket
uygulamasi i¢in bilgiler, Malatya Biiyiikschir Belediyesi’nde uygulanan anketlerin
verileri 5°li Likert Olgegi ile elde edilerek kullanilmistir.

Aragtirmada, anket uygulamasimin biitiin “’tablolar’’, anket uygulamasinin
sayisal verileri ¢ercevesinde bizzat arastirmaci tarafindan olusturulmustur. Elde edilen
bilgiler, siiflandirma, karsilastirma ve iliskilendirme teknikleriyle ¢oziimlenmis ve

islenmistir.

Anket sonucu elde edilen verilerin degerlendirilmesinde SPSS (lstatistical
Package for Social Sciences) istatistik programindan yararlanilarak, anova testi ve T-
testi tablolar1 olusturulmustur. Anova testi ve t-testi degerlendirmelerinde sig. degeri
0,5’in altinda kalan sorular igin istatistiki olarak s6z konusu degiskenler arasinda iligkili

vardir denilebilmektedir.
1.5. Kavram Tanimlar

Yerel Yonetimler: Ulusal smirlar igerisindeki degisik biiytikliiklerdeki
topluluklarda yasayan insanlarin, ortak ve yerel nitelikteki gereksinimlerini karsilamak
amaciyla kurulan ve hukuk diizeni igerisinde olusturulmus olan anayasal kuruluslardir.
Yerel yonetimler, belli bir cografi alan tlizerinde yasayan yerel topluluk tiyelerinin kendi
ithtiyaclarmi karsilamak amaciyla, ekonomik, sosyal, kiiltiirel zenginlige ve refaha
iliskin yerel hizmetleri genel yetkiyle, kendi sorumlulugu dogrultusunda yerine getiren,
isleyisinde acikligi, seffafligi cogulcu ve katilimc1 demokrasi ilkelerini hayata gegiren,
yetkilerin yerel halka en yakin yonetim birimince kullanildigi, kamu tiizel kisiligine

sahip, 6zerk, demokratik bir kurulustur (TDK, 2005: 764).



Tiim iilkeyi ilgilendirmeyen sadece il, belediye ve ya kdy halkinin yerel ortak
ihtiyaclarin1 karsilamak iizere teskil edilen ve kurulus esaslari ilgili kanunca belirtilen,
karar organlar yerel halk¢a segilen kamu tiizel kisileridir. Gorev ve yetkileri, yerinden

yonetim ilkesine uygun olarak diizenlenir (Aydin, 2013: 188).

Yonetici: Yonetici, yiiksek bir 6zgiliven, yiiksek bir etkileme (niifuz) giicii olan
ve baskin bir karaktere sahip, kendi inan¢larinin, ahlaki yonden dogru olduguna inanan,
ikna kabiliyeti yliksek olan kisidir (Celep, 2004: 33). Ayn1 zamanda ydnetici, Orgiit
hedeflerine ve hazirlanan planlara uygun olarak astlarin davranislarina liderlik yapan,
bunlar1 yaparken de karsilastiklar1 problemleri ¢oziime kavusturan kisidir. Bu kisi,
toplumsal degisikliklere ve gereksinimlere ayak uydurma, Orgiitii yeniden organize
edebilme, orgiite canlilik kazandiran, oOrgiite aidiyet duygusu katabilme 06zelligine

sahiptir (Kogel, 2003: 103).

Catisma: Catigma kavrami Tirk Dil Kurumu sozliigiine gore silahli biiyiik
kavga, arbede, karsilikli vurusmak, kavga etmek, birbirine ¢catmak ve sz, iddia veya
davranigin birbirini tutmamasi olarak tanimlanmaktadir (TDK, 2005: 401). Catismanin
Ingilizce karsihig olan “Conflict” kelimesi ise Latince *“Conflictus” kelimesinden

esinlenmistir (S6kmen ve Yazicioglu, 2005: 2).

Catisma Yonetimi: Catisma yonetimi, uzlagsmazligi belirli bir yonde sonuca
yoneltebilmek i¢in catigmaya taraf olanlarin ya da ti¢ilincii bir tarafin karsilikli olarak bir
dizi eylemde bulunmasidir. Catisma yonetiminin amaci olumlu, baris¢il ve uzlagsmaci
bir bicimde c¢atigmay1r sonlandirmak gibi, karsi tarafa dstiinlik kurmaya yonelik
olabilecegi gibi tersi bir durum da ortaya ¢ikabilir. Catisma yonetimi orgiitsel etkinlik
icin belirli bir diizeyde c¢atismanin varligini ve ¢atismanin farkli durumlarda uygun

stratejilerle yonetilmesini gerektirebilir (Karip, 1999: 48).

Catismadan korunmak i¢in gerekli planlamanin yapilmasi, catisma ¢iktiginda ise
miimkiin oldugunca hizli fakat Orgiite zarar vermeyecek sekilde ¢oziilme siirecidir.
Catisma yonetimi, ¢atismanin olumsuzluklarini engelleme ve olumlu ydnlerini arttirma

olarakta tanimlanabilir (Aydin, 2013: 105).



Orgiit: Ortak bir amag gergevesinde kurulmus, ortak bir ¢alisma diizenine sahip,
kendi verimini ydnetebilen toplumsal bir topluluga 6rgiit denir. Orgiitler; amaglardan,
insanlardan, gorevlerden, iletisim tekniginden, insanlar arasi ve insanla is arasi

iliskilerden olusur (Eren, 2001: 4).

Belirli bir amaci gergeklestirmeye calisan orgiit ayr1 parcalardan olugmaktadir.
Orgiit iki ya da daha ¢ok kisinin bilingli bigimde koordine edilmis eylem ya da
giiclerinden olusan bir topluluktur. Orgiitiin sosyal sartlar altinda belirli amagclar
gerceklestirmeye ¢alismak icin hiyerarsik olarak yapilanmis sosyal bir diizeni ifade eder

(Aydin, 2013: 48-49).
1.6. Arastirmanin Sunus Sirasi

Arastirma alt1 ana ve on alt boliimden olusmaktadir. Arastirmanin birinci ana
boliimii “ARASTIRMA HAKKINDA GENEL ACIKLAYICI BILGILER” olup bir alt
boliimden olusmaktadir. “Arastirmanin Konusu, Amaci, Hipotezleri ve Yontemi”
baslikli birinci alt boliimde sirasiyla arastirmanin konusu ve Onemi, amaci ve
hipotezleri, yontemi, bilgi derleme ve isleme araglari, kavram tanimlari ve sunus sirasi

sunulmustur.

Arastirmanin ikinci ana bolimii YONETIM ve YEREL YONETIMLER”’
baslikli olup, iki alt béliimden olusmaktadir. Ikinci alt boliim > Yonetim’” basliklidir ve
dort alt basliga ayrilmaktadir. Birincisi; “’YOnetimin Tarihsel Gelisimi’” baslikli olup,
yonetimin ilk zamanlardan cagimiza kadar gelisimini kapsamakta, ikincisi; *’YOnetim
Kavram1’® baslikli olup, yonetimin ¢agdas bilimler arasinda, yerini aldigina vurgu
yapmaktadir. Ugiincii alt baslik; “Y®netici” olup, ydneticinin yonetsel becerilerini ve
cesitlerini agiklamaktadir. Dordiincii ve son alt baglik; “Yonetim Siregleri” olup,
yonetimin bes temel siirecini irdelenmistir. Uciincii alt boliimii “"YEREL
YONETIMLER* bash@idir ve bes alt baghiga ayrilmaktadir. Bunlar sirasiyla; **Yerel
Yénetim Kavrami’’, Devlet ve Yerel Yonetim Iliskisi’’, “’Tiirk Yerel Y&netiminin
Tarihsel Gelisimi ve Baslica Reformlar’> ve “’Yerel Yonetimlerin Baslica Gorev ve

Yetkileridir’’.



Arastirmanin {i¢lincii ana boliimii, “CATISMA VE CATISMA YONETIMI”
basligin1 tagimakta olup, {i¢ alt boliimden olusmaktadir. Dordiincii alt bolim “Catigsma
Kavrami Ve Tiirleri” baghkhdir ve iki alt basliga ayrilmaktadir. Birincisi; ¢atisma
kavramimin tanimi, c¢atisma ile ilgili bireysel ve orgiitsel kavramlar1 kapsamaktadir.
Ikincisi; catisma tiirlerinin bashig1 altinda, fonksiyonel ve fonksiyonel olmayan
catismalar, ortaya ¢ikis sekillerine gore ¢atismalar, organizasyon igindeki yerlerine gore
catismalar ve c¢atismaya taraf olacaklarla ilgili ¢atismalar1 kapsamaktadir. Besinci alt
boliim, “’Catismanin Algilanmasi ve Nedenleri’” bashgini tasimakta olup, iki alt
basliktan olusmaktadir. Birincisi; “’Catismanin  Algillanmast’”  baslhigimi  tasiyip,
catismadan soz edilebilmesi i¢in Oncelikle algilanmasi gerektiine vurgu yapmustir.
Ikincisi; “’Catismanin Nedenleri’” bashigi tasiyip, catismanin bireylerden, amaglardan,
yonetiminden ve organizasyon yapisindan kaynaklanan sebepleri kapsamaktadir. Altinct
alt bolim “’Catismanin Siireci’’ baslikli olup, dort alt basliktan olusmaktadir. Bunlar;
iletisim ve yap1 sorunlari ile kisisel farkliliklari iginde barindiran potansiyel muhalefet

baslig ile, kavrama ve kisilestirme, amaglar ve davranis basliklarin1 kapsamaktadir.

Arastirmanin dordiincii ana bolimi CATISMA YONETIMINE ILISKIN
YAKLASIM VE TEKNIKLER” bashgini tasimaktadir ve ¢’ Catismaya Yonelik
Bilimsel Yaklasimlar ve Catigma Yonetimi Yontemleri”” basligi altinda yedinci alt
boliimii olusturan bir alt bolimii vardir. Yedinci alt boliim bes alt basliktan
olugmaktadir. Birincisi; “’Catismaya Yonelik Bilimsel Yaklasimlar’ baslhikli olup,
klasik, neo-klasik ve modern catisma yaklasimlarina deginmektedir.  Ikincisi;
“Catigmaya Yonetimini Etkileyen Degiskenler’” baslikli olup, kiiltiirel ve ideolojik
faktorler, yas, cinsiyet faktorleri, giic ve statii degiskenlerine deginmektedir. Ugiincii alt
baslik; “Catismanin Yonetiminde Kullanilacak Yontemler” olup, catismayi tegvik etme,
azaltma ve ¢Ozme konularini igermektedir. Dordiincii alt bashk; “Kisisel Catisma
Yonetimi  Yontemleri” olup, Rahim’ in de i¢inde bulugu ve sosyal bilimcilerin
katkilarimi iceren, kisisel yontemlerini agiklamaktadir. Besinci ve son alt baslik;

“Catisma Y 6netimine Iliskin Diger Yontemler” olup, yedi farkli teknigi irdelenmistir.

Arastirmanin besinci ana boliimii ’MALATYA BUYUKSEHIR BELEDIYESI’
NDE CATISMA YONETIMINE ILISKIN BIR ARASTIRMA”’ bashikli olup, iki alt

boliimden olusmaktadir. Sekizinci alt boliim, ’Arastirmanin Uygulama Yontemi’’



baslikli olup, arastirmanin modeli, evreni, érneklemi, veri toplama siirecini, aragtirma
verilerinin toplanmasi ve degerlendirilmesi konularini agiklanmistir. Dokuzuncu alt
boliim, ’Arastirmanin Bagimsiz Degiskenlerin Analizi’’ baslikli olup, bu bdliimde;
Malatya Belediyesi personelinin demografik Ozellikleri, catisma tiirleri dagilimi,
catisma nedenleri dagilimi, ¢atigma ¢6zliim yollar1 dagilimi ve anket sonuglarindan elde

edilen bulgularin degerlendirilmesinden meydana gelmistir.

Altinc1 ana béliim, °"GENEL DEGERLENDIRME”’ baslikli olup, birinci alt
baslik;’Genel Bulgular ve Oneriler’” boliimiinden, ikinci alt baslik; “Genel

Degerlendirme ve Sonugtan” olugmaktadir.



IKiNCi BOLUM
YONETIM VE YEREL YONETIMLER
2. YONETIM

Bu boliimde yonetimin tarihsel gelisimi, yonetim kavrami, yonetici ve yonetim

stirecleri ele alinmistir.
2.1. Yonetimin Tarihsel Gelisimi

Yonetim en eski bilim dallarindan birisidir. Tarih boyunca hem yoneten hem de
yonetilenler hep insanlar olmuslardir. ilk ydnetim uygulamalarina, yazili kaynaklara
(M.O. 3000), Siimerlerde ve Misirlilarda rastlamak miimkiindiir (Bursalioglu, 2003:11).
Yonetime dair ilk emareler, ilkel topluluklarin kendilerini savunmak icin yaptiklari
duvarlar ve beslenmek icin birlikte avlanmalarina kadar dayanmaktadir. Korunma ve
beslenme ihtiyaglar1 karsilamak ve zorluklarla birlikte miicadele etmek i¢in insanlar

birlikte yasamaya baglamislar ve boylece yonetimin tarihsel gelisimi baslamistir.

Kisiler, bireysel amaglarin1 basarmak ve ihtiya¢larini gidermek i¢in digerleriyle
birlikte yasamak zorundadir. Amaglar ister siyasal, isterse ekonomik olsun birlikte
hareket etmek ve gruplar olusturmak kaginilmaz olmustur. Grup cabalar ise etkili bir
isbirligi  ve koordinasyonu gerekli kilar. Bu c¢er¢eveden yoOnetim  bilimi
degerlendirildiginde, insanlarin bir araya gelmesiyle kaginilmaz olan yonetim ihtiyaci
tarthinin ¢ok eski zamanlara kadar dayanmasi siirpriz olmamistir. Ancak yonetimin ayri

bir bilim dali olarak incelenmesi son yiizyilda ger¢eklesmistir (Can, 1999: 29).

Insanlarin ortak amaglarin1 gerceklestirme yolundaki c¢abalar1 cok eskilere
dayanmakla beraber, genel hatlariyla yonetimin ve organizasyonun, 20.yy. sonlarinda
onem kazandigmi ve 21l.yy. boyunca da giderek Oneminin arttigmni soyleyebiliriz.
Sanayi Devrimi’nden itibaren (1769-1850) diinyada fabrikalar agilmaya baslamig, hem
isletme i¢cinde hem de isletme disinda(sosyal, politik ve ekonomik alanlarda) kaydedilen
degisiklikler, yOnetimin birey-Orgiit biitlinlesmesine bakis ac¢isin1 etkilemis ve

degistirmistir (Mucuk, 2005: 148).



Tarih boyunca etkilesim halindeki insanlarin sayisi arttikga, iliskiler giderek
daha karmagik hale gelmistir. Bu karmagik ve giderek biiyliyen insan iligkilerinin
diizenlenmesi, ister istemez koordinasyon ve denetim sorunlarinin ortaya c¢ikmasina
sebebiyet vermistir. Bu gelismeler c¢ok sayida insami etkileyerek, bu insanlarin
iligkilerini diizenleyecek yOnetim birimlerinin ve orgiit ihtiyaclariin ortaya ¢ikmasini

saglamistir.

Yonetim kavraminin ortaya c¢ikisini, dogal bir ihtiya¢ olan beslenme ve giic
gereksinimi olarak aciklamak miimkiindiir. Ik insanlarin beslenme ihtiyaci i¢in isbirligi
yaparak avlanmalari, yonetimin temellerini olusturan is boliimii, is birligi, ddiillerin
paylasimi, kabullenme gibi faktorlerin ilk zamanlarda bile kullanildigini kanitlar. Gegen
zaman ic¢inde ve teknolojik gelismelerin altinda yonetim bilimi olduk¢a 6nem kazanmus,
Endiistri Devrimi ile birlikte 18. yy. sonlarindan itibaren, iiretimde verimliligin ve
etkinligin ilk adimlar1 atilmistir. Bu baglamda yonetsel ve orgiitsel yapilar sistematik

bi¢imde arastirma konusu olmustur (Bedelan, 1993: 28).
2.2. Yonetim Kavrami

Yonetim, bir orgiitte ki faaliyetleri hedefler dogrultusunda planlama, 6rgiitleme,
koordinasyon ve kontrol etme isidir. Yonetim siire¢ olarak: bir takim faaliyet ve
fonksiyonlari, sanat olarak bir uygulamayi, bilim olarak ise sistematik ve teknik bir bilgi
birikimini ifade eder (Mucuk, 2005: 128).

Yonetim, belirli bir i birlii ve iligki i¢inde bir araya gelen bireylerin, ortak
hedeflerini gerceklestirebilmek icin faaliyetlerinin diizenlenmesidir. Yonetim politik
organlar tarafindan tespit edilen politikalarin yasam alani bulmasidir. Yonetim, insan ve
madde kaynagi araciligiyla belirlenen hedeflerin gerceklestirilmesidir (Aydin, 1998:
70).

Farkli yonetim tanimlamalarindan bir genelleme yapacak olursak, yonetim belli
bir amac1 gerceklestirmek icin bir araya gelmis insan ve kaynaklarin, etkili ve verimli
bir sekilde kullanilarak, hedeflenen sonuglara ulagsmak i¢in orgiitlenme ve koordinasyon

stireclerini igeren bir bilimdir.
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2.3. Yonetici

Yonetici, yiiksek bir 6zgiiven, yiiksek bir etkileme (niifuz) giicii olan ve baskin
bir karaktere sahip, kendi inang¢larinin, ahlaki yonden dogru olduguna inanan, ikna
kabiliyeti yiiksek olan kisidir (Celep, 2004: 33). Ayni zamanda yoOnetici, Orgiit
hedeflerine ve hazirlanan planlara uygun olarak astlarin davranislarina liderlik yapan,
bunlar1 yaparken de karsilastiklari problemleri ¢oziime kavusturan kisidir. Bu kisi,
toplumsal degisikliklere ve gereksinimlere ayak uydurma, orgiitii yeniden organize
edebilme, orgiite canlilik kazandiran, orgiite aidiyet duygusu katabilme o6zelligine

sahiptir (Kogel, 2003: 103).

Yoneticilik kavramindan Once yonetim kavrami deginmek, ydneticinin
tanimlanmasimi ve etkili bir yoneticide olmasi gereken ozelliklerin anlasilmasini
kolaylastiracaktir. YoOnetim, herhangi bir kurumu Onceden tespit edilen hedefler
dogrultusunda ilerletme, orgiit i¢indeki insan ve diger kaynaklar1 saglama ve etkin
kullanma, oOrgiit ¢alismalarini planlama, organize etme, izleme, kontrol etme ve

gelistirme olarak tanimlayabiliriz (Taymaz, 1995: 15).

Yonetici, Orgiit hedeflerine ve hazirlanan planlara uygun olarak astlarin
davraniglarina liderlik yapan, bunlari yaparken de karsilastiklart problemleri ¢oziime
kavusturan kisidir. Yonetici, toplumsal degisikliklere ve gereksinimlere ayak uyduran,
orgiitii yeniden organize edebilen, orglite canlilik kazandiran, orglite aidiyet duygusu

katabilen kisidir.

Yonetim siireci artik yalnizca orgiitsel amagclarin basarilmasina degil, aym
zamanda bir Orgiit pargasi olarak is gorenlerin ekonomik, toplumsal ve psikolojik
gereksinimlerinin karsilanmasini da tistlenmek durumundadir. Bireylerin ihtiyaglarinin
karsilanmasindaki tatmin diizeyi ile kurum amaclarinin ¢alisanlar tarafindan
benimsenmesi ve bu amaclar1 gergeklestirme yolunda c¢alismalar dogru orantilidir

(Pehlivan,1995: 22).

Bir kurumu, 0Orgiitii basariya veya basarisizliga gotiiren yoneticinin yetenekleri
ve yonetimi ile dogru orantilidir. Iyi bir ydneticinin dzellikleri konusunda net ayrimlar

belirlemek miimkiin degildir. Bireylerin farkli sosyo-kiiltiirel ve egitim ge¢mislerine
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sahip olduklarin1 diistiniirsek, yoneticiler de farkli yetenek ve niteliklere sahiptirler.
Ayrica her sektdrde dncelikler ve amaglar farklilik gosterir. Isvigre Psikoteknik Kurumu

bir yoneticide bulunmasi gereken yetenek ve nitelikleri soyle tespit etmistir.

e insanlar tanima,

e Tarafsiz olma ve tarafsiz kalabilme,

e Kendine giiven,

e Zamaninda ve yerinde karar verebilme yetenegi,
e Inisiyatif kullanabilme,

e Sorumluluk duygusu sahibi,

e iradesinin kuvvetli olmas1 (Onal, 1995: 13-14).

Yonetici yiliksek bir 6zgiiven, yliksek bir etkileme (niifuz) giicli olan ve baskin
bir karaktere sahip, kendi inanclarinin ahlaki yonden dogru olduguna inanan, ikna

kabiliyeti yiiksek olan kisidir (Celep, 2004: 33).
Bagaran’a gore yoneticinin 6zellikleri sunlardir;

e Zorlanmaya(stres) dayanikli olmali.

o Belirsizliklere karsi hazirlikli olmali; bu belirsizlikleri ¢alisanlara agiklarken
sabirli ve bilgili olmalidir.

e Nesnel (objective) olmalidir; orgiitteki olaylar ve is gorenler karsisinda yansiz
davranabilmelidir.

e Kendine 0zgii ¢alisma Olcltleri gelistirmelidir; olaylar1 ve i1s gorenler arasi
iliskileri, ¢alisma 6l¢iitlerini belli sinirlar i¢inde tutabilmelidir.

e Orgiitiin zor kosullarina ve ydnetimin calisma zorluklarina karsi dayanikl
olmalidir.

e Ozgiiveni tam olmalidir; kendine giivenmeyen bir yonetici ya giivensizligini
zamanla yenmeli ya da yoneticiligi birakmalidir.

e Kendini tanimaya ¢alismali ve kendini degerlendirirken nesnel olmalidir.
Oznesnellik (self-objectivity) yoneticinin kendini egitmesinde énemli bir rol

oynar.
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e Zamanini iyi yonetebilmelidir. Zaman yOnetimi ayni zaman da yonetimin en
Onemli bilesenlerinden biridir.
e Lider olmak icin Onderlik niteliklerini gelistirebilmeli, kendini siirekli

giincellemelidir (Basaran, 2000: 32).

Yoneticinin ozellikleri kurumun ya da Orgiitiin gelecegi igin belirleyici bir
faktordiir. Calisanlart orgilit hedefleri dogrultusunda yonlendiren, onlarin moral ve
motivasyonunu yliksek tutmak yoOneticinin en 6nemli gorevlerinden biridir. Ciinki
calisanlar disinda, kurum ve orgiitlerin performansi ve gelecegi ile dogrudan ilgili ve

sorumlu kisiler ancak ve ancak yoneticilerdir.
2.3.1. Yoneticinin Yonetsel Becerileri

Bir yoneticinin etkili ve verimli olabilmesi i¢in bazi becerilere sahip olmali ve
bu becerileri giiniimiiziin degisen sartlarina gore gilincellemelidir. Can’a gore bu

yonetsel beceriler alt1 baslik altinda toplanmistir (Can, 1999: 224).

Yonetsel becerilerden ilki olan teknik beceri, isin basarilmasi i¢in 6zel bilgi,
yontem ve tekniklerin kullanilmas: yetenegidir. Iletisim becerisi, orgiitte belirlenen
hedeflere ulasmak icin yazili ya da sdzlii bilgi saglama ve aktarma becerisidir. Ozellikle
calisanlarin cabalariyla hedeflenen amaglara ulasmak igin iletisim daha da Onem
kazanmaktadir. Insan iliskileri becerisi ise, diger kisileri anlayabilme, onlarla birlikte
calisabilme ve iyi geg¢inebilme becerisidir. Yonetsel becerilerden dordiinciisii olan
analitik beceri, sorunlarin ¢ézlimiinde, is olanaklariin degerlendirilmesinde mantiksal
ve bilimsel yaklasim ve teknikler kullanabilme becerisidir (Can, 1999: 224). Orgiitte,

yonetimsel olarak iist basamaklara yiikseldikge, analitik becerinin 6nemi artar.

Bir diger beceri olan karar verme becerisi, cesitli alternatiflerden en makul
olanin1 yonetim i¢in se¢mektir. Planlama, orgiitleme, yoneltme ve denetleme gibi
islevler, yoneticiler i¢in temel niteliktedir. Alt1 beceriden sonuncusu olan kavramsal
beceri de ise, yoneticinin tiim Orgiitiin karmasikliklarini anlamasi ve her bir boliimiin
Orgiitiin temel hedeflerine katkisini degerlendirmesi becerisidir (Can, 199: 225). Tiim bu
becerilerin yoneticide toplanmasi, hem oOrgiit hedeflerine ulasilmasi i¢in hem de

calisanlarin motivasyonu ve huzuru i¢in ¢ok biiylik 6nem arz etmektedir.
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2.3.2. Yonetici Cesitleri

Her yonetici, bliyldiigii ve yasadigi cevreden dolayr kiiltiirel ve sosyal
farkliliklar gosterir. Bu farkliliklara, cinsiyet, yas, egitim gibi ayirt edici 6zellikler de

eklenince, karsimiza farkli yonetici gesitleri ¢ikmaktadir.
2.3.2.1. Otokratik Yonetici

Bu yoneticiler, farkli kaynaklardan edindikleri bilgilere gore ve kendi ast
yoneticilerine danismaksizin karar alirlar. Bu tip yoneticiler kararlar1 tek basina alip, her
is1 emirle yaptirirlar. Yoneticinin yanlis hareket edebilecegi kimsenin aklindan ge¢mez.

Bu tiir bir yonetimde ¢ok siki bir disiplin mevcuttur.

Otokratik yonetici, astlarin is tatminine Onem veren ve kendisine giiven
duyulmasini isteyen babacan kisi roliindedir. Bu tip yoneticilerin basarisi, saygili bir
kisilige, giiclii ve baskin bir karaktere sahip olmasi ile miimkiin olabilir. Astlarin
yonetimde ylikselmesi neredeyse imkansizdir. Yoneticinin hep isin basinda olmasiyla

isler yiiriir, aksi halde yiirimez (Mucuk, 2005: 167).

Bu liderlik tipinde tiim kararlar tamamiyla liderin kendisi tarafindan alinir.
Gruptan veya ekipten hicbir sekilde karar ile ilgili goriis alinmaz. Lider ¢alisanlara tam

olarak ne yapacagini bildirir ve denetler (Igbal, 2011: 11).
2.3.2.2. Demokratik Yonetici

Demokratik yoneticiler kendi yonetim tarzlarimin yani sira, astlarmin fikirlerini
de dinleyerek hatta gerektiginde onlarin kararlarina uyarak bazi kararlari alir. Astlarini
yonetim siireglerine katilmaya tesvik ederek, onlarin inisiyatif sahibi olmalarimn ister.

Bu tiir yoneticiler is tatminine grup basarisi ile ulasirlar (Mucuk, 2005: 167).

Bu tiir liderler yonetim faaliyetlerinde yetkilerini bireyler ile paylasma egilimi
gosterirler. Amaclar, plan ve programlarin belirlenmesinde, kararlarin meydana
getirilmesinde lider, daima c¢aliganlarindan aldig1 fikir ve diisiinceler dogrultusunda

liderlik davranigini ortaya koymaya ¢alisir (Arikan, 2001: 322)
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Demokratik bir tutum sergileyen yoneticiler, kendilerini bir {ist ve ya amir olarak
gormezler, bulundugu statiiyli ve statiiniin verdigi yetkiyi isin bir gerekliligi olarak

goriirler. Orgiit hedeflerine ulasmak icin astlariyla isbirliginden kaginmazlar.
2.3.2.3. Diktator Yonetici

Orgiit hedeflerine ulasmak isteyen diktatdr yonetici, personelini ceza ve tenkit
korkusu ile ¢alistirmak ister. Kisa donemde etkili olan bu tip yonetim modeli, uzun
donemde ¢alisan personelin is tatminin zamanla yok olmasiyla basarisiz bir ¢alisma

ortamina sebebiyet verir (Binbasioglu, 1975: 147).

Tim yetkileri kendi elinde tutup en iist diizeyde bulunan yoneticidir. Katt bir
liderlik ilkesi vardir. Hedeflerine ulagsmak i¢in her tiirlii mesru ya da gayri mesru

yontemleri kullanir ya da savunur (Arikan, 2001: 322).
2.3.2.4. Katihme1 Yonetici

Yonetici ile birlikte tim ¢alisanlarin, hedeflerin tespitinde ve ise iliskin
kararlarin verilmesinde katkida bulunduklari yonetim bi¢imidir (Celep, 2004: 22).

Sorunlara hep birlikte ¢6ziimler aranirken, alinan kararlar grubun goriistinii yansitir.

Lider sorunu bir grup olarak astlariyla paylasir. Burada liderin rolii bagkanlik
yapmaktir. Lider kendi ¢oziimiinii ya da Onerisini kabul etmesi i¢in gruba baskida
bulunmaz. Amag¢ grubun da destekledigi en uygun ¢éziime ulasmaktir (Yilmaz, 2011:
104).

2.3.2.5. Damisan Yonetici

Yoneticiler, kurum ya da orgiitiin hedeflerini tespit etmeden ve son kararlari
almadan 6nce astlarma danisir. Islerin nasil yiiriitiilecegini ve basarilacagi konusunda
astlarina oldukg¢a fazla s6z hakki verir. Performansi arttirmak i¢in Odiillendirmeye
agirhik verir (Can, 1999: 196). Katilimci yoneticiden farkli olarak, danisan yoneticinin

aldig1 kararlar, astlarinin kararlarii yansitmayabilir.

Bu liderler sorunu tanimlar. Nihai karar saptama sorumlulugunu alirlar. Ancak

alman bu karar1 basitce bildirmekten ziyade, karar1 kabul etmesi i¢in izleyicileri ikna
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etme yoniinde c¢aba gosterirler. Izleyenlerin de azda olsa fikirleri alindig1 icin
onemsendiklerini hissederler. Bu baglamda ¢ogu zaman motivasyon konusunda olumlu

etkiler yaratirlar (Yilmaz, 2011: 103).
2.3.2.6. Destekleyici Yonetici

Yonetici astlarina samimi yaklasimlarda bulunur ve arkadas¢a davranir.
Calisanlar arasinda bir takim iklimi olusturur ve herkese esit mesafede olmaya calisir

(Can, 1999: 197).

Personelinin kararlarin1 destekler, onlarin inisiyatif sahibi olmasini saglamak
oncelikli hedeflerindendir. Orgiit iklimini saglamaya c¢alisan desteleyen yonetici,

personelinin igini ve gorevlerini severek yapmasini saglamaktadir (Arikan, 2001: 323).
2.3.2.7. Serbestiyetci Yonetici

Astlarin kendi bireysel hedeflerini belirlemesine ve uygulamasina izin verir.
Y onetici kendi roliinti diger grup iiyelerinin roliinden ayirmaz (Aydin, 1998: 121). Grup
tiyelerinin bireysel hareketlerine miisamaha gosterir ancak bu suiistimale sebebiyet

verdigi i¢in nadir karsimiza ¢ikan bir yonetici tiiriidiir.

Tam serbesti saglayan liderlik tipi miidahale etmeme, karigsmama politikasi
lizerine insa edilmistir. Tiim c¢alisanlara tam serbesti saglar ve hedeflere ulagmak i¢in

belirli bir yontemi yoktur (Bhatti vd., 2012: 193).
2.4. Yonetim Siirecleri

Yonetim bilimine bilimsel olarak yaklasan Henry Fayol (1841-1925) yonetim
stireci kavramini ortaya atmistir. Planlama, orgiitleme, emir verme, es giidiimleme ve

kontrol etme gibi bes farkli agsama ile yonetim siirecini belirlemistir.
2.4.1. Planlama

Planlama ileriye onceden gormek, yapilacak isleri, gorevleri Onceden

kararlastirmaktir.  Orgiit yonetimi icin ilk adim amaglarin tespiti, takip edilen
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politikalarin gelistirilmesi ve bunlar i¢in bir planlama yapilmasidir (Tortop vd., 2007:

43).

Orgiitsel ve yonetsel amaclar1 gergeklestirmek igin gerekli girdilerin saglanmasi
ve kullanilmasi planlamanin 6nemini zorunlu kilar. Bir oOrgiitiin etkinligini ve

verimliligini artirmak icin planli isletilmesi gereklidir. Bu ilkeler sunlardir;

e Planlama hedefe yonelik olmali.

e Planlamada onceliklere yer verilmeli.

e Planin uygulanmasi i¢in gerekli kaynaklar temin edilmeli.
e Planlama orgiitte biitlinliigii saglamali.

e Plan 6l¢iilebilir olmali.

e Planlama gelistirilmeye ag¢ik olmali

e Planlama siireklilik saglamali.

e Planlama giivenilir olmali.

e Planlama tutumlu olmali (Basaran, 2000: 217-218).
2.4.2. Orgiitleme

Orgiitler; amaglardan, insanlardan, gorevlerden, iletisim tekniginden, insanlar
arasi ve insanla is arasi iliskilerden olusur. Her ¢alisanin, planlanmis faaliyetlere katkida
bulunmasi, kapasite ve enerjilerini, etkili ve uyumlu kullanmasi, orgiitlemenin ana
unsurlaridir (Aydin, 1998: 139). Orgiitiin hedeflerine ulasabilmesi i¢in yapacag1 isleri
planlamasi ve bu isler i¢cin olmazsa olmaz olan insan ve madde kaynaklarini temin
etmesi kaginilmazdir. Orgiitleme, ortak bir ¢alisma gerektiren amagclarr basarmak igin

icra kanallarimin olusturulmasi ve orgiit faaliyetlerinin planlanmasidir.

Yonetim stireclerinden Orgiitlenme fonksiyonu yerine getirilirken, hedeflerin,
amagclarin, faaliyetlerin ve yapilacak islerin belirlenip, gruplandirilmasi gerekmektedir.
Daha sonra bu isleri yapacak personelin planlanip gorevlendirilmesi, yetki ve
sorumluluklarin tanimlanmasi gerekmektedir. Son olarak ise planlanan faaliyetlerin,
nerede, hangi ara¢ ve yontemlerle yapilacaginin tespit edilmesi gereklidir (Dinger ve

Fidan, 1996: 245).
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2.4.3. Yiiriitme

Yonetim siirecinin en zorlu fonksiyonu olan yiiriitme, calisanlarla etkili

iletisimde bulunmaya ve onlarin davraniglarimi yonlendirmeye dayanir (Dinger ve

Fidan, 1996: 264).

Yiiriitme fonksiyonu her seyden dnce bir iletisim faaliyetidir. Nasil ki amirler ve
iistler talimatlarin alt kademelere ulagtiracaksa, astlarda faaliyetleri hakkinda amirlerine
ve lstlerine raporlarmi sunmak durumundadir. Ayrica yiiritmenin etkili ve basarili

olabilmesi i¢in iletisim aginin iyi isletilmesi zorunludur.

Yonetme olarakta bilinen yiiriitme, Orgiit amaglar1 dogrultusunda personeli
calistirabilme fonksiyonudur. Yonetim siirecinde en zorlu ve en Onemli fonksiyon
yiiriitmedir (Tortop vd., 2007: 43). Gozetim kavramini i¢inde barindiran yiiriitme,
planlama sathasindan sonra goérevlerin yiiriitiilmesi i¢in is ile ilgili baz1 ayarlamalari

kapsamaktadir (Newman, 1979: 426).
2.4.4. Es Giidiimleme

Yonetimin Onemli siire¢lerinden biri de es giidiimlemedir. Ortak bir hedefe
ulagsmak, faaliyetleri etkili bir sekilde icra etmek, orgiit personeline en uygun zamant,
ortami ve malzemeyi saglamak bu fonksiyonun gerekliklerindendir. Personelin daha
etkin ve verimli ¢alisabilmesi i¢in gerekli olan es giidiimleme faaliyeti sonunda ortaya

c¢ikan ¢iktilar sunlardir;

e Yeni fikirlerin yayilmasini ve gelismesine olanak saglar.

e Karngikliklar ve tekrarlar engellenir.

e Mevcut politika, plan ve prensipler takip edilir.

e Faaliyetlerin diizenli bir sekilde icra edilmesi, personelin g¢alisma istegine
olumlu katki saglar.

e Planlar daha iyi yasama alan1 bulurlar (Aydin, 1998: 152).

Orgiit hedeflerinin, es giidiimleme sayesinde en alt kademelere kadar iletilmesi
hedeflerin basarilmasi i¢in kritik dneme sahiptir. Tiim kademelerin ve birimlerin ana

hedefleri bilmesi, yonetimsel bir zorunluluktur.
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Yonetimde es glidiimleme, bir grup insanin faaliyetlerinin birbirine baglanmasi
ve senkronizasyonudur. Koordine edilmis goérevler, personelin 6rgiit amaclarina dogru

yonlendirir ve uyumlu hale getirir (Newman, 1979: 461).

Bir orgiitte yonetici, i¢ ve dis koordinasyonu saglarken ilgili kanun, tiiziik,
yonetmelik ve genelgelerden yararlanmalidir. Ayrica bu es giidiimleme yapilirken
toplumun gelenek ve gorenekleri goz 6niinde bulundurmali, personelin bilgi, beceri ve

yeterlilikleri bilinmelidir.
2.4.5. Denetim

Yonetim siirecinin besinci ve son fonksiyonu olan kontrol etme, bir faaliyeti
daha 6nceden tespit edilen amaglara yonlendirmede rehberlik etme siirecidir. Denetim,
olmas1 gerekenle, olanin karsilastirilmast ve tespit edilen olumsuzluklarin
giderilmesidir. Denetim yaparken asil hedef, arzulanan amaglara ulasip ulagilmadigini
ve ya hangi 6lciide ulagildiginin tespit edilmesidir (Mucuk, 2005: 171). Kontrol siireci is
goren i¢in sikintili bir siirectir. Denetlemeye karst direnme insanin dogasinda vardir.
Denetim esnasinda yapilan faaliyetler, ¢alisanlara en az rahatsizlikla icra edilmelidir

(Basaran, 2000: 287).

Bir faaliyeti ya da orgiitii kontrol ederken, hedeflerden biri de degerlendirmeye
tutulan personelin gelistirilmesidir. Tespit edilen aksakliklar ve yetersizlikler personele
yapici sekilde anlatildiginda, geri doniistimii almak o derece kolay, hizli ve verimli

olacaktir.
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3. YEREL YONETIMLER

Bu boéliimde yerel yonetim kavrami, yerel yonetim kanunlari, yerel yonetimlerin

ve personelinin gorev ve yetkilerine deginilmistir.
3.1. Yerel Yonetim Kavramm

Yerel yonetim, halkin se¢gmis oldugu yerel organlarca yonetilmesidir. Yerinden
yonetim olarak da bilinen yerel yonetimler, adem-i merkeziyet kavrami ile de
iliskilendirilir. Bu yontemler, baz1 hukuksal gorev ve yetkilerle donatilmig orgiitlerden
meydana gelmektedirler. Yerel yonetimler, kamu tiizel kisiligine sahip kuruluslardir
(Keles, 1983: 17). Kamu hizmetlerinin verimli ve biirokrasiye takilmadan
yiiriitiilebilmesi i¢in idare, merkezi ve yerinden yoOnetim olarak iki farkli sekilde

orgiitlenmistir.

Yerel yonetim bir kamu kurumunun merkezi yonetimin bir pargasi olmaktan
cikarilip, yerinden yoOnetim birimi haline getirilmesidir. Ayr1 bir biit¢esi olmasina
ragmen merkezi yonetimin mali kaynak destegini alirlar ve vesayet denetimiyle merkezi

yonetimin etkisini iizerlerinde hissederler (Cevik, 2010: 83).

3

1982 Anayasasinin md. 123 gore *’ idarenin kurulus ve gorevleri, merkezden
yonetim esaslarina dayanir’’. Bu hiikme gore kamu hizmetlerinin etkinligi ve
yonetilenlerin tercihi yerinden yOnetimi, merkezi yonetimden ayr1 bir yere
konumlandirmistir. Bu sebepten 6tiirii merkezden yonetim, yerinden yonetimi ast-iist
iligkisi i¢inde denetleyemez. Ancak hizmetler konusunda bir uyumsuzluk c¢ikmasi
durumunda, merkezden yonetim vesayet yetkisini kullanarak yerinden yonetim
kurumlarina miidahale edebilir (Toprak, 2010: 13). Yerel yonetimler, kamu
hizmetlerinin halka gotiiriilmesi konusunda ki fonksiyonlar1 ve se¢menlerce yonetim

kademesinin olusturulmasi sebebiyle vatandasin yonetime katilmasinin en Onemli

gostergesidir.

Kamu orgiitii olan yerel yonetimler, merkezi yonetim yaninda, yerel kamusal
hizmetleri yiiriiten hizmet kuruluslaridir. Yerel yonetimler; il, belediye ve kdy halkinin
yerel ve ortak ihtiyaglarinin karsilayan, karar organlar1 yerel halk tarafindan segilen

kamu tiizel kisiligine sahip kuruluslardir. Yerinden yonetim, siyasi ve idari yerinden
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yonetim tiirli olarak ikiye ayrilir. Siyasal yerinden yonetim daha ¢ok federal devletlerde,
anayasalarca, ulusal kimligi olmayan ve yar1 6zerk statiiye dayanan bir yonetim tiirtidiir.
Ulkelere gore eyalet, federe devlet, kanton gibi isimler alirlar. Idari yerinden yonetimde,
yasama ve yargi erkleri merkezde toplanir. Sadece yiiriitmeye iliskin yetkiler kullanilan

idari yerinden yonetim; hizmet ve mahalli yerinden yonetim olarak ikiye ayrilir.
3.2. Devlet ve Yerel Yonetim Iliskisi

Devlet ile yerel yonetimler arasinda siyasal, yonetimsel ve mali iligkiler olmak
tizere {i¢ farkli yon vardir. Yonetim hukukumuz da idari vesayet olarak bilinen kavram,
devletle yerel yonetim iligkisinin, siyasal ve yoOnetimsel yoniinii olusturur. Mali
iligkilerde ise devlet, yerel yonetimleri gliclendirmeyi ve desteklemeyi amaglar (Keles,

1983: 215).

Devlet, idari vesayet yetkisiyle, yerel yonetimlerin kararlari, eylemleri ve
islemleri, gorevleri iizerinde etkin rol oynamaktadir. Idari vesayet anayasal bir kavram
olup, kanunca verilen bir yetkidir. Yerel yonetim organlarinin kararlarinin ¢ogu ilgili
vesayet makaminin onayt olmadan gerceklesmez. Yerel yonetimler, hiikiimetler gibi
demokrasimizin temel siyasi kurumlaridir. Bu yoniiyle devlet ile yerel yonetimler
arasindaki siyasi iligskilerde mevcuttur. Hiikiimetler bazi durumlarda yerel yonetimleri
rakip siyasi kuruluslar olarak gorebilirler. Ozellikle farkli siyasi parti gruplarina mensup
belediyelerin giiclenmesini istenmez, mali konularda da inisiyatifi elinde bulundurdugu
icin engellemelerde bulunabilirler. Bu sebeple merkezi yonetimin yerel yonetimler

tizerindeki idari vesayeti, siyasi vesayete doniisebilmektedir (Eryillmaz, 2010: 180-181).

Mahalli yerinden yoOnetim birimleri olan il 6zel idarelerin, belediyelerin ve
koylerin yonetim kademelerinde bulunanlar secimle is basina geldikleri i¢in bu
birimlerin siyasi yonleri agir basmaktadir. Bu baglamda devlet ile yerel yonetimler
arasinda ki siyasi iligkiler 6nem kazanir. Devletin yerel yonetimlerle olan mali iligkisi
ise iller bankasi araciligiyla yiiriitiiliir. Iller bankasi mahalli yerinden y®netim
birimlerinin yapacaklar1 kamu hizmetleriyle ilgili tesis, yap1 ve diger islerin yapilmasi
konusunda kaynak ve krediyi banka tiiziigiinde yazil1 ilke ve kurallara gore saglamakla

miikelleftir (Keles, 1983: 225-226).
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3.3. Tiirk Yerel Yonetimlerinin Tarihsel Gelisimi ve Baslica Reformlari

Tiirkiye yerel yonetim kavrami ile 19. yilizyilda tanigmistir. 1879 Fransiz
Devrimi ile bati da yerel yonetim kavrami, yonetim kademelerinde goriilmeye
baslamistir. Tirkiye* de ise 1839 Tanzimat Fermam ile yerel yonetim g¢aligsmalari
baslamistir. Tanzimattan 6nce hiikiimet, belediye ve yargi isleriyle kadilar gorevliydi.
1854 Kirim Savasi’ndan sonra, Istanbul’ da basina hiikiimetge atanan bir sehremini
bulunan belediye kurulmasiyla yerel yonetim kavrami ortaya c¢ikmustir (Falay ve

Varcan, 2007: 129).

Cumhuriyetin ilani, kdy ve belediye kanunlari, segme-segilme hakki gibi
gelismeler olmasina ragmen yerel yonetim anlayiginin giiniimiiz kosullarina benzemesi
epey zaman almistir. Bunda hem merkezi yonetimin siyasi ¢ikarlarimi kullanma ve
iktidarin1 saglamlagtirmasinin hem de yerel yonetim fikrinin halkta ve yoneticilerde

olgunlasamamasinin katkis1 vardir.

Ulkemizde 1960’dan sonra Planli Kalkinma donemiyle yeniden diizenlenen
yerel yonetimler, 1980 yilindan sonra kamu yonetimi caligmalar1 ile ivme kazanmus,

2002 yilindan sonra ki calismalarla da cagdas yonetim anlayisina hakim olmustur

(Tokséz vd., 2009: 3-4),

Yerel yonetimler de reform ¢abalarini cumhuriyet 6ncesi ve cumhuriyet sonrasi
olarak iki doneme ayirabiliriz (Sahin, 2014: 263). Yerel yonetimler de ihtiya¢ olan
reform girisimlerini, sosyal bir hukuk devletinin kalkinma gereksinimlerine cevap

verecek ¢agdas bir yonetim arayisi olarak adlandirabiliriz.

Osmanli Devleti 19. yiizyilda ortalarindan itibaren yerel yonetimler alaninda
baz1 calismalar ve ilerlemeler kaydetmistir. Ilk belediye teskilati 19501i yillarda
Istanbul’ da kurulmustur. Yerel yonetim alaninda ki diger gelismeleri, Mekteb-i
Miilkiyenin agilmasi, Sura-i Devlet (Danistay)’ in ve Divan-1 Muhasebat (Sayistay)’in
kurulmasi, Duyun-u Umumiye (Borglar Idaresi)’nin kurulmasi olarak sayabiliriz (Sahin,

2014: 264).

Cumhuriyet ilan1 ile birlikte sadece yerel yonetimler alaninda degil, kamu

yonetiminde de devletin yonetilis biciminde de ¢ok biiyiik degisiklikler yaganmaya
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baslamistir. Cumhuriyetin ilanindan giinlimiize kadar gergeklesen bu degisimler tek

partili ve ¢ok partili donem olarak degerlendirilmistir.

Cumbhuriyet ilanindan sonra iki kez ¢ok partili doneme gec¢is denemesi olmasina
ragmen basariya ulasilamamistir. Cok partili doneme gegildikten sonra ancak 196011
yillarda, cok partili donemin yerel yonetimlere etkisinin yansimalar1 goriilmeye
baslanmigtir. 196011 yillara kadar kamu yonetimine yonelik birkag rapor calismalari
yapilmistir. Bunlar; Neumark Raporu, Barker Raporu, Martin ve Cush Raporu’ dur

(Sahin, 2014: 264).

Cok partili donemde, tek partili donemin aksine milli raporlar ve ¢alismalar 6n
plana ¢ikmistir. Simdi ki adiyla Kalkinma Bakanligi olan Devler Planlama Teskilati
kurulmus, giiniimiiz de onuncusu yiiriirliikkte olan bes yillik ulusal kalkinma planlari
uygulanmaya baglanmistir. Her bir kalkinma planinda yerel yonetimlere ait ¢cok say1 da
ar-ge faaliyetleri mevcuttur. MEHTAP ve KAYA projeleri, Yerel Yonetimler
Bakanligi’nin kurulmasi ve 2003 yilindan bu yana yerel yonetimlerin gelismesine
yonelik kanunlar ¢ikartilmasi ¢ok partili donem faaliyetleri olarak yer almaktadir

(Sahin, 2014: 265-266).
3.4. Yerel Yonetimlerin Bashca Gorev ve Yetkileri

Bu boéliimde yerel yonetim birimleri olan il 6zel idarelerin, biiyiiksehir

belediyelerin, belediyelerin ve kdylerin gorev ve yetkilerini inceleyecegiz.
3.4.1. 11 Ozel idaresinin Gérev ve Yetkileri

11 Ozel Idaresi; bir ilin kurulmasimna dair bir kanunla kurulan ve gérev alani il
sinirlarini kapsayan bir yerel yonetim birimidir. Il 6zel idaresinin gorev ve yetkileri
Anayasa’nin 127.md. ile Avrupa Yerellik Yonetimi Ozerklik Sartina gére uygun olarak
diizenlenmistir. Buna gore kanun tarafindan baska bir kurum ve kuruluslara verilmeyen
yerel nitelikli gorev ve hizmet, il 6zel idaresinin gorev ve sorumluluk alanina girmistir.
Ayrica hangi hizmetlerin belediye sinirlar1 disinda, hangi hizmetlerin il genelinde

sunulacagini belirtilmistir (Falay ve Varcan, 2007: 203).
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Il sinirlan iginde, il 6zel daire; saglik, tarim, sanayi ve ticaret, ilin ¢evre diizeni
plani, bayindirlik ve iskan, topragin korunmasi, erozyonun onlenmesi, sosyal hizmetler
ve yardimlar, genclik ve spor, kiiltlir, sanat ve turizme iliskin hizmetleri yapmak ve
yiiriitmekle gorevlidir. Belediye sinirlar1 disinda ise; imar, su, yol, kanalizasyon, kati
atik, ¢evre, acil yardim ve kurtarma, orman koylerinin desteklenmesi, agaglandirma,

park ve bahge tesisine iligskin hizmetleri yiiriitiir (Falay ve Varcan, 2007: 203).

Il 6zel idaresinin yetkileri ve yetkilerinin tanidig1 imtiyazlar sunlardir;

e Kanunlarla verilen goérev ve hizmetleri yerine getirebilmek icin her tiirlii
faaliyette bulunmak, ger¢ek ve tiizel kisilerin faaliyetleri i¢in kanunlarda
belirtilen izin ve ruhsatlar1 vermek ve denetlemek.

e Kanunlarin il 6zel idaresine verdigi yetki cercevesinde yonetmelik ¢ikarmak,
emir vermek, yasak koymak ve uygulamak, kanunlarda belirtilen cezalari
vermek.

e Hizmetlerin yiiriitiilmesi amaciyla, tasinir ve tasinmaz mallar1 almak, satmak,
kiralamak veya kiraya vermek, takas etmek, bunlar {izerinde sinirli ayni hak tesis
etmek.

e Borg almak ve bagis kabul etmek.

e Vergi, resim ve harglar diginda kalan ve miktar1 yirmibesmilyar Tiirk Lirasina
kadar olan dava konusu uyusmazliklarin anlagmayla tasfiyesine karar vermek.

e Ozel kanunlar1 geregince il 6zel idaresine ait vergi, resim ve harclarm tarh,
tahakkuk ve tahsilini yapmak.

e Belediye smirlart disindaki gayri sithhi miiesseseler ile umuma agik istirahat ve
eglence yerlerine ruhsat vermek ve denetlemek (5302 Sayili 1l Ozel idaresi

Kanunu).
3.4.2. 5216 ve 6360 Sayili Kanun Geregi Belediyelerin Gorev ve Yetkileri

Bu baglik altinda 1lk kez 1984 yilinda ¢ikarilan, 2004 yilinda 5216 sayili ve 2012
yilinda 6360 sayili kanunlar ile revize edilen biiyiiksehir belediyeleri ve organlarinin

gorev ve yetkilerine deginecegiz.

Biiytiksehir belediyeleri kendilerine kanunla verilen gorev ve hizmetlerin, mali

ve teknik olanaklar1 dahilinde nifus ve hizmet alanlarin1 da dikkate alarak, bu
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hizmetlerden faydalanarak il¢e belediyeleri arasinda dengeli olarak yiiriitiilmesini saglar
(Falay ve Varcan, 2007: 177). Ayrica biiyiliksehrin ortaya ¢ikardigi kademeli yonetim
geregince; ilge belediyelerinin yerel yonetimlerle ilgili calismalar1 daha etkin
katilmasimi saglar, ilge belediyeleri arasinda isbirligini 6zendirir ve destekler (5216

Sayili Biiyiiksehir Belediye Kanunu).

Biiyiiksehir belediyelerinin kurulmasi ve diizenlenmesi kapsaminda 2012 yilinda
cikarilan 6360 sayili kanun geregince, biiyiiksehir belediyesi olan illerde, il 06zel
idareleri kaldirilmig, belde belediyeleri ve kdyler kapatilarak bagli oldugu ilge
belediyesinin mahallesi haline getirilmistir (6360 Sayili Biiyiiksehir Belediye Kanunu).

3.4.3. 5393 Sayih Kanun Geregi Belediyelerin Gorev ve Yetkileri

Belediyeler, ortak yerel ihtiyaglar1 vatandasa en yakin yerlerde ve en uygun
yontemlerle sunma yiikiimliiliigiine sahiptirler. Hizmetlerin sunumu o6zirli, yasl,
diiskiin ve dar gelirli durumuna uygun yontemlerle uygulanir. Belediyeler hizmet yerine
getirirken belediyenin mali durumunu ve hizmetin ivediligini dikkate alirlar (Toprak,

2010: 178-179).
Belediyelerin gorevleri baslica sdyledir;

e Imar, su ve kanalizasyon, ulasim gibi kentsel alt yap1; cografi ve kent bilgi
sistemleri; cevre ve cevre sagligi, temizlik ve kati atik; zabita, itfaiye, acil
yardim, kurtarma ve ambulans; sehir i¢i trafik; defin ve mezarliklar;
agaclandirma, park ve yesil alanlar; konut; kiiltiir ve sanat, turizm ve tanitim,
genclik ve spor; sosyal hizmet ve yardim, nikah, meslek ve beceri kazandirma;
ekonomi ve ticaretin gelistirilmesi hizmetlerini yapar veya yaptirir. Biiyiiksehir
belediyeleri ile niifusu ellibini gegen belediyeler, kadinlar ve cocuklar i¢in
koruma evleri acar.

e Okul oOncesi egitim kurumlari agabilir; Devlete ait her derecedeki okul
binalarinin insaati ile bakim ve onarimini yapabilir veya yaptirabilir, her tirli
arag, gere¢ ve malzeme ihtiyaclari karsilayabilir; saglikla ilgili her tiirlii tesisi
acabilir ve isletebilir; kiltiir ve tabiat varliklari ile tarihi dokunun ve kent tarihi

bakimindan 6nem tasiyan mekanlarin ve islevlerinin korunmasini saglayabilir;
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bu amagla bakim ve onarimini yapabilir, korunmasi miimkiin olmayanlar aslina
uygun olarak yeniden insa edebilir. Gerektiginde, Ogrencilere, amatdr spor
kuliiplerine malzeme verir ve gerekli destegi saglar, her tiirlii amator spor
karsilagsmalar1 diizenler, yurt i¢i ve yurt dis1 miisabakalarda iistiin basar1 gosteren
veya derece alan sporculara belediye meclisi karariyla 6diil verebilir. Gida

bankaciligi yapabilir (5393 Sayili Belediye Kanunu).
3.5.4. Koylerin Gorev ve Yetkileri

Koyler, 1924 tarihli, 442 sayili Koy Kanununa gore yonetilmektedir. Koylin
danigsma ve karar organi, kOy dernegi ile ihtiyar meclisi, yiiriitme organi ise muhtardir.
Koy dernegi, koy muhtarini ve ihtiyar meclisi tiyelerini seger, kdylin istege bagli islerini
zorunla hale getirir, imam tayin eder. Bu gorevlerden, muhtar ve ihtiyar heyeti se¢cim
kanun geregince secmenlerce yapilir. Imam tayini de Diyanet Isleri Baskanliginca
yapilir. Bunlar géz Online alindiginda koy derneginin islevi yeniden gbdzden

gecirilmelidir (442 sayili Koy Kanunu).
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UCUNCU BOLUM
CATISMA VE CATISMA YONETIMIi
4. CATISMA KAVRAMI VE TURLERI

Gliniimiliziin  karmasikli§i ve belirsizligi, birgok insanla birlikte yasama
gereksinimi, isbirliginin zorunlulugu gibi nedenlerle, insanlar uyum ic¢inde yasamaya
istekli bile olsalar, her sosyal toplumda ¢atismanin az ya da ¢ok goriilmesi olagandir.
Catisma siddete, yikiciliga sebep oldugu gibi yenilige, gelismeye ve yaraticiligi da
sebep olur. Bu c¢erceveden catismayr degerlendirecek olursak, c¢atisma biitiin

toplumlarda karsimiza ¢ikan dinamik bir stiregtir.
4.1. Catisma Kavram

Catisma dogas1 geregi gruplar halinde yasayan canlilarin yasamlarini devam
ettirebilmeleri i¢in ¢evreleriyle miicadele etme siirecidir. Catigsma, orgiitte ayn1 faaliyeti
gosterenlerin, planladiklart faaliyetlerin, yoneticiler ve diger calisanlarca engellenmesi
ve dolayistyla o islerden yoksun kalmalari sonucu ortaya ¢ikan bir davranis stirecidir
(Tiirkel, 2000: 17). Orgiitsel verimliligi ve etkinliligi etkileyen catigma, ydnetimde

onemli derecede zaman ve enerji kaybina neden olmaktadir.

Genel anlamda catisma, her tirli karsi koyma ve karsilikli olumsuz iligki
anlamma gelmekte ve giiclin, kaynaklarin veya toplumsal pozisyonun azligina ve
degisen deger yargilarina dayanmaktadir (Robbins, 1998: 21). Catisma, kisinin
bulundugu sosyal ortam iginde istemedigi durumlarla kars1 karsiya kalmasi ve buna
tepki olarak gerceklestirdigi davranis, ulastigi duygusal yapr olarak tanimlanabilir
(Erdogan, 1999, 146).

Orgiitlerde ¢atismanin dniine gegmek miimkiin degildir. Catisma, drgiitte ¢alisan
bireylerin gorevi, egitimi, yasi, cinsiyeti gibi sosyolojik 6zellikleri ne olursa olsun,
ahlak, karakter, yetistikleri aile, toplum kesimi, diinya goriisii, hayata bakisi vb. gibi
daha bircok psikolojik Ozelliklerden kaynaklanan anlagsmazliklar1 ifade etmektedir.
Catigsma, bir segenegi tercih ederken giigliiklerle yiiz yiize gelinmesi ve dolayisiyla karar

verme asamasinda gecikmeler ve hatalar olarak tanimlanabilir.
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Catisma psikolojik bir siire¢ olarak ya bireyin kendi icinde ya da bireyler
arasinda en az iki temel farkliligin, uyusmazlig:r seklinde tanimlanabilir (Tabak ve
Koprak, 2007: 90). Catisma; kisinin kendi ic¢inde, kisiler arasinda, gruplarin kendi
arasinda veya gruplar arasinda ve oOrgiitler arasinda yasanabilir. Kisiler arasi
catigmalarin nedenleri farkli algi, duygu, bilingdis1 ihtiyaglar, iletisim becerileri gibi
kisisel faktorlerden, kiiltiirel faktorlerden, rol farkliliklarindan, sosyal ve fiziksel
cevrelerden kaynaklanabilir (Karip, 1999: 13). Bireyler tiim bu 6zellikleri yoniinden

birbirlerinden farkli olduklarindan, ¢atismalar kag¢inilmazdir.

Catisma oOrgiit iginde yasanan i¢ huzursuzluk, gerginlik, kararsizlik ve bu
problemlere sebebiyet veren tutum ve davramislardir (Barutgugil, 1989: 219). Eren’e
(2004: 553) gore tiim canlilar yasamda var olmak icin ¢evreleri ile miicadele etmek ve
miicadele ederken de catismak durumunda kalabilirler. Bir orgiitte ¢atismayi, bireyler
ve gruplarin birlikte calismasindan kaynaklanan ve olagan faaliyetlerin durmasina ya da

aksamasina yol agan bir durum olarak gorebiliriz.

Bir bagka goriise gore catismalar insanin yapisinda olan ve kalitsal oldugu
diisiiniilen saldirgan yapidan kaynaklanmaktadir. Catismayi, bireylerle gruplar arasi
anlagsmazlik olarak ya da bireylerin ortaya c¢ikan sorunlart ¢dzmede ki basarisizligi

olarak tanimlamakta miimkiindiir (Kolasa,1979: 549-550).

Orgiitleri meydana getiren i¢ cevreye (Orgiit politikasi, kurallar, &rgiitiin
kaynaklar1 vb.) ve dis ¢evreye (ekonomik kosullar, teknoloji vb.) bakacak olursak uyum
icinde calistirilacak bir yonetim modeli olusturmak neredeyse imkansizdir. Buradan
anlagilacagi lizere g¢atismanin Orgiitsel yasamin kaginilmaz gercegi oldugu asikardir
(Savaser, 2002: 78). Catisma kag¢iilmaz olduguna gore, yonetim ¢atismay1 yonetmek

icin ¢aba sarf etmelidir.

Catismanin olumsuz yanlarinin yaninda, olumlu yanlar1 da olabilir. Diisiik
seviyedeki catigmalar, gorlslerin acik¢a konusulmasina olanak saglayarak grup
performansina olumlu katkilar yapmaktadir (Robbins, 1998: 422-424). Catisma
kavraminin tiim uyusmazliklar1 aciklamada herhangi bir niteleme yapilmadan
kullanilmasi, kavramin herkes tarafindan farkli sekilde tamimlanmasina ve

algilanmasina sebep olmaktadir. Bu yoniiyle fiziksel siddet iceren bir kavga, catisma
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olarak nitelendirilirken, herhangi bir anlagsmazligin, uyusmazligin, sézel olarak karsilikli

tartismanin da, ¢catigsma olarak tanimlanmast miimkiindiir.

Catisma ile ilgili tanimlar incelendiginde, bu tanimlarin her birinin g¢atisma
kavraminin farkli yonlerine odaklandigi goriilmektedir. Catismanin meydana gelmesi
bircok bilesenle iliskilidir. Catigmanin var olmasi algilayis, gorlis veya amag
farkliliklar ile yakindan baglantilidir. Ayrica, taraflardan birinin digerini engelleyen
davranista bulunmasi da catisma i¢in giiclii bir nedendir (Robbins, 1998: 420).
Dolayisiyla, anlagmazlik, zitlasma, uyumsuzluk, birbirine ters diisme durumlarinin,

catismanin temel unsurlar1 oldugu belirtilebilir.

Robbins’e gore (1998: 420) gatisma, hem bireyler hem de gruplar arasinda amag,
diisiince ve inan¢ farkliliklarindan dolayr ortaya ¢ikan bir durumdur. Catismanin
olumsuz etkisi, bireylerde stres ve depresyona, orgiitlerde ise motivasyon kaybi ve isten

ayrilma gibi istenmeyen durumlara neden olur.
4.1.1. Catisma Ile lgili Bireysel Kavramlar

Catisma kavrami bircok kavramla birlikte ele alinmis ve incelenmistir. Catisma
kavram kisilik, performans ve is tatmini ile dogrudan baglantilidir. Bu baglantilarin

catigsma ile iliskisi, ortaya neden-sonug iliskisini ¢ikarmistir.
4.1.1.1. Kisilik

Calisma gruplari, birbirinden farkli 6zellikte kisilerden olusurlar. Grup i¢inde bir
ama¢ birliginden bahsedilebilse de bir grubun islevini yerine getirebilmesi igin
genellikle farkli islerin gerceklesmesi gerekmektedir. Bu durum grup icinde ¢esitlilik
anlamina gelmektedir. Cinsiyet farkliliklari, farkli meslek gruplari, egitim, tecriibe
farkliliklari, kiiltiir farkliliklar1 bunlardan sayilabilir. Grup iiyelerinin kendilerine ait

kisilik 6zellikleri de bu farkliliklardan biridir.

Calisma grubu i¢inde yasanan ¢atisma, en az iki kisi veya birimin kars1 karsiya
gelmesi anlamina gelmektedir. Catisma durumunda, grup liyelerinden birinin digeri ile

ilgili diisiinceleri 6nemli olmaktadir. Catismanin seyrini biiyiik Ol¢iide, karsi tarafin
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digeri hakkinda ne diisiindligli, nasil degerlendirdigi belirler. Dolayisiyla kisilerin

digerleri hakkinda izlenimleri 6nem arz etmektedir.

Grubu bir biitiin olarak olumsuz degerlendirmek de grup iiyelerinin birey gibi
gorilmemelerine neden olmaktadir. Catismayr yonetmek, digerinin diisiincelerini,
davraniglarint hangi sebeplerle yaptigmmi degerlendirmekle ilgilidir. Katilimcilara,
karsidaki kisi ile igbirligi ya da rekabet etmeyi segebilecekleri bir ¢esit ikilem oyunu
oynatirlar. Oyunda, eger katilimci isbirligi yapmayi secerse, karsisindaki de seger ve iki
tarafta bu isbirliginin olumlu sonuclarindan yararlanmaktadir. Ancak eger katilimci
isbirligi yapar, karsidaki yapmazsa, bu durumda biitiin avantaj digerinde kalmaktadir.
Hem varlik hem de degisim goriisiini savunan kisiler, eger karsi tarafi tanimiyorlarsa
isbirligi yapmislardir. Ancak katilimcilara diger tarafin hukuk 6grencisi oldugu
sOylendiginde, ikinci goriise sahip kisilerin davranislarinda bir farklilik gézlenmezken,
birinci goriise sahip kisilerin davraniglarinda 6nemli bir degisiklik goriilmiistiir. Hukuk
Ogrencilerinin, avukatlara yonelik ‘rekabet¢i olma’ Onyargisina maruz kalarak
‘rekabetci’ olarak algilanmalar1 nedeniyle, birinci goriise sahip kisiler bu kisilerle

rekabet etmeyi tercih etmislerdir (Dweck ve Ehrlinger, 2006: 19).

Biitiin bunlar, kisiler i¢in karsilarindaki kisi hakkinda edindikleri izlenim, onunla
ilgili 6nyargilarin, o kisinin ait oldugu sanilan grup ile ilgili diislincelerin, digeri ile ilgili
tepkilere karar verirken, belirleyici oldugunu gostermektedir. Bu durumda kisinin grup
arkadagmi nasil gordiigii, grubu nasil algiladigt da kisinin nasil davranacagini

belirleyebilmektedir.

Bu farkliliklar, hem grup i¢i hem de gruplar arasi catigmalarda, catismanin
seyrini etkileyen etkenlerdendir. Gruplar arasinda ozellikle One ¢ikan diger gruba
yonelik yargilar, aslinda c¢alisma grubu icindeki cesitliliklerden dolayi, grup i¢cinde de
s0z konusu olabilir. Grup ic¢indeki farkli algilanan grup tiyesi ile yasanan bir ¢atismada
o kisiye, diger gruba aitmis gibi davranilmasina neden olabilmektedir. Diger yandan,
degisim yaklagimin1 benimseyenler i¢in belirli durumlarda kisilerin davraniglari daha
onemli oldugundan, davranislart kisilere ait degismez Ozellikler olarak kabul
etmemektedirler. Kisilerin farkli durumlarda farkli davranabilecekleri veya kendilerinin
de benzer bir durumda benzer davranis sergileyebilme olasiliklar1 oldugunu diisiiniirler

(Dweck ve Ehrlinger, 2006: 22).Kisilerin grup i¢inde yer almalari, kendilerini grubun
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bir pargasi olarak hissetmeleri grup i¢in olumlu bir gelismedir. Kisiler kendilerini grup
ile birlikte degerlendirmeleri grupla yakinlagsma hissetmeleri ¢atigmay1 engeller, basariy1

da arttirir.

Kisi kendini gruba ait hissediyorsa, bu grup i¢i catigmalar1 azaltan bir unsur
olarak karsimiza ¢ikabilir. Bireylerin farkli durumlarda degisik sekillerde belirginlesen
farkli kimlikleri olabilir. Bu kimliklerden hangisinin hangi durumda ortaya ¢ikacagi, o
durumun 6zelliklerine baghdir (Garcia-Prieto vd., 2003: 425). Calisma grubu iginde
farkli gorevler yiirtitiliirken, digerlerinden farkli bir kimlik ortaya ¢ikiyorsa, grup i¢inde
ayriliklar ve dislama hareketleri s6z konusu olabilir. Bu durum, bir ¢atisma olarak

karsimiza ¢ikabilmektedir.
4.1.1.2. Performans

Grup i¢indeki uyumun sonuclarindan biri iyi performans olabilecegi gibi,
performansin iyi olmasi da grup i¢indeki uyumu iyi yonde etkiler. Goriilen karsilikl

iligki performans ve uyumun birlikte olmasi gerekliligini vurgular.

Baz1 arastirmacilara gore catisma, grubun ortaya cikardigi sonug iizerinde
olumsuz etkide bulunmaktadir. Ancak bazi arastirmalar, farkli bir tablo ortaya
koymuslardir. Ornegin, De Dreu’nun yapmis oldugu bir arastirmada, yaraticilik sonucu
ile ise yonelik ¢atismanin karsilastirilmasinda, grup tamamen ¢atismasiz ortamda diisiik
bir yaraticilik sergilerken, ise yonelik ¢atismanin orta diizeyde oldugu durumlarda
yaraticiligin ytikseldigi gdzlenmistir. Ancak catigsmanin ¢ok fazla oldugu durumlarda
ise, grubun elde ettigi sonu¢ bundan zarar gérmektedir (De Dreu ve Weingart, 2003:
743). Dolayisiyla Olgiisiiz ¢atismanin, gruplarin performansinda diislis yaratmasi,

catisma ve performans iligkisinin ters orantili oldugunu kanitlar.

Calisma ortamindaki kisilerin goriis ve fikirlerin degisikliginden kaynaklanan
catigma, Orglit hedeflerine, Orgiitin  gelismesine ve yenilenmesine katki
saglayabilmektedir. Ancak dikkat edilmesi gereken 6nemli nokta, ¢atismanin dozudur
ve etkiledigi ¢evredir. Catismanin siddeti ve etki altinda biraktig1r ¢evre genisledikce

hem calisanlarin hem de oOrgiitiin performanslarinda énemli diistisler olmaktadir. Bu
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nedenle ¢atismanin dozunun belli bir seviyede tutulmasi ¢atigsma ydnetiminin basarisini

belirler.

Grup icinde bazi kiigiikk birimlerin farkli bir goriiste olmasi, grup ig¢indeki
yaraticiligin artmasina sebep olmaktadir. Ayrica bu durum, grubun genelinden farkli

diisiinen grup liyelerinin diglanma ihtimalini de arttirmaktadir.

Performansin degerlendirilmesi, personel egitimi, iicret yonetimi, kisilerin uygun
islere, pozisyonlara yerlestirilmesi ve personelin terfileri, aragtirmalar i¢in kullanilir
(Muchinsky, 1990: 102). Bu degerlendirmelerde, objektif ve gecerli bir sekilde veriler
elde edilmelidir. ise ve pozisyona uygun bir degerlendirme yapilmalidir. Ayrica
performansta gozlenen farkliliklar, her zaman kisiden kaynaklanmayip, g¢alisanin

kontrol edemeyecegi faktorlerden de kaynaklanabilir.

Personele ait olarak tutulan kisisel bilgilerin performans degerlendirmesinde
kullanilmasit da goriilen uygulamalardandir. Ancak personel kayitlarinin dikkate alinip
alinmayacagi, kayitlarin iyi bir sekilde tutulup tutulmadigr ve kimler tarafindan
tutuldugu o6nemlidir (Muchinsky, 1990: 103). Personel bilgileri, performans
degerlendirme sistemi i¢in dnemli bir veri kaynagi oldugu i¢in, bilgilerin tam ve dogru

kayit altina alinmas1 6nemlidir.
4.1.1.3. is Tatmini

Catisma konusu, onceleri c¢ogunlukla ¢atismanin performansini olumsuz
etkilemesi acisindan degerlendirilirken, daha sonralari is tatmini, orgiitsel baglilik, isten
ayrilma egilimi, bireysel saglik, iyilik hali (well-being) gibi daha dolayl etkileri de
incelenmeye baglanmaktadir (De Dreu ve Beersma, 2005; 107).

Is tatmini ve calisan tatmini birbirine yakin kavramlardir. Ancak aralarindaki
fark, tatminin boyutu ile ilgilidir. Calisan tatmini, calisan kisinin genel olarak is
aracilifiyla hayatindan aldigi, isin ona sagladigi biitiin degerler agisindan elde ettigi
tatmindir. Is tatmini ise, kisinin calisma hayati, calistig1 ortam, isini yapma bicimi,
amirleri gibi ¢esitli degiskenlerden edindigi tatmindir (Keser, 2003: 89). Bu durumda

calisma tatmini, is tatminini kapsamaktadir.
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Is tatmini ile ilgili kuramlardan, Kisisel Karsilastirma Kuramlari, temelde is
tatmininin kisilerin ihtiyaglar1 ve degerleri dogrultusunda yaptiklari karsilastirmalar
sonucu belirlendigini savunmaktadirlar. Bu kuramlardan Schaffer’in ve Porter’in yaptigi
caligmalarda destek bulan goriis; yiyecek, su gibi temel bedensel ihtiyaglarin
karsilanmasin1 gerektiren fiziksel ihtiyacglar ve uyarilma, mutluluk, 6z saygi gibi temel
zihinsel ihtiyaglarin karsilanmasini gerektiren psikolojik ihtiyaglarin karsilanmasi
temeline dayanmaktadir (Muchinsky, 1990: 109). Bu durumda sosyal karsilastirmanin is

tatmini tizerinde 6nemli bir etkisi oldugu tespit edilmistir.

Locke’un 1969°da yaptig1 c¢alismalarin ve sonrasinda Mobley ile birlikte
yaptiklar1 ¢aligmalarin destekledigi; kisinin is tatmini i¢in géz Oniinde bulundurdugu
kisisel karsilastirma diizeyinin degerler oldugu goriise gore de, kisilerin ihtiyaglarinin
ayni oldugu, ancak neye deger verdikleri konusunda farklilastiklar1 savunulmaktadir
(Muchinsky, 1990: 124). Bir isin tatmin edici olmasi, o isi yapanin deger verdigi

ciktilar1 elde etmesine baghdir.

Performans ve is tatmini iliskisini inceleyen bir arastirmada, kendilik saygisinin
her ikisi arasinda bir araci rolii oynadigi, yliksek performansin kendilik saygisini
yiikseltecegi, dolayisiyla isten alinan tatmini de arttiracagi vurgulanmaktadir (Lopez,
1982: 336). Bu acidan bakildiginda performans ve is tatmini arasinda olumlu bir iliski
beklenmektedir, yani performans degerinin yliksek olmasi, is tatmininin de yiiksek

olmasini saglamaktadir.

[s tatminini etkileyen etkenlerden biri de ¢aliganin yaptigi is ile ilgili geribildirim
alip almadigidir. Kisi geribildirim almadiginda yaptigi isi degerlendirmekte problem
yasayabilmektedir. Bu durumda kisi ne yaptigina dair net bir bilgisi olmadan ¢aligmaya
devam etmek zorundadir. Bu da kisinin ise yonelik motivasyonunda olumsuz yonde
etkileyebilir. Yapilan is ile ilgili olarak ¢alisana verilen geribildirim, olumlu da olsa,
olumsuz da olsa, kisi i¢in onemlidir (Keser, 2003: 92). Olumsuz geribildirim, kisinin
yapmis oldugu hatalar1 daha sonra diizeltmesine imkén saglarken, olumlu geribildirim

ise motivasyonu etkileyerek, orgiite olan aidiyet duygusunun gelismesini saglar.
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4.1.2. Catisma Ile lgili Baza Orgiitsel Kavramlar Arasindaki iliskiler

Orgiitler, bircok faaliyette bulunan bireyler ve gruplarm karsilikli faaliyetlerinin,
ihtiyaclarinin, degerlerinin, inanglarinin, bakis acilarinin bir araya gelmesi ile olusan
yapilardir. Bireyler, bazen istesinden gelemeyecekleri isleri oOrgiit sayesinde
basarabilirler (Keser, 2003: 93). Ancak bu karsilikli ve karmasik iligkiler, zaman zaman

catismalara yol agabilmektedir.

Catisma kavrami, etki alan1 ve sonuglar itibariyle orgiit yasaminin en 6nemli
konularindan biri olmustur. Catigma silireci sonucunda ¢atisan taraflarda, Orgiitte,
yonetim anlayisinda ve oOrgiitiin ¢evresinde Onemli degisiklikler yasanmaktadir.
Catismanin hem nedeni hem de sonucu olan stres, yenilik, yaraticilik, degisim,

miizakere, rekabet ve isbirligi kavramlari ¢atisma ile oldukg¢a yakindan baglantilidirlar.
4.1.2.1. Stres ve Catisma

Stres bireylerin psikolojik ve biyolojik durumu ile g¢evresinden aldigi uyarilara
verilen tepkiler sonucu ortaya cikan bir ruh halidir. Is yasaminda stres, bireysel ve

psikolojik fakliliklar ve is tanimlar1 nedeniyle kisinin baski altinda kalmasidir (Erdogan,

1999: 268-270).

Stres kelimesi gerilim, baski, zorlama ve sikintiya diisme kelimeleri ile es
anlamlidir. Stres kelimesi her ne kadar negatif yiikli bir kelime olsa da, stres altinda
yapilan bazi1 vazifeler daha basarili ve daha kisa silirede yapilabilir. Stres cevresel ve
duygusal faktorlerin yol agtig1 bir memnuniyetsizlik halidir. Ayn1 zamanda bireyin bir

eyleme, duruma veya zorlamaya verdigi fiziksel ve zihinsel bir kars1 durustur.

Stresin lic 6nemli sebebi vardir. Bunlar fiziksel ve gevresel faktorler, orgiitsel
faktorler ve bireysel faktorlerdir. Fiziksel ve cevresel faktorler, is ortaminin fiziksel
ozelliklerinden, siyasi, ekonomik ve teknolojik faktorlere kadar genis bir alam
igermektedir. Orgiitsel faktorler, kariyer gelisimi, orgiit yapisi, isin niteligi, orgiitsel
onderlik, rol ve gorev dagilimi gibi konular1 kapsamaktadir. Kisilik ve algilama
farkliliklar1, aile iligkileri ve gecmis tecriibeler, bireysel stres faktorleri olarak stresin
sebeplerini olusturmaktadir (Can, 1999: 367-368). Baz1 stres yonetimi c¢aligsmalarina

gore diisiik diizeyli stresin bagsartyr olumlu yonde etkiledigi, stres seviyesinin
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yiikselmesi sonucunda ise fiziksel ve psikolojik yikilmalara rastlandigi goriilmiistiir
(Altindal, 2010: 13). Ayrica, stresin yogun yasandigi orgiitlerde calisanlarin orgiite

baglilig1 azalirken, ise gelmeme ve isi aksatma konularinda artmalar goriiniir.

Stres seviyesinin normal seviyeden diisiik veya yliksek seviye de olmasi is
basarisin1 diigmektedir. Ancak, normal seviyede stres, i basarisini olumlu yonde
etkilemektedir. Normal seviyede streste, ise yiiksek baglilik, yiiksek enerji, dogru

algilama, sakinlik ve serinkanlilik 6n plana ¢ikmaktadir.

Can'a gore (1999: 370-371) stresi ortaya ¢ikaran ii¢ 6nemli sebebin, {i¢ dnemli
de sonucu vardir. Bunlar, fizyolojik, psikolojik ve orgiitsel sonuglardir. Fizyolojik
olarak stresle karsilasan bireyde, viicut dengesinin bozulmasina bagl olarak, viicut asiri
tepki gosterebilir. Psikolojik sonuglari ise ice doniikliik ve disa doniikliik olarak ortaya
cikabilmektedir. Ice déniik stres intihara kadar giden psikolojik bozukluklara neden
olurken, disa doniik stres, saldirganliga ve devaminda ¢atigmaya doniisebilmektedir.
Son olarak orgiitsel sonuglari ise, is kazalarinin artmasi, tatminsizlik, basarinin diismesi,
devamsizlik ve isten ayrilma gibi istenmeyen sonuglardir. Stres ayni zamanda,

catismanin hem sebebi hem de sonucu olabilmektedir.
4.1.2.2. Yenilik-Yaraticilik ve Catisma

Yaraticilik yeni bir diisiincenin ortaya ¢ikisi, yenilik ise ortaya ¢ikan bu
diisiincenin son kullaniciya ulasmast i¢in hizmet veya iiretim teknigi haline
doniismesidir (Simsek, 1999: 295). Cumming, yeniligi bir {iriin ya da bir faaliyetin
basarili sekilde orgiite uyum saglamasi olarak tanimlarken Davis ve Devinney de ortaya
¢ikmis bir problemi ¢ozmek i¢in ilk kez ortaya ¢ikan bir ¢6ziim yolu, bulunmasi olarak
tamimlamistir (Giiles ve Biilbiil, 2004: 124-125). Genel anlamda ise yenilik, bir

diisiincenin, lirliniin veya siirecin ilk kez piyasaya siiriilmesi demektir.

Lawrance B. Mohr’a gore ise yaraticilik {iiretmeyi, yenilik ise {iretileni
uygulamak demektir (Simsek, 1999: 295). Yaraticilik yeniligin tetikleyici giictidiir.
Yaraticilik sayesinde bir iiriin ortaya ¢ikmakta, bu iriiniin sisteme entegre olmasi ise

yenilik ile kullanma agamasina gegilmesiyle miimkiin olmaktadir.
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Yaraticilik, yenilik asamalar1 yenilik yonetiminin konu kapsamina girerken,
yenilik siirecinden baglayip {iriin ya da hizmetin kullanim agamasinin sonuna kadar olan
sire¢ ise Teknoloji YoOnetimi'nin kapsamina girmektedir (Altindal, 2010: 17).
Yoneticiler yaraticiligi tesvik etmesi i¢in uygun bir ortam saglamalidirlar. Yenilik ve

yaraticilik i¢in fikirlerin desteklenmesi ve orgiitte uygulanabilirligi test edilmelidir.

Yonetim biliminin ortaya ¢iktigi ilk donemlerde ¢atismanin kaginilmasi gereken
bir olgu oldugu konusulurken, son yillarda catismanin fikir {iretme, yapici elestiri,
yenilik ve yaraticilik gibi olumlu sonuglara da zemin hazirladigi goriilmistiir (Barlin ve

Cooper, 2003: 273).

Bir taraftan yenilik ve yaraticilik orgiitte catismalara yol acarken diger taraftan
catisma da yenilik ve yaraticilifa sebep olabilir. Catismanin savunuculari yeniligi ve

yaraticiligl cesaretlendirdigi i¢in belirli diizeyde bir ¢catismanin faydasini belirtmislerdir.
4.1.2.3. Degisim ve Catisma

Degisim hem orgiitiin ¢evresinde hem de orgiitiin kendisinde meydana gelebilir.
Orgiitsel degisim, degisen cevre kosullarina ve zamana ayak uydurma olarak
tanimlanabilir. Degisen teknoloji, piyasa ve pazar sartlari, arz-talep iliskileri orgiitiin

degisime acik olmasi gerekliligini vurgulamaktadir.

19. yiizyilda tarim faaliyetleri tiim diinyada ekonomiye yon vermekteydi. Sanayi
devriminden sonra tarim ekonomisi gittikge cazibesini yitirdi ve diinyanin ekonomik
faaliyetleri sanayi ekonomisine dogru kaymaya baglamistir. 20. yiizy1l baslarinda ise
hizmet ekonomisi 6nemini arttirmaya basladi. 20. yiizyil sonlarina dogru ise dijital
ekonomi ya da diger bir adiyla teknolojik devrim adindan sz ettirmeye baslamigtir
(Altindal, 2010: 20).

Son yillarda diinya biiyiikk ve hizli bir degisimin iginde yer almaktadir. Diinya
ekonomisi belirgin bir sekilde biiyiirken, ekonomiye yon veren degiskenler ve faaliyet
alanlar1 da hizla degismektedir. Tarim ekonomisinin yerini sanayi ve dijital ekonomi
almis, acik ekonomik sistemler, piyasay1 ve giindemi ele ge¢irmistir. Bu degisime tepki

veren Orgiitler 6n plana ¢ikmaislar, digerleri ise zamanla bu degisime yenik diismiislerdir.
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Iste tiim bu gostergelerden sonra degisimin hayata nasil gecirebilecegi sorgulanmaya

baslanmigtir. Bu sorgulama da degisim yonetimini ortaya ¢ikarmistir.

Insan faktorii, orgiitten sonra degisimden etkilenen bir diger degiskendir.
Kaginilmaz olan bireysel degisim, kisiyi orgiit hedefleri dogrultusunda degistirmeye
yonlendirir. Orgiit hedeflerine uyum saglamak icin bireylerin degerleri, is tecriibeleri,
alisilagelmis davranislart ve farkindaligi zamanla degismektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz,

2003: 259).

Orgiitlerde ortaya ¢ikan degisimlere uyum saglama konusunda bazi calisanlar
tepki vermekte ve bu tepkileri kontrol etme konusunda, yoneticiler zor anlar
yasamaktadir. Ust yoneticiler, degisime en biiyiik katkiy1 galisanlardan beklerlerken bir
problemle karsilasmalar1 durumunda ise sorumlulugu alt kademe yoneticilere yiiklerler.
Alt kademe yoneticiler ise, degisimi yonetme konusunda yetersiz ve caresizlerdir.
Degisime karsi en ¢ok direnen ve en ¢ok etkilenen grup ise calisanlardir. Degisim
yiiziinden, iglerini ve posizyonlarini kaybetmek istemezler (Barutgugil, 1989: 230-231).

Hatta degisimin olmamasindan yana tavir alirlar.

Degisim ve yenilik kavramlar1 birbirinden farklidir. Her yenilik bir degisimken,
her degisim bir yenilik sayilmamaktadir. Yenilik ilk kez ortaya ¢ikan, deger katan bir
degisimken, degisim 1ise yenilik kavramindan daha detayli ve daha genistir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003:258-259). Degisim planli ve plansiz degisim olmak iizere
iki sekilde gerceklesmektedir. Ongoriisii iyi bir lider degisimi 6nceden tahmin eder, bazi

tedbirler alir ve hemen tatbik eder. Bu tedbirler;

e Degisimin amaci ¢alisanlarla paylasilir,

e Degisim, planlanir ve etki alan1 tespit edilir,

e Personelin talepleri dikkate alinir,

e (Calisanlarinda orgiite ve yoneticilere kars1 saygi ve giiven tesis edilir,
o Gelenekler ve kazanilmis haklar uygulamaya devam edilir,

e Degisim i¢in etkili iletisim aglari tesis edilir (Altug, 1997: 128-129).

Degisime kars1 hazirlikli ya da hazirliksiz olma durumu, eski bir uygulamadan

yenisine gecilmesi gercegini degistirmez (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003: 258-259).
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Degisimin sonuclar1 kagimilmazdir ve degisim, olumlu sonuglar ile olumsuz sonuglari

beraberinde getirir.
4.1.2.4. Miizakere ve Catisma

Catismalar gerek siddetli ve gerekse i1limi bir bi¢imde yasanirsa yasansin,
diizgiin yonetilmezlerse her ikisi de yikict olabilir. Catismalarin yikict dongiisiinden
kurtulmanin yolu, catigsmalari dontistirmekten ge¢cmektedir. Catismayi doniistiirmek;
catismay1 bastirmak veya el ¢abukluguyla ¢atismay1 yapay sekilde ve hizlica onarmak
anlaminda degildir. Catismay1 doniistiirmek, catismanin dinamigini baska bir diizeye
yiikselten bir degisim siireci olmaktadir (Gerzon, 2006: 15).Catigmalar1 sadece yogun
ya da etkisiz ¢atisma olarak tanimlamak miimkiin degildir. Her ¢atisma yaklagiminda
amag, catisma sonrasi kalict ve ikna edici neticelere ulasmaktir. Catismalar taraflar
acisindan kazan/kaybet oyunu olmayip, kendini gerceklestirme, kimlik bulma, saygi

gorme ve O0zgiirliik gibi temel var olma ihtiyaglari adina yapilmaktadirlar.

Is diinyas, farkli kaynaklardan temin edilen, farkl kisilik ve kiiltiirel dzelliklere
ve birbirinden farkli algilamalara sahip olan calisanlardan olusmaktadir. Bireyler ve
gruplar arasinda; kisisel degerlerde, gecmis yasantilarda, algilarda ve kararlardaki
farkliliklar  gortliir. Bu farkliliklar, dogal bir sonu¢ olarak gruplasma ve
anlagsmazliklarin agiga ¢ikmasi ve bunun sonucunda da ¢atigmalarin meydana gelmesine
sebep olur.Grup hedeflerine etkili bir sekilde ulasabilmek icin grup i¢i anlasmazliklarin
siire¢ igerisinde giderilmesi ve anlagmazliklarin ¢dzlimiine yardimci olabilecek bir
orgiitsel davramgmn gelistirilmesi onemlidir. Iste bu kapsamda etkin miizakere

stireglerinin 6nemi daha 1yi anlagilabilmektedir.

Belirli bir anlagsmaya ulasmak icin kisilerin pazarlik ederek, farkliliklar
coziimleme ve ¢atigmay1 Onleme amaci ile yaptiklar1 goriismeler “miizakere” olarak
tanimlanmaktadir (Varoglu, 2008: 11-12). Bu stratejide, taraflarin tiimii herhangi bir
anlagsmazlikta varmak istedikleri sonuca ulagsmak i¢in ortaya koyduklar fikirlerden taviz
verme egilimindedirler. Bu stratejide olusabilecek en biiylik risk, varilan sonug ile ilgili
olarak taraflarin biri ya da birkaginin asil problemin ¢6ziilmedigi konusunda problem

yasayabilme olasiligidir.
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Varoglu’ya gore (2008: 18) biitiin miizakereler su ii¢ 6zellige sahiptir:

e ki ya da daha cok taraf arasinda ¢ikar ¢atismasi varsa birinin istegi digerinin
istegiyle ayn1 sey olmayabilir.

e Catismay1 ¢ozmek i¢in birden ¢ok kural ve gereklilik mevcuttur ya da taraflar
kendi ¢6ziim yollarini iiretebilirler.

e Taraflar en azindan gegici bir siire icin acikca kavga etmektense anlagmayi

tercih ederler ya da ¢atigmalarini, bir iist makama ¢6zlim igin gotiirebilirler.

Miizakerelerin ana etmeni olan teklifler ve karsi tekliflerden olusan esas

miizakere siireci sunlara baglidir:

e Taraflarin kendi ¢ikarlarini, karsi tarafin ¢ikarlarina bagli goriip gormemesi,
e Taraflarin birbirine giivenme ve glivenmeme derecesi,

e Taraflarin kars1 tarafi ikna etme ya da acikea iletisim kurma kabiliyeti,

e Taraflarin kisilik 6zellikleri,

e Taraflarin hedefleri ve ¢ikarlaridir (Varoglu, 2008: 18).

Miizakerelerde etkili ve basarili olmak i¢in bazi diisiiniirlerce, cesitli prensipler

Onerilmistir. Bu prensipler sunlardir:

e Her pazarlik konusunda acgik hedefler kur ve hedeflerin kapsamlarini anla.
e Acele etme.

e Acikga belirlenmis hedefler i¢in yeterli veri destegiyle hazirlikli ol.
e Pozisyonunuzda esnek olun.

e Kars1 tarafin isteklerine motive olun.

e Bir konuda ilerleme saglanamiyorsa baska bir konuya geg.

e Kars1 tarafin onurunu kirma.

e Adil gibi goziik.

e Duygularinin esiri olma.

e Pazarlik hamlelerinin birbiriyle baglantili olduguna emin ol.

e Hamlelerin hedeflere uygunlugunu 6lg.

e Miizakere edilen her maddenin ifade tanimina dikkat et.

e Miizakerenin bir uzlagma stireci oldugunu unutma.
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e Miizakere boyunca insanlar1 anlamay1 6gren.

e Mevcut miizakerenin gelecek miizakereler iizerindeki etkisini anla (Robbins,

1994: 557).
Robbins ayrica etkili miizakereler i¢in sunlar1 onermistir:

e Miizakerelere baslamadan once karsi tarafi arastir.

e Miizakerelere miispet bir girisle basla.

e Sorunlar hakkinda goriis, kisiler hakkinda goriisme.

e Miizakere baslangicinda ilk teklifleri fazla dikkate alma.
e Karsilikli kazang saglayacak ¢oziimlere 6nem ver.

e Miizakerelerde iigiincii kisilerin yardimina agik ol (Robbins, 1994 : 559).
4.1.2.5. Rekabet- isbirligi ve Catisma

Rekabet, yaris halindeki orgiitlerin amaglarini ulasmak i¢in adilane bir sekilde
uygun yollari, diistinme bi¢imlerini kullanma durumudur. Kendi ¢ikarlarint maksimize
etmeye calisan bireylerin, anarsi veya kaos yerine ekonomik ac¢idan daha optimal,
sosyal agidan daha adil ve arzu edilebilir piyasa sonuglarina ulagsmalarini saglayan karar
verme ve eyleme ge¢cme 6zgiirliigiinii korumada, vazgecilmez bir onkosuldur (Savaser,

2002: 43).

Orgiitsel ¢atisma ile rekabet ve isbirligi kavrami arasinda yakin bir iliski
bulunmaktadir. Rekabet, yaris halindeki orgiitlerin amaglarini ulagsmak igin adilane bir
sekilde uygun yollari, diisiinme bicimlerini kullanma durumunda s6z konusu

olmaktadir.

Isbirligi, iki ya da daha fazla kisinin, grubun amaglara ulasmak icin ortak hareket
etmeleri anlamima gelmektedir. Bu tip bir durumda taraflarin hem catisma hem de
isbirligi i¢inde bulunmalari miimkiindiir. Catisma, rekabet ve isbirligi kavramlari
arasindaki iliski iyi analiz edilmelidir (Robbins, 1994: 562). Orgiit yonetimi bir taraftan
catisma ve rekabeti, yapici sonuglarini diisiinerek desteklemeli, diger taraftan da etkinlik

ve verimlilik olmasini istedigi i¢in igbirligini 6zendirmelidir.
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4.2. Catisma Tiirleri

Catisma, organizasyonda iki veya daha fazla kisi, grup arasinda kit kaynaklarin
paylasilmasi, faaliyetlerin tahsisi ile yine bunlar arasindaki statli, amag, deger, idrak
farkliliklar1 gibi sebeplerden kaynaklanan anlasmazlik ya da uyusmazliktir (Pondy,
2010: 296).

Organizasyonel catisma; bireylerin, gruplarin ve oOrgiitlerin birlikte calisma
sorunlarindan kaynaklanan ve normal faaliyetlerin durmasina veya karismasina neden
olan olaylar olarak tanimlanabilir. Orgiitlerde ¢atisma farkli diizey ve tiirlerde ortaya
cikabilmektedir (Stoner ve Wankel, 1986: 345). Catisma kisi ve gruplarin birbirlerini
olumsuz olarak etkilemesi ve genellikle iletisim eksikligi nedeniyle rekabet i¢eren bir

olgudur.

Pondy’e (2010: 296) gore organizasyonlardaki catigmalar1 cesitli sekillerde

siiflamak miimkiindiir. Bunlar:

e Fonksiyonel ve fonksiyonel olmayan catismalar,
e Ortaya ¢ikis sekillerine gore catismalar,
e Organizasyon i¢indeki yerlerine gore ¢atigmalar,

e (atismaya taraf olacaklarla ilgili catismalar olarak siniflandirilabilir.
4.2.1. Fonksiyonel ve Fonksiyonel Olmayan Catismalar

Bu tiir catismalar Orgiit dinamizmi ile yakindan iligkilidir. Catisma tiirliniin
tespiti, catismanin yonetimi agisindan da belirleyici olacaktir. Buna gore catigmalar,

fonksiyonel ve fonksiyonel olmayan diye ikiye ayrilmaktadirlar.
4.2.1.1. Fonksiyonel Catismalar

Orgiit amaclarin1 gergeklestiren, katkida bulunan ¢atigmalardir. Orgiitiin ¢esitli
birimlerindeki sorunlara isaret edebilir. Bu tiir c¢atismalar orgilit icinde bazi
rahatsizliklarin varligi konusunda yoneticilerin dikkatini ¢ekerek oOrgiite dinamizm ve

yaraticilik kazandirir (Tiirkel, 2000: 40).
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4.2.1.2. Fonksiyonel Olmayan Catismalar

Fonksiyonel olmayan catigmalar, Orgiiti amaglarina ulagmaktan alikoyan ve
bunlarin gergeklesmesini engelleyen, amaglarin ger¢eklesmesine katkida bulunmayan
catismalardir. Burada 6nemli olan yonetimin ortaya ¢ikan catismanin fonksiyonel olup
olmadigint iyi tespit edebilmesidir. Yoksa her catismayi1 orgiite zarar verebilecegi
diisiincesiyle engellemeye calismak dogru bir yaklasim degildir. Klasik ve neoklasik

yaklasimlar, biitiin ¢atismalar1 fonksiyonel olmayan catismalar olarak ele almiglardir.

Bu yaklagimlarin savundugu goriisleri, 6rgiitte ortaya c¢ikan her tiirlii ¢atismay1
daha baslangicta ve pesin deger yargilariyla fonksiyonel olmayan catisma seklinde
diisiiniip, bunu ortadan kaldirmaya c¢alismak yanlis bir tutum olacaktir. Cilinkii bir
catismanin fonksiyonel olup olmamasi tamamiyla yonetimin ona bakis agisina ve onun
ele alis tarzina bagl bir husustur (Tirkel, 2000: 41). Modern yaklasima gore de
catismalar fonksiyonel olmayabilir, ancak her tiirlii ¢atismayr fonksiyonel olmayan

catigma olarak adlandirmak dogru degildir.
4.2.2. Ortaya Cikis Sekillerine Gore Catismalar

Catismalar ortaya ¢ikis sekillerine gore potansiyel catisma, algilanan catisma,

hissedilen gatisma, agik catisma ve gizli catisma olarak siiflandirilmaktadir.
4.2.2.1. Potansiyel Catisma

Orgiit ve organizasyonlarin var olma ¢abalar1 ve bu cabalarin agiga ¢ikmasi
potansiyel ¢atismanin olduguna isarettir. Pondy’e gore potansiyel ¢atismanin ii¢ temel
nedeni vardir. Kit kaynaklar igin rekabet, bagimsizlik diirtiisii ve amaglarin

farklilasmasi, temel potansiyel ¢atigma nedenleridir (Pondy, 2010: 297).

Kit kaynaklar icin rekabetin olusmasinda taraflarin toplam taleplerinin, Orgiit
icin ayrilan kaynaklar1 asmasi durumunda bu tiir catismalar ortaya ¢ikmaktadir.
Bagimsizlik ihtiyaci, ancak taraflardan birinin kontroliinde bulunan boélgenin, diger
tarafinin  kontroliine gegme c¢abasi ve olasiligindan kaynaklanmaktadir. Amag
farklilasmasi ortak bir amag icin taraflarin isbirligi yapmasi gerekirken, ortak bir amag

bulunmadigindan ¢atisma dogmaktadir.
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4.2.2.2. Algilanan Catisma

Catismaya sebep olan kisilerin olaylart ve durumlar algilama farkliliklar: ile
ilgilidir. Bu ¢atisma tiirlinde catismaya taraf olan kisiler ya da gruplar, ¢atismanin
varligmi algilanmaktadir  (Tiirkel, 2000: 43). Insanlarin bilgilerinin bir sonu ve
sinirlamas1 olmamasina ragmen algilarindaki sirhiliklar catismayr dogurmaktadir.
Catigsma sartlar1 olugsmamasina ragmen ¢atismanin algilanmasi, iletisim sorunlarindan ve

ikili davranislara olumsuz anlamlar yiiklemekten kaynaklanmaktadir.
4.2.2.3. Hissedilen Catisma

Bu catisma tiirii catisma halindeki taraflarin olaylar karsisinda aldiklar tavri ve
duygularin1 ifade etmektedir. Catismanin bireysellestirilip, karsit kisiler ve gruplar
hakkinda olumsuz diisiince ve kanaatler olusmasi, hissedilen c¢atismanin ortaya
cikmasini saglar. Hissedilen catigsma bir kararsizlik ve dengesizlik durumunda daha ¢ok
kendini gosterir (Yenigeri, 2009: 46-47). Kaygi, kizginlik, engellenme, diismanca
duygular besleme ve kirginlik gibi duygularin ortaya ¢ikmasina neden olan hissedilen

catisma, kisiler ve gruplarca net bir sekilde hissedilebilir.

Hissedilen ¢atisma da, algilanan ¢atisma da paylasildik¢a daha netlesir ve fark
edilir hale gelir. Goriis farkliliklar1 daha da su yiizline ¢ikmaktadir. Bu asamada
calisanlarda stres ve isteksizlik bas gostermektedir (Aksoy, 2005: 350).

4.2.2.4. Acik Catisma

Bu catisma tiirlinde kars1 tarafin amaclarina ulagmasini engellemek icin bilingli
ve periyodik olarak olumsuz hareketler tespit edilir. En belirgin ¢atigsma tiirii olan agik
catismada, taraflardan en az biri yikici bir etki ile karsilasir. Bu yikici etkiler, sosyal
sistemlerle yasaklanmis ve cezalarla desteklenmesine ragmen birbirine agir sozler
kullanma, gii¢ kullanma, kars1 tarafin ¢aligmasini bilingli olarak olumsuz etkileme gibi
durumlarla karsimiza ¢ikmaktadir (Tiirkel, 2000: 49). Istenmeyen catisma tiirii olarak

orglitlerde yerini almaktadir.
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4.2.2.5. Gizli Catisma

Gizli catigma, personelin goriinlirde Orgiit icerisinde bir sorun yokmus gibi
caligmalarina devam etmesinden kaynaklanmaktadir. Bu catismada bireyler c¢esitli
nedenlerden dolay1 agiktan tepki sergilemeseler de aralarinda ki ¢esitli problemlerin
varligini, érgiite olumlu ya da olumsuz sekilde yansir (Pelit: 2005: 77). Orgiitlerde sik

karsilasilan bir ¢atisma tiirtidir.
4.2.3. Orgiit icindeki Yerlerine Gore Catismalar

Bu catigma tiirii, catigmalarin organizasyon ig¢indeki yerleri ile ilgilidir. Bunlara

gore catigmalar;

e Dikey Catigma,
e Yatay Catigsma,
e Emir-Komuta-Kurmay Catismasi sekillerinde ortaya ¢ikar (Pondy, 2010: 298).

4.2.3.1. Dikey Catisma

Profesyonel yoOnetimi olmayan isletmelerde ya da kiigiik isletmelerde ortaya
cikan dikey catigma, yoneticinin personelini farkli amaglarla kullanmasindan ve bunun
neticesinde sergilenen hal ve hareketler sebebiyle ortaya ¢ikan bir catigma tiiriidiir

(Tiirkel, 2000: 51).

Dikey catisma bir orgiit i¢indeki ast-list konumunda bulunan bireyler, gruplar,
kademeler arasinda s6z konusu olabilmektedir. Hem kisisel diizeyde hem de gruplar

seviyesinde ast iist iligkileri esnasinda ortaya ¢ikmaktadir.
4.2.3.2. Yatay Catisma

Ayni statii ve pozisyonda bulunan personeller arasinda ¢ikan ¢atigma tiiriidiir.
Bir isletmede ve kurumda ydneticinin goziline girmek ic¢in cabalayan kisilerce ortaya
cikmaktadir (Tiirkel, 2000: 51). Ornegin &rgiitte hiyerarsik olarak birbirlerine esit olan

yoneticiler ve ¢alisanlar arasindaki ¢atismalar, yatay ¢atigmadir.
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4.2.3.3. Emir-Komuta ve Kurmay Catismasi

Orgiit ve kurumlarda, emir-komutay1 ve ydnetimi elinde bulunduranlarla kurmay

calisanlar arasinda, gorevlerine ve yetkilerine farkli bakma olgusu g¢atismaya neden

olmaktadir. Sorunlara farkli yaklasimlar, farkli bakis agilari, degisik amaglar ve ilgi

alanlar1 ¢atigmayi tetiklemektedir.

Aslinda bu farkliliklar, bir yandan personelin goérevlerini etkili ve verimli bir

sekilde yiirlitmelerini saglarken, diger yandan iki grup arasinda uyusmazlik ve

catismaya sebep olmaktadir. Bu iki grup arasindaki ¢atismanin temelinde yatan unsurlar

sunlardir;

Kurmay personeller sahip olmadiklari bir yetkiyi asir1 derecede kullanma egilimi
gosterirler.

Kurmay personeller tam, dogru ve saglikli 6neriler getirememektedirler. Ciinkii
kurmaylar, komuta personelin giinlilk olarak karsilastiklar1 daha c¢ok isin
yapilmasiyla dogrudan ilgili gergeklerden habersiz bulunmaktadir. Bu yilizden
Onerileri, uygulanabilme yeteneginden yoksun bulunmaktadir.

Kurmay personeller sahip olduklar1 bilgi ve uzmanlik gili¢lerinden yararlanarak
iist diizey yoneticilerin ilizerinde baski kurarlar. Bu personeller, ayrica, orgiitte
saglanan olumlu sonuglart kendilerine mal etmeye calisirken, olumsuz
sonuglardan komuta personellerini sorumlu tutmaya ¢alisirlar.

Belirli baz1 alanlarda uzmanlagmalar1 sonucu, kurmay personeller oldukga dar
bakis agilarina sahiptir. Bu yiizden Onerdikleri hususlarla, orgiitiin gercek

gereksinimleri ve amaglari arasinda iliski kurmada basarisizliga ugrarlar (Pondy,

2010: 299).
4.2.4. Catismaya Taraf Olacaklarla flgili Catismalar

Bir orgiitte ¢atismaya taraf olabileceklerle ilgili orglitsel ¢atismalari bes temel

baslik altinda incelemek miimkiindiir. Bunlar;

Bireylerin kendi iclerindeki catigmalar,
Bireyler arasi ¢catigmalar,

Bireyler ve gruplar aras1 ¢atismalar,
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e Gruplarn kendi i¢inde ve gruplar arasi ¢catismalar,

e Orgiitler aras1 catismalardir (Pondy, 2010: 299).
4.2.4.1. Bireylerin Kendi Iclerindeki Catismalar

Kisilerin herhangi bir konuda yapacagi tercihlerde belirsizlik yasamasi, geligkiye
diismesi ya da kisiden yapabileceklerinden daha fazlasi istenmesi durumunda ortaya
cikan catigmadir. Bu catigma tiirii, bireyin diger ¢atismalara karsi ne tepki verecegini
gosterir. Bireylerin kendi iclerindeki catigmalari en genel anlamiyla; bireyin kendi
kararini1 vermede, eylem yontemini se¢gmede veya eylemi yerine getirmede karsi karsiya

kaldig1 giicliik sonucu ortaya ¢ikan durumdur.

Bireysel ¢atigmalar, bireyin ne yapacagindan emin olmadig: (kendisinden olan
beklentiler konusunda) ise iliskin cesitli taleplerle karsi karsiya kaldigi durumlarda
ortaya ¢ikan, bireyi rahatsizliga, kizginliga ve baski altinda kalmaya iten catigsmalardir.
Bu tiir bir ¢atismaya 6rnek olarak bir fakiilteyi bitiren bir kisinin karsisina 6zel bir
bankanin simavini kazanmasi, polislik miilakatlarin1 gegmesi veya iiniversitede kariyer
yapmak istemesi gibi is alanlar1 arasinda se¢im yapmakla karst karsiya kalmasi
gosterilebilir. Kisinin kendi i¢inde yasadigi catismalari; engelleme, amacg ¢atismasi, rol
catismasi ve belirsizligi olmak {izere li¢ baslik altinda toplayabiliriz (Simsek vd., 2003:
214).

4.2.4.1.1. Engellenme

Bireyin, istedigi hedefe herhangi bir sebepten dolayr ulasamamasi1 durumunda
ortaya c¢ikar. Geleneksel olarak, psikologlar engellenme neticesinde savunma
mekanizmasi olarak sadece saldirganlik davranisinin ortaya c¢ikacagini ongérmiistiir.
Fakat zamanla saldirganlik davranisinin, engellenmeye bagl ¢atigmalarin sonuglarindan
sadece biri oldugunu, bunun disinda da savunma mekanizmalarinin olabilecegini
gormiislerdir (Luthans, 1973: 371). Ancak engellenmenin, catigmalari daha da
siddetlendiren bir yonii oldugu asikardir.
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Cizim 1: Engellenme Modeli

Ihtiyac 4 Diirtii Engel ] Amag
(Acik/Gizli)

\

Engellenme

Savunma Mekanizmalari

- Saldirganlik
-Cekilme
-Direnme

-Uzlagma

Kaynak: (Luthans, 1973: 372).

Cizim 1°de goriilen engellenme modelinden anlagildig: gibi susamus (ihtiyac) bir
insan, bu ihtiyacim1 gidermek amaciyla su bulmaya yoneldiginde (diirtii), bulundugu
odanin kapisinin acilmadigini (engel) fark ettiginde, susuzlugunu gidermek (amag) i¢in

farkli savunma mekanizmalarini devreye sokacaktir (Luthans, 1973: 372).

Bireyin engele kars1 tepkisi, kapiyr yumruklamak seklinde olmasi saldirganliga,
yumruklamaktan vazgeg¢ip kapinin yanindan uzaklasmasi c¢ekilmeye, inatla kapiy:

acmak icin cabalarina devam etmesi, direnmeye Ornektir. Son olarak bu savunma
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mekanizmalarinin ise yaramadigini anlayip, son care olarak susuzlugunu gidermek
amactyla odada bulunan kahveyi igcmesi ya da su bulmak amaciyla mutfaga baska
yollardan gecis yolu aramasi, uzlasmaya oOrnektir (Luthans, 1973: 372). Ornekte
engellemenin davranigsinin sebep oldugu savunma mekanizmalar1 mantiksal ¢ercevede

aciklanmistir.
4.2.4.1.2. Amac¢ Catismasi

Kisi ya da gruplar, amaclar konusunda, bazen kendi aralarinda bazen de
kendileriyle anlasmazliga diisebilirler. Amag¢ catismalari, azaltilabildigi ve isletme
amaglartyla uyum saglanabildigi ol¢iide, oOrgiitiin performansi ve etkinligini arttirir.
Amag ¢atigmalari; yaklagma-yaklasma catigmasi, yaklagsma kaginma, kaginma-kaginma

catismasi olarak tigce ayrilir (Luthans, 1973: 374).

Yaklagma-yaklagsma catigmasi, es zamanli olup, ulasilmasi miimkiin olmayan iKi
olumlu amagtan birini secme konusunda, bireyin karar vermede zorlandigi durumda
yasanan amag¢ c¢atigmasi tiiriidiir (Northcraft ve Neale, 1996: 227). Orgiitsel davranista
en az etkili olan amag ¢atigsmasi ¢esidi olup, kisisel ve orgiitsel amaglarin her ikisinin de
cekici oldugu bir durumda yasanmasi olasidir. Ornegin bir ydneticinin galisma odasi
olarak kullanmak {izere birbirinden farkli, giizel dekore edilmis, her tiirlii yonetimsel
ithtiyaca cevap veren ofislerden birini segmek durumunda karsilastigi amag catismast,
yaklagsma-yaklagma catismasidir. Bu gibi durumlar kisiyi bir siire kaygi ve endise igine
sokabilir (Luthans, 1973: 374). Diger ¢atismalara gore daha kolay ve ¢abuk ¢6ziimlenen

amag catismalarinda, sonuglar orgiit calisanlari rahatsiz etmez.

Yaklagma-kacinma catigsmasi, kisinin kendisi i¢in ayn1 anda hem olumlu hem de
olumsuz sonuglar doguracak bir karar vermesi durumunda ortaya cikar. Orgiitlerde
catismanin analizi ile en yakindan ilgili olan ¢atigma tiirii olup, Orgiit amaclarinin
calisanlar iizerinde hem olumlu hem de olumsuz etkilere sahip olmas1 nedeniyle, bireyin
orgiit icindeki davranist lizerinde Onemli bir rol iistlenebilecegine imkan saglar
(Luthans, 1973: 374). Alternatiflerin ¢ogalmasi durumunda, yaklasma-ka¢inma
yaklagimi ¢atigmasi, daha uygun sartlar altinda gerceklesir.
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Son ama¢ catismast tirli olan kag¢inma-kaginma yaklasiminda bireyin
istenmeyen sonuclara neden olacak iki ihtimal arasindan se¢im yapmasi halinde ortaya
cikar. Orgiitsel davranislara etkisi yok denecek kadar azdir (Luthans, 1973:
376).Y onetici, yaklasma-yaklagma ¢atismasi digindaki amag ¢atismalarini ¢éziimlemeye
ve Ozellikle oOrgiitiin, personelin, amaglar1 dogrultusunda neticeler almaya O6zen

gostermelidir.
4.2.4.1.3. Rol Catismasi ve Belirsizligi

Rol, orgiit i¢inde bir kisinin bulundugu gorev yerine, sergilemek durumunda
oldugu davranislar dizimidir (Tiirkel, 2000: 123). Birey, sorumlu oldugu gorevleri ifa
ederken ve ya herhangi bir davranista bulunurken, genellikle beklentilere karsilik
vermeye calisir, bagka bir deyisle roliinii oynar. Ornegin, 6rgiit iginde bir konumda yer
alan bir calisan i¢cin muhtemel rol beklentileri; orgiitiin ya da isin beklentileri, ait olunan
grubun beklentileri, diger grup ve kisilerin beklentileri ve rol yiikiimliisiiniin beklentileri
seklinde agiklanabilir (Aslan, 2002: 208). Rol catismasi ve belirsizliginin yasanmamasi

icin Orgiitlerde gorev tanimlarin fonksiyonelligi 6nem kazanmustir.

Rolleri yerine getirirken, beklenti ve taleplerin birbiriyle uyusmadigi
durumlarda, bireyin karar verme mekanizmasinda bazi aksakliklarin ortaya ¢ikmasi ve
bunun sonucunda da uygun davranisi sergileyememesi, rol ¢atismasi olarak karsimiza

cikar (Kiling, 1989: 106).

Bireyin kendi igindeki ¢atigmalardan biri de rol belirsizligidir. Bireyin gorevinin
icerdigi yetki ve sorumluluk, beklentiler ve performans degerleme kriterleri gibi
konularda yetersiz bilgi, rol belirsizligi olarak ifade edilebilir (Gordon, 1996: 376).
Yetersiz bilginin yol agtig1 kadar, sorumluluk sahasi disinda davranislar sergilenmesi de

rol belirsizligini tetikler.
4.2.4.2. Bireyler Aras1 Catismalar

Orgiit igerisinde yer alan bireylerin kendilerine 6zgii davranis, tutum, deger ve
amaglart bulunmaktadir. Bu kavramlar arasindaki anlagmazlik ve uyumsuzluk
catismalara neden olabilmektedir. Bu c¢atismalar rekabet igerirken; gruplarin ve

orgiitlerin hareketliligini, gelisimini saglarken, ¢ekismeleri ve karsithiklarn da
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icerdiginden bireyler arasi etkilesimi azaltmaktadir (Tevriiz, Artan ve Bozkurt, 1999:
83).

Karsilikli etkilesim iginde bulunan, birlikte ¢alisan bireylerin bulundugu her
ortamda catismalar ve fikir ayriliklar1 s6z konusu olabilmektedir. Onemli olan bu
durumdan geregi gibi yararlanabilmek ve c¢atismanin olumsuz sonuglarini

azaltabilmektir.

Kili¢ ise, bireyler arasi catigmayr orgiit calisanlarinin her tiirlii farkliliktan
kaynaklanan bir catisma olarak adlandirmaktadir (Kilig, 2001: 89). Bireylerarasi
catisma hem aymi grup i¢inde ¢alisanlar arasinda yasanabilir hem de farkli grup
calisanlar1 arasinda meydana gelebilir. Bu ¢atisma tiirii iki bireyin harekat tarzi, duygu
ve diislince farkliliklar1 yasamasiyla ilgili bir catisma ¢esididir. Grupla bireyin ¢atisma
yasadigt durumlarda grubun belirledigi hedefler ve kriterler agir basar ve birey
istedigini elde edememektedirler (Eren, 2004: 560). Akin ise bireylerarasi ¢atigmanin
ortaya ¢ikisini, bireylerin birbirlerini tam olarak taniyamamalarindan kaynaklandigini
vurgulamaktadir (Akin, 2008: 212). Catismalarin ¢6ziimii konusunda kisinin
karsisindakinin yerine kendini koymasi yani empati yapmasi oldukca etkili bir ¢atisma

¢oztim yoludur.
4.2.4.3. Bireyler Ve Gruplar Aras1 Catismalar

Bireyin grup kurallarini, amaclarini ve izledigi yontemleri kabul etmedigi durumlarda,
ait oldugu grupla catismasit sdz konusu olmaktadir. Bununla birlikte grupca belirlenen
tiretkenlik hedefinin gerisinde kalan veya istiine ¢ikan, ¢atisma igine girebilir (Simsek
vd., 2003: 256). Hedeflenen standartlara ve amaclara ulagsmak i¢in izlenen yontemleri
uygulamayan ve bunlarla catisan politika izlemesi sonucu gruplar ile bireyler arasi

catismalar gergeklesir.
4.2.4.4. Gruplarin Kendi Icinde Ve Gruplar Aras1 Catismalar

Gruplar, ortak deger ve hedeflere sahip, grup etkinliginin ve kapsaminin
bilincinde olan, karsilikli iligkileri diizenleyen ortak degerleri bulunan, bireylerden

olugsmus bir topluluktur (Baykal ve Kovanci, 2008: 23). Yoneticileri ortak olan
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gruplarin yasadig1 catismalardir. Planlama ve uygulama asamasinda ki farkliliklardan

dolay1 gruplar catisabilir.

Gruplararasi ¢atismanin ortaya ¢ikmasi i¢in gerek ve yeter sart gruplarin ayni
fiziki veya sosyal ortamda bulunmalar1 ve oOrgiit faaliyetleri geregi iletisim iginde
olmalaridir. Gruplarin birbirlerini tanimamalar1 ve 6nceliklerini bilmemeleri ¢atismaya
neden olur. Gruplararasi ¢atismalarda rekabet korunmali ve ortaya ¢ikan gatisma, uygun

bir ¢oziim yolu segilerek yonetilmelidir.

Bu tiir catigmalarin yonetimi, yonetici i¢in oldukga zordur; ¢linkii bazen yonetici
de bir grup mensubu olarak catisan gruba dahil olabilir. Hatta hakem rolii oynasa bile,
izleyecegi ¢oziim yolu gruplari tatmin etmezse organizasyon faaliyetleri olumsuz

etkilenebilir (Eren, 2001: 48).

Gruplarin ¢atisma yonetimi bakimindan Onemli tarafi, bireyler arasinda
gerceklesen uyusmazlik ve anlasmazliklarin, onlarin bulunduklar1 gruplar arasinda da
benzer sikintilara yol agma potansiyelidir. Ciinkii gruplar tipki orgiitlere benzer bir

bigimde tanimlanabilir ve kendilerine has kiiltiire sahiplerdir.

Grup Kkiiltiiriiniin en temel 6zelligi gruba dahil olan kisilerin arasindaki is
degerlerinin birbirleriyle benzesmesidir. Grup i¢indeki bireyler arasinda yakin ve
samimi iliski, rekabeti artirarak orgiit adina yararl sonuglar elde edilmesini saglayabilir.
Gruplar catisma nedeniyle birbirleri ile ¢elisen anlayislar gelistirebilir, gruplar arasinda
ayrimcilik yapabilir ve ya grup igine daha ¢ok ilgi gostererek gruplar aras1 bagimlilik ile
esgiidim diizeyini azaltabilirler (Wall ve Callister, 1995: 526). Ancak, orgiitlerde
amaglarin gerceklestirilebilmesi i¢cin gorevler arasi degisken, bagimlilik dereceleri
diisiiniildiiglinde, islerin yapilabilmesi i¢in boliimler arasi karsilikli bagimliligin yiiksek
oldugu orgiitlerde gruplar arasi catismanin etkileri yikici olabilir (Thompson, 1967:
124).Gruplar aras1 c¢atigmalarin miicadeleye donistiigiinde, oOrgiitsel etkinlik ve
verimlilik baglaminda olumsuz etkilerin ortaya ¢ikacagi kuvvetli bir ihtimaldir. Ancak
yonetim tarafindan catismanin asamalar1 desteklendiginde, rekabetten kaynaklanan

olumlu sonuglar da ortaya ¢ikabilir.
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4.2.4.5. Orgiitlerler Aras1 Catismalar

Ortak bir amag ¢ercevesinde kurulmus, ortak bir ¢aligma diizenine sahip, kendi
verimini yonetebilen toplumsal bir topluluga orgiit denir. Orgiitler; amagclardan,

insanlardan, gorevlerden, iletisim tekniginden, insanlar arasi ve insanla is arasi

iligkilerden olusur (Eren, 2001: 4).

Birden fazla orgiitiin kendi onceliklerini hayata gegirmek istemesi sebebiyle
ortaya ¢ikan catismalar orgiitler aras1 catismalardir. Isletmeyi meydana getiren orgiitler
ortak hedeflere yonlendirilirse orgilit i¢i dinamikler ve rekabet sayesinde isletme
kazangli ¢ikacaktir (Aksoy, 2005: 361). Bunun yaninda orgiitler arasindaki rekabet belli

seviyelerde tutulmazsa catisma seviyesi Orgiite zarar verir.

Kilig'a gore orgiitler benzer faaliyet alanlar1 icinde olduklarindan 6tiiri ya da
cikar catismalar yasadiklari icin catisirlar. Ornegin, siyasi kurumlar tarafindan gida
ithalatina iligkin bir diizenleme, ziraat odalarinin aleyhine gelismeler igerebilir (Kilig,

2001: 90). Farkli kurumlarimn farkli amaglar giitmesi ¢atismaya zemin hazirlamaktadir.
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5. CATISMANIN ALGILANMASI VE NEDENLERI

Bu béliimde catismanin algilanmasi ve nedenleri ¢atisma yoOnetimi baglaminda

degerlendirilerek agiklanmistir.
5.1. Catismanin Algilanmasi

Algilama etrafimizda meydana gelen bir olayr kendi bakis agimiza gore
yorumlamaktir. Algilama farkliliklar1 her birey i¢in farkli seviyelerde gergeklesecek ve

farkli degerlendirmeleri ortaya ¢ikaracaktir.

Her bireyin, olaylari degerlendirirken sahip oldugu bakis agisi farklidir ve
dolayistyla algilamalari da farkli olacaktir. Ornegin bir is kazasina makine miihendisi ile
is hukuku uzmaninin bakis agilar1 ve algilamalari degisken olabilecektir. Ciinkii her
ikisi de meslegi bilgi 1s1ginda degerlendirmelerde bulunacak ve kazayla ilgili
neticelerde degisiklikler goriilebilecektir (Kaynak, 1990: 63-64).

Algilama bireyin etrafinda meydana gelen olaylara ilgi duyma derecesidir.
Bazilar olaylara karsi reaksiyon gosterirken bazilarina duyarsiz kalabilir. Ciinkii her
bireyin egitimi, kisiligi, amaclari, ihtiyaclari, tecriibeleri ve degerleri farklilik

gostermektedir.

Algillama farklhiliklar1 orgiitlerde catismalara sebebiyet verebilir. Orgiitii
olusturan bireylerin amaglar1 ve bu amaglara ulasmada takip edecegi yol farklidir. Bu

farkliliklarin azaltilmasi ¢atismalari da azaltabilecektir.

Orgiit i¢inde bir catismadan s6z etmek icin Oncelikle taraflarca algilanmasi
gerekir. Algilanan ¢atismanin da yonetilmesi 6rgiit i¢in faydali olacaktir. Eger catisma
taraflarca algilanmamissa bir catismadan s6z edilememektedir (Robbins, 1994:220-
221).

5.2. Catismanin Nedenleri

1930’larda ve 1940’larda catisma, bir orgiitte kotli yapilandirilmis iletisim ve
odiillendirme sistemlerinin istenmeyen belirtisi olarak goriilmekteydi. Bu ¢ercevede, iyi

yOnetilen orgiitlerin catismadan kacinacak yontemlere sahip olmalari beklenmekteydi.
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Bu geleneksel yaklagim, yerini 1960’larda ¢atismaya Orgilitsel yasamin kaginilmaz bir
gercegi olarak goren davranisci yaklasima birakmaktadir (Jones, 1985: 152-153). Bu
yeni yaklagim da, catismanin azaltilmasi konusunda geleneksel yaklasima benzer
stratejiler sunmaktadir. Ancak burada catismayi azaltmaya ¢alismanin yani sira, belirli
Olclilerde ¢atismanin korunmasi ve hatta amacglara ulasmada kullanilmasina
calistlmaktadir (Luthans, 1973: 473-474). Buna gore catisma, yenilik ve degisim igin

gereklidir, bireylere enerji verir, orgiit i¢in 6nemli bir ¢arpandir.

Calisma hayatinin icinde olan is gruplarmi olusturan birimlerin, ekonomik,
sosyal ve psikolojik unsurlarin  etkisinde kalip ¢evresiyle ¢atigmamasi
beklenememektedir. Calisma gruplarini, orgiitleri bir araya getiren insan unsurunun
yasa, cinsiyete, egitime ve sosyo-kiiltiirel yapisina kadar varan farkliliklar1 vardir. Bu
farkliliklar karakter farkliliklarina, amag farkliliklarina, orgilit amaclarina ulasilacak
yollardaki farkliliklara ve benzeri onlarca farklilik dallar1 arasinda etkilesime yol
acmaktadir. Belli bir amag i¢in olusturulmus her orgiitte ve idari kurumda, kisilerin
amag ve c¢ikarlar1 birbiri ile uyusmaz. Ister sorumluluk, ister yetki paylasim, ister
maddiyat olsun, c¢alisanlar, isverenler ve kurumlarin yeterli ve adil oldugu
disiiniilmektedir (Yenigeri, 2009: 77). Bu gibi nedenler de ¢atismayr hem kaginilmaz

hem de siirekli kilmaktadir.

Catismalarin ortaya cikmasi belirgin ve ya ayr1 bir sebebe bagli degildir.
Catigmalarin goriilmesi ve giderek yogunlagsmasi taraflarin Onyargilarindan, deger
farkliliklarindan kaynaklanabilecegi gibi, daha dnceki ¢atigmalarin varlig1 ve ¢evresel
kosullar geregi de ortaya cikabilmektedir. Orgiitiin dis cevresindeki degisimler, talebin
degismesi, rakiplerin artmasi, yeni teknoloji ve degisen sosyal degerler gibi hususlar

catismaya neden olabilmektedir (Giines, 1999: 12).

Catismay1 yonetecek kisilerin, catismaya saglikli bir sekilde miidahale
edebilmesi i¢in gatismaya sebep olan nedenleri iyi bilmesi gerekmektedir. Kisilerin
konuya bakis agilar1 farkli olacagindan ¢atismanin nedenlerinin siniflandirilmasinda da
farkliliklar olacaktir. Catisma nedenleri, sz konusu orgiitiin faaliyet alan1 yapisal
ozelliklerindeki farkliliklardan kaynaklanabilecegi gibi, Orgiitte calisan is gdren ve

yoneticilerin kisisel ozelliklerindeki farkliliklarindan da kaynaklanabilir (Baykal ve
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Kovanci, 2008: 24). Catigmalar1 etkin olarak ydnetmek icin catismayir baslatan

nedenlerin ne oldugunu bilmek, ¢atismanin yonetimi ve sonuglanmasi gerekmektedir.

Catismanin nedenlerini dort grupta toparlayabiliriz. Bunlar: ¢atismanin
bireylerden, ¢atismanin amaglardan, ¢atismanin yonetiminden ve c¢atismanin

organizasyon yapisindan kaynaklanan sebepleridir.
5.2.1. Bireylerden Kaynaklanan Nedenleri

Kisiler arasi iliskiler, bireyin kisilik, davranis ve sosyo-kiiltiirel durumu,
kurumlarin 6rgiit ve yonetim yapisi, iletisim sistemi gibi pek cok bilesen, catismalarin
onde gelen nedenleri arasinda gosterilmektedir. Catismalar insan unsuru ve Orgiitsel
nedenleri barindirmaktadir (Baysal ve Tekarslan, 1996: 315). Bireysel ve yonetsel
nedenler insan unsuru ile baglantili, is ve Orgilit yapist gibi faktorlerde oOrgiitsel

nedenlerle baglantilidir.
5.2.1.1. Kisilik Farkhliklar

Kisilik, bir bireyin biitlin 6zelliklerini yansitan bir kavramdir. Davranissal agidan
kisilik, bireyin zihinsel, bedensel ve ruhsal farkliliklarinin, kendi davranis bi¢imlerine
ve yasama tarzina yansimasidir. Kisilik kavrami, insanlar arasi farkliliklar {izerine
kurulmus bir olgudur. Bireylerin farkl kisilik yapilarina sahip olmalari, olaylara farklh

bakis acilarindan yaklasmalari, farkli davraniglar gostermeleri, ¢atisma nedenidir.

Yiiksek baskicilik, dogmatizm ve diisiik 6z sayginlik gibi kisilik niteliklerinin,
catismayla iliskisini inceleyen arastirmalar; otoriter ve baskict kisiligin catigmalari
tetikledigi sonucuna varmuslardir. Diger yandan, yenilige ve degisime kars1 ¢ikan
dogmatik kisilik yapisinin da gatismalara neden oldugu saptanmistir. Ayrica bireyin
kendisine olan saygisinin diisilk olmasi, diger bireyleri saldirgan ve diisman olarak
algilamasina yol agmasi, ¢atigsmayi tetikleyici bir neden olarak goriilmistiir(Baysal ve

Tekarslan, 1996: 315).
5.2.1.2. Kit Kaynaklar Konusunda Rekabet

Orgiit yonetimi, sahip oldugu kit kaynaklar (insan, rekabet, malzeme, para vb.),

farkli boliimler ve gruplar arasinda uygun sekilde paylastirmak zorundadir. Kaynaklarin
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paylagimi sirasinda her bolim ya da grup, kendisine verilecek payr artirmak igin
miicadele verir. Istediginden ya da ihtiya¢ duydugundan daha az kaynak verilen bir
boliim i¢in bu bir ¢atisma nedenidir (Eren, 2001: 552). Cogu catismalarin kaynaginda
bu temel neden mevcuttur, daha ¢ok kaynaga sahip olan boliim daha giiclii ve yetkili
duruma gelmektedir. Bazi ¢atigmalar da ayni1 kaynagi, iki bolimiin birlikte kullanmak

zorunda olmalarindan dogmaktadir.

Kaynaklarin simirli ya da hi¢ olmamasi catismalara sebebiyet verir. Bu kit
kaynaklarin paylasimi ¢atismay1 kaginilmaz kilacaktir. Ornegin ayrilan biitgeden fazla
yararlanabilmek gayreti ve miicadelesi, malzemeden kendi boliimiine daha fazla ayirma

girigimi ¢atismay1 doguracaktir.

Mali, teknik ve idari birimlerin i¢ ice bulundugu oOrgiit yapilarinda kaynak
kullanma ve paylasimi ¢atigmalar1 arttirmaktadir. Catismalarini arttiran bir nedende bu
kaynaklarin paylasimin1 yapmakla gorevli olan yoneticinin adil davranmamasidir.
Catigsmay1 azaltmak i¢in igbirlik¢i ve adilane yaklasim uygulamak yonetici i¢in uygun

bir yonetim tarzidir (Eren, 2001: 553).
5.2.1.3. Statii Farkhilhiklar

Bir organizasyonda yoneticilik gorevini listlenen kisi, orgiit igerisinde yoneticilik roliinii
yerine getirirken astlartyla arasinda bir takim nedenlerden dolay1r catismalarla
(anlagsmazlik-uyusmazlik) karsilasabilmektedir. Bu durumda kaliteli bir yonetim
modeline ulasabilmek i¢in, orgiit tiirii ne olursa olsun her yonetici, yoneticilik gorevini
iistlendigi organizasyonlarda meydana gelen g¢atismalari, bilimin 6ngdrdiigii ara¢ ve

yontemleri kullanarak yonetmek durumundadir (Pelit, 2005: 69).

Insanlarmn bir arada bulunduklar ve birlikte ¢alistiklar1 her ortamda catismalar ve fikir
ayriliklar1 ortaya ¢ikacaktir. Ciinkii belli bir ¢atisma diizeyi, organizasyonlarin
dinamizmi, yaraticiligl, yeniliklerin ve gelismelerin devami igin sarttir (Pelit, 2005: 71).
O halde organizasyon igerisinde c¢esitli gorevler {istlenen her yonetici, isletmesindeki

farkliliklarin ve ¢atismanin yonetilmesinden de sorumludur.
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Bir orgiitte, yoneticilerin astlartyla aralarindaki ¢atisma durumlarinda gostermis
olduklar1 davranis bigimleri, gerek astin isletmeye ve isine bagliligi, gerekse ilgili

yoneticinin yoneticilik bilgi ve becerisinde (basarisinda) belirleyici rol oynayacaktir.

Orgiitlerde goriilen c¢atisma nedenlerinde biriside statii farkliliklarindan
kaynaklanmaktadir. Statii, roliin onemine verilen deger olarak diisiiniilebilir veya
bireyin Orgilit hiyerarsisindeki yeri ve konumudur. Bir personelin 6rgiit yapist i¢inde ii¢
tiir statiisii oldugu sOylenir. Bunlarin birincisi hiyerarsik yapidan kaynaklanan ve
personelin makamini belirten statii, ikincisi personelin ¢alistigi ve uzmanlastigi alanda
kazandig1 statii ve tliglinciisii de personelin dogal kiimelerde ve orgiitte toplumsal
etkinliklere katilmasi ve bunlarda basarili olmasi sonucunda kazandigi toplumsal

statiidiir. Bireyin oOrgiit icindeki statiisii, bu ii¢ tiir statiiniin bileskesidir (Korkmaz,

2000: 23).

Orgiitlerde belirli kisi veya gruplar kendi statiilerini baskalarindan farkli ve daha
fazla ayricaliklart olan bir statii olarak gorebilir. Statli anlayigindaki bu tiir farkliliklar
alg1 ve iletisimi etkileyerek bir catisma nedeni olabilmektedir. Orgiit biinyesinde daha
diisiik statlideki kisi ya da gruplarin, ytliksek statiideki kisi ya da gruplara emir vermeleri

de bir ¢atigma nedeni olarak ortaya ¢ikabilmektedir.

Bu tip catismalar genellikle yasca ve kidemce eski ¢alisanlarin kendilerinden
daha gen¢ ve kidemsiz kisilerin, emri ve sorumlulugu altina girmeyi
kabullenememelerinden kaynaklanir (Baysal ve Tekarslan, 1996: 316). Diger taraftan
ayni pozisyonda bulunan birey ve gruplarin kendi statiilerini digerlerinden yiiksek

gorlp, farkli beklenti i¢ine girmeleri ¢catismalar sebep olur.
5.2.1.4. Algilama Farkhhiklar:

Kisi veya gruplarin belirli olaylar ve gelismeleri farkli sekillerde algilamalari, muhtemel
bir catigmaya neden olabilmektedir. Cesitli sebeplerden dogan algi farkliliklar, kisileri
veya gruplar birbirleriyle karsit duruma getirebilir. Bu ¢esitli kaynaklar arasinda amag
farkliliklar, deger yargis1 farkliliklari, dikkate aliman zaman siiresindeki farkliliklar,

veri ve bilgi farkliliklar1 sayilabilir.
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Orgiit icindeki bireylerin kisilik dzellikleri de gatisma sebebi olabilir. Catismayla
ilgili bulunan kisilik 6zellikleri, yliksek derecede otoriter olma, yliksek derecede
tutuculuk ve kendini kiigiik gormedir. Catismanin en gii¢lii kaynaklarindan birisi,
degistirilmesi hemen hemen imkéansiz olan ve sadece yonetilebilen farkli degerler ya da

amaglardir (Korkmaz, 2000: 22).

Algilama farkliliklarinin meydana getirdigi catigmalar ise bilgi edinmede ve
gondermede, yani bilginin yonetiminde, boliim amaglarinda, yonetim tarzlar1 arasindaki
farkliliklarda, yenilik ve degisikliklerin gerektirdigi yeni niteliklere bireylerin uyum
saglayamamas1 gibi konularda bas gosterir. Orgiitlerde her birimin kullandig
haberlesme, bilgi edinme yol ve yoOntemleri, farkliliklar gosterebilmektedir. Bu
calismalar esnasinda koordinasyon ve geribildirim yapilmamasi, karsilikli suglama ve

catigmalara sebep olabilmektedir.
5.2.1.5. Rol Catismasi

Calisanlarin farkli sosyal ve Kkiiltiirel ortamlardan gelmeleri ve geldikleri
ortamlarin degerlerini, aliskanliklarini yeni orgiitte de siirdiirmeye calismalar1 ¢atisma
nedenidir. Kisilerin organizasyon igindeki oynamak istedikleri rol ile oynamalari
beklenen rol arasindaki farkliliklart ifade etmektedir (Korkmaz, 2000: 22). Bu ¢atisma
tiirli, Ozellikle emir komuta-kurmay personeli arasinda ortaya ¢ikan catismalarla
ilgilidir. Ayrica bu tiir catismalarin en Onemli nedeni, is dis1 sosyal ve Kkisisel

faktorlerdir.
5.2.2. Amaclardan Kaynaklanan Nedenleri

Catismanin amaclardan kaynaklanan sebeplerini, amac farkliliklari, orgiit i¢i glic
miicadelesi ve degisen kosullarin 0Ongoérdiigii yeni nitelikler bagliklar1 altinda

inceleyecegiz.
5.2.2.1. Cikar Farkhliklar

Bireylerin sahip olduklar1 amagclar ile 6rgiit ve kurumlarin hedefledikleri amaglar
arasindaki farkliliklar ¢atismalara sebep olur (Sexton, 1970: 332). Her insanin yetisme

kosullar1, sosyal durumu, duygu ve diisiinceleri elbette ki farklidir. Bu farkliliklar hem
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kisisel hem de isletme agisindan degisik amac¢ ve ¢ikar farkliliklarint doguracaktir.
Orgiitlesme, gruplasma, iletisim igerisinde olmanin dogasinda, amag farkliliklar1 her

zaman Yyerini alacaktir (Yenigeri, 2009: 92-93).

Yonetici ya da ¢alisanlarin kendi basarisini 6n plana ¢ikarmak istegi, yoneticinin
Orgiite ve kurumuna biitiinsel bir bag kurmasini engelleyebilmektedir. Boylelikle
grubun ve orgiitiin 6zel amaglara ile kurumsal amaglarinin catistig1 bir durum ortaya
cikar. Biitiin kaynak ve enerjinin bu amaglarin gergeklestirilmesine seferber eder ve bu
durumun fark edilip diizeltilmesi ¢atismanin yani sira, 6rgiitiin zaman kaybina, enerji ve

kaynaklarin bosa gitmesi gibi olumsuz etkilere sebebiyet vermektedir.

Cikar farkliliklarinin meydana getirdigi catismalar, kit kaynaklara baglilik,
adaletsiz odiillendirme ve iicretlendirme sistemi, bireysel ve oOrgiitsel amaglarin
farkliliklarindan  kaynaklanabilmektedir. Orgiit iiyeleri kendi kisisel amaglarina
ulasabilmek igin Orgiitiin olanak ve kaynaklarina ihtiyag¢ duyarlar. Kaynaklarin yeterli
diizeyde olmamasi ¢atismaya sebebiyet verecektir. Orgiitlerde kaynaklar siirekli olarak
ayni diizeyde olmayabilir. Bunun yaninda 6rgiitler zaman zaman kaynak azaltimina da
gidebilmektedir. Ucretlerde, kadrolarda, ikramiyelerde ve benzer kaynaklarda meydana
gelebilecek kaynak azaltma uygulamalar1 6rgiit elemanlar1 arasinda ¢atigmalara sebep
olabilmektedir. Her birey kendini, konumunu koruma adina ¢atigsmaya taraf olmaktadir.
Pek c¢ok orgiit odillendirme sisteminin oOrgilit iyelerinin performanslarina gore
sekillendirmektedir(Eren, 2004: 453). Bu tiir uygulamalar kisileri bir rekabet igine
sokmaktadir. Bu rekabetci olusum zamanla Orgiit iiyeleri arasinda gesitli ¢atismalara

sebep olmaktadir.

Ayrica toplumda oldugu gibi oOrgiitlerde de bireysel farkliliklarin (deger
yargilari, egitim, yetistirme tarzi gibi) bulunmasi da ¢atigmalari dogurabilmektedir.
Belirli konularda kisiler veya gruplar farkli ¢ikarlara sahip olabilirler. Alinacak herhangi
bir karar veya bir grubun aldigi karar, karsi tarafin ¢ikarini etkileyebilir. Bu tiir
farkliliklar da 6nemli bir c¢atisma kaynagi olabilir (Kogel, 2003: 557). Calisanlarin
cikarlarinin ¢atigmasi, sistem ile uyumsuzluk yasamasi ¢atigma nedeni olarak karsimiza

cikar.
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5.2.2.2. Orgiit I¢i Gii¢c Miicadelesi

Kurum ve orgiitlerde personel ve yoneticiler giiclerini ve niifuzlarini arttirmak,
hakimiyet saglamak amaciyla miicadele igine girerler. Giiciin Ol¢iisliz ve dengesiz

kullanimi personeller arasinda ¢atigmalara neden olur.

Gili¢ miicadelelerinin ¢atismaya doniismesi karsi tarafin algilamasiyla kendini
gosterir. Gergegin ne oldugundan c¢ok, bir yoneticinin bagkalar1 tarafindan
davraniglarinin gii¢ arttirma davranisi olarak algilamasi daha onemlidir. Bu nedenle
yoneticinin sahip oldugu gii¢ alanin genisletmek istemesi ¢atismayl dogurabilir

(Karcioglu ve Aliogullari, 2012: 220).
5.2.2.3. Degisen Kosullarin Ongérdiigii Yeni Nitelikler

Bir Orgiitlin bilesenleri olan personel, kaynaklar, hedefler, oncelikler, yoneticiler
ve yOnetim tarzi, hizla ilerleyen zamana ve gelisen teknolojiye bagl olarak degisir.
Buna ek olarak orgiitlin ¢evresi, rakipleri, faaliyet gosterdigi alan, siyasi ve hukuki yap1
gibi degiskenlere de uyum saglamasi degisimi zorunlu kilar. Degisim dinamik bir
siiregtir. Orgiitii meydana getiren ve etkileyen tiim bu bilesenler bu dinamik siiregten

etkilenir ve degisime ugrar.

Kisi degisim sonucu, i¢inde bulundugu durumun kendisine sagladigi olanaklarin
(ticret, sayginlik, statii sembolleri vb.) zarar gorecegi endisesini tastyabilir. Kullanilacak
yeni teknolojinin isini kaybetmesine neden olacagini diisiinebilir. Degisim, yeni isleri
ogrenmek icin zihinsel ve bedensel g¢abalar1 gerektirir ki bu da bir bakima mevcut
durumu bozmak demektir (Baks1,1998: 35). Ayni durum bir iist kademeye yiikselen

yoneticiler i¢in de s6z konusu olabilir.

Orgiitlerde kademeler yiikseldikge, yoneticilerin de uzmanliktan yoneticilige dogru bir
degisim izlemeleri gerekir. Bu ise yeni bilgi, davranig, tutum, yetenek ve yaklasimlar
gerektirir. Boyle bir ge¢isi basaramayan yoneticiler muhtemelen bir rol ¢atigmasi igine

gireceklerdir (Kogel, 2003: 561).

Teknolojinin de zorunlu kildig1 degisen kosullar geregi yeni arayislar ve

ihtiyaclar ¢atigsma yaratir. Yeniden yapilanma ve reorganizasyon g¢aligmalart sonucunda
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bu tiir catismalar ortaya ¢ikabilir. Yonetim igerisinde karar alma siirecinde etkili olan

birey ve gruplarin, ¢esitli sebeplerden dolay1r amaglarinda degismeler olabilir.
5.2.3. Yonetiminden Kaynaklanan Nedenleri

Catismalarin yonetiminden kaynaklanan sebepleri, yoneticilik tarzlar1 arasindaki
farkliliklar, yetki ve sorumlulugun belirgin olmamasi ve daha dnce ¢oziimlenmemis

catismalar olarak sayabiliriz.
5.2.3.1. Yoneticilik Tarzlar1 Arasindaki Farkhihklar

Orgiitlerde yonetici pozisyonunda olan kisilerin karakterleri yonetim bigimleri,
diinya goriisleri ve insan konusundaki yonetim farkliliklar1 degiskendir. Orgiitte
almacak kararlarin, c¢alisanlarin diisiincesi ve faydasi géz Oniine alinmadan

degerlendirilmesi ¢atismalara sebebiyet verebilir.

Her yoneticinin kendine has bir yonetim tarzi vardir. Karar verme siirecinden
zamanin kullanilmasina kadar her yonetici degisik yollar izleyebilir ve degisik
onceliklere sahip olabilir, eger yonetici ile astlar1 arasinda bu konularda Onemli
fakliliklar varsa bunlar birer catisma nedeni olabilir. Ozellikle calisma diiskiinii
(workaholic) olarak adlandirilan yoneticilerle astlar1 arasinda c¢atisma ¢ikmasi

muhtemeldir (Kogel, 2003: 562).
5.2.3.2. Yetki ve Sorumlulugun Belirgin Olmamasi

Profesyonelce planlanmamis organizasyonel yapi, sinirlart belirlenmemis yetki
ve sorumluluk alanlar1 ¢atismaya sebep olabilmektedir. Calisma hayatinin dinamizmi ve
orgiitsel yasamin hiz1 bazi ¢alisanlarin ve yoneticilerin yetki ve sorumluluk alanlarmin

sinirlarini tam olarak ayirramamasindan kaynaklanmaktadir.

Orgiitlerde ¢atismalara yol acan nedenlerden biri de, gorev, yetki ve
sorumluluklarin acgikca belirlenmemis olmasidir. Yetki smirlarindaki belirsizlik,
yetkinin oldugundan az ya da fazla kullanilmasina yol acarak catigmay1 beraberinde
getirir. Benzer sekilde sorumluluklarin agik¢a belirlenmemis olmasi da, istenmeyen
sonuglar ortaya cikardiginda higbir birey ya da grubun, bu durumu istlenmeye

yanagmamasi gibi anlagsmazliklara neden olabilmektedir (Baksi, 1998: 24).
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Yoneticiler, gorev ve sorumluluklarinin igerigini, calisanlarda kime karsi
sorumlu oldugunu bilmeyebilirler. Hatta bazi durumlarda bir ¢alisan farkli gérevlerden
dolay1 birden fazla kisiye kars1 sorumlu olabilir. Iste bdyle durumlarda baz1 gérevlere
iki ya da daha fazla kisi sahip ¢ikar ve aralarinda ¢atismalar yasanabilir (Ertiirk, 2003:
227). Sorumlulugu fazla olan goérevleri ise kimse listlenmek istemez ve yine catigsmalar
yasanabilir. Bu gibi sebeplerden dolay1 eger bir kurumda emir komuta hattinin goérev,
yetki ve sorumluluklar, agik bir sekilde, yazili olarak belirlenmemis ve pratikte
yerlesmemisse, calisan gruplar, servisler ve birimler arasinda catismanin dogmasina

neden olur.

Orgiitiin icinde ¢ogu yoneticiler gorev tanimlarini eksik ya da yanls bilirler. Bu
durumda istenen bazi gorevlere birden fazla birim ve yonetici talip olurken, istenmeyen
baz1 gorevler ise hi¢ bir birim ve yonetici tarafindan yapilmak istenmez. Eksik ya da
yanlig tanimlanmis yetki ve sorumluluklarin sebep oldugu bu is karmasasi da

catigmalara neden olur (Eren, 2004: 558).
5.2.3.3. Daha Once Céziimlenmemis Catismalar

Daha 6nceden birtakim uyusmazlik ve anlagsmazliklar sonunda meydana gelmis
catismalar, ¢Oziimii geciktirme, ilgilenmeme gibi politikalarla ¢oziimsiiz olarak
birakilirsa, ortaya daha fazla zaman kaybina neden olacak ve daha fazla gii¢ harcanarak
coziilecek catigmalar ¢ikar. Daha Once ¢oziimlenmemis c¢atismalarin giin gegtikce
artmasi, c¢atismalarin  biiylimesine neden olur. Ayrica, c¢atismaylr yOnetmek
yikiimliiliiglinii tagiyan yoneticilerin dikkatlerini geriye yoneltmelerine ve dolayisiyla

biiyiik bir zaman kaybina neden olur.

Catisma konusu, bir¢ok bilim adamu tarafindan farkli agilardan ele alinmistir.
Corwin, rutin personel ¢atigmalari iizerinde durmus ve bu konuda devlete ait yiiksek
okullarda arastirma yapmustir. Bireyler arasindaki rekabete, anlagsmazliklara ve
catigmalara neden olan etkenleri arastirmistir. Corwin’e gore isteki giicliikler, yetki
belirsizligi, orgiitiin biiyiikliigii, calisan personel sayisinin fazla olmasi ¢atismay1 artirici
etkenlerdir(Ataman, 2001: 78). Bu etkenlerin fazlaligi, orgiit i¢indeki isbirligi ve

koordinasyonun olusmasini giiglestirir.
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Walton, Dutton ve Cafferty, orgiit icinde departmanlar arasindaki catigsma
tizerinde durmustur. Onlara gore yoneticiler, departmanlara farkli yargilamalarda
bulunurlarsa, diger bir ifade ile yoneticilerin yargilama sinirlar1 departmanlara gore
belirsizlik gosteriyorsa catisma artmaktadir (Baltas, 2005: 3). Ayrica orgiitler arasindaki
cikar farkliliklari, orgiitlerin birbirine fazlaca bagimli olmasi ve iletisimde engellerle

karsilasilmasi, catigsmayi artirici nedenler olmaktadir.

Warren, oOrgiitte calisanlar arasindaki uyumsuzluk iizerinde durmustur. Bu
uyumsuzluga neden olan etkenleri ortaya c¢ikarmak amaciyla orgiitler de calismalar
yapmistir. Orgiitlerde, personel ile yonetim arasindaki anlasmazliklarm iliskilerini
arastirmistir. Warren’e gore isbirligi ve koordinasyonun yiiksek oldugu orgiitlerde
catisma azdir. Warren’in ¢esitli orgiitlerde yaptig1 calismalarin sonunda, igbirligi ve
koordinasyonu saglamak icin yonetimin koyacagr o6diill ve tesvik sistemlerinin,
yOneticinin yasal yetkisini adaletli bir sekilde kullanmasinin, hatta baski uygulama
yetkisinin ¢atismayr azaltict yonde rol oynadigi ortaya ¢cikmistir (Baltas, 2005: 4).
Bunun yaninda yonetim tarafindan alinan kararlarda, personelin de goriisiiniin alinmasi,

onlarin bu konuda yetkilerinin artirilmasi gatismay1 azaltici bir etken olmaktadir.
5.2.4. Organizasyonun Yapisindan Kaynaklanan Nedenleri

Catismanin organizasyonun yapisindan kaynaklanan sebepleri, isbolimii ve
uzmanlagsma, degerlendirme ve o&diillendirme kriterlerinin farkliligi, faaliyetlerin

birbirine bagimli olmasi, iletisim eksiklikleri ve orgiitiin biiyiikliigiidiir.
5.2.4.1. Isbéliimii ve Uzmanlasma

Modern orgiitlerde, mal ve hizmet iiretiminde verimliligi saglamak i¢in
isboliimii ve uzmanlasmanin 6nemi biiyiiktiir. Orgiitlerde her birimin 6zel bir
fonksiyonu vardir ve sadece kendi faaliyetleriyle ilgili baz1 bilgileri orgiite saglarlar

(Eren, 2001: 548).

Orgiitlerin biiyiimesini, calisan sayilarinin artmasi ve yapilan islerin karmasik
hale gelmesiyle beraber bazi1 degisikliklere gidilmistir. Benzer faaliyetler ve rutin isler
tek bir boliimde toplanirken, birbirinden farkli olan islerin ayr1 boliimlerde ele alinmasi

gereklilik olmustur. Boylece her birim, kendi faaliyetini yapan uzman birim haline
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gelmistir (Elma ve Demir, 2003: 223). Uzmanlasmanin neticesinde faaliyetler bir
yandan daha hizli ve daha profesyonelce yapilirken diger yandan uzmanlagma ve teknik
bilgi karmasikligi artmis, birimler arasi koordinasyon zorlasmis, orgiit hedeflerinden
uzaklasmistir. Iste tiim bunlar ¢atismalara sebep olmustur (Yozgat, 1998: 247). Her
grup kendi deger yargilarina ve davranig bigimlerine yonelir ve degisik isleri yapan kisi

ya da gruplar arasinda farklilagsma ortaya ¢iktig1 i¢in ¢atigmalar olur.
5.2.4.2. Degerlendirme ve Odiillendirme Kriterlerinin Farkhhig

Gerek sosyal gerekse bigimsel orgiitlerde bireylerin, gruplarin, farkli degerleme
ve oOdillendirme kriterleri catismayr kagmilmaz kilmigtir. Ayrica ddiillendirme
sistemlerinin tiim bdliimlerin  ortak basaris1 yerine, her birimin ayr1 ayri

degerlendirilmesi ¢atigsmalar1 dogurmustur (Baysal ve Tekarslan, 1996: 312).

Orgiitlerde ortak ya da benzer hedefleri gerceklestirmeye calisan iki ya da daha
fazla birimin ddiillendirme kriterlerindeki farklilik catismayr dogurur. Ornegin iiretim
boliimiiniin maliyetleri en aza indirmesi Odiillendirilirken, satis bdliimiiniin ¢ok iiriin
satmast yerine hizli iirlin teslimi 6diillendirilirse, bu farklilik orgiitler ve personeller

arasinda biiyiik ¢atigsmalara sebebiyet verir (Kiling, 1985: 111).
5.2.4.3. Faaliyetlerin Birbirine Bagimhi Olmasi

Orgiit ici bagimliliklarin meydana getirdigi catismalar genel olarak smirh
kaynaklara karsilikli bagimlilik, is aktivitelerinde karsilikli bagimlilik ve orgiitsel gorev
ve sorumluluklarda karsilikli bagimlilik seklinde ortaya ¢ikmaktadir. Cesitli kaynaklarin
bir araya gelmesiyle olusan sivil toplum, kamu ve 6zel sektdr orgiitleri, sahip olduklar
kaynaklar1 belirli bir amaca yonlendirerek mal ve hizmet iiretiminde bulunmakta ve
bundan bir fayda elde etmeye calismaktadir. Ancak ¢ogu kere bu kaynaklar siirlidir.
Dolayist ile her grup, ihtiyact olandan daha az kaynakla yetinmek zorunda kalacaktir
(Stoner ve Wankel, 1986: 383). Iste bu smirli kaynaklarin paylasimi potansiyel bir

catisma sebebi olabilmektedir.

Orgiitler faaliyetleri ve is kollar1 bakimindan birbirine bagli birimler, gruplar ve
kisilerden olusmustur. Her bir kisi, grup ve orgiitiin gorevini tamamlayabilmesi biraz da

diger kisi, grup ve orgiitiin gorevini tamamlamasina baglhdir. Is tanimlarinda ortaya
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cikan bu karsilikli bagimlilik ¢atigmaya sebep olabilmektedir. Bu karsilikli bagimlilik
diisiik veya yiiksek yogunluklu gatismalara sebep olabilmektedir.

Orgiitlerde birimlerin ve personelin birbirine olan bagimlhilig1 arttikca ¢atisma
citkma ihtimali de artis gostermektedir. Bu bagimliligin azaltilmasi ve personele

inisiyatifler verilmesi ¢atigma riskini bu paralelde azaltir.

Yapisal olarak orgiitler olusturulurken ve yapilandirilirken orgiitsel gorev, yetki
ve sorumluluklar tanimlanir ve birimlere dagitilir. Bu gorev, yetki ve sorumluluklarin
iyl tanimlanmamasi ya da uygun bir bicimde dagitilmamasi, Orgiitsel catismanin

kaynagi olabilir.

Organizasyonun haberlesme sistemindeki yetersizlikler de catismaya sebebiyet
verebilmektedir (Whetten ve Cameron, 1985: 420). Islevsel olarak birbirlerine baglh
boliimlerden birinin islevini zamaninda yerine getirememesi, bu boliimler arasinda
catismaya neden olur. Zamanlama nedeniyle meydana gelen aksamalar orgiitiin amacina
ulasmasini giiclestirir. Is geregi iliski halinde bulunan gruplara ¢ok fazla is ve ya

sorumluluk verildigi zaman ¢atigma dogabilir (Simsek, 1999: 285).
5.2.4.4. iletisim Eksiklikleri

Iletisim bir bireyden baska bir bireye bilgi, duygu, diisiince ve anlayisin
aktarilmasi siirecidir. Kurumlar ve toplumsal yapinin bir pargasi olan Orgiitler,
yasamlarini yalnizca igte kurduklar iliskilerle degil, ayn1 zamanda dista kurduklar
iligkiler diizeni iginde de siirdiiriirler. Dolayisiyla, orgiitlerde olusan ¢ok yonli
iligkilerin kontrol altina alinmas1 ve belirli bir yapisal diizen ve amag i¢inde islemesi
etkili ve verimli bir iletisim politikasinin izlenmesini gerekli kilar (Sabuncuoglu ve Tiiz,

2003: 126).

lletisim, orgiitlerin, kurumlarin ihtiyag duydugu sistemlerin ve yapilarin
vazgegilmezidir. Orgiitlerin etkinligi, biiyiikliigii ve énemi haberlesme vasitalar ile
dogrudan orantilidir. iletisimin bozuk olmasi, yetersiz islemesi catismalara yol agabilir,

hatta catisma yogunlugu iletisimin basarili olup olmadig ile iliskilidir.
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Orgiit amaglarmnin iiyelerce anlasilmasmi saglayacak, iiyeleri orgiit amaglari
etrafinda toplayacak ve orgiitii liyeleriyle biitiinlestirecek nitelikte bir iletisim sisteminin
olmamasi, bir catisma nedenidir. Ayrica Orgiitte ki yatay ve dikey haberlesme
kanallarinin iyi isletilmemesi ve fonksiyonel olmamasi da c¢atismalar: tetikler (Tosun,

1986: 155).

Cift yonli bir siire¢ olan iletisimde, mesajin yeterince acik ve anlasilir olmamasi,
mesajin iletildigi sekliyle anlasilmamis olmasi, alicinin yorumu, alict ve géndericinin

iletisim becerileri ¢atismaya neden olan ana unsurlardan sayilabilir.

Orgiitlerin isleyisi ile ilgili kararlar, genellikle drgiitiin {ist kademesinde bulunan
yoneticiler tarafindan almir. Orgiitiin alt kademesinde bulunan personelin, alman bu
kararlara kars1 yorumda bulunma ve katki yapmasi s6z konusu degildir. Yonetim sekli,

Orgiitiin tepesinden asagiya dogru tek yonlii iletisim seklinde olmaktadir.

Mayer iletisim problemlerinin en Onemli sorunun insanlari dinlememekten
kaynaklandigin1  belirtmistir. Karsisindaki insan1 tim dikkatinle dinlemek onu
Onemsedigini gosterir, hatta bazi durumlarda sergiledigin beden dili bile iletisim
problemlerini ¢ézmeye yardimci olur. iletisim engelini ortadan kaldirmak i¢in Mayer,

dinlemeye 6nem verilmesinin gerektigini dnemle vurgulamistir (Mayer, 1989: 32).

Iletisim eksikliklerini gidermek igin calisanlar ile ydneticiler arasinda bilgi
paylasimi ve aktarimi Onem tasir. Yoneticilerin orgiite dair hedefleri, gelecekten
beklentileri, birtakim verileri c¢alisanlarla paylagsmalart ve gerektiginde onlarin
diisiincelerini dikkate almalar1 Orgiite olan aidiyet duygusunu gelistirirken, iletisim

problemlerinin yasanmasinin bir nebze de olsa 6niine ge¢mis olur.
5.2.4.5. Orgiitiin Biiyiikliigii

Catisma ile oOrgiitiin biiyiikliigli arasinda iliski oldugunu gosteren aragtirmalar
vardir. Bunlara gore, orgiit ne kadar biiylikse ¢atigma olasilifi da o kadar yiiksektir.
Orgiitiin faaliyet gosterdigi alan biiyiidiik¢e orgiit ici iliskiler daha resmi hala gelir
(Geng, 2007: 277). Orgiit biiyiikliigii artis gosterirken, bilgi akisinda genisleme ve
dolayisiyla yavaslamalar olur. Orgiit biiyiikliigii ve bilgi akisinda ki hiz, ters orantili

oldugu i¢in catigsmalar meydana gelir.
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Isletmeler biiyiidiikge otoriteyi dagitmamak, bir merkezde toplamak zorunlulugu
dogar. Birincil, yiiz yiize iliskiler yerini ikincil iligkilere birakir. Bu durumda bir¢ok
kopukluk olur. Ayrica orgiitte fonksiyonel uzmanlasma artinca yeni personel alimi ya
da mevcut personelin egitimi gibi sonuglar ortaya ¢ikar. Tim bu gelismeler Orgiit

ortamini ¢atismaya elverisli bir hale getirir (Miiftiioglu, 1999: 405).

Orgiitsel biiyiikliik ¢atismay1 azaltma yerine catismayi tetikleyici, tesvik edici bir
rol oynar. Orgiit yapis1 bilyiiyiip genisledik¢e, amaclarda netlik azalir, iliskiler zorunlu
olarak daha resmi bir nitelik kazanir. Uzmanlagsma, herkesin kendi hareket bolgesini
koruma baskist yaratir, ¢cok sayida tasiyicidan gegmek durumunda olan bilginin
degisiklige ugrama olasilig1 artar. Bu egilimlerin her biri uyumlu ve bariscil ¢alisma

ortaminin dogmasini engeller.
6. CATISMANIN SURECI

Robbins, c¢atisma siireclerini dort farkli baslik altinda incelemistir. Bunlar:
potansiyel muhalefet, kavrama ve kisisellestirme, amaglar ve davraniglardir (Robbins,
1998: 425).

Catigsmalar, taraflardan birinin kendini baska biri tarafindan zorlandigini ve
engellendigini anlayip bu durum karsisinda tepki vermesiyle meydan gelir. Catismalarin
siireclerine baktigimizda ¢atigsmalarin siireglerini daha iyi gorebilir, ¢atismalar1 kontrol
altina alabilir ve catismalar1 Orgiite yararli hale getirebiliriz. Catigsmalar farkl
safhalardan gegerek ortaya ¢ikarlar. Her safha bir onceki sathanin sebebi ve sonucu
olma durumundadir (Altindal, 2010: 36).

6.1. Potansiyel Muhalefet

Potansiyel muhalefet, ¢catisma ¢ikmasi i¢in gerekli kosullarin varligini ifade eder.

Bu kosullar her zaman dogrudan ¢atigsmayi dogurmayabilir (Robbins, 1994: 226).

Barutcugil, potansiyel muhalefet asamasini gizli uyusmazlik devresi olarak
nitelemektedir. Uyusmazlik devresinde, catismaya neden olan sebeplerin olmasi

durumunda ¢atismalarini ¢ikacagini belirtmistir.

Catismaya neden olabilecek kosullar {i¢ ana grupta toplanabilir:
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e [letisim sorunlari,
e Yapi sorunlari,

o Kisisel Farkliliklar (Barutgugil, 1989: 118).
6.1.1. Tletisim Sorunlar

Iletisimsizlik, orgiitlerdeki en temel ¢atisma sebeplerindendir. Iletisim kurarken
karsilagilan sorunlar verimliligi azaltirken, isbirligini de olumsuz etkiler. Bireylerin
saglikli ve etkili iletisimleri, ¢atigmalarin olugmasini engellerken orgiitleri de ¢atisma

ortamindan uzak tutar (Aksoy, 2005: 349-350).

Kiiltlir ve egitim farklari, algilama farkliliklar1 ve taraflarin birbirleri hakkinda
eksik bilgileri ¢atigmalara neden olabilmektedir. Anlama zorluklari, yetersiz iletisim ile
beraber catismay1 tetikleyici kosullar olarak diisiiniilmektedir. Az iletisim gibi yogun
iletisim de fonksiyonel degildir ve catisma ortamini dogurmaktadir. Ayrica, iletisim

kurarken secilen yontemin yetersiz olusu, ¢atisma olasiligini arttiran baslica faktordiir.
6.1.2. Yap1 Sorunlari

Yapi, oOrgiitiin, yoneticilerin, orgiit i¢indeki ¢alisma gruplarinin ve personelin
yapisal Ozelliklerini ifade ederken kullanilan bir terimdir. Robbins’e gére yap1 terimi
calisanlarin profesyonellesme derecesi, yetki ve sorumluluk paylagimi, ¢alisanlar arasi
uyum, yonetim tarzi, ddiillendirme sistemleri ve gruplarin koordinasyonu gibi farkl

kriterlere karsilik gelir (Robbins, 1998: 425-426).

Orgiitiin ve orgiit igindeki gruplarin yapisi, ydnetim sekli, is tamimlarinda
uzmanlagma, gruplar arasindaki koordinasyon, 6diill ve maas sistemleri ve calisanlar

arasindaki yapisal farkliliklar ¢atigsmay1 doguran sebeplerdir (Robbins, 1994: 226-227).

Orgiitsel yapi, orgiitte kurallarin ne derece uygulandigini, kararlarin nasil
alindigin1 ve yonetim big¢imini de i¢ine alan bir olgudur. Kurallarin tavizsiz uygulandigi
bir orgiitte, ast-ist iligkileri olduk¢a hassas ve her an catismaya yol agacak seviyededir.
Calisanlarin kendilerini ifade etmekte zorlandig1 bu tip yapilarda, her zaman bir ¢atisma

cikabilir.
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Orgiitiin faaliyet alan1 ile faaliyetlerinin yogunlugu catismay1 dogrudan etkileyen
iki ana faktordiir. Orgiit biiyiidiikce ve faaliyet alam yayginlastik¢a, drgiitsel iliskileri
tesis etmek zorlasacak ve catigmalar bas gostermeye baslayacaktir. Yapisal sorunlari
caligsanlar acisindan degerlendirecek olursak ¢alisanlarin tecriibesiz olmalar1 ¢atigsmalari
arttirirken, profesyonellesme de ayni1 oranda gatismayi arttiran bir diger etmendir. Orgiit
calisanlarinin alinan kararlara katilimlar1 ise ¢atismayi azaltan bir faktordiir (Altindal,

2010: 38).
6.1.3. Kisisel Farklihklar

Kisiler, davraniglarini sahip oldugu deger yargilarina gore sekillendirirler. Deger
yargilariin farkli olmasi, farkli davranis tiplerine ve dolayisiyla catisma potansiyelinin
artmasina sebep olmaktadir. Ayrica bu farkliliklar dnyargilara, goriis ayrililiklarina ve

farkli beklentilere yol agmaktadir (Robbins, 1994: 227-228).

Orgiitii olusturan kisiler farkli kiiltiir, egitim ve sosyal etkilere maruz kalip bir
araya gelirler. Bu bireylerin birbirinden farkli deger yargilar1 ve karakter 6zellikleri
vardir. Her bireyin ve drgiitiin éncelik ve ihtiyaglari farklidir. Oncelikler ve ihtiyaglar
arasinda tercih yapmak kaginilmazdir. Bu tercih ve farkliliklar neticesinde gatismalar

ortaya ¢ikmaktadir.
6.2. Kavrama ve Kisilestirme

Potansiyel muhalefette ortaya cikan kosullarin varligi, tek basma catigmanin
dogmasina sebebiyet vermez. Olaylar1 kavrama ve Kkisilestirme etkisiyle beraber
catigmaya taraf olanlar etkilenirler. Catigmanin algilanmasiyla birlikte istenmeyen

catisma ortaya ¢ikmis olur (Robbins, 1994: 229).

Kavrama ve kisisellestirme, catismaya taraf olanlarin potansiyel c¢atisma
nedenlerini olusturduklar1 ve algiladiklar1 bir sathadir. Ortaya ¢ikan sartlar potansiyel

catismay1 gergek bir catismaya doniistiirmektedir.
6.3. Amagclar

Bu asamada catismay1 yonetme davranislari da 6nem kazanmaktadir. Catisma

ortaya c¢iktiginda catigmayr yonetecek taraflar uygun bir yonetim tarzi bulmaya
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calisirlar. Genellikle catismayr azaltmak icin kullanilan bu yaklasimlar: rekabet,

isbirligi, sakinma, intibak ve uzlagsmadir (Robbins, 1998: 428-429).
6.4. Davranis

Bu safhada catisan taraflar birbirlerine karsi kendilerini hakli ¢ikarmak adina
farkli arayislara girerler. Tartigsma, iletisimi kesme ve fiziki olarak miidahale etme gibi
tepkiler bu asama da gergeklesir. Bir taraf diger tarafi bilingli olarak engelleyerek,
catismaya sebep olur (Aksoy, 2005: 352). Catismanin ka¢inilmaz oldugu bu durum da,

taraflar bilingli olarak birbirlerinin hedeflerine ulasmasini engellerler.
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DORDUNCU BOLUM
CATISMA YONETIMINE ILISKIN YAKLASIM VE TEKNIKLER
7. CATISMAYA YONELIK BILIMSEL YAKLASIMLAR VE CATISMA
YONETiMi YONTEMLERI

Bu boliimde ¢atismaya yonelik bilimsel yontemler, catisma yonetimini etkileyen
degiskenler, catisma yonetiminde kullanilacak yontemler, kisisel ¢atisma yonetimi

yontemleri ve ¢atisma yonetimine iligkin diger yontemler ele alinmstir.
7.1. Catismaya Yonelik Bilimsel Yaklasimlar

Catisma ile ilgili tarihsel gelisim siirecindeki yaklasimlar incelendiginde,
catismanin kontrol edilebilen bir durum olarak goériilmesi, ardindan orgiitiin kaginilmaz
bir gercegi olarak algilanmasi ve son olarak da Orgiit i¢cin 1yi sonuglar yaratabilen bir
durum olarak goriilmesine kadar degisen bir siiregten gectigi goriilmektedir. Orgiit
icerisinde meydana gelebilecek catigmalarla ilgili olarak birbirinden farkli yaklagimlarin
bulundugu goriilmektedir. Bunun sebebi ise orgiitsel catismaya iliskin yaklagimlarin
zamanla degisiklige ugramasidir. Bu yaklasimlar, ¢atismanin, Orgiitsel ve yonetsel
acidan zamanla nasil algilandigini, degerlendirildigini ve kabul edildigini ortaya

koymaktadir.

Catisma, ¢esitli  yonetim  bilimi  yaklasimlarma gore yorumlanarak
tanimlanmistir. Yonetim bilimindeki gelisme ve degismelere paralel olarak ¢atigmalara
yaklagimlarda baz1 degisiklikler olmustur. Catismanin zararli oldugu ve istenmeyen bir
siire¢ oldugu hakim goriiste bir takim degisiklikler olmus, kontrol edilen ¢atigmanin

orglite saglayacagi muhtemel faydalari iizerinde durulmaya baslanmistir.

Yonetim biliminin, ¢atismanin siirecinin isleyisine ve yonetimine bakis agisi
zamanla degismistir. YOnetim biliminde, catisma yonetiminin 6nem kazandigi 19.
yizyilda kaginilmasi gereken c¢atisma, yeni yiizyilda modern ydnetim bilimi
yaklagimlariyla birlikte orgiite fayda saglayacak sekilde catismalarin yonetimi iizerinde

durmustur.
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Catismalarin zararli ve kagiilmasi gerektigi goriisiinden, degisimin bir pargasi
oldugu goriisii hakim olmustur (Bumin, 1990: 8). Robbins, orgiitsel catisma yonetimi
yaklasimlarini, Klasik (Geleneksel) Yaklasim, Neo-Klasik (Davramssal - Insani
Iliskiler) Yaklasim ve Modern (etkilesimci) Yaklasim olarak iic ana baslhk altinda
incelemistir (Robbins, 1998: 423).

7.1.1. Klasik Catisma Yaklasim

Geleneksel goriis olarak da bilinen Klasik Yaklagim 20. yiizyill baslarinda
catismanin zararli ve gereksiz oldugunu hatta calisanlar arasinda, kesinlikle olumsuz
etkiler biraktigin1 savunuyordu. Orgiitlerin, kurumlarin iiretkenligini ve belirledigi
amaglara ulagsmasini meydana gelen c¢atismalar etkiliyordu. Hatta ¢atismalarin
engellenmesi i¢in ayrintili kurallar ve catismaya sebep olanlarin cezalandirilmasina

kadar ince detaylar diisiliniiliiyordu (Yenigeri, 2009: 81).

Catisma, Orgiitin uyumunu bozan, ¢alisanlarin istenmeyen hareketler
sergilenmesine neden olmaktadir. Algi, duygu ve davraniglarda kutuplagsmaya neden
olan ve bu nedenle de ¢atigmanin bir an dnce dnlenmesi gereken bir durum olarak géren

Geleneksel Yaklasim, catigmanin ¢oziimlenmesi ile ilgilidir.

Geleneksel Yaklasima gore; catisma, stres ve sikinti yaratir, bu haldeyken
verilen kararlar veya davranislar is tatminsizligi yaratacak, tiretimi ve tiretime katkiy
azaltacaktir. Catigma bireyler arasi kopukluklara ve gruplar arasi yalniz kalmalara neden
olmaktadir. Orgiit yoneticisi catismay1 nlemek veya ortadan kaldirmak icin gesitli
catigma yonetimi yontemleri gelistirmek zorundadir. Bu durum yoneticinin yetenek ve

zaman kaybina yol agmaktadir (Robbins, 1998: 443).

Klasik Yaklasimda, orgiitlerde ¢atismanin meydana gelmesinin nedenleri vardir.
Oncelikle yoneticiler bilimsel ve evrensel yonetim kurallarini  &rgiitlerine
uygulayamadiklar1 i¢in g¢atismalar meydana gelmektedir. Calisanlar, Orgiitiin ortak
amagclar1 konusunda mutabakata varamadiklari i¢in ¢atismalar meydana gelmektedir. Bu
sorunlarin ¢oziimiinde, yoneticilere diisen gorev, catismay1 ve ortaya ¢ikis nedenlerini

belirlemek ve ¢atigmay1 Orgiite yararli hale getirmektir.
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F.Taylor, bilimsel yonetim ilkelerinin oOrgiitlerde uygulanmasi durumunda
calisan ile yoneticiler arasindaki catismalarmin ortadan kalkacagini vurgulamistir

(Simsek vd., 2003: 274-275).

Yetki ve sorumluluk paylasiminin yapilmasi, 6rgiit ortaminin en uygun sekilde
hazirlanmas1 ve is i¢in gerekli malzeme ve techizatin olmast durumunda catigmalara
rastlamak pek miimkiin olmayacaktir. Ancak sunu da unutmamak gerek ki fiziksel
sartlarin yaninda, insan faktoriiniin de etkisi dnemsenmelidir. Sonugta birey, hem

sosyolojik ve hem de psikolojik bir varliktir (Aksoy, 2005: 342).

20. yiizyilin ilerleyen zamanlarinda yonetim anlayisinda meydana gelen
yenilikler ve degismeler catisma konusundaki goriislerin degismesine sebebiyet

vermistir. Bu gelismelerin ortak yanlar1 sunlardir;

e Catisma Onlenebilecek bir olgudur. Catismay1 Onleyebiliriz.

e Catigma, kotli yonetimden, yonetimin ilke ve kurallar1 iyi uygulayamamasindan
kaynaklanir. Catisma yonetici hatalarindan yiiziinden ¢ikar.

e (Catisma Orgiitiin yapisini bozar, performansin1 engeller, orgiitte istikrarsizlik
yaratir.

e Yonetimin asil gorevi catismayi yok etmektir.

e (atisma konusunda otoritelerin, yasal ve bigimsel kurallarini izlemek 6nemlidir.

e En uygun basar1 catismanin ortadan kaldirilmasiyla elde edilebilir (Yenigeri,
2009: 82).

7.1.2. Neo-Klasik Catisma Yaklasimi

Klasik yoOnetim yaklagimima kars1 olarak ortaya atilan Neo-Klasik Yaklagim,
Davranisgi Yaklasim veya Insan iliskileri Yaklasimi olarakta adlandirilmaktadir.
Catismanin olumlu yanlarmin farkindaligi, ilk defa M.P.Follet tarafindan 1920’lerde
ortaya cikmugstir. Neo-Klasik Yaklasima gore catisma genellikle orgilit icindeki
insanlarin ve gruplarin farkliligindan meydana gelir (Tekarslan vd., 2000: 220). Neo-
Klasik yaklagima gore catisma Orgilit kiiltiirliniin olagan bir parcasidir. Ancak,

catigmalar bazi1 sartlar altinda yapic1 ve yararlhi olabilirler. Bunun i¢in de 6ncelikle

73



catismanin nedenleri tespit edilmeli, 6l¢iilii olmali ve ¢atigma en uygun yonteme gore

yonetilmelidir.

Orgiitiin varligin1 hige sayacak bir ¢atisma orgiite yarar saglamaz. Catismanin
siddeti oOrgiitii zararlar vermeye bagladigi noktada engellenmelidir. Catisma igin
kullanilan kaynaklar, Ongoriilen kayiplar1 asiyorsa catismanin oOrgiit i¢in zararh

oldugunu soyleyebiliriz.

Yoneticiler ¢atismalart onceden tespit edip, belli bir Olgiide gergeklesmesine
olanak saglamali ve Orgiite zarar verecek boyutta c¢atismalarin gelismesine izin
vermemelidir. Aksi takdirde catismalar Orgiitlerin omiirlerini kisaltarak, zamanla son

bulmalarina yol agar.

1940’lardan 1970’lere kadar yaklasik 30 yil gegerliligini siirdiiren Neo-Klasik
Yaklasima gore orgiitlerde farkli nedenlere bagli olarak bir¢cok g¢atisma yasanmistir.
Ciinkii orgiitler ¢cok amacl yapasi geregi, farkli ¢ikar ve hedefleri olan insanlardan
meydana gelmektedir. Boyle bir sistem icinde c¢atigmalarin olmamasi imkansizdir.
Ancak, catismanin istenirse yOnetilebilen ama tamamen ortadan kaldirma goriisiiniin
gereksiz olduguna kanaat getirilmelidir (Aksoy, 2005: 344). Catisma temel olarak
bireyler ve gruplar arasindaki farkliliklardan dogar. Catismanin ortadan kaldirilmasi bu
farkliliklarin yok edilmesi anlamina gelecektir. Oysa c¢atisma yonetiminin hedefi,

bireyler ve gruplar arasindaki farkliliklarin kabul edilmesi olmalidir.
7.1.3. Modern Catisma Yaklasim

Etkilesimciler, ¢atigmalar1t modern anlayis1 benimseyerek ortaya ¢ikarmiglardir.
Etkilesimciler, ¢atismay1 kabul edip desteklerken catismanin olmamasini da yadirgarlar.
Catismalarin olumlu sonuglar doguracagi diislincesi yaygindir. Bu yonetim anlayisina
gbre catismanin olmamasi, baskici zihniyet ve monotonlugun orgiitlere, kurumlara

sirayet edecegine isarettir (Yenigeri, 2009: 85-86).

Catismalarin belli bir 6l¢iide kabul edilmesi kontrol altinda tutulmasi Modern
Catisma Yonetimi Yaklasiminin catigmaya bakis acgisini yansitmaktadir. Nasil ki
catismanin tamamen engellenmesini istemeyen modern ¢atisma yaklagimi, ¢atismanin

Orgiitlere zarar verecek boyuta kadar ilerlemesini de istememistir. Eger bir orgiit
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yeniliklere ve degisimlere agik olmak istiyorsa bunda catismalarinda katkist bir dl¢iide

olacaktir.

Modern Catisma Yaklasimi, catismay1 kaginilmaz gormekte ve hatta belirli bir
seviyede kalmasi kosuluyla olmasini istemektedir. Catismanin bazi olumsuz etkilerini
kabul etmekle birlikte ¢atigmanin daha ¢ok olumlu yonlerinin oldugu vurgulanmigstir.
Modern Catisma Yaklasimi, c¢atigmayr degisim ve yeniligin bir aract olarak
gormektedir. Catismanin bir diger 6nemli sonucu ise, yonetim tarafindan orgiit i¢indeki
huzursuzlugun fark edilmesidir. Yonetim bunun sonucunda catismanin sebeplerini
aragtirmaya yonelecek, ¢atismanin ¢6ziimii i¢in uygun ¢dziim yollarini bularak, yenilik

ve degisimin Orgiite yansimasini saglayacaktir (Simsek vd., 2003: 275-276).

Modern Catisma Yaklasimi, ¢atismanin ydnetimi konusunda epeyce durmus,
yOneticilerin en temel goérevleri arasinda gatismayi tespit etmek ve orgiite uyumlu ve

faydal1 bir sekilde catismanin yonetilmesini tavsiye etmistir.

Modern Catisma Yaklasimin Onciilerinden William G. Scott, catismanin
yonetilebilen sosyolojik bir olgu oldugu icin Orgiitin amaglar1 dogrultusunda
kullanilabilecegini ve etkili yonetilmesi durumun da orgiite katkisi olacagini
degerlendirmistir. YOneticiler c¢atismayr tamamen ortadan kaldirmamali ayrica
catigmanin Orgiite zarar verecek boyuta kadar ilerlemesine izin vermemelidir.
Catismanin Orgiit i¢in yararli olmasi belli bir seviyede tutulmasiyla dogrudan iliskilidir
(Tekarslan vd., 2000: 224). Catismalarin kabul edilebilir 6l¢iide olmasi, siddetli
catismalarin azaltilmasi, ¢ok diisiik yogunluklu catigsmalarin arttirilmasi Orgiite

dinamizm katacaktir.

Orgiitsel catismay1 yorumlayan geleneksel ve modern yaklasimlarin goriisleri ve

¢Ozlimleri tabloda 6zetlenmistir.
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Tablo 1: 6rgiitsel Catisma Konusunda Geleneksel ve Modern Yaklasimlarin

Karsilastirilmasi

Geleneksel Yaklasim
(Klasik ve Neo-Klasik)

Modern Yaklasim
(Etkilesim Modeli)

1. Catismadan kaginilabilir.

1. Catismadan kaginilamaz.

2. Catisma; yonetimin Orgilit yapisini

olusturmada ve onun yonetilmesindeki

2. Catisma; Orgiitsel yap1, amaglardaki

farkliliklardan, kurmay personelin algi,

hatalardan ve sorun yaraticilar tarafindan | de§er ve sorunlara bakis agilarindaki
ortaya ¢ikarilir. farkliliklardan  ve benzeri cesitli
nedenlerden kaynaklanir.

3. Catigma, Orgiitiin diizenli bicimde | 3. Catisma, degisik derecelerde Orgiitsel
islemesini kesintiye ugratir ve optimal is | basariya katkida bulunabilecegi  gibi
basarisini (performans) engeller. azalmaya da neden olabilir.

4. Yonetimin temel gorevi catismayi | 4. YOnetimin gorevi, catismanin
ortadan kaldirmaktir. ¢cOozlimiinii  optimal Orgiitsel basariya

hizmet edecek bigimde yonetmektir.

5. Optimal orgiitsel is basaris1 catismanin

ortadan kaldirilmasini gerektirir.

5. Optimal Orgiitsel i3 basaris1 makul
diizeyde bir Orgiitsel ¢atismanin varligini

gerekli kilar.

Kaynak: (Simsek, 1999: 276)

7.2. Catisma Yonetimini Etkileyen Degiskenler

Calisanlar, is ortaminda ¢atisma icinde olmay1 tercih etmemis olabilirler, ancak

catisma durumunda hangi ¢atisma tarzin1 kullanacaklarini segebilirler.

Her yoOneticinin ve c¢alisanin, ¢atisma aninda kullandigi, kendine uygun buldugu

catisma ile basa ¢ikma yontemi olabilir. Bunlar zaman i¢inde degisebilecegi gibi gesitli

ortamlarda da farklilik gosterebilirler. Catigma yonetimi tarzlarini etkileyen temel unsur

olarak belirlenen kisilik diginda diger baz1 degiskenleri belirtmekte yarar vardir. Bunlar

kiiltiirel ve ideolojik faktorler, cinsiyet faktorii, yas faktori, giic ve statii degiskenleridir.
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7.2.1. Kiiltiirel ve Ideolojik Faktérler

Kiiltiir farklilig1 herkes tarafindan bilenen bir olgudur. Ozellikle gogmen olarak
bir bagka iilkeye calismak amaciyla yerlesen aileler i¢in bu kagimilmazdir. Kisiler yeni
bir Kkiiltiiriin pargasi olmak isterken bir takim fedakarliklar yapmak zorunda
kalacaklardir. Bu konuda en fazla etkilenen c¢ocuklardir. Cocuklar, bu yeni kiiltiir ve
bagli olduklar1 kendi kiiltiirlerindeki politik, sosyal ve dini inanglar1 arasindaki net
farkliliklardan c¢ok etkilendikleri i¢in yogun bir catisma igerisinde kendilerini
bulmaktadirlar (Bisno, 1991: 29). Ozetle; kiiltiirel ve ideolojik faktorler, catismanin

nedenlerinden biri olarak degerlendirilmektedir.

Fisher’ e gore, kiiltiirel ve ideolojik faktorler, bir gruba ya da bir orgiite ait olma
hissiyatinin yer aldig1 faktorlerdir. Kiiltiirel ve ideolojik faktorlerde, bireyin bir yere ait
olma duygusunu hissedebilmesi, bireye bir anlamda gii¢ kazandirmaktadir. Kisi bu giicii

hissettigi siirece kendisini huzurlu hissedecektir (Fisher, 1990: 204).

Sonug itibariyle, bireylerin sahip olduklar1 kiiltlir yapilari, orgiitte ¢alisan diger

meslektaslariyla aralarinda, bir ¢atisma nedeni olabilmektedir.
7.2.2. Cinsiyet Faktorii

Catisma yoOnetimi stilleri ve cinsiyet ile ilgili bir arastirmada, tekstil sektoriinde
calisan kadin yoneticilerin uzlasma, uyma ve kaginma stillerini erkek yoneticilerden
daha fazla kullandiklari, erkeklerin ise rekabet¢i stili daha fazla kullandig1 goriilmiistiir
(Sokmen ve Yazicioglu, 2005: 12).Dolayisiyla ¢atigmalarda, cinsiyet 6nemli bir faktor

olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Mesai arkadaslar arasinda yasanan catismalar {izerinde yapilan bir arastirmada,
kadinlar, erkeklere gore c¢atisma ile daha fazla yiizlesmekte, kendilerini daha cok
acmakta ve daha ¢ok duygusal ifade sergilemektedir. Ayrica ¢atigmalarda, duruma bagl
olarak davranis sergiledikleri ve genellikle ¢atismadan kagman bir tutum izledikleri
bulunmustur. Bu durum ise kadinlarin ¢atisma durumuyla karsilastiklarinda olumlu ve
yapici yaklasimlarda bulunduklari, ancak baskalarinin varliginda duruma miidahale
etmekten kacgindiklar1 ve durumu degerlendirerek, ona 6zel davraniglarda bulunduklar

ile agiklanmistir (Basim, Cetin ve Tabak, 2009: 22).
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7.2.3. Yas Faktorii

Yas degiskeninin kullanilan stratejilerde bir farklilik olusturduguna iligkin bir
bulguya rastlanmamistir. Dolayisiyla, kullanilan kisisel catigma yoOnetimi stilleri

arasinda yasa bagli anlamli bir farklilasma beklenmemektedir (Rahim, 1983: 372).
7.2.4. Gii¢ ve Statii Degiskenleri

Grup i¢inde ¢alisanlarin giicleri ve statiileri birbirinden farklidir. Ayn1 zamanda
her kisinin giicii ve statiisii her zaman sabit de olmayabilir (Hogg ve Vaughan,2007:
239). Grup i¢indeki statii ve gii¢ hiyerarsileri resmi olarak sabit bir sekilde belirlenmis
olsa bile, gruptaki kisilerin statiileri ve giigleri zaman iginde terfilere bagli olarak

degisir.

Yoneticiler arasinda yapilan bir arastirmada, kisilerin Orgiit ici statiisii
kendisinden yiiksek olan yoneticilere karst daha cok uyma stilini kullanirken, statiisii
kendisine esit olan is arkadaslar1 ve statiisii kendisinden diisiik olan astlarina karsi1 daha
cok isbirligi ve uzlasma stillerini kullandiklar1 goriilmiistiir (Rahim, 1983: 371).
Ulkemizde, iiniversite ydneticileri arasinda yapilan bir caliymada, yoneticilerin
karsilastiklar1 catismalarin ¢oziimiinde daha c¢ok kag¢inma stratejisini benimsedikleri;
uyma stratejisini ise benimsemedikleri goriilmiistiir (Polat ve Arslan, 2004: 433).
Dolayisiyla statii ve gii¢ dengelerinin ¢alisanlar géziinden hangi ¢atisma tarzini, ne 6l¢ii

de etkilediginin tespiti 6nem kazanmaktadir.
7.3. Catismanin Yonetiminde Kullanilacak Yontemler

Catigmay1 yonetebilmek ic¢in yonetici catisma ¢ikmasimni engelleyebilir ya da
ortaya ¢ikmigsa ¢ozebilir. Eger catisma oOrgiitte meydana gelmisse ¢6ziim yontemlerini
uygulamak ka¢inilmazdir. Bu yontemler, catismay1 tesvik etme, ¢atismayr azaltma ve

¢Ozme asamalaridir.
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7.3.1. Catismay1 Tesvik Etme

Kisiler ve gruplar arasinda yasanan c¢atigsmalar, kisilere 6zgii farkli goriis, tutum
ve davramiglardan kaynaklanmaktadir.  Giinlimiizdeki  Orgiitlerin =~ karmasiklig
diisiiniildiiglinde, ¢atismay1 yok saymak miimkiin degildir. Bu nedenle ¢atismanin tesvik
edilmesi, ¢atigmanin faydali yonlerinin goriilmesi, ¢atismayr orgiite yararli duruma
getirebilir. Boylece yoneticiler, orgiitle ilgili yonetsel konularda bazi 6énemli kararlari
almaya ve yenilikleri takip etmeye zorlanacaktir. Bu nedenle yoneticilerin gorevi,
catismayr ortadan kaldirmak degil, zararli boyutlara gelmeyecek seviyede tutarak,

orgiitsel performansi artirici sekilde yonetmektir.

Diisiik catisma diizeyi ile birlikte orgiitsel performansin da yeterli olmadigi
orgiitlerde ve bunlarin ¢esitli boliimlerinde performans: artirmak ve gelistirmek icin
catismanin bilingli olarak tesvik edilmesi gerekmektedir. Bu ve benzeri durumlarda,
catismanin diizeyinin artirilmak istenmesinin nedeni, yapici ve yaratici ¢atigmalarin ¢ok
diisiik oldugu kurumlarda calisan personelin, daha iyi is yapma yol ve yontemlerini
gelistirmeye c¢alismak yerine, mevcut durumu pasif bir sekilde kabullenmeyi tercih

edecegi diisiincesidir (Robbins, 1998: 547).

Orgiitlerde ¢ok yiiksek diizeydeki ¢atismalarm zararli olabilecegi gibi, cok az ya
da hi¢ catismanin olmamast da kayitsizlik ve duraganliga neden olur. Bu nedenler
orglitsel performansi artiracak olan ve istenen diizeydeki catigsmalar1 gerekli kilar.
Dolayis1 ile ¢atismanin artirilmast yoluyla, orgiitlerde zitlik ve farkliliklarin islenmesi,
catisma yonetimi konusunda bilimsel tekniklerin gelistirilmesi, tiim yonetici ve

calisanlarin sorumluluk almasi s6z konusudur.

Eger astlar yoOneticilerine hicbir zaman karsi c¢ikmiyor ve onlar
elestirmiyorlarsa, boliim yoneticileri ne olursa olsun, sakin ve barig¢il bir ortamin
onemli oldugunu diigiiniiyorlarsa, kararlarin alinmasinda oy birligi aligkanlik haline
gelmisse, yeni fikirler iiretilmiyorsa ve calisanlarin degisime direnci normalin ¢ok

izerindeyse, yoneticiler catismayi tesvik etmek durumundadir (Robins, 1998: 548).

Catismaya tesvik etmenin bir diger yolu ise oOrgiitler arasindaki bagimlilig

arttirmaktir. Yonetsel bir birimin gorevini yapabilmesi i¢in diger bir birimle etkilesimi,
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baska bakis acilarina olan gereksinimi, uzlasilamayan konu ve amagclar iizerinde, fikir

aligverisi yapilmasini gerektirir.
7.3.2. Catismay1 Azaltma

Orgiitlerin, catismalar1 tespit etmek, ¢dzmek ve ydnetmek igin oncelikle
catismaya sebep olan anlasmazligin kaynagini bulmasi gerekir. Bu nedenle yonetici,
catismaya sebebiyet veren nedenleri ortaya koymak ve daha sonra ¢atisma yonetimi ile

ilgili o6rgiite uyum saglayan bir ¢atisma ¢ozme teknigini uygulamak durumundadir.

Yoneticilerin biiyiik bir kismi, ¢atismalarin azaltilmasi konusu ile daha ¢ok
ilgilidirler. Ciinkii belirli bir diizeyi asan catismalar, artik isletmeler i¢in zararli hale
gelmeye baslar. Bu nedenle yoneticiler, isletmeye zarar vermeye baslayan c¢atigsmalarin

seviyesini azaltarak, en uygun diizeye indirmenin yollarin1 aramalidirlar (Simsek vd.,

2003: 255).

Yoneticileri tarafindan, catigsmayr azaltma yonteminin kullanilmasinin nedeni,
catismanin sosyal iligkilerin dogal bir sonucu olmaktan ¢ok oOrgiitsel bir olgu seklinde
gormeleridir. Dolayisiyla yonetimin temel gorevi, catismayr azaltmak ve bitirmek
bdylece, catismanin sebebiyet verdigi olumsuz ciktilardan kaginmaktir. Bu mantikla
catismalarin yasandig1 orgiitlerde, yoneticiler basarisiz sayilabilirler. Sorumlu oldugu
birimde ¢atisma yasayan bir yonetici, basarili olmak i¢in bu c¢atismalari bastirmak

zorunda kalabilir.

Diger taraftan artan catismadan hosnut olmayan yoneticiler, kontrolii
kaybetmemek icin catismadan korunmak isterler. Ciinkii ¢atismadan korunmak ve
catismay1 azaltmak, ¢ogu zaman yiiksek seviyedeki bir c¢atismayr yonetmekten daha

kolaydir. Bu amagla, yoneticiler ¢atigsmalar1 azaltmak i¢in su noktalar iizerinde dururlar.

e  Orgiitiin bir biitiin olarak amaglarin1 ve verimliligini vurgularlar,

e (Calisanlarina belirli ve 1y1 tanimlanmis gérevler verirler,

e (Calisanlarin olusturduklar1 gruplar arasindaki iletisimi daha etkin hale getirirler,

e (atismaya taraf olan ¢alisanlarini, ortak bir diismana yonelterek, birlik ve takim
olma duygusunu kuvvetlendirirler,

e (Calisanlar i¢in ortak hedef ve amaglar gelistirirler (Kilig, 2001: 99).
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7.3.3. Catismay1 Cozme

Yoneticilerin ¢atismay1 ¢ézme yonteminde, yasanan c¢atigmalara duyarlt olmasi
gerekir. Potansiyel olarak istenmeyen bir ¢atisma durumu varsa yoOneticinin ¢atismayi
¢ozmeye caba gostermesi gerekir. Eger catisma oOrgiitte iligkilerin bozulmasina, zaman

ve kaynak israfina sebep oluyorsa ¢atismanin ¢oziilmesi gerekmektedir.
7.4. Kisisel Catisma Yonetimi Yontemleri

Yasanan catismalarin ¢oziimlenmesinde bireylerin = sergiledikleri  kisisel
yaklasimlar bulunmaktadir. Bu yaklasimlar orgiit ¢alisanlarinin kisisel 6zelliklerine,
egitim gegmislerine, cinsiyetlerine ve oOrgiit icinde bulunduklari pozisyonlara gore
farkliliklar gostermektedir. Kisisel davraniglar ve anlagmazliklara verilen tepkiler ¢ok
kiigiik yaslardan itibaren belirginlesmeye basladigindan dolay1 bir siire sonra bu tepkiler
farkinda olmadiklar1 aligkanliklar haline gelmektedir. Burada O6nemli olan, oOrgiit
calisanlarinin kendine has bir ¢atismayi yonetme yaklasimi bulmasindan ¢ok, yeni ve
daha etkin yollar 6grenerek catismalart ¢ozme konusunda degisikliklere ve gelismelere

ayak uydurmayi kabullenebilmesidir.

Catisma yonetimi; catismayi, verimliligi ve orgiitsel etkinligi artiric1 bir yonetim
bi¢cimi olarak degerlendirilmesini ifade etmektedir. Dinamik bir orgiitte, yenilikleri ve
gelismeleri takip etmek isteyen ve ayrica farkli egitim, bilgi ve deger yargisi olan

calisanlar1 bir arada bulunduran orgiitlerde, ¢atisma her zaman yasanacaktir.

Ozellikle 6rgiitlerde karsimiza ¢ikan ¢atismali durumlar, verimliligin maksimum
diizeyde tutulmasi; huzurlu, giivenli ve agik bir ¢alisma ikliminin saglanabilmesi, ise ve
diger ¢alisanlara karsi iyi iligkilerin korunabilmesi gibi pek ¢ok amagtan 6tiirii 1y1 analiz
edilmeli, ortaya ¢ikis nedenleri iyice teshis edilerek, orgiit ¢ikarlarina en uygun durumu
saglayacak sekilde, catismadan kaginma ya da destekleme yollarina gidilmelidir (Kiling,
1985: 111).

Orgiitlerde ortaya c¢ikan catismalar1 yonetmek, ydneticilerin en temel
gorevlerindendir. Nelson yoneticilerin zamanlarinin yaklasik olarak %20’sini catisma

yonetimine ayirdigini tespit etmistir (Kogel, 2003: 663).
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Catisma negatif bir kavrammig gibi goziikse de, hem negatif hem de pozitif
yanlar1 vardir. Anlagmazliklar, birbirine zit duygu ve hisler, uyumsuz davranislar,
catismanin koklerini olustursa da, bireylerin ve organizasyonlarin degisim ve gelisimi
icin gerekli unsurlardir (Ritu, 2006: 103). Catismay1 organizasyon ya da birey adina,
yapict olarak kullanmak istiyorsak, onun olumsuz etkilerini en aza indirmemiz

gerekecektir.

Catisma, bir secenegi tercih etmede bireyin ya da bir grubun gigcliikle
karsilasmasi ve bunun sonucu olarak karar verme mekanizmalarinda bozulma olarak

tanimlanabilir (Can, 1999: 305).

Orgiitlerde meydana gelebilecek uyusmazliklar, anlasmazliklar, kararsizliklar
olarak kabul edilen orglitsel catismanin, yonetim igerisinde son derece onemli bir yeri
vardir. Clinkii 1yi yOnetilebilen bir ¢atisma, oOrgilitsel basariy1 artirabilir. Catisma da,
orgiitler i¢in istenmeyen tlirden etkilesimler, orgiitsel degismenin nedeni olabilir. Eger
orgiitsel ¢atisma olmazsa, duraganhik meydana gelir. Orgiitsel hareketin azalmasi
kisilerin yonetici yeteneklerinin gelismesinin yavaslamasina, yaraticiligin zaman iginde
yok olmasina yol agabilir. Ancak, catismanin bir yonetim araci olarak etkin ve faydali

kullanilmasi i¢in kontrol altinda tutulmasi ve planlanmasi gerekir.

Catisma yonetim igerisinde dogal olarak bulunan, kaginilmasi miimkiin olmayan
ve 1yi yonetildigi takdirde de yonetsel dinamizme ve gelismeye katki saglayan bir
olgudur. Bu yoniiyle yonetsel faaliyetlerin basaris1 ya da basarisizlig1 {izerinde de

dogrudan etkili olan bir durumdur (Erdogan, 1999: 219).

Catismalarin etkin yoOnetilmesinde c¢atismay1 tespit etme ve yOnetme Onem
kazanmistir. Catigsmay1 kabul etmeyen bir yonetim yaklasiminin ¢atismanin ¢oziimii i¢in
ortaya koyacagi tavir ile ¢atismanin kac¢inilmaz oldugunu kabul eden yonetim
yaklagiminin tavr1 elbette farkliliklar gosterecektir. Catismanin igerigi de, catisma

yonetim tarzinin se¢imini etkilemektedir.

Borisoff ve Victor, degerlerin, goriislerin, inang¢ sistemlerinin ve ya kaynaklarin
catismaya yol agabilecegini ve ¢atismanin igerigine gore uygun yodnetim yaklagiminin

secilebilecegini vurgulamigladir. Ozellikle dinsel, etnik ve temel degerlerle ilgili
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catismalarin ¢oziimiiniin ¢ok hassas oldugunu da belirtmislerdir (Borisoff ve Victor,

1998: 6-7). Catismay1 ¢ozme ile yonetme arasindaki temel farkliliklar sunlardir:

e (Catismanin ¢ozlimlenmesi, ¢atisma yonetiminin bir bi¢imidir. Yonetici, iginde

bulunulan duruma gore ¢atismay1 ¢c6zme yolunu segebilir.

e (Catismayr ¢ozme, g¢atigmanin tamamiyla ortadan kaldirilmasini savunurken,

catisma yoOnetimi, bazi durumlarda makul ve ilimli bir ¢atisma diizeyinin,

orgiitiin verimliligi ve siirekliligi agisindan gerekli oldugunu savunur.

e (oziimleme yaklasimlarinda miidahalenin amaci, bir sorun olarak nitelendirilen

catismaylr minimize etmektir. Buna karsilik ¢atisma yoOnetiminde miidahale,

catigsmanin miktarint artirmak ya da azaltmak suretiyle orglitsel basar1 agisindan

arzu edilen sonuglara ulasmay1 hedefler (Sokmen ve Yazicioglu, 2005: 7-8).

Catisma yonetimi, orgiitsel etkinligin devamini saglamak icin belirli bir diizeyde

catismanin varhigint ve ¢atismanin farkli durumlarda uygun stratejilerle yonetilmesini

gerektirmektedir. Catisma yOnetim siireci ise; ¢atismanin tanimlanmasini ve ¢atigmaya

miidahale edilmesini icerir. Orgiitsel ¢atismayr yonetme siireci asagidaki sekilde

goriilmektedir (Karip, 1999: 53).

Cizim 2: Orgiitsel Catismay1 Yonetme Siireci.

Teshis

-Olgme
-Analiz

Kaynak: (Karip, 1999: 53)

Miidahale Catisma Etki
-Bireysel
5 -Stireg | -Derecesi -Grup
-Yap1 -Tiirleri .
-Orgiit
GERI
BESLEME
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Catismanin yasanmasina neden olan problemin dogru olarak tanimlanabilmesi
icin gatigmanin derecesi, karar vericilerin ¢atisma yonetim yOntemleri ve ¢atismanin
birey, grup ve orgiit etkinliligi géz 6niinde bulundurularak tespit edilen verilerin analiz
edilmesi gerekir. Analiz sonucunda ¢atismanin diizeyi dikkat ¢ekecek kadar diisiik ya da
cok yiiksek ise ve catigmaya taraf olanlar, mevcut duruma uygun bir ¢atigma yonetim
yontemi kullanmiyorlarsa, catismaya taraflarin diginda bir miidahalenin gerekli oldugu
diisiiniilebilir. Miidahale i¢in uygun bir yaklagimin kullanilmasi ile orgiitte saglikli bir
diizeyde catismanin varligi korunur ve taraflarin uygun yontemleri kullanmalarina
olanak saglanir. Saglikli bir diizeyde tutulan ve uygun yontemlerle yonetilen catigsmalar

ise Orgilitsel verimliligin artirilmasina katki saglar (Ertiirk, 2003: 201).

Yonetim, ¢atismanin yonetimi konusunda dikkatli davranmali ve farkliliklarin
yonetimi olan catigmay1 basar1 ile yoneterek, orgiit amaglarina uygun ve Orgiit icin
yararlt olacak bi¢imde sonug¢landirmalidir. Ancak bunun igin g¢atigmanin yonetim

stirecinin iyi bilinmesi ve buna gore hareket edilmesi biiyilk 6nem tagimaktadir.

Catigsma, taraflar1 sarmalayan icsel ve dissal c¢evrenin bigimlendirdigi, kisiler
aras1 dinamiklerdir ve bu dinamikler, ¢atismanin 6rgiit performansini olumlu ya da
olumsuz bir sekilde etkiler. Bu bakimdan, ¢atisma yonetim teknikleri ¢atigmalarin,
sosyal ve bicimsel yapilarin verimliligini artirict bir sekilde degerlendirilmesi ile
yakindan ilgilidir. Gerek sosyal, gerekse bigcimsel yapilarda, catismanin kaginilmaz
olarak ortaya ¢ikmasi s6z konusu olmakla birlikte ¢atigsmalarin, bu yapilarin yararina ya

da zararina sonuglanma olasiligi, ¢esitli nedenlere bagl olacaktir (Baysal ve Tekarslan,

1996: 332).

Orgiitsel c¢atisma siireci ¢esitli bilim adamlarinca degisik sekillerde
incelenmistir. M.A.Rahim bir sentez ¢alismasiyla ¢atigma ile ilgili bes evreli bir model
gelistirmistir. Model bireyler arasi, grup ici ve gruplar arasi ¢atigmalar1 tanimlamakta

kullanilabilir (Rahim, 2002: 208).

Ilk evre olan potansiyel zitlasma ve uyusmazlik; ¢atisma durumu olusmadan
once de mevcut olan, kisiler ya da gruplarin ig¢inde bulundugu durumlar ifade
etmektedir. Bu durumlar davranigsal, demografik ve yapisal olarak siniflandirilabilir.

Bu evrede davranigsal durumlar ile catisan taraflarin kisilikleri, yaklagimlari,

84



yonelimleri ve orgiite uymalar1 kastedilmektedir. Demografik kosullar; ¢atigsan taraflarin
yas1, cinsiyeti, egitimi, ¢alistigi kademe ve ¢alisma siiresi gibi degiskenleri igine alir.
Yapisal durumlar, hem o6rgiitsel yaptyr hem de grevin yapisini belirtir. Orgiitiin yapisi,
ast-uist iligkilerini ve sorumluluk alanlarin1 kapsar. Sorumluluk alanlar1 tam olarak
tanimlanmigsa bu durum bireylerin, gruplarin birbirlerinin gérev ya da rol alanlarim
ihlal etmelerine yol agabilir. Bu gibi durumlar Orgiitte basarinin  herkesge
iistlenilebilmesi, basarisizlik halinde ise sorumlulugu kimsenin kabullenmemesi ve
digerlerini suglama egilimleri seklinde c¢atismalara doniisebilmesini saglamaktadir.
Bunun gibi gorevin yapist da ¢atisma potansiyeli tizerinde etkilidir(Rahim, 2002: 208).
Bireylerin bilgi ve yeteneklerine g6z Oniine alinarak yapilan gorevlendirmeler
karsilastirildiginda, amaglarin agik¢a tanimlandigr gérevler, bu kosullarin saglanmadigi

gorevlere nazaran daha az ¢atisma ortamini giindeme getirmektedir.

Ikinci evre ise davranissal degisimleridir. Davranissal degisimler catisma
basladiktan sonra olusur. Birey ya da gruplar hedefe ulasma yolunda bir engelle
karsilagtiginda savunma mekanizmalar1 gelistirir. Saldirganlik, geri ¢ekilme, direnme
veya uzlasma seklinde goriilebilen bu davraniglar taraflarin anlayis ya da bakis acisini
farklilagtirabilir (Rahim, 2002: 209). Boylece orgiitlerde meydana gelen catismalar
isbirligini zorlastirir. Davranissal degisim evresinde ¢atismaya taraf olanlar birbirlerini

diisman olarak gérmeye baslayabilirler.

Catisan taraflar, iliskilerinde daha kati davranmaya baslayinca, taraflarin
davraniglarinin - kurallara dayandigi ve birbirleri ile iligkilerinde yazili iletisim
kullanildig1 tgilincii evre olan yapisal diizen meydana gelir. Taraflar birbirlerine
unvanlari ile hitap ederler. Iliskiler miimkiin oldugu kadar resmilesir (Rahim, 2002:
210). Bu evrede catismanin meydana gelecegi kosullarin, catismanin kuvvetinin,
catisma ¢O6ziim yollarinin belirlenmesi orgiite baglidir. Taraflarin bir ¢atisma halinde
nasil hareket edecekleri, hangi yontemleri izleyecekleri detayli olarak ortaya konulur.

Boylece yonetim ¢atismay1 kurumsallastirmis olur.

Dordiincii evre taraflarin ¢atismayr ¢ozme yontemlerini gelistirdigi, karar
siirecleridir. Bu asamada taraflar catismayla basa ¢ikmak i¢in ¢esitli yontemleri
uygularlar. Giinlimiizde sendika-yonetim c¢atismast genellikle fikir birligi ve

miizakereler yoluyla c¢oziimlenmesi yerine uzun tartigmalar hatta {icilincli tarafin
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hakemligi ile ¢oziilmektedir. Ast-list catismasinda ise genellikle ¢6ziim i¢in emir verme
ve kararname yayinlama yolu segilir. Esit statiideki bireylerin ¢atigmasinda ise ortak bir

amirin yardimina bagvurulur (Rahim, 2002: 211).

Besinci ve sonuncu evre olan sonu¢ asamasi ise ¢atisma ¢Oziimlendikten sonra
olugur. Yonetim, catismayi taraflardan birinin haksizliga ugramasi seklinde c¢oziime
ulastirmigsa bu durum kolaylikla gelecekteki iliskilere tasinabilir ve gizli catismalara
sebep olabilir. Diger yandan catisma, genel bakis acisina uygun olarak fikir birligi ile
sonuglanirsa, varilan anlasmaya bagli olarak iki taraf da gelecekteki iliskilerinde daha

yapici ve igbirligine uygun hareket ederler.

Catisma yoOnetim yontemleri, bireylerin ¢atisma ile basa ¢ikmada kullandiklar
davranig sekilleri olarak tanimlanmaktadir (Shih ve Susanto, 2010: 148 ). Yonetim
bilimi {lizerine calisan bilim adamlari, arastirmalar1 sonucunda farkli ¢catisma yonetimi
modelleri ortaya ¢ikarmiglardir. Yonetim bilimi alaninda en 6nemli arastirmalar; Mary
Parker Follett Catisma Modeli, Blake, Shephard ve Mouton Catisma Modeli, Johari
Penceresi Catisma Modeli, Kenneth Thomas Catisma Modeli ve Afzalur Rahim
Catisma Modelleridir. Bu modeller asagida aciklanmaistir.

7.4.1. Mary Parker Follett Catisma Modeli

Bireylerarasi ¢atismanin analizine dair bir¢ok catisma modeli ileri siiriilmiistiir.
Bu yontemlere iligskin onerileri ilk ortaya atan Mary Parker Follett’dir. Klasik goriisiin
hakim oldugu donemlerde (1920’ler ve 1940’lar), Follett’in diislinceleri giiniimiiziin
catigma yonetimi konusunda modern diisiincenin temelini olusturmustur (Aslan, 2002:

182).

Follett, ¢catismay1 kaginilmaz bir olgu olarak tanimlamis ve bundan faydalanmasi
gerektigini savunmustur. Bu nedenle catisma yonetim modeli olarak ii¢ farkli davranis
tarzinin uygulanmasinin gerektigini savunmustur. Bunlar; hiikmetme, uzlasma ve

biitlinlesmedir.

Hiikmetme, bir tarafin diger tarafa karsi sagladig iistiinliiktiir. Bu ¢atismanin en
kolay ve en hizli ¢oziime ulasma yoludur. Fakat uzun vadede basarili bir yontem

degildir. Uzlagsma, bu c¢atigma modelinin ikinci yoludur. Follett’e gore uzlasma
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davraniginda taraflar belli O6zverilerde bulunarak orta yolu bulurlar. Son olarak
biitlinlesmede ise, iki tarafin isteklerinin de tamamen karsilandigi bir ¢ikar yol

hedeflenir.

Follett biitlinlesme yaklasimim1 uzlagsma yaklasimindan daha faydal
gormektedir. Biitiinlesme, catismanin ¢dziimii i¢in yeni bir durum yaratirken, uzlasma
mevcut durumun iizerinde arastirma ve gelistirme faaliyetleri yaparak iyilestirmeyi
hedefler. Fakat biitiinlesme yaklasimi, her ¢atismanin ¢éziimiinde kullanilan bir yontem
degildir. Ornegin, iki adamin aym kadimnla evlenmek istegi, biitiinlesme yontemiyle

¢Oziime kavusturulamaz (Can, 1999: 218).
7.4.2. Blake, Shepard ve Mouton Catisma Modeli

Catismanin ¢oziimiine yonelik ilk planli ve programli yaklasimlar bu modelde
uygulanmistir. Yonetim bilimciler ¢atigma ile ilgili yaklasimlarini, c¢atismanin
¢oziimiine yonelik gosterilen ¢abanin aktif ya da pasif olmasina, ¢6ziimiin basarisini da
yiikksek sans ya da diisiik sansa baglayarak ele almaktadir. Coziim yollarint 6nerirken

catismanin niteligine uygun bir teknik gelistirmeye ¢alismislardir.
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Cizim 3: Blake, Shepard ve Mouton’a Gore Catisma Coziimiinde izlenecek

Yontemler
Catisma
Ka¢inilmaz Catisma Bir Catisma
Aktif Anlagma Mutlak Degil Olsa da
A Miimkiin Ancak Anlasma
Degilse Anlagmada Miimkiin
Miimkiin Degil
Kazanma-
Kaybetme Giig Cekilme Sorun Cézme | Sansa Baglilik
Miicadelesi Yiiksek
Hakemlik Yalniz Birakma | Orta Bir Yerde | Sansa Baglilik
J Anlagma Orta Derecede
y
Pasif l
Kura Cekmek Kayitsizlik Yumusatma Sansa Baglilik
Diistik

Kaynak: (Aslan, 2002: 183).

Blake, Shepard ve Mouton’ un olusturdugu bu modeli li¢ varsayima gore

olusmustur. Bu varsayimlardan her birinde izlenecek yollar farklidir. Birinci varsayima

gore hem catismadan kagimilamiyor hem de anlasmak miimkiin degilse bu durumda

1zlenecek ii¢ segenek su sekildedir:

e Taraflar1 rekabete sevk ederek ¢atismayi kizistirmak veya onlar1 kazan-kaybet

yarisina sokarak bir tarafin kazanmasina olanak saglamak,

e Ugiincii bir tarafin ¢6ziim igin devreye girmesine izin verilmesi,

e Taraflar arasinda kura g¢ekimine gitmek ve kaybeden tarafin kaderine razi

olmasina zemin hazirlamak (Can, 1999: 219).

Ikinci varsayima gére ¢atismadan kagimilabileceginin miimkiin oldugunu ancak

catisma yine de cikiyorsa, aktiften pasife ve basarisinin tasidigr riskin yiiksek

olmasindan diisiik olmasina dogru su hususlar 6nem arz etmektedir:
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e Taraflardan biri, kendi isteklerinden vazgegerek cekilmesi,
e Taraflarin ¢ikar catigmalarina ilgisiz kalmasi ve gorev bagliliklarinin azaltilmasi,

e Catigmaya taraf olanlarin duruma gormezden gelmeleri ve kayitsiz kalmalaridir

(Can, 1999: 220).

Uciincii varsayima gére ise, catismanin varligmi kabul etmekle birlikte

anlagsmanin saglanabilecegi diislincesi hakimdir. Bu varsayima gore:

e Yonetici catisan taraflar1 bir araya getirerek c¢atismayi yaratict bir sekilde
¢ozmeye calisir,
e Taraflarin ortak bir noktada bulugmalarini saglar,

e Taraflarin ortak noktalarini1 vurgulayarak, farkliliklar1 yatigtirir (Can, 1999: 222).

Blake, Shepard ve Mouton bu yaklagimlarin hem bireysel hem de orgiitsel

catisma yoOnetimi yaklasimi olarak kullanilabilecegini belirtmislerdir.
7.4.3. Johari Penceresi Catisma Modeli

1955 yilinda Joseph Luft ile Harry Ingram tarafindan ortaya konulan, iletisim ve
duyarlilik egitimlerinde faydalanilan, bireylerarast ve birey ile grup arasi ¢atigmalarin

analiz ve yonetiminde kullanilan bir modeldir (S6kmen, 2010: 261).

Bu modelde dort pencere vardir ve her biri bireyin davranig, duygu, ihtiya¢ ve
tercihlerine karsilik gelmektedir. Kisinin hangi pencerede oldugu digerleriyle kuracagi
iletisimi etkilemektedir. Bu modelde pencereler orgiit psikolojisinin nasil isledigini

gosterir.
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Cizim 4: Johari Penceresi.

Kisi Digerini Tammaktadir. Kisi Digerini Tammamaktadir.

Kisi Kendini 1 2
Tammaktadar. Acik Alan Saklh Alan

Kisi Kendini 3 4
Tammmamaktadar. Kor Alan Kesfedilmemis Alan

Kaynak: (Luthans, 1973: 149).

Johari modelinde, agik alanda kisi kendini ve digerini tanimaktadir ve kisiler
arasi iliskide uyum mevcuttur ve herhangi birinin savunmaya ge¢mesi i¢in bir sebep
yoktur. Sakli alanda, kisi diger kisiyi tanimamaktadir. Kisinin gercek duygu ve
diisiincelerini gizlemesi nedeniyle, herhangi bir tarafin savunmaya ge¢mesi ve ¢atisma
olmasi kag¢inilmazdir. Kor alanda, kisinin kendi tutum ve davranislarinin farkinda
olmadig1 buna karsilik karsi tarafi bildigi varsayilir. Bu alanda kisiler bilingli olmadan
kars1 tarafla catigsma igine girerler. Kesfedilmemis alan ise ¢atismaya en uygun alandir.
Kisi hem kendini hem karg:1 tarafi tanimadigi i¢in yanlis anlasilmalar ¢atigmalara yol
acar (Uysal, 2003:138-139). Johari penceresi kisinin kendini ve kars1 tarafi tanimasiyla
baglantili olarak dort farkli alanda aciklanmistir.

7.4.4. Kenneth Thomas Catisma Modeli

Thomas 1960’larin sonlarinda Blake, Stephard ve Mouton’un yapmis oldugu
catisma modelinden, davranig tarzlarini birbirinden ayirarak, isbirligi ve ¢ikarcilik
olarak adlandirdig: iki eksen {izerinde bu modeli olusturmustur (Thomas, 1992: 147).
Isbirligi ¢atismaya taraf olanlari memnun edecek bir ¢dziim bulma konusunda istekli
olmay1 ifade ederken, ¢ikarcilik ¢atisma durumu, bireyin sadece kendisini memnun

edecek ve kisisel amaglarini gerceklestirebilecegini ifade eder.

Bes farkli yaklagimla ele alinan Thomas Modeli’ ne gore rekabet yaklasim,

c¢ikarct olup isbirligi yapmayan bir tutum sergilerken, isbirligi yaklasimi ¢ikarci olup
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isbirligi yapan bir tutum sergiler. Kaginma yaklagimina gore ¢ikarct olmayan ve igbirligi
yapmayan davranislar 6ne ¢ikarken, uyum yaklagiminda ¢ikarci olmayan ama isbirligi
yapan davraniglar gézlenir. Uzlagsma yaklasiminda ise ¢ikarcilik ve igbirligi konusunda

oOl¢iilii davranislar sergilenir (Thomas, 1992: 148).

Cizim 5: Thomas’in Bireysel Catisma Yonetimi Yaklasimlari.

Cikarci Rekabet Isbirligi
Uzlagma
Cikarci Kacinma Uyum
Degil
Isbirlikgi Isbirlikci
Degil

Kaynak: (Ozkalp ve Kirel, 2003: 404).

Cizim 5’in farkli bir bakis acisina gore sOyle agiklanmistir. Rekabet yaklagimi
catismay1 dikkate almadan, ¢atismaya taraf olanlarin kendi ¢ikarlarini diistinmesidir.
Bi¢imsel gruplarda genelde otorite sahibi olan, giicii elinde bulunduran grup, diger
gruplar iizerinde baski kurarak, kendi amacglarin1 gergeklestirmeye calisir. Kaginma
yaklasimi bireylerin cekilme davranislariyla kendini gosterir. Isbirligi yaklasimi ise
kaginmanin aksine ¢atismaya taraf olanlart memnun edecek sonuglarla 6ne ¢ikar. Uyma
yaklasiminda, ¢atigsma olasiligini 6nlemek i¢in bireyler ve gruplar kendi ¢ikarlarindan
vazgecerler. Son olarak uzlasma yaklasiminda taraflar arasinda ortak ¢ikarlar yoluna
gidilerek, herkesin kendi ¢ikarlarindan vazgegmesi hedeflenir (Ozkalp ve Kirel, 2003:
404).
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Cizim 5, incelendiginde; saga dogru gidildik¢e is birligi artmakta, yukariya
dogru gidildik¢e c¢ikarcilik artmaktadir. Catismadaki taraflardan biri kendi rizasiyla
kars1 tarafin isteklerine uydugunda, uyma ve igbirligine dogru bir yaklagim ortaya ¢ikar.
Uzlasma, her zaman en iyi ¢6ziim yoluymus gibi goériinmesine ragmen bazen de en iyi
alternatif olmayabilir. Bir konuda hakli olan birinin, haksiz olana uyum saglamasi
beklenemez. Bu ylizden hakli olan kisinin, haksiz olana kendi fikrini kabul ettirme
secenegini segmesi olduk¢a miimkiindiir (Thomas, 1992: 149). Bu yaklasimlardan
hangisinin kullanilacagina karar vermek epey zordur. Ornegin sorunun hizl bir sekilde
coziimlenmesi bekleniyorsa uzlagsma tercih edilebilir. Konu hakkinda bilgisi olmayan
bir kisinin ya da tehlike i¢inde oldugunu hisseden bir kisinin kaginma yontemini tercih

etmesi olasidir.
7.4.5. Afzalur Rahim Catisma Modeli

Rahim, catisma yonetimi lizerine calisan en Onemli yonetim bilimcilerden biridir.
Arastirmalarinda ¢atisma yonetimi kavraminin 0nemini vurgularken, ¢atisma
yOnetiminin tespit edilen altmis bes yonetim konusu arasinda en ¢ok giindemde olan bes

yontem oldugunu belirtmistir (Uysal, 2003: 33).

Rahim’ in ¢atisma modeli Thomas c¢atisma modeline bir¢ok agidan benzerlik
gostermektedir. Follett, Blake ve Mouton catisma modeli ile Thomas’in ¢atisma
modelinin kavramsallagtirmalarina dayanarak, Rahim bireyler arasi catisma yonetim
bi¢imlerini, bireyin kendi ilgi ve ihtiyaglar1 ile diger tarafin ilgi ve ihtiyaglar1 olmak

tizere ikiye ayirmistir (S6kmen, 2010: 265).

M.A.Rahim’in Catisma Modeli, catismaya yol acan nedenleri ve catisma
durumunda yasananlart1 tamimlamak i¢in kullanmisli ve dinamik bir modeldir.
Catismalarin hem c¢alisanlar hem de yoneticiler diizeyinde yonetilmesi gereklidir.
Yoneticiler ¢atisma ile yiiz ylize geldiklerinde uygun ¢6ziim yollarini tespit etmek ve
uygulamak zorundadir. Bununla beraber yoneticiler, bireylerin catismaya yaklasimlarini

ve catisma yonetim tarzlarini bilmek durumundadirlar.

En yaygin catigma yOnetim tarzi modeli Rahim Organizational Conflict

Inventory-11 veya ROCI-II olarak bilinen RAHIM’in Iki Boyutlu Modelidir. Rahim
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catigsmalarla ¢atigma yonetim tarzlarini kendi ¢ikarini diisiinme ve baskalarinin ¢ikarini
diisiinme boyutlarinin kombinasyonunu olusturarak siniflandirmistir. Bu iki boyutun
kombinasyonunu olusturarak elde edilen bes basa ¢ikma tarzi sunlardir.

1) Tiimlestirme (Problem Cézme),

2) Uzlagma,

3) Hiikmetme,

4) Kaginma,

5) Odiin Verme(Rahim, 2002: 213).

Cizim 6: Rahim’in Kisisel Catisma Yonetim Tarzlarina iliskin iki Boyutlu
Modeli

KENDINE iLGi DUZEYi
YUKSEK DUSUK

TUMLESTIRME ODUN VERME

YUKSEK

HUKMETME KACINMA

DIGERLERINE iLGi DUZEYI
DUSUK

Kaynak: (Rahim, 2002: 218).
Rahim bu yaklasimlardan hangisinin tercih edilecegini ii¢ temel Olgiite gore tespit

etmistir. Bunlar:

e Yaklasimin orgiitsel verimlilige katkist,
e Toplumsal gereksinimlerin tatmini,

e  Orgiit iiyelerine moral ve motivasyon destegi.

Rahim’in c¢atigma yOnetimi yaklagimlari, hem c¢atisan bireyler tarafindan,

bireysel catisma ¢oziimiinde hem de yoneticiler tarafindan, orgiitsel ¢atisma ¢oziimiinde
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kullanilmaktadir. Bireysel ¢atisma ¢ozlimiinde secilen yontemler kisinin kendisi igin
endiselenme diizeyi ve baskasi icin endiselenme diizeyi olmak iizere iki boyuttan
etkilenerek secilmektedir. Rahim’ e gore bu modelde kisinin kendisi i¢in ve bagkasi i¢in
endiselenme diizeyi, ayn1 zamanda c¢atisma durumundaki davraniglarini belirlemektedir

(Rahim, 2002: 219).

Catisma yonetimin verimliligi bu dl¢iitlerin karsilanmasi diizeyine baglidir. Her
birinin uygun olan ve olmayan durumlart agiklanmistir. Isbirligi ve uzlasma
yaklasimlarmin  daha ¢ok stratejik  sorunlarin  ¢oziimiinde kullanilabilecegi
disiiniilmektedir. Uyma, kacinma ve zorlama yaklasimlarinin ise daha c¢ok taktik

sorunlarin ¢6ziimiinde kullanilmaktadir.
7.4.5.1. Tiimlestirme

Bireyin hem kendisine hem de digerlerine yiiksek diizeyde ilgi duydugu bu
catisma tarzi, problem ¢ozme ile ilgilidir. Gross ve Guerro tarafindan yapilan bir
aragtirmada, tiimlestirme tarzinin, ankete katilanlar tarafindan en dogru, en uygun ve en
etkili ¢atisma yOnetim tarzi olarak algilandig: tespit edilmistir (Gross ve Guerro, 2000
:203).

Problem ¢ozme stratejisinde catisan taraflar bir araya gelerek, karsilikli goriis
aligverisinde bulunur ve ¢atismayi ¢6zmek i¢in her iki tarafi da memnun edecek kararlar
alinir. Her iki taraf da isteklerini masaya yatirir (Karip, 1999: 61-62). Problemleri
¢ozmek ve taraflarin istedigi sonuca ulasmasi icin saglikli bir iletisim kurulmasi

olmazsa olmazdir.

Bu strateji de, ¢atismaya taraf olanlarin ortak amaclar1 oldugu kabul edilir ve
catisma c¢Oziimiiniin ortak amaglar1 ulagsmak ic¢in birtakim kaidelerden olustugu
diisiiniilmektedir. Orgiit etkinligini artirmak igin, tespit edilen amaglar1 grup iiyelerinin
gerceklestirmesi olast degildir. Her ¢alisanin, amaglarin gergeklestirilmesinde ayri bir
rolii bulunmaktadir. Belirlenen ortak amaglara ulagsmak icin, her ¢alisan kendine diiseni

yapmak zorundadir. Yoksa orgiitiin varligi tehlikeye girebilmektedir.

Problem ¢dzme yontemi, ¢atismanin temel sebeplerini bularak onlar1 tamamen

ortadan kaldirmay1 amaglar. Bu amagla catisan taraflar yliz yiize getirilerek, anlasmazlik

94



konular1 tizerinde tartigmalart saglanir. Catisan taraflar1 anlasabilecekleri ortak yonleri

tizerinde daha fazla durulur (Ertiirk, 2008: 130).

Catismalar yasanirken her iki tarafta bazi cikarlarindan taviz vermeyebilir.
Ayrica, ¢atismadan kaynaklanan problemleri ¢6zmek igin ¢atisan taraflardan birinin
oncelikli olarak bir adim atmasi gerekebilir. Bu durumda en makul ¢oziim olarak
isbirligi yapmak ve catismaya neden olan problemleri ¢6zmek hedeflenen ¢éziim yolu

olmalidir (Kilig, 2001: 101).

Problem ¢ozme yoOntemi, catismaya taraf olanlara, sorunu tespit etme,
anlagsmazlik nedenlerini gézden gegirme, alternatifler sunma olanagi saglamaktadir.
Dolayisiyla, catigmalara kalici ¢oziimler getiren en iyi yontemlerden biri olarak kabul

edilmektedir.

Bu yontemin temel mantidi, catisan taraflari bir araya getirerek, sorunlari
tartigmalari, sorunlar1 anlamalar1 ve tarafsiz bir sekilde analiz etmelerine imkan vererek,
tatmin edici sonuglara ulagilmasidir. Timlestirme de taraflar catismay1
degerlendirmektedir. Bazi1 konular tartismaya agilacak, rekabetten kaginacak ve herkesin

kazanglh ¢ikmasi igin ortak ¢oziimler ortaya konacaktir (Barutgugil, 1989: 129-130).

Caligsanlar birbirlerini iyt anladiklarin1  diistinmelerine ragmen gercekte
birbirlerini 1y1 anlamadiklar1 goriiliir. Bunun nedenlerinden birisi, iletisimin saglikli ve
verimli olmamasidir. Iletisim eksiligi, bireylerin olaylara hep kendi agilarindan

bakmaya calismasina ve siirekli catigsma ortami dogmasina neden olur.

Problem ¢6zme stratejisinde en Snemli konu, taraflarin arasindaki iletisimi
saglamaktir. Bu strateji de bireylerin sorunlar1 agikga konusabilirler, duygu ve
diisiincelerini ortaya koyabilirler. Boylece bireylerin ¢alisma yasamlarinda daha verimli

olmalarini saglanarak, performanslarina olumlu yonde katkilar saglanir.

Catismay1 tlimlestirme stratejisiyle ¢oziimleme yolunu secen bir yoneticinin

dikkat etmesi gereken bazi hususlar vardir. Bunlar;

e Bilgi paylagimin saglamak,

e (Catismalarin ¢6ziimiinde sorunlarin temeline inmek,
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e Her zaman her iki tarafin da kazanabilecegi ¢oziimler aramak,

e Bireylerin, anlamadan once yargilamaktan, degerlendirmekten ve elestirmekten
kaginmalarini saglamak,

e Yeni yol ve tekniklere agik olmak,

e Ulagilan karar1 yeniden gozden gegirerek dogrulugundan emin olmak

(Kegecioglu, 1999: 88)

Yonetici Orgiit icerisindeki bir ¢atismanin yoOnetilmesinde, catisma durumuna
gore kendi yaraticiligini kullanarak degisik ¢oziimler getirebilir (Budak, 1998: 7).
Tlimlestirme yontemi ile ¢atismayr Orgiitiin amaclarina gore ¢dzen ydnetici, cagdas
literatiirde yeni bir yonetim islevi olarak ele alinan yaraticilik eylemine de bir bakis

acis1 kazandirmis olacaktir.
7.4.5.2. Uzlasma

Bireyin kendine ve digerlerine orta diizeyde ilgi duydugu bu c¢atisma tarzi,
karsilikli kabul edilebilir bir karara ulagsmak icin her iki tarafin da fedakarlik yapmasi
gerektigi mantigina dayali bir yaklagimdir (Rahim ve Psenicka, 2002: 307). Uzlagsma
tarzinda taraflarin verecegi tavizler, gii¢leri ile ters orantilidir. Bu strateji gecici bir

catisma ¢ozimii olup taraflarin yeniden ¢atismalart beklenir.

Uzlagsma catisan taraflarin belirli bir 6lgiideki isteklerine cevap veren bir
yaklasimdir. Bazen taraflarin istekleri uyusmayabilir. Bu uyusmazliklar da, her iki
tarafin da bazi1 konularda fedakarligi gerekebilir. Uzlagma stratejisin de, kisilerin
talepleri gatisan taraflarin anlagsmasina bagl oldugundan, istenilen bir ¢atisma ¢6ziim
yontemidir (Akin, 2008: 222). Konunun ¢éziime kavusmasi i¢in eldeki zaman kisithysa

bu yaklagimin uygulanmasi en dogru segenektir.

Catisma i¢in uygun bir zeminin olmamasi durumunda ve Yya c¢atismanin
sonuclardan beklentilerini bulamayan taraflar uzlasma yoluna giderler. Taraflari
uzlagmaya iten gergek ise gatismaya sebep olan tetikleyicilerin, diisiiniilmeden verilen

tepkiler oldugu gercegidir.

Tiirkel, bu yonteme fedakarlikta bulunma yontemi de demistir. Buna gore

catisan taraflar baz1 konularda karsilikli olarak fedakarlikta bulunur. Kazanan ve
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kaybeden taraf yoktur (Tiirkel, 2000: 118). Ancak bu yontem catisma konusunda gegici

cozlimler getirir. Zaman igerisinde taraflar yeniden ¢atismaya girebilirler.

Uzlasma yonteminde amag, bir 6rgiit iiyesini tamamen memnun etmekten ¢ok,
catismay1 yavaslatmaktadir. Boylesi bir uzlasma olay1 ¢ozebilir, fakat asil gerginligi
¢ozmez. Eger gerginlik devam ederse bu demektir ki, ileride catisma tekrar
dogabilecektir. Uzlasma durumunda, her iki taraf da catigmaya son vermek icin bazi
isteklerinden vazge¢mek durumunda kalabilecektir(Glires, 2008: 9). Miizakerenin
basaris1 biiyiik oranda taraflarin iletisim sikligina ve iletisimin dogruluguna baghdir.

Etkin bir ¢dziime ulagsmak i¢in iletisim ¢ok dnemli bir degiskendir.

Uzlagmada ¢atigan taraflar cogu problemi masaya yatirmadan ve agik¢a tartismadan,
uzlastirict yontemler ile catismay1 ¢ozme egilimine giderler. Bumin’e gore bazi uzlasma

taktikleri sunlardir,

e Taraflar arasinda isbirliginin arzu edildigini agiklama,
e Karsi tarafi tebrik etme ve basart dileme,

o Karsi tarafi suglayici ifadelerden kaginma,

e Her iki tarafin ortak menfaatlerini vurgulama,

e Deger ve normlardaki fakliliklari s6z konusu etmeme (Bumin, 1990: 139).

Orgiit yoneticileri, gatigan taraflari uzlastirmaya calisarak, catismanin orgiite
zarar vermesini engellemeye ¢alisirlar. Ancak, uzlasma orgiit agisindan en iyi se¢enek
degildir. Ciinkii bir ¢catigsmanin Orgiite faydali olmasinin yolu her iki tarafin da kabul
edebilecegi, orglite bir canlilik katacak, diisiik yogunluklu g¢atismanin bir siireligine

yasanmasidir (Simsek, 1999: 293).

Yontemin temelinde catisma ile dogrudan yiizlesmenin bazi olumsuz neticeleri
dogurabilecegi diislincesi yatar. Ciinkii bu durum, taraflardan birinin kazanmasi,
digerinin kaybetmesi ile sonuglanacaktir. Uzlagsma yontemi, ¢atigmalarin hemen hemen
hepsinin bir tepkinin agiga vurulmasinin ifadesi olarak goriir. Aslinda bu tepkiler biraz
bastirilip, soguma siiresi beklenirse, taraflar1 bir araya getirebilecek yollarin
bulunabilecegini ortaya ¢ikabilir. Catismaya taraf olanlar, ¢6ziim i¢in kendileri

uzlasabildikleri gibi, yoneticileri tarafindan da uzlastirilabilirler.
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Uzlagma yontemi; pazarlik, Ugiincii taraf (hakem) miidahalesi, oylama ve

farkliliklar paylagsma gibi yollarla ¢dziimlenebilir.

Pazarlik, ¢atisan taraflarin ortak bir amag lizerinde anlagsmazliklar i¢in orta yolu
bulma siirecidir. Pazarlik yaparken taraflar karsilikli Onerilerinden tavizler vererek
anlagma yoluna giderler. Pazarlik yontemi isci-yonetim iliskileri, biitgceleme siireci ve
komuta kurmay anlasmazliklari, orgiitlerdeki satin alma ve satis goriismeleri igin

uygundur (Tiirkel, 2000: 69).

Ucgiincii tarafin miidahalesi, yoneticinin ¢atismanin i¢inde olan kisi ve gruplari
ikna edememesi iizerine, herkesin gilivenini kazanmis etki altinda kalmadan karar
verebilecek bir hakemin yardimina bagvurulur. Hakem olarak secilen kisi iki tarafi da
dinledikten sonra kararini verir. Her iki tarafinda bu karar1 kabul etmesi bu uzlasma

¢esidinin temel sartidir (Tiirkel, 2000: 70).

Oylama, c¢atigmay1 tamamen ortadan kaldirmayan ve bir siireligine durduran
cogunlugun azinliga kendi amag¢ ve isteklerini kabul ettirmesi ile sonug¢lanan bir

yontemdir (Tirkel, 2000: 70)

Farkliliklarin paylasilmasi ise, kabul edilebilir bir yonetim yolu buluncaya dek
taraflarin farkliliklarr paylagsmasini gerekli kilar. Farkliliklarin paylagilmasinda alternatif
yollar olarak, taraflarin fiziki olarak birbirlerinden ayrilmalari, birbirleri ile uyumsuzluk
gosteren taraflarin rotasyona tabi tutulmasi, ¢atigan taraflarin ortak bir iiste bagli olmasi

gibi ¢oztimler onerilir (Tiirkel, 2000: 71).
7.4.5.3. Hiikmetme

Bireyin kendine yliksek, digerine diisikk diizeyde ilgi duydugu hiikkmetme tarzi,
kazanan-kaybeden yaklagimiyla ya da kazanmak i¢in zorlayici davranisa basvurma ile
aciklanabilir. Zorlama stratejisi ¢atisan taraflardan birinin kendi taleplerini diger tarafin
taleplerini hige sayarak kabul ettirmek istemesidir. Orgiitlerde ast ile {ist iliskilerin de
iistlerin tercih ettigi bir yontemdir. Bu yontemde, {istiin baskis1 altinda olan ast, bagka
bir alternatifi olmadig: i¢in kendisine dayatilan ¢6ziimii kabul eder. Bunun neticesinde

astin moral ve motivasyon kaybi yasamasi muhtemeldir (Karip, 1999: 63-64).
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Catismay1 yonetirken hiikmetme tarzin1 segen yonetici, kendi amaglarina
ulasmak icin karsit tarafin ihtiya¢c ve isteklerini gormezden gelir. Bu yaklasimda
zorlayic1 davraniglar ve orantisiz giic kullanma siklikla goriiliir. Taraflardan biri
kazanmak ic¢in her yolu dener. Ast-iist iliski tiplerinde karsimiza ¢ikan bu catigsma
yonetim tarzi, belirgin olarak yetkici anlayisin hakim oldugu kurumlarda yaygin olarak

goriiliir.

Hiikmetme girisimi miicadelesini kazanan taraf, yalnizca {stiinlik kurdugu
tarafin gozlinde degil, diger kisilerin ve de taraflarin goziinde gliciinli arttiracagini
diisiniir. Catigsan taraflardan, kendini diger taraftan nispeten giiclii oldugunu hisseden
taraf, durumu kendi lehine ¢evirmek icin gili¢ kullanir. Bu gii¢ onun egitimi, tecriibesi ya

da bicimsel yetkisi olabilir (Tiirkel, 2000: 73 ).

Catismay1 en kisa zamanda sona erdiren hiikmetme ydnetimi, iist birimlerin
kontrol ve denetimi olmadig1 ya da ¢ok az oldugu yer ve zamanlarda ¢atismanin daha da
kuvvetlenerek karsimiza c¢ikmasina neden olur. Karst tarafin  diisiincelerini,
beklentilerini yok sayan bu yaklasimda her iki tarafta irtibati tamamen kesmeyi
diisiiniir. Hiilkmetme yaklasimi kararlarin hizli isletilmesi gerektigi zamanlarda tercih

edilen bir yaklagimdir.

Kurum ve kuruluslarda ¢atismay1 engellemenin yollarindan biri de yoneticilerin
yetkilerini kullanarak c¢atisan taraflari ¢atismadan g¢ekmektir. Gii¢ kullanma adi da
verilen hiikmetme yontemi; catismanin ¢dziimlenmesinde, yoneticinin giliciinii ve
otoritesini ifade etmektedir. Yoneticinin verecegi karar nasil olursa olsun, hatta taraflar
arasindaki sorunu ¢ézmede yetersiz bile kalsa, yoneticinin karar1 kabul edilecek ve

uygulanacaktir.

Cok kullanilan fakat etkisi az olan bir yontemdir. Eger taraflardan biri diger
tarafa gore daha iist pozisyonda ve herhangi bir otoriteye sahipse, genellikle ¢atismanin
¢Oziimiinde kolay bir yol olan bu yonteme basvurur. Bu yontemde iist kademenin
diisiincesi ¢atismay1 bir an once sonlandirmaktir. Ciinkii ¢catisma diizensizligi ve asiligi
dogurur, bu da otoriteyi tehdit eder. Bu ylizden bu yontemle birlikte ast iistiin istedigi

dogrultuda harekete zorlanir (Baykal ve Kovanci, 2008: 25).
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Glig kullanma, c¢atismalarin ¢6ziimiinde kullanilan en eski catisma
yontemlerindendir. Yoneticiler, problemin ¢6zlimiinde c¢atisan gruplarin ¢oziim
istediklerini goriirler ve c¢atismanin ¢oziime kavusturulmasi i¢in emir verirler. Alt
yoneticiler genellikle iistlerin kararlarina itaat ederler. Aym fikirde olup olmamalari
onemli degildir. Kaginma, uyma ve uzlagma stratejilerinde oldugu gibi kisa donemli bir
¢Oziimdiir. Catismanin sebepleri ve sonuglari iizerinde durulmadigindan, ¢atisma her

zaman mevcut olacaktir.
7.4.5.4. Kacinma

Bireyin hem kendisi hem de digerlerine diisiik diizeyde ilgi duydugu kaginma
tarzi, ¢atigmaya miidahale etmeme, sorumlulugu baskasina yiikleme ya da geri ¢ekilme
seklinde aciklanabilir. Kaginma davranisi sergileyen birey, kendi istek ve ihtiyaglarini

oldugu kadar diger tarafin da istek ve ihtiyaclarini karsilama da basarisiz olur.

Bir bireyin ¢atigma ile karsi karsiya kaldiginda verecegi ilk tepki catismadan
uzaklagmak olacaktir. Blake, Shepard ve Mouton’a goére de kaginma, g¢atismaya

verilecek en makul tepkidir (Tekarslan vd., 2000: 233-234).

Insanlarin genelde ¢atisma ile karsilastiklarinda verecegi tepkiler ¢atismayi
gormezden gelme, ilgilenmeme ve uzaktan izlemedir. Catisma karsisinda gosterilen
kaginma yaklagimin {i¢ temel sebebi vardir. Birincisi ¢atisan taraflar, catisma sonucunda
zarar gdrecegini ve catismanin kazananinin olmayacagimi diisiinebilirler. Ikinci olarak,
catisan taraflarin konunun ¢oziimii i¢in zamana ihtiya¢ duyduklarini hissederlerse
kaginma egilimine girebilirler. Uciincii ve son sebep ise gerilimin ¢ok yiiksek oldugu
donemlerde, bireyler iletisim i¢ine girmek istemedikleri i¢in kaginma ihtiyaci
hissederler (Karip, 1999: 65). Taraflar ¢atismadan kaginma yoluna segerek zaman

kazanmis olurlar.

Kacinma, Ozellikle taraflarin rollerini yerine getirmede karsilikli bagimlilik
olmadig1r durumlarda etkili bir basa ¢ikma yontemidir. Bu nedenle bireyler ve gruplar
arast catigmalarin ortaya ¢iktig1 durumlarda catismalarin yonetilmesi i¢in yapilmasi
gereken karsilikli bagimliligi azaltmaktir. Bunu gergeklestirmek i¢in, kayitsizlik,
soyutlanma ve ¢ekilme gibi {i¢ yontem kullanilir (Tiirkel, 2000: 63).
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Kayitsizlik, ¢atismaya taraf olanlar i¢in anlasmanin miimkiin olmadig1 bir
yontemdir. Kars1 tarafta olanlar, farkliliklart igin isbirligi yapmazlar ve rekabetten

kaginirlar.

Soyutlanma yonteminde, iligkilerin azalmasi ve adeta karsi tarafa bagimlilig
gereksiz hale getiren duvarlarin 6riilmesi s6z konusudur. Burada, her iki tarafta, kendi
sorununu kendine goére tanimlayip inceler ve kars1 tarafi dikkate almaz (Tiirkel, 2000:

66).

Cekilme, catismadan fiziki olarak kacinma seklinde karsimiza c¢ikan en sik
goriilen kaginma seklidir. Cogunlukla taraflardan biri tehdit altinda kalmistir. Kiigiik
problemler kendiliginden ¢oziilse de, ¢atisma sebebi dnemli oldugu takdirde, catismanin

siddeti artarak orgiitte daha biiyiik huzursuzluk kaynagi olabilir (Ertiirk, 2008: 126).

Kaginma yaklagimini agiklayan ii¢ yontemden anlasilacag lizere, catisan taraflar
bilingli olarak ¢atigmanin iginde kalmak istemezler. Baz1 durumlar da zaman kazanmak
icin kacinmayr secebilirler. Kazandiklari zaman igerisinde yeni bilgiler &grenip

catismaya dahil olma egilimine girerler.

Kaginma yontemi, ozellikle taraflar arasinda gerilimin saglikli bir iletisimin
gerceklesemeyecegi kadar yiliksek oldugu durumlarda kullanilabilir (Morgan, 1998: 38).
Mevcut sorunlar daha onemli sorunlar1 bastirtyorsa, ¢oziimsiizligiin getirebilecegi
terslik, ¢oziimiin yararlarimi golgeliyorsa, sorunlarin iizerine gitmek baska sorunlarin
belirtisi gibi goriiniiyorsa bu yonteme bagvurulabilecegini ifade etse de, zamanla
problemin kendiliginden ortadan kalkacagini varsayarak problemlerden kaginmak,

sorunlarin zaman i¢inde ¢éziimsiizlesmesine neden oldugu vurgulanmustir.

Barutgugil, asagidaki durumlarda kaginma yaklagiminin gosterilebilecegini

vurgulamaistir.

e Taraflar i¢in ¢atisilan konudan daha 6nemli konular olabilir,
e (atisan taraflarin endiseleri karsilik bulmayabilir,
e (Catismanin doguracagi rekabetten kazanilacak kazang, catismanin maliyetinden

daha az olabilir,
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e (Catismanin sebep oldugu gerginligin sona ermesiyle, mantikli olma egilimi bas
gosterebilir,

e (Catismanin sebep oldugu konu hakkinda bilgi yetersizligi sebebiyle karar
vermekten ¢ekinilebilir,

e (Catismanin igerigi cok daha farkli sorunlara sebep olabilir,

e (atismaya dahil olacak ficlincii bir tarafin ¢atismanin seyrini orgiit lehine
degistirebilecegine inaniliyorsa, ka¢inma yaklasimi gosterilir (Barutgugil, 1989:

130-131).

Kaginma stratejisinin basarili ve verimli olabilmesi, ¢atisan taraflarin bilingli,

kontrollii olmas1 ve ayn1 zamanda belli bir hedefe yonelik hizmet etmesi gerekir.
7.4.5.5. Odiin Verme

Bireyin kendine diisiik, digerine yiiksek diizeyde ilgi duydugu catisma tarzi,
catismaya taraf olanlarin kendi amaglarindan biraz fedakarlik yaparak c¢oziime
ulagtiklar1 bir yontemdir. Uyma ydntemi olarak da bilinen 6diin verme yonteminin de
bireyler, baskalarinin ¢ikarlar i¢in kendi ¢ikarlarindan vazge¢me egilimine yonelirler.
Boylece catismanin agik ve kesin bir galibi olmaz. Ancak, her iki tarafta anlagsmadan

hosnutturlar (Eren, 2004: 568).

Bu yontemde, catisan taraflarin olumsuz ydnlerine degil olumlu ydnlerine
odaklanmasi saglanarak, daha c¢ok anlasabilecekleri ortak konular, goriisler ve ortak
degerler lizerinde durulur. Ancak bu yontem catismayi tamamen ¢dzebilmekten uzaktir.

Uzun vadede ¢atigma konular: tekrar giindeme gelebilir.

Catisan taraflar, ¢6zlim i¢in kendileri uzlasabildikleri gibi, yoneticileri tarafindan
da uzlastirlabilirler. Daha c¢ok astlarla-iistler arasinda olusan c¢atismalarda astlar
“durumu kurtarmak” amaciyla boyle bir strateji izleme yoluna gidebilirler. Ozellikle
Tirkiye’de geleneksel biirokratik yapiya sahip kurumlarda astlar ve iistler arasinda “gii¢
mesafesi” daha uzak oldugu i¢in astlarin ¢atismada, listlerin ihtiyaglarina ve ilgilerine

boyun egme olasilig1 yiiksektir (Karip, 1999: 62-63).
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Uyma stratejisi, kars1 tarafla iliskinin korunmasi ve siirdiiriilmesine verilen
Onemin, ilgilerin ve ihtiyaglarin doyurulmasina verilen énemden daha yiiksek oldugu

durumlarda etkili olabilir.
Barutgugil, uyma yonteminin kullanilabilecegi durumlar1 soyle siralamistir;

e Taraflardan biri hatali davrandigini fark ettiginde,

e (Catismaya neden olan konu bir taraf icin ¢ok dnemli degilken, diger taraf icin
olmazsa olmaz bir konuysa,

e (atismanin son bulmamasi her iki taraf i¢in de olumsuz etkilere sebebiyet
verecekse,

e Belirsizlik ve karisiklik hakimse,

e Calisanlarin i¢cin mesleki gelisim ve 6grenme firsati dogacaksa uyma yontemi

kullanilabilir (Barutcugil, 1989: 105).

7.5. Catisma Yonetimine iliskin Diger Yontemler

Catisma yonetimi ile ilgili olarak her ne kadar en siklikla kullanilan yaklasim,
Rahim'in Catigma Modeli olsa da farkli yaklasimlar da bulunmaktadir. Bu
yaklagimlarin ¢ogu kisisel catisma yonetimi yaklasimlarindan ¢ok, orgiitsel baglamda,
catigma yonetimi yaklagimlaridir. Catisma yonetimin iliskin diger yontemler, yedi farkli

teknik ve yontemden olusmaktadir (Ertiirk, 2003: 233).
7.5.1. Orgiitsel Ayna Teknigi

Orgiit igindeki personel ve gruplarin is iliskileriyle ilgili geri beslemeye tabi
tutulmasi1 Orgiitsel ayna tekniginin ¢ikis noktasidir. Bu teknik calisanlarin, bireysel is
basarisinin degerlendirilmesi gibi durumlarda daha ¢ok kullanilir. Olumlu geri doniisler
personeli motive ederken, kuruma ve orglite aidiyet duygusu kazandirir (Kiling, 1989:
64-65).Bu c¢atisma yontemi teknigi ile catisan kisi ve gruplar, yonetim tarafindan

gosterilen tepkileri aldiklarinda, kendilerini 6lgme ve degerlendirme imkani bulurlar.
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7.5.2. Rol Analiz Teknigi

Orgiitlerde ortaya cikan rol belirsizliklerinin tespit edilmesi ve giderilmesi
esasma dayanan rol analiz teknigi, yeni olusturulan orgiitlerde de rollerin netlesmesi

amacini tagiyan bir orgiit gelistirme yontemidir.

Dayal ve Thomas tarafindan gelistirilen bu teknik, Orgiit Gelistirme
Laboratuarinda ytriitiilerek ortaya konma ve uzman danigsman bilgisi alma gibi 6n

kosullar esliginde bes adimdan olusmaktadir. Bu adimlar;

¢ Rol analizi,

e Orgiitsel grubun rol beklentileri,

e Orgiitsel grubun diger iiyelerinden beklentileri,
e Rol profilinin ¢ikarilmasi,

e Takip ve degerlendirme (Kiling, 1989: 113-114).

7.5.3. Kaynaklarin Arttirilmasi

Kaynak yenileme yaklasimi, catismanin yonetiminde, mevcut olan kit kaynaklar
lizerine catisan gruplara, yeni ve farkli kaynaklar onermektir. Uzerinde calisilan
kaynaklarin sayist arttiginda, paylasilabilirligi artacak ve kaynak sikintist azalacagi i¢in

catisma zemini ortadan kalkacaktir.

Smirli kaynak nedeniyle catisan taraflarin, her birine arzu ettigi imkan
verildiginde catisma sebebi ortadan kalktifi icin catisma ¢oziime kavusmus olurken,
kaynaklarin sinirli veya arttiritlamayacak durumda olmalari durumunda, bu yontemin

uygulanmasi zorlasir (Ertiirk, 2003: 234).
7.5.4. Yapisal Degiskenleri Degistirme

Bu yontem, orgiitsel ¢atismanin Onlenmesi i¢in, orgiitsel yapiyr degistirmeyi
hedeflemektedir. Orgiitsel yapt ve yonetim, iiretim calisma sistemleri verimli hale
getirmiyorsa, calisanlarini iyi yonlendirmeyip degerlendirmiyorsa, yansiz bir istthdam
ve Odiillendirme politikas1 izlemiyorsa, daima sorunla karsilasir ve degistirilmesi

gereklidir (Silah, 2005: 269).
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Bu yontemde ya catisan taraflar arasinda gorev yetki ve sorumluluklar yeniden
belirlenerek calisanlarin iligkileri smirlandirilmakta ya da taraflarin goérev yerleri
degistirilerek birbirleriyle etkilesimde bulunma imkanlar1 ortadan kaldirilmaktadir. Ilk
yontemde gorev tamimlarin1 gozden gecirme durumu, ikincisin de ise kadrolarda

rotasyon olabilmektedir.

Fiziksel yerlesimdeki degisiklikler de c¢atisma ¢Ozlimiinde kullanilan 6nemli
yollardan birisidir. Ofis alanlar1 insanlar aras1 etkilesimi etkilemektedir. Bazi ofislerde
calisanlar1 ayiran boliimler vardir. Ornegin rakipler karsi karsiya oturduklarinda
catismanin dozu artarken, yan yana oturduklarinda catismanin dozu azalmaktadir

(Kogel, 2009: 343),

Orgiitsel yapiyla ilgili olarak, drgiitiin alt birimlerinin sayisinn degistirilmesi,
catisma yonetimini kolaylastirir. Karmasik orgiitlerde daha fazla catisma ¢ikmasi ¢ok

dogaldir. Karmasik orgiitlerde uygun bir sekilde planlama yapilmasi ¢atigmayi azaltir.

Ozellikle farkli bélim ve ya is gruplarinmn aymi fiziksel ortamda birlikte
olmaklarindan kaynaklanan psikolojik ¢atigsmalar goriilmektedir. Yapiyr degistirerek
catismalar1 gidermenin bir yolu da ¢atisan bdliimlerin sinirlarini, ¢atisilan tarafi icerecek
sekilde genigletmektir. Boylelikle amaglarin farkliligindan meydana gelen catismalar
giderilerek, grup i¢i birlik duygusu gelistirilmis olacaktir (Baysal ve Tekarslan, 1996:
329).

Organizasyon yapisinin ve gorev tamimlarinin glinlin - sartlarima  gore
diizenlenmesi, 6zellikle statii ve rol ¢atigmalart ile iletisimden kaynaklanan ¢atigsmalarin

¢Ozlimiinde yarar saglayacaktir.
7.5.5. Ust Hedefler Olusturmak

Ust hedefler olusturma ydntemi, problem ¢dzme ydnteminin gelistirilmis sekli ya da
tamamlayicis1 olarak diisiiniiliir. Ust hedefler, iki ya da daha fazla ydnetim birimi
arasinda karsilikli bagimlhilik gerektirdigi icin ortak Orgiitsel hedeflere benzerlik
gosterirler. Bu hedeflerin karsilikli bagimli olan taraflardan birinin ¢abalariyla
gerceklestirilememesi durumunda ise ortak orgiitsel hedeflerden ayrilma s6z konusu

olur. Ciinkii iist hedefler, catismaya taraf olanlarin sahip olduklar1 hedeflerden daha
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fazla oneme sahiptir ve ulagilmasi i¢in taraflarin kendi Orgiit hedeflerini bir tarafa

birakmalarini gerektirir.

Birbirleri ile  etkilesim icinde olan gruplarin  yalniz  baslarina
gerceklestiremeyecekleri tist hedefler, ancak bu gruplarin ortak c¢abalari ile gerceklesir.
Bu konuda bir &rnek, II. Diinya Savasi esnasinda Ingiliz Basbakan1 Churchill’in
hiikiimetin i¢indeki farkliliklarin tehlike olusturacak boyutlara ulasmasini 6nlemek igin
olas1 bir Alman isgalini, {ist hedef olarak kullanmas1 gosterilebilir (Herbert, 1981: 374).
Boylece tehlikeyi o©nlemek i¢in farkliliklar bir kenara birakilmis, dayanisma

saglanmistir.

Gruplar arasi catismalarda Simsek’in (1999: 294), belirttigi gibi, amag¢ olarak
ortaya koyulan ve herkesin elde etmek istedigi halde sadece bir grubun enerjisinin ve
kaynaklarimin kullanilarak, amaca ulasmasi yeterli olmadigi durumlarda, gruplar,
aralarinda gerilim olan farkli gruplarla isbirligi yapmak durumunda kalirlar. Simsek’in
yaptig1 aragtirmalarin sonucunda, bir dizi etkinlik yaratarak {ist amaglara dogru gruplar
yonlendirildiginde, gruplar arast gerginliklerin, c¢atisma ve olumsuz yargilarin

gbzlemlenebilir bir bigcimde azaldig1 goriilmiistiir.

Ust hedefler belirleme yonteminin uygulanmasi; ortak bir hedefin tanimlanmasi
ve catisan taraflarin bu hedefe diger tarafin yardimi olmadan ulasamayacaklarini
anlamis olmalariyla baglar. Bunun sonucunda, catisan taraflar hedefe ulagmak ig¢in
isbirligi igine girerler. Bu isbirligi sirasinda taraflarin siirekli etkilesim igerisinde
olmalar1 kendilerinin diger taraflar iizerinde etkilerini anlamalarin1 ve daha acik bir
sekilde kendilerini ifade etme imkanini saglayacaktir (Kiling, 1989:162). Karsilikl
giivene dayali ortam, catisan taraflarin zamanla karsilasacaklar1 anlagmazliklar igin

sorun ¢dzme yontemini kullanmalarina olanak saglayacaktir.

Bu yontem yanlis algilamalardan ve iletisimsizlikten kaynaklanan catigmalarin
¢Ozlimiinde basartyla uygulanabilirken, sinirl kaynak kullanimindan dogan ve taraflarin

hi¢ birinin kazangh ¢ikamayacagi ¢atisma durumunda basarili olmayabilir.
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7.5.6. Ortak Bir Diisman Bulma

Bu yontem; catisan her iki tarafin da cikarlarini tehdit eden bir diismanin veya
giiciin varligiin taraflara yansimasiyla ortaya ¢ikar. Bu durumda taraflar, aralarindaki
catismayr gecici olarak birakip bu ortak diismanla savasmak i¢in isbirligi
gelistirebilecektir (Ozalp, 1989: 104). Ortak diisman, piyasaya yeni siiriilen daha iistiin

bir rakip, iirlin ya da ekonomik kriz olabilir.
7.5.7. Céziimii Ustiin Kararia Birakma

Ast-iist iligkilerinin mevcut oldugu yapilarda, orgiitlerde catismaya taraf
olanlarin ¢6ztimi her iki tarafinda istii konumunda olan bir yetkilinin kararina
birakmalar1 sik¢a goriilen bir durumdur. Ustiin otoritesi dogrultusunda verilecek karar
her iki tarafca kabul edilecektir. Bu yiizden bu ydnetimi ii¢lincii taraf miidahalesinden

ayiran en 6nemli nokta, kararin baglayiciligidir. Karar itiraz edilmeden uygulanacaktir.

Kararin bir anlasma getirmesi gerekmez, cilinkii taraflar kabul etmeseler bile
uymak zorundadirlar. Bu nedenle iistiin karar1 catigsmalarin azaltilmasinda etkin bir

yontemdir (Kiling, 1989:158).
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BESINCI BOLUM

MALATYA BUYUKSEHIR BELEDIYESI’ NDE CATISMA
YONETIMINE ILISKIN BiR ARASTIRMA

8. ARASTIRMANIN UYGULAMA YONTEMI

Bu boliimde aragtirmanin modeli, evreni, oérneklemi, verilerinin toplanmasi ve

degerlendirilmesi konularini igeren alt boliimler vardir.
8.1. Arastirmanin Modeli

Bu arastirma, yerel yOnetimlerde faaliyetleri siirdiiren Malatya Biiyliksehir
Belediyesi’nde, yoneticiler ve galisanlar arasinda meydana gelen ¢atisma sebeplerini,

tiirlerini ve ¢oziim yollarini tespit etmeyi amaglamaktadir.
Arastirmada, 5’11 Likert tipi derecelendirilmis 6l¢ek yontemi kullanilmistir.
8.2. Arastirmanin Evreni

Malatya Biiyliksehir Belediyesi’nde yapilan arastirma, temelde iki ana grup

olarak diislinlilmiis ve anket uygulamasi bu iki gruba uygulanmaistir.

e Yoneticiler: Yerel yonetimlerin, hizmet sunan ¢esitli kademelerinde yonetici
pozisyonunda gorev alan personeli kapsamaktadir.
e (alisanlar: Yerel yonetimlerin, hizmet sunan ¢esitli kademelerinde s6zlesmel,

kadrolu olarak gorev yapan, memur ve personeli kapsamaktadir.
8.3. Arastirmanin Orneklemi

Orneklem, evrenin temsili bir kiimesidir. Ornekleme ise, bir biitiiniin kendi
icinden secilmis bir pargasiyla temsi edilmesidir (Sencer, 2004: 79). Orneklemeler
olasiliga dayali ve olasilik dis1 6rnekleme olarak ikiye ayrilmaktadir. Olasilik dis1
ornekleme ise; uygun, boyutsal, kota, amach (yargisal), kartopu ornekleme (Balc,

2004: 83-90) olarak bese ayrilmaktadir.
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Aragtirmanin  6rneklemi, Malatya Biiyiiksehir Belediyesi yonetim biriminde
gorevli olan yonetici ve c¢alisanlardir. Malatya Biiyiiksehir Belediyesi Ana Binasinda
234 yonetici 2178 calisan olmak iizere toplam 2412 personel arasindan tesadiifi
ornekleme yontemiyle secilen ve igerigini, 23 yonetici ve 81 calisan olmak iizere toplam
104 personelden olusan bir gruba anket uygulanmistir. Bir giinliik ¢aligma sonunda
anketler elden toplanmistir. Toplam 120 anketten 9 personel c¢alisanlar tarafindan
kaybedilmistir. Elde edilen anket sayis1 111° dir. Bu anketlerden ise 7 tanesi gegersizdir.

Degerlendirmeler 104 adet anket iizerinden yapilacaktir.
8.4. Arastirma Verilerinin Toplanmasi

Uygulamali arastirma yontemlerinde anket, 6rneklem, drneklemenin ve analiz
yontemlerinin genel olarak tanimlanmasi gerekmektedir, bu g¢ercevede bakildiginda:
Arastirmanin en 6nemli asamalarindan biri de veri, bilgi toplama yontem ve aracinin
secilmesidir (Odabasi, 2013: 81). Toplumsal arastirmalar da veri kaynagi insandir.
Insanlara ait niteliklerin arastirmalar igin veri olarak kullanilmasinda izlenen ydntemler
lic grupta toplanir: “’anket yontemi’’, “’gdriisme yontemi’’ ve ‘’gdzlem yontemidir’’

(Unsal, 2002: 32).

Anket belli bir konuda saptanmis hipotezlere ya da sorulara bagli olarak, bir
evren ya da orneklemi olusturan kaynak kisilere, sorular yonetilmek suretiyle sistemli
veri toplama teknigi olarak tanimlanabilir (Balci, 2004: 140). Anket yonteminde
aragtirmaci ile veri kaynagi olan denek arasindaki iletisim yalnizca yazi ile yapilir
(Unsal, 2002: 32). Anket yonteminde kullanilacak iletisim bigimine gore anket tiirleri
tice ayrilabilir. Mektupla (ya da posta ile) anket, telefonla anket, kisisel goriisme
(Odabasi, 2013: 82)dir.

Kisisel goriisme: Bu tiir anket uygulamasinda, gériismecinin (anketor) bir ya da
birden fazla cevaplayici ile fiziksel olarak bir arada bulundugu bir ortamda, sorular
sorarak bunlara yanitlar almasi gergeklestirilir. Anket formunda bulunan sorulara
verilen yanitlar, genellikle goriismeci tarafindan doldurulur. Gériismeci, cevaplayicinin
bulundugu yere gider ve anketi uygular (Odabasi, 2013: 85). Anketlerde sorular,
olgusal, davranig, tutum ve inang-kani sorular1 olarak ayrilmaktadir (Balci, 2004: 140-

141). Anket soru formatlar1 iki genel kategoriye ayrilir: Kapali uglu sorular ve a¢ik-uclu
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sorular. Kapali uclu sorular: Kapali-uglu (veya yapilandirilmis) sorular yanitlayicidan
sabit bir yanit segenekleri setinden bir segenegi se¢melerini ister. Coktan-se¢meli, evet-
hayir, ve numarali derecelendirme oOlcegi kapali uglu sorulara ornektir. Acik uglu
sorular: Agik-uclu sorular yanitlayicidan kendi ifadelerinden olusan bir yanit ister.
Bosluklar1 doldurma, kisa cevaplar ve makale a¢ik u¢lu sorulara 6rnektir (Kanber, 2013:

28).

Arastirmada; anket yontemi, kigisel goriisme teknigi ile kapali uglu sorulardan
olusmustur. Arastirmanin amacina uygun olarak hazirlanan anketlerin birinci boliimii,
deneklerin demografik 6zelliklerini tespit etmeye yoneliktir. Anketlerin ikinci boliimii,
catisma tiirlerinin tespitine yoneliktir. Anketlerin {iglincli boliimii, ¢atisma nedenlerini
saptamaya yOneliktir. Anketlerin dordiincii boliimii, orgiitte yasanan catismalarin nasil

¢oziime kavusturuldugunun tespitine yoneliktir.

Anketlerin birinci boliimiinde 6 soru yer almaktadir. Bu sorular ayni zamanda
tim anketlerin bagimsiz degiskenlerini olusturmaktadir. Anketlerin ikinci boliimiinde 5
soru bulunmaktadir. Bu boliimde ¢atisma tiirlerine iliskin sorular hazirlanmistir. Anketi
cevaplayanlardan, bu ifadelere katilma derecelerini “Hi¢  Katilmiyorum”,
“Katilmryorum”, “Kararsizim”, “Katiliyorum” ve “Tamamen Katiliyorum” seklindeki
seceneklerden birini isaretlemesi istenmistir. Anketlerin {i¢iincii boliimiinde, on 13 soru
bulunmaktadir. Bu béliimde potansiyel c¢atisma nedenlerini iceren sorular
hazirlanmistir.  Anketi cevaplayanlardan, bu ifadelere katilma derecelerini “Hig
Katilmiyorum”, “Katilmiyorum”, “Kararsizim”, “Katiliyorum” ve “Tamamen

Katiliyorum” seklindeki segeneklerden birini isaretlemesi istenmistir.

Orgiitte catismalara hangi ¢oziim yollarini uyguladiginin belirlenmesine yonelik
anketin dordiincii ve son boliimiinde ise 8 soru bulunmaktadir. Yine anketi
cevaplayanlardan, bu ifadelere katilma derecelerini “Hi¢ Katilmiyorum”,
“Katilmiyorum”, “Kararsizim”, “Katiliyorum” ve “Tamamen Katiliyorum” seklindeki

seceneklerden birini isaretlemesi istenmistir.

Geri donen anketlerden toplam 104 adet anket formu eksiksiz oldugu i¢in

degerlendirmeye alinmistir. Degerlendirmeye alinmayan anketler arasinda 4 adet ¢ift
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cevapl anketler, 2 adet mantiksal tutarsizligi olan anketler ve 1 adet eksik doldurulmus

anket bulunmaktadir.

Mantiksal tutarsizlik nedeniyle dikkate alinmayan anketlerde, denekler tiim
anket sorularma dikey olarak ayni1 cevaplari vermislerdir. 5°li Likert tipi
derecelendirilmis Olgek kullanilarak hazirlanan ankette, demografik 6zelliklerin
bulundugu birinci boliim hari¢ cevaplar i¢in 5 secenek varken toplam 26 sorunun her
birine, aymi cevaplarin verilmesi anketlerin mantiksal olarak tutarsizligina sebep

olmustur.
8.5. Arastirmanin Veri Toplama Siireci

Malatya Biiyiikksehir Belediyesi’nde, 2013 yili Nisan ayinda anketler
uygulanmistir. Yonetici ve calisanlara yonelik olarak yapilan anketler, arastirmaci

tarafindan bir hafta icinde gerceklestirilmistir.
8.6. Arastirma Verilerinin Degerlendirilmesi

Anket verilerinin analizinde kullanilan yontemleri dort baslhik altinda
toplayabilinir. Bunlar korelasyonlar, farklar, degisimler ve betimsel istatistikler olarak
siralanabilir. Betimsel istatistikler: Betimsel istatistikler en ¢ok kullanilan ve daha ileri
teknikler icin temel teskil eden analizlerdir. Bunlar, frekanslari, oranlar1 (ylizdeleri),
merkezi y18ilim Olgiilerini (ortalama, medyan, mod), ve dagilim olg¢iilerini (standart
sapma, varyans) igerir (Kanber, 2013: 52-54). Bu c¢alismada oranlar (yiizdeler)

kullanilmistir.

Verilerin analiz edilmesi asamasinda Oncelikle toplanan anketler tek tek
incelenerek, hangilerinin degerlendirmeye alinacagina, hangilerinin alinmayacagina
karar verilmistir. Bu c¢alisma sonucunda toplanan 120 anketin 104 adedinin

degerlendirmeye alinmasina karar verilmistir.
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9. ANKETLERDE YER ALAN BAGIMSIZ DEGISKENLERIN ANALIZIi

Bu boliimde, Malatya Biiyiiksehir Belediyesi personeline yonelik olarak
uygulanan anket sonuglar1 sunulmaktadir. Anket igerisinde siiflandirilan soru demetleri
ve bunlara verilen cevaplar bulunmaktadir. Genel olarak bu boliimde arastirma yapilan
personellerin yas, cinsiyet, medeni hal, egitim, gorev durumu ve is deneyimi ele

alimustir.
9.1. Malatya Biiyiiksehir Belediyesi Personelinin Demografik Ozellikleri

Ankete katilanlarin cinsiyetleri tablo-2’ de goriilmektedir. Buna gore; %
79.8’inin erkek, % 20.2°sinin bayan oldugu goriilmiistiir. Yerel Yonetim alaninda
faaliyet gosteren Malatya Biiyiiksehir Belediyesi’nde ankete katilanlarin ¢ogunun erkek

oldugu saptanmustir.

Tablo 2: Cinsiyet

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Erkek 83 79,8 79.8 79,8
Kadin 21 20,2 20.2 100,0
Toplam 104 100,0 100,0

112




Ankete katilanlarin medeni halleri tablo-3’te goriilmektedir. Buna gore; % 74.1°
inin evli, % 25.9’unun bekar oldugu gorilmiistiir. Yerel Yonetim alaninda faaliyet
gosteren Malatya Biiyiiksehir Belediyesi’nde ankete katilanlarin ¢ogunun medeni

halinin evli oldugu saptanmustir.

Tablo 3: Medeni Hal

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Evli 77 74,1 74,1 74,1
Bekar 27 25,9 25,9 100,0
Toplam 104 100,0 100,0

Ankete katilanlarin yaglari tablo-4’te goriilmektedir. Buna goére; % 8.7’ sinin 18-
24 arasinda, % 79.8° inin 25-40 arasinda ve son olarak %11.5’inin 41-60 arasinda
oldugu saptanmistir. Yerel yonetim alaninda faaliyet gosteren Malatya Biiyiiksehir
Belediyesi’nde ankete katilanlarin ¢ogunun 25-40 arasinda olmasi Tiirkiye’de galisma

yas1 dikkate alindiginda anlamli oldugunu séyleyebiliriz.

Tablo 4: Yas
Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
18-24 Arasi 9 8,7 8,7 8,7
25-40 Arasi 83 79,8 79,8 88,5
41-60 Arasi 12 11,5 11,5 100,0
Toplam 104 100,0 100,0
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Ankete katilanlarin 6grenim diizeyleri tablo-5 te goriilmektedir. Buna gore; %
2.9’ unun ilkogretim mezunu, % 24.1’inin lise mezunu ve son olarak %73 {iniin
tiniversite mezunu oldugu saptanmistir. Yerel yonetim alaninda faaliyet gosteren
Malatya Biiyiiksehir Belediyesi’nde ankete katilanlarin ¢ogunun tiniversite mezunu
olmasi, iilkemizde ki tiniversite sayisinda ki artis ve okur-yazar oranin yiikselmesini

degerlendirirsek anlamli oldugunu sdyleyebiliriz.

Tablo 5: Ogrenim Diizeyi

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimulatif Yiizde
Hkt')gretim 3 29 2,9 2,9
Lise 25 24,1 24,1 27
Universite 76 73 73 100,0
Toplam 104 100,0 100,0

Ankete katilanlarin gérev durumu tablo-6 ta goriilmektedir. Buna gore; % 22.’

inin yonetici, % 77.9” unun ¢alisan oldugu saptanmistir. Yerel yonetim alaninda faaliyet

gosteren Malatya Biiyiiksehir Belediyesi’nde ankete katilanlarin ¢ogunun c¢alisan

olmasi,

yerel

diisiiniildiiginde anlaml1 olmaktadir.

Tablo 6: Gorev Durumu

yonetim birimlerinde yoOneticiden ¢ok c¢alisan gorevlendirildigi

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
Y onetici 23 22,1 22,1 22,1
Calisan 81 77,9 77,9 100,0
Toplam 104 100,0 100,0
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Ankete katilanlarin 6grenim goérev durumu tablo-7° de goriilmektedir. Buna
gore; % 3.8’ inin 1 yi1ldan az, % 26.9° unun 1-5 yil arasi, % 51’inin 6-15 y1l aras1 ve son
olarak %18.3” {iniin 15 yildan fazla is deneyimine sahip oldugu saptanmistir. Yerel
yonetim alaninda faaliyet gosteren Malatya Biiyiiksehir Belediyesi’nde ankete

katilanlarin ¢ogunun 6-15 yillik is deneyimine sahip oldugunu sdyleyebiliriz.

Tablo 7: is Deneyimi

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kimiilatif Yiizde
1 Yildan Az 4 3,8 3,8 3,8
1-5 Y1l Arasi 28 26,9 26,9 30,7
6-15 Y1l 53 51 51 81,7
Arasi
15 Yildan 19 18,3 18,3 100,0
Fazla
Toplam 104 100,0 100,0
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9. 2. Malatya Biiyiiksehir Belediyesi Personelinin Catisma Tiirleri Dagilim

Malatya Biiyiiksehir Belediyesi’nde gorev yapmakta olan personele ‘’Orgiitte
bireyler arasi ¢atismalar var midir?’’ baglikli bir soru yoneltilmis, soru 5 secenekli bir
tablodan olusmus, bu S5segenekten, catismaya iliskin olarak en uygun secenegi
isaretlenmesi istenmistir. Bu sorunun sonucuna bakildiginda: % 4.8 1 “Hig
Katilmiyorum® |, % 9.6’ s1 “Katilmiyorum® ,% 7.7° si “Kararsizim™ , % 51’1
“Katiliyorum® ve son olarak % 26.9° u “Tamamen Katiliyorum*  secenegini
isaretlemistir. Ankete verilen cevaplar incelendiginde en yiiksek oranin % 51 ile
“Katiliyorum* se¢enegini igaretlemis olanlardir. ’Tamamen Katiliyorum’’ orani da goz
oniine alindiginda orgiitte bireyler arasi ¢atismalarin yasandigini diisiinenlerin oran1 %
77.9 olmaktadir. Bu durumda Malatya Biiyiiksehir Belediyesi’nde bireyler arasinda

catismalar oldugu saptanmistir.

Tablo 8: Orgiitte Bireyler Arasinda Catismalar Olmasi

Frekans Yiizde Gegerli Kiimiilatif

Yiizde Yiizde
Hig¢ Katilmiyorum 5 4.8 4.8 4.8
Katilmiyorum 10 9,6 9,6 14,4
Kararsizim 8 1,7 1,7 221
Katiliyorum 53 51 51 73,1

Tamamen Katiliyorum 28 26.9 26,9 100,0

Toplam 104 100,0 100,0
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Malatya Biiyiiksehir Belediyesi’nde gorev yapmakta olan personele ‘’Orgiitte
gruplar arasi ¢atigmalar var midir?”’ baglikli bir soru yoneltilmis, soru 5 se¢enekli bir
tablodan olugsmus, bu S5segenekten, catigmaya iliskin olarak kendilerine en uygun
secenegin isaretlenmesi istenmistir. Bu sorunun sonucuna bakildiginda:% 1.9 u “Hig
Katilmiyorum* , % 11.5° 1 “Katilmiyorum®, % 5.8’ 1 “Kararsizim®, % 53.9’ u
“Katiltyorum®™ ve son olarak % 26.9° u “Tamamen Katiliyorum™  secenegini
isaretlemistir. Ankete verilen cevaplar orani incelendiginde en yliksek oranin % 53.9 ile
“ Katiliyorum* secenegini isaretlemis olanlardir. ©’Tamamen Katiliyorum’’ oran1 da goz
Ontline alindiginda Orgiitte gruplar arasi ¢atigmalarin yagsandigini diigiinenlerin orant %
80.8 olmaktadir. Bu durumda Malatya Biiyiiksehir Belediyesi’nde gruplar arasinda

catismalar oldugu saptanmistir.

Tablo 9: Orgiitte Gruplar Aras1 Catismalar Olmasi

Frekans Yiizde Gegerli Kiimiilatif
Yiizde Yiizde
Hig¢ Katilmiyorum 2 1,9 19 1,9
Katilmiyorum 12 11,5 11,5 13,4
Kararsizim 6 5,8 5,8 19,2
Katiliyorum 56 53,9 53,9 73,1
Tamamen Katiliyorum 28 26,9 26,9 100,0
Toplam 104 100,0 100,0
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Malatya Biiyiiksehir Belediyesi’nde gorev yapmakta olan personele ‘’Orgiitte

ast-list arasinda catismalar var midir?”’ baslikli bir soru yoneltilmis, soru 5 segenekli bir

tablodan olugsmus, bu S5segenekten, catigmaya iliskin olarak kendilerine en uygun

secenegin isaretlenmesi istenmistir. Bu sorunun sonucuna bakildiginda:% 2.9 u “Hig

Katilmiyorum*, % 18.3° i “Katilmiyorum® , % 5.8’ 1 “Kararsizim®, % 36.5° i

“Katiltyorum®™ ve son olarak % 36.5° 1 “Tamamen Katiliyorum®

secenegini

isaretlemistir. Ankete verilen cevaplar orani incelendiginde en yiiksek oranlarin% 36.5

ile “Katiliyorum* ve “’Tamamen Katiliyorum’’ segeneklerini isaretlemis olanlardir. Her

iki oran1 da g6z Oniline aldigimiz da ast ve iist arasinda ¢atigsmalar oldugunu

diisiinenlerin orant % 73 olmaktadir. Bu durumda Malatya Biiyiiksehir Belediyesi’nde

dikey ¢atismalar oldugu saptanmastir.

Tablo 10: Orgiitte Ast-Ust Arasinda Catismalar Olmasi

Frekans Yiizde Gegerli Kiimiilatif

Yiizde Yiizde
Hig¢ Katilmiyorum 3 29 29 29
Katilmiyorum 19 18,3 18,3 21,2

Kararsizim 6 5,8 5,8 27
Katiliyorum 38 36,5 36,5 63,5
Tamamen Katiliyorum 38 36,5 36,5 100,0
Toplam 104 100,0 100,0
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Malatya Biiyiiksehir Belediyesi’nde gorev yapmakta olan personele ‘’Orgiitte
ayni1 hiyerarsik diizeyde bulunan personeller arasinda ¢atismalar var midir?”” baglikli bir
soru yoneltilmis, soru 5 segenekli bir tablodan olusmus, bu Ssegenekten, ¢atismaya
iliskin olarak kendilerine en uygun segenegin isaretlenmesi istenmistir. Bu sorunun
sonucuna bakildiginda:% 6.7’ si “Hi¢ Katilmiyorum®, % 17.3” i “Katilmiyorum® , %
29.8” i “Kararsizim®, % 37.5° 1 “Katiliyorum™ ve son olarak % 8.7’ si “Tamamen
Katiliyorum* secgenegini isaretlemistir. Ankete verilen cevaplar orani incelendiginde en
yiiksek oranin % 37.5 ile “Katiliyorum* secenegini isaretleyenlerin oranidir. Ancak
“Katiltyorum”  ve “Tamamen Katiliyorum” cevaplarini, diger 1iic cevapla
karsilagtirdigimizda oranlarin birbirine yakin oldugunu goriiyoruz. Bu nedenle kesin bir
yarg1 varmamakla birlikte yatay ¢atismalarin ¢ikma olasiligint daha yiiksek oldugunu

sOyleyebiliriz.

Tablo 11: Orgiitte Aym1 Hiyerarsik Diizeyde Bulunan Personel Arasinda

Catismalar Olmasi

Frekans Yiizde Gegerli Kiimiilatif

Yiizde Yiizde

Hi¢ Katilmiyorum 7 6,7 6,7 6,7
Katilmiyorum 18 17,3 17,3 24
Kararsizim 31 29,8 29,8 53,8
Katiliyorum 39 37,5 375 91,3
Tamamen Katiliyorum 9 8,7 8,7 100,0
Toplam 104 100,0 100,0
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Malatya Biiyiiksehir Belediyesi’nde gorev yapmakta olan personele ‘’orgiitte
catismalar, personellerin kendilerinden beklenenleri yerine getirememelerinden
kaynaklaniyor mudur?’’ baslikli bir soru yoneltilmis, soru 5 secenekli bir tablodan
olusmus, bu Ssegenekten, catismaya iligkin olarak kendilerine en uygun secenegin
isaretlenmesi istenmistir. Bu sorunun sonucuna bakildiginda:% 9.6° s1 “Hig
Katilmiyorum®, % 35.6° s1 “Katilmiyorum®, % 19.2°si “Kararsizim®“, % 22.1° i
“Katiliyorum® ve son olarak % 13.5° 1 “Tamamen Katiliyorum®  secenegini
isaretlemistir. Ankete verilen cevaplar orani incelendiginde en yiiksek oranin % 35.6 ile
“Katilmiyorum* segenegini isaretlemis olanlardir. Ancak “Hi¢ Katilmayanlar” ile
“Katilmayanlarin” orani, “Katilanlarin” ile “Tamamen Katilanlarin” orani birlikte
incelendiginde bu oranlarin birbirine yakin oldugu goériilmektedir. Bu nedenle Malatya
Biiyiiksehir Belediyesi’nde rol catismasi yasandigina dair kesin bir yargiya varmak

giictiir. Bununla birlikte rol ¢atismalarinin yasanma olasilig1 daha diisiiktiir diyebiliriz.

Tablo 12: 6rgiitte Catismalar Cahsanlarin Kendilerinden Beklenenleri Yerine

Getirememelerinden Kaynaklanmasi

Frekans Yiizde Gegerli Kiimiilatif

Yiizde Yiizde
Hig¢ Katilmiyorum 10 9,6 9,6 9,6
Katilmiyorum 37 35,6 35,6 452
Kararsizim 20 19,2 19,2 64,4
Katiliyorum 23 22,1 22,1 86,5

Tamamen Katiliyorum 14 13,5 13,5 100,0

Toplam 104 100,0 100,0
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9.3. Malatya Biiyiiksehir Belediyesi Personelinin Catisma Nedenleri

Dagilim

Malatya Biiyiiksehir Belediyesi’nde gorev yapmakta olan personele ©’orgiitte
catigmalar, islerin ardisik ve birbirine bagli olusundan kaynaklaniyor mudur?’’ baglikli
bir soru yoneltilmis, soru 5 secenekli bir tablodan olusmus, bu 5segenekten, catigmaya
iliskin olarak kendilerine en uygun segenegin isaretlenmesi istenmistir. Bu sorunun
sonucuna bakildiginda:% 9.6’ s1 “Hi¢ Katilmiyorum®, % 34.6’ s1 “Katilmiyorum* ,
13.5’1 “Kararsizim* , % 39.4° i “Katiliyorum® ve son olarak % 2.9’ u “Tamamen
Katiliyorum® segenegini igaretlemistir. Ankete verilen cevaplar orani incelendiginde en
yiikksek oranin % 39.4 ile “Katiliyorum® segenegini isaretlemis olanlardir. Ancak
“Katilanlarla” ile “Tamamen Katilanlar1”, “Katilmayanlar” ile “Hi¢ Katilmayanlarin”
oranlarini birlikte incelersek, bu oranlarin olduk¢a yakin oldugunu gérmekteyiz. Bu
nedenle Malatya Biiyiiksehir Belediyesi’nde faaliyetlerin birbirine bagli olmasindan

kaynaklanan gatismalar yasanma ihtimalinin diisiikk oldugu soylenebilir.

Tablo 13: (")rgiitte Catismalar Islerin Ardisik ve Birbirine Bagh Olusundan

Kaynaklanmasi
Frekans Yiizde Gegerli Kiimiilatif

Yiizde Yiizde
Hig¢ Katilmiyorum 10 9,6 9,6 9,6
Katilmiyorum 36 34,6 34,6 442
Kararsizim 14 135 13,5 57,7
Katiliyorum 41 39,4 39,4 97,1

Tamamen Katiliyorum 3 29 29 100,0

Toplam 104 100,0 100,0
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Malatya Biiyiiksehir Belediyesi’nde gorev yapmakta olan personele ©’orgiitte
catigsmalar, aynt malzeme ve araglarin ortak kullanimi, kisiler ya da gruplar arasinda
catismalarin yasanmasina neden oluyor mudur?’’ bashikli bir soru yoneltilmis, soru 5
secenekli bir tablodan olusmus, bu Sseg¢enekten, catismaya iligskin olarak kendilerine en
uygun secenegin isaretlenmesi istenmistir. Bu sorunun sonucuna bakildiginda:% 4.8 i
“Hi¢ Katilmiyorum* , % 33.7’ si“Katilmiyorum® , 9%19.2° si “Kararsizim* , % 30.8’ i
“Katiliyorum® ve son olarak % 11.5° 1 “Tamamen Katiliyorum®  secenegini
isaretlemistir. Ankete verilen cevaplar orani incelendiginde en yiiksek oranin % 33.7 ile
“Katilmiyorum* segenegini isaretlemis olanlardir. Ancak “Hi¢ Katilmiyorum”
diyenlerle “Katilmayanlarm” , “Katilanlarla” , “Tamamen Katiliyorum” diyenlerin
oranlart birlikte diistiniildiigiinde kesin bir yargiya varmak gii¢ olmakla beraber Malatya
Biiyiiksehir Belediyesi’'nde kit kaynaklar nedeniyle catigsmalarin ¢ikmasi muhtemel
degildir.

Tablo 14: Orgiitte Aym1 Malzeme ve Araglarin Ortak Kullanim Kisiler ya da

Gruplar Arasinda Catismalarin Yasanmasina Neden Olmasi

Frekans Yiizde Gegerli Kiimiilatif

Yiizde Yiizde
Hig¢ Katilmiyorum 5 4.8 4.8 4.8
Katilmiyorum 35 33,7 33,7 38,5
Kararsizim 20 19,2 19,2 57,7
Katiliyorum 32 30,8 30,8 88,5

Tamamen Katiliyorum 12 11,5 11,5 100,0

Toplam 104 100,0 100,0
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Malatya Biiyiiksehir Belediyesi’nde gorev yapmakta olan personele ‘’Orgiitte

catigmalar, ¢alisanlarin algilama farkliliklarindan kaynaklaniyor mudur?’’ baslikli bir

soru yoneltilmis, soru 5 segenekli bir tablodan olusmus, bu Ssegenekten, ¢atismaya

iliskin olarak kendilerine en uygun segenegin isaretlenmesi istenmistir. Bu sorunun

sonucuna bakildiginda:% 2.9’ u “Hi¢ Katilmiyorum* , % 16.3° i “Katilmiyorum® , %

5.8’ 1 “Kararsizim“ , % 54.8’ 1 “Katiliyorum®™ ve son olarak % 20.2° si “Tamamen

Katiliyorum* secgenegini isaretlemistir. Ankete verilen cevaplar oran1 incelendiginde en

yiiksek oranin % 54.8 ile “Katiliyorum* secenegini isaretlemis olanlardir. “Tamamen

Katilanlarinda” oran1 goz Oniine alindiginda kesin toplam oran % 75 olmaktadir. Bu

durumda Malatya Biiyiiksehir Belediyesi’

catismalar yasanmaktadir.

nde algilama farkliliklar1 nedeniyle

Tablo 15: Orgiitte Cahsanlarin Algilama Farklihklarindan Kaynaklanan

Catismalar Olmasi

Frekans Yiizde Gegerli Kiimiilatif

Yiizde Yiizde
Hi¢ Katilmiyorum 3 2,9 2,9 2,9
Katilmryorum 17 16,3 16,3 19,2

Kararsizim 6 5,8 5,8 25
Katiliyorum 57 54,8 54,8 79,8
Tamamen Katiliyorum 21 20,2 20,2 100,0
Toplam 100,0 100,0
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Malatya Biiyiiksehir Belediyesi’nde gorev yapmakta olan personele ©’orgiitte
catismalar, ¢ikar farkliliklarindan kaynaklaniyor mudur?’’ baglikli bir soru yoneltilmis,
soru 5 segenekli bir tablodan olusmus, bu S5secenekten, catismaya iliskin olarak
kendilerine en uygun segenegin isaretlenmesi istenmistir. Bu sorunun sonucuna
bakildiginda:% 2.9’ u “Hi¢ Katilmiyorum® , % 7.7’ si “Katilmiyorum® , % 9.6’ s1
“Kararsizim™ , % 45.2° si “Katiliyorum® ve son olarak % 34.6° s1 “Tamamen
Katiliyorum* segenegini isaretlemistir. Ankete verilen cevaplar orani incelendiginde en
yiiksek oranin % 45.2 ile “Katiliyorum* secenegini isaretlemis olanlardir. “Tamamen
Katiliyorum” diyenlerin oran1 da dikkate alindiginda bu oran % 79.8 gibi epey yiiksek
bir rakam olmaktadir. Malatya Biiyiiksehir Belediyesi’nde ama¢ ve ¢ikar

farkliliklarindan kaynaklanan ¢atigsmalar yasanmaktadir.

Tablo 16: Orgiitte Cikar Farkhhklarindan Kaynaklanan Catismalar Olmasi

Frekans Yiizde Gegerli Kiimiilatif
Yiizde Yiizde
Hig¢ Katilmiyorum 3 29 29 29
Katilmiyorum 8 1,7 1,7, 10,6
Kararsizim 10 9,6 9,6 20,2
Katiliyorum 47 45,2 45,2 65,4
Tamamen Katiliyorum 36 34,6 34,6 100,0
Toplam 104 100,0 100,0
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Malatya Biiyiiksehir Belediyesi’nde gorev yapmakta olan personele ©’orgiitte
catigsmalar, yetki ve sorumluluklarin agik¢a belirlenmemis olmasindan kaynaklaniyor
mudur?’’ baglikli bir soru yoneltilmis, soru 5 secgenekli bir tablodan olusmus, bu
5segenekten, ¢atismaya iliskin olarak kendilerine en uygun segenegin isaretlenmesi
istenmistir. Bu sorunun sonucuna bakildiginda:% 4.8’ 1 “Hi¢ Katilmiyorum* , % 15.4’ i
“Katilmiyorum* , % 5.8’ 1 “Kararsizim“ , % 41.3° i “Katiliyorum* ve son olarak %
32.7’s1 “Tamamen Katiliyorum® segenegini isaretlemistir. Ankete verilen cevaplar orani
incelendiginde en yiliksek oranin % 41.3 ile “Katiliyorum* se¢cenegini isaretleyenlerin
oranidir. “Tamamen Katilanlarla™ ile “Katilanlar1” birlikte inceledigimizde bu oran %
74 gibi yiiksek bir oran ¢ikmaktadir. Bu durum da Malatya Biiytiksehir Belediyesi’nde
yetki ve sorumluluklarin agik¢a belirlenmemis olmasindan kaynaklanan catismalar

yasanmaktadir.

Tablo 17: Orgiitte Yetki ve Sorumluklarin Acik¢a Belirlenmemis Olmasindan

Kaynaklanan Catismalar Olmasi

Frekans Yiizde Gegerli Kiimiilatif

Yiizde Yiizde
Hig¢ Katilmiyorum 5 48 48 48
Katilmiyorum 16 15,4 15,4 20,2
Kararsizim 6 5,8 5,8 26
Katiliyorum 43 41,3 41,3 67,3

Tamamen Katiliyorum 34 32,7 32,7 100,0

Toplam 104 100,0 100,0
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Malatya Biiyiiksehir Belediyesi’nde gorev yapmakta olan personele ©’orgiitte

odiillendirme, maas ve degerlendirme sistemlerindeki adaletsizlikler ¢atismalara sebep

oluyor mudur?’’ baglikl1 bir soru yoneltilmis, soru 5 se¢enekli bir tablodan olugsmus, bu

5segenekten, ¢atismaya iliskin olarak kendilerine en uygun segenegin isaretlenmesi

istenmistir. Bu sorunun sonucuna bakildiginda:% 3.8’1 “Hi¢ Katilmiyorum*® , % 6.7’ si

“Katilmryorum® , %20.2” si “Kararsizzim* , % 30.8” i “Katiliyorum® ve son olarak %

38.5 1 “Tamamen Katiliyorum* se¢enegini isaretlemistir. Ankete verilen cevaplar orani

incelendiginde en yiiksek oranin % 38.5 ile “Tamamen Katiliyorum* secenegini

isaretlemis olanlardir. “Katiliyorum” diyenleri de dikkate aldigimizda bu oran % 69.3

olmaktadir. Bu durumda Malatya Biiyiiksehir Belediyesi’nde personeller arasinda

odiillendirme, maas ve degerlendirme gibi konulardaki adaletsizliklerin, yoneticilik

tarzindan kaynaklanan catigmalar yasanmaktadir.

Tablo 18: Orgiitte Odiillendirme, Maas ve Degerlendirme Sistemlerindeki

Adaletsizliklerin Catismalara Sebep Olmasi

Frekans Yiizde Gegerli Kiimiilatif

Yiizde Yiizde
Hig¢ Katilmiyorum 4 3,8 3,8 3,8
Katilmryorum 7 6,7 6,7 10,5
Kararsizim 21 20,2 20,2 30,7
Katiliyorum 32 30,8 30,8 61,5

Tamamen Katiliyorum 40 38,5 38,5 100,0

Toplam 104 100,0 100,0
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Malatya Biiyiiksehir Belediyesi’nde gorev yapmakta olan personele ‘’Orgiitte
teknolojik degisimlerin ve gorev degisimlerinin catigmalara sebep oluyor mudur?’’
baslikli bir soru yoneltilmis, soru 5 segenekli bir tablodan olusmus, bu S5se¢enekten,
catigmaya iligkin olarak kendilerine en uygun secenegin isaretlenmesi istenmistir. Bu
sorunun sonucuna bakildiginda:% 12.5° i “Hi¢ Katilmiyorum* , % 183 i
“Katilmiyorum® , % 23” i “Kararsizim® , % 36.5” i “Katiliyorum® ve son olarak %
10.6° s1 “Tamamen Katiliyorum® secenegini isaretlemistir. Ankete verilen cevaplar
orani incelendiginde en yiiksek oranin yaklasik % 35.6 ile “Katiliyorum* secenegini
isaretlemis olanlardir. Ancak “Hi¢ Katilmayanlar” ile “Katilmayanlarin” , “Katilanlar”
ile “Tamamen Katilanlarin” oranlar1 birlikte incelendiginde ve “Kararsizlarinda”
oranlar1 gz Oniine alindiginda kesin bir yargiya varmak gii¢ olacaktir. Bununla beraber
Malatya Biiyiiksehir Belediyesi’ nde degisen kosullarin 6ngérdigii yeni nitelikler

nedeniyle ¢catismalarin yasanma olasiligi daha fazladir.

Tablo 19: Orgiitte Teknolojik Degisimler ve Gorev Degisimleri Gibi Yeni

Kosullarin Catiyjma Yasanmasina Neden Olmasi

Frekans Yiizde Gegerli Kiimiilatif

Yiizde Yiizde
Hig¢ Katilmiyorum 13 12,5 12,5 12,5
Katilmiyorum 19 18,3 18,3 30,8
Kararsizim 24 23 23 53,8
Katiliyorum 37 35,6 35,6 89,4
Tamamen Katiliyorum 11 10,6 10,6 100,0

Toplam 104 100,0 100,0
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Malatya Biiyiiksehir Belediyesi’nde gorev yapmakta olan personele ‘’orgiitte,
tistlerle isbirligi ve iletisim konusundaki aksamalar ¢atismalara sebep oluyor mudur?’’
bashikl1 bir soru yoneltilmis, soru 5 segenekli bir tablodan olusmus, bu S5se¢enekten,
catismaya iligkin olarak kendilerine en uygun secenegin isaretlenmesi istenmistir. Bu
sorunun sonucuna bakildiginda:% 4.8’1 “Hi¢ Katilmiyorum®, % 4.8’ i “Katilmiyorum® ,
%10.6’s1 “Kararsizim“ , % 53.9’u “Katiliyorum® ve son olarak % 25.9’u “Tamamen
Katiliyorum* sec¢enegini isaretlemistir. Ankete verilen cevaplar orani incelendiginde en
yiiksek oranin % 53.9 ile “Katiliyorum* secenegini isaretlemis olanlardir. “Tamamen
Katiltyorum” diyenlerin oranlarini1 da géz oniine aldigimizda katilanlarin orani % 79.8
gibi bir rakam ¢ikmaktadir. Bu durumda Malatya Biiyiliksehir Belediyesi’nde iistlerle

isbirligi ve iletisim konularinda aksamalar ve ¢atismalar yasanmaktadir.

Tablo 20: Ustlerle isbirligi ve Iletisim Konusundaki Aksamalarin Catismalara

Sebep Olmasi

Frekans Yiizde Gegerli Kiimiilatif

Yiizde Yiizde
Hi¢ Katilmiyorum 5 4.8 48 48
Katilmryorum 5 48 48 9,6
Kararsizim 11 10,6 10,6 20,2
Katiliyorum 56 53,9 53,9 74,1

Tamamen Katiliyorum 27 25,9 25,9 100,0

Toplam 104 100,0 100,0
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Malatya Biiyiliksehir Belediyesi’nde gorev yapmakta olan personele ‘’orgiitte,
astlarla isbirligi ve iletisim konusundaki aksamalar ¢atismalara sebep oluyor mudur?’’
baslikl1 bir soru yoneltilmis, soru 5 secenekli bir tablodan olusmus, bu S5segenekten,
catismaya iligkin olarak kendilerine en uygun secenegin isaretlenmesi istenmistir. Bu
sorunun sonucuna bakildiginda:% 11.5° i “Hi¢ Katilmiyorum* , % 14.4° i
“Katilmryorum® , %14.4° i “Kararsizim® , % 35.6” si “Katiliyorum* ve son olarak %
24.1° 1 “Tamamen Katiliyorum® segenegini isaretlemistir. Ankete verilen cevaplar orani
incelendiginde en yiiksek oranin % 35.6 ile “Katiliyorum® segenegini isaretlemis
olanlardir. “Tamamen Katiliyorum” diyenlerin oranlarint da g6z ontine aldigimizda
katilanlarin orant % 59.7 gibi yiiksek bir rakam ¢ikmaktadir. Bu durumda Malatya
Biiyiiksehir Belediyesi’nde astlarla isbirligi ve iletisim konularinda aksamalar ve

catismalar yasanmaktadir.

Tablo 21: Astlarla isbirligi ve iletisim Konusundaki Aksamalarin Catismalara

Sebep Olmasi

Frekans Yiizde Gegerli Kiimiilatif
Yiizde Yiizde

Hig¢ Katilmiyorum 12 11,5 11,5 11,5
Katilmiyorum 15 14,4 14,4 25,9
Kararsizim 15 14,4 14,4 40,3
Katiliyorum 37 35,6 35,6 75,9
Tamamen Katiliyorum 25 24,1 24,1 100,0
Toplam 104 100,0 100,0
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9.4. Malatya Biiyiiksehir Belediyesi Personelinin Catisma Coziim Yollar:

Dagilim

Malatya Biiyiiksehir Belediyesi’nde gorev yapmakta olan personele °’6rgiitte,
catigmalar yoneticilerin otoritelerini kullanmalar1 nedeniyle meydana gelmekte midir?”’
baslikli bir soru yoneltilmis, soru 5 segenekli bir tablodan olusmus, bu 5 segenekten,
catismaya iligkin olarak kendilerine en uygun segenegin isaretlenmesi istenmistir. Bu
sorunun sonucuna bakildiginda:% 9.6° s1 “Hi¢ Katilmiyorum* , % 38.5° i
“Katilmiyorum® , %19.2 ’si “Kararsizim* , % 22.1° 1 “Katiliyorum* ve son olarak %
10.6> st “Tamamen Katiliyorum™ segenegini isaretlemistir. Ankete verilen cevaplar
orani incelendiginde en yiiksek oranin % 38.5 ile “Katilmiyorum® secenegini
isaretleyenlerin oranidir. Ancak “Katilmayanlar” ile “Hi¢ Katilmayanlar1” , “Katilanlar”
ile “Tamamen Katilanlarin oranlarini dikkate aldigimizda ve “Kararsiz” kalanlarinda
orani disiiniildiiglinde kesin bir yargiya varmak giigtiir. Bununla beraber Malatya
Biiyiiksehir Belediyesi’nde catismalarin ¢dziimiinde yoneticilik tarzi olarak giic

kullanma olasiliginin kullanilmas1 daha diistiktiir denebilir.

Tablo 22: Orgiitte Catismalar Yoneticilerin Otoritelerini Kullanmalar ile

Coziimlenmesi
Frekans Yiizde Gegerli Kiimiilatif

Yiizde Yiizde
Hig¢ Katilmiyorum 10 9,6 9,6 9,6
Katilmiyorum 40 38,5 38,5 48,1
Kararsizim 20 19,2 19,2 67,3
Katiliyorum 23 22,1 22,1 89,4

Tamamen Katiliyorum 11 10,6 10,6 100,0

Toplam 104 100,0 100,0
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Malatya Biiyiliksehir Belediyesi’nde gorev yapmakta olan personele ‘’orgiitte,
catigmalar her iki tarafin istekleri de goz Oniine alinarak ¢oziiliiyor mu?’’ baslikli bir
soru yoneltilmis, soru 5 segenekli bir tablodan olusmus, bu 5 secenekten, catismaya
iliskin olarak kendilerine en uygun segenegin isaretlenmesi istenmistir. Bu sorunun
sonucuna bakildiginda:% 20.2” si “Hi¢ Katilmiyorum* , % 27.9’ u “Katilmryorum* ,
%13.4> i “Kararsizim* , % 32.7’si “Katiliyorum* ve son olarak % 5.8’ 1 “Tamamen
Katiliyorum* segenegini isaretlemistir. Ankete verilen cevaplar orani incelendiginde en
yikksek oranin % 32.7 ile “Katiliyorum® segenegini isaretlemis olanlardir. Ancak
“Katiliyorum” ile “Tamamen Katiliyorum” oraninin, “Katilmiyorum” ile “Hig
Katilmiyorum” orani ile birlikte diisiiniildiiglinde kesin bir yargiya varmak kolay
gozikmemektedir. Bu durumda Malatya Biiyiiksehir Belediyesi’nde ¢atismalarin
¢Oziimiinde yoneticilerin yumusatma yonetimini kullanma ihtimalinin diisiik oldugunu

sOyleyebiliriz.

Tablo 23: Orgiitte Yasanan Catismalarin Her iki Tarafin istekleri de Goz Oniine

Almarak Coziimlenmesi

Frekans Yiizde Gegerli Kiimiilatif

Yiizde Yiizde
Hig¢ Katilmiyorum 21 20,2 20,2 20,2
Katilmiyorum 29 27,9 27,9 48,1
Kararsizim 14 13,4 13,4 61,5
Katiliyorum 34 32,7 32,7 94,2
Tamamen Katiliyorum 6 5,8 5,8 100,0

Toplam 104 100,0 100,0
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Malatya Biiyliksehir Belediyesi’nde gorev yapmakta olan personele ’Orglitte,
catigmalara genelde miidahale edilmeyip, ¢atismalarin zamanla kendiliginden
¢Oziimlenmesi bekleniyor mu?’’ baslikli bir soru yoneltilmis, soru Ssegenekli bir
tablodan olusmus, bu 5 segenekten, ¢atismaya iliskin olarak kendilerine en uygun
secenegin isaretlenmesi istenmistir. Bu sorunun sonucuna bakildiginda:% 24.1° i “Hig
Katilmiyorum® , % 39.4° i “Katilmiyorum® , % 11.5° 1 “Kararsizim* , % 19.2” si
“Katiliyorum® ve son olarak % 5.8’ si “Tamamen Katiliyorum* secenegini
isaretlemistir. Ankete verilen cevaplar orani incelendiginde en yliksek oranin % 39.4 ile
“Katilmiyorum* secenegini isaretlemis olanlardir. “Hi¢ Katilmiyorum” cevabini
verenlerin oranlarin1 da dikkate aldigimizda % 63.5 gibi yiikksek bir oranla
karsilasmaktayiz. Bu durumda Malatya Biiyiiksehir Belediyesi’nde ¢atismalarin

¢Oziimiinde kaginma yontemi kullanilmaktadir.

Tablo 24: Orgiitte Yasanan Catismalara Genelde Miidahale Edilmemesi ve

Catismalarin Zamanla Kendiliginden Co6ziimlenmesi

Frekans Yiizde Gegerli Kiimiilatif

Yiizde Yiizde
Hi¢ Katilmiyorum 25 24,1 24,1 24,1
Katilmryorum 41 39,4 39,4 63,5

Kararsizim 12 11,5 11,5 75
Katiliyorum 20 19,2 19,2 94,2
Tamamen Katiliyorum 6 5,8 5,8 100,0
Toplam 104 100,0 100,0
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Malatya Biiyiiksehir Belediyesi’nde gorev yapmakta olan personele °’0Orgiitte
catismalar, ¢atismalara neden olan sebeplerin ortadan kaldirilmasiyla ¢dzlimleniyor
mu?’’ baglikli bir soru yoneltilmis, soru Ssecenekli bir tablodan olusmus, bu 5
secenekten, catigmaya iliskin olarak kendilerine en uygun segenegin isaretlenmesi
istenmistir. Bu sorunun sonucuna bakildiginda:% 14.4’ i “Hi¢ Katilmiyorum* , % 25’ i
“Katilmryorum® , % 11.5” i “Kararsizim“ , % 38.5’1 “Katiliyorum® ve son olarak %
10.6° s1 “Tamamen Katiliyorum® secenegini isaretlemistir. Ankete verilen cevaplar
orani incelendiginde en yiiksek oranin % 38.5 ile “Katiliyorum* secenegini isaretlemis
olanlardir. Ancak “Tamamen Katilanlar” ile “Katilanlar” , “Hi¢ Katilmayanlar” ile
“Katilmayanlarin” oranlari birlikte degerlendirildiginde kesin bir hiikkme varmak zordur.
Bununla birlikte Malatya Biiyiiksehir Belediyesi’nde ¢atigmalarin  ¢6ziimiinde
yoneticilerin kaynaklarin arttirilmast yontemini kullanma olasiliginin daha yiiksek

oldugunu soyleyebiliriz.

Tablo 25: Orgiitte Catismalarin, Catismaya Neden Olan Kosullarin ve Sebeplerin

Ortadan Kaldirilmasi fle Céziimlenmesi

Frekans Yiizde Gegerli Kiimiilatif

Yiizde Yiizde
Hig¢ Katilmiyorum 15 14,4 14,4 14,4
Katilmiyorum 26 25 25 39,4
Kararsizim 12 11,5 11,5 50,9
Katiliyorum 40 38,5 38,5 89,4
Tamamen Katiliyorum 11 10,6 10,6 100,0

Toplam 104 100,0 100,0
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Malatya Biiyiiksehir Belediyesi’nde gorev yapmakta olan personelin ’6rgiitte

catigmalar, catisan kisilerin yerlerinin degistirilmesi ile ¢oziimleniyor mu?’’ baslikli bir

soru yoneltilmis, soru Ssecenekli bir tablodan olusmus, bu 5 segenekten, ¢atismaya

iliskin olarak kendilerine en uygun segenegin isaretlenmesi istenmistir. Bu sorunun

sonucuna bakildiginda:% 12.5° i “Hi¢ Katilmiyorum® , % 24.1° i “Katilmiyorum* , %

14.4° 1 “Kararsizim“ , % 39.4’i “Katiliyorum* ve son olarak % 9.6’ s1 “Tamamen

Katiliyorum* segenegini isaretlemistir. Ankete verilen cevaplar orani incelendiginde en

yiiksek oranin % 39.4 ile “Katiliyorum* segenegini isaretlemis olanlardir. “Katilanlar”

ile “Tamamen Katilanlar1” , Katilmayanlar” ile “Hi¢ Katilmayanlarin” oranlariyla

birlikte degerlendirdigimizde kesin bir yargiya varmak gii¢ olmaktadir. Ancak Malatya

Biiyiiksehir Belediyesi’nde catismalarin ¢ozlimiinde yoneticilerin ¢atismaya neden olan

kisileri degistirerek catismay1 ¢ozme olasiliginin daha yiiksek oldugunu sdyleyebiliriz.

Tablo 26: Orgiitte Calisanlar Arasindaki Catismalarin Catisan Kisilerin

Yerlerinin Degistirilmesi ile Coziimlenmesi

Frekans Yiizde Gegerli Kiimiilatif

Yiizde Yiizde
Hi¢ Katilmiyorum 13 12,5 12,5 12,5
Katilmiyorum 25 24,1 24,1 36,6

Kararsizim 15 14,4 14,4 51
Katiliyorum 41 39,4 39,4 90,4
Tamamen Katiliyorum 10 9,6 9,6 100,0
Toplam 104 100,0 100,0
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Malatya Biiyiiksehir Belediyesi’nde gorev yapmakta olan personele ‘’Orgiitte
catismalar, giivenilir birinin uzlastirmasi ile ¢oziimleniyor mu?’’ basliklt bir soru
yoneltilmis, soru Ssecenekli bir tablodan olusmus, bu 5 secenekten, ¢atismaya iliskin
olarak kendilerine en uygun segenegin isaretlenmesi istenmistir. Bu sorunun sonucuna
bakildiginda:% 18.3 i “Hi¢ Katilmiyorum® , % 15.4” i “Katilmiyorum® , % 18.3° i
“Kararsizim™ , % 41.3° i “Katillyorum® ve son olarak % 6.7’ si “Tamamen
Katiliyorum* segenegini isaretlemistir. Ankete verilen cevaplar oran1 incelendiginde en
yiiksek oranin % 41.3 ile “Katiliyorum* secenegini isaretleyenlerin oramidir. Ancak
“Tamamen Katilanlarla” , “Katilanlar1” ve “Katilmayanlarla” , “Hi¢ Katilmayanlar1”
birlikte degerlendirdigimizde kesin bir yargiya varmak olduk¢a zordur. Bununla birlikte
Malatya Biiyiiksehir Belediyesi’nde ¢atigmalarin ¢6ziimiinde uzlagsma yonteminin

kullanilma ihtimali yiiksektir denebilir.

Tablo 27: Orgiitte Calisanlar Arasindaki Catismalarin, Giivenilir Birinin Olaya

Miidahale Edip Taraflar1 Uzlastirmasi ile Coziimlenmesi

Frekans Yiizde Gegerli Kiimiilatif

Yiizde Yiizde
Hig¢ Katilmiyorum 19 18,3 18,3 18,3
Katilmryorum 16 15,4 15,4 33,7

Kararsizim 19 18,3 18,3 52
Katiliyorum 43 41,3 41,3 93,3
Tamamen Katiliyorum 7 6,7 6,7 100,0
Toplam 104 100,0 100,0
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Malatya Biiyiiksehir Belediyesi’nde gorev yapmakta olan personele ‘’Orgiitte
catigmalar, karsidaki kisinin istekleri yerine getirilerek ¢oziimleniyor mu?’’ baslikli bir
soru yoneltilmis, soru Ssecenekli bir tablodan olusmus, bu 5 segenekten, catismaya
iliskin olarak kendilerine en uygun segenegin isaretlenmesi istenmistir. Bu sorunun
sonucuna bakildiginda: % 13.5’ 1 “Hi¢ Katilmiyorum* , % 31.8” i “Katilmiyorum* , %
16.3” i “Kararsizim* , % 25.9’ u “Katiliyorum* ve son olarak % 12.5” i “Tamamen
Katiliyorum* segenegini isaretlemistir. Ankete verilen cevaplar orani incelendiginde en
yiiksek oranin % 31.8 ile “Katilmiyorum* secenegini isaretlemis olanlardir. Ancak
“Katilanlarla” , “Tamamen Katilanlar1” ve “Katilmayanlarla” , “Hi¢ Katilmayanlarin”
oranlarin1 birlikte degerlendirecek olursan kesin bir hilkkme varmak oldukc¢a zordur.
Bununla birlikte Malatya Biiyiiksehir Belediyesi’nde ¢atismalarin taviz verme yontemi

ile coziimlenme ihtimali daha diistiktiir diyebiliriz.

Tablo 28: Orgiitte Bir Catisma Yasanmasi Durumunda Karsidaki Kisinin Istekleri

Yerine Getirilerek Coziimlenmesi

Frekans Yiizde Gegerli Kiimiilatif

Yiizde Yiizde
Hig¢ Katilmiyorum 14 13,5 13,5 13,5
Katilmryorum 33 31,8 31,8 453
Kararsizim 17 16,3 16,3 61,6
Katiliyorum 27 25,9 25,9 87,5
Tamamen Katiliyorum 13 12,5 12,5 100,0

Toplam 104 100,0 100,0
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Malatya Biiyiiksehir Belediyesi’nde gorev yapmakta olan personele °’0rgiitte
catismalar s6z konusu oldugunda, kendi fikirlerimi kabul ettirmek i¢in direnirim, ¢dziim
yolu kullaniliyor mu?’’ baghkli bir soru yoneltilmis, soru Ssegenekli bir tablodan
olusmus, bu 5 segenekten, catigmaya iliskin olarak kendilerine en uygun secenegin
isaretlenmesi istenmistir. Bu sorunun sonucuna bakildiginda:% 19.2° si “Hig
Katilmiyorum® , % 29.8” i “Katilmiyorum® , % 19.2° si “Kararsizim® , % 24.1° i
“Katiltyorum® ve son olarak % 7.7 si “Tamamen Katiliyorum® secenegini
isaretlemistir. Ankete verilen cevaplar orani incelendiginde en yiiksek oranin % 29.8 ile
“Katilmiyorum* segenegini isaretlemis olanlardir. Ancak “Hi¢ Katilmiyorum” ile
“Katilmiyorum” tercihinin, “Katiliyorum” ile “Tamamen Katiliyorum” tercihi ile
birlikte degerlendirildiginde kesin bir hilkme varmak zordur. Bununla birlikte Malatya
Biiyiiksehir Belediyesi’ nde ¢atismalarin ¢oziimiin de zorlama yonteminin kullanilma

olasiligimin diisiik oldugu sodylenebilir.

Tablo 29: Catisma S6z Konusu Oldugunda “Kendi Fikirlerimi Kabul Ettirmek

Icin Direnirim”, Céziim Yolunun Tercih Edilmesi

Frekans Yiizde Gegerli Kiimiilatif

Yiizde Yiizde

Hig¢ Katilmiyorum 20 19,2 19,2 19,2
Katilmiyorum 31 29,8 29,8 49
Kararsizim 20 19,2 19,2 68,2
Katiliyorum 25 24,1 24,1 92.3
Tamamen Katiliyorum 8 1,7 1,7 100,0
Toplam 104 100,0 100,0
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9.5. Anket Sonuclarindan Elde Edilen Bulgularin Degerlendirilmesi

9.5.1. Calisanlarin Demografik Ozelliklerine iliskin Sonuclar

Tablo-30 Cinsiyet Farkimin Catismaya Yaklasim Diizeyleri A¢isindan T-Testi

Verileri
Cinsiyet N Mean Std. Deviation Sig (p)
Erkek 82 73,3171 11,07982
,853
Kadin 21 72,9524 10,21507

Tablodaki veriler incelendiginde; erkeklerin ortalamasi 73,3171 iken, kadinlarin
ortalamast 72,9524°diir. P=,853, p>0.05 oldugu icin, istatistiksel olarak anlaml

degildir. Cinsiyet farkinin ¢atisma egilimine etkisi bulunmamaktadir.

Tablo-31 isyerinde Calisma Siiresi Farklihgimin Catismaya Yaklasim Diizeyleri
Agisindan ANOVA Testi Verileri

Is Deneyimi N Mean Std. Deviation Sig (p)
1 yildan az 4 61,7500 10, 56330

1-5 yil arasi 27 74,6667 12,49308

6-15 y1l arasi 53 72,5283 10,88684 106
15 yildan fazla 19 75,6316 6,49111

Toplam 103 73,2427 10,86140

Tablodaki veriler incelendiginde; is deneyimi 1 yildan az olanlarin ortalamasi
61,7500, 1-5 yil aras1 olanlarin ortalamasi 74,6667, 6-15 yil aras1 olanlarin 72,5283, 15
yildan fazla olanlarin ise 75,6316 bulunmustur. P=,106, p>0.05 oldugu i¢in, istatistiksel

olarak anlamli bir fark tespit edilmemistir.
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Tablo-32 Isyerinde Cahisma Siiresi ile Catisma Nedenleri Arasindaki Iliskinin
Catismaya Yaklasim Diizeyleri Acisindan ANOVA Testi Verileri

Is Deneyimi N Mean Std. Deviation Sig (p)
1 yildan az 4 23,2500 6,84957

1-5 y1l arasi 27 32,1852 6,73702

6-15 y1l arasi 54 31,0926 6,81637 012
15 yildan fazla 19 34,6316 4,32320

Toplam 104 31,7212 6,67913

Tablodaki veriler incelendiginde; is deneyimi 1 yildan az olanlarin ortalamasi
23,2500, 1-5 yil aras1 olanlarin ortalamasi 32,1852, 6-15 yil aras1 olanlarin 31,0926, 15
yildan fazla olanlarin ise 34,6316 bulunmustur. P=,012, p<0.05 oldugu icin, oldugu
icin istatistiksel olarak anlamlidir. Is deneyimi 1 yildan az olanlarm gerek is kaybi
korkusu gerekse tecriibesizlikleri nedeniyle c¢atisma c¢ikarmaya egilimlerinin
deneyimlilere oranla daha az oldugu gériilmektedir. Is deneyimi 15 yildan fazla olanlar
ise gerek yetki ve sorumluluklarina hakimiyet gerekse teknolojik gelismelere direnme

nedeniyle digerlerine oranla ¢atisma ¢ikarmaya daha egilimlilerdir.
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Tablo-33 Isyerinde Cahsma Siiresi ile Catisma Tiirleri Arasindaki Iliskinin
Catismaya Yaklasim Diizeyleri Acisindan ANOVA Testi Verileri

Is Deneyimi N Mean Std. Deviation Sig (p)
1 yildan az 4 12,5000 4,04145

1-5 yil arasi 27 18,0741 4,02804

6-15 yil arasi 53 16,9245 4,06130 043
15 yildan fazla 19 18,2632 3,61850

Toplam 103 17,3010 4,07968

Tablodaki veriler incelendiginde; is deneyimi 1 yildan az olanlarin ortalamasi

12,5000, 1-5 yil arasi olanlarin ortalamasi 18,0741, 6-15 yil aras1 olanlarin 16,9245, 15

yildan fazla olanlarin ise 18,2632 bulunmustur. P=,043, p<0.05 oldugu i¢in oldugu i¢in,

istatistiksel olarak anlamlidir. iIs deneyimleri digerlerine gore fazla olan personelin

yatay ve dikey iletisimden kaynaklanan ¢atigsmalara sebep olma olasilig1 daha fazladir.

Tablo-34 Egitim Seviyelerindeki Farklihgin Catisma Yaklasim Diizeyleri
Acisindan ANOVA Testi Verileri

Egitim Diizeyi N Mean Std. Deviation Sig (p)
ilkdgretim 3 62,6667 21,82506
Lise 25 70,3200 14,24114

,051
Universite 75 74,6400 8,63469
Total 103 73,2427 10,86140

Tablodaki veriler incelediginde; ilkogretim diizeyi ortalamasi 62,6667, lise

ortalamasi, 70,3200 ve iniversite ortalamasi 76,2437 bulunmustur. P=,051, p>0.05

oldugu i¢in istatistiksel olarak yorumlanamamaktadir.
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Tablo-35 Egitim Diizeyi ile Catisma Nedenleri Arasindaki Iliskinin Catismaya
Yaklasim Diizeyleri A¢isindan ANOVA Testi Verileri

Egitim Diizeyi N Mean Std. Deviation Sig (p)
{lkogretim 3 22,3333 10,78579
Lise 26 28,5000 7,36071

,000
Universite 75 33,2133 5,58302
Total 104 31,7212 6,67913

Tablodaki veriler incelendiginde; ilkogretim diizeyi ortalamasi 22,3333, lise
ortalamasi, 28,5000 ve iiniversite ortalamasi 33,2133 bulunmustur. P=,000, p<0.05
oldugu icin istatistiksel olarak anlamli bir farka rastlanmistir. Egitim diizeyi arttik¢a
isyerinde yasanan c¢atisma nedenlerinde ve yogunlugunda artiglar tespit edilmistir.
Zorunlu egitimi tamamlamis personel sayisinin 3 olmasi verilerin bilimsel tutarliligini
etkilemez. Elde ettigimiz bu istatistiki veriyi degerlendirdigimizde, egitim seviyesi
yiikseldikge, orgiitten ve meslekten beklentiler de paralel olarak yiikseldigi i¢in yasanan

catismalarin nedenlerinde farkliliklara rastlanmustir.
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Tablo-36 Egitim Diizeyi ile Catisma Tiirleri Arasindaki fliskinin Catismaya
Yaklasim Diizeyleri A¢isindan ANOVA Testi Verileri

Egitim Diizeyi N Mean Std. Deviation Sig (p)
{lkogretim 3 12,3333 6,50641
Lise 25 15,4400 4,82252

001
Universite 75 18,1200 3,37703
Total 103 17,3010 407968

Tablodaki veriler incelendiginde; ilkogretim diizeyi ortalamast 12,3333 lise
ortalamasi, 15,4400 ve iniversite ortalamasi 18,1200 bulunmustur. P=,001, p<0.05
oldugu icin istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit edilmistir. Egitim diizeyi arttik¢a
isyerinde yasanan catigmalarin tiirleri ve yogunlugu yiiksektir. Orgiitte hem personel
aras1 rekabet ve ¢ekigsme, hem de yatay ve dikey catigsmalar egitim seviyesi arttikca daha

fazla yasanmaktadir.
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Tablo-37 Egitim Diizeyi ile Catisma Coziim Yollar1 Arasindaki Iliskinin
Catismaya Yaklasim Diizeyleri Acisindan ANOVA Testi Verileri

Egitim Diizeyi N Mean Std. Deviation Sig (p)
flké gretim 3 28,0000 5,00000
Lise 26 26,4231 5,27009

,012
Universite 75 23,3067 4,94284
Total 104 24,2212 5,19887

Tablodaki veriler incelendiginde; ilkdgretim diizeyi ortalamasi 28,0000, lise
ortalamasi, 26,4231 ve universite ortalamasi 23,3067 bulunmustur. P=,012, p<0.05
oldugu icin, istatistiksel olarak anlamlidir. Egitim seviyesi yiikseldik¢e oOrgiitten ve
isinden hem maddi hem de kurum i¢i yiikselme beklentileri de yiikseldigi icin Orgiitte
yasanan catigmalarin ¢oziim yollarint kullanarak catismayi sona erdirme egilimi diisiis

gostermektedir.

Tablo-38 Gorev Durumunun Catisma Yaklasim Diizeyleri Agisindan T-Testi

Verileri
Gorev N Mean Std. Deviation Sig (p)
Durumu
Yonetici 23 76,8261 8,73162
,235
Calisan 80 72,2125 11,23702

Tablodaki veriler incelendiginde; yoneticilerin ortalamasi 76,8261 iken,
calisanlarin ortalamasi 72,2125’tir. P=,235, p>0.05 oldugu icin, istatistiksel olarak

anlaml degildir. Gorev durumunun catismaya etkisi gozlemlenmemistir.
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Tablo-39 Gorev Durumu ile Catisma Tiirleri Arasindaki iliskinin Catismaya
Yaklasim Diizeyleri Ac¢isindan T-Testi Verileri

Gorev N Mean Std. Deviation Sig (p)
Durumu
Y 6netici 23 18,4783 3,01315

,044
Calisan 80 16,9625 4,29437

Tablodaki veriler incelendiginde; yoneticilerin ortalamas: 18,4783 iken,
calisanlarin ortalamasi 16,9625tir. P=,044, p<0.05 oldugu igin, istatistiksel olarak
anlamlidir. Yoneticiler, yetki ve sorumluluklar1 geregi daha fazla alana ve personele

hakim olduklarindan dolay1 ¢alisanlara gére daha fazla catisma tiirii sergilemektedirler.

Tablo-40 Gorev Durumu ile Catisma Nedenleri Arasindaki Iliskinin Catismaya
Yaklasim Diizeyleri A¢isindan T-Testi Verileri

Gorev N Mean Std. Deviation Sig (p)
Durumu
Y onetici 23 34,6957 5,53037

,209
Calisan 81 30,8765 6,76458

Tablodaki veriler incelendiginde; yoneticilerin ortalamas1 34,6957 iken,
caliganlarin ortalamasi 30,8765’tir. P=,209, p>0.05 oldugu icin, istatistiksel olarak
anlaml degildir. Gérev durumu ile catisma nedenleri arasinda istatistiki bir farklilik

goriilmemistir.
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Tablo-41 Medeni Durum Farkhihigimin Catismaya Yaklasim Diizeyleri A¢isindan

T-Testi Verileri

Medeni N Mean Std. Deviation Sig (p)
Durumu
Evli 76 74,7895 9,98040

142
Bekar 27 68,8889 12,19815

Tablodaki veriler incelendiginde; evlilerin ortalamasi1 74,7895 iken, bekarlarin

ortalamast 68,8889°dur. P=,142, p>0.05 oldugu igin, istatistiksel olarak anlamli

degildir. Medeni durum ile ¢atisma arasinda istatistiki bir fark tespit edilememistir.

Tablo-42 Yas Farklihgin Catisma Yaklasim Diizeyleri A¢isindan ANOVA Testi

Verileri
Yas N Mean Std. Deviation Sig (p)
18-24 9 70,1111 12,83009
25-40 83 73,9639 10,67530
,393
41-60 11 70,3636 10,71702
Total 103 73,2427 10,86140

Tablodaki veriler incelediginde; 18-24 yas diizeyi ortalamas1 70,1111, 25-40 yas

diizeyi ortalamasit 73,9639 ve 41-60 yas diizeyi ortalamasi 70,3636 bulunmustur.

P=,393, p>0.05 oldugu ic¢in istatistiksel anlamli farklilik bulunmamaktadir.
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ALTINCI BOLUM
GENEL DEGERLENDIRME
10. BULGULAR, ONERILER VE GENEL SONUC

Bu boliimde, arastirmanin bulgularina, onerilerine, genel degerlendirme ve

sonucuna deginilmistir.
10.1. Genel Bulgular ve Oneriler

Bulgu 1:Malatya Biiyiiksehir Belediyesi‘nde yapilan anket neticesinde, astlarla
isbirligi ve iletisim konusundaki aksamalarin catigmalara sebebiyet vermesi oran1 %
59.7, stlerle isbirligi ve iletisim konusundaki aksamalarin g¢atigmalara sebebiyet
vermesi oran1 % 79.8 olarak tespit edilmistir. letisim sorunlar1 6rgiitiin etkinligini ve

verimliligini olumsuz etkilemektedir.

Oneri 1:Oncelikle acik saglikli bir iletisimin saglanarak, orgiitte yasanan

catismalar1 faydali olacak sekilde karsilikli iletisimle ¢oziilmelidir.

Bulgu 2:Malatya Biiyiiksehir Belediyesi‘nde yapilan anket neticesinde, bireyler
aras1 catismalar olmast oran1 % 77.9, Orgiitler arasi catigsmalar olmasi oran1 % 80.8
olarak tespit edilmistir. Bireylerin ve gruplarin ¢atismalari, Orgiitte kaynak ve zaman

kaybina neden olmaktadir.

Bulgu 3:Malatya Biiyiiksehir Belediyesi‘nde yapilan anket neticesinde, orgiitte
odiillendirme, maas ve degerlendirme sistemlerindeki adaletsizliklerin ¢atigmalara
sebep olmast % 69.3 gibi oldukca yiiksek bir oranla tespit edilmistir. Adaletsiz

davraniglar orgiite zarar vermektedir.

Oneri 2:0Odiillendirme sisteminde, calisanlarin catisma yarattigim diisiindiigii
belli bir grubun ya da birimin basarisinin 6diillendirilmesi yerine ortak basarinin

odiillendirilmesi uygulanmalidir.

Bulgu 4:Malatya Biiyiiksehir Belediyesi‘nde yapilan anket neticesinde, orgiitte

yetki ve sorumluklarin agik¢a belirlenmemis olmasindan kaynaklanan ¢atigsma orani %
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74 olarak tespit edilmistir. Malatya Biiyliksehir Belediyesi‘nde yetki ve sorumluluklarin

belirsiz olmasindan dolay1 bir karmasa vardir.

Oneri 3:Orgiitlerde var olan yetki ve sorumluluklarin dagilimiyla, gorev tanim
formlar1t goézden gecirilip, ¢alisanlarin gorev ve sorumluluk alanlarinin diginda

calistirilmamalarina 6zen gosterilmelidir.

Bulgu 5:Malatya Biiyiiksehir Belediyesi‘ nde yapilan anket neticesinde, ast-iist
arasinda catismalar olmasi oran1 % 73° liikk bir oranla, orgiitte ayni1 hiyerarsik diizeyde
bulunan personel arasinda g¢atismalar olmasi oram1 % 46.2 olarak tespit edilmistir.
Ozellikle dikey catismalarin yasanma orani, yatay catismalarin yasanma oranina gore

neredeyse iki kat fazla yasanmaktadir.

Oneri 4:Yoneticilere ve ¢alisanlara, personel yonetimi ve is hayatinda verimlilik
konularinda bilgilendirmeler yapilarak, yatay ve ozellikle dikey catigmalar, iletisim

kanallarinin da etkin kullanilmasiyla, engellenmeye calisilmalidir.

Bulgu 6:Malatya Biiyiiksehir Belediyesi‘nde yapilan anket neticesinde, orgiitte
cikar farkliliklarindan kaynaklanan catigmalar olmasi % 79.8 gibi oldukca yiiksek bir
oranla tespit edilmistir. Malatya Biiyiiksehir Belediyesi‘nde sahsi ¢ikarlar, orgiit

¢ikarlarinin epey Oniine ge¢mistir.

Oneri 5:Malatya Biiyiiksehir Belediyesi’nde orgiit hedefleri samimi ve agik bir
sekilde dile getirilerek, Orgiit cikarlarinin sahsi c¢ikarlardan 6n planda tutulmasi

saglanmalidir.

Bulgu 7:Malatya Biiyiiksehir Belediyesi‘nde yapilan anket neticesinde, orgiitte
calisanlar arasindaki catismalarin, catisan kisilerin yerlerinin degistirilmesi ile
¢oziimlenmesi orant % 49 olarak tespit edilmistir. Malatya Biiyliksehir Belediyesi‘nde

catismalara kalic1 ¢oziimler getirilmemektedir.

Oneri 6: Catismalarm neden kaynaklandigi arastirilmali ve derinlemesine
incelenmelidir. Catismalar1 gecici ¢oziim yollar1 ile ¢6zmenin, catismayr sadece

ertelemek oldugu unutulmamalidir.
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Bulgu 8:Malatya Biiyiiksehir Belediyesi‘nde yapilan anket neticesinde, orgiitte
algilama farkliliklarindan kaynaklanan ¢atigmalar olmasi1% 75 gibi yliksek bir yiizde ile
tespit edilmistir. Malatya Biiyliksehir Belediyesi‘nde algilama farkliliklar1 ¢atismalara

sebep olmaktadir.

Bulgu 9:Malatya Biiyiiksehir Belediyesi‘nde yapilan anket neticesinde, orgiitte
teknolojik degisimlerin ve gorev degisimlerinin ¢atigma yasanmasina neden olmasi
orani % 46.2 olarak tespit edilmistir. Malatya Biiyiiksehir Belediyesi‘nde teknolojiye ve

rotasyona uyum konusunda problemler yasanma ihtimali yiiksektir.

Oneri 7:Teknoloji ve gorev degisimlerinin sebep oldugu c¢atismalari en aza
indirmek i¢in bu degisimlere uygun oryantasyon egitimleri ve bilgi tazeleme egitimleri

planlanmalidir.

Bulgu 10: Malatya Biiyiiksehir Belediyesi‘nde yapilan anket neticesinde, orgiitte
calisanlar arasindaki ¢atigmalara genelde miidahale edilmemesi ve ¢atigmalarin zamanla
kendiliginden ¢oziimlenmesi oran1 % 63.5 olarak tespit edilmistir. Malatya Biiyiiksehir

Belediyesi‘nde ¢atismalarin ¢6zlimiinde kacinma yontemi kullanilmaktadir.

Oneri 8: Catismalarin yonetimi konusunda, kaginma yontemi gatismay1 ¢ozmez
sadece erteler. Orgiitte meydana gelen ¢atismalar problem ¢dzme, uzlasma gibi kalict

yontemlerle ¢oziimlenmelidir.
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10.2. Genel Degerlendirme ve Sonug

Orgiitsel catigma, oOrgiit yasammin icersinde birey iliskilerinin, bagimliligin
artmasi ve oOrglitlerin zamanla genislemesi ve biiylimesi gibi durumlarda kendini sikca

gosteren bir kavramdir.

Orgiit ile cesitli nedenlerden kaynaklanan uyusmazlik, zitlasma, anlasmazlik ve
birbirine ters diisme bi¢ciminde ortaya c¢ikan dinamik bir etkilesim siireci olarak
tanimlanabilecek olan orgiitlerde ¢atisma kavraminin, literatiirde yer alan ¢ok sayida
nedeni bulunmaktadir. Orgiitlerde catisma ydnetiminde yapilacak ilk is, orgiitlerdeki
catismalarin nedenlerini belirlemek ve daha sonra da bu catisma nedenlerinin
hangilerinin ortadan kaldirilabilecegini ortaya koymaktir. Daha sonra da, her gatisma
nedeni i¢in neler yapilabilecegini arastirip, verimliligi diisliren etkenlerin nasil

giderilebilecegini arastirmaktir.

Orgiitler, birgok yonetici ve calisani, bir hedefe ulastirmak icin bir araya
getirirken, yonetici ve c¢alisanlarin i¢inde bulundugu c¢atisma ortaminin da kaginilmaz
oldugunu kabul etmeli ve catismay1 yonetmeye calismalidirlar. Insan faktorii orgiitlerde
en dnemli degiskendir. Insanlarin kisilik 6zellikleri, catisma ydnetiminde belirleyici bir
rol oynarlar. Buna gore kisilerin bazi 6zelliklerini biliyor olmak, onlarin g¢atigsma
ortaminda hangi tirden davramiglar gosterebilecekleri yolunda Onemli bilgiler

verebilmektedir.

Orgiitlerde gatigmalar1 tamamen yok etmek ne miimkiin ne de gereklidir. Ciinkii
belli bir catigma diizeyi Orgiitlerin dinamizmi, yaraticilii, yeniligi i¢in gereklidir.
Catisma ile ilgili baz1 orglitsel kavramlar arasindaki iliski i¢inde yerini alan yenilik ve
yaraticilik kavramlari g¢atisma sonrasi ortaya g¢ikan olumlu geri bildirimlerdendir.
Catigma ile yenilik ve yaraticilik arasindaki iliskiyi g6z oniine aldigimiz da iki kavram

da birbirinin hem sebebi hem de sonucu olabilir.

Ulkemizde c¢atisma yonetimi, Onemi yeni kavranan bir konudur. Orgiit
calisanlarinin yasadiklar1 ¢atismalarin nedenleri konusunda ki tespitlerin yapilmasi ve
¢Oziimii i¢in kullanilan catisma ydnetim tarzlarindan birinin se¢iminde birgok etken

etkilidir. Bu sebeplerden otiirli 6rgiit yasamini oldukga etkileyen catisma kavramini,
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yonetim biliminin de yeni yaklasimlar ¢ergcevesinde incelemek dogru bir harekat tarzi
olmustur. Yapilan ilk ¢atisma yonetimi ¢aligmalarinda yonetim bilimciler ¢atigmanin
orglit ve birey i¢in kaginilmasi gereken bir olgu oldugu konusunda tespitler yaparken,
daha sonralar1 bu bakis agis1 yerini ¢atismanin da orgiit i¢inde belirli seviyelere kadar

kabul gordiigii yaklasimlara birakmaigtir.

Klasik Yonetim anlayisina gore, catisma, Orgiitsel isleyiste varligi kabul
edilmeyen bir durum olarak algilanmakta, siddet ve zarar kelimeleriyle es anlaml
olarak diisiiniilmektedir. Neo-Klasik YoOnetim Yaklasimlarinin ortaya ¢ikmasinin
ardindan, yonetimde insan faktorii lizerinde daha ¢ok durulmaya baslanmis ve
catigmalarin, insanlardan olusan Orgiit yapilarinin bir geregi oldugu sonucuna
vartlmigtir. Modern yonetim yaklagiminda ise uygun diizeyde catigsmalarin makul
oldugu, baz1 ¢catigmalarin islevsel olabilecegi ve yoneticilerin yeterli bilgi ve donanima
sahip olmasi durumunda, ¢atigsmalar1 Orgiit yararina kullanabilmesinin miimkiin oldugu

kanisina varilmistir.

Yonetim biliminde yeni yaklasimlardan biri olarak 6ne ¢ikan ve gilinlimiizde
gittikge dnem kazanan catisma yonetimi, bu calismada yerel yonetimlerdeki uygulanis
ile birlikte incelenmistir. Arastirmanin uygulamali safhasi Oncesinde tespit ettigim
hipotezleri elde ettigim bulgular ¢ergevesinde degerlendirecek olursam, énemli ¢iktilara
ulagtigimi  diistinmekteyim. Arastirmanin ana hipotezi olan Malatya Biiyiiksehir
Belediyesi’nde yonetsel altyapmin eksik ve yetersizliginden kaynaklanan g¢atigmalar
oldugunu dogru tespit edilmistir. Yapilan anketler neticesinde ortaya g¢ikan, Malatya
Biiytiksehir Belediyesi’nde yoneticiler ve calisanlar arasinda isbirligi ve iletisim
konusunda ki aksamalar, personel degerlendirme sistemlerinde ki adaletsizlikler,
personelin yetki ve sorumluluk konusunda ki eksiklikleri, yonetsel altyapinin iyi

islemediginin gdstergesi olmustur.

Arastirmanin alt hipotezlerinden biri olan bireylerarast catigmalar yapilan
anketlere gore % 80.3 olarak tespit edilerek dogrulanmistir. Bir diger alt hipotez olan
isler aras1 fonksiyonel bagimliligin sebep oldugu c¢atigsmalara rastlanmamustir. Son alt
hipotez olan yoneticilerin ¢atisma konusunda ki bilgi eksikligi ve ¢atismay1 kisa vadede

¢cozme egilimi anketlere verilen cevaplar bakildiginda gbze ¢arpmaktadir.
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Malatya Biiyiiksehir Belediyes’nde ortaya ¢ikan bu ¢atigsmalari, orgiite yararli bir
bicimde katki saglamasi icin ast-iist iliskileri daha yapici hale gelmeli, personel
odiillendirilmesi adaletli olmali, yetki ve sorumluluklar ¢akismamali ve personelce
bilinmeli, teknoloji ve gorev degisimleri durumunda gerekli egitimler planlanmalidir.
Anketler neticesinde bilimsel olarak tespit edilen eksikliklere ve aksamalara, Gnerilen
¢ozlim teknikleri ve ilgili diizenlemeler yapilmasi: durumunda Malatya Belediyesi, yerel
halkin talep ve ihtiyaclarina daha etkin ve daha hizli sekilde cevap verebilecegi

diistiniilmektedir.
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EKLER
EK 1: Anketlere Ait Bagimsiz Degiskenler
INONU UNIVERSITESI
SOSYAL BIiLIMLER ENSTITUSU
KAMU YONETIMi ANABILIM DALI
YONETIM BIiLiMi BILiM DALI

Bu anket yiiksek lisans tezi kapsaminda hazirlanmistir. Hicbir 6zel veya

kamu kurumuna verilmeyecek olup sadece bilimsel ama¢h kullanilacaktir.

ANKET

Size uygun olan segenege (X) isareti koyunuz.

Cinsiyetiniz: () Erkek () Kadin
Medeni Haliniz: () Evli () Bekar
Yasimiz: ()18-24 () 25-40 aras1 () 41-60 arasi

Ogrenim Diizeyiniz: () ilk Ogretim () Lise () Universite
Goreviniz: () Yonetici () Personel
Is Deneyiminiz: () 1 yildan az () 1-5 yil aras1 () 6-15 yil aras1

() 15 yildan fazla
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EK 2: Catisma Tiirlerinin Tespiti Anketi

ONERMELER

HIC
KATILMI-

YORUM

KATIL-

MIYO-

RUM

KA-

RAR-

SI-

ZIM

KATI-

LIYO-

RUM

TAMA-

MEN

KA-

TILIYO-

RUM

1.Orgiitte birey-
ler arasinda ¢a-

tismalar vardir.

2. Orgiitte grup-
lar arasinda ¢a-

tismalar vardir.

3. Orgiitte ast ve
iistler arasinda
catismalar

vardir.

4. Orgiitte ayn1
hiyerarsik dii-
zeyde bulunan
personel arasin-
da catismalar

vardir.

5. Orgiitte catig-
malar, ¢alisan-
larin kendilerin-
den beklenenleri
yerine getire-
memelerinden
kaynak-

lanmaktadir.
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EK 3: Catisma Nedenlerinin Tespiti Anketi

islerin ardisik ve
birbirlerine
bagli olusundan
kaynaklanmak-
tadir.

HIC KATILMI- | KARAR- | KATI- | TAMA-
KA- YORUM SIZIM LI- MEN

ONERMELER | TIL- YO- KATILI-
MIYO- RUM YORUM
RUM

1. Orgiitte

catismalar

2. Orgiitte ayn1
malzeme ve
araclarin ortak
kullanimi kisi-
ler ya da grup-
lar arasinda ¢a-
tismalarin ya-
sanmasina ne-

den olmaktadir.

3. Orgiitte
calisanlarin
algilama
farkliliklarindan
kaynaklanan
catismalar

vardir.
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4. Orgiitte ¢ikar
farkliklarindan
kaynaklanan
catismalar

vardir.

5. Orgiitte yetki
ve
sorumluluklarin
acikca
belirlenmemis
olmasindan
kaynaklanan
catismalar

vardir.

6. Orgiitte bazi
calisanlarin
kendilerinin
daha 6nemli
oldugunu
diistinmeleri
catismalara
neden

olmaktadir.

7. Orgiitte
teknolojik
degisimler ve
gorev
degisimleri
catisma
yasanma-sina
neden

olmaktadir.
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8. Ustlerle
isbirligi ve
iletisim
konusunda ki
aksamalar
catigmalara
sebep

olmaktadir.

9. Astlarla
isbirligi ve
iletisim
konusunda ki
aksamalar
catismalara
sebep

olmaktadir.

10. Kurumuzda
kiiltiirel
farkliliklarin
catismalara
neden oldugunu

diistinliyorum.

11. Orgiitte bazi
calisanlarin
diger calisanlar
iizerinde
egemenlik kur-
maya caligmast
catismalara
neden

olmaktadir.
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12. Orgiitte
caliganlar
arasinda eski
sorunlarin
¢coziimlenmeme-
si yeni
sorunlarin
yasanmasina ve
catigmalara
neden

olmaktadir.

13. Kurumda,
odillendirme,
maas ve
degerlendirme
sistemlerinde ki
adaletsizlikler
catismalara
neden

olmaktadir.
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EK 4: Catismalarin Coziim Yollarinin Tespiti Anketi

ONERMELER

HIC
KA-
TIL-
MIYO-

RUM

KATIL-

MIYO-

RUM

KA-

RAR-

SI-

ZIM

KATI-

LIYO-

RUM

TAMA-

MEN

KATILI-

YORUM

1. Orgiitte ¢atis-
malar yonetici-
lerin otoritelerini
kullanmalart ile

coziimlenmektedir.

2. Orgiitte yasanan
catismalar her iKi
tarafin istekleri de
g0z Oniine alinarak

¢oziimlenmektedir.

3.0rgiitte yasanan
catismalara
genelde miidahale
edilmemekte ve
catismalar zamanla
kendiliginden

¢Oztimlenmektedir.

4. Orgiitte
catismalar
catismaya neden
olan kosullarin ve
sebeplerin ortadan
kaldirilmasi ile

¢oziimlenmektedir.
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5. Orgitte cali-
sanlar arsindaki
catismalar ¢atisan
kisilerin yerlerinin

degistirilmesi ile

¢Oziimlenmektedir.

6. Orgiitte cali-
sanlar arasindaki
catigmalar
gtivenilir birinin
olaya miidahale
edip taraflar

uzlastirmasi ile

¢coziimlenmektedir.

7. Bir catisma
halinde karsida ki
kisinin istekleri
yerine getirilerek
¢Ozim
bulunabilecegini

diistinliyorum.

8. Catisma s6z
konusu oldugun-
da kendi
fikirlerimi kabul
ettirmek i¢in

direnirim.
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