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ETIiK ILKELERE UYGUNLUK BEYANI

Sivas Cumhuriyet Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii biinyesinde
hazirladigim Yiiksek Lisans tezinin bizzat tarafimdan ve kendi sozlerimle yazilmas,

hukuki bir ¢alisma oldugunu ve bu tezde;

1- Cesitli yazarlarin ¢alismalarindan faydalandigimda bu caligsmalarin ilgili
boliimlerini dogru ve net bir bicimde belirterek yazarlara dogru bir bi¢imde atifta

bulundugumu;

2- Yazdigim metinlerin tamami ya da sadece bir kismi, daha 6nce herhangi bir

calismada yayimlanmissa bunu da agikca ifade ederek gosterdigimi;

3- Bagkalarina ait alintilanan tiim verileri (tablo, grafik, sekil vb. de dahil

olmak iizere) atiflarla belirttigimi;

4- Baska yazarlarin kendi kelimeleriyle alintiladigim metinlerini, tirnak
igerisinde veya farkli dizerek verdigim, yine baska yazarlara ait olup fakat kendi

sozlerimle ifade ettigim hususlar1 da istisnasiz olarak kaynak gostererek belirttigimi,

beyan ve bu etik ilkeleri ihlal etmis olmam halinde biitiin sonuglarina

katlanacagimi kabul ederim.

Nargiz GURBANOVA
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OZET

Yiizyillardir insanlarin bulundugu her ortamda catigmalar yasanmaktadir.
Bundan dolay1 ¢atisma bir¢ok ¢alismaya konu olmus, farkli yonlerden incelenmistir.
Bu c¢alismada ¢atisma kavrami yonetim bilimi kapsaminda ele alinmis ve isletmeler
diizeyinde incelenmistir. Calismanin amaci; isletmelerde kullanilan ¢atisma yonetim
stratejilerini ve catigma yoOnetimi yontemlerini 6lgmek ve bunlarin personelin

demografik 6zelliklerine gore farklilasip farklilagsmadigini belirlemektir.

Calisma li¢ bolimden olusmaktadir. Birinci ve ikinci boliimler teorik kismi
kapsamaktadir. Birinci boliimde isletmelerde ¢atisma kavramina, ¢atismanin tiirlerine,
isletmelerde ¢atigmanin kaynaklarina ve gatisma siireci kavramlarina deginilmistir.
Ikinci boliimde isletmelerde ¢atisma yonetimi kavramina, catisma yodnetiminde
kullanilan stratejilere, isletmelerde ¢atigmanin analizine, c¢atisma yOnetiminde
kullanilan yontemlere ve ¢atismanin dogurdugu olumlu ve olumsuz sonuglara yer

verilmigtir.

Uciincii ve son boliimde ise, tezin teorik kismi pratikte test edilmistir. Bu
amagla tiretim alaninda olduk¢a 6nemli yere sahip olan mobilya sektdriinde anket
teknigi ile alan arastirmasi yapilmistir. Arastirmanin evrenini, Sivas Ilinde Organize
Sanayi bolgesinde bulunan kurumsallasmis bir isletme olan Ofisline isletmesi
personelleri olusturmaktadir. Arastirma isletmelerde kullanilan g¢atisma yoOnetim

stratejileri ve ¢catisma yonetim yontemlerinin sonuglarini ortaya koymaktadir.

Anahtar Kelimeler: Isletme, Isletmelerde Catisma, Catisma Yonetimi, Catisma

Yonetim Stratejileri
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ABSTRACT

In every environment where people have existed for centuries, there were
conflicts. Because of this, the conflict has been the subject of many studies and was
considered from different points of view. In this study, the concept of conflict is
considered within the framework of management science and is considered at the
enterprise level. Purpose of the study; measure conflict management strategies and
conflict management techniques used in enterprises, and determine if they differ in

their demographic characteristics.

The study consists of three parts. The first and second chapters cover the
theoretical part. The first chapter mentions the concept of conflict in enterprises, the
types of conflict, the sources of conflict in enterprises and the concept of the conflict
process. The second chapter includes the concept of conflict management in
enterprises, strategies used in conflict management, conflict analysis in enterprises,
methods used in conflict management, as well as the positive and negative

consequences of conflict.

In the third and last chapter, the theoretical part of the thesis was tested in
practice. To this end, field studies were conducted in the furniture sector, which
occupies a very important place in the field of production. The sample study consists
of 140 Ofisline employees, an organized enterprise in the Organized Industrial Zone
in the province of Sivas. The study reveals the results of conflict management

strategies and conflict management techniques used in this enterprise.

Key Words: Business, Conflict in Business, Conflict Management, Conflict

Management Strategies
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GIRIS

Insan sosyal bir varlik oldugu igin siirekli bireyler arasi etkilesim soz
konusudur. Dolayisiyla karsilikli etkilesimin s6z konusu oldugu yerlerde ¢atisma
kacmilmazdir. Isletmelerde bircok konuda farkliliklar vardir. Bu farkliliklar; amaclar,
degerler, algilamalar, tutulan yol ve yoOntemlerde goriilebilir. S6z konusu
farkliliklardan dolayi isletmeler arasi, isletme i¢i bireyler arasi ve bireyin kendi i¢inde

yasayacagi ¢atismalar belirmektedir.

Bu konunun secilmesinin sebebi isletmelerde ortaya ¢ikan catigmalarin etkin
bir sekilde nasil yonetildigini gormektir. Bu c¢alisma Sivas ilinde Organize Sanayi
bolgesinde bulunan Mobilya sektoriinde faaliyet gosteren bir isletmede uygulanmistir.
Isletme calisanlarmin ¢atismayr ne diizeyde yonetebildikleri ve hangi yonetim
yontemlerini segtikleri arastirilmistir. Ayni zamanda isletme yonetimi tarafindan hangi
yOnetim stratejilerinin kullanildigi ve ¢alisanlarin bu stratejileri ne derecede algiladigi
arastirilmistir. Bu ¢aligmanin amaci isletmelerde kullanilan yonetim stratejilerini ve
yonetim yoOntemlerini arastirmaktir. Hangi strateji ve hangi yontemin ne diizeyde
kullanildigin1 ve bunun isletme icin ne gibi artilar1 ve eksileri oldugunu goz Oniine

sermektir.

Bu c¢aligmada Sivas ilinde Mobilya sektoriinde faaliyet gosteren ve oldukca
genis tiretim departmanina sahip Ofisline isletmesinde ¢atisma yonetiminde kullanilan
strateji ve yontemleri ortaya koymaktadir. Isletmelerde ¢atisma ¢ogunlukla olumsuz
bir olgu olarak goriilmektedir ve bu nedenle yoneticiler catigmay1 yonetmeyi degil
¢ozlimlemeyi ve ¢ogu zaman ortadan kaldirmay1 segerler. Calismada Ofisline 6rnegi
tizerinden isletmede olasi bir ¢atisma durumunda yoneticiler tarafindan ¢atismanin
hangi stratejiler kullanilarak yonetildigini ve isletme ¢alisanlarinin hangi yonetim

tarzini sectiklerini arastirmaktadir.

Calisma ii¢ boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde isletmelerde ¢atisma
kavramimin tanimlanmasi, ¢atismanin tiirleri, ¢atismanin kaynaklar1 ve isletmede

catisma siireci kavramlar1 incelenmistir.

Ikinci béliimde isletmelerde catisma yonetimi kavrami, catisma ydnetiminde

kullanilan stratejiler, isletmelerde catismanin analizi, ¢atismanin yonetim siireci,

1



catisma yonetiminde kullanilan yontemler ve ¢atigmanin isletmede dogurdugu olumlu

ve olumsuz sonuglar incelenmistir.

Calismanin iiglincii boliimiinde ise isletmelerde kullanilan c¢atisma yonetim
stratejileri ve c¢atisma yoOnetim yontemlerini 6grenmeyi amaglayan bir arastirma

yapilmustir.

Arastirma Sivas ilinde mobilya sektoriinde faaliyet gosteren Ofisline
isletmesinde yapilmistir. Ankette veri toplamak amaciyla catismada kullanilan
yonetim stratejileri ve isletmede kullanilan yonetim yontemleri baglikli toplam yirmi
ifadeden olusan iki 6lgek seklinde sorular sorulmustur. Boylece mobilya sektoriinde
uygulanan gatisma yonetim stratejileri ve yontemleri incelenmis, bunlarin demografik
gostergelerle anlamli bir iliskisinin olup olmadig: istatistiksel bir analizle tespit

edilmeye ¢alisilmistir.

Sonug olarak ¢atisma hem isletmelerin hem de bireylerin hayatinda gok biiytik
bir 6neme sahip bir kavramdir. Bu olgunun isletme i¢in en optimal sekilde yonetilmesi
ve ondan maksimum diizeyde faydalarin saglanmasi isletmeler i¢in olduk¢a dnemlidir.
Catisma kaginilmasi, ¢oziimlenmesi gereken bir olgu degil bunun tam aksine iyi

yonetildigi zaman isletmeler i¢in olumlu yonleriyle ele alinacak bir olgudur.



BIiRINCi BOLUM

ISLETMELERDE CATISMA

Isletmeler, iiretim yapmak ve kar elde etmek amaciyla kurulmus, birden fazla
kisinin calistig1 kuruluslardir. Ister iiretim isletmelerinde, ister hizmet isletmelerinde
baslica faktdr insan faktoriidiir. Insan unsurunun bulundugu her yerde ve durumda
catismanin ortaya ¢ikmasi neredeyse kacinilmazdir. Catisma olarak ele alabilecegimiz
anlagmazlik veya zitlasma higbir isletmeyle ilgisi olmayan iki kisi veya grup arasinda
ortaya cikabilecegi gibi, ayn1 zamanda isletmedeki bireyler veya gruplar arasinda ya
da daha biiyiik 6l¢iilerde isletmeler ve devletler arasinda da ortaya ¢ikabilmektedir.
Her insan farkli bir diinyadir. Her bireyin farkli bakis agilar1 kendisine 6zgii yasam
prensipleri vardir. Dolayisiyla ne kadar ¢ok insan o kadar ¢ok diisiince ve prensip

oldugu i¢in, biitlin isletmelerde catisma olagan bir durumdur.

Catisma kavramina isletme acisindan bakildigi zaman her isletmenin basaril
olabilmesi i¢in her seyden oOnce calisanlar arasinda karsilikli uyum olmasi
gerekmektedir. Bu nedenle catisma isletmeler acisindan c¢ok biiyiik bir Gnem

tasimaktadir.

Catisma farkli bilim dallar1 tarafindan arastirilan ister bireyler ve gruplar arasi
ister devletler arasi 6nem tasiyan olduk¢a genis bir kavramdir. Dolayisiyla ¢atisma
konusunda ¢ok farkli tanim ve kavramlar vardir. Catisma kavramini net bir sekilde
tanimlayabilmek i¢in, farkli ¢calismalarda yapilmis tanimlara bakmakta fayda vardir.
Catismay1 bireysel bakimdan tanimlayacak olursak, gerek fizyolojik ve gerek sosyo-
psikolojik ihtiyaglarin tatminine engel olan sikintilarin meydana getirdigi gerginlik
halleridir diyebiliriz. March ve Simon birey diizeyli ¢atismalara agirlik veren
taniminda kavrami “standart karar verme mekanizmalarinda bir bozulma ve bu
bozulmanin sonucu olarak bireyin uygun eylem secenegini se¢gmede giicliige

ugramas:” seklinde tanimlamuslardir (Ozkalp, Kirel 2005: 386).

Catisma kavrami isletmelerde yapici ve fonksiyonel yonlerini yansitacak

sekilde tanimlanacak olursa: “Isletmede, iki veya daha fazla kisi veya grup arasindaki



kit kaynaklarin paylasilmasi veya faaliyetlerin tahsisi ile yine bu kisi veya gruplar
arasindaki statii, amag, deger ve algi farkliliklarindan kaynaklanan anlasmazlik ya da

uyusmazlik” seklinde tanimlanabilir (Simsek vd. 2016: 285).

Robbins, isletmelerde ¢atisma kavramini, isletmedeki bireylerin veya gruplarin
amaglarina ve ¢ikarlarina ulagsmak igin birbirlerini engelledikleri bir siire¢ olarak
tanimlamugtir. Bagka bir ifade ile ¢atisma, B’nin amaglarina ulagsmasini ve ¢ikarlarini
onlemek icin, A’nin herhangi bir engelleme davranisina yoneldigi bir siirectir.
Robbins’e gore bir isletmede ¢atismadan bahsedebilmek i¢in, catigma yaratabilecek
bir durum olsa bile, taraflardan biri veya her ikisi bu ¢atigmanin farkina varmadikca

ve onu agik¢a algilamadikga ¢atisma ortaya ¢ikmaz (Robbins 2003: 163-164).
Pondy catisma kavramini asagidaki anlamlarda kullanmastir:

e Catigmali davramigin On kosullar1 (6rnegin, kit kaynaklar ya da politik
farkliliklar)

e Kisilerin duygusal durumlari

e Kisilerin zihinsel durumlari

e Pasif direnisten agik saldirganliga kadar varan ¢atismaci davraniglar (Pondy

1967: 297).

Stoner ¢atigmay1, “Orgiitte iki veya daha fazla kisi ya da grup arasinda kit
kaynaklarin paylasilmas1 veya faaliyetlerin tahsisi ile yine bu kisi ve gruplar
arasindaki, amag, statii, deger yargilar1 veya algilama farkliliklarindan kaynaklanan

anlagmazlik” olarak tanimlamistir (Stoner 1978: 345).

Katz ve Kahn’a gore catisma, “Fiyat savasina giren iki isletme ve greve
neden olan igveren ile sendikanin pasif direnisten acik saldirganliga varan

davraniglaridir” (Katz, Kahn 1977: 369).
Rahim catismay1 su sekilde ifade etmistir: “Birey ve gruplarin i¢indeki veya
aralarindaki uyumsuzluk ya da anlagsmazlik bigiminde kendini gosteren bir etkilesim

durumudur” (Rahim 1985: 81)

Eren, isletmelerde ¢atisma kavramini, “bireylerin veya gruplarin birlikte

caligmasindan kaynaklanan problemlerden ortaya c¢ikan ve normal faaliyetlerin



duraksamasina veya karismasina neden olan olaylar” olarak tanimlamistir (Eren 2004:

553).

Genel anlamda ¢atisma iki veya daha fazla kisi veya grup arasindaki gesitli
kaynaklardan ortaya ¢ikan anlasmazlik olarak tanimlanabilir. Nasil tanimlanmis olursa
olsun, anlagsmazlik, zitlasma, uyumsuzluk ¢atismanin temel unsurlaridir. Bu unsurlarin
var oldugu bir ortamda taraflar kendi c¢ikarlarim1 gergeklestirmek veya kendi

goriislerini One siirmek pesindedirler.

Bir isletmede ortaya ¢ikabilecek bu gibi durumlar farkli yonetim teorileri
tarafindan degisik bigimlerde tanimlanmistir. Stephan P. Robbins, isletmelerde ortaya
¢ikan catigmalar iizerinde duran ii¢ temel yaklasimdan s6z etmektedir. Bunlar
geleneksel, davranigsal ve etkilesimci yaklasimlar seklinde ele alinabilir (Simsek vd.

2016: 285-286).

Catismaya geleneksel yaklasim isletmede ¢ikan her tiirlii catismay1 gereksiz ve
isletmeye zarar verici bir olusum olarak gérmektedir. Catisma isletme agisinda koti
bir durum olarak tanimlandig1 i¢in siddet, zarar, mantiksizlik gibi terimlerle esanlamli
olarak kullanilmistir. Dolayisiyla ¢catisma olumsuzlugu ifade ettigi icin ister bireyler
ve gruplar tarafindan ister de isletmeler tarafindan kaginilmasi gereken bir durum

olarak gériiliiyor (Ozkalp, Kirel 2005: 389).

Geleneksel yaklasim 1930-1940’Ih yillarda grup davranist hakkinda yapilan
arastirmalarda da tutarli sonuglar vermistir. Hawthorne deneylerinde g¢atismanin
bireylerde iletisim kopuklugu, giivensizlik ve yOnetimin g¢alisanlarin taleplerine ve
isteklerine kars1 duyarsizligir gibi sonuclar yarattigi ortaya ¢ikmistir. Catismalarin
olumsuz oldugu goriisii nedeniyle ¢atisma yaraticilarini ortadan kaldirmak ve her tiirlii

catigmadan kagiilmas: gerektigi savunulmaktadir (Ozkalp, Kirel 2005: 389-390).

Davranigsal yaklagim isletme ve gruplar i¢cin dogal bir olusum olarak
algilanmaktadir. Davranigsal yaklasima gore catisma kacimilmaz bir olgudur.
Davranigsal yaklasim catismaya tek anlamli olarak olumsuz yaklagmayip bazi
durumlarda g¢atismanin isletmenin devamliligt ve verimliligi i¢in yararli oldugu
savunulmaktadir (Bunorpanosa, Ko3una 2010: 31). Catisma konusunda davranissal
yaklasim 1940’lardan, 1970’11 yillarin ortalarina kadar baskin olarak goriilmiistiir

(Ozkalp, Kirel 2005).



Etkilesimci yaklagim davranigsal yaklasgimdan farkli olarak catigmayi
isletmedeki calisanlarin uyumlu ve bariggil bir yenilige kayitsiz kalacaklari
Ongoriisiine dayanarak ¢atismayi olumlu olarak gérmektedir. Bu nedenle etkilesimci
yaklasimda catismanin en bliyiik katkisinin grubun kendini degerlendirebildigi,
yaraticiligini kullanabilecegi iyi bir liderlik modeli altinda bir c¢alisma ortami

yaratabildigi diisiiniilmektedir (Ozkalp, Kirel 2005: 390).

+—— |detmenin Performanss ——»

B C Catsma
A - * Dlzeyi
/ Diisiik Optimal Yoksek \
Catiyma Dlzeyi

Sekil 1. Catisma ve Isletmenin Performans: Arasindaki {liski

Kaynak: (Robbins S. P., "Organization Theory: Structure, Design and Applications”,
New Jersey: Prentice-Hall Inc., 1990, s. 415)

Birkag y1l éncesine kadar, Intel miihendisleri, daha ¢ok 1sinmasina ve enerji
tilketmelerine ragmen daha hizli ve daha kiiciik bilgisayar islemcileri tasarlamak
konusunda takmtiliydilar. intel Israil birimindeki yetkililer problemin ortaya giktigimi
gordiiler. Neredeyse her hafta Hayfa’dan Intel’in Kaliforniya’daki genel merkezine
giderek, isletmenin ¢ip hizinda sinir1 zorladig1 konusunda tist yoneticileri sikistirmaya
basladilar. Israil birimindeki gorevliler ayrica Intel’in diziistii ve diger mobil cihazlar
icin daha az 1siman ve daha az enerji tiiketen ¢ipler konusunda rakiplerinin gerisinde

kaldig1 konusunda da uyarida bulundular.

Bazi intel yoneticilerinin akillarinda soru isareti kalmasina ragmen Israil birimi
Intel’i bu yonde degisime gitmeye ikna etti. Onlarin bu 1srarci tutumlari “yapici karsi

cikisin” degerini de gostermektedir- tartisma sanati ve saygili miizakere.
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Intel Israil biriminin kurucusu Dov Frohman, “bir liderin gérevi, anlasmazlik
ve uyusmazligi cesaretlendirecek sekilde karst ¢ikmayr en st diizeye getirmektir.”
demektedir. Intel yoneticileri yapici catismayr desteklemektedir. Ciinkii bu
etkilesimlerin daha iyi kararlar almayi saglayacagi ve isletmenin etkinligini

arttiracagina inanilmaktadir (McShane, Von Glinow 2016: 195).

Dogasi1 geregi tetikleyici karakter tasidigi icin ¢atigsmaya diislincenin at sinegi
denilebilir. Catisma bireyleri gézlemlemek ve hatirlamak igin harekete gegirir. Yeni
buluslar i¢in kiskirtir. Pasif olmaktan uzaklastirir ve yeni yollar bulunmasini saglar
(McShane, Von Glinow 2016: 195).

1.1.isletmelerde Catismanin Tiirleri

Isletmelerde catismalar birkag farkli sekilde ortaya ¢ikmaktadir. Catismanin
dogas1 geregi, catismanin mevcut olmasi i¢in bir olay ve bu olay igerisinde yer
alabilecek bireyler gereklidir. Ancak orgiitsel yap1 sadece onun iginde gorevli olan
bireylerden ibaret degildir. Ayn1 zamanda bireylerin olusturdugu gruplar ve boliimler

de vardir (Eren 2009: 592).

Tablo 1. Isletmelerde Catismanin Tiirleri

Taraflarina Gore | Isletme icindeki Yerine | Ortaya Cikis

Catismalar Gore Catismalar Sekillerine Gore
Catismalar

1.Kisinin kendi i¢indeki 1.Dikey Catisma 1.Potansiyel ¢catisma

catigmalar 2.Yatay Catisma 2.Algilanan ¢atigma

2. Kisiler arasi gafigmalar 3. Emir-Komuta ve 3.Hissedilen gatisma

3. Kisi — Grup ¢atigmasi Kurmay Catismasi 4.Acik catisma

4. Grup i¢i ve gruplar arasi
catigma

5. Orgiitler arasi ¢atigmalar

Kaynak: (Giiney S., "Orgiitsel Davranis"(3. b.), Ankara: Nobel Akademik Yayincilik,
2015, s. 300)



1.1.1.Catismamin Taraflarina Gore Tiirleri

Isletmeler agisindan biiyiik bir dnem tasiyan gatigma tiirii, isletmede catismaya
taraf olabileceklerle ilgili bulunmaktadir. Tablo 1 bu bakis agisi ile ilgilidir. Ayr1 ayri
bireyler ve ya gruplar ¢atismaya taraf olabilirler. Catisma, sadece bireyin kendisiyle
ilgili oldugu zaman bile isletmedeki calisma ortamini etkileyebilecek bir yonii vardir.
Taraflarin durumuna gore ¢atisma tiirleri asagidaki bagliklar altinda incelenebilir

(Giiney 2015: 300):

Tablo 2. Taraflarina Gore Catigsma Tiirleri

Diizey Tanim Ornek
Kiginin kendi | Rollerden dolayi kisi tizerinde | Kisiden inanglar1 ve amaglar
icindeki olusan baskilar nedeniyle ile uygunsuz bir gorevi
catismalar ortaya ¢ikan ¢atigsma yerine getirilmesi isteniyor

Kisiler aras1 Ayni1 veya farkli diizeylerdeki | Iki veya daha fazla kisi farkli

catigmalar iki veya daha fazla orgiit iiyesi | amaglar ve degerler
arasi ¢atisma nedeniyle tartistyorlar
Kisi — Grup Bir grup igerisindeki alt Grup igindeki kisiler farkl
gatismasi gruplar ya da bir grubun rol beklentileri veya grubun
iiyeleri arasinda ortaya ¢ikan karsisindaki farkli konular
catisma nedeniyle tartisiyorlar

Grup i¢i ve Orgiit igindeki iki veya daha Farkl1 orgiitsel birimler gorev
gruplar arasi fazla birim veya grup arasinda | bagimliligi, kaynaklar i¢in

catisma ortaya ¢ikan gatisma rekabet ve statii
uygunsuzluklar1 nedeniyle
catismay1 baglatir.
Orgiitler aras1 | Orgiitlerin kendi Sendika — Isletme ¢atismast,
catigmalar cevrelerindeki ya da ayni is ¢evreci kurumlarla yasanan

kolunda faaliyet gosteren diger | olumsuzluklar, ayni is
orgiitlerle yasadiklari ¢atisma | dalindaki orgiitlerle yasanan
catismalar

Kaynak: (Simsek, M. S., Celik, A., & Akgemci, T., "Davranig Bilimlerine Giris ve
Orgiitlerde Davranig", Konya: Egitim Yaymevi, 2014, 5.290)



1.1.1.1 Kisinin Kendi i¢indeki Catismalar

Bu catigmalar kisinin kendi uzmanhigy, ilgileri, ¢ikarlari, amaglar1 ve degerleri
ile uyusmayan gorevler, uygulamalar istenildiginde ortaya ¢ikar. Kisinin birbiri ile

celisen roller iistlenmesi de i¢sel ¢atismalara neden olabilir (Karip 2003: 24).

Isletmelerde genel olarak catisma kavraminin kapsamina girmeyen ve daha ¢ok
“psikoloji” bilimini ilgilendiren bu c¢atigma tiirline burada deginmemizin baslica
nedeni, kisinin isletmelerde yasadigi diger ¢catigsma tiirlerine olan tepkilerinin ¢ogu kez

kendi iginde yasadig1 ¢atismalarin etkisinden sekillenmesidir (Simsek 2010: 299).

Kisinin kendi i¢inde yasadig1 ¢atismalar ne yapacagindan emin olmadig, isle
ilgili geliskili taleplerle karsi karsiya kaldigi veya yapabildiginden fazlasinin talep
edildigi zaman kisinin kendisini baski altinda hissetmesinden ortaya ¢iktigi igin,
kisinin kendi igindeki catigmalar; kisisel boyutta olup daha ¢ok kisiyi etkiledigi

diistiniilse de orgiit iginde alinacak kararlara da olduk¢a 6nemli bir etkisi olmaktadir.

Kisinin kendi i¢inde yasadigi ¢atismalari; amag g¢atigmasi, rol ¢atismasi ve
engellenme (hayal kiriklig1 nedeniyle yasanan ¢atisma) olmak tizere {i¢ baslik altinda

ele alabiliriz.

1.1.1.1.1. Amag¢ Catismasi

Kisi ya da gruplar amag s6z konusu oldugunda bazen kendi aralarinda bazen
de kendileriyle isletme arasinda anlasmazlhifa diisebilirler. Amag¢ catigmalar
azaltilabildigi ve isletme amaglartyla uyum saglanabildigi takdirde, isletmenin
performansi ve etkinligini artirir. Amag ¢atismasina asagidaki basliklar altinda

bakilabilir.

Yaklasma — Yaklasma Catismasi: Kisi iki esit olumlu ve ¢ekici gelen
davranis alternatifi arasindan birini tercih etmek durumundadir. Ornegin sadece birine
yetecek kadar parasi olan bir bireyin hem kazak hem de bluz almak istemesi durumu

gibi (Can 1997: 304-305).

Orgiitsel davranisin degisiminde en az etkili olan amag catismasi yaklasma-
yaklasma c¢atigsmasidir. Kisinin kendi amaglarinin orgiitsel amaclarla kesistigi zaman
yasanan catismalar benimseme- benimseme catismasidir. Ornek olarak; bireyin

kendisi i¢in olumlu olan iki ayr1 segenekten birisini segmek zorunda kaldig catismali



durumlar s6z konusu olabilir. Bu gibi durumlar kisiyi bir siire kaygt ve endise igine
sokabilir. Diger pek ¢ok ¢atigmaya gore daha kolay ve ¢abuk ¢oziimlenir. Sonuglar da

genellikle rahatsiz edici olmaz.

Ka¢inma — Ka¢inma Catismasi: Kisinin cazip olmayan iki esit iticilikte ve
arzu etmedigi iki segenek arasindan birisini tercih etmek durumunda kalmasidir.
Ormnegin bir calisanin istemedigi bir iste ¢alismasi, ancak isten ayrilma durumunda bu
isten gelen geliri yitirmek tehlikesi gibi. Bazen ¢atismali durumdaki kisinin giidiileri
onu yanilgiya siiriikleyebilir. iki; A ve B secenegi arasinda kalindign zaman A
secenegine yaklastikca A’nin eksileri, B secenegine yaklastikea ise bu segenegin
eksileri daha baskin olacaktir. Bu durumda birey ¢atigmali duruma diiserek farkli

davranislar sergileyebilir.

Yaklasma — Kacinma Catismasi: Yaklasma — Ka¢inma c¢atismasi, kisinin
kendisi i¢in hem olumlu hem de olumsuz sonuglar dogurabilecek bir karar verme
siirecinde ortaya ¢ikan catisma tiiridlir. Yonetici durumunda ya da karar verici
pozisyonlarda bulunanlarin ¢ok sik karsilastiklart bir catisma tiiridiir. Yaptiklar
planlara ulagsmak i¢in ¢ok yiiksek maliyetli kaynaklar1 kullanmalar1 s6z konusuysa,

ortaya ¢ikan zitliklar, ¢atismalarin yasanmasina neden olabilir.

Karar alternatiflerinin sayis1 arttik¢a, sonuglarin cazibesi/iticiligi yaklasik olarak esit
oldukga, sorunlarin 6nemi arttik¢a ve diger bu gibi durumlarda yaklasma — kaginma
catigmasinin yogunlugu artabilir. Eger c¢atisma ¢ok fazla olursa bireyler karar
vermekten kaginarak, ¢atismadan kendilerini dislayabilirler. Catismaya bu sekilde bir

tepki, pek islevsel olmasa da oldukca yaygindir (Ceylan 2014: 164).
1.1.1.1.2.Rol Catismasi ve Belirsizligi

Rol; Bireyin toplumdaki sosyal ya da bi¢imsel statiisiiniin belirledigi hak ve
yiikiimliiliiklerin toplami1 olarak tanimlanabilir. Farkl: bir ifade ile belirli bir konumda
bulunan herhangi bir kisiyi karakterize etmesi beklenen isteklerin, hedeflerin,

inanglarin, duygularin, tutumlarin, hareketlerin, deger ve yargilarin hepsine rol denir.

Kisaca tanimlanacak olursa rol, bir bireyin gergeklestirmek zorunda oldugu ve
bireyden yapmasi beklenen davraniglardir. Rol belirsizligi, calisanlarin islerini

yaparken kendilerinden tam olarak nelerin beklendigini kolayca anlayamadiklar1 veya
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kendilerinden beklenenlerle neyin yapilmasi gerektigine iligkin diistincelerinin

birbirlerine zit oldugu durumlarda ortaya ¢ikmaktadir (Dogan vd.2016: 41).

Rol c¢atismasi bir bireyin ayni anda birbirinden farkli rolleri
gerceklestirememesinden kaynaklanabilecegi gibi, kisisel 6zellik ve yeteneklerin role
uygun olmamasindan da kaynaklanabilir. En genel tanimi ile rol ¢atismasi bireyden
bulundugu ortamda yapmasi beklenenler ile bireyin yaptiklar: arasindaki olumsuz
farktir. Rol belirsizligi, bireylerin rol ¢atismasi ile kars1 karsiya kalmasindaki baglica

sebeptir (Engin 2010: 50).

Aragtirmalar, rol belirsizligi ve rol catismasinin c¢alisanlarda ilgisizlik,
ofkelenme, tatminsizlik ve sorumlulugu baskalarina yiikleme gibi bazi sorunlara neden
oldugunu gostermektedir (Aydin 2004: 64).

Belirli konumdaki kisiden grup iiyelerinin gergeklestirmesini istedikleri
gorevler “beklenen rol”, kisinin kendisinden beklendigini algiladigi gorevler
“algilanan rol”, bireyin gerceklestirdigi gorevler ise ‘“oynanan rol” olarak
adlandirilmaktadir. Bu roller arasindaki uyumsuzluk rol ¢atigsmalarini ortaya
¢ikarmaktadir (Simsek 2010: 301-302).

Beklentilerin birbirine tezat olmasindan kaynaklanan rol catismalar1 dort farkl

sekilde ele alinabilir:

Rol Gondericinin Kendi Icindeki Catismasi: Bireylerin birbiriyle celiskili
iki farkli rol ile yiikiimlendirilmesinden ortaya ¢ikan ¢atisma tiirtidiir (Kog 2017: 29).
Bu duruma ornek olarak mobilya sektoriinde calisan bir isletme yoneticisinin
calisanlardan tretiminin miktarini arttirmasini istemesi ancak bunun igin gerekli

malzeme tedarikini saglamamasi gosterilebilir.

Gondericiler Arasi1 Rol Catismasi: ki farkli rol géndericinin talep ve
beklentilerinin farkli olmasi sonucu bireyin i¢inde bulundugu rol ¢atismasidir (Kog
2017: 29). iki ayr1 isletme ortaginin ¢alisanlardan birbiriyle celiskili iki farkli talepte

bulunmasi durumu bu gatigsmaya 6rnek verilebilir.

Asir1 Rol Yiiklenme: Bu catisma tiiriinde rol yiikiimliisii kendisine yonelik
beklentileri ve talepleri verilen zaman ve nitelik sinirlart igerisinde basarmasinin

miimkiin olamayacagini hisseder. Bu durumda kisi asir1 rol yiiklenmeyi bir dncelikler
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catigmasi olarak yasayip; hangi baskilara uyup, hangilerine uymama konusunda se¢im
karsisinda kalacaktir. Eger kisi her iki segenege de ayak uydurmaktan kaginmak
mimkiin degilse birey yeteneginin ve kapasitesinin gergevelerini genisletmeye

calisacak ve muhtemelen de basarisiz olacaktir (Ascioglu 2007: 18).

Kisi-Rol Catismasi: Rol beklentilerinin, kisinin inang, deger, tutum ve
yetenekleriyle ¢eliskili olmasi durumudur. Roliin yetenege uyumsuzlugu konusunda
ise yetenegi olmayan reklamecilar, diizgiin konusmasi ve diksiyonu olmayan satis
elemani, utangag¢ bir tiyatro oyuncusu, kan goriintiisiine dayanakligi olmayan bir

hemsire 6rnek olarak gosterilebilir (Ozkalp, Kirel 2005: 399).

Kisinin iginde yer aldig1 ¢atismalardan biri de rol belirsizligidir. Kisinin kendi
goreviyle ilgili gerekleri, yetki ve sorumluluklari, roliiniin icerigi, diger kisilerin
beklentileri ve performans degerleme kriterleri konularinda yetersiz bilgi sahibi olmasi
durumu “rol belirsizligi” olarak ifade edilir. Rol belirsizligi, rol ylikiimliisiiniin roliiyle
ilgili beklentilerin algilamada belirsizlige diismesinin sonucunda yasanabilir (Ascioglu

2007: 19).

Ayni rol ¢atismasinda oldugu gibi rol belirsizligi de calisanlarda duygusal
tepkilere yol agar. Rol belirsizligi durumlarinda da is tatminsizligi, is gerilimi, kendine

giivensizlik ve yararli olmama duygusu ortaya ¢ikar (Ozkalp, Kirel 2005: 399).
1.1.1.1.3.Engellenme

Engellenme nedeniyle ¢atigsmalar kisinin belirledigi hedefe herhangi bir engel
yiizinden ulasamamasindan dolay1 ortaya ¢ikar. Geleneksel olarak, psikologlar
engellenme sonucunda savunma mekanizmalarindan sadece saldirganlik davraniginin
goriilecegini diisiinmiislerdir. Fakat zamanla saldirganlifin, engellenmeye bagh
catismanin  sonuclarindan sadece biri oldugu, bunun disinda savunma
mekanizmalariin da oldugu goriilmiistiir. Sekil 2°de goriilen engellenme modelinden
de izlenebilecegi gibi, drnegin; susamis (ihtiyag) bir insan bu ihtiyacin1 gidermek
amactyla suya yoneldiginde (diirtii), bulundugu odanin kapisinin sikismis ya da
kilidinin bozulmus (engel) olmasiyla karsilastiginda, susuzlugunu gidermek (hedef)
icin savunma mekanizmalarini devreye sokacaktir. Kisinin engele karsi ilk tepkisini
kapiya karsi gOstermesi ve kapiyr yumruklamaya baglamasi “saldirganliga”, bu

tepkisinden vazgecerek kapmin yanindan uzaklagmasi “cekilmeye”, inatla kapiyi

12



acmak i¢in ugrasilarina devam etmesi “direnmeye”, bu savunma mekanizmalarinin ige
yaramadigini goriip son ¢are olarak susuzlugunu gidermek i¢in bulundugu odadaki
kahveyi icerek tatmin olmasi ya da mutfaga baska yollardan gecis yolu aramasi

“uzlasmaya” 6rnektir (Luthans 2011: 289).

Dviirtia Engel
Intivag -
— (Eksiklize | 1) Ak —
(Eksiklik) Dogru .

Vénelim) 2) Gizli

Engellenme

|

Savunma Mekanizmalar

1} Saldirganiik
2) Cekilme
3) Direnme

4) Uzlagma

Sekil 2. Engellenme Modeli
Kaynak: (Luthans F., "Organizational Behavior"” (12. b.), USA. New York: McGraw-
Hill/Irwin, 2011, s. 288)

1.1.1.2.Kisiler Aras1 Catismalar

Kisiler arasi ¢atigma, iki veya daha fazla kisinin ¢esitli konularda zitlagmasiyla
olusan bir ¢atigma tiiriidiir. Bunun en 6nemli sebeplerinden birisi kisilerin hedeflerinin,
amaglarmin, izledikleri yontemlerin, sahip olduklar1 bilgi ve tecriibenin farkh
olmasidir. Bunun yani sira bireylerin orgiit icinde oynadiklar1 rol farkliliklar1 da

catismanin kaynagi olabilir (Kogel 2015: 762).

Kisiler aras1 ¢atigsma iki ve daha fazla bireyi kapsadigi i¢in bu noktada catisma
ve rekabet arasinda ayrim yapilmalidir. Rekabet boliinemez bir hedefi elde etmek
amaciyla iki veya daha fazla birey arasinda karsilikli cekismedir. Rekabet faktori her
toplumda var olan nevrotik ¢atismalar i¢in daimi bir merkezdir ve herkes i¢in sorun

teskil etmektedir.
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Catisma birbiriyle uyugmayan faaliyetleri belirtmek i¢in kullanilirken, rekabet,
birbirine bagiml taraflar arasindaki hedeflerin zithigini belirtmektedir. Bir birey i¢in
hedefe ulasma olasilig1 azaldiginda digeri i¢in bu olasiligin artmasi gibi (Ertiirk 2010:
167).

Bireyleraras1 ¢atigmalar ise iki bireyin birbiriyle fikir ve goriislerinin
farklilasmas1 sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Orgiitlerde daha ¢ok ast — iist ¢atismalari
ile kurmay — komuta yoneticiler arasinda olan anlagsmazliklardan dogan bireylerarasi

catisma tiirlerine rastlanmaktadir (Eren 2004: 561).

Bireylerarasi ¢atismalarin analizinde kullanilan yontemlerden en &nemlisi
Joseph Luft ve Harrington ingham tarafindan gelistirilen “Johari Penceresi”
modelidir. Johari Penceresi modeli kisinin hem kendisini hem de baskalarini anlamada
kullanabilecegi bir modeldir. Johari Penceresi modeline goére bireyler arasindaki
catismanin sebebi bireyler arasindaki iletisimsizlik ve kisinin bagkalar1 hakkinda eksik
bilgiye sahip olmasidir. Bu sekilde bir bilgi ve iletisim eksikliyi bireyi endise, korku
ve strese siiriiklemektedir. Boylece taraflarin birbirlerine kars1 konusmalari, tutum ve
davraniglar1 yanlis degerlendirmeler sonucunda olugsmaktadir (Akgemci vd. 2008:
155).
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Sekil 3. Johari Penceresi

Kaynak: (www.selfawareness.org.uk "Understanding the Johari Window Model",

2013)

1.

2.

Actk alan. Kisilerarasi etkili iletisim ve iligkiler i¢in en elverisli alana “Ag¢ik
alan” denir. Bu ortamda hem iletisimci kisi hem de alicilar, etkili iletisimi
sirdiirmek icin gerekli olan tiim bilgilere sahiptirler. “A¢ik alan” bolgesinde
bir iletisim girigimi i¢in 1lgili taraflar ayn1 duygulari, verileri, varsayimlari ve
becerileri paylagmalidirlar. “Ag¢ik alan”, ortak anlagsma alan1 oldugu icin, bu
alan ne kadar biiyiik olursa bir o kadar etkili iletisim s6z konusu olacaktir
(Gibson vd. 2012: 447).

Kor alan. Bu alan bagkalarmin kisi hakkinda bildigi lakin bireyin farkinda
olmadigi bazi verileri, bilgileri icermektedir (®unonosuu 1999: 34). Bireyin
baslica hedefi bagkalarindan bilgi isteyerek bu alan1 miimkiin oldugu kadar
daraltmak ve bdylece 6z-farkindalig1 artirmak i¢in “Acik alan”1 genisletmek
olmalidir. “Kor alan™ bireyler veya gruplar icin etkili ve iiretken bir alan
degildir. Sade bir dille anlatacak olursak “Kor alan” kisinin kendisi hakkindaki
cehaletidir de denilebilir. Bireyin kendisi hakkinda bilmedigi bilgileri
baskalarindan ne kadar talep ettigi ve bu bilgileri ne kadar arastirdigi her

zaman bireyin kendi takdirine bagli olmalidir (Luft, Ingham 2015: 2-3).
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3.

4.

Sakl alan. Bu alan birey tarafindan bilinen ancak baskalarindan gizlenen bu
nedenle de bagkalari tarafindan bilinmeyen verileri ve bilgileri kapsamaktadir.
Bunlar kisinin kendi hakkindaki bilgiler, kisinin duygular1 vs. olmak iizere
bireyin sadece kendisinin bildigi ve baskalarina duyurmadigi bilgilerdir.
Kisiler arasi iligkilerde gizli tutulan bu gibi bilgiler, tutum, davranis, duygu ve
diistinceler oldugunda ¢atigsma s6z konusu olabilir. Bu sebeple de ilgili bilgiler,
hisler ve davraniglar kisinin kendini agiklama siireciyle eszamanli olarak
“Acik alan” a taginmalidir. Amag, ilgili bilgileri ve duygular1 agiga ¢ikarmak
ve boylece “Acik alan” 1 arttirmak olmalidir. Birey, baskalarina kendisi
hakkinda bazi gizli bilgileri, ne hissettigini anlatarak, gizli alan1 azaltir ve daha
iyi bir anlays, isbirligi, gliven, ekip ¢alismasi, etkinlik ve tiretkenlik saglayan
acik alanm artirilabilir (Luft, Ingham 2015: 3-4)

Kesfedilmemis alan. Bireyin c¢evreyle olan karsilikli iligkileri sirasinda
genellikle 1. 2. 3. alanlar 4. alan sayesinde genisleniyor. Gelismis bir icsel
gozlemleme aliskanligiyla, birey psikolojik repertuarini gelistirmek, yeni bilgi
ve beceriler edinmek ve “rahatlik bolgesini” genisletmek i¢in “bilinmeyen
ben” i etkili bir sekilde kullanabilir. “Konfor bolgesi” kavrami, bireyin kendini
alistlmisa  uygun ve rahat  hissettigi durumlart  tanimlamak icin
kullanilmaktadir. Bu bolgeyi genisletmek, kisisel gelisimi destekleyen ve
bilinmeyen kisilik yeteneklerinin tanimlanmasi yoluyla olabilir (®unonoBuy

1999: 35).

Johari Penceresi biitiin ¢atisma tiirlerini a¢iklamasa da miimkiin olabilecek baz1

catigma tiirlerinin analiz edilmesinde ise yarayacak bilgiler vermektedir. Model
incelendigi zaman her bir alanin bireyin kendisini tanimasi ve analiz etmesi agisindan
biiyiik bir roliinlin oldugu goriiliir. Boylece kisi hem diger bireylere karsi daha agik
olur, hem de kendisini daha iyi taniyabilir. Dolayisiyla potansiyel ¢atigsmalari azaltip,

catisma olusumunun karsisina gegilebilir.

1.1.1.3 . Kisi-Grup Catismasi

Bireylerin grup tarafindan belirlenmis kurallar1 kabullenmek istemedikleri

zaman organizasyonda bulunan kisiler ve gruplar arasinda c¢atismalar ortaya

cikmaktadir. Bireylerin grubun hedefleri, etkinligi ve islevleri ile uyumsuzluk,
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zitlagma ve anlagsmazliklarindan kaynaklanan ¢atigmalar yasanabilir. Bu kisiler ayni
zamanda grup Uyesi ise bu takdirde gruplarin kendi i¢indeki c¢atismadan soz
edilecektir. Grubun amaglari, islevleri ve etkinlikleri ile ilgili uyumsuzluk, zitlasma ve
anlasmazliklardan kaynaklanan grup i¢i catismalar grup Tyeleri arasinda
yasanabilecegi gibi grup tyeleri ile grup liderleri ya da grup i¢indeki alt gruplar
arasinda da yasanabilir (Tliziinkan 1998: 33).

Kisi grup catismasi, kisinin grubun amaglarina, kurallarina, gelenek ve
aligkanliklarima ayak uydurmamasindan kaynaklanir ve sonugta kisi, grup

standartlarini ya benimser ya da grup disina itilir (Kog 2017: 20).

1.1.1.4.Grup i¢i ve Gruplar Arasi Catisma

Gruplar arasi ¢atisma, hedeflerde ya da algilarda farklilik, yahut katilma
ihtiyact acisindan incelenebilir. Bireyler ve gruplar arasindaki karsilikli bagimlilik
arttikca ortak karar vermeye duyulan ihtiya¢ da artar. Tek yanli hareketler taraflar
arasinda kizginliga yol agmakla beraber ¢atisma ve direnis ortaya ¢ikarir. Gruplar arasi
catismalar genellikle ayn1 boliim yoneticisine bagli olan gruplarin birbiriyle karsilikli
rekabet yoniimii miicadeleye girmelerinden dogar (Dinger, Fidan 1996: 361). Bu
catismayr yonetmek biraz zordur. Nedeni ise, hem catismayr ¢ozecek olanlarin
siibjektif davranmalar1 gerektigi hem de alinan ¢oziim yoniimii kararlarin taraflari

memnun etmemesidir (Giiney 2015: 300).

Gruplar arasindaki catigsmalarin biiylimesinin karsisinin alinarak rekabet
diizeyinde tutulabilmesi halinde bunlarin isletme agisindan yikict olmaktan ziyade
yapici sonuglar doguracagini ifade eden Blake ve Mouton bu sonuglardan bazilarini

sOyle belirtmislerdir (Blake, Mouton 1961: 202):

e Yeni ve daha etkili 6nderler kendilerini gésterme olanagina kavusabilirler,

e Gelistirilmis ve incelenmis amaglar isletmenin farklilagmalara ayak
uydurmasina yardimci olabilir

e Bireyler arasi uyugsmazliklar isletmeye zarar vermeyecek bigimde

kurumsallastirilabilir.
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Gruplar arasi1 ¢atigsmanin, grup i¢i iliskiler bakimindan yukarida siralanan

etkilerin yaninda olumsuz etkileri de vardir:

e Gruplar arasi bilgi aligverisi ve iletisim azalmaya baslar ve bu durum
gruplarin birbirleri hakkinda yanlis ve eksik bilgiler edinmeleri ile
sonuglanir.

e Yanlis ve eksik bilgi sonucunda gruplar birbirleri hakkinda gercekci
olmaktan uzak pesin deger yargilart ve kaliplastirilmis distlinceler
gelistirmeye baglar.

e Yukaridaki iki faktoriin etkisiyle gruplardan her biri digerine karst

diismanca tavirlar igine girebilir.

Buradan, gruplar arasi catismanin grup igindeki is birligi ve dinamikligi
yiikseltmesine karsilik, bu catismanin rekabet diizeyinde tutulamamasi halinde gruplar
arast iliskilere zarar vererek tiim isletmenin prodiiktivligini ve dinamikligini

diistirdiigii yoniinde bir kanaate ulasilabilir (Simsek vd. 2016: 283).

1.1.1.5.6rgiitler Arasi Catisma

Orgiitsel catismalar iletisim, otorite yapisi, liderlik tarzi, yonetsel davranis gibi
nedenlerle ortaya ¢ikabilir. Tiirii ne olursa olsun c¢atismanin kaynagina inebilmek,

nedenlerini iyi tespit etmek gerekir (Geng 2007: 275).

Bu catigma tiiriinde, bir ekonomik sistem iginde ve agik sistem anlayisi altinda,
ayni alanda faaliyet gosteren birden fazla Orgiitiin birbirleriyle g¢atigmalarr s6z
konusudur. Iki rakip isletmenin birbirleriyle catismalar1 veya bir is¢i sendikast ile bir
isletmenin uygulanan cesitli personel politikalar1 ve uygulamalar1 bakimindan goriis

ayriliklarina diismeleri orgiitler arasi ¢atismalara 6rnektir (Tiirkel 2000: 116).

Orgiitler aras1 catisma da diger catisma tiirlerinde oldugu gibi rekabet
diizeyinde tutuldugu zaman orgiitler i¢in olumlu etkilere yol acabilmesinin yansira
dogru yonetilemedigi takdirde her iki tarafin yok olmasina neden olabilir.

1.1.2.Catismanin Isletme I¢cindeki Yerine Gore Tiirleri

Isletme icindeki yerine gore catismalar: dikey, yatay, ¢apraz, emir-komuta ve

kurmay catigmasi olarak 4 grupta siniflandirilmaktadir.
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1.1.2.1.Dikey Catisma

Dikey catismalar orgiit i¢inde farkli kademelerde bulunan bireyler arasinda
ortaya ¢ikmaktadir. Dikey catigmalar genellikle tistler ve astlar arasinda ortaya
¢ikmaktadir. Genellikle, istler tarafinda fazla baski altina alinan ve azarlanan astlarin
bu tiir davraniglara karst koymasi sonucunda dikey catismalar olusmaktadir. Dikey
catisma, isletmelerde ¢ok sik rastlanan bir c¢atisma tiirtidiir. Yetersiz iletisim,
amaclarda farklilik, bilgi ve degerlerin algilanmasindaki eksiklik dikey ¢atismalara yol
acan sebeplerden bir kacidir (Ozkalp, Kirel 2005).

1.1.2.2.Yatay Catisma

Yatay catigmalar isletmelerde ayni diizeylerde bulunan kisiler veya gruplar
arasinda ortaya c¢ikmaktadir. Farkli amaglar1 paylasan, kit kaynaklar1 kullanan, bir
birine rakip durumda olan esit diizeydeki bireyler arasindaki ¢atigma yatay ¢atigmaya

ornek olarak gosterilebilir (Oztiirk 2003: 297).

Bir orgiitte es diizeyde bulunan subelerin, birimlerin amirleri, ¢ogunlukla
birbirinin rakibidirler. Dogal olarak her boliim amiri, yiikselmek 6ne gegmek ve kendi
béliimiiniin ve isinin dnemini kabul ettirmek gayreti icindedir. Iste bu rekabet ve caba
es dilizey amirleri birbiriyle ¢ekismeye diisiiriir ve catismay1 sevk eder. Siiphesiz bu

durum, her birimde hem astlar1 hem de istleri kapsamaktadir (Aytag 2014: 95).

1.1.2.3.Emir — Komuta ve Kurmay Catismasi

Orgiitlerde yaygin sekilde rastlanan catisma tiirii, emir-komuta ve kurmay
elemanlar arasinda olugsan komuta — kurmay ¢atismasidir. Modern 6rgiitlerde komuta-
kurmay arasinda etkili bir 1§ birliginin saglanmasinin biiylik bir 6nem arz etmesi ve
oldukca sik tekrarlanmasi nedeniyle bu ¢atisma tiirii dikkat ¢ekmektedir (Simsek,

Celik 2013: 156).

Kurmay ile komuta gorevini yapanlar arasindaki ¢atigmay1 bir bakima statii
catismasi olarak gérme olanagi vardir. Kurmaylarin kendilerini isi bizzat yapan
komuta gorevlilerinden farkli ve sosyal statii bakimindan daha iistiin saydiklar
goriilmiistiir. John Pfiffner ve Vance Presthus bu iki grup arasindaki ¢atismay1 kuramin
— uygulama, gencligin — yaslilik ve reformculugun — tutuculukla catigmasi olarak

tanimlamistir (Akgemci vd. 2008: 161).
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1.1.3.0rtaya Cikis Sekillerine Gore Catismalar
Ortaya c¢ikis sekillerine gore ¢catigsmalar siniflandirilacak olursa;

e Potansiyel ¢catigsma
e Algilanan ¢atisma
e Hissedilen catisma

e Acik catisma seklinde 4 sinifta gruplandirilabilir.

1.1.3.1. Potansiyel Catisma

Orgiitii meydana getiren gesitli birimler, kit kaynak niteligindeki isgiicii, para,
malzeme, teghizat ve benzeri faktorlere sinirsiz miktarda sahip degillerdir, dolayistyla,
yasam i¢in 6nemli olan kaynaklarin insan gereksinimlerinin tatmin edilmesine yonelik
oranla kit olmalar1 ve isletme boliimleri arasinda paylasilmalar geregi gibi faktorler

potansiyel ¢atismanin kaynagini olusturur (Simsek vd. 2016: 288).

1.1.3.2.Algilanan Catisma

Birey ve ya grup tarafindan ¢atigmayi arttiran etkenlerin idrak edilmesi ve
farkindaliginin olmasi durumlarinda ortaya cikan catismaya algilanan ¢atisma
denilmektedir. Bu durumda catismaya taraf olan bireyler ¢atigmanin nedenlerini
aciklayamasalar da ¢atigsmanin var oldugunun farkindadirlar. Bazen gatigsmalar sadece
bireylerin olaylar1 kavrama farkliliklar1 sebebiyle olusmaktadir. Yani, s6z konusu
uyumsuzlugun farkina varildiginda ¢alisanlar arasinda gerilim baglar bu da catismaya

yol acar (Aksoy, Kaplan 2005: 139).

1.1.3.3.Hissedilen Catisma

Hissedilen c¢atisma, catisma halindeki taraflarin olaylar karsisindaki
duygularini ifade etmektedir. Kizginlik, kirginlik, endise ve gerilimler hissedilen
catismalarin belli bagh gostergelerini olusturur. Bu ¢atigma tiiriinde duygular ¢atisma
stratejisinin belirlenmesini etkiledigi gibi belirlenen ¢atisma stratejisinin dogurdugu

sonuglar da kisilerin duygu durumunu etkiler (Ozarall1 2015: 17-18).

Bireyler tarafindan ¢atigmanin algilanmasi1 ve hissedilmesi farklilik
gostermektedir. Ornegin A kisisi; B kisisi ile kendisi arasinda bazi konularda ciddi

goriis ayriliklarinin oldugunun bilincinde olabilir. Fakat bu durum A kisisini
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sinirlendirmeyip; B kisisine karst duygularinda bir olumsuzlugun dogmasina yol
agcmayabilir. Buradan, hissedilen ¢atismada durum daha bireysel diizeyde olmaktadir
da denilebilir (Akgemci vd. 2008: 164).

1.1.3.4.Acik Catisma

Agik catisma, ¢atigma halindeki taraflarin fiillen gosterdigi davranisa isaret
etmektedir. Ornegin; agik catisma, karsilikli tartisma, bireyler arasinda karsilikli agir
dil ve kelimeler kullanma, belirli bilgi ve verileri kars1 tarafa géndermeme, hatta

taraflar arasinda siddet kullanma seklinde ortaya ¢ikabilir (Kogel 2015: 760).

1.1.4.Fonksiyonelligine Gore Catismalar

Catismayla ilgili yapilan ¢aligmalardan yola ¢ikarak catisma iyidir veya
catisma kotiidiir diye bir sonuca varmak miimkiin degildir. Ancak ¢atismayi isletmenin
hedeflerine ve amaclarina gosterdigi etkiden dolayr fonksiyonel ve fonksiyonel

olmayan catigsmalar olarak iki sinifa ayrilabilir.

Fonksiyonel Catismalar: Fonksiyonel catigma, kurulusun performansini
artiran ve isletmeye fayda saglayan gruplar arasi bir ¢atismadir. Catismalar gorev
odakli oldugu zaman, fonksiyonel ¢atigsma verilen kararlar1 ve isin sonug¢larini olumlu
yonde etkiler. Ornegin, bir hastanedeki iki boliim, diisiik gelir diizeyindeki ailelere
saglik hizmeti sunmanin en etkili yontemiyle ilgili catisabilir. Iki béliim de hedefe
ulagsmak yolunda ¢alismaya ve ¢Oziim iiretmeye hazir, ancak bunu hangi yollarla
yapacaklar1 konusunda ortak bir fikre sahip degildir. Sonug ne olursa olsun, ¢atisma
¢oziime ulastiktan sonra diisiik gelirli ailelere muhtemelen daha iyi bir saglik hizmeti
sunulacaktir. Orgiitlerde bu tiir fonksiyonel ¢atismalar olmadan, drgiit i¢i degisim pek
miimkiin olamayacaktir; fonksiyonel catismalar olmayan bir ortamda gruplar ve
bireyler daha durgun olur. Bdylece, fonksiyonel ¢atigma bir tiir yaratict gerginlik

olarak diistintilebilir (Gibson vd. 2012: 263-265).

Fonksiyonel Olmayan Catismalar: Grup performansina olumsuz yonde etki
eden ve engelleyen ¢atismalar fonksiyonel olmayan veya yikici gatisma bigimleridir.
Catismalar orgiitlerde neredeyse kaginilmazdir ve isletme yonetiminde oldukca
etkilidir, ancak etkin bir sekilde ele alinmazsa, ¢atisma bireyler ve gruplar arasi

iligkilere zarar vere bilir ve boylece bireyler, gruplar ve boliimler arasindaki fikir, bilgi
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ve kaynak aligverisini engelleyebilir. Fonksiyonel olmayan g¢atismalar, isletmenin
hedeflerine ulagmasini ciddi sekilde engeller, orgiitsel performansin ve iiretkenligin
azalmasina getirir. Yoneticiler birbirlerinden bilgi saklarlar. Calisanlar, kasten ya da
ekip ¢alismasina olan c¢atisma giidiimlii ilgisizlik nedeniyle baskalarinin ¢alismalarini

sabote ederler (Omisore, Abiodun 2014: 124).

1.2.Isletmelerde Catismanin Kaynaklar

Isletmelerde farkli diizeylerde ve farkli taraflar arasinda ortaya ¢ikan
catigmalarin kaynaklarini bilmek, gelistirilecek ¢oziim yollar1 ve yonetim stratejisi
acisinda ¢ok Onemlidir. Bu g¢atigmalardan bazilar1 kisisel farkliliklardan, bazilari
isletmenin yapisindan, bazilar1 iletisim engelleri nedeniyle ve diger ¢esitli nedenlerden

ortaya ¢ikmaktadir (Tiiziinkan 1998: 45)

Isletmedeki her bir grup ya da boliim karsilikli veri alisverisinde bulundugu
diger bir grupla bir dereceye kadar ¢atigma i¢indedir. Bu egilime Downs “Gruplar
Arasi Catisma Yasas1” adin1 vermektedir. Catisma egilimine neden olan bu etkenler

ti¢ baslik altinda incelenebilir.

1.2.1. Kisilik Farkhliklardan Kaynaklanan Catismalar

Kisilik — bireyin kendine 6zgli ve ayirt edici davraniglar biitliiniidiir diye
tanimlanabilir. Bireyin kisiligi onun baslica biyolojik ve fiziksel Ozelliklerinden,
yetistigi ve su anda bulundugu ¢evresinden etkilenir. Bir bireyden bahis edildiginde
bireyin diirtistliigiinden, ¢ekingenliginden, tutuculugundan, kavgaciligindan ve bunun
gibi birtakim kisilik davraniglarindan bahsedilir. Bireylerin kisilik 6zellikleri, amaglart
ve statiileri farklilik gosterdigi zaman, bu farkliliklar gatismaya neden olabilir
(Sokmen 2014: 272). Kisilik farkliliklarindan kaynaklanan c¢atisma nedenleri

kapsaminda kisilik, statii ve amag farkliliklarindan s6z edebiliriz.

1.2.1.1 Kisilik Farkhhiklar

Isletmelerde kisilik ¢ekismeleri sik goriilen olaylardan biridir. Bireylerin farkli
kisilik yapilarina, farkli ama¢ ve deger yargisina sahip olmalari, olaylara farkl
yaklasimlart ve farkli davranigs gostermeleri kisisel farkliliklardan kaynaklanan

catismalara neden olabilir. Kisinin ¢ok hirsli veya pasif olmasi, 6zgiiveninin eksik
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olmasi veya da kisilik yapisinin oturmamis olmasi gibi ozellikler ¢atismanin
kaynaklarindandir. Bununla beraber hirshi insanlar, her zaman kazanmak isterler ve
daha baskin olurlar, bu durumda kisilik yapisi oturmamis insanlar tutarli davranis
gosteremeyecekleri i¢in catigmali ortam olusur. Bundan baska, otoriter ve baskici
kisilik yapis1 ile yenilik ve degisime kars1 ¢ikan tutucu kisilik yapisinin etkilesiminin
catismanin biiyiimesine neden oldugu belirlenmistir. Orgiit i¢inde ihtiyaclarin tatmin
edilememesi ve engelleyici ¢alisma kosullar1 da saldirganliga yol agarak ¢atismaya

neden olabilir (Tutar, Erdonmez 2008: 30; S6kmen 2014: 272).

1.2.1.2.Statii Farkhihklar

Isletmelerde bazi bireyler ve gruplar kendi statiilerini daha farkli ve daha
Oonemli olan bir statii olarak gorebilir. Ayn1 sekilde bagkalar1 da bu birey veya gruplar
sayginlik sahibi olarak gorebilirler. Statli anlayisindaki bu tiir farkliliklar ve bazi
durumlarda yanilgilar algi ve haberlesmeyi etkileyerek bir ¢atisma nedeni olarak
ortaya cikabilir. Ornegin, isletmedeki bilgisayar uzmanlar1 kendilerini daha saygin ve
tistiin gorebilirler (Kogel 2015: 764). Veya isletmenin hiyerarsik yapisinda statiisii
daha yiiksek olan iist diizey yoneticilerin daha diisiik bir statiiye sahip ¢alisan1 goriisme
icin kabul etmemesi statli farkliliklarindan dogan catismaya ornek gosterilebilir

(Giiney 2015: 303).

1.2.1.3.Amac¢ Farkhhliklari

Bireyler ve gruplar arasinda ulasilmasi gereken amag¢ konusundaki farkliliklar
isletmelerde ¢atigmali ortamin yaranmasinin nedenlerinden biridir. Yneticiler
isletmenin ve ayri-ayr1 boliimlerin amacglart konusunda farkli goriislere sahip
olabilecekleri gibi, iistlerle astlar arasindaki amag farkliliklar1 da 6nemli bir ¢catisma
nedenidir (Kogel 2015: 766). Ornegin, iiretim, pazarlama ve muhasebe departmanlar
arasinda catigsma olabilir. S6yle ki muhasebe departmani isletmenin kaynaklarinin
yonetiminden sorumluyken, pazarlama departmaninin reklam isine fazla kaynak
harcamasi, boliimler arasi amag¢ farkliliklarindan kaynaklanan catismaya neden
olabilir. Yani bdliimlerin ve ayri-ayr1 bireylerin amaglarindaki farkliliklar ve bazen bu
farkliliklarin birbiriyle uyum ig¢inde olmamasi ¢atismaya neden olabilir (Geng 2012:
284).
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1.2.2.Isletmenin Yapisindan Kaynaklanan Catiymalar

Isletmenin yapisindan kaynaklanan catismalara yol agabilecek drgiitsel yapiya
iliskin nedenler olarak, isletmenin blyiikligl, isletme ic¢i degisim, karsilikli gérev
bagimlilig, oOdiillendirme sistemlerindeki farklilik, gorev tanimlarimin ve
sorumluluklarinin agik ifade edilmemesi, biirokratik nitelikler, hiyerarsik yapidan
kaynakli sorunlar, yoneticilik tarzlarindaki farklilik, is boliimiinden kaynaklanan

sorunlar, statii farkliliklar1 gibi bir sira nedenler gsterilebilir (Ungiiren 2008: 883).
1. Kit Kaynaklara iliskin Rekabet

Isletmeler insan, makine, materyal ve para gibi faktorlerden olusmaktadir. Bu
kaynaklar belirli mal, hizmet ve bilginin iiretilmesinde kullanilmaktadir. Bu gibi
kaynaklarin insan tatminine gore kit olmasi ve orgiit birimleri arasinda paylasilmasi
geregi potansiyel ¢atismanin kaynagini olusturur. Ciinkii bu paylagimda birimlerden
biri veya birim igerisinde kisiler kaginilmaz olarak ihtiya¢ duyduklarindan daha az
kaynak almakla yetinmek durumunda kalacak ve buda uyusmazliga yol acacaktir.
Sonug olarak kendisine verilen paydan hosnut olmayan birimler diger birimlerle is
birligine girmekten kaginacak ve bu durumda kit kaynak kullanimina iliskin rekabet
de artacak. Buna bagli olarak kaynak dagilimini kendi lehine ¢evirmek i¢in birimler

arasi ¢atigmalar ¢ogalacaktir (Tengilimoglu vd. 2009: 257-258).
2. Isbéliimii ve Uzmanlasma

Orgiitteki isboliimii “toplu cabay: gerektirdigi gibi bir isin farkli bireyler
tarafindan yiiriitebilecek sekilde, rasyonel olarak ogelerine ayrilmasi” olarak
tanimlanabilir. Orgiitlerdeki isboliimii arttikga boliim ve birimler arasi iliskileri
yonetmek, farkli gelismeler Orgiitlerdeki isbdliimiiniin ve oOrgiitsel etkinliklerin
karmasiklastirilmasina ve bundan dolayi1 olarak da cesitli rol farkliliklarina neden
olmaktadir (Geng 2012: 285).

3. Karsiikhh Gorev Bagimhihig:

Bir anlagsmazligin kokiinde bazen iyi belirlenmemis orglitsel yapi, gérev ve
sorumluluklar yatar. Isletmelerde gorevler birbirlerini mantiksal olarak izleyen ve
isletmenin genel amaglariyla tamamlanan bir yapidadirlar. Bu yap1 i¢inde ¢ogunlukla

her yonetici gorevlerinin nerde baglayip nerde bitecegini bilemez. Bu gibi durumlarda

24



yapilmas1 birka¢ bolim tarafindan benimsenen ve paylasilamayan gorevler, ayni
zamanda higbir boliimiin iistiine alinmadigt bazi gorevler isletmede gorev

bagimliligindan dolay1 ortaya ¢ikan gatismalarin olusmasina neden olur (Eren 2009:
587-588).

Isletmelerde karsilikl gorev baglilig: farkli sekillerde ortaya gikabilir. James
Thompson karsilikli baglhihigin ii¢ farkli sekilde ortaya c¢ikabilecegini belirtmistir.
Bunlardan ilki “ortaklasa bagimlilik” durumudur. Bu durumda gruplar, karsilikli
etkilesim iginde degildir ancak her biri isletmenin ortak amacina katida bulunmak
zorundadir. Bu baglilik durumu ¢atismalarin ortaya ¢ikmasinda ¢ok katkida bulunmaz
clinkii gruplar arasinda karsilikli baglilik durumu ya yoktur ya da ¢ok azdir. Ikinci
karsilikli baglilik durumu “dizgisel sirali baglilik” tir. Burada belirli bir grubun isini
yapmast kendisinden 6nce gelen grubun isini tamamlamis olmasina baglidir. Bunun
gibi bir baglilikta bir grubun ¢iktis1 diger grubun girdisini olusturdugu i¢in ¢atigma
olasilig1 ¢ok biiytiktiir. En son tli¢iincii baglilik tipi ise “iki tarafli baglilik” tir. Burada
iki yonlii karsilikli baglilik tiirii s6z konusudur. Ornegin, ameliyat odasinda doktor,
anestezi uzmani, hemsire ve teknik personel birbirlerine muhtagtirlar. Bu baglilik tiir

catismalarin olugsmasi olasiliginin en ¢ok oldugu tiirdiir (Akgemci vd. 2008: 168).
4. Tisletmenin Bityiikliigii

Isletmenin biiyiikliigii ile catisma diizeyi arasinda bir paralel baglilik vardir.
Isletme gelistikce ve bilyiidiikce, drgiitiin amaclari ve bu amaglara ulasmak icin gerekli
araglar daha karmagiklagmakta, hiyerarsik kademeler artmakta, yeni uzmanlik alanlari,
rol ve statiiler ortaya ¢ikmakta ve biitiin bunlar da orglitte catismanin artmasina yol

agmaktadir.

Kiigtik isletmelerde, isletmenin amaglar1 sade ve anlasilir, bu amaca ulasmak
icin araglar karmasik olmadigi gibi, hiyerarsik kademe, uzmanlik miktar1 da azdir.
Buna dayanarak isletmeler kiigiildiikce c¢atisma ortami azalmaktadir denilebilir
(Oztiirk 2003: 301).

5. Degisim
Degisim bir kavram olarak tanimlanacak olursa, ¢cevrede olusan gelismelere,
isletmelerin uyum saglamasi veya isletmelerin, planli ya da plansiz bir bi¢imde belli

bir durumdan bagka bir duruma gecisini ifade etmektedir. Ayn1 zamanda isletmenin
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cesitli alt sistem ve Ogeleriyle, bunlar arasindaki karsilikli iliskilerde ortaya
cikabilecek her tirlii degisikligin isletmenin faaliyetlerine uygulanmasini ifade

etmektedir (Dinger, Fidan 1996: 416).

Degisimle birlikte isletmede olusan ¢atisma nedenlerine teknolojinin ve
kiiltiiriin biiyiik bir hizla gelismesini, isletmenin bu degisime ayak uydurma siirecinde
ortaya c¢ikan bir takim zorluklar ele alinabilir. Ayn1 zamanda isletmedeki bireyler ve
is birimleri arasindaki deger ve inang farkliliklari, egitim seviyesi ve is deneyimleri
acisindan mevcut farkliliklar1 da degisimden kaynakli ¢catismalara 6rnek gosterilebilir.
Ozellikle isletmelerde geng ve yashi kesim calisanlarin farkli bakis acgilari, farkl
ihtiyaclari, farkli beklenti ve ¢alisma tarzlar baslica ¢atisma sebeplerindendir. Ornegin
yapilan bir aragtirmada isletmede yeni ise baslayan yoneticilerle uzun zamandir
sirkette ¢alisan yoneticiler arasinda kisa siirede gatismalar ortaya ¢ikmistir (McShane,
Von Glinow 2016: 199).

6. Isletmedeki Orgiitsel Biirokrasi

Isletmelerin biirokratik &zelliklerinden biri olan uzmanlasma ve kaliplasma,
catisma kavrami ile oldukca yakindan ilgilidir. Isletmelerde uzmanlasma arttik¢a farkli
bakis agilari, beklenti ve deneyimler gelistikge, catismalarin da bu durumla beraber
arttig1 goriilmektedir. Bireylerin gorevlerinin rutin olarak belirlenmemesi isletmedeki
catisma diizeyini arttirmaktadir. Bunun tam aksine gorevlerin hem basit hem de

belirlenmis oldugu isletmelerde catisma diizeyi oldukea diisiiktiir (Oztiirk 2003: 302)
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7. Isletme I¢i Gii¢c Miicadeleleri

Isletme ¢alisanlarinin, farkli nedenler dolayisiyla, sahip olduklari gii¢ alanin
genisletmek istemeleri, onlar1 bagkalari ile ¢atisma durumuna getirebilir. Bu durumda
en onemli faktor bagkalarinin bu girisimi algilamamalaridir. Dolayisiyla gergegin ne
oldugundan ¢ok, bir yoneticinin ve onun davranislarinin baskalari tarafindan giic
artirma davranist olarak algilanmamasi1 daha Onemlidir. Ciinkii davraniglari
belirleyecek olan algidir. Catigsmalari isletmenin amaglar1 dogrultusunda yonetebilmek
ve c¢oziimleyebilmek icin ilk yapilmasi gereken, g¢atisma kaynaklarinin
arastirilmasidir. Ancak bundan sonra en dogru ¢6ziim ve yonetim tarzinin ne oldugu

daha kolay belirlenebilir (Karcioglu, Aliogullar1 2012: 220-221).
8. Yonetimin Denetim Bicimi

Yoneticilerin ¢ogu zaman uyguladigi otoriter yonetim bi¢imi, daha cok
hiyerarsik c¢atismalara; liberal yonetim bigcimi ise calisanlar arasindan kisisel
catismalara zemin yaratir. Her bir yoOneticin planlama, karar verme ve bunlar
uygulama agisindan, ayni zamanda, ¢alisanlarini harekete gegirme, onlari motive etme
ve kontrol etme agisindan farkli yontemleri vardir. Bu yontemler bazen isletmenin
genel calisan politikasina ve planlarina ters diisebilir. Aym1 zamanda ayri-ayri
boliimlerde farkli yonetim bi¢imlerinin uygulanmasi ve sorunlara her yodneticinin
kendi bakis agisina gore bakmasi, degerlendirmesi bazi anlasmazliklarin ortaya

¢ikmasina ve bunun beraberinde de ¢atismali ortamin olusmasina neden olur (Tutar,
Erdénmez 2008: 29-30).

9. Degerlendirme Kriterlerinin ve Odiillendirme Sistemlerinin Farklihg

Isletmelerin degerlendirme ve odiillendirme sistemi, bireylerin gosterdikleri
basari iizerine kurulmustur. Isletmedeki bireylere tam bir yarisma ortami saglamak i¢in
bireylerin basarilar1 oraninda degerlendirilmesi ve buna uygun bir sekilde odiiller

dagitilmasi izlenen stratejilerdendir.

Bu sistem, kisileri rekabet ortamina. Bireyler psikolojik olarak g¢ekisme ve
miicadele i¢inde olduklar1 icin, birbirlerine yardimci olmak yerine engellemeye

calisarak catisma ortamina siiriiklenebilirler (Oztiirk 2003: 301).
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10. Kararlara Katihhm

Bir orgiitte simirli kaynaklara baglilik arttikca veya faaliyetlerin zamanla
diizenlenmesi s6z konusu olduke¢a ortak Karar alma ihtiyaci da bunlarin paralelinde
ortaya cikar. Isletmelerde kit kaynaklar veya zamanin diizenlenmesi sorunlar1 var
oldukga ayri-ayrilikta bireyler kaynak dagitimini ve zamanin diizenli kullanilmasini
kendi denetimi altinda tutmak isteyecektir. Bu durum birey iizerinde diger bireyler
tarafindan alinan kararlara katilma agisindan bir baski kuracaktir. Bu baskinin siddeti
¢oziim iiretilmesi gereken sorunlarm siddetiyle paraleldir denilebilir. Ornegin;
kaynaklar sinirsizken faaliyetlerin paylasiminda bir sorun yasanmazken, kaynaklarin
simirli olmasi halinde bireyler arasinda sorunlar ve catigmalar ortaya c¢ikmaya

baslayacaktir.

Yapilan bazi aragtirmalar kararlara katilimin caligsanlar arasinda isbirligini
artirma yerine, bireyler arasi farkliliklar1 ortaya ¢ikaracak daha fazla fikrin olusmasina
neden oldugu ve sonug¢ olarak isletmelerde c¢atigma oranini artirdigi kanisina
varilmigtir. Ancak, bu gibi catismalarin biiyiik olasilikla olumlu olmasi1 da bir
gerekcedir. Clinkii bireyler acik bir sekilde kendi diisiincelerini ortaya koya bildikleri
icin engellenme giderilmisg, tatmin artmis ve kararin benimsenmesi olasilig1 artmis

olacaktir (Akca, Ergii¢ 2007: 135).

1.2.3.1letisim Engellerinden Kaynaklanan Catismalar

Isletmelerde ¢atigmalarin baslica nedenlerinden biri de iletisim eksikligidir.
Bireylerin, belli bir yapr igerisinde anlasabilmelerini saglayan bir ara¢ olan iletisimin
eksikligi durumunda ortaya cikabilecek catigmalarin anlasilabilmesi i¢in Oncelikle
iletisimin tanimini ve hangi 6gelerden olustugunu bilmek gereklidir. Bir bireyin bagka

bir bireye bilgi, duygu, diisiince aktarmasu siirecini Iletisim olarak tanimlanabilir.

Giintimiiz toplumunda igletmeler sadece icte kurduklar iligkilerle degil, ayni
zamanda dis iligkiler diizeni icinde olusumlarini siirdiiriirler. Dolayisiyla, isletmelerde
olusan bu c¢ok yonlii iligkilerin kontrol altina alinmasi ve belirli bir yapisal diizen ve
amag i¢inde islemesi etkili ve verimli bir iletisim politikasinin izlenmesini gerekli kilar

(Karcioglu, Aliogullar1 2012: 219)
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1.3.Isletmelerde Catisma Siireci

Catisma siireci modeline gore catisma, bir bireyin digerleri tarafindan
zorladigini ya da engelledigini algiladiginda ve bu duruma kars1 koymaya bagladiginda
ortaya ¢ikan uzun bir siirectir (Aksoy, Kaplan 2005: 137). Bagka bir dille ifade edersek
birey ya da grup, diger kisiler ya da gruplarin hedeflerine ulagmasini veya
menfaattarin1 engelleme eyleminde bulunursa bu durum cgatisma siirecini tetikler
(Asunakutlu, Safran 2004: 28). Catismayi siire¢ modeli {izerinden 6grenmenin amact
onu agamalarina ayirip, denetim altina alarak yonetmektir. Catisma bir siire¢ olarak
bakildiginda dort asamadan olustugu kanisina varilmistir. Bunlar potansiyel zitliklar,

kavrama ve kisisellestirme, davranis ve sonu¢ asamalaridir.

1.Potansiyel 2.Kavrama ve 3.Amagclar ve 4.Sonuglar
Zatliklar Asamasi Kigisellegtirme Davrams
| Tletisim Grup Basarisindaki
¥ Algilanan Catisma Artis

2
2.Yapt / t \ Ortaya Cikan /
3. Kigisel \ Catisma
Degisiklikler /
Hissedilen Catisma \ Grup Basarisindaki

Azalig

Catigma
Davramsglari

1.Rekabet
2 Isbirligi
3.Uzlasma

4 Kaginma

5.Uyma

Sekil 4. Catisma Siireci
Kaynak: (Ozkalp E. & Kirel C., "Orgiitsel Davranis", Etam Yayinlar1. 2005, s. 392)

Keltner (1994), Tablo 3’de catismayi, basit farkliliktan siddete giden alti
boyutlu bir yelpaze olarak ifade etmektedir. Birinci ve ikinci boyut (basit farklilik ve
anlasmazlik) daha ¢ok yapici gatismanin 6zelliklerini tasiyan boyutlardir. Birinci ve
ikinci boyutlarda ¢atisma daha ¢abuk kontrol altia aliabilmektedir. Ugiincii boyut
uyusmazlik boyutu olup, kutuplagsmalarin netlestigi, kazan-kaybet stratejisinin hakim
oldugu yikici ¢atigmanin ilk asamasini olusturmaktadir. Bu evreden sonra catisma

nedenleri net bir sekilde Dbig¢imlendirilip anlasilmadan etkin  yOnetime
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kavusturulamadigindan,

cok daha yikict

Ozellikleri

bilinyesinde

barindirarak

catismanin en son evresi olan siddet ve kavgaya kadar ilerleyecektir (Y1lmaz 2016: 9).

Tablo 3.Catisma Yelpazesi

.Evre I1.Evre I11.Evre IV.Evre V.Evre | VI.Evre
Kosullar Basit Anlasmazhk | Uzlasmazhk | Kampanya | Yasal Siddet
Farkhhklar Cekisme | ve
Kavga
Coziime Tartigma Tartisma Pazarhik | Kanitlama Tkna-Baski Yanhhk Siddet
Gétiiren Pazarlik Cekisme Kullanma
Siirec
Taraflar Dostluk Taraf Tutma Mubhalefet Rekabet Diismanlik | Diigmanlik
Arasindaki Arkadaslik
iliski
Amaglar Digerini Kapsar | Digerini Kapsar Digerini Diglar Digerini Diglar | Digerini Digerini
Daislar Yok Eder
Taraflarin Isbirligi Tartismact Kazan-Kaybet Kazan-Kaybet | Kazan- Bir Araya
Yaklasimi Anlasma Uzlagmaci Dostca Dislayici Kaybet Gelemez
$ Olmayan Dislayici
i]etisim Agik-Dostca Agik Fakat | Simrhi-Gergin Sinirli-Planl Kontrollii- | Siddet
Kasith Bloke Disinda
Kapali
Kontrolden
Cikma Cok diisiik Diisiik Orta Yiiksek Yiiksek Cok
Olasihig: Yiiksek

Kaynak: (Yimaz O.,

"Orgiitsel Catisma Yonetiminde Orgiitsel Vatandaslik

Davraniginin Roliine iligskin Bir Arastirma®, 2016, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal

Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali Isletme Programi Doktora Tezi, . 9)

1.3.1.Potansiyel Zithklar Asamasi

Potansiyel zitliklar asamasinda ¢atismaya yol acacak nedenler s6z konusudur.

Bu nedenler birebir catisma sebebi olmaya bilir ama c¢atismanin olusumu igin

gereklidir. Bu asamada baslica nedenler iletisimsel, yapisal ve kisisel degisikliktir
(Can 1997: 307).

Potansiyel zitliklar asamasi isletmede ¢atisma olusumu i¢in gerekli olan kosul

ve sartlarin varligindan kaynaklanmaktadir. Bu sartlarin dogrudan catisma sebebi
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olmasi gerekmez. Ancak ¢atismali durumun olmasi i¢in bu sartlardan en az birisinin

olmas1 gereklidir (Tengilimoglu, Bektas, Atilla 2009).

1.3.1.1.1letisim

Isletmelerde bireyler arasindaki en &nemli unsurlardan birisi iletisimdir.
Bireyler arasi iletisim eksikligi isletmelerdeki baslica ¢atisma nedenlerindendir. Ancak
isletme ici biitiin ¢atigmalarin sebebi iletisim degildir. Iletisim iki tarafli keskin bir
kilica benzetilebilir. Soyle ki iletisim eksikligi catismaya neden ola bilecegi gibi ayni
zamanda ¢atisma olusumuna engel de olabilir. Bireyler arasindaki iletisimde yanlis
anlama, yetersiz bilgi aligverisi, anlama gii¢liikleri gibi unsurlar catismaya zemin
yaratir. Orgiit icerisinde hem dikey hem de yatay sekilde iletisimdeki eksiklikler
azaltilabilirse, catigma olasilig1 da azaltilabilir. March ve Simon bilginin bireyler arasi
paylasilmasinin bilgiyi saptirdigi kanisina varmistir. Baska bir anlatimla bilgi bir
basamaktan digerine gecerken “gerceklerin” taraflarca saptirilabildigini bulmuslardir

(Ozkalp, Kirel 2005: 393).

1.3.1.2.Yap1

Isletmede ¢atigmaya sebep olan baslica yapisal degiskenler biiyiikliik,
uzmanlagsma derecesi, 0diil sistemleri, karsilikli bagimlilik derecesi ve bireyler arasi
amag uyusmazliklaridir (Akgemci vd. 2008: 139). Biiyiikliik ve uzmanlagma ¢atismay1
kolayca tetikleyebilir. Isletmedeki gruplar biiyiidiikce ve bireyler isletmedeki

faaliyetlerinde uzmanlastikca ¢atigma olasilig artar.

Biiyiik bir indirimli mobilya perakendecisinde calisan iki bireyden biri satis
elemant olarak calisirken (A), digeri aymi isletmenin kredi yoneticisi (B) olarak
caligmaktadir. A bireyinin yaptig1r satiglarin biiyiik bir kismini1 kredili satiglar
olusturmaktadir. B bireyinin isi sirketin kredilerden kaynaklanan zararlarim
minimuma indirmek oldugu i¢in, siirekli satis yapilan miisterilerin kredi isteklerini geri
cevirir. Bu durum iki birey arasinda siirekli devam eden bir catisma ortami
yaratacaktir. A ve B bireyi ayni isi yapiyor olsaydi bu bireyler arasinda catigmali
durum s6z konusu olmazdi. Bu iki birey arasindaki durum kisisel bir durum olmayip,
isletmenin yapisal degiskenlerine bagli olarak isleri geregince olusuyor (Robbins,
Judge 2012: 458)
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1.3.1.3.Kisisel Degisiklikler

Potansiyel catisma ortaminin kaynaklarindan biri de kisisel farkliliklardir.
Kisisel farkliliklara kisilik, duygusal ve degerler arasindaki farkliliklar dahil edilebilir.
Insanlar aras1 kisilik farkliliklarinin ¢atismada daha ¢ok etkili oldugu gézlemlenmistir.
Ayrica bazi kisilik tiplerinin (otoriter, egoist, az itibar gosteren ve b.) ¢catismaya daha
¢ok yol actig1 belirlenmistir (Dinger, Fidan 1996: 370).

Soyle ki, bazi kisilere kars1 ilk gordiigiimiiz andan beri hos olmayan duygular
igerisine girilebilir. Bu kisinin biitiin diisiinceleri bize yanlis gelebilir ve konusma tarzi,
sesinin tonu, kisiligi bizi sinirlendirir. Bdyle durumlarda isletmedeki ¢atigma
potansiyeli artar. Bazi insanlar bir sekilde digerlerine gore daha fazla ¢atismalarin
igerisinde yer almaktadir. Ozellikle, uyusmazIik, sinir ve ruhsal durum bozukluklar:
veya 6z-denetleme gibi kisisel 6zellikleri baskin olan bireylerin insanlarla daha fazla
catismaya girdikleri ve ¢atigmali durumda zayif ve islevsel olmayan tepkiler verdikleri

gozlemlenmistir (Robbins, Judge 2012: 458-459).

1.3.2.Kavrama ve Kisisellestirme Asamasi

Catisma siirecinin ikinci ve 6nemli kademelerinden biri de potansiyel nedenleri
kavrama ve kisisellestirme stirecidir. Yukarida belirtilen 6n kosullar eger isletmede

mevcut ise 0 zaman stres ve bunun sonucu olarak ¢atigsma olusur (Akgemci vd. 2008:

140).

Bu safhada ¢atigmanin olusmasi i¢in bir ya da daha fazla tarafin 6nemli 6n
kosullarin farkina varmasi gerekmektedir. Catismanin hissedilmeye basladigi bu
siirecte bireyler gerginlik ve strese girmege baslarlar. Catisma siirecinin kavrama ve
kisisellestirme asamasinda iki tiirlii ¢atisma durumu ortaya ¢ikmaktadir, bunlar

catigmanin algilanmasi ve hissedilmesidir (Tengilimoglu vd. 2009: 260).

1.3.2.1.Algilanan Catisma

Algilanan catigma, bireylerin ¢atismali durumu algilama tarzlar ile iligkilidir.
Buna bagli olarak bazen catismalarin sadece bireylerin algilama farkliliklar
dolayisiyla ortaya c¢iktigi goriilmektedir. Lakin potansiyel catisma faktorlerinin
mevcut olmasina ragmen ¢atismali durum bireyler tarafindan algilanamayabilir.

Catismanin algilanmasi iki faktoriin etkisiyle sinirlanabilir. Bunlardan ilki, bireyler
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farkinda olmalarina ragmen catismayr gdrmezden gelebilirler. Isletmede ¢atigma
olusumu i¢in bir¢ok durum s6z konusu iken, bireyin bunlardan sadece bazilarina
odaklanarak onu ¢cozmeye ¢alismasi ise ikinci faktorii olusturur. Ayni zamanda igletme
icinde c¢atismalarin olusmasi icin belirli potansiyel faktorlerin olmasi her zaman
onemli degildir. Bireyler ¢atismali durum olmasa bile olaylar1 bazen g¢atisma olarak

algilayabilirler (Ceylan 2014: 165).

1.3.2.2.Hissedilen Catisma

Catismanin algilanmasi siireci sonrasinda bireyler bu durumu kendi aralarinda
paylastiklarinda, durum agiga ¢iktiktan sonra olusan fikir ayriliklar: nedeniyle artik
catisma agik bir sekilde hissedilmeye baslar. Bu asamada isletmede stres, onun
beraberinde gelen isteksizlik ve engellemeler acik sekilde ortaya ¢ikar. Bu sathada her
seyden Once catigmanin var oldugunu kabullenmek gerekir (Aksoy, Kaplan 2005:
139).

Bireyler arasindaki ortak iligkiye ait hisler ve tutumlar sonuncu davranisi
etkilemektedir. Hissedilen catigma potansiyel c¢atismanin dogurdugu kaynaklar
disindaki nedenlerden de ortaya ¢ikabilmektedir (Tosun 1990: 336).

1.3.3.Amagclar ve Davranis Asamasi

Bir grubun iiyesi, diger grubun hedeflerine ulagmasini engeller veya ¢ikar elde
etmesini bilingli ve acik bir sekilde engellerse, ticlincii asama olan algilama ve davranis
asamasina gecilmis demektir (Ozkalp, Kirel 2005: 395). Bu asamada catisma artik
acik bir hal almaktadir. Bu asama g¢atismanin ¢oziimlenmesi asamasidir. Catisma
tamamen agiga ¢iktig1 zaman taraflar ya catismayi ¢ozmek ya da yonetmek i¢in bir
yontem gelistirir. Bu asamada taraflar birbirleriyle ya isbirligi ya da rekabet
durumunda olmaktadir. Veya bu durumun aksine ¢atisma kag¢inma-uyma-uzlasma

davraniglariyla da sonlanabilir (Tengilimoglu vd. 2009: 260).

1.3.4.Sonuclar Asamasi

Amaglar ve davranig asamasindaki eylemler c¢atismanin bir sonuca
baglanmasini saglar. Bir 6nceki agsamada ¢atigsmaya bagli sergilenen davranis bigimleri

grup verimliligini pozitif bir sekilde etkilerse elde edilen sonuglar islevsel, bunun
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aksine olumsuz bir sekilde etkilerse catismanin sonuglari islevsel olmayan sonuglardir

(Dinger, Fidan 1996: 372-373).

1.3.4.1.1slevsel Sonuclar

Isletme ici ¢atismalarin islevsel konumda olmasi icin isletmede yonetimsel
kararlarin kalitesinin artmasi, yaraticiligin ve yeniliklerin giidiilenmesi, bireyler
arasindaki ilgiyi ve alakayi giiglendirmesi gerekmektedir. Catigma sonrasi alisilmadik
ve azinligin sahip oldugu diisiincenin isletme i¢i 6nemli kararlarda ele alinmasi islevsel
sonuglara dahil edilebilir. Catisma, grup diisiincesinin panzehridir. Catisma bireylerin
statlistinii zorlar ve grup ici yeni fikirler tiretilmesini saglar, ayn1 zamanda Orgiitiin
amaglarinin ve faaliyetlerinin tekrar degerlendirilmesini saglar (Ozkalp, Kirel 2005:
396). Ust diizeyde amaglara odakli bir sekilde agik ¢atismalarin olusmasi islevsel

sonuclara varilmasini saglar.

Cok az diizeyde islevsel ¢atisma yasandigi i¢in zarar goren ve hatta iflasa
ugrayan isletmelerden biri de otomotiv devi olan General Motors’tur. GM’in 1960’tan
bugiine kadar olan bir¢ok sorunlarinin nedeni islevsel ¢atismalarin yasanmamasidir.
GM sirketi yiiriittiigli stratejisi geregi isletmeye sadece yapilan higcbir eylemi
sorgulamayacak ve kendine son derece sadik g¢alisanlar ise aldi ve onlar1 ylikseltti.
Isletmede calisan bircok kisi ydnetimin, sendikanin saglik hizmetleri ve emeklilik
gelirleri taleplerine kaginmaci ¢atisma tarzini sucladirlar. Zamanla daha ¢ok biiyiiyen
ve biriken saglik ylikiimliiliikleri sirketi sarsmaya bagladi. Olmast hayal bile
edilemeyen ve 2009’da gercek olan GM’un iflas1 ¢atismadan kaginmanin ve ¢atigma
stirecindeki basarisizligin isletmeye ne kadar etki edebilecegini gozler oniine serdi

(Robbins, Judge 2012: 463).

1.3.4.2.Islevsel Olmayan Sonuglar

Catismanin islevsel olmayan sonuclarina 6rnek olarak: bireyler arasi iletigimi
geciktirmesi, bireylerin gruba ve isletmeye olan bagliligini azaltmasi, isletme
amaglarinin ikinci plana atilmasi gibi durumlar gosterebilir. Bu gibi durumlarda
catisma bireylerin ve buna bagli olarak isletmenin ¢alismasini aksatabilir, dolayisiyla

isletmenin varligi tehlikeye atilmis olacaktir (Robbins 2003).
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IKiINCi BOLUM

ISLETMELERDE CATISMA YONETIMI

Modern diinyada yoneticiler i¢in en énemli konulardan bir de isletmelerde
ortaya cikan cesitli tiir ve boyuttaki ¢atismalarin yonetimidir. Isletmede ¢alisan farkli
kiltiirlere ve diislince yapisina ait bireyler arasindaki catigmalar neredeyse
kacinilmazdir. Bu gibi farkliliklardan dolay1r ortaya cikan c¢atigmalar zamanla
isletmenin performansini olumsuz yonde etkilemektedir. Ancak isletme i¢i ¢catigsmalar
dogru ve verimli olacak sekilde yonetildigi zaman calisan performansimna olumlu

etkileri izlenmektedir.

Bireylerarasi ¢atisma isletmenin ayrilmaz bir pargasidir ve tamamen ortadan
kaldirilmasi, ¢oziilmesi neredeyse miimkiin degildir. Dolayisiyla ¢atigma yonetiminin
amaci c¢atigsmayi ¢6zmek veya onu tamamen yok etmek degil, ¢atigmadan isletme ve
burada calisan bireyler lehine olumlu sonuglar elde etmektir (Simsek, Celik 2008:
297).

Catismanin yonetilmesi kavrami, modern yonetimde kullanilan bir anlayistir.
Catismalara olan bakis acis1 genel hatlariyla yonetim yaklasimlarindan etkilenir.
Geleneksel yonetim yaklagimini savunanlar ¢atismayi isletmeler i¢in tehlikeli, zararl
bir kavram olarak gordiikkleri i¢cin c¢atigmadan kagmilmasi  gerektigini
savunmaktadirlar. Modern yaklagim ise ¢atigmayi kaginilmaz ve olagan bir kavram
olarak kabullenmektedir. Bu yaklasimdan yola ¢ikilarak catismayr ¢ozmek ya da
ortadan kaldirmak degil de yonetmek kavrami kullanilir (Geng 2012: 287).

Catismanin ¢oziimlenmesi ve ¢atigma yonetimi arasindaki fark semantiktir.
Isletme i¢i catismanin ¢dziimlenmesi, catismalarin azaltilmasini veya ortadan
kaldirilmasini ifade ederken, catisma yonetimi, ¢catismalarin analizini, dogru miidahile

yollarini bulmay1 ve ondan faydalanmay1 hedefler (Rahim vd. 1992: 424).
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2.1.Isletmelerde Catisma Yonetimi Stratejileri

Catisma yonetim stratejileri “catismanin azaltilmasi” ve “catismanin tesvik

edilmesi” olarak iki sinifa ayrilabilir.

Catismanin Azaltilmasim Catismanin Tesvik Edilmesini

Gerektiren Durumlar

Gerektiren Durumlar

Catisma igletmeye zarar
vermeye baglamigsa;
Zaman ve enerji kaybina
neden oluyorsa:

Bireyin veya kurumun

amaglarindan uzaklasiyorsa.

Calisan bireyler ve gruplar
igletmedeki meveut
duraganliktan memnunsa;
Gruplar aras: uzlasma hemen

oluyorsa;

Calisanlar degisime istekli

degillerse:

Isletmede hic rekabet yoksa.

Sekil 5. Catisma Yonetim Stratejilerinin Kullanim Durumlari

Kaynak: (Simsek S. & Celik A., "Isletme Yonetimi", Konya:Egitim Yaymevi, 2013,
s. 157)

2.1.1.Isletmelerde Catismanin Azaltilmasi

Catismay1 artirabilecek baslica nedenlerden biri de bireylerin bigimsel egitim
diizeyleriyle birleserek hirsi ve stresi artiran yiikselme hevesleridir. Ancak egitimli ve
kiiltiirlii bir bireyin ayn1 zamanda hem stresini hem de ¢atismay1 yonetmeyi bilmesi
gerekmektedir. Bu beceri, isletmedeki catisma diizeyin azaltilmasit ve isletmenin

performansinin en iist diizeyde ¢alismas i¢in gerekli bir konudur (Ozmutaf 2007: 58).

Isletme yoneticilerin biiyiik ¢ogunlugu catismalarin tesvik edilmesi yerine
azaltilmast konusunda c¢ok daha ilgilidirler. Catismanin azaltilmasi yonteminde
catigsma ile iliskilendirilen diismanca diisiince ve davranislarin minimuma indirilmesi
veya tamamen ortadan kaldirilmasi amaglanmaktadir. Catismanin azaltilmasi
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yontemine drnek olarak Serif Simsek ve arkadaglarinin “bir izci kampinda g¢ocuklari
gruplara ayirmak ve bunlar arasinda rekabet ve catismayi tesvik etmek suretiyle ortaya
cikan sonuglar1 gozledikleri deney” onemlidir. Rekabet ve ¢atismanin gruplar arasi
iliskilere yikici etki gosterdigini diisiinen Simsek ve arkadaslari tarafindan 6nerilen ve
daha sonra “catigmanin azaltilmas1 yontemi ” olarak kabul edilen ve kullanilan 6neriler

kisaca sunlardir (Simsek, Celik 2013: 158):

o Isletmede yer alan gruplar arasinda iletisimin devamli ve diizgiin bir
bi¢cimde ¢alismasinin temin edilmesi,

e Kazanma ve kaybetme olgusunun gruplar arasi iligskilerde 6n plana
gegmesinin kargisinin alinmasi,

e Gruplara isletme haricinde onlar1 birlestirecek hedefler belirleyerek, yikici
¢abalarin buraya yoneltilmesi ve isletmede agirlikli olarak rekabetin
olumlu sonuglarinin yogunlastirilmast,

¢ Yeni bir amag belirleyerek gruplarin ortak bir noktada birlestirilmesi.

2.1.2.Isletmelerde Catismanin Tesvik Edilmesi

Modern yoOnetim yaklasimina gore isletmelerde catigmalar fonksiyonel
olmayan diisiik bir orana geldiginde tesvik edilmelidir. Catismay1 tesvik etmenin
baslica amaci, catismadan isletmenin faydasina olacak fonksiyonel nitelikler elde
etmektir. Catismay1 tesvik etmek i¢in farkli kiiltiirlere, diisiince ve deneyimlere,
pozisyona ve yapiya sahip bireylerden olusan karisik gruplar olugturulmali, bunun yani
sira tartisma ve fikirlerin agikligini destekleyecek, isletme degerlerini gelistiren Grgiit
kiiltiirii olusturulmalidir. Ayn1 zamanda farkli bireylerden ve gruplardan, farkli geri

etkilesim almak i¢in 6diil sistemi tasarlanmalidir (Ceylan 2014: 174).

Catismanin tegvik edilmesi teknigi, diisiik catisma diizeyinin yani sira isletme
performansinin ve yaraticiligin yetersiz kaldigi isletmelerde veya bu isletmelerin farkl
boliimlerinde, performansi arttirmak ve gelistirmek i¢in ¢atismanin bilingli bir sekilde
tesvik edilmesini de kapsar. Bunun gibi durumlarda, isletmedeki ¢atisma boyutunun
arttirtlmak istenmesinin Ssebebi, yapici ve yaratici ¢atismalarin ¢ok az oldugu
isletmelerde calisan personel tarafindan, daha yeni ve daha verimli is yapma yol ve
yontemlerini gelistirmek yerine, var olan durumu durgun bir bigimde kabullenmenin

tercih edilecegi diisiiniilmektedir. Dis kosullarin ¢ok hizli bir sekilde degistigi
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giiniimiiz sartlarinda, varligin1 siirdiirmek isteyen bir isletmede, bu sekilde bir
durumun siirekli hal almast miimkiin olmayacagina gore isletme yonetiminin, Grgiit
yapisinda yapici bazi ¢atismalar1 harekete gecirmesi gerekir. Isletme ydnetiminin bu
alanda alabilecegi kararlar ve gelistirecegi stratejiler asagidaki sekilde siralanabilir

(Topaloglu 2005: 109).

2.1.2.1.Rekabetin Artirilmasi

Isletmedeki bireyler arasi catismanin tesvik edilmesi ydntemlerinden en
baslicasi bireyler arasi rekabetin yaratilmasidir. Bunun i¢in isletme yonetimi personele
ikramiye, tesvik primleri verilmesi ve onlart onurlandiracak sekilde adlarinin
isletmede ilan edilmesi gibi yol izleyebilir. Bu eylem bireyler arasindaki rekabeti
tesvik edecek ve performansi artiracaktir. Bu sekilde bir rekabet ortaminin yaratilmasi
isletme ¢alisanlarinin birbirlerine {istiin gelme cabalarim tetikleyecektir ve boylece
yapici ve iiretken bir ¢atisma ortami olusacaktir. Boyle bir rekabet ortami, personelin
birbirlerinden {istiin gelme gabasiyla yapici ve liretken bir ¢atisma ortami yaratabilir

(Simsek 2010: 307).

2.1.2.2.Aykir1 Diisiinen Insanlarin Bulunmasi

Isletmedeki ¢ogunlugun diisiincelerine aykir1 diisiince ve tutumlar1 savunan
bireylerin varlig1 bir bakimdan igletme i¢in kontrol mekanizmasi roliinii oynamaktadir.
Bu bireyler daha ¢ok tartismalarin ¢ikmasina sebep olmakla beraber sunulan fikirlerin
kalitesinin artmasina ve sessiz birey veya gruplarin kendi diisiincelerini savunmalarina
sebep olacaktir. Bu bakimdan aykir1 diisiinen insanlar isletme aktifligini ve isletmenin

potansiyelini arttiran tetikleyici faktorlerden biridir (Dinger, Fidan 1996: 366).

2.1.2.3.Yeni Elemanlar ile Farklilik Yaratmak

Siirekli devam eden bir durgunluk i¢ine girmis isletme veya birimlerini tekrar
verimli hale getirmenin en etkili yontemlerinden biri, yetisme tarzi, degerleri ve
yonetim anlayis1 daha ileri goriislii olan kisileri hiyerarsik yapinin hakim konumlarina
getirmektir. Bu bireyler isletmeye yeni bastan g¢eki diizen vermek ve gerekirse
anlagmazliklar ortaya ¢ikaracak yapici bazi uyusmazlik ve catigsmalari da tesvik etme
yoluyla yaraticilig1 ve hareketliligi hakim kilmaya calisacaklardir (Simsek vd. 2014:
297-298).
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2.1.2.4.1letisim Alaninda Yeni Diizenlemeler Yapmak

Resmi iletisim aginin bir pargasi olan bazi kisileri veya gruplari bu agin disinda
birakarak ve bunlarin yerine yeni gruplar1 dahil etmekle 6rgiitsel gii¢c yeniden dagitima
tabi tutulabilir. Isletmede kisilerarasi iletisim alanin1 kullanarak bu gibi yollarla

yaratici nitelikte catigmalar yaratilabilir (Simsek 2010: 306).

Iletisim alanina yonelik yeni diizenlemelerin yapilmast siireci her zaman farkli
oyuncalarin dahil oldugu ve bu oyuncular arasi c¢atismalarin rahatca
gbzlemlenebilecegi bir siirectir. I¢inde bulundugumuz insanlar arasi iletisimin gelistigi
bir devirde c¢atismaya taraf olan oyuncular g¢esitlenmistir. Bunun sonucunda
diizenleme ve degisim olusturma siirecine yeni basliklar ve sorunlar eklenmistir.
Toplumsal yasamin farkli alanlarina yonelik diizenleme ve politikalarda oldugu gibi

iletisim alaninda da rekabet ve verimlilik hedeflerin gerisinde kalmaktadir.

2.1.2.5.Uygun Yoneticilerin Secilmesi

Isletmedeki baz1 grup ve bireylerin oldukca pasif davramslar sergilemesinin
Oonemli nedenlerinden biri de yoneticilerin isletme ¢alisanlarindan hi¢ kimsenin karsit
goriis ortaya koymasina izin vermemeleri ve gereginden fazla otorite sahibi
olmalaridir. Bunun tam tersi durum da s6z konusu ola bilir. Soyle ki baz1 gruplar ve
bireyler yoneticilerin fazla miillayim davranmasindan dolay: disiplinsizlik ve fazla
tagkin eylemler sergileye bilirler. Bu nedenle de gruplar1 ve bireyleri en 1y1 sekilde
yonetebilecek yoneticilerin bulunup secilmesi, isletmede eksik olan ¢atigmalar1 tesvik

edebilir (Simsek 2010: 307).

2.1.2.6.Isletmenin Yeniden Yapilandirilmasi

Bu yontemde isletme yoneticileri catigmalarin giderilmesi i¢in isletmenin
yapisini degistirilmesini segerler. Bu yontemler arasinda ndbetlesme, koordine edici
mevkiler olusturma, bir itiraz sistemi gelistirme, grubun ya da isletmenin sinirlarini
genisletme, gorev anlamlarmin degismesini Ornek gosterebiliriz. Nobetlesmede
amaglanan, her bireyin diger gruplarda da yer alarak, diger gruplarin da diislince
yapilarin1 ve sorunlarmi kavraya bilmesini saglamaktir. Bu yontem sayesinde bir
boliimiin tiyesi, diger bolimlerle ilgili kaliplasmis diistincelerinden kurtulup, kendi

boliimiiniin, bagka boliimlerle ilgili sorunlarinin ¢dziimiine daha yapict bir yolla
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yaklasacaktir. Catigsma i¢inde olan bireylerin gorev, yetki ve sorumluluklar1 yeniden
olusturularak, bireyleraras: iliskiler azaltilmakta ve ya catisma durumunda olan
bireylerin gorev yerleri degistirilerek birbirlerini gérme ve is iliskilerinde bulunma
imkanlar1 kisitlanmaktadir. Bir bagka yontem de, grup ya da boliimiin sinirlarimn,
catisgan grup ya da boliimleri kapsayacak sekilde genigletmektir. Bu ydntemle

amaglanan, grup i¢i birlik duygusunun gelistirilmesidir (Akkirman 1998: 7).

2.2 Isletmelerde Catismanin Analizi ve Yénetim Siireci

Catisma yonetim siirecini, Rahim Sekil 6’da gosterildigi gibi dort asamada

incelemistir. Bunlar teshis, miidahale, catisma, Ogrenme Ve etkililik olarak

gruplandirilmistir.
Ogrenme ve
Teshis Miidahale Catigma Etkililik
5 -Liderlik D . -Birey
—» Af:fe » -Kiltir > -Ca:lsman;l TE.T.&."ESI » -Grup —
-Analiz Yaps -Catisma Stratejisi Organizaayon

Geri Bildirim

Sekil 6.Catisma Y Onetim Siireci

Kaynak: (Rahim M. A., "Toward a Theory Of Managing Organizational Conflict",
International Journal of Conflict Management, 2002, s. 222)

Teshis. ilk asama olan teshis asamasinda ¢atismanin tanimlanmasi, 6l¢iilmesi
ve analiz edilmesi gerekir. Catismanin tespit edilmesi veya teshisi onun yonetimine
herhangi bir sekilde engel olabilecek faktorleri ortadan kaldirmalidir. Sonraki

asamalarda sorunun dogru teshisi ve etkileri, ¢atismanin gergek sebeplerinden farkli
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olabilir. Sorunun kiiltiir ve yap1 dahilinde dogru bir bigimde tanimlanabilmesi igin
catismanin derecesi ve taraflarin kullandiklar1 yonetim stratejileri; kisi, grup ve isletme
diizeyinde etkileri incelenerek bilgilerin analiz edilmesi ve geri bildirim ile

degerlendirilmesi gerekmektedir

Olgme asamas1 asagidaki dl¢iimleri igerir:

1. Kisilerarasi, grup i¢i ve gruplar arast diizeylerde anlamli ve etkili
catigmalarin sayisi;

2. Orgiitiin iiyelerinin kisilerarasi, grup ici ve gruplar arasi ¢atisma stilleri;

3. Kaynaklar (1) ve (2); yan1 sira

4. Bireysel, grup ve orgiitsel 6grenme ve etkinlik

Toplanan verilerin analizi sunlar1 igermelidir:

1. Departmanlar, birimler, vb. tarafindan smiflandirilan 6nemli ve etkili

catigmalarin sayis1 ve bunlarin ilgili ulusal normlardan farkli olup olmadiklari.
2. Catismalarin sayisi ile ¢atisma bigimleri arasindaki iligkiler.

3. Catigmalarin sayis1 ve ¢atigma stilleri ile egitim ve verimlilik arasindaki

iligki (Rahim 2002: 223-225).

Miidahale. Miidahale, degisim siirecine odaklanmak ic¢in bir degisim
aracisinin, bir bireyin uyguladig belirli bir eylemdir. Bu terimin herkes tarafindan
kabul edilmis bir anlami olmasma ragmen, orgiitsel gelisim baglaminda, resmi
faaliyete atifta bulundugu spesifik bir anlami da vardir. Belirli bir miidahale eyleminin
secimi, yonetimin teshis ettigi sorunun niteligine baglidir. Bunun i¢in ilk 6nce
yonetimin hangi alternatif secimin sonuca daha basarili bir sekilde ulagmaya yardim
edecegi, beceri, tutum, davranis veya yapiyr gelistirdigi konusunda bazi kararlar
vermesi lazim. Yani yukarida da belirttigimiz gibi oncelikle, problemin teshisi,
yonetimin beklenen degisiklikten istedigi sonuglarin (sonuglarin) belirlenmesi
gerekmektedir (Gibson vd. 2012: 498).

Miidahale stireci, farkli diizeylerde c¢atismayr olusturmak ve onun

devamliligini saglamak icin de tasarlana bilir. Ayn1 zamanda bireylerarasi ¢catigmalari
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esas alarak, catigsma tarzlarimin incelenmesi ve bireysel, grup i¢i veya genel olarak

isletmenin verimliligini arttirmay1 hedefler (Rahim vd. 1992: 424).

Catismaya miidahale yonteminde iki temel yaklasim vardir. Bunlar siire¢ ve
yapisal yaklasimlardir. Bira ve Walton bunlari, organizasyonun gelismesi i¢in gerekli
faktorleri insan miidahalesi ve teknolojik yapisal yaklasimlar olarak tanimlamislardir.
Bir orgiitiin amagclarint gergeklestirebilmesi i¢cin, hem siire¢ hem de yapir uygun

entegrasyon gerektirmektedir.

Siire¢. Bir siireg, istenen bir sonucu elde etmek i¢in iistlenilen olaylar ya da
faaliyetler dizisini ifade eder. Isletmede, sosyal sistemin isini yapmak i¢in gerekli olan

iletigim, karar verme, liderlik vb. faktorler siire¢ asamasina dahildir

Stire¢ yaklasiminda isletme ¢alisanlarinin davranis, tutum, tavir ve inanglar
degistirilerek, ¢atigmanin canliligi ve islevselliginin arttirilmasi hedeflenir (Rahim
2002: 225; Topaloglu 2005: 105).

Yapr. Yapi, isletme dyelerinin etkin bir sekilde performanslarini
sergileyebilmeleri igin, gorev dagitiminin, Orgiit i¢i kiiltiiriin, teknolojik ve diger

faktorlerin istikrarli bir sekilde diizenlenmesini ifade etmektedir.

Yapisal miidahalede hiyerarsi, organizasyon yapisi, farklilagsma ve biitiinlesme
mekanizmalari, Odiillendirme sistemleri gibi isletmenin yapisal 06zelliklerinin
farklilagtirllmast yolu ile isletmenin verimliligi arttirtlmaya galisilir. Catigsmalarin
¢oziimiinde kullanilan yapisal miidahale yontemi, genellikle isletmenin, Orgiitsel
yapisi nedeniyle ortaya ¢ikan catismalarin ¢oziimiinde kullanilir. Bu amacla
catismanin temelinde yatan sorununun ¢éziimii i¢in isletme yapisinda gerekli bazi

degisiklikler yapilir (Topaloglu 2005: 105).

Kuramecr isletmeciler genel hatlariyla isletmedeki bireysel, grupsal ve sistemsel
etkinligi arttirmak i¢in isletme ic¢i catismalarin ¢oziimlenmesi degil yonetilmesi
gerektigini savunmaktadirlar. Isletmelerde olusan kisisel, bireyler arasi, grup ici ve
gruplar arasi ayn1 zamanda isletme i¢i ve isletmeler arasi ¢atismalarin yonetimi
catismanin dogru bir sekilde analiz edilmesi ve zamaninda catismaya miidahile
edilmesine baglidir. Isletmelerde catismanin analizi, catismaya miidahalenin gerekli
olup olmadigini ve ne tiir miidahaleye ihtiya¢ duyuldugunu gostermelidir (Rahim vd.
1992: 423-424).
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Oncelikle durum hakkinda bilgi sahibi olarak, bir olaym g¢atigmali durum
olarak kabul edilip edilemeyeceginin anlasilmasi gerekir. Kars1 karsiya kalinan durum
bir ¢atismali durum mu? Yoksa sadece ¢ikmaza girmis bir davranigsal durum mudur?
Bu ve benzeri durumlarin ¢atismali durum olarak adlandirilmasi i¢in taraflarin en az
birinin sadece kendi ¢ikarlarin1 karsilama amaci tasiyan ve digerinin ¢ikarlarini
gormezden gelen eylemlerde bulunmasi gerekir. Boyle bir eylem s6z konusu degilken
icinde bulunulan durum ¢atisma gibi goriiniiyorsa bu durum sahte catisma olarak

tanimlanabilir.

Eylem, bir davranis unsuru olarak, i¢giidiisel ger¢eklestirilen tek bir biitlindiir.
Catismali durumda taraflarin eylemleri geri bildirim mekanizmalar1 tarafindan
yonetilir. Baz1 durumlarda ¢atisma taraflarindan birinin eylemleri araliksiz olarak
devam ederken catismanin karsi tarafi bu eylemlere gecikmis tepki de gosterebilir veya
bunun tam tersi, karsi taraftan yapilan eyleme aninda cevap gelebilir. Soyle ki,
catismalt durum sadece bir eylem sonra da olusabilir. Bu baglamda, ¢atismanin

birbirini takip eden bir dizi eylemden olustugu sdylenebilir.

Bu siirecte ¢atismanin 6zelliklerine dikkat edilmesi gerekmektedir. Catismali
duruma birinci dereceden etkiyi onun taraflar1 gostermektedir. Taraflarin ruh
sagliginin, asir1 duygusalliginin, ¢ocuk ruhlu olmalarinin ¢atismanin isleyis diizeyini
genellikle bozdugu bilinmektedir. Yonetici gatisan taraflar i¢in hangi davranis tarzinin
en uygun oldugunu belirlemelidir. Bunun i¢in; ¢atismanin akiciliginin bozulmasindan
ve sona ermesinden veya daha ¢ok biiylimesinden hangi tarafin hangi 6zelliklerinin
sorumlu tutulacagini yonetici saptamalidir. Catisma sonuglarindan sorumlu olanlar
kimlerdir, taraflar, catismanin psikolojik sonuglarindan nasil etkilendiler, gibi sorulara

yanit bulunmasi gerekmektedir.

Isletme igindeki ¢atigmalar1 yonetmek ya da karsisina gegmek gerektiginde
kullanilabilecek birden fazla yontem bulunmaktadir. Ancak bu yontemlerden
hangisinin kullanilmas1 gerektigine karar verilmesi igin oncelikle ¢atismanin analiz
edilmesi gerekmektedir. Catismanin analiz edilmesinde ve &grenilmesinde sosyal
bilimler alaninda uzman, baska insanlarin duygularin1 ve davraniglarin1 anlayabilen,

bu alanda is tecriibesine sahip bireylere ihtiyag¢ vardir (Eren 2009: 593-594).
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Daha once de belirtildigi gibi isletmelerde catigmalarin ¢oziimiinde ve

yonetilmesinde birden fazla yontem bulunmaktadir. Ancak farkli ¢atigma seklinde ve

durumunda hangi yontem kullanilacagini 6grenmek, ¢atismanin siddetini analiz etmek

ve yapisini 6grenmek icin asagidaki gibi soru-cevap analiz yontemi kullanilmaktadir

(Tokat 1999: 35).

Catismaya sebep olan anlagsmazligin kaynagi nedir?

Catismanin sebebi olan fikir ayriliklarinin ortaya ¢ikma nedenleri nelerdir?
Gegimsizlik sinirlart igerisinde olan bireyler ve gruplar kimlerdir, catisma
ne sekilde bir gelisim siireci icerisindedir?

Gegimsizligin kaynagi olan ve devam etmesini saglayan goriiniirde
olmayan sakli nedenler hangileridir?

Gegimsizligin biiylimesi s6z konusu ise, bunun ne gibi nedenleri vardir?
Catismali duruma bulunan ¢6ziim sonucunda taraflardan hangisinin ne tiir
bir ¢ikar ve gii¢ kayb1 olacaktir?

Birden fazla yontem var midir? Anlagsmay1 kokiinden ¢6zmeden gecici
yontemlerle durum diizeltilebilir mi?

Isletme disindan bir uzman veya catisma i¢indeki bireyler tarafindan hakem
olarak kabul edilecek, isletme iginden hatir1 sayilir bir bireyin catigma
stirecinde aktif bir sekilde yer almas1 miimkiin miidiir?

Catisma icinde bulunan bireyler bir siire sonra digsaridan miidahile
olmaksizin kendi aralarinda ¢atismali durumdan kurtulmak i¢in ¢oziim
yolu bulabilirler mi?

Isletme, ¢oziim yontemlerinin uygulanabilecegi sartlara sahip midir?
Isletmedeki bu kosullar hangi yontemler igin uygundur?

Catisma yonetim sekillerinin ve gerekirse ¢ézliim yollarimin etkinligi nasil,

ne zaman ve kim tarafindan denetlenecektir?

2.3.Isletmelerde Catisma Yonetiminde Kullanilan

Yontemler

Insan faktdriiniin dnemli bir yer kapladig1 isletmelerde catismalar kaginilmaz

oldugu i¢in isletme yonetiminin bu catigmalar1 yOnetmesi Onem kazanmistir.
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Isletmelerde islevsel olmayan gatismalar1 yoneterek islevselligini arttirmak veya bu

gibi ¢catismalari ortadan kaldirmak i¢in bazi yontemler gelistirilmistir (Can 1997: 309).

Isletmedeki catismalarin ydnetiminde kullanilan belirli izlenebilecek yollar
vardir. Bunlar, hiikkmetme veya baski kurma, uyma, uzlasma, kaginma, isbirligi,
problem ¢ozmedir. Kullanilan bu yontemler, ¢atismaya yapici ve etkili bir ¢dziim
getirme bakimindan farklilik géstermektedirler. Diger taraftan, bu yontemler ¢catisma
icinde olan bireylerin gelecekte de c¢atisma durumunda olup olmayacaklarini
belirlemeleri agisindan da farklilik arz etmektedirler (Simsek, Celik 2013: 158).

Davranig bilim insanlart yillardir ¢atisma ve c¢atisma yonetimi konusunda
olduke¢a genis arastirmalar yapmislardir. Bu arastirmalarda ¢atismay1 yonetim yollari
farkli ve oldukc¢a genis capli yontemleri belirlemeye yoneliktir. Catisma yonetimi ile

ilgili oldukc¢a genis bir kaynak yapisit vardir.

1.9 9.9

INSANA VERILEN ONEM
Lh
Lh

1.1 0.1

URETIME VERILEN ONEM
Sekil 7. Blake ve Mouton’un Iki Boyutlu Catisma Yonetim Modeli
Kaynak: (Marom S., “The Blake Mouton Managerial Model Adaptation to Conflict

Resolution”, http://www.quantmleap.com , 2013)

Catisma yonetimi konusunda oldukca genis bir literatiir vardir. Blake ve
Mouton (1964), yoneticilerin tutum ve davraniglarini inceleyerek “iliretime yonelik
ilgi” ve “insanlara yonelik ilgi” yonlerini iceren “yonetimsel ag” adin1 verdikleri bir

yap1 olusturmuslardir. Sekil 7 *de goriildiigii gibi yatay eksen iiretime verilen 6nemi,
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dikey eksen ise insana verilen 6nemi ifade etmektedir. Her iki eksen de 9 puanlik
Olcege gore numaralandirilmakta ve 9 puan en yiiksek 6nemi gostermektedir. Model,
insana ve iiretime verilen onemin cesitlendirilmesiyle 81 farkli yonetim tarzini
icermekle birlikte, Blake ve Mouton bunlardan; (1.1) geri ¢ekilme, (1.9) yumusatma,
(9.1) baski yapma, (5.5) paylasma ve (9.9) problem ¢6zme olmak iizere sadece bes en

onemli goriilen yontemleri tanimlamiglardir (Marom 2013) .
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Tablo 4.Catisma Yonetimi Konusunda Calisan Onemli Arastirmacilar ve
Calismalarindaki Temel Noktalar

Arastirmacilar

Boyutlar

Catisma Yonetiminde Kullanilan Yontemler

Follett (1940)

Temel Yontemeler: Hiikkmetme, uzlasma ve
biitiinlestirme

Ikinci Dereceden Yontemler: Kaginma ve 6rtbas
etme

Deutsch (1949-1990)

Isbirligi ve rekabet etme

Bales (1950)

Anlagma ve anlagmazlik

Blake ve Mouton (1964

Digerlerine yonelik
ilgi ve iiretime

Zorlama, geri gekilme, yatistirma, paylasma ve
problem ¢6zme

(1979)

ve digerlerine yonelik
ilgi

yonelik ilgi

Thomas (1976) Isbirligi ve iddiact Uyma, kaginma, isbirligi etme, rekabet etme ve
olma uzlagma

Rahim ve Bonama Kendine yonelik ilgi Kag¢inma, uzlasma, hitkmetme, problem ¢6zme

ve uyma

Putnam ve Wilson
(1982)

Kontrol etme, karsi karsiya gelmeme ve ¢6ziime
yonelme

Pruitt (1983) Problem ¢6zme, 6diin verme, hareketsizlik, var
olanla yetinme
Lee (1990) Rakiple olan iliskiye bagimli olma: Astlar,

istler ve esdeger statiide bulunanlar

Tjosvold (1990)

Isbirligi, rekabet

Ting-Toomey (1991)

Bireyci ve
kollektivist kiiltiirler

Kag¢inma, uzlagsma, hitkkmetme, problem ¢dzme
ve uyma

Hocker ve Vilmot
(1991)

Kaginma, isbirligi, rekabet

Hoy ve Miskel (2000)

Uyma, igbirligi, rekabet, kacinma, uzlagma

Kaynak: (Ascioglu V., "Isletmelerde Catisma Yonetimi ve Saglik Sektdriinde Bir

Uygulama", Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim

Dali Yonetim ve Organizasyon Programi. Yiiksek Lisans Tezi, 2007, s. 53)

Catisma yonetiminde kullanilan baslica ve etkili yontemlerden biri Rahim ve

Bonama (1979) tarafindan ileri siiriilen ve arastirilan, bes baslica yontemden olusan

yonetim seklidir. Bunlar hiikkmetme, uyma, uzlagsma, kaginma ve problem ¢6zme

yontemleridir.
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Sekil 8.Catisma Y 6netiminde Kullanilan Rahim ve Bonama (1979) Y 6netim
Yontemleri Modeli

Kaynak: (Colak M., "Orgiitlerde Catismanin Yonetiminde Giiciin Kullanimi ve Bir
Aragtirma", Inonii Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Lisansiistii Egitim-Ogretim

ve Smav Yonetmeligi'nin Isletme Anabilim Dali. Yiiksek Lisans Tezi. 2007, s. 64)

2.3.1.Hiitkmetme

(Catisma yonetiminde uzun siiredir izlenen, fakat etkisi tartisilir bir yontem de
hiikmetme diger adiyla zorlamadir. Birey kendi ¢ikarlar i¢in yiiksek diizeyde karsi
tarafin ¢ikarlar1 konusunda diisiik diizeyde endise duyuyorsa bu zaman g¢atismay1
hiikmetme yoluyla ¢ézliimlemeye ¢alisir. Bu yol ayn1 zamanda kazan-kaybet seklinde
de tasvir edile bilmektedir. Bu yontemi segen kisiler ne pahasina olursa olsun
kazanmay1 hedeflerler. Bu yontemin en belirgin sekilde c¢atismanin konusunun
taraflardan birisi i¢in dnemli oldugu veya taraflardan birisinin aldig1 kararlarin kars
taraf i¢in istenmeyen oldugu durumlarda goriilmektedir. Catismanin ¢ikmasina neden
olan sorunlar siradan sorunlarsa, bu sorunlar1 ¢6zmek i¢in hizli kararlar almak
gerekiyorsa hiikmetme-zorlama yontemi kullanilmaktadir. Ote yandan da gatismaya

neden olan konularin karmasik oldugu ancak, esasli ve dogru kararlar almak ig¢in
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yeterli zaman oldugu durumlarda bu yontemin kullanilmasimin uygun olmadig

sOylenebilir (Karcioglu, Aliogullar1 2012: 81)

Yonetici konumundaki bireyler gii¢ ve yetkilerini kullanarak catismanin
etkisini azaltmaya ya da ortadan kaldirmaya ¢alismaktadirlar. Hilkmetme yonteminde
“Burada amir benim” anlayist vardir. Ancak bu yaklasim etkisi kisa zamanli olan bir
yaklasimdir. Bu yontemi kullanan yoneticiler diger gruplar bundan tatmin olsun ya da
olmasin, yetkisini kullanarak buna ayak uydurmalarini ister. Bu yaklasim isletmedeki

catismalarin temeline inmedigi i¢in ¢atisma sadece askiya alinmis oluyor (Tokat 1999:
38).

Hilkmetme yonteminin bazi olumsuz yonleri de bulunmaktadir. Soyle ki, bu
yontemi kullanan ydneticiler bagkalarinin diisiincelerini 6nemsemezler ve ¢atismanin
yan etkilerinden bagimsiz olarak ¢ikarlarini tatmin etme arzusundadirlar. Hiikkmetme
yonetimi tartisabilme, ekonomik yaptirimlarini degerlendirme ya da gerektiginde
zorlama davraniglar1 da dahil olmak tizere, pozisyon kazanmak i¢in uygun goriinen
herhangi bir giicii kullanan gii¢ merkezli bir yontemdir (Poloski Voki¢, Sontor 2009:
7).

2.3.2.Uyma

Catisma yonetim siirecindeki taraflardan birinin kendi ilgi ve ihtiyaclarin
onemsemeyerek karsi tarafin ilgi ve ihtiyaclarini 6n plana almasi yontemine uyma
yontemi denilmektedir. Uyma stratejisi daha ¢ok 6diin verme iizerine kurulmustur,
kars1 tarafla iliskinin korunmasi ve siirekliliginin devam etmesine verilen 6nemin,
ilgilerin ve sahsi ihtiyaglarin doyurulmasina verilen dnemden daha yiiksek oldugu
zamanlarda etkili olabilir. Eger ¢atismali durumda olan taraflardan birisi iligkinin
stirdiiriilmesine fazla 6nem veriyorsa, karsi tarafla catismayi siirdiirmek ya da
coziimlemek iliskiye daha fazla zarar verecekse o zaman uyum yontemini se¢gmek daha

uygun bir segenektir (Karcioglu vd. 2012: 81).

Bu yo6netim tarz1 tek tarafli sekilde 6diin vermeyi, kosulsuz s6z vermeyi ve
hatta hig¢bir beklenti icinde bulunmadan karsiliksiz bir bicimde yardim etmeyi kapsar.
Bu durumda c¢atisan iki taraftan sadece birisinin istek ve diisiinceleri tatmin edilmis
olur (McShane, Von Glinow 2016: 202).
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2.3.3.Uzlasma

Uzlagsma yontemi, bireyler kendi isteklerinin sadece bir kismini elde edip,
karsilikli anlasma yolu ile ¢oziime ulastiklar1 bir yontemdir. Bu yontemde ¢atisma
sonucu olarak bir galip ya da maglup yoktur. Catisma sonucu alinan karar iki tarafi da
sadece kismen tatmin etmis olur. Bu yontem genellikle, gerceklestirilmek istenen
amacin esit olarak paylasilmasi durumunda, en etkili yontem olarak kullanilabilir.
Eger uzlasma yontemi uygun degilse, taraflardan biri taviz vererek bazi deger ve
yargilarindan vazge¢melidir. Uzlasma yontemi kullanilirken bazi durumlarda
catismaya tgiincii bir tarafin karigsmasi gerekebilir. Bu gibi durumlarda catismayi

yonetmesi i¢in bir hakeme bagvurulabilir (Sarpkaya 2002: 423)

Bireylerin veya gruplarin bu hakeme basvurarak karsilikli fikir paylasimi
ortaminda birbirleriyle pazarlik etmesi siireci, miizakere siirecidir. Bu siiregte
taraflarin amaci kazanmak ya da kaybetmek degildir. Bu stiregte her iki taraf ortak bir

yol lizerinde anlagsmay1 hedefler.

Miizakere siirecinde herkes tarafindan hedeflenen, ortak bir yol bulup, uzlasma
saglanarak catismayr sonlandirmaktir. Ancak bazi durumlarda miizakereler
uzlagmayla sonlanabilecegi gibi, basarisizlik ve daha yogun c¢atismayla da

sonuglanabilir (Ascioglu 2007: 56).

Uzlagma yonteminde uyma, hilkkmetmenin yan etkilerinden dolay1 sik sik
olusan statik durumdan kurtulmak i¢in yollar aranir. Her iki tarafin da, “senin dedigin
degil, benim dedigim olacak™ seklindeki iddialar1 yerine, taraflarca tamamen kifayetli
bulunan bir yol aranir. Uzlagma yonteminin ii¢ ¢esit uygulama tarzina rastlanmaktadir.
Bunlar; “fikir birligine varma veya mutabakat, yiiz yiize goriisme ve yiiksek kademe
amagclan belirleme” seklinde ifade edilebilir. Mutabakatta, ¢atisma halindeki taraflar
problemlerin en etkili ¢6ziim yolunu bulmak i¢in bir araya gelirler. Grup mutabakati,
siiphesiz, kisisel mutabakattan ¢ok daha etkili ve kalic1 ¢6ziimler sunabilir. Yiiz yiize
gelme ve karsilikli konugsma yonteminde, catisma halindeki taraflar diisiincelerini
birbirlerine dogrudan iletirler. Bu yonetim seklinde catigmanin sebepleri karsilikli
olarak tartisilir, arastirilir ve ortaya ¢ikan sonuglar esasinda ¢atismaya ¢oziim yollari
onerilir. Catisan taraflarin yepyeni, miisterek ve kisisel amaclarindan ziyade daha

yiiksek amaglar ¢evresinde birlesmeleri suretiyle aralarindaki c¢atismanin en etkili
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sekilde yonetilmesi anlagmazliklarin giderilmesinde en etkili yollardan biridir (Simsek

vd. 2014: 300).

2.3.4.Kacinma

Bu davranis bigimi genellikle ¢atismay1 gérmezden gelme eylemiyle ilgilidir.
Catismali durumda kaginma davranis bigimi kullanildig1 zaman ¢atigmayla ilgili bir
takim karar ve eylemler geciktirilir. Boyle bir yol siiphesiz ¢atigmaya her zaman
olumlu etki etmez ve onu ¢6zmez. Bu yontem kisa siirede olumlu ve etkili bir sonug
gosterse de, uzun vadede isletme i¢in olumsuz etkiler dogurabilir. Ancak bazi
durumlarda, 6rnegin ¢atismanin kiiciik ¢apli ve kisa vadeli oldugu, dolayistyla zaman
ve enerji harcamanin gerekmedigi durumlarda ve ¢atismanin taraflarinca daha etkili
bir sekilde ¢ozlimlenecegine inanildig: takdirde, bu yolun kullanilmasi daha etkili ve

yararli olacaktir (Kogel 2015: 772).

Kaginma yonteminde yonetici calisanlarin kendi sorunlarini kendilerinin
zaman i¢inde ¢6ziim bulacaklarini diisiinerek ¢atisma siirecinde agik olarak taraf olmaz
ve ¢atigmaya dogrudan miidahale etmez. Ancak ¢atisma nedeni 6nemli oldugu zaman
sorunlar kiiclik problemler gibi kendiliginden ¢oziilemedigi zaman catigsma siddeti
artarak isletmede daha biiyiik hasarlara neden olabilir. Ka¢inma yontemi kisa vadeli
catigmanin siddetini azaltabilse de uzun vadeli ¢oziimler saglayamayacagi gibi
isletmenin verimliligini de azaltacaktir. Bu gibi durumlarda yoneticiler gatisma
nedenlerini bizzat arastirma yoluna gitmemektedir. Genel olarak bir ast
gorevlendirilerek, durumun arastiritlmasi ve etkili stratejik yollarin bulunmasi
istenmektedir. Yoneticiler catismaya dogrudan miidahale etmek istemedikleri zaman

2 13

“isim basimdan askin sizinle ugrasamam”, “ya kurallara uyarsiniz ya da geregini
2 13

yaparim”, “sizi ilk ve son kez uyariyorum” gibi davraniglar sergileyerek kaginma

yontemini segmektedirler (Sahin vd. 2006: 556).

2.3.5.Problem Cézme

Problem ¢6zme yonteminde yoOnetici ¢atisma i¢indeki taraflar yiizlestirerek,
problemleri tartigma yolu ile ¢6zmek ic¢in uygun bir ortam yaratmaktadir. Burada
bireyler kendi diisiincelerini ve iddialarini ileri slirmenin yani sira karsi tarafin da

diisiince ve iddialarini cevaplandirmaya ¢alisirlar. Bu tartismali siire¢ ortak bir
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anlagmaya varincaya kadar devam eder ve bu nedendendir ki olduk¢a uzun zaman alir.
Bireyler sorunu ¢ézme ve ortak bir yol bulmaya odaklanir, inatlagsmaz ve iyi niyetler
yaklasirlarsa, catismanin bir¢ok konuda kendilerine faydasi olacaktir. Problem ¢6zme
yaklasimi 6zellikle ¢atisma taraflar yeterli bilgiye sahip olamadiklar1 ve aralarinda bir
haberlesme, iletisim s6z konusu olmadig1 zamanlarda ¢atisma i¢in en etkili sonuca

gotiiren bir yontemdir (Eren 2004: 567).

Bu yontemin hedefi ¢atismaya neden olan sorunlar1 ¢ozmektir. Bu yontemin
amaci, hakli ya da haksiz tarafin belirlenmesi degil, taraflar arasindaki sorunlarin
belirlenmesidir. Bu nedenle problem ¢6zme yontemi, ¢atisma taraflarinin temeldeki
sebeplerle yiiz yiize gelmelerini saglar. Problem ¢6zme yonteminin 6nemli artilarindan
birisi, ¢atismali durumda olan birey veya gruplarin bile ortak yanlarinin
bulunabilmesidir (Sarpkaya 2002: 422).

Bu yontem empatinin hakim oldugu, genellikle agik iletisimin yasandigi
demokratik bir yontemi olmakla beraber kazan-kazan ilkesine dayanmaktadir. Ayni
zamanda bu yontemin uygulanmasi i¢in taraflar arasinda aktif bir igbirliginin olmasini

gerektirmektedir ki bu da sinerji olusumunu saglar (Ungiiren 2008: 891).
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Tablo 5. Rahim ve Bonama’nin Catisma Y onetim Stilleri ve Bu Stillerin
Kullanilmasinin Uygun Oldugu ve Olmadigi Durumlar

Catisma
Yonetim Stili

Stilin Kullamilmasinin Uygun Oldugu Durumlar

Stilin Kullanilmasinin uygun
olmadigi durumlar

1. Konu ¢ok karmasiksa

2. Daha iyi ¢oziim yollarina ulagmak i¢i taraflarin
goriislerinin sentezi gerekiyorsa

3. Kars: tarafin verdigi sézleri yerine getirmesi

1. Gorev ya da problem basit
oldugunda

2. Cok ¢abuk karar verilmesi
gerekiyorsa

Prgblem bekleniyorsa 3. Karsi taraf ulagilacak sonuca ilgi
Cozme _— . . gbstermiyorsa

4. Problemi ¢bzmek i¢in yeterli zaman varsa

5. Tek bir taraf problemi ¢6zemiyorsa

6. Taraflarin ellerindeki kaynaklarin durumu, ortak

problemlerin ¢oziilmesini gerektiriyorsa

1. Hatal1 oldugunuza inantyorsaniz 1. Konu sizin i¢gin 6nemliyse

2. Kars taraf icin konu daha dnemliyse 2. Hakli oldugunuza inaniyorsaniz

Uvma 3. Gelecekte kars taraftan bir sey alacaginiz1 diistinerek bir | 3. Yapilan gegici agiklama yakin
y seyden vazgegmeye raziysaniz gelecekte bir anlagmaya ulagmak igin
daha fazla zaman gerektiriyorsa

4. Catismada zayi1f olan taraftaysaniz g y

5. 1liskinin siirdiiriilmesi gerekliyse

1. Konu 6nemsizse 1. Konu karmasiksa

2. Cok cabuk karar verilmesi gerekiyorsa 2. Konu sizin i¢in 6nemli degilse

3. Olaylarin akis1 sevimsiz bir hal aldiysa 3. Iki tarafta esit derecede giice

r . . sahipse
4. Otoritesini zorla kabul ettirmeye ¢alisan astlarin P
Hitkmetme iistesinden gelmek gerekiyorsa 4. Cok ¢abuk karar almak
. erekmiyorsa
5. Kars: tarafin karart size ¢ok pahaliya patliyorsa g y
. - 5. Astlar ust d de yetenek

6. Astlar teknik karar verme konusunda yetersizlik sahi;i;sreus crecede ye

goOsteriyorlarsa

7. Konu sizin i¢in énemliyse

1. Konu 6nemsizse 1. Konu sizin i¢in dnemliyse

2. Kavga etmenin getirdigi fonksiyonel olmayan etkinin 2. Karar alma sorumlulugu size ait
Kagmma ¢Ozlimiin getirdigi yararlardan daha fazla ise oldugunda

3. Yatigma ya da sakinlesme siireci gerekiyorsa 3. Taraflar problemin ¢6ziimiiniin

ertelenmesini istemiyorlarsa
1. Taraflari amaglar1 birbirlerinden farkliysa 1. Taraflardan biri daha fazla giice
. . sahipse
2. Taraflar esit derecede giice sahipse P
3 Anl 51 2. Problem, problem ¢6zme stilini
- Anlagma saglanamiyorsa gerektirecek kadar karmasiksa

Uzlagma

4. Problem ¢6zme ve hiikmetme stillerinin kullanimi
basariya ulasmadiysa

5. Karmagsik bir probleme gegici bir ¢dziim getirilmesi
gerekiyorsa

Kaynak: (Rahim M. A., "Toward a Theory Of Managing Organizational Conflict",
International Journal of Conflict Management, 206-235, 2002, s. 219)
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Belirtilen bes ¢atisma yonetim yontemi disinda yillardir ¢atisma konusunda
gelismekte olan birgok arastirmacinin c¢aligmasi vardir. Farkli aragtirmacilarin

caligmalarinda yer alan etkili yontemler vardir.

2.3.6.Ustiin Otoritesine Birakma

Bu yontem taraflarin gatisma ¢oziimii ile ilgili kararlari istiin otoritesine
birakmalar1 yontemidir. Bu yontemde iistiin otoritesi tanindigindan verilecek karar
itirazsiz her iki taraf¢a kabul edilecektir. Bu yiizdendir ki bu yontemi ti¢iincii tarafin
miidahalesiyle yonetilen c¢atisma yoOnteminden ayiran en Onemli faktor, kararin
baglayiciligidir. Karar itiraz edilmeden uygulanmaktadir. Kararin bir anlagma
getirmesi gerekmez, ¢linkii taraflar kabul etmeseler bile uymak zorundadirlar. Bu
nedenle dstiin kararina uyma ¢atigsmalarin azaltilmasinda oldukga etkin bir yontemdir

(Mehmet 2008: 39)

2.3.7.0rtak Amaglar Belirleme

Bu yonetim sekli, yonetici tarafindan c¢atismaya taraf olan bireylerin
amaglarindan daha iistiin ve daha 6nemli olan amaclar belirleyerek, catismaya taraf
olan bireyleri aralarindaki farkliliklar1 birakarak, isletme icin daha 6nemli olan ortak
amag i¢in ¢aligmaya tesvik etmesi durumudur. Baz1 kaynaklarda belirtildigi lizere 2.
Diinya Savasi zamaninda Ingiliz Basbakani Churchill, devletteki farkliliklarmn iist
boyutlara ulasmasini engellemek i¢in muhtemel bir Alman isgalini hiikkumet iiyeleri
icin ortak, {list bir amag olarak kullanmistir. Dolayisiyla bu tiir bir tehlikenin karsisina
ge¢mek amaciyla hiikumet tiyeleri farkliliklardan uzaklasarak, bu tehlikeyi 6nlemek
i¢cin dayanigsma saglamistir. Bu ¢atigma tiirii etkin yoneticiler tarafindan 6zellikle kriz
donemlerinde kullanilmaktadir. Lakin kriz doénemi sona erdikten sonra catisan
bireyleri bir araya getiren amag¢ kayboldugu igin gatismanin tekrar alevlenmesi
muhtemeldir (Kogel 2015: 773).

2.3.8.Yapisal Degisiklikler Yapma

Bu yontem, isletme i¢i catismalarin Onlenmesinde isletme yapisinin
degistirilmesini temel alir. Bu yollar arasinda igletme igi rotasyon, koordine edici yeni
mevkiler olusturma, bir itiraz sistemi olusturup grup ya da isletmenin sinirlarini

genisleterek, bireylerin gorevlerinin yenilenmesi yollar1 vardir. Catismali duruma
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bagli olarak ¢atigan bireylerin sorumluluklari, gorev ve yetkileri yeniden belirlenerek,
karsilikli etkilesimleri minimum diizeye indirmekle ya da catisan taraflarin gorev
yerlerini birbirinden uzaklastirarak, bireylerin birbirlerini gorme ve is iliskilerinde
bulunmalarini kisitlamaktadir. Bir diger yontem ise grup ya da boliimiin siirlarini,
catisan grup ya da bdoliimleri kapsayacak sekilde genisletmektir. Buradaki amag,

bireyler arasindaki birlik duygusunun gelistirilmesidir (Sahin vd. 2006: 559).

2.3.9.iletisimin Arttirllmasi

Bazi durumlarda isletme i¢i ¢atismalarin temel kaynagi calisanlar ve gruplar
arast iletisim yetersizligidir. Bu gibi durumlarda ¢atigmalarin 6niine gegmek amaciyla
bireyler arasi iletisimin arttirilmasi yontemi kullanilmaktadir. Bunun sonucu olarak
isletme ic¢i iligkiler gelisir, taraflarin birbirleriyle ilgili bilgileri artarak, onyargili
davraniglar ortadan kalkar, yanlis anlagilmalar azalir, bireyler arasi beklentilerde
samimiyet olusur. Bunun i¢in birimler ve boliimler arasi bagliligin artirilmasi, isletme

i¢i igbirliginin diizenlenmesi ve konforlu bir is ortaminin saglanmasi gerekmektedir.

2.4 Isletmelerde Catismanin Dogurdugu Olumlu ve Olumsuz

Sonuglar

Geleneksel yonetim diislincesine gore catisma kavrami olumsuzluk
cagristiran isletmeler i¢in kaginilmaz ancak istenilmeyen bir olgu olarak
degerlendirilir (Pondy 1967). Genel olarak bireylerin ¢atisma kavramina
yaklasimi, catismanin isletme performansini negatif sekilde etkiledigi yoniindedir.
Ancak bireyler arasindaki ¢atigma, tamamen negatif sonuglari olan bir olgu
degildir. Tam tersine isletme i¢i iiretkenlik {lizerinde oldukca olumlu etkiler
gosterdigi giiniimiizde kabul edilen bir olgudur. Isletme ici ¢atismalar, bireylerin
yaraticiligini gelistirerek yeni ve orijinal fikirler ortaya koyabilmelerinin
saglanmasi; uzun siiredir c¢ozillemeyen Orgiitsel ve bireysel sorunlarin
¢oziilebilmesi; catisan taraflarin 6z degerleme yaparak kendi bilgi ve kapasitelerini
gelistirmeleri ve istenilen diizeyde bir ¢atisma ile yeniligin tesvik edilmesi gibi
onemli olumlu etkilere sahiptir. Ayrica c¢atisma yanlis inang ve degerleri

diizeltmeye de yardimci olur.
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Kisaca ifade edilecek olursa catigmanin isletmege saglayacagir olumlu

sonuclar sunlardir:

e Sorunlarin karsilikli tartisilmasini saglar, konuya farkli bakis
acilarindan bakilmasini saglar ve bireylerin sorun ¢ézme yetenegini
gelistirir,

e Yoneticiler tarafindan yapici ve islevsel sekilde yonetildiginde
isletme i¢i iligkileri gli¢lendirir,

e Orgiitte yeni fikirlerin olusumunu saglar ve degisimi uyum
saglamak i¢in insanlar arayisa iter,

e Uzun zamandir devam eden sorunlar ortaya ¢ikar ve ¢éziim bulur.

e Tarafsiz kalmaya 6zen gosteren ve gorlis bildirmeye yanasmayan
bireyler kendi diisiince ve goriislerini agiklamaya zorlanacaktir, bu

da daha acik iligkilerin olusumuna neden olacaktir.

Catismalarin genel itibariyle biri rasyonel digeri duygusal olmakla iki farkli
boyutu vardir. Bu iki boyutun bir tarafinda ¢ikar catismasi diger tarafinda ise kisilik
catismasi bulunur. Cikar catismasinin en yaygin orneklerinden biri igveren ile is¢i

arasindaki ¢atismadir (Geng 2007: 278).

Catismanin her ne kadar dogru kullanildig1 zaman olumlu sonuglar gdsterdigi
savunulsa da bunun beraberinde olumsuz sonuglar1 da bulunmaktadir. Catismanin
gereginden fazla uzun siireli devam etmesi ve baskin olmasi; bireyler arasindaki
isbirligi ve takim calismasina zararli sekilde yansimasi; bireylerin stres diizeylerini
arttirmasi ve giivenin azalmasi bu olumsuzluklar arasindadir. Lakin soyle bir gercek
var Ki isletmelerde ¢atigmanin bu olumsuz yonleri daha ¢ok, ¢atismaya olumlu yonde
hi¢ miidahale edilmediginde ve g¢atisma yanlis yonetildiginde ortaya cikmaktadir
(Altan 2010: 162).

Isletmelerde ¢atismalarin yasanmasi olagan bir durumdur. Insan faktdriiniin
bulundugu her yerde, her zaman sorunlar ve ¢atigsmalar vardir. Zira insanlar toplum
halinde var olduklart siirece, empati duygusu ne kadar gelismis olursa olsun, aralarinda
anlagsmazliklarin, catismalarin ve hatta kavgalarin olmasi da kagiilmazdir. Ancak bu

durumlarin yani1 sira ¢atismanin isletme diizenini bozmamasi ve isleyisi etkilememesi
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gerekmektedir. Bunun i¢in catigsmalarin st diizey yoneticiler tarafindan modern
yonetim sistemlerine dayanan yollar ve stratejilerle basarili bir sekilde yonetilmesi en

onemli faktordiir.
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UCUNCU BOLUM

MOBILYA SEKTORUNDE CATISMA YONETIMi
UZERINE BIiR ARASTIRMA: OFISLINE ORNEGI

Calismanin bu boliimiinde alan arastirmasi olarak Sivas ilinde liretim ve satis
faaliyetleri yapmakta olan biiro mobilyalari isletmesi olan Ofisline genelinde goriilen
catisma yonetim stratejilerini ve ¢atisma yonetiminde kullanilan yontemleri ortaya
koymak amaciyla yapilan arastirmayla ilgili arastirma yontemi, arasgtirma modeli,
evreni, smirliliklari, Orneklem grubunun demografik &zellikleri, verilerin

toplanilmasinda kullanilan 6l¢ekler konularinda bilgilere deginilecektir.

Ofisline Sivas ilinde Organize Sanayi bolgesinde iiretim faaliyetlerinde
bulunmaktadir. Sivas ilindeki en biiyiikk mobilya iiretim fabrikasina sahip kurumsal
isletme olan Ofisline biinyesinde ii¢ fabrikayi birlestirmektedir ve toplamda 60 000 m?
tiretim alanina sahip olmaktadir. Arastirma 270 c¢alisanin bulundugu ve en biiyiik
{iretim alanma (38 000 m?) sahip olan Ofislinel isletmesinde yapilmstir. Ofisline;
hastane, egitim ve ofis mobilyalart iretimi ile diinyanin 103 dilkesine ihracat
yapmaktadir. 20 yil1 agkin siireyi kapsayan bir deneyime sahip bu isletme Gokler Grup

blinyesinde faaliyet gostermektedir.

3.2.Catisma Yénetimi ile ilgili Yapilan Calismalar

Literatiir incelenmesi yapildiginda ¢atisma yonetiminin oldukga ilgi ¢eken bir
konu oldugu ve bu alanda farkli ¢aligmalarin oldugu goériilmektedir. Bu nedenle bu

konunun islendigi ¢caligmalar arastirma kapsaminda incelenecektir.

Volkan Ascioglu’'nun 2007 yilinda yaptigr tez caligmasinda g¢alismanin
amacina uygun olarak yapilmis bir arastirmadan bahsedilmistir. Arastirma, Izmir
[li'nde bulunan saglik sektoriinde 6nemli yeri olan 6 hastanede yapilmistir. Yapilan
arastirmada, hastane calisanlarinin yasadigi catismalarin nedenleri ve ¢atismali
durumlarda kullanilan ¢atisma yonetim yontemlerinin demografik degiskenlere gore

anlaml farkliliklar gosterip gostermedigine iliskin sonuglara varilmistir.
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Nina Poloski Voki¢ tarafindan 2009 yilinda yazilmis olan makalenin amacit,
Hirvat orgiitsel ortamindaki baskin ¢atisma yonetimi stillerini belirlemek ve bunun
disinda, Hirvat c¢alisanlariin ¢atismay1 ¢6zme tarzinmi etkileyen bireysel 6zellikleri
arastirmaktir. Bu nedenle cinsiyet, yas, egitim diizeyi, calisma alani, hiyerarsik seviye,
medeni durum ve ebeveynlik degiskenleri g¢alismaya dahil edilerek arastirma

yapilmustir.

E. V. Vinogradova ve I. M. Kozina tarafindan 2010 yilinda yapilmis olan
sanayi isletmeleri monografik ¢alismasinin materyalleri tizerine yapilmis bir
calismadir. Caligmada personelin ¢ikar dengesi ve bir isletmenin yonetimi ile ilgili
sosyal tutum ve davraniglari, temsil kurumlarina ve hak koruma araglarina yonelik
tutumlari, ayrica gatigmali durumlar yasayan cesitli is¢i gruplarmin kullandiklart

¢Oziimler ele alinmustir.

Hasan Altindal’in 2010 yilinda Denizli belediyesinde yapmis oldugu arastirma
kapsamli tez ¢alismasinda “catigsma’ kavramini yonetim bilimi ¢ergevesinde aragtirmig
ve isletmeler diizeyinde incelemistir. Isletmelerde ¢alisanlarin yasadigi catisma
nedenlerini ve ¢atisma siirecinde kullandiklar1 ¢atisma yonetim tarzlarini, bunlarin
calisanlarin demografik 6zelliklerine gore farklilasip farklilagsmadigini ve bu gatisma
nedenleri ile kullanilan g¢atigma yonetim tarzlari arasinda iliski olup olmadigim

belirlemistir.

Alp Engin tarafindan 2010 yilinda yapilmis olan tez ¢aligmasinda Boru Hatlari
Ile Petrol Tasima A.S. (BOTAS) Genel Miidiirliik calisanlarinin yasadigi ¢atisma
tirleri ile yasanan catigmalarin nedenleri saptanmis, uygulanacak ¢oziim yollar
belirlenmis ve yapilan arastirma sonucunda, BOTAS c¢alisanlarina ve yonetimine

yararli olacag1 ongoriilen Oneriler gelistirilmistir.

Fatih Karcioglu, Elif Govez ve Cem Kahya’nin 2011 yilinda saglik sektoriinde
yaptiklar1 calismada hem yoneticiler hem de astlar tarafindan ¢atismanin ¢oziimiinde
cogunlukla “biitlinlestirme” tarzinin se¢ildigi goriilmiistiir. Calisanlarin yoneticilerinin
iletisim tarzini algilama sekli ile yoneticiler tarafindan tercih edilen ¢atisma yonetim
stili arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski olup olmadigina bakilmis ve

bulunamamastir.
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Fatih Karcioglu ve Cem Kahya’nin 2011 yilinda bankacilik sektorii lizerinde
yapmis olduklar1 calismada; lider-iiye etkilesiminin kalitesi, oldukca yiiksek
bulunmustur. Liderlerin orgiit i¢erisindeki ¢atismay1 yonetmede siklikla kullandiklari
catisma yoOnetim stilinin, problem ¢6zme stili oldugu gorilmiistiir. Lider-iiye
etkilesimi ile liderlerin siklikla kullandig1 ¢atisma yonetim stili arasinda istatistiksel

olarak anlamli ve pozitif yonde bir iligski bulunmustur.

Fatih Karcioglu ve Zisan Duygu Aliogullar’nin 2012 yilinda bankacilik
sektoriinde uyguladiklar1 ¢calismada; ¢alisanlar arasinda ¢atisma diizeyi arttikga, bu
catismalari ¢ozmekte problem ¢dzme tarzinin kullaniminin azaldigi, kaginma ve
zorlama tarzinin kullaniminin arttigi goriilmiistiir. Catisma meydana geldiginde ise
problem ¢ozme tarzin1 kullanmadiklarn goriilmistlir. Kisisel farkliliklardan
kaynaklanan catigmalar1 yonetmek icin en fazla kaginma tarzi yontemini daha sonra
zorlama, uzlasma ve uyma tarzlarini kullandiklar1 bulunmustur. Isin uygulanma
tarzindan kaynaklanan catismay1 ¢dzmek icin en ¢ok uzlagma yontemini segtikleri

gOriilmiistiir.

Fatime Meri¢’in 2012 yilinda yaptigi tez ¢alismasinda Gaziantep Organize
Sanayi Bolgesinde faaliyet gosteren 690 isletmede yapilmistir. Calisma isletme
yoneticilerinin ¢atismay1 yonetme stilleri ve tanimlayici 6zeliklerine gore gatismayi
yonetme yontemlerinin incelenmesi amaciyla hazirlanmistir. Arastirma sonug
kisminda kullanilan modele ait tiimlestirme faktorii tespit edilmistir. Yoneticilerin
catisma durumunda en az kaginma yonetim yontemini kullandiklar1 bunun yani sira en

cok uzlagma yontemine bagvurduklari tespit edilmistir.

A. G. Zobova tarafindan 2014 yilinda yazilmis olan makalede, personel
yOnetimine yeni yaklagimlar belirleme girisiminin bir pargasi olarak, bireysel, yapisal,
kisileraras1 yontemler, miizakereler ve saldirgan miidahale eylemleri gibi cesitli
catigmalar1 ¢ozme yollar1 tartisilmaktadir. Yazara gore, bu makalede ele alinan
yontemler insan kaynaklar1 kullanimini en {ist diizeye ¢ikarmaktadir. Makalede baslica
li¢ catisma yonetimi stratejisi géz oniinde bulundurulur: ¢catismayi 6nlemek, ¢atismay1
bastirmak ve ¢atismay1 yonetmek. Makalenin konusu baglaminda, en ¢ok kullanilan

catisma davranisi stillerinden bahsedilmekte olup, ¢atismalarin yikic1 6zelliklerinden
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kaginilmas1 ve taraflarin ¢ikarlarimin zarar goérmemesi i¢in en uygun yonetim

modelinin belirlenmesi aragtirilmistir.

Narin Ko¢’un 2017 yilinda yaptigi tez c¢alismasinda oOrgiit i¢inde bulunan
catigmalar, catismanin sebepleri, taraflar1 ve ortaya ¢ikis sekli agisindan incelenmistir.
Yerine ve niteligine gore catismalar alt basliklar seklinde incelenmistir. Catismanin
olumlu ve olumsuz yonleri, ¢atisma yonetimi ile ¢atisma durumunda hangi ¢6ziim

yontemlerini kullandiklar1 ele alinmastir.

3.3.Arastirmanin Onemi ve Amaci

Bu c¢alismanin baslica amaci, mobilya sektoriindeki isletmelerde catismali
durum s6z konusu oldugunda hangi catisma yOnetim stratejilerinin secildiginin
Olciilmesidir. Ayrica, calisanlarin isletme i¢i c¢atismalarda, catisma yOnetim
modellerinden olan “Rahim ve Bonoma” modelindeki yontemleri kullanma
diizeylerine iligkin goriisleri alinarak ¢alismanin ikinci boliimiinde bahsedilen bu

modelin hangi yonteminin daha ¢ok tercih edildigi dl¢iilmiistiir.

Bununla birlikte bu ¢alismayla; literatiire, sektordeki yonetici ve calisanlara,
catisma yoOnetim stratejilerinin secilmesi ve g¢atismali durumlarda, gosterilebilecek
uygun davraniglarin neler olabilecegine iliskin 6neri ve katki getirilmesi

hedeflenmistir.

Bu c¢alisma betimsel (descriptive) bir calisma olup herhangi bir hipotez

icermemektedir.

3.4. Yontem

3.4.1.Varsayimlar

-Katilimeilarin anketteki ifadelere vermis oldugu yanitlarin samimi bir sekilde

gercek goriis ve diisiincelerini aksettirdigi varsayilmaktadir.

-Aragtirmanin Ornekleminin, arastirmanin evreninin Ozelliklerini tasidig:
varsayllmaktadir. Calismada kullanilan istatistiksel teknikler aragtirmanin bulgularini

degerlendirmede yeterli goriilmektedir.
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3.4.2. Kullamlan istatiksel Teknikler

Arastirma kapsaminda elde edilmis olan veriler uygun veri yontemleri
kullanilarak analiz edilmistir. Belirtilmis olan veri toplama araglari ile elde edilen
bilgilerin incelenmesi SPSS 23.0 (Sosyal Bilimler Igin Istatistik Programi) paket

programi kullanilarak bilgisayar ortaminda ger¢eklestirilmistir.

Verileri analiz etmek i¢in kullanilan baslica analizler; Cronbach Alpha
Katsayisi, Tek Yonlii ANOVA ve t Testidir. Bu analizlerle frekans dagilimlar1 ve
yiizde dagilimlar1 ile demografik bilgiler karsilastirilarak test edilmistir.

Ortalama, tiim ana kiitlenin ortalamasini temsil etmektedir. Veri grubundaki
incelemelerin, daha c¢ok hangi degere yakin oldugu aritmetik ortalama ile

belirlenmistir.

Frekans, verilerin tekrar edilme sayisini gostermektedir. Bagka bir anlatimla,

bir degiskenin degerinin 6rneklemde kag kez tekrar edildigini gosterir.

Standart sapma, bir degiskenlik 6l¢iisii olarak verilerin ortalamaya ne kadar

yakin veya uzak olduklarini belirleyen ortalamadan sapmalarin kareli ortalamasidir.

Alpha kat sayisi, 6l¢iilmek istenen bir degiskenin siirekli ayni Olgiilerin
kullanilmast halinde sonucglarinin birbirine yakinlik derecesini ortaya cikarmada

onemli bir veridir.

t Testi, iki grup verinin ortalamalar1 arasinda belirgin bir farklilik olup

olmadigini istatiksel olarak belirler.

e Incelenen bir grubun daha 6nce incelenmis olan bir gruba ait olup
olmadigin1 sorgularken;

e Bagimsiz iki grup arasinda anlamli bir farklilik bulunup bulunmadigin
incelerken;

e Incelenen bir grup degiskenin farkli sartlar altinda farkli tepkiler verip

vermedigini incelerken.

Bu arastirmada Bagimsiz Orneklem t-Testi kullanilmistir. Bagimsiz Orneklem
t-Testi birbirinden bagimsiz iki grubun ortalamalar1 arasinda anlamli bir farkin olup

olmadigini inceler.
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ANOVA testi diger bir ismiyle F testi ikiden fazla grubun ortalamalari

arasindaki farkin anlamli olup olmadigini test etmek i¢in kullanilir.

3.4.3.Evren (Ana Kiitle) ve Orneklem (Ornek Kiitle)

Arastirmanin evrenini Sivas ilinde bulunan ve biiro mobilya alaninda iiretim ve
ihracat yapan Ofisline isletmesi ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Isletme genelinde ¢alisan
sayist 270 kisi olmakla beraber arastirmanin yapildigr donemde fiilen ¢alisan sayisi

(izin, hastalik, 6zel durum ve b. sebeplerden dolay1) 200 kisidir.

Tablo 6. Ana Kiitle Biiyiikliigiine Gére Orneklem Sayilar

Evren Sayis1 100 | 200 250 | 500
Orneklem Sayisi 80 | 132 | 152 | 217
Kaynak: (Altunisik, Coskun, Bayraktaroglu, & Yildirim, 2004, s. 125)

Arastirmanin 6rneklemini yine s6z konusu isletme genelinde fiilen ¢alisan 200
kisi icerisinden Tablo 6 ile belirlenen %95 giiven araliginda + %5 6rneklem hatasi ile
132 kisi belirlenmistir. Ancak 180 kisiye anket uygulanmig, uygulanan anketler
arasindan iade edilmeyen, hatali veya eksik doldurulan anketlerin ¢ikartilmasiyla

toplam 140 anket elde edilmistir.

3.4.4.Smirlamalar (Kisitlar)

Arastirmada sinirlandirilmis evren kullanilmistir. Arastirmanin uygulama alani
Sivas Organize Sanayi bolgesinde faaliyet gosteren mobilya isletmelerinden en

biiyiigii olan Ofisline olarak sinirlandirilmigtir.

3.4.5.Anketlerin Hazirlanmasi ve Verilerin Toplanmasi

Arastirmay1 Olgmek icin kullanilan anket formu {i¢ boliimden olusmakta olup tez
danisman1 Prof. Dr. Mehmet Sadik Onciil ve tez 6grencisi Nergiz Gurbanova
tarafindan  gelistirilmistir. Ilk béliim demografik &zelliklere iliskin ifadeleri
kapsamaktadir. Ikinci ve iigiincii boliimler olusturulurken tezin teorik kismi esas
alinarak her 6lcek i¢in on ifade gelistirilmistir. Anketin ikinci boliimii igletmelerde
kullanilan c¢atisma yoOnetim stratejilerini  6lgmeye iliskin olup, on ifadeden
olusmaktadir. Ugiincii boliim isletmelerde kullanilan catisma ydnetim ydntemlerini

6l¢meye yonelik olup on ifadeden olusmaktadir. Anket likert dlcek tipli olup bes
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kategoride (1-kesinlikle katilmiyorum, 2-katilmiyorum, 3-kararsizim, 4-katiliyorum,

5-kesinlikle katiliyorum) kodlanmustir.

Ifadeler olusturulduktan sonra isletme ile goriisiilip anket yapilmasi icin
gerekli izin alinmis, isletmede calisan otuz kisilik bir gruba pilot ¢alisma i¢in anket
uygulanmistir. Daha sonra bu anketlerden veri toplanmasi saglanmais, gerekli analizler
yapilarak ¢aliganlar tarafindan anlasilmayan ifadeler diizeltilmis ve giivenilirlik test

edilerek teyit edilmistir.

Pilot ¢alisma yapilip, ankette bazi diizeltmeler yapildiktan sonra ana ¢alisma
igin veri toplanmasi amaciyla 180 ¢alisana uygulanmasi istenen anketler insan
kaynaklarinin yonlendirmesi ile isletme ¢alisanlarina anket formu halinde dagitilmig

ve formun teslimiyle anket verilerinin toplanmasi saglanmistir.

Calisanlara dagitilmis olan anketler arasindan iade edilmeyen, hatali veya eksik
doldurulan anketlerin ¢ikartilmasiyla toplam 140 anket elde edilmistir. Kullanilmis

olan anket formu 6rnegi Ek.1 de yer almaktadir.

3.5.Bulgular ve Yorumlar

3.5.1.0rneklem Grubun Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Calismanin bu basghiginda, anketi cevaplayan isletme ¢alisanlarinin kisisel
ozelliklerine dair (cinsiyet, medeni hal, yas, 6grenim diizeyi, isletmede ¢aligma siiresi,
idari bir gérevin olup olmamasi, maas diizeyi) frekans ve ylizde dagilimlarina iliskin,

elde edilen bulgulara ve yorumlara yer verilmistir.
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Tablo 7.isletme Calisanlarinin Cinsiyete Gére Frekans Ve Yiizde Dagilimi

Cinsiyet Frekans |Yiizde(%)
Kadin 11 79
Erkek 129 92,1
Toplam 140 100

H Kadin
= Erkek

Sekil 9.1sletme Calisanlarinin Cinsiyete Gore Yiizde Dagilimi

Tablo 7 ve Sekil 9’a gore ¢alisanlarin yaklasik %8’i kadin, yaklasik %92’si
erkeklerden olusmaktadir. Bu bulgu giiniimiizde iiretim sektoriinde ve ozellikle de
mobilya sektoriinde kadinlarin azhigini ifade etmektedir. Bunun sebebi olarak bu

sektorde daha ¢ok fiziki giice dayali emek kullanildig1 gosterilebilir.
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Tablo 8. Isletme Calisanlarinin Yas’a Gore Frekans Ve Yiizde Dagilimi

Yas Frekans Yiizde(%)

24 den az 11 7.9

25-40 aras1 107 76,4

41-60 aras1 21 15

61 ve yukarisi 1 0,7

Toplam 140 100
0,7%

24 den az
H 25-40 arasi1
H 41-60 arasi

261 ve yukarisi

Sekil 10. Isletme Calisanlarinin Yas’a Gore Yiizde Dagilimi

Tablo 8 ve Sekil 10°dan da goriildiigi tizere isletme galisanlarinin %76°s1 25-
40 yas aras1 orta yasl bireyler olusturmaktadir. Isletme calisanlarinin %15 ni 41-60
yas aras1 bireyler, %8ni yas1 24’den az bireyler olusturmaktadir. Isletmede iiretimin
is yiikiiniin agirlig1 ve kullanilan teknolojiler goz 6niinde bulundurulacak olursa bu yas

ortalamasi olagandir.
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Tablo 9.isletme Calisanlarinin Medeni Haline Gore Frekans Ve Yiizde

Dagilimi
Medeni Hal Frekans Yiizde(%)
Evli 117 83,6
Bekar 23 16,4
Toplam 140 100,0

mEvli

H Bekar

Sekil 11. Isletme Calisanlarinin Medeni Haline Gére Yiizde Dagilimi

Tablo 9 ve Sekil 11°den da gortildiigii tizere ¢alisanlarin %16’s1 bekar, %84’
evliler olusturmaktadir. Isletme calisanlarinin yas ortalamalari gz Oniinde
bulundurulacak olursa isletmede ¢ogunlukla 25-40 yas arasi bireyler calismaktadir.
Tiirk toplumu kurallar1 degerlendirildiginde 25-40 yas arasinda bireylerin genellikle
evli bireylerden olustugu goriilmektedir. Dolayisiyla isletme c¢alisanlarinin biiyiik

¢ogunlugunun evli bireylerden olugsmasi yasadigimiz toplum i¢in olagan bir durumdur.
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Tablo 10. Isletme Calisanlarinin Ogrenim Diizeyine Gére Frekans Ve Yiizde

Dagilim1
Ogrenim Diizeyi Frekans Yiizde(%)
Ilkégretim 27 19,3
Ortadgretim 90 64,3
On Lisans 12 8,6
Lisans 9 6,4
Lisans Ustii 2 1,4

1,4%

m Ikogretim
® Ortadgretim
m On Lisans

i Lisans

B Yiksek Lisans

Sekil 12. Isletme Calisanlarmin Ogrenim Diizeyine Gére Yiizde Dagilimi

Tablo 10 ve Sekil 12’de gosterildigi lizere isletme ¢alisanlarinin 6grenim
diizeyine gore dagiliminda calisanlarin %64’nii ortadgretim diizeyindeki calisanlar
olusturmaktadir. Calisanlarin %19°nu ilkdgretim diizeyinde 6grenim gormiis bireyler,
%9°nu On Lisans, %6’m Lisans mezunlar1 olusturmaktadir. Isletme ¢alisanlarmimn
sadece %1’lik kism1 Lisans Ustii mezunu bireylerden ibarettir. Isletmenin sanayi
sektoriinde bir imalat isletmesi olmasi ve kullanilan emegin agirlikli olarak fiziksel
emek olmasi baska bir anlatimla vasifli isgiicline ¢ok ihtiya¢ duyulmamasi nedeniyle

egitim diizeyinin ¢ok dnemsenmedigi gézlemlenmektedir.
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Tablo 11.Calisanlarin Isletmede Calisma Siirelerine Gére Frekans Ve Yiizde

Dagilimi
Isletmede Kac¢ Yildir Cahismaktasiniz Frekans Yiizde(%)
0-5 Y1l 81 57,9
6-10 Y1l 48 34,3
11-15 Y1l 7 5
16 Y1l Ve Uzeri 4 2,9
Toplam 140 100
2,9%

m0-5y1l

E6-10 y1l

E11-15y1l

216 y1l ve tizeri

Sekil 13. Calisanlarin Isletmede Calisma Siirelerine Gore Yiizde Dagilimi

Tablo 11 ve Sekil 13’den goriildiigii iizere isletme ¢alisanlarinin %58’i bu
isletmede 0-5 yil arasidir ¢aligmaktadir. Bunun son birkag yilda isletmenin biiyiiyerek
Tiirkiye nin biiylik mobilya iiretim fabrikalarindan birisi olmasindan kaynaklanmasi
olagandir. Calisanlarin %34°1 6-10 y1l, %5°1 11-15 y1l ve sadece %3l 16 y1l ve tlizeri
bu isletmede ¢aligmaktadir.
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Tablo 12.isletme Calisanlarinin idari Gérevinin Varligina iliskin Frekans Ve

Yiizde Dagilimi
Idari Goreviniz Varm Frekans Yiizde(%)
Hayir 118 84,3
Evet 22 15,7
Toplam 140 100

® Hayir
= Evet

Sekil 14. Isletme Calisanlarinin Idari Gorevinin Varligma Iliskin Yiizde
Dagilimi

Tablo 12 ve Sekil 14’den goriindiigii gibi arastirmanin 6rnekleminin sadece
%16’sinin idari bir yikimliligi vardir. Bu bulgu isletmenin Kklasik organizasyon
modeline uygun bir yapilanma i¢inde oldugunu gostermektedir.
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Tablo 13.isletme Calisanlarinin Maas Diizeyine Y 6nelik Frekans Ve Yiizde

Dagilimi
Maas Diizeyi Frekans Yiizde(%)
Asgari Ucret 97 69,3
Asgari Ucret-2500 TL 39 27,9
2500-3500 TL 2 14
3500-4500 TL 2 14
Total 140 100

1,4%

1,4% ya

B Asgari licret

m Asgari licret-2500TL

m 2500-3500TL
3500-4500TL

Sekil 15. Isletme Calisanlarinin Maas Diizeyine Yonelik Yiizde Dagilim1

Tablo 13 ve Sekil 15°den de goriildiigii gibi isletme c¢aliganlarinin %69’nun

aylik ¢aligma ticretleri asgari licret diizeyindedir. Bu bulgu isletme c¢alisanlarinin

sadece 22’sinin idari gorevinin oldugu varsayilirsa olduk¢a olagan bir durumdur.

Bunun disinda isletme ¢alisanlarinin biiyiik bir ¢ogunlugunu is tecriibesi 0-5 y1l arasi

calisanlar olusturdugu icin maas diizeyi ve is tecriibesi faktorii iliskisi de géz ontinde

bulundurulmalidir. Calisanlarin %28’1 Asgari ticret ve 2500 TL aras1 ticret almaktadir.

3.5.2. Arastirma Verilerinin Degerlendirilmesine iliskin Giivenirlilik

Testi Sonugclar:

Giivenilirlik testi, “bir testin veya olgegin 6lgmek istedigi ifadeyi tutarl ve

istikrarli bir bicimde 6l¢me oranidir”. Giivenilirlik testi, yapilan her 6l¢tim i¢in gerekli

olmaktadir. Aksi taktirde elde edilen veriler yararsiz olacaktir. Giivenirlik analizi i¢in
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en sik kullanilan yontemlerden biri Cronbach Alpha (o) Modelidir. Hesaplanan alfa

degeri O ile 1 arasinda deger alir. Alfa degeri i¢in asagidaki gibi yorum yapilir
(Karagoz 2016: 939).

0,00 < a < 0,40 ise Olgek giivenilir degildir,

0,40 < a < 0,60 ise Olgegin giivenirligi diisiiktiir,

0,60 < a < 0,80 ise dlgek oldukea giivenilirdir,

0,80 <a < 1,00 ise dlgek yiiksek derecede giivenilirdir.

Tablo 14. Olgeklere Ait Cronbach Alpha Degerleri

Olcek Bashg Soru Sayis1 | Cronbach Alpha
Degeri
Isletmede Kullanilan Catisma 10 0,637
Yo6netim Stratejileri
Isletmede Catisma Ydnetiminde 10 0,733
Kullanilan Yontemler
Tiim 6lgek 20 0,757

Tablo 14’e bakildiginda isletmede kullanilan Catisma Yo6netim Stratejilerini
6lgmeye yonelik 10 soru i¢in Cronbach Alpha degeri 0,637 olarak hesaplanmistir. Bu
olgegin oldukga giivenilir oldugunu gdstermektedir. Isletmede Catisma Y6netiminde
Kullanilan Y6ntemleri 6lgmeye yonelik 10 soru i¢in ise Cronbach Alpha degeri 0,733
ctkmistir. Ayni sekilde olgek oldukca giivenilirdir. Iki 6lcek genel olarak ele
alindiginda, biitiin ifadeler ig¢in Cronbach Alpha degeri 0,757 ¢ikmistir. Bu deger de
yine anketin olduk¢a giivenilir oldugunu ve yapilacak analizlerin tutarli sonuglar

verecegini gostermektedir.

3.5.3.Arastirma Katihmcilarimn  Olgeklere Verdigi Cevaplarin

Tamimlayic1 Ozellikleri

Besli likert tipindeki bir Olgek i¢in Olcililen tutum ortalamalar literatiirde
yaygin olarak kabul goren bir kritere gore;“1,00-1,80” arasinda ¢ok diisiik, “1,81-2,60”
arasinda ise diisiik, “2,61-3,40” arasinda orta, “3,41-4,20” arasinda yiiksek ve “4,21-
5,00 arasinda ise ¢ok yiiksek seklinde degerlendirilebilir (Tekin 1993: 262).
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Tablo 15. Isletmede Kullanilan Catisma Y&netim Stratejilerine Iliskin

Tanimlayici Istatistikler

E| E
nller SEE |5 |2 |s2E |8
O = = ~= D = [ = ko]
2 § 5 2 |S (X380 | &
Isletme calisanlar1 arasinda rekabet f | 33|43 |15 |37 | 12 266 | 1324
ortami bulunmaktadir. % | 23,6 (30,7 |10,7 | 26,4 | 8,6 ' '
Yonetim ¢alisanlar arasinda rekabeti f| 27|64 | 18 | 22 9
arttirmak amaciyla motivasyon 2,44 11,158
araglar1 kullanir. % |19,3|45,7|12,9|15,7| 6,4
Isletmede aykir1 diisiinceye sahip f |21 |46 | 39 | 25 | 8
caliganlara ve bu ¢alisanlarin 2,661,114
goriislerine onem verilmektedir. % | 15,0(32,9(27,9|179| 5,7
Yetisme tarzi, deger ve yonetim f |15 |52 | 25 | 37 | 11
anlayisi farkli olan galisanlara 2,84 11,167
isletmede onem verilmektedir. % | 10,7 [37,1|179|26,4| 7,9
Isletmede birey ve gruplar arasi f]13 |4 |23 | 44 | 15 302 | 1202
iletigime Onem verilmektedir. % | 9,3 [32,1]16,4 31,4107 ! '
Y&netim meveut personelde zaman f| 16 | 48 | 35 | 28 | 13
zaman degisikliklere giderek iletisim 2,811,160
agmi farklilagtirr. % |[11,413431250| 20 | 9,3
Isletmede yonetici pozisyonunda fl261] 541 23] 26 | 11
calisanlar olmasi gerektiginden fazla 2,591,211
babacan davranislar sergilemektedir. | % | 18,6 | 38,6 | 16,4 | 186 | 7,9
Isletmede yonetici pozisyonunda f 15|31 |33 |39 | 22
calisanlar olmasi gerektiginden fazla 3,16 | 1,242
otoriter davramglar sergilemektedir. | % | 10,7 | 22,1 23,6 | 27,9 | 15,7
. f 6 36 | 58 | 31 9
Isletmede rotasyon uygulanmaktadir. 3,01 | ,956
% | 43 | 25714141221 6,4
Isletmede ¢atismali dénemlerde f | 13| 37| 22| 44 | 24
caligsanlarin gérev tanimlari . 3,21 | 1,267
degistirilmektedir. %193 (2641573141171
Genel Ortalama | 2,84

(1,00 — 1,80) Kesinlikle Katilmiyorum (3.41 — 4,20) Katiliyorum

(1,81-2,60) Katilmiyorum
(2,61 — 3,40) Kararsizim

(4,21 - 5,00) Kesinlikle Katiliyorum
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Isletmelerde Kullanmilan Catisma Yonetim  Stratejilerine  ait  dlgege
katilimeilarin vermis olduklari cevaplarin frekans degeri, ylizdeleri, ortalamalart (X )

ve standart sapmalari (c) Tablo 15°te yer almaktadir.

“Isletme c¢alisanlar1 arasinda rekabet ortami bulunmaktadir” ifadesine
bakildiginda katilimcilarin bu ifade i¢in verdigi cevaplarin ortalama degeri 2,66
(x=2,66) oldugundan isletmede c¢alisanlar arasinda rekabet ortaminin bulunup

bulunmadigi ile ilgili katilimcilarin kararsiz oldugu sdylenebilir.

Katilimcilarin “Yonetim calisanlar arasinda rekabeti arttirmak amaciyla
motivasyon araglari kullanir” ifadesine verdikleri cevabin ortalama degeri 2,44
(x=2,44) oldugundan isletme yoOnetiminin ¢alisanlar arasinda rekabeti arttirmak
amactyla motivasyon araglari kullanmadiklar1 diisiincesine katilimecilarin kesinlikle

katilmadig1 goriilmektedir.

Rekabeti 6lgmeye iliskin “Isletme calisanlar1 arasinda rekabet ortami
bulunmaktadir” ve “Yonetim calisanlar arasinda rekabeti arttirmak amaciyla
motivasyon araglari kullanir” ifadelerinin ortak ortalama degerlerine (X=2,55)
bakildiginda isletme yonetimi tarafindan ¢atismayi tesvik etmek amaciyla rekabeti

arttirma stratejisinin kullanilmadigr goriilmektedir.

“Isletmede aykir1 diisiinceye sahip calisanlara ve bu calisanlarin gériislerine
onem verilmektedir” ifadesine katilimcilarin verdigi cevaplar incelendiginde ifadenin
ortalama degerinin 2,66 (X=2,66) oldugu goriilmektedir. Bu ortalama g6z 6niinde
bulundurularak katilimcilarin igletme yonetiminin aykir: diisinen elemanlarla farklilik
yaratarak ¢atigmay1 arttirma stratejisini se¢ip segmedigi konusunda kararsiz olduklari

gorilmektedir.

Katilimcilarin “Yetisme tarzi, deger ve yonetim anlayisi farkli olan caliganlara
isletmede 6nem verilmektedir” ifadesine verdikleri cevap incelendigi zaman ifadenin
ortalama degerinin 2,84 (x=2,84) oldugu goriilmektedir. Bu ortalama deger esas
alarak katilimecilarin isletme yonetiminin yeni elemanlarla farklilik yaratarak

isletmeyi tesvik edip etmedigi konusunda kararsiz olduklar1 sdylenebilir.
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Katilimeilarin “Isletmede birey ve gruplar arast iletisime énem verilmektedir”
ifadesine verdigi cevaplar incelendigi zaman ifadenin ortalama degerinin 3,02
(x=3,02) oldugu goriilmektedir. Bu ortalama deger g6z Oniinde bulundurularak
katilimecilarin yonetimin iletisim alaninda yeni diizenlemeler yaparak ¢atismayi tesvik

ettigi diistincesiyle ilgili kararsiz olduklar1 goriilmektedir.

“Yonetim mevcut personelde zaman zaman degisikliklere giderek iletisim
agmi farklilastirir” ifadesine katilimcilarin cevabi incelendiginde ifadenin ortalama
degerinin 2,81 (%=2,81) oldugu goriilmektedir. Ifadenin ortalama degerine
bakildiginda yonetimin iletisim alaninda yeni diizenlemeler yaparak ¢atismay1 tesvik

etmesi konusunda katilimcilarin kararsiz olduklar1 sdylenebilir.

Iletisim alaninda farklilagsmaya iliskin “Isletmede birey ve gruplar arasi
iletisime Onem verilmektedir” ve “YoOnetim mevcut personelde zaman zaman
degisikliklere giderek iletisim agin1 farklilastirir” ifadelerinin ortak ortalama
degerlerine (X=2,91) bakildiginda isletmede iletisim alaninda farklilagsmaya gidilerek

catismay1 arttirma stratejisini belirgin bir sekilde kullanilmamaktadir.

“Isletmede ydnetici pozisyonunda calisanlar olmasi gerektiginden fazla
babacan davranislar sergilemektedir” ifadesine katilimcilarin vermis olduklari
cevaplar incelendiginde ifadenin ortalama degerinin 2,59 (X=2,59) oldugu
goriilmektedir. Buradan da katilimcilarin isletmede yonetici pozisyonundaki bireylerin
babacan davranislar sergilemektedir diislincesi ile 1ilgili kararsiz olduklar

goriilmektedir.

“Isletmede yonetici pozisyonunda calisanlar olmasi gerektiginden fazla
otoriter davraniglar sergilemektedir” ifadesine katilimcilarin vermis oldugu cevaplar
incelendiginde ifadenin ortalama degerinin 3,16 (X=3,16) oldugu goriilmektedir.
Ifadenin orta degeri gz 6niinde bulundurulursa katilimeilarin isletmede ydnetici
pozisyonunda ¢alisanlarin fazla otoriter davranislar sergiledigi diisiincesiyle ilgili

kararsiz olduklar1 sdylenebilir.

Uygun yéneticinin segilmesine iliskin “Isletmede yonetici pozisyonunda
calisanlar olmas1 gerektiginden fazla babacan davraniglar sergilemektedir” ve
“Isletmede yonetici pozisyonunda calisanlar olmasi gerektiginden fazla otoriter

davraniglar sergilemektedir” ifadelerinin ortalama degerine (Xx=2,87) bakildiginda
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isletmede yoOnetici pozisyonunda c¢alisanlarin ne gereginde fazla babacan, ne de
gereginden fazla otoriter olmadiklar kanisina varilmistir. Bu durumda isletmede iist
diizey yoneticiler tarafindan uygun yoneticilerin segilmesiyle catismanin tesvik

edilerek yonetildigi kanisina varilabilir.

Katilimeilarin “Isletmede rotasyon uygulanmaktadir” ifadesine vermis oldugu
cevaplar incelendiginde ifadenin ortalama degerinin 3,01 (X=3,01) oldugu
gorilmektedir. Buradan da katilimcilarin isletmede rotasyon uygulaniyor diisiincesi

konusunda kararsiz olduklar1 soylenebilir.

“Isletmede  catismal1  donemlerde  calisanlarn  gorev  tanimlari
degistirilmektedir” ifadesine katilimcilarin vermis olduklar1 cevaplar incelendiginde
ifadenin ortalama degerinin 3,21 (X=3,21) oldugu goriilmektedir. Ortalama degeri goz
oniinde bulundurularak katilimcilar {ist diizey yoneticilerin isletmede yapisal
degisiklikler yaparak c¢atismayr tesvik edip etmedigi konusunda kararsizdirlar

denilebilir.

“Isletmede rotasyon uygulanmaktadir” ve “Isletmede catismali donemlerde
caliganlarin gorev tanimlar1 degistirilmektedir” ifadelerinin ortalama degeri (x=3,11)
incelendiginde iist diizey yoneticilerin isletmede yapisal degisiklige giderek ¢atismay1

tesvik etme stratejisini belirgin bir sekilde kullanmadiklar1 s6ylenebilir.

Isletmede Kullanilan Catisma Yonetim Stratejileri Olgegindeki tiim sorularm
ortalamasinin ortalamasi hesaplandiginda, bu deger 2,84 olarak bulunmustur (X=2,84).
Bu degerden hareketle katilimcilar, isletmelerde g¢atisma yoOnetim stratejilerinin

kullanilip kullanilmamaszyla ilgili kararsizdirlar. Buradan da 6zetle;

Aragtirma yapilan isletmede katilimcilarin goriisleri incelendiginde {ist diizey
yoneticilerin igletmede catigmayi tesvik ederek, yonetme stratejisini biiyiilk oranla
se¢gmedigi bulunmustur. Isletmede catismay tesvik etme stratejisi uygulanmadigi igin
isletme i¢i catismalarin daha ¢ok azaltilma yolu ile yonetildigi s6ylenebilir. Buradan
isletmede daha ¢ok klasik ¢atisma yaklagiminin hakim oldugu, dolayisiyla ¢atismanin
isletmeye zarar veren bir olgu olarak kabul edilip azaltma stratejisi uygulanarak

ortadan kaldirilmaya ¢alisildig1 goriilmektedir.
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Tablo 16. Isletmelerde Kullanilan Catisma Y&onetim Ydntemlerine iliskin

Tanimlayici Istatistikler

E| E
=| = g £ £ «
S5 5| S| 2|22 E| ¢
ifadeler cz =z 4 S E2 S @
S| 5| 5|83/ 6 2
33|22 |¥2 Z
Isletmede olas1 bir ¢atisma durumunda f 37 52 15 26 10
onemli olan benim amag ve ¢ikarlarim, ne 243 | 1259
pahasina olursa olsun kazanmay1 ' '
hedeflerim. % | 26,4 | 37,1 | 10,7 | 186 | 7,1
Isletmede olasi ¢atisma durumunda benim f 7 43 24 47 9
icin 6nemli olan karsi tarafla olan iliskim 291 | 1,178
oldugu i¢in 6diin vermeyi segerim. % | 12,1 (30,7 | 17,1 | 33,6 | 6,4
Isletmede olas1 bir catisma durumunda f 10 |22 15 64 29 357 | 1188
orta yolu bulmaya ¢aligirim. % | 7.1 | 15,7 | 10,7 | 45,7 | 20,7 ' '
Sorunlarin zaman iginde hallolacagina f |14 28 27 50 21
inanirim bu yiizden ¢atisma siirecine taraf 3,26 | 1,225
olmaktan kagnirim. % | 10,0 | 20,0 | 19,3 | 35,7 | 15,0
Aradaki fikir ayriliklarini hemen karsilikli f 20 39 19 52 10 295 | 1231
tartisma yolu ile ¢é6zmeye caligirim. % | 143|279 136|371 7,1 ' :
Olas1 bir ¢atigma durumunda sorunu tist f 13 30 39 49 9
yOneticinin otoritesine birakarak verecegi 3,08 | 1,093
kararla ¢atismay1 ¢oziimlerim. % | 9,3 [ 21,4279 |350]| 6,4
Olasi bir krizde herkes kendi f 17 35 25 46 17
amaglarindan daha 6nemli olan ortak 3,08 | 1,247
amaglar igin ¢aba gosterir. % | 12,1 | 25,0 | 17,9 | 329 | 12,1
Catisma durumunda ¢atigan taraflar igin f 19 40 24 40 17 297 | 1269
gorev degisikligine gidilir. % | 13,6 | 286 | 17,1 | 28,6 | 12,1 ' '
Isletmede galisanlar igin rahat bir ortam f 22 31 24 43 20 306 | 1318
bulunmaktadir. ' '
% (15,7 | 22,1 | 17,1 | 30,7 | 14,3
Isletme calisanlar1 arasinda samimi ve f 35 33 25 |25 22 276 | 1414
kesintisiz bir iletigim vardir. % | 25,0 | 23,6 | 17,9 | 17,9 | 15,7 ! !

(1,00 — 1,80) Kesinlikle Katilmiyorum (3,41 — 4,20) Katiliyorum
(4,21 - 5,00) Kesinlikle Katilryorum

(1,81 - 2,60) Katilmiyorum
(2,61 — 3,40) Kararsizim
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Isletmelerde Kullanilan Catisma Yonetim  Yontemlerine ait  dlgege
katilimcilarin vermis olduklari cevaplarin frekans degeri, yiizdeleri, ortalamalari (X )

ve standart sapmalari (o) Tablo 16’te yer almaktadir.

“Isletmede olas1 bir catisma durumunda 6nemli olan benim amag ve ¢ikarlarim,
ne pahasina olursa olsun kazanmay1 hedeflerim” ifadesi incelendiginde katilimcilarin
bu ifade igin verdigi cevaplarin ortalama degeri 2,43 (X=2,43) oldugundan isletme

calisanlar1 tarafindan “Hiikmetme” yonteminin kullanilmadigi goriilmektedir.

“Isletmede olas1 bir ¢atisma durumunda orta yolu bulmaya calisirim” ifadesi
incelendiginde katilimcilarin verdigi cevaplarin ortalama degeri 3,57 (x=3,57)
oldugundan katilimcilarin bu diisiinceye katildigi sdylenebilir. Dolasiyla isletme
calisanlar1 arasinda olasi bir ¢atigma durumunda genellikle “Uzlagsma” yontemini

sectikleri goriilmektedir.

Ozetle Isletmelerde Kullanilan Catisma Yonetim Yontemleri Olgegine
katilimcilarin  verdigi cevaplar incelendiginde katilimcilarin isletmede olast bir

catisma durumunda “Uzlagma” yonetim yontemini sectikleri belirlenmistir.

3.5.5. Demografik Degiskenlere Gore isletmelerde Catisma Yénetiminde

Kullanilan Stratejilerin Karsilastirnlmasi

Tablo 17. Kolmogorov-Smirnov Normallik Testi Sonuglari

Kolmogorov-Smirnov

Istatistik sd Sig.(p)
Catisma YOnetim
Stratejileri Ortalama 064 140 ,200
Catisma YOnetim
Y ontemleri Ortalama 084 140 ,018

Kolmogorov-Smirnov Testine gore g¢atisma yonetim stratejileri 6lgeginin
normallik testi puanlar1 normal dagilmistir (p>0.05). Ote yandan gatisma yonetiminde
kullanilan yontemler 6lgeginin normallik testi puanina bakildiginda normal dagilim
gostermedigi sOylenebilir (p>0.05). Bununla birlikte 6zellikle likert 6l¢ek lizerinden
elde edilen degiskenlerin normallik smamasi i¢in literatiirde kabul gdren bir diger

kriter carpiklik ve basiklik katsayilarinin -1,5 ile 1,5 araliginda olmasidir (Tabachnick,
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Fidell: 2003). Buna gore, catisma yoOnetim yontemleri degiskeninin ¢arpiklik ve
basiklik degerleri goz Oniine alindiginda bu degiskenin normal dagilim gosterdigi
kabul edilebilir.

Tablo 18. Catisma yonetiminde kullanilan yontemlere iliskin normallik testi
sonuglarindan elde edilen ¢arpiklik ve basiklik katsayilari.

Std.
Olgek Adi N | Ort. Carpiklik | Basiklik | Min. | Max.

Sapma

Isletmede

Kullamlan Catisma | 140 | 2,83 | 572 ,188 ,019 | 1,50 | 4,40

Yonetim Stratejileri

Isletmede

Kullamlan Catisma | 140 | 3,00 | 674 -,183 -,186 | 1,30 | 4,60

Yonetim Yontemleri

Bu durumda ¢atisma yonetim stratejileri ve ¢atisma yonetiminde kullanilan
yontemler Olceklerinin puanlarmin ¢esitli demografik degiskenler i¢in farklilik
gosterip  gdstermediginin  incelenmesinde parametrik istatistiksel teknikler
kullanilacaktir.

Tablo 19. Cinsiyete Gére Isletmelerde Kullanilan Catisma Ydnetim
Stratejilerine Iliskin t Testi

) o Katihmer Ort Std Sig
Olcek Cinsiyet Sayis1 _\ [Sapma| t '
(N) (%) (o) (p)
fsletmede Kadin 11 3,05 | 0,33
Kullanilan Catisma | Erkek 129 282 | 059 |[1,2470,215
Yonetim Stratejileri Toplam 140

Isletmelerde kullamlan gatisma yonetim stratejilerine yonelik goriis degerlerinde
katilimcilarin cinsiyetine gore anlamli bir farklilik olup olmadigi bagimsiz gruplar igin

t testi ile incelenmistir.

Tablo 19 incelendiginde isletmelerde catismayi tesvik etmek amagh yonetim
stratejilerinin kullanilip kullanilmadigina iliskin fikirler katilimcilarin cinsiyetine gore
anlaml bir farklilik gostermemektedir (t=1,247; p>0,05). Bu sebeple; katilimcilarin
kadin veya erkek olmasi isletmelerde catismayr tesvik etmek amagli yonetim

stratejilerinin kullanilip kullanilmadigina iliskin fikirleri etkilememektedir.
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Tablo 20. Medeni Duruma Gére Isletmelerde Kullanilan Catisma Y 6netim
Stratejilerine Iliskin t Testi

Katilimci Oort Std Sj
Olcek Medeni Haliniz | Sayisi . |Sapma 9.
(N) (%) (©) (p)
Isletmede Evli 117 2,83 | 0,58
Kullam}an' Bekar 23 2,90 | 0,53 -0,555 | 0,580
Catisma Y Onetim Toplam 140
Stratejileri P

Isletmelerde kullanilan catisma ydnetim stratejilerine yonelik — goriis
degerlerinde katilimcilarin medeni durumuna gore anlamli bir farklilik olup olmadig:

bagimsiz gruplar igin t testi ile incelenmistir.

Tablo 20 incelendiginde isletmelerde catismayi tesvik etmek amagli yonetim
stratejilerinin  kullanilip kullanilmadigina iliskin fikirler katilimcilarin medeni
durumuna gore anlaml bir farklilik gostermemektedir (t=-0,555; p>0,05). Bu sebeple;
katilimcilarin evli veya bekar olmasi isletmelerde catismayi tesvik etmek amach

yonetim stratejilerinin kullanilip kullanilmadigina iligkin fikirleri etkilememektedir.

Tablo 21. Yasa Gore Isletmelerde Kullanilan Catisma Yonetim Stratejilerine

Iliskin ANOVA Testi
Katilimel Std .
Olcek Yasiniz Sayisi O_r t Sapma| F Sig.
(N) (X) (0) (p)
24-den az 11 3,00 | 0,58
Isletmede 25-40 aras1 107 2,82 | 0,57
Kullanilan Catisma |41-60 arasi 21 286 | 059 [0,376|0,771
Yonetim Stratejileri | 61 ve yukarisi 1 3,00
Toplam 140 2,84 | 0,57

Isletmelerde kullanilan ¢atisma yonetim stratejilerine yonelik — goriis
degerlerinde katilimcilarin yasina goére anlamli bir farklilik olup olmadig: tek yonlii

varyans analizi (ANOVA) ile incelenmistir

Tablo 21 incelendiginde isletmelerde catismayi tesvik etmek amagli yonetim
stratejilerinin kullanilip kullanilmadigina iliskin fikirler katilimcilarin yasina gore

anlamli bir farklilik géstermemektedir (F=0,376; p>0,05). Bu sebeple; katilimcilarin
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yas araliginin 24-den az, 25-40 aras1 41-60 arasi, 61 ve yukarisi yas araliginda olmast
isletmelerde catismayi tesvik etmek amagli yonetim stratejilerinin  kullanilip
kullanilmadigina iligkin fikirleri etkilememektedir.

Tablo 22. Ogrenim Durumuna Gére Isletmelerde Kullanilan Catisma
Yonetim Stratejilerine Iliskin ANOVA Testi

o Ogrenim Katihme Ort. Std Sig.

Ol¢ek DUrUMUNUZ Sayisi (®) Sapma| F ®)
| () ©
Ikogretim 27 3,02 | 0,58
Isletmede Orta Ogretim 90 2,75 | 0,55
Kullanilan Catisma | On Lisans 12 3,06 | 0,71

Y Onetim Lisans 9 2,87 | 0,44 1,960 0,104

Stratejileri Lisans Ustii 2 3,20 | 0,14
Toplam 140 2,84 | 0,57

Isletmelerde kullanilan catisma yonetim stratejilerine yonelik — gdriis
degerlerinde katilimcilarin 6grenim durumuna goére anlamli bir farklilik olup olmadigi

tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ile incelenmistir

Tablo 22 incelendiginde isletmelerde ¢atismay1 tesvik etmek amagl yonetim
stratejilerinin  kullanilip kullanilmadigina iliskin fikirler katilimcilarin  6grenim
durumuna gore anlamli bir farklilik géstermemektedir (F=1,960; p>0,05). Bu sebeple;
katilimcilarin 6grenim diizeylerinin ilkdgretim, orta ogretim, on lisans, lisans ve
lisansiistii 6grenim diizeyine sahip olmasi isletmelerde ¢atismayi tegvik etmek amacl
yonetim stratejilerinin kullanilip kullanilmadigina iliskin fikirleri etkilememektedir.
Ogrenim diizeyi her ne kadar yiikselse de ¢atisma olgusuna bakisin degismedigi ve
catismanin yaraticilik ve yenilik algisi yerine olumsuzluk algisinin baskin durdugu

goriilmektedir.
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Tablo 23. Isletmede Calisma Yilina Gore Isletmelerde Kullanilan Catisma
Yonetim Stratejilerine Iliskin ANOVA Testi

) Bu isletmede Ka¢ | Katihmci Ort Std Sig
Olcek Yildir Sayisi -\ |Sapma| F '
Calismaktasiniz (N) (%) (o) )
) 0-5 y1l 81 2,84 | 0,54
gﬁﬁf&i 6-10 yil 48 | 2,88 | 0,62
Catisma Yonetim 11-15y1l 7 261 | 0,68 |0,638|0,592
Stratej"eri 16 yll ve lzeri 4 2,63 0,64
Toplam 140 2,84 | 0,57

Isletmelerde kullanilan catisma ydnetim stratejilerine yonelik goriis
degerlerinde katilimcilarin isletmede ¢alisma siirelerine gére anlamli bir farklilik olup

olmadigi tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ile incelenmistir

Tablo 23 incelendiginde isletmelerde gatismay1 tesvik etmek amagl yonetim
stratejilerinin  kullanilip kullanilmadigma iliskin fikirler katilimcilarin isletmede
calisma siirelerine gore anlamli bir farklilik gostermemektedir (F=0,638; p>0,05). Bu
sebeple; katilimcilarin isletmede ¢alisma stirelerinin 0-5 yil, 6-10 yil, 11-15 y1l, 16 y1l
ve lzeri araliginda olmasi isletmelerde catismayr tesvik etmek amacli yonetim
stratejilerinin kullanilip kullanilmadigina iliskin fikirleri etkilememektedir. Uretim
sektoriinde calisma yili her ne kadar degigsse de calisma ortami ayni kaldigi icin
catigma algisinin farklilik géstermemesi olagandir.

Tablo 24. Idari Gérevin Olup Olmamasia Gére Isletmelerde Kullanilan
Catisma Yonetim Stratejilerine Iliskin t Testi

S Katilimci Std .
Olgek Gﬁr:(vlﬁl?zb‘l;rml Sayisi C())_:)t " |Sapma| t S(;Jg)
| ) (©)
Isletmede Evet 22 2,86 | 0,61
Kullanilan Catisma | Hayir 118 283 | 057 |0,217]0,829
Yonetim Stratejileri Toplam 140

Isletmelerde kullanilan ¢atisma yonetim stratejilerine yonelik — goriis
degerlerinde katilimcilarin idari gérevinin olup olmamasina gore anlamli bir farklilik

olup olmadig1 bagimsiz gruplar i¢in t testi ile incelenmistir.
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Tablo 24 incelendiginde isletmelerde catismayi tesvik etmek amagli yonetim
stratejilerinin kullanilip kullanilmadigina iliskin fikirler katilimeilarin idari gorevinin
olup olmamasina gére anlamli bir farklilik gdstermemektedir (t=0,217; p>0,05). Idari

gorevin olup olmamasi isletme i¢i catisma olgusuna yaklasimi etkilemektedir.

Tablo 25. Maas Diizeyine Gore Isletmelerde Kullanilan Catisma Y dnetim
Stratejilerine Iliskin ANOVA Testi

) Katilimci Ort Std Sig
Olcek Maas Diizeyiniz Sayisi -\ |Sapma| F '
(N) (X) (©) ()
Asgari Ucret 97 2,85 | 0,57
fsletmede | Asgari Ucret-2500 TL 39 2,79 | 0,61
Kullanilan 2500-3500 TL 2 3,00 | 042
Catisma 3500-4500 TL 2 2,90 | 0,14 |0,165|0,920
Yonetim 4500-5500 TL 0 0,00 | 0,00
Stratejileri 5500 TL ve tizeri 0 0,00 | 0,00
Toplam 140 2,84 | 0,57

Isletmelerde kullanilan catisma ydnetim stratejilerine yonelik — goriis
degerlerinde katilimcilarin maas diizeyine gore anlamli bir farklilik olup olmadig tek

yonlii varyans analizi (ANOVA) ile incelenmistir

Tablo 25 incelendiginde isletmelerde catismayi tesvik etmek amagli yonetim
stratejilerinin kullanilip kullanilmadigina iliskin fikirler katilimcilarin maas diizeyine
gore anlamli bir farklilik gostermemektedir (F=0,165; p>0,05). Bundan dolayi;
katilimcilarin maas diizeyin asgari ticret, asgari ticret- 2500 TL, 2500-3500 TL, 3500-
4500 TL, 4500-5500 TL, 5500 TL ve iizeri araliginda olmasi isletmelerde catigsmay1
tesvik etmek amagli yonetim stratejilerinin kullanilip kullanilmadigina iliskin fikirleri

etkilememektedir.
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3.5.6.Demografik  Degiskenlere =~ Gore Isletmelerde Catisma

Yonetiminde Kullanilan Yoéntemlerin Karsilastirilmasi

Tablo 26. Cinsiyete Gore Isletmelerde Kullanilan Catisma Ydnetim
Yéntemlerine Iliskin t Testi

) Katilimel Oort Std Sj
Ol¢ek Cinsiyet Sayisi -\ |Sapma| t g.
I (p)
Isletmede Kadin 11 3,18 | 0,61
Kullanl'l‘an‘ Erkek 129 2,99 | 0,68 0,898 0371
Catisma YoOnetim
. . Toplam 140
Y ontemleri

Isletmelerde kullanilan ¢atisma ydnetim yontemlerine ydnelik goriis degerlerinde
katilimcilarin cinsiyetine gore anlamli bir farklilik olup olmadig1 bagimsiz gruplar i¢in

t testi ile incelenmistir.

Tablo 26 incelendiginde isletmelerde catismayr yonetim yontemlerine iliskin
tercihlerin  katilimcilarin cinsiyetine gore anlamli bir farklilik géstermedigi
goriilmektedir (t=0,898; p>0,05). Bu sebeple; katilimeilarin kadin veya erkek olmasi
isletme ic¢i catismalarda hangi yonetim yontemini segtiklerine iligkin fikirleri
etkilememektedir.

Tablo 27. Medeni Duruma Gére Isletmelerde Kullanilan Catisma Y 6netim
Yoéntemlerine Iliskin t Testi

) _ | Katthma Ort. Std Sig.
Olcek Medeni Haliniz Sayis1 -y |Sapma| t
@ (p)
Isletmede Evli 117 3,04 | 0,69
Kullanilan Qatlsma Bekar 23 2,85 | 0,59 |1202|0232
Y 6netim ' ’
Yontemleri Toplam

Isletmelerde kullanilan ¢atisma ydnetim ydntemlerine yonelik —goriis
degerlerinde katilimcilarin cinsiyetine gore anlamli bir farklilik olup olmadig:

bagimsiz gruplar i¢in t testi ile incelenmistir.

Tablo 27 incelendiginde isletmelerde ¢atismayi yonetim yontemlerine

iliskin tercihlerin katilimcilarin medeni durumuna gore anlamli bir farklilik
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gostermedigi goriilmektedir (t=1,202; p>0,05). Bu sebeple; katilimcilarin evli veya
bekar olmasi isletme i¢i ¢atigmalarda hangi yonetim yontemini segtiklerine iligkin

fikirleri etkilememektedir.

Tablo 28. Yasa Gore Isletmelerde Kullanilan Catisma Yonetim Yontemlerine

Iliskin ANOVA Testi
Katilimci Std .

Olcek Yasiniz Sayisi O_r t Sapma| F Sig.

o ®)
) 24-den az 11 2,78 | 0,78
Isletmede 25-40 arast 107 | 3,03 066

K““agl.l.an Gausma o0 arast 21 | 295 | 067 |1,240|0,298
onetim
Yéntemleri 61 ve yukarisi 1 4.00

Toplam 140 3,01 | 0,67

Isletmelerde kullanilan catisma yonetim yontemlerine yonelik — goriis
degerlerinde katilimcilarin yasina gore anlaml bir farklilik olup olmadig: tek yonlii

varyans analizi (ANOVA) ile incelenmistir

Tablo 28 incelendiginde isletmelerde gatismay1 yonetim yontemlerine iliskin
tercihlerin katilimcilarin yasia gore anlaml bir farklilik géstermedigi goriilmektedir
(F=1,240; p>0,05). Bu sebeple; katilimcilarin yas araliginin 24-den az, 25-40 aras1 41-

60 arasi, 61 ve yukarisi yas araliinda olmasi isletme ici catigmalarda hangi yonetim

yontemini segtiklerine iliskin fikirleri etkilememektedir.

Tablo 29. Ogrenim Durumuna Gére Isletmelerde Kullanilan Catigma
Yonetim Yontemlerine Iliskin ANOVA Testi

- Ogrenim Katihmer Ort. Std Sig.

Ol¢ek DUrUMUNUZ Sayis1 ) Sapma| F ®)
(N) (o)
[kogretim 27 3,12 | 0,59
isletmede Orta Ogretim 90 2,94 | 0,71

Kullam}an Qa‘usma O_n Lisans 12 3,08 | 0,73 0,825 | 0511

Yonetim Lisans 9 3,17 | 045
Yontemleri [ jsans Ustii 2 345 | 0,64
Toplam 140 3,01 | 0,67
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Isletmelerde kullanilan catisma yonetim yodntemlerine yonelik — goriis
degerlerinde katilimcilarin yasina gore anlamli bir farklilik olup olmadig: tek yonlii

varyans analizi (ANOVA) ile incelenmistir

Tablo 29 incelendiginde isletmelerde gatismay1 yonetim yontemlerine iliskin
tercihlerin katilimcilarin 6grenim durumuna gore anlamli bir farklilik gdstermedigi
goriilmektedir (F=0,825; p>0,05). Bu sebeple; katilimcilarin 6grenim durumunun
ilkdgretim, Orta Ogretim, On Lisans, Lisan ve Lisans Ustii olmasi isletme ici
catismalarda hangi yonetim yontemini segtiklerine iliskin fikirleri etkilememektedir.

Tablo 30. Isletmede Calisma Yilina Gore Isletmelerde Kullanilan Catisma
Yonetim Yontemlerine Iliskin ANOVA Testi

) Bu isletmede Ka¢ | Katihmel ort. | Std sig
Ol¢ek Yildir Sayisi -\ |Sapma| F '
Cahismaktasimiz (N) (%) (o) (P)
. 0-5 y1l 81 3,00 | 0,74
Isletmede 1514 ;) 48 | 301 056
Kullanilan
Catisma Yénetim 11-15 yil . 7 2,90 | 0,77 |0,267|0,849
Yéntemleri 16 yil ve iizeri 4 3,28 | 0,59
Toplam 140 3,01 | 0,67

Isletmelerde kullanilan ¢atisma ydnetim ydntemlerine ydnelik —goriis
degerlerinde katilimcilarin isletmede ¢aligma siirelerine gore anlamli bir farklilik olup

olmadig1 tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ile incelenmistir

Tablo 30 incelendiginde isletmelerde gatigmay1 yonetim yontemlerine iliskin
tercihlerin katilimcilarin isletmede c¢alisma siirelerine gore anlamli bir farklilik
gostermedigi gorilmektedir (F=0,267; p>0,05). Bu sebeple; katilimcilarin isletmede
calisma siirelerinin 0-5 yil, 6-10 y1l, 11-15 yil, 16 y1l ve lizeri araliginda olmasi isletme
ici catigmalarda hangi yOnetim yOntemini sectiklerine iliskin fikirleri

etkilememektedir.
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Tablo 31. Idari Gérevin Olup Olmamasina Gére Isletmelerde Kullanilan
Catisma Yonetim Yontemlerine iliskin t Testi

S, Katilimel Std .
on | gttt TS ot e ¢ [ 58
| (N) (©)
Isletmede Evet 22 3,02 | 0,68
Kullam}an Qatlsma Hay1r 118 3,00 | 0,68 0,123 0,902
Y Onetim Tonl 140
Y oOntemleri oplam

Bagimsiz gruplar i¢in uygulanan t testi kullanilarak isletmelerde kullanilan
catisma yonetim yontemlerine yonelik goriis degerlerinde katilimeilarin idari

gorevinin olup olmamasina iliskin anlamli bir farklilik olup olmadigi incelenmistir.

Tablo 31 incelendiginde isletmelerde gatismayi yonetim yontemlerine iligkin
tercihlerin katilimeilarin idari gérevinin olup olmamasina gore anlamli bir farklilik
gostermedigi goriilmektedir (t=0,123; p>0,05).

Tablo 32. Maas Diizeyine Gore Isletmelerde Kullanilan Catisma Y 6netim
Yéntemlerine iliskin ANOVA Testi

) Katilimer Ort Std Sig
Olcek Maas Diizeyiniz Sayis1 -\ |Sapma| F '
(N) ® | () (p)
Asgari Ucret 97 293 | 0,66
Isletmede Asgari Ucret-2500 39 312 | 069
Kullanilan TL 2751 | 0.045
Catisma Yonetim | 2500-3500 TL 2 355 | 0,49 ' '
Y ontemleri 3500-4500 TL 2 4,00 | 0,00
Toplam 140 3,01 | 0,67

Tek yénlii varyans analizi (ANOVA) kullamlarak Isletmelerde kullanilan
catigma yonetim yontemlerine yonelik goriis degerlerinde katilimcilarin maas

diizeyine iligkin manidar bir farklilik olup olmadig1 incelenmistir.

Tablo 32 incelendiginde isletmelerde gatismay1 yonetim yontemlerine iliskin
tercihlerin katilimcilarin maas diizeyine gore anlamli bir farklilik gdstermedigi
goriilmektedir (F=2,751; p>0,05). Bundan dolay1; katilimcilarin maas diizeyin asgari
ticret, asgari iicret- 2500 TL, 2500-3500 TL, 3500-4500 TL, 4500-5500 TL, 5500 TL
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ve lizeri araliginda olmasi isletme i¢i catismalarda hangi yoOnetim yoOntemini

sectiklerine iliskin fikirleri etkilememektedir.
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SONUC

Insanlarin karsilikli etkilesim halinde bulundugu her bir ortamda ¢atisma
olagan bir durumdur. Ciinkii her bireyin farkl kisilik yapisi, olaylar1 farkli bir bicimde
algilama sekli, kiiltiir diizeyi, egitim diizeyi, gegmis deneyimleri, yetenek, duygu ve
diisiince tarzlar1 vardir. Biitiin bunlar goz oniinde bulunduruldugunda insanlarin
karsilikli etkilesimde bulundugu her ortamda catigsmalar kaginilmaz bir durumdur.
Glinlimiizde ¢atismanin isletme i¢in zararlt bir kavram oldugu olgusunun artik ¢ok
ilerisinde bir goriis savunulmaktadir. Isletmelerde bireylerin ¢atigma ortamina hicbir
sekilde olasilik tanimadan bir arada caligmasi olagan disidir. Isletmede gatismalarin
varliginin olagan kabul edilmesi ve isletmeye fayda saglayacak bicimde yonetilmesi

modern yonetim anlayisinin paradigmasi olmustur.

Isletmelerde ortaya cikan farkli biiyiikliikteki catigmalarin isletme iginde bir
performans diisiirlicii durgunluga sebep olmamasi, ayn1 zamanda isletmede siirekli
devam eden bir huzursuzluk ve tartismanin isletmeye zarar vermemesi igin
catismalarin, dogru strateji ve yontemler kullanilarak yonetilmesi olduk¢a dnemlidir.
Olas1 bir ¢atisma durumunda onu tamamen yok etmek yerine yonetmek ve isletme igin
faydali sonuglar elde edecek yonde gevirmek her zaman daha gercekei bir adimdir.
Catismanin hi¢ olmadig1 bir isletme yoktur. Ancak, catisma oranin az oldugu
isletmelerde olas1 bir durgunluk s6z konusudur. Bu durgunlugu gidermek i¢in bazen
uygun stratejiler secilerek c¢atismayi tesvik etmek ve daha sonra uygun yonetim

yontemleriyle ¢atismay1 yonetmek gerekmektedir.

Isletmelerde iist diizey yoneticilerin catisma siirecindeki rolii cok énemlidir.
Ancak olast bir catisma durumunda c¢atisan taraflarin nasil davrandiklari ve
bulunduklari ¢atisma siirecinde hangi yonetim yontemini kullandiklar1 da bir o kadar
onemlidir. Bu baglamda calisanlarin demografik 6zelliklerinin nasil bir rol oynadiklari
da onemlidir. Bundan baska igletme yonetimi tarafindan catismayr yonetmek i¢in
uygulanan stratejilerin ¢alisanlar tarafindan dogru bir bi¢cimde algilanip algilanmadigi
gibi konular1 aragtirmak ve elde edilen bulgular sonucunda iilkemizde bulunan
isletmelerde catismanin 6nem diizeyini g6z Oniine sunmak bu calismanin temel

amacidir.
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Calismanin birinci boliimiinde ¢atismay1 genel kavramsal anlamda ele almak
amagcl isletmelerde catismanin tiirleri, ¢atigmanin kaynaklar1 ve isletmelerde ¢atigma

siireci ele alinmustir.

Calismanin ikinci boliimiinde ise isletmelerde ¢atismanin nasil yonetilmesi
gerektigi, bu siirecte hangi yonetim stratejilerinin se¢ilmesinin dogru olacagi, olasi bir
catisma durumunda catismanin dogru bi¢imde analiz edilip uygun yonetim
yontemlerinin hangileri oldugunun ve isletmelerde ¢atismalarin dogurdugu olumlu ve

olumsuz sonuglarin ne oldugu ele alinmistir.

Calismanin ticlincli boliimiinde konuyla ilgili Sivas ilinde faaliyet gdsteren
Ofisline igletmesinde bir arastirma yapilmistir. Yapilan aragtirmada, isletmede ¢atisma
yonetiminde kullanilan stratejiler ve yonetim yontemleri agisindan demografik
degiskenlerin anlamli farkliliklar gosterip gostermedigini Olgmek igin istatiksel
teknikler kullanilmistir. Elde edilen bulgular incelendiginde isletmede c¢atigma
yonetiminde kullanilan stratejiler ve yonetim yontemleri agisindan demografik

degiskenlere iliskin anlamli bir farklilik tespit edilmedigi goriilmektedir.

Aragtirmanin iKinci ve tglincii boliimleri ayr1 ayri incelendiginde asagidaki

sonuglar elde edilmistir;

Arastirmanin evrenini olusturan bu isletmede catisma yonetim stratejilerine
iliskin 6l¢egin ortalamasi incelendiginde (X=2,84) isletme calisanlarinin isletmede
kullanilan ¢atigma yonetim stratejileri konusunda genel anlamda kararsiz olduklari
goriilmektedir. Buradan isletme calisanlar tarafindan uygulanan stratejinin net bir
bicimde algilanamadigi kanisina varilmistir. Bunun yani sira her ifade i¢in ortalamalar
incelendiginde isletmede catismay1 azaltma stratejisinin se¢ildigi biiyiik oranla
goriilmektedir. Elde edilen bulgulara gore isletme yonetiminin biiyiik oranla ¢atismay1
tesvik edip, yonetmek yerine azaltmak stratejisini sectigi goriilmektedir. Bu da
isletmede calisanlar arasinda durgunluga ve yapici rekabetin ortadan kalkmasina sebep
olmaktadir. Isletmede yapici rekabetin olmamasi, farkli yetisme tarzi ve Kkiiltiir
yapisina sahip calisanlara yer verilmemesi isletme calisanlarin1 pasiflestiren
sebeplerden biridir. Bu degerlendirmeler dogrultusunda ydneticilere, kurumda olas1
catisma durumunda segilmesi gereken stratejiler konusunda sunlar Onerilebilir:

Oncelikle personel ile yonetim arasindaki iletisimin gelistirilmesi gerekmekte olup,
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daha agik ve net bir iletisim tarzina gecilmesi, isletmede olasi ¢atisma durumunda
azaltmaya gitmenin yani sira isletmedeki durgunluk donemlerinde catismay1 tesvik

ederek isletme performasinin arttirilmasi i¢in uygun stratejilerin se¢ilmesi onerilebilir.

Isletmede catisma ydnetim yontemlerine iliskin dlgegin ifadelerinin
ortalamalari (X), standart sapmalar1 (o), frekans ve yiizdeleri incelendiginde isletmede
olasi bir catigma aninda bireyler tarafindan “Hiikmetme” yoOnteminin en az
kullanildigi, bunun yani1 sira genellikle “Uzlasma” yonteminin kullanildigi
goriilmektedir. Elde edilen bu bulgular sonucunda isletmede olasi ¢atisma durumunda
calisanlarin biiyiik oranla uzlagmaya gittigi goriilmektedir. Bu yonetim seklinde
catismanin sebepleri miisterek bir sekilde tartisilarak incelenir ve elde edilen bulgular
g6z Oniinde bulundurularak g¢atismaya en uygun yonetim yollar1 aranir. Catisan
taraflarin yepyeni, miisterek ve kisisel amaglarindan ziyade daha yiiksek amaclar
cevresinde birlesmeleri suretiyle aralarindaki catismanin  en etkili sekilde
yonetilmesiyle anlasmazliklarin giderilmesine ¢alisilir. Isletme genelinde segilen bu
yontem ele alinarak isletmede her ne kadar yoneticiler ve ¢alisanlar arasinda iletigim
eksikligi olsa da, ¢alisanlarin kendi arasinda iyi ve kesintisiz bir iletisimin oldugu, ayni
zamanda samimi ve rahat bir is ortaminin bulundugu s6ylenebilir. Buradan isletmede
calisma ortaminin bireyler tarafindan segilen ¢atisma yonetim yontemlerini etkiledigi

kanisina varilmistir.

Bundan baska, yasanan catigsmalarin daha etkili bir sekilde yonetilebilmesi i¢in
personele, catisma yonetim yontemleri hakkinda bilgi verilmeli ve uzlagma
yonteminin yani sira uygun zamanlarda daha uygun yonetim tekniklerini kullanmalari
tesvik edilmelidir. Isletme ¢alisanlarinin yasadig: ¢atismali durumlarda, ister catigma
taraflar1 ister {iglincii taraf olan yoneticiler, Oncelikle g¢atigmanin nedenlerini
belirlemeli ve buna uygun ¢atisma yonetim stratejileri ve yontemleri uygulamalidirlar.
Catismali durumlarda yoneticiler tarafindan sergilenmesi gereken davramis tiirii
isletme iginde olusan her tiirlii catismay1 bastirmak degil, bu ¢atigsmalar1 isletme i¢in
en optimal sekilde yoneterek catigmanin igletme igin zararli olan yanlarini azaltmak,
isletme icin faydali olacak taraflarin1 tesvik etmektir. Bu yolla, yoneticilerin
catismanin olumsuz etkilerinin azaltilmasi ve olumlu ¢atismalarin tesvik edilmesi

stratejileri konusunda bilgi sahibi olmalar1 gereklidir.
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Arastirma sonucunda isgOrenlerin c¢atisma yoOnetimi (nedenleri, stratejileri,
yontemleri, sonuglar1) konusunda egitime ihtiyaglar1 oldugu gériilmiistiir. is gérenlerin
bu konuda bilgilendirilmesi amaciyla isletmede ¢atisma yonetimi konusunda egitimler
Onerilebilir. Ayn1 zamanda isletmede basarili bir yonetimin var olmasi igin, ¢atisma
olgusunun isletme i¢in Gneminin kavranmasi ve catisma yonetim Stratejileri ve
yontemlerinin dogru ve en optimal sekilde kullanilmasi gerektigi her zaman goz
ontinde bulundurulmalidir. Bu konuyla ilgili yoneticilerin ve personelin bilgilenmesi

ve gatisma algilarinin gelistirilmesi i¢in ¢esitli seminerler de diizenlenebilir.

Arastirmada ele alinan konuyla ilgili calisma farkli sektorlerde, birden fazla
isletmeye uygulanabilir. Isletmelerde yasanan catismalarda kullanilan strateji ve
yontemleri etkileyen isletme yapisi, kiiltiir yapisi, liderlik tipi gibi faktorlerle ilgili
karsilagtirmalar yapilabilir. Catisma durumunda kullanilan strateji ve yoOnetim
yontemlerini 6lgmek i¢in aragtirmaya yonelik olarak literatiirde yer alan diger
Olgeklerden yararlanilabilir veya bu konularla ilgili arastirma amagli daha farkli

Olcekler gelistirilebilir.
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EKLER

ANKET FORMU
Sayin Katilimet,

Bu anket calismas1 “Isletmelerde Catisma Yonetimi Mobilya Sektoriinde
Arastirma” bashkli tez konusunun arastirma kisminda kullanilmak iizere
hazirlanmistir. Bu calisma ile isletmenizde hangi ¢atigma yonetim stratejilerinin ve

catisma yonetim yontemlerinin kullanildig: 6l¢lilmeye caligilmaktadir.

Tarafimizca uygulanan ankette belirtilen ifadelere vereceginiz cevaplar anonim
olarak tutulacak ve yalmizca akademik amaclar i¢cin kullanilacaktir. Arastirmanin
dogru sonuglara ulagmasi igin samimi bir sekilde ger¢ek diisiincelerinizi paylasmanizi

rica ederim. Katiliminiz ve samimiyetiniz igin tesekkiir ederim.

Nargiz GURBANOVA
Cumbhuriyet Universitesi

Yiiksek Lisans Ogrencisi

Demografik Bilgiler

1. Cinsiyetiniz:
()Kadin () Erkek
2. Yasmmz:
()24denaz  ()25—-40arast ()41 —60arast1 ()61 ve yukarisi
3. Medeni Haliniz:
()Evli () Bekar
4. Ogrenim diizeyiniz nedir:
() lIkdgretim () Orta dgretim () Onlisans () Lisans
() Lisanstisti
5. Bu isletmede kac yildir calismaktasimz:
()0=5yil  (H)6—-10yil ()11 —=15yil ()16 yil ve lizeri
6. Idari bir goreviniz var mu:
()Evet  ()Hayrr
7. Maas diizeyiniz:
( )Asgari ticret ( )Asgari ticret — 2500 TL ~ ()2500 — 3500 TL
()3500-4500 TL  ()4500-5500 TL ()5500 TL ve tizeri
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Isletmede Kullamlan Catisma Yo6netim Stratejileri

Sayin Katilimet,

Bu ankette dogru ya da yanlis cevap yoktur. En dogru
cevap sizin davraniginizi yansitacak cevap olacaktir.

Liitfen asagida belirtilen davranislara katilma derecenizi;
“Kesinlikle Katilmiyorum”, “Katilmiyorum”, “Kararsizim”,
“Katiliyorum”, “Kesinlikle Katiliyorum” seceneklerinden en
uygun olaninin altina (X) isareti koyarak belirtiniz.

1. KESINLIKLE KATILMIYORU

M

2. KATILMIYORUM

3. KARARSIZIM

4. KATILIYORUM

5. KESINLIKLE KATILIYORUM

1.Isletme calisanlar1 arasinda rekabet ortami bulunmaktadir.

2.YoOnetim c¢alisanlar arasinda rekabeti arttirmak amaciyla
motivasyon araglart kullanir.

3.Isletmede aykir1 diisiinceye sahip calisanlara ve bu ¢alisanlarin
goriiglerine 6nem verilmektedir.

4.Yetisme tarzi, deger ve yonetim anlayis1 farkli olan ¢alisanlara
isletmede 6nem verilmektedir.

5.Isletmede birey ve gruplar arasi iletisime onem verilmektedir.

6.YOnetim mevcut personelde zaman zaman degisikliklere
giderek iletisim agin farklilastirir.

7.Isletmede  ydnetici  pozisyonunda  calisanlar  olmasi
gerektiginden fazla babacan davranislar sergilemektedir.

8.Isletmede  yonetici  pozisyonunda  calisanlar  olmasi
gerektiginden fazla otoriter davranislar sergilemektedir.

9.Isletmede rotasyon uygulanmaktadir.

10.Isletmede catismali dénemlerde ¢alisanlarin gérev tanimlari
degistirilmektedir.
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Isletmede Catisma Yonetiminde Kullanilan Yéntemler

Sayin Katilimci,

Sizden calistiginiz bu isletmede bdliimiiniizle veya sizin
bolimle diger bolimler arasinda herhangi bir c¢atisma
(anlasmazlik, uyusmazlik) oldugunda nasil davrandiginizi
hatirlayarak asagida verilen davraniglart ne derecede gosterip
gostermediginizi belirtmeniz istenmektedir. Bu ankette dogru ya
da yanlis cevap yoktur. En dogru cevap sizin davranisinizi
yansitacak cevap olacaktir.

Liitfen asagida belirtilen davranislara katilma derecenizi;
“Kesinlikle Katilmiyorum”, “Katilmiyorum”, “Kararsizim”,
“Katiliyorum”, “Kesinlikle Katiliyorum” seceneklerinden en
uygun olaninin altina (X) isareti koyarak belirtiniz.

1. KESINLIKLE KATILMIYORUM

2. KATILMIYORUM

3. KARARSIZIM

4. KATILIYORUM

5. KESINLIKLE KATILIYORUM

1.isletmede olas1 bir catisma durumunda 6nemli olan benim
ama¢ ve cikarlarim, ne pahasina olursa olsun kazanmay1
hedeflerim.

2. Isletmede olas1 catisma durumunda benim icin dnemli olan
karsi tarafla olan iliskim oldugu icin 6diin vermeyi secerim.

3. Isletmede olas1 bir ¢atisma durumunda orta yolu bulmaya
caligirim.

4.Sorunlarin zaman i¢inde hallolacagina inanirim bu yiizden
catigsma siirecine taraf olmaktan kaginirim.

5.Aradaki fikir ayriliklarint hemen karsilikli tartisma yolu ile
cozmeye ¢alisirim.

6. Olas1 bir catigma durumunda sorunu iist yOneticinin
otoritesine birakarak verecegi kararla ¢atismayi ¢oziimlerim.

7.0las1 bir krizde herkes kendi amaclarindan daha énemli olan
ortak amaclar i¢in ¢aba gdsterir.

8.Catisma durumunda ¢atisan taraflar i¢in gorev degisikligine
gidilir.

9.isletmede ¢alisanlar icin rahat bir ortam bulunmaktadur.

10.Isletme calisanlar1 arasinda samimi ve kesintisiz bir iletisim
vardir.
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