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OZET

Farkli kisilik 6zelliklerine, deger yargilarina, diinya goriisiine ve amaglara
sahip kisiler bir arada bulunmak zorunda olduklarinda aralarinda meydana
gelebilecek herhangi bir anlasmazlik ¢atismaya neden olur. Catismanin yonetim
bilimindeki tarihsel gelisimine baktigimizda, ge¢misten giiniimiize ¢ok farkli bir
boyut kazanmis oldugunu goriiyoruz. 1940’lara kadar kabul goérmiis geleneksel
yaklasim ¢atigmayi, orgiitte kesinlikle yeri olmayan, olumsuzluk ve siddet i¢eren, en
kisa zamanda ortadan kaldirilmasi gereken bir durum olarak gérmekteydi. Bu bakis
acist yerini zamanla insana ve duygularina 6nem verilmesi gerektigini savunan
modern yaklagima birakmistir. Glinlimiizde orgiitlerde ¢atismayr dogal karsilayan
modern yaklagim biiyiik 6l¢lide kabul edilmistir. Catisma bastirilmasi degil, kontrol
altinda tutulmasi gereken bir anlam kazanmis, Orgiitte verimlilik i¢in bir miktar

catisma olmazsa olmaz duruma gelmistir.

Bu caligmada orgiitsel catismanin stres iizerindeki etkisinin incelenmesi
amaglanmig, arastirma ic¢in saglik sektorii se¢ilmistir. Mugla ilinde faaliyet
gostermekte olan Ozel bir hastanede, personelde catisma-stres iligkisini tespite

yonelik bir anket ¢alismas1 yapilmistir ve konu hakkinda bilgi elde edilmistir.

Elde edilen veriler SPSS 14.0 paket programi kullanilarak analiz edilmistir.
Analizler sonucunda elde edilen sonuglara gore hastane personelinin en fazla ¢atisma
yasadigi konularin orgiitsel faktorlerden kaynaklanmakta, bu durum da personelde en

fazla belirsizliklerden kaynaklanan strese neden olmaktadir.

Orgiitlerde ¢atisma dogal ve kagmilmaz olduguna gére burada ydnetime
diisen gorev; oOrgilitlerinde meydana ¢ikmis ve ¢ikabilecek olan catigmalarin
nedenlerini iyi analiz edip, catismanin yogunlugunu kabul edilebilir diizeyde
tutmanin en dogru yolunu bulmaya ¢alismaktir. Catismalara dogru zamanda, dogru
yontemle yapilacak bir miidahale isletmenin verimliligi ve devamlilig1 i¢in hayati

Onem tagimaktadir.
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ABSTRACT

When people who have different personality characteristics, value
judgements, ethos and purposes must be all together any disagrement that can happen
between them causes conflict. When we analyse the conflict’s historical development
in management science, we observe that it took on different dimensions from past to
present. According to the Traditional apporach that is widely until 1940, conflict is a
situation which definitely doesn’t take part in an organization, including negativeness
and violence and to be annihilated as soon as possible. This view point is replaced by
modern approach that defends the importance of humanity and their emotions. At
present a modern approach which takes the conflict natural widely approved. The
conflict gains a meaning that is not to be compressed but to be kept under control. In

an organization a sum of conflict becomes prerequisite for productivity.

In this study, the effects of the organizational conflict on stress is aimed and
the health sector is chosen for the research. A questionnaire study about the
determination of conflict-stress relationship is done in a private hospital which is in

service in Mugla and the data is acquired.

The data of the study were assessed by SPS 14.0 packet program. According
to the results obtained by analysis, hospital staff comes into conflict with the reasons
caused by more of organizational factors. This case causes stress induced by more of

uncertainty on the hospital staff.

Since the conflict is natural and inevitable in an organization, the
responsibility the management has to take is that they must analyse the reasons of the
possible and experienced conflicts intensively and try to find the best acceptable
level of the conflict intensity. The intervention to be done properly at right on time is

of vital importance for business organizations productivity and continuity.



ONSOZ

Giliniimiizde gittikge biiyiiyen ve karmasiklasan isletmeler, gerek orgiit ici
etmenlerden, gerek de dis ¢evre etmenlerinden ciddi boyutta etkilenmektedir.
Disarida diger firmalarla rekabet konusunda avantajli olabilmek ve varligint devam
ettirebilmek i¢in, igeride iiretim faktorlerinden 6n plana ¢ikan insan etmenini dogru

yonetebilmelidir.

Farkli o6zelliklerdeki bircok insani biinyesinde barindiran isletmeler, bu
farkliliklarin neden olabilecegi tehdit unsurlarini firsatlara doniistiirebilecek 6ngoriilii
yoneticilerin ellerinde olduk¢a avantajli konuma gececeklerdir. Hem oOrgiitsel
catisma, hem de bu catismalarin iggérenler iizerinde neden olabilecegi stres,
orgiitlerde verimlilik igin belirli bir diizeyde bulunmasi gereken faktorlerdir. Bu
nedenle c¢atisma ve stres yoneticilerin dikkatle iizerinde durmasi gereken ve dogru
yaklagimlarla yonetmeleri gereken unsurlardir. Bu arastirma orgiitsel ¢atismanin

calisanlardaki strese olan etkisini 6l¢gmek amaciyla yapilmistir.

Tez calismamda bana destegini esirgemeyen basta tez danigmanim Yrd. Dog.
Dr. Aytekin Firat’a, Ars. Gor. Hakan Bakan’a, Serhat Cinar’a, her zaman yanimda

olan babam Izzet Uslu’ya ve aileme her sey i¢in cok tesekkiir ediyorum.

Mugla 2014

Hacer Uslu
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GIRIS
Bireyler tek baglarina iistesinden gelemeyecekleri isleri basarabilmek i¢in bir
araya gelerek oOrgiitler olustururlar. Farkli yeteneklere ve bakis acilarina sahip bu

bireylerin ortak ¢alismalarinda ortaya ¢ikan karsilikli ve karmasgik iliskiler orgiitlerde

cesitli catigmalara yol acabilmektedir.

Biiylik ve hizli degisimlerin yasandigi giiniimiizde, bireyler arasinda ve
kurumlar arasindaki farkliliklar arttikca, catismaya sebep olan unsurlarda da artis
olacak ve oOrgiitsel ¢atisma konusu daha fazla 6nem kazanacaktir. Farkli karakter,
anlayis, deger yargisi, diinya goriisii ve amaglart bulunun kisilerin bir arada yer

almasi catismay1 kaginilmaz kilmaktadir.

Cesitli nedenlerle ortaya c¢ikan catismalar dogru yonetilmediginde hem
isgorenler lizerinde baski ve strese neden olmakta, hem de orgiitiin verimli
caligmasina engel olmaktadir. Bu durumun 6niine gegmek icin yonetimin orgiitiin her
tiyesinin farkli oldugunu kabullenerek, bu farkliliklar1 orgiitsel amaclara ve gelisime

katkida bulunacak sekilde yonetmesi gerekmektedir.

Tezin ilk boliimiinde oncelikle ¢atigma kavrami agiklanilmaya galisilmistir.
Bunun yani sira ¢atismanin ¢esitli orgiit teorileri agisindan benimsenen yaklasimlari,
bir isletmede catigmaya neden olabilecek faktorler ve bunlara en uygun yaklasim
tarzlari, ¢atismanin tiirleri, slireci gibi konulara yer verilerek genis bir ¢ergeve iginde

catisma daha anlasilir kilinmaya caligilmistir.

Ikinci béliimde drgiitsel stres kavrami ele alinmis olup, kiside stresin olusum
sathalari, strese neden olan durumlar, stresin Orglitsel sonuglart ve bireysel ve

organizasyon diizeyinde stresle basa ¢ikma tekniklerine yer verilmistir.

Uciincii béliimde ise orgiitsel catisma ve stres iliskisini inceleyen bazi
calismalardan bahsedilmis ve 0zel bir hastanede catismanin stres diizeyine etkisini

arastiran bir uygulama yapilmis, uygulamanin sonuglar1 agiklanmaistir.



BIiRINCI BOLUM
ORGUTSEL CATISMA VE ILGILI FAKTORLER
1.1. KAVRAMSAL OLARAK ORGUTSEL CATISMA

Gliniimiliz insani, yasamin ¢ok Onemli bir boliimiinii bir sosyal iliski ve
etkilesim ag1 igerisinde gecirmektedir. Bireyin sosyal c¢evresinin kendi yasami
tizerinde bu denli biiylik bir role sahip olmasi, onun séz konusu g¢evreye uyum
gostermesi agisindan c¢esitli baskilara maruz kalmasma yol agmakta ve bunun
sonucunda da bireyler yasamlarini 6nceden tahmine dayanan bazi modeller iizerine
kurmaktadirlar. Bununla beraber, insanin sosyal sistem ¢ercevesinde yer alan sosyal
bir varlik olmasi nedeni ile belirtilen davranis kaliplarinin tamamen 6nceden tahmin
edilebilir modeller olarak goriilmesi s6z konusu olamayacaktir. Dolayisi ile bireyin
bicimsel ya da sosyal ¢evresi ile etkilesimlerinde, bazen bu 6nceden tahmin edilebilir
kaliplarin bozuldugu ve bireyin kendi igerisinde ya da ¢evresindeki diger birey veya

bireylerle ¢esitli uyusmazliklara girdigi goriiliir (Baysal ve Tekarslan, 1996:289).

Insanlarin etkilesimde bulundugu her ortamda c¢atisma kaginilmaz bir
olgudur. Bireyler, gruplar ve orgiitler amaclarini gergeklestirmek i¢in ¢alisirken diger
bireyler, gruplar ve orgiitlerle siirekli bir etkilesim i¢indedirler. Bu etkilesim
stirecinde taraflar arasinda iligkilerde ve etkinliklerde uyusmazlik veya tutarsizliklar
iki taraf arasinda c¢atismayr dogurur. Uyusmazlik ve tutarsizliklar taraflarin her
ikisinin de kit olan bir kaynag elde etmeye ¢alismasi, ortak bir eylem veya etkinlikte
farkli davranig tercihlerinin olmasi, farkli degerlere, tutumlara ve inanglara sahip

olmalart durumunda ortaya ¢ikabilir (Karip, 1999: 1).

Catisma organizasyonlarda yasamin normal bir kosulu olarak kesinlikle
kaginilmazdir. lyi ya da kétii olarak nitelendirilemez. Yalnizca varligi kabul edilmesi
gereken bir is gercegidir. Iki ya da daha fazla insanin ayn anda yeri ya da kaynag
kullanmaya tesebbiis etmesidir. Iki kisinin ya da grubun ihtiyaglari, ¢ikarlari veya
isteklerinin birbiriyle c¢elismesidir. Anlasmazlik, savas, duygusal gerilim veya
carpigmadir. Insanlarin birbiriyle zitlasmasidir. Bir grubun iiyelerinin kendi
fikirlerinin disinda kalan tiim fikirlere zihinlerini kapatmasidir. Bir kisinin grup

icinde yalniz kendi bildigi yolda gitmek istemesidir (Barutgugil, 2002: 115).



Gergekten catisma cok farkli sekillerde, farkli seviyelerde ve farkli nedenlere
bagli olarak ortaya ¢ikmakta bu da kavramin tanimlanmasinda zorluk yaratmaktadir.
Ancak hangi nedene bagli olarak, hangi sekilde ve seviyede bir catismadan
bahsedilirse bahsedilsin hepsinde ortak olarak taraflar anlasmazlik, zithk ve
uyumsuzluk iginde olup bir taraf diger tarafa kendi istek, arzu, ihtiyag ve fikirlerini
kabul ettirme ¢abasindadir (Ataman, 2002: 473).

Catisma kavramina glinlik kullaniminda genellikle siddet, yikici
diismanliklar, kavga ve savas igeren anlamlar yiiklenir. Kars1 tarafa fiziksel olarak
zarar vermeye ve tamamen ortadan kaldirmaya yonelik siddet, ¢atismanin en ug
Ornegini olusturur. Catisma kavraminin anlami iizerinde evrensel bir uzlasma
olmamakla birlikte, bu kavramin daha ¢ok toplumsal taraflar arasinda etkinliklerde,
iligkilerde ve davranislarda uyusmazlik olarak ifade edildigi goriilmektedir. Bu
uyusmazliklar ¢ogu kez siddet icermez ya da siddet diizeyine ulasmadan bir uzlasma

saglanir (Karip, 1999: 1-2).

Genel anlamiyla ¢atisma “bir secenegi tercih etmede bireyin ya da bir grubun
giicliikle karsilasmast ve bunun sonucu olarak karar verme mekanizmalarinda
bozulma” diye tanimlanabilir. Tercihlerde zorluk yoksa kisi ya da grup kolayca karar
verebilecek ve bir ¢atisma olmayacaktir. Catisma bireyin kendi tercihlerinde, iki ya
da daha cok kisilerin tercihlerinde ya da gruplarin tercihlerinde farkliliklar bigiminde
ortaya ¢ikar. En basit sevme ya da nefret olayindan, iki kisi arasindaki
anlagsmazliklar, gruplar arasi rekabet, grev ve ililkelerarasi uyusmazliklarin hepsi

catisma Ornekleridir; ayni secenekler lizerinde birlesememek ya da anlasamamaktan

dogmaktadir (Can, 1999: 305).

Kapsamli bir tanimin1 yapmak gii¢ olmakla birlikte catigmayi, iki veya daha
fazla kisi veya grubun; hedefler, istekler, amaglar veya giidiiler siirecinin temelde
birbirine uyumlu olmamasi olarak tanimlamak miimkiindiir. (Ertiirk: 2000: 217).
Daha genis bir tanimlama yapmak gerekirse catisma; kisiler ya da gruplar arasindaki
ilgi alanlarinin, amaclarin, tercihlerin, deger yargilar1 ve algilarin farkli olmasindan
kaynaklanarak ortaya cikan, taraflardan birinin kazanmasi digerinin kaybetmesine
neden olan, huzursuzluk, sikinti, stres, diismanlik ve kavga gibi olumsuzluklara

neden olan sosyal bir olgu olarak ifade edilebilir (Akkirman, 1998: 2).



Catisma sadece insanlara 6zgii bir olay degildir. Tiim canlilar yagamlarini
devam ettirebilmek i¢in siirekli olarak ¢evreleri ile miicadele etmek ve yeri
geldiginde c¢atismak zorundadirlar. Bir canli organizma yasamsal nitelikte bir
ithtiyacim1 tatmin etmek istedigi zaman bir engelle karsilastifinda sikint1 ve bunun
dogurdugu gerginlik ve bozulma olayr meydana gelmektedir. Insanlar bakimindan da
catisma gerek fizyolojik ve gerekse de sosyo-psikolojik ihtiyaglarinin tatminine engel

olan sikintilarin meydana geldigi gerginlik halleridir (Eren, 2001: 543).

Bir organizasyon i¢inde ortaya cikabilecek bu gibi durumlar ¢esitli yonetim
teorileri tarafindan degisik sekillerde ele alinmustir. Tarihsel gelisime gore ele
alindiginda, catigma kavramina iliskin yaklagimlarin genel olarak {i¢ grupta
toplandig1 goriilmektedir. Bunlar Geleneksek (Klasik), Davramis¢1 (Insan iliskileri)
ve Etkilesimci (Modern) yaklagimlardir.

1.2. ORGUT TEORILERI ACISINDAN CATISMA
1.2.1. Geleneksel (Klasik) Yaklasim

Kapali sistem anlayisini esas alan ve rasyonellik ile etkinlik kriterlerini
vurgulayan klasik yaklagima gore catigmalar organizasyonun ahenkli ve etkin
islemesini etkileyen ve bozan durumlardir. Bu sebeple bunlarin ortaya ¢ikmasinin

onlenmesi ve kisa siirede ortadan kaldirilmalar1 gerekir (Kogel, 2003: 664-665).

Geleneksel yaklasimin gecerli oldugu donemde, Taylor’un Onciiliiglini
yaptig1 Bilimsel Yonetim Hareketi, Fayol’un Onciiliigiinde gelisen Yo6netim Teorisi
ve Weber’in Biirokrasi Teorisi’nde ¢atisma istenilmeyen bir durum olarak kabul
edilmistir. Ayrica, bu yaklagimm gegerli oldugu donemde; geleneksel yoOnetim
felsefesine inanan diisiiniirlerin yani sira, Beseri iligkiler Okulu mensuplari da, kisiler
arast iliskilerin olumluluguna agirlik vermelerinden dolay1 ¢atismay1 istenilmeyen bir
durum olarak kabul etmiglerdir (Kiling, 1985: 108). Geleneksel yaklasim,
1930’lardan 1940’lara kadar isletme yOnetiminde grup davranisi ile ilgili yapilan
calismalarda tutarli sonuclar vermistir. Hawthorne deneylerinde yapilan ¢alismalar
da catismanin kisilerde ve gruplarda iletisim kopuklugu, giivensizlik, yoneticilerin
personelin gereksinme ve isteklerine duyarsizlig1 gibi fonksiyonel olmayan sonuglar

yarattig1 belirlenmistir (Siitld, 2007: 6).



Taylor, Fayol ve Weber, orgiitiin bigimsel yap1 ve isleyisine yonelik kati
kurallar belirlemis ve bu kurallara uyulmasi ile etkinlik ve verimliligin arttirilacagin
ileri siirmiistiir. Burada temel mantik, iyi diizenlenmis, ayrintili gérev tanimlarinin
yapildigi, yetki sorumluluk iligkilerinin agik olarak tanimlandigi rasyonel orgiitlerde
catismanin ortaya ¢ikmayacagidir (Bahar, 2009: 115-116). Ancak, klasik kuramin
ortaya koydugu yonetim ilkeleri ve orgiit yapisi, yonetim ve yonetilen iliskilerini
lyice bozmaktan 6teye gidememistir. Klasik orgiit biciminin kat1 mantig1 ve ilkeleri
ile agir1 uzmanlagmaya neden olan isboliimiine karsi, ¢alisanlarin tutum degisiklikleri
kisa siirede kendini gdstermeye baglamistir. Ast-list catismalari ciddi boyutlara
ulagmus, isi yavaslatma hatta sabotaj ve grev egilimleri ortaya ¢ikmistir (Eren, 2001:

547).

Geleneksel yaklasim, ¢atigmanin yaraticilik, verimlilik, degisim ve gelisme
yoniinii dikkate almayip, orglitsel agidan kaginilmasi gereken yikici ve bozucu olma
yoniinii ele almistir. Burada yoneticiye diisen gorev de, bu arzu edilmeyen catismay1
hemen ortadan kaldirmaktir. Ciinkii geleneksel yaklasima gore catigsma, Orgiit
stireglerinin igleyisini bozmakta ve performansin diismesine neden olmaktadir (Sahin
vd, 2006: 555). Orgiitte catismanm gelisip ortaya ¢ikmasi, yoneticilerin
basarisizliklar1 ya da yonetim ve c¢alisanlar ortak ¢ikarlar etrafinda birlestirmede
yoneticilerin  iletisim  islevini  basariyla  yerine  getirememeleri  olarak
degerlendirilmektedir. Eger basarisizliklarin listesinden gelinebilirse orgiit uyumlu
bir biitiinliik igerisinde her zaman islevini eksiksiz ve zitlasmalara maruz kalmadan

yerine getirebilecektir. (Kilig, 2013: 164).

Isletme yonetiminde 1940’lara kadar hakim olan ve gatismanin yaraticilif1 ve
verimliligi arttirict yoniinii dikkate almayan bu yaklasim, giinlimiizde biiyiik 6lcilide

gegerliligini kaybetmistir (Baysal ve Tekarslan, 1996: 307).
1.2.2. Davramssal (Insan iliskileri) Yaklasim

Neoklasik yonetim anlayisinin ¢atismaya bakis agisini yansitan davranigsal
yaklasim, Mary Parker Follet’in “yapic1” c¢atismanin degerini 1920’lerde fark
etmesiyle gelismistir. Davraniscilar catismayr benimsemis ve karmasik Orgiitlerin

yapilar1 geregi catisma i¢inde bulunduklarinin bilincine varmislardir. Yine bu



goriistekiler catismanin ¢ogunlukla bireyler ve gruplar arast farkliliklardan
dogdugunu, catismanin yok edilmesinin de bu farkliliklar1 kaldirma anlamina
geldigini One siirerek; ¢atisma yonetiminin bireyler ve gruplar arasi ¢atismalar1 kabul
etme ve destekleme anlamina geldigini sdylemislerdir (Kiling, 1985: 108). Orgiitte
calisan bireyleri birer sosyal insan olarak goren, insan davranislar1 ve iliskileri
konularmi ele alan bu yaklasim, geleneksel yaklagimin aksine catisma olgusunu,

orgiitsel yasamin bir pargasi olarak kabul etmistir (Sahin vd, 2006: 555).

Bu goriis, ¢atigma kavraminin tiim orgiit ve gruplarda dogal ve kacinilmaz bir
olgu oldugunu savunmaktadir. Ciinkii onlara gore orgiitsel ¢atisma, orgiitteki bireyler
ya da gruplar arast ayrimlagsmadan kaynaklanir. Catismanin tamamen ortadan
kaldirilmasinin kisilerin ya da gruplarin sahip olduklar1 farkliliklarin da ortadan
kaldirilmasiyla ayn1 anlamda oldugu belirtilerek, boyle bir ¢alismanin orgiite zarar

verebilecegi ifade edilmektedir (Atiker, 2004: 2).

Geleneksek yaklagimim her tiirli ¢atismay1 fonksiyonel olmaktan uzak ve
isletmeye zarar verici olusumlar seklinde gormesine karsilik, davranigsal yaklagim,
isletmelerde ortaya c¢ikan ¢atismalardan en azindan bir kisminin bazi problemlerin
varligina isaret etmeleri ve s0z konusu problemlere daha saglikli ¢oziimler
getirebilmesi i¢in yOnetimi harekete gegirmeleri nedeniyle “fonksiyonel catisma”

seklinde nitelendirmektedir (S6kmen ve Yazicioglu, 2005: 3).

Catisma, geleneksel goriiste ele alindigr gibi olumsuz degil, yonetilmesi
gereken ve yonetildiginde de orgiit agisindan olumlu islevleri olacak bir olgu olarak
degerlendirilmistir. Fakat klasik goriisle ortak olarak catismayi kaginilmasi ya da
ortadan kaldirilmas1 gerekli zararli bir olgu olarak gérme egilimindedir (Siitlii, 2007:

7).
1.2.3. Etkilesimci (Modern) Yaklasim

Geleneksel ve davranigsal yaklasimlarda, isletmelerde olumsuzluklara yol
actig1 diisiiniilen ve engellenmesi Onerilen ¢atisma, modern yaklasimlarda isletmenin
performansi ve verimliligi i¢in belirli seviyelerde mutlaka bulunmasi gereken ve iyi
yonetilmesi durumunda yarar saglayan bir olgudur (Asunakutlu vd, 2004 : 170).

Etkilesimci goriis, davraniser goriisten farklh olarak, sadece catismayi kabul etmekle



kalmaz, son derece uyumsal, bariscil ve is birligi icindeki bir grubun degisime ve
yeniliklere karsi duyarsiz kalacagini one siirerek gerektiginde ¢atigmanin bilingli
olarak tesvik edilmesini savunur. Etkilesimci goriise gore, belirli bir diizeydeki
catisma, grup icindeki yarismayi, elestirmeyi ve yaraticiligl arttirmakta, bunun

sonucu olarak da grup performansini artirmaktadir (Solmus, 2004: 40).

Catismanin az1 isletme organizasyonunda atalete, durgunluga, verim
disiikliigine neden olur. Catismanin siddetli olmasi da ayni sekilde zararlidir.
Catisma siddetlendiginde catisan personel arasinda isbirligi azalir, iletisim kesilir,
karar verme siireci zayiflar veya durma noktasina gelir ve isler tikanmaya, personel
arasinda husumet ve diismanliklar artmaya baglar. Kurumun etkinliginin personelin
moraline bagl oldugu diisiiniiliirse, personel arasinda ¢atismanin arttigi kurumlarda
yonetimin etkinliginin azaldigi da gorilir (Ertiirk, 2000: 218). Buna gore catigsma
sadece grubun performansini olumlu yonde etkileyen bir unsur degil, dogrudan
performansin bir kosuludur. Belirli bir diizeyde gergeklesen catigsma, grup iiyelerinin
daha sorgulayici, daha ¢ok 6z-elestiri yapabile ve daha yenilige agik hale gelmesini
saglamaktadir (Ataman, 2002: 475).

Modern yonetim diisiincesi goriildiigli gibi catismay1 gerekli gormekte ancak
belirli bir diizeyde kalmasi gerektigini ileri siirmektedir. Bu durumda catisma
yonetimi konusu 6nem kazanmaktadir. Catigma gerektigi gibi yonetilmedigi takdirde
ortaya cikan sonuglar klasik yoOnetim diislincesinin c¢atigmaya kars1 tavrimi

dogrulayabilir (Ataman, 2002: 475).



Orgiitsel catisma ile is basarimi (performans) arasindaki iliski asagidaki gibi

bir sekil iizerinde gosterilebilir (Simsek, 2005: 293).

A
Yiiksek
Orgiitsel
is
basarimi
Disuk Yiiksek
/ S O C \Orgﬁtsel
" Durgunlugun Optimal Kaosur] yol \Catisma
yol agtig1 catisma actig1
basarisizlik diizeyi basarisizlik

Sekil 1. Catisma ve Orgiitsel Is Basarim

Kaynak: Simsek., S. (2005). “Yonetim ve Organizasyon”, Giinay Ofset Yayncilik:
Konya.

Sekilden goriilebilecegi gibi, orgiitsel amaclarin gergeklesmesine olumlu
yonde katkida bulunan optimal diizeyde fonksiyonel ¢atismanin bulundugu “O”
(optimal) noktasinda orgiitsel is basarimi da en yiiksek diizeyde bulunmaktadir.
Sekilde catisma diizeyinin ¢ok diisiik oldugu durumu yansitan “S” (stagnation)
noktasi, ¢atisma yoklugunun orgiitte yol actigr diisiik is bagsarimini simgelemektedir.
Sekil tizerinde “C” (chaos) ile gosterilen noktada ise ¢atisma en yiiksek diizeye

¢ikmis bulunmakta ve buna bir de en diisiik is basarimi eslik etmis olmaktadir
(Simsek, 2005: 293).

Yonetici oOrgilitteki catisma diizeyinin diisiik seviyede bulunmasi gerektigi
goriisiine sahip birisi ise, seklimizdeki “S” noktasinda ya da ona yakin bolgelerde

bulunma egilimi gosterecektir. Catisma diizeyinin diislik seviyelerde oldugu bolgede



orgiitsel is basarimi seviyesine baktigimizda, is basariminin da diisiik seviyede
oldugunu goriiyoruz. Yani eger yonetici diisiik catisma diizeyinde 1srar ederse,
orglitsel is basarimi da istenen seviyeye ulasamayacak ve isletme kendisinden

bekleneni veremeyerek varligini stirdiirmesini tehlikeye atmis olacaktir.

Peki bir de tersi duruma, yani orgiitteki ¢atismanin ¢ok yiiksek diizeyde
oldugu bir yonetim bigiminde orgiitsel is bagarimimin durumuna bakacak olursak, bu
durumun seklimizde “C” noktasina ya da o noktaya yakin bolgeleri isaret ettigini
goriiriiz. Catisma seviyesinin kabul edilebilir seviyeden yiiksek oldugu noktalar,
seklimizde yine orgiitsel i bagariminin diistik oldugu seviyelere denk gelmektedir. C
noktasi, orgiitteki yiiksek seviyedeki catismanin, oOrgiitte karisikliga ve kaosa yol
actigindan dolay1 is basariminda performans disiikliigiine neden oldugunu

gostermektedir.

Olmas1 gereken yonetim anlayisi, ¢atigma seviyesini ne Orgiitte atalete ve
durgunluga neden olacak kadar diisiik seviyede tutan, ne de biiylik karmasalara
neden olup is yapilamaz hale getirecek kadar yliksek seviyede bir c¢atismaya
sebebiyet veren bir yaklasimdir. Basarili yonetici ¢atismayi sekildeki “O” noktasinda
ya da ona yakin bolgelerde yani; ¢atigmayi en uygun seviyede ve boylece orglitsel is

basarimini da en yliksek seviyede tutabilen yoneticidir.

Gecen zamanla birlikte insan kavraminin orgiitsel basar1 agisindan 6n plana
ciktig1 bilinmektedir. Giiniimiizde isletmeler sahip olduklar1 beseri potansiyelden en
1yl yararlanma ve bu yolla rekabet avantaji elde etmeye ¢alismaktadir. Bu cercevede
calisanlarin yaraticiliklarin1 6n plana ¢ikarma, yenilik¢iligi vurgulama isletmelerin
temel c¢abalarindan birini olusturmaktadir (Ataman, 2002: 474). Su halde sorun,
kacinilmas1 miimkiin olmayan, hatta bir dl¢lide gerekli olan bu olayin (catigmanin)
Ozelliklerini, nedenlerini ve baglica ¢oziim yollarim1 incelemek ve bu konuda

yoneticileri bilingli kilmaktir (Kogel, 2003: 665).
1.3. CATISMAYA NEDEN OLAN FAKTORLER

Modern toplumsal yagamin bir geregi olarak diisiiniilen ¢atisma olgusu, daha
once ele alinan degisik boyutlar1 goz oOniinde tutuldugunda pek c¢ok etmen ve

faktoriin bir sonucu olarak, birey ve grup yasaminin hemen her kesitinde
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goriilmektedir. Catisma potansiyelinin mevcudiyetinden, agik miicadele ve
saldirganliga dek tim olumsuz iliski ve miicadeleler catisma cergevesinde ele
alinabileceginden, bu tiir durumlara yol acan her etmenin de ¢atisma nedeni olarak

goriilmesi miimkiindiir (Baysal ve Tekarslan, 1996: 309).

Catisma ile ilgili literatiir incelendiginde, ¢catismaya neden olan faktorlerin bir
cok yazar tarafindan farkli gruplar altinda incelendigi goriilse de, bu belli basl grup
basliklarmin altinda yer alan etkenler hemen hemen aynidir. Ornegin, orgiitlerde
catisma nedenlerini analitik bakimdan inceleyen, modern orgiit kuraminin onciileri
sayilan diistiniirler March ve Simon, oOrgiitsel catisma kaynagi ve nedeni olan
faktorleri; orgiit ici bagimliliklarin meydana getirdigi ¢atismalar, amacglarda ortaya
cikan farkliliklarin dogurdugu ¢atismalar ve algilama farkliliklariin ortaya ¢ikardig
catigmalar olarak 3 ana baglik altinda toplamiglardir (Eren, 2003: 610-611). Bununla
beraber, ¢atismaya yol agan faktorler konusunda en kapsamli tasnif kabul edilen
Robbins’in ayriminda ise catisma sebepleri; iletisime iliskin nedenler, sosyal ve
bicimsel yapiya iliskin nedenler ve kisisel davranis etmenlerine iliskin nedenler

olmak iizere yine 3 grupta incelenmektedir (Baysal ve Tekarslan, 1996: 309).

Bu goriisler etrafinda ¢atisma kaynagini olusturan temel faktorler bireysel
faktorler, yapisal (Orgiitsel) faktorler, isle ilgili faktorler ve iletisimden kaynakli
faktorler olarak 4 ana baslik altinda ele alinacaktir (Siitlii, 2007: 8).

1.3.1. Bireysel Faktorler

a. Kisisel Farkhiliklar: Kisilerin farkli amag, deger yargisi, tutum, yetenek ve
ozelliklerde olmalar1 kisilik ¢ekismelerinin, dolayisiyla catismalarin 6nemli bir
nedenidir (Kogel, 2003: 671). Her birey, farkli bir yetistirilis tarzina, kiiltiir ve aile
geleneklerine sahip oldugu ve farkli sosyallesme siirecinden gectiginden farklh
ge¢misleri vardir. Bireylerin ayr1 aile ge¢misi ve degerlerdeki farkliliklar

catigmalarin 6nemli bir kaynag olabilmektedir (Luthans, 1995: 278).

Yiiksek baskicilik, dogmatizm ve diisiik 6z sayginlik gibi kisilik niteliklerinin
catismayla iliskisini inceleyen arastirmalar; otoriteler ve baskici kisiligin catigmalari
arttirdig1 sonucunu ortaya koymuslardir. Diger yandan, yenilige ve degisime kars

cikan dogmatik kisilik yapisinin da catismalara neden oldugu saptanmistir. Keza,
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bireyin kendisine olan saygisinin diisiik olmasi, diger bireyleri saldirgan ve diisman
olarak algilamasina yol agmasi nedeniyle, catismayr ve husumeti destekleyici bir

faktor olarak bulunmustur (Baysal ve Tekarslan, 1996: 315).

b. Ama¢ ve Deger Farkhhklari: Organizasyonlarda isbolimii ve
uzmanlasmanin artmasi oOrgiitsel etkinligi artirmak bakimindan &nemlidir. Orgiit
icindeki her birim uzmanlastik¢a, kendi birimleriyle ilgili ¢ok g¢esitli amagclar
belirleyerek kendi birimlerinin amaglarini diger birimlerin amaglarindan veya biitiin
olarak orgiitiin amaglarindan daha 6nemli gorebilirler (Can, 1999: 311, Ertiirk, 2000:
227). Bu farkli amaglar her bir alt birim iiyeleri arasinda farkli beklentilerin ortaya
cikmasina neden olur. Ornek olarak, pazarlama boliimii, satis hacmini ve rekabet
giiclinli artiracagi i¢in miimkiin oldugunca iiriin ¢esitlendirmesine gitmek isterken;
tiretim boliimii, maliyetleri asagiya ¢ekebilmek i¢in iiretim hattinda fazla gesitlilige
kars1 ¢ikabilir. Bu da her iki boliim arasinda bir ¢atismaya neden olabilir (Ertiirk,
2000: 227).

c. Engellenme: Orgiitlerde catismanin en basit sekli olarak ele alinabilir.
Orgiitsel bir amaca ulasmasi engellenen birey, caresizlige ve iimitsizlige diiser. Bir
amaca yonelen bireyin ¢abasi bagka bir birey tarafindan engelleniyorsa ona yonelik

saldirganlik ve diismanlik dogacaktir (Siitlii, 2007: 10).

d. Statii ve Gii¢: Statii ¢atismalar1 en ¢ok yas¢a ve kidemce eski olan
bireylerin, kendilerinden daha gen¢ ve kidemsiz olan kisilerin emri altina girmeyi
hazmedememelerinden kaynaklanir. Yash ve kidemli muhasebe miidiiriiniin, geng
genel miidiirden azar isitmesi ya da kendi Onerisinin refiize edildigini gormesi
halinde gizliden gizliye bir diismanliga ve bunun sonucunda da sabote edici
davraniglara yonelmesi miimkiindiir. Diger taraftan, kendi statiilerini yiiksek olarak
algilayan kisi ya da gruplarin, digerleri ile ayn1 potaya konulduklarini hissetmeleri de
benzer tiirden tepki ve duygulara sebep olabilecektir (Baysal ve Tekarslan,
1996:316). Parayla dogrudan ilgili olmalari nedeniyle muhasebe ve finansman
boliimiiniin isletme icinde kendini daha farkli bir statiide diisiinmesi, sik¢a rastlanan
bir durumdur. Statii anlayisindaki bu farkliliklar algi ve haberlesme {iizerinde

olumsuz etki yapar ve ¢atismaya neden olur (Ataman, 2002: 480).
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1.3.2. Yapisal (Orgiitsel) Faktorler

a. Orgiitiin Biiyiikliigii: Orgiitiin biiyiikliigii ile ¢atisma diizeyi arasinda bir
paralellik vardir. Orgiit biiyiidiikce, drgiitiin amaglar1 ve amagclara ulastiracak araclar
daha karmasiklasmakta, hiyerarsik kademeler artmakta, yeni uzmanliklar, rol ve
statiiler ortaya ¢ikmakta ve biitiin bunlar da Orgiitte ¢atismanin artmasina miisait
sartlar1 olusturmaktadir. Kiigiik orgiitlerde, orgiitiin amaglart sade ve anlasilirdir.
Burada amaca gotiirecek araglar karmasik olmadigi gibi, hiyerarsik kademe miktari
az ve uzmanlik seviyesi yiiksek degildir. Boylece orgiitler kiiciildiikge ¢atigsma ortami
azalmaktadir (Erttirk, 2000: 228).

b. Kararlarin Ortaklasa Ahnmasi: Orgiitler biiyiidiik¢e kisi ve birimlerin
tamamen bagimsiz kararlar almasi zorlagmakta, birbirleriyle isbirligi ve

koordinasyon gerekliligi artmaktadir (Seval, 2006: 249).

Bir organizasyonda ortak karar verme ihtiyaci, organizasyonda yer alan
boliimler arasinda kaynaklarin  dagilimi  ve  bolimlerin  faaliyetlerinin
zamanlandirilmasina bagl olarak ortaya cikar. Boliimler arasinda smirli kaynaga
bagimlilik arttik¢a, bu kaynakla ilgili olarak ortak karar verme ihtiyaci da artar. Yine
boliimlerde yapilan faaliyetlerin zamanlandirilmasinda, boliimlerin birbirine karsi
bagimlilig1 arttig1 6lclide zamanlamayla ilgili ortak karar verme zorunlulugu ve
thtiyact da artar (Ertiirk,2000:226). Aym sekilde yetkilerin paylasilmasi
durumlarinda catisma olasilifi artmakta, yetki kullanimindaki goriis ayriliklar

catigmanin kaynagini olusturabilmektedir (Seval, 2006: 249).

c. Odiillendirme Sistemleri: Cogu catismalarin kokeninde bireylerin
gosterdikleri basarilarin  dlgiisiinde  ddiillendirilmeleri  yatmaktadir. Odiillerin
gosterilecek basariya baglanmasi hatta eldeki orgiitsel olanaklarin bu basarilar
Olciisiinde dagitilmasi kisileri yarisma igine sokmakta, isin i¢ine degerlendirme
hatalari, ¢esitli hilelerin, kiskangliklarin girmesi, orgiit i¢inde gii¢ birligi yerine adeta
birbirlerinin giiclinii azaltan, kotiileyen kisi ve gruplarin ortaya ¢ikmasina neden
olabilmektedir. Bu tiir catismalar iyi bir ¢oziime kavusturulmadiklari zaman tim

orgiitsel etkinligi ve isbirligi sistemini zayiflatacaktir (Eren,2003:612).



13

Orgiitiin temel amaglar1 gdz ardi1 edilip, sadece birimlerin kendi amaglarini
gerceklestirmelerinin dikkate alindigi bir ddiillendirme sistemi de ¢atigmalara neden
olabilecektir. Diger taraftan uygulanan odiillendirme yontemi de catisma kaynagi
olabilmektedir. Bireysel tesviklerin uygulanmasi halinde 6diillendirilen kisi grubun
diger lyeleri tarafindan diglanabilmekte, sistem tesvikinde ise bazi kisiler yeterli
performans gdstermemesine ragmen Odillendirilebilmektedir. Bu nedenle
odiillendirmenin neye, hangi kriterlere gore yapilacagi dnceden belirlenmeli ve orgiit
iiyelerine duyurularak o6dillendirmelerin  adil yapildigma kisi ve gruplar

inandirilmalidir (Seval, 2006: 249-250).

d. Denetim Bi¢imi: Organizasyonlarda uygulanan denetim bi¢imi ¢atismanin
ortaya ¢ikip c¢ikmamasini etkilemektedir. Yapilan aragtirmalar, yakin (bire-bir)
denetim bic¢iminin, genel (sonugsal) denetim bigimine oranla gatismaya daha fazla
yol acacagii ortaya koymustur. Yakin denetimin gatismaya daha fazla yol agacak
olmasinin nedenleri, bireyin yaratici yoniinii ortaya koymasina ve ¢aligsma yontem ve
kurallarin1 kendince belirlemesine izin vermedigindendir (Baysal ve Tekarslan, 2003:
311). Ozellikle ortiilii ve uzaktan denetim yapilmasi gereken uzman kisilerin yakin
ve acik denetime tabi tutulmalar1 onlarda huzursuzluga neden olacak, verimlerini
azaltacak ve ast-iist ¢atismasina neden olabilecektir (Seval, 2006: 250). Bununla
birlikte, c¢alisanlarin kendi kendini denetledigi ve kendi islerini kendilerinin

planladigi orgiitlerde ¢atisma orani azalmaktadir (Solmus, 2004: 46).

e. Degisim ve Belirsizlik: Teknolojik degisim ve bunun getirdigi yenilikler,
oOrgiitsel yapilarda degisime diren¢ ve benimsememe tepkisi ile karsilanmakta, kaygi
ve gerilime neden olmaktadir. Bilgisayar ve robotlarin is hayatina girmeleri
kacimilmaz oldugu halde, bircok personel igsiz kalma korkusu ve endisesiyle, bu

yeniliklere ilk anda diren¢ gostermislerdir (Ascioglu, 2007: 34).

Teknolojik ve kiiltiirel anlamda yasanan hizli degisim ve karmasiklik
belirsizligin iki ana unsurudur. Degisim ve karmasiklik diizeyinin artis1 ayni oranda
catisma olasiligim1 da ylikseltmektedir. Ciinkii cevresel belirsizlik yoneticilerin
planlama fonksiyonlarini, hedeflerini ve yonlerini net olarak tayin etmelerini
giclestirmektedir. Cogu kez bu hizli degisimle basa ¢ikabilecekleri bilgi
birikiminden yoksun olduklarindan, sik sik stratejik hedeflerde degisiklige gitmek
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zorunda kalirlar ki bu da is gorenlerin hedeflerinde, aktivitelerinde degisiklige neden
olmaktadir  (http://www.ikademi.com/orgutsel-davranis/1648-orgutsel-catisma-ve-

catisma-yonetimi.html).

Orgiitlerdeki degisim calismalarmin iyi ydnetilmeyip degisime bagl olarak
belirsizliklerin artmasi durumunda calisanlar arasinda huzursuzluklar yasanacak,
mevcut konumlarinin olumsuz yonde etkilenecegini diisiinenler arasinda, informal
yapilar giiclenecek ve formal ydnetime kars1 direng gelisecektir. Ozellikle teknolojik
degisiklikler orgiitte ¢alisan yasli kesimleri rahatsiz edecek, teknolojiye uyum
saglayamama disilincesi bu kisileri degisime dirence yoneltecektir. Diger taraftan,
isgorenleri diglayan tepeden inme degisim cabalarinin basariya ulasmasi oldukca giic
olacaktir. Bu nedenle, oOrgiitlerde degisim gerceklestirilmeye calisilirken Orgiit
tiyelerinin katilimi saglanmali, onlar ikna edilerek belirsizlikler minimize edilmelidir
(Seval, 2006: 250).

f. Yonetim Tarzindaki Farkhhiklar: Her yonetici karar verme, planlama,
bunlar1 uygulatma bakimindan, astlarin1 harekete gecirme, onlar1 giidilleme ve
kontrol etme yoniinden diger yoneticilerden farkli yol ve yontemlere sahiptirler.
Bunlar bazen orgiitiin genel personel politikasina ve planlarina ters diisebilir. Ayrica
cesitli boliimlerde farkli yonetim bigimlerinin kullanilmasi1 ve sorunlara her
yoneticinin kendi algilama bigimi ile bakmasi1 ve degerlemesi bazi anlagsmazliklarin
ortaya ¢ikmasina neden olabilir (Eren,2003:616). Yoneticilerin, kendi algilamalari ve
kendi yonetim tarzlari konularinda astlari ile arasinda onemli farkliliklar varsa,
yOneticinin yonetim bi¢imi ile astlarin yonetim beklentileri ortiismeyecek ve ¢atisma

¢ikmasi muhtemel hale gelecektir (Bahar, 2009: 121; Akat vd, 1999: 337).

Yoneticiler her yerde gecerli olacak bir yonetim tarzinin olmadigini goz
onilinde bulundurarak belirli bir tarzi benimsemeden Orgiitii tanimali ve durumsallik
yaklagimi gergevesinde Orgiitiin yapisina uygun bir tarz benimsemelidir (Seval, 2006:

250).
1.3.3 Isle Ilgili Faktorler

a. Kaynaklarin Simirh Olmasi: Orgiitii meydana getiren cesitli birimler, kit

kaynak niteligindeki isgiicii, para, malzeme, techizat ve benzeri faktorlere sinirsiz


http://www.ikademi.com/orgutsel-davranis/1648-orgutsel-catisma-ve-catisma-yonetimi.html
http://www.ikademi.com/orgutsel-davranis/1648-orgutsel-catisma-ve-catisma-yonetimi.html

15

miktarda sahip olmus olsalardi bunlarin paylasilmast diye bir sorun olmazdi. Oysa
ekonomi diinyasinda bu yasamsal kaynaklarin tatmine yoneldikleri insan
gereksinmelerine oranla kit olmalar1 ve orgiit birimleri arasinda paylasilmalar1 geregi
potansiyel c¢atismanin kaynagini olusturur. Ciinkii paylasimda biri veya birkag1
kacinilmaz olarak istediklerinden veya ihtiya¢c duyduklarindan daha az kaynak
almakla yetinmek durumunda kalacak bu da uyusmazliga neden olabilecektir.
Sonucta, kendisine verilen paydan memnun olmayan birimler, diger birimlerle
isbirligine girismekten kaginacak ve hatta kaynak dagilimini lehlerine ¢evirmek icin

onlarla agik ¢atismaya bile girmekten kaginmayacaklardir (Simsek, 2005: 300).

b. Yetki ve Sorumluluklardaki Belirsizlik: Orgiitlerde gorevler birbirlerini
mantiken izleyen ve tamamlayan bir yap1 arz ederler. Bu yap1 i¢inde ¢ogu kez her
yonetici gorev sinirlarinin neler oldugunu, nerede baslayip nerede bitecegini bilemez.
Calisma alanlar1 dogal olarak karmasiktir ve birbirlerinin i¢ine girmislerdir. Bu
durumda yapilmasi birka¢ boliim tarafindan benimsenen ve paylasilamayan gorevler
oldugu gibi, hi¢bir boliimiin veya kismin sahip ¢ikmadigi veya yapmay1 istemedikleri
bazi isler ise ortada kalmakta ve c¢atismalara neden olmaktadir (Eren, 2003: 611-

612).

Orgiit yapilarinda birden fazla ydneticiye bagh olarak calisma veya
yoneticilerin kademe atlayarak kendilerine bagli kisimlara emredecekleri yerde daha
alt kademelere emir vermeye yonelmelerine bagli olarak ortaya ¢ikan gatismalar da,
orgiitte emir-komuta hattinin (kimin kime kars1 bagl ve sorumlu oldugu), gorev,
yetki ve sorumluluklarin agik bir bicimde belirlenmemis olmamasinin neden oldugu
catismalardir (Eren, 2003: 612, Solmus, 2004: 48). Genel olarak bi¢cimsel olmayan
gruplarda sozel; bicimsel gruplarda da yazili olarak bireylerin yetki ve
sorumluluklarinin belirlenmis olmasi, 6zellikle rol belirsizligi olmak tizere pek ¢ok

catigmanin ortaya ¢ikmasini dnleyecektir (Baysal ve Tekarslan, 1996: 313-314).

Cc. Fonksiyonel Bagimhlik: Organizasyonda yer alan bir boliimiin
fonksiyonunu yerine getirebilmesi, bir diger boliimiin fonksiyonunu yerine
getirmesine bagl ise, kisaca fonksiyonel bagliliklar1 varsa, bu birimler arasinda isin
yapilis sekli, zamanlamasi, sinirli kaynaklarin ortaklasa kullanimi vb. nedenler

catismaya neden olur (Bahar, 2009: 120).
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Iki veya daha fazla sayidaki birey ya da gruptan her birisinin, kendi gérev ve
amaglarii gerceklestirebilmek icin, diger tarafin bilgisine, hizmetine ya da
ciktilarina bagimli olmalar1 durumu, fonksiyonel bagimlilikta karsilikli goérev
bagimliligini ifade eder. Bu tiir bagimlilikta, taraflarin hedef ve oncelikleri de farkl
ise catigma ortaya ¢ikacak ve hedef yonelimindeki farkliligin diizeyine paralel olarak
artacak ya da azalacaktir (Baysal ve Tekarslan,1996: 312). Karsilikli dayanisma
icinde olan insanlarin hedefleri birbirinden farkli ya da uyusmuyorsa ne yazik ki

anlasmazlik kagimilmazdir (Kindler, 1997: 26).

Fonksiyonel bagimlilikta, bir birey ya da grup, bir baska birey ya da gruba,
diger tarafin kendisine bagimli oldugundan daha az veya daha fazla bagimli olabilir
(Tosi,1990:529). Boyle bir iliskide, bagimli taraf, bagimsiz tarafa nazaran isbirligine
daha cok gereksinim duyacak ve bu nedenle diger tarafa baski yapma yoluna
gidecektir. Bagimsiz taraf bu baskilar1 karsilayamadiginda catisma patlak verecektir

(Baysal ve Tekarslan, 1996: 313).
1.3.4. iletisim Problemleri

Organizasyonlardaki catigsmalarin nedenlerinden birisi de iletisimde meydana
gelen aksakliklardir. Gergekte, catigmalarin ¢ok Onemli bir boliimi, iletisim ve
etkilesim siireclerindeki aksamalarm bir sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Iletisim
siireci ‘anlamlarin bir kaynaktan, aliciya dinamik olarak iletilmesi’ seklinde
tanimlandiginda, oOrgiitsel anlamda iletisime iligkin temel degigkenler, anlam
giicliikleri, yetersiz bilgi aligverisi ve iletisim kaynaklarimin bozuklugu olarak

siralanabilir (Uysal, 2004: 21).

a. Anlam Giigliikleri: Belirli bir lisana sahip olmama ya da uygun iletisim
araclarindan yoksun bulunma nedeniyle dogan engellerdir. Orgiitsel yapiy1 olusturan
farkli departmanlarin mesleki terimlerinin birbirlerince bilinmemesi; mesajlarin agik
bir sekilde algilanamamasina ve dolayisiyla da cesitli anlasmazlik ve c¢atigmalara
neden olacaktir (Uysal, 2004: 22). Diger taraftan iletisim sadece bireyler arasinda
ifade edilen kelimelerden ibaret degildir. Bunun yaninda tiim yiiz ifadeleri, mimikler,
hareketler ve davranis bigimleri mesaj iletirken kullanilan sozsiiz iletisim araglaridir.

Iletisim siirecindeki bireyler, kullanilan tiim iletisim araclarimi dikkate alir. Bu
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yiizden bireylerin sozli iletisim araglar1 kadar sozsiiz iletisim araglarini da dikkatli

kullanmalar gerekir (Unver, 2002: 38).

b. Yetersiz Bilgi Ahsverisi: Organizasyonlarda birimler arasinda giinliik
bilgilerin siirekli akis1 olan iletisimde meydana gelecek aksamalar catisma
kaynagidir. Organizasyonlarin biitiinlesmesi ancak organizasyon amaglarimin biitiin
personele ¢ok iyi anlatilmasi, yonetim ile birimler arasindaki personelin siirekli ve
etkili bir iletisimde bulunmasiyla saglanir. Organizasyonda bilgi akig1 aksadiginda
veya bicimsel kanallarin digina ¢iktiginda ig gorenlerde bilginin yerini deger yargilari
alacak, farkli deger yargilar1 da orgiit icinde ¢atismaya neden olacaktir (Caglayan,
2006: 53).

c. Iletisim Kanallarindaki Bozukluk: iletisim kanallarinin sayica goklugu
ya da kanallardan bazilarindaki tahrifatlar, mesajin alictya gercek anlamindan farkl
bir sekilde ulasmasina neden olur. Alicinin mesaja, kaynagin gonderdigi gibi degil
de, kendi algiladig: sekilde tepki gostermesi durumunda, kaynak ve alici arasinda bir
catisma olmasi kacinilmazdir. Cocukken oynadigimiz “kulaktan kulaga” oyunu,
iletisim kanallarindaki tahrifatin etkilerinin en giizel 6rnegidir (Baysal ve Tekarslan,

1996: 310).

Yoneticilerin = gorevlerini  basar1 ile siirdiirmeleri i¢in {istlendikleri
sorumluluklardan biri de ¢atigmalara neden olan sorunlarin kaynaginin belirlenmesi
ve uygun ¢oziim yollar iiretebilmeleridir. Aslinda arzu edilen durum c¢atigmalarin
onceden tahmin edilmesi ve gereken onlemlerin alinmasidir. Ancak bu durum her
zaman miimkiin olmamaktadir. Yonetici ne kadar cabalarsa ¢abalasin, orgiit iginde
cikan uyusmazlik ve gatismalar tam olarak ortadan kaldiramaz. Insanin oldugu her
yerde uyusmazlik ve anlagsmazliklarin olmasi kacimilmazdir. Onemli olan bu
sorunlar1 zamaninda tespit edip, gerekli Onlemleri alarak; bireylerin ve Orgiitiin
catismadan olumsuz etkilenmesini engelleme basarisin1 gosterebilmektir (Bahar,
2009: 122). Bu noktada catigsmanin, ilk bakista olumsuz gibi goriinen ve etkin bir
sekilde yonetilmediginde Orgiite zarar verebilecek istenmeyen yanlarini firsata

cevirebilecek dogru bir ¢atigsma yonetimi 6nem kazanmaktadir.
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1.4. ORGUTLERDE CATISMA TURLERI

Organizasyonlardaki catismalar1 catismanin taraflarina gore, catismanin
ortaya ¢ikis sekline gore, catismanin niteligine gore, ¢atismanin orgiit icindeki yerine

gore ve diger ¢atisma tiirleri olarak siniflandirmak miimkiindiir.
1.4.1. Catismaya Taraf Olanlarla Ilgili Stmiflandirma

Bu ¢atigma tiirli organizasyonlarda catismaya taraf olanlarla ilgilidir ve bes

grupta incelenecektir.

a. Bireyin Kendi I¢indeki Catismalar (i¢sel Catisma): Bu tiir catismalar
cesitli belirsizliklerden dolay1 kisinin kendi iginde yasadigi catigmalardir. Kisinin ne
yapacagindan emin olmadig1 (kendisinden olan beklentiler konusunda), ise iliskin
cesitli taleplerle karst karsiya kaldigi ve yapabileceginden fazlasinin kendisinden
istendigi durumlarda ortaya ¢ikan ve kisiyi rahatsizliga, kizginliga ve baski altinda
kalmaya sevk eden ¢atigsmalardir (Simsek, 2005: 295). Bunlardan en yaygin olani rol
catismasidir. Bireyin is beklentileriyle ilgili taleplerin g¢atismasindan dogar. Bir
memura kendi amiri tarafindan birbiriyle celisen emirler verilmesi veya iki farkl
amir tarafindan ¢eligkili emirler verilmesiyle ortaya ¢ikar. Bunun sonucu olarak kisi
baski altina girer ve emirlerin hangisini yapacagini kararlagtirmakta zorlanir (Ertiirk,
2000: 219). Giiclii bir icsel catismanin etkisiyle gerilime maruz kalan bir birey, bu
gerilimin tesirinde kalarak orgiitte oldukga rutin bir nitelik gosteren uyusmazlik veya
benzeri durumlara yikici ve Orgilit amaglarina zarar verici bir sekilde tepki
gosterebilir (Simsek, 2005: 295).

Psikologlar, bireyin kendi i¢inde yasadigi, nasil davranmasi gerektigini tam
olarak kestiremedigi durumlari aciklamaya c¢alisan bu c¢atisma tiiriinii, {ige

ayirmaktadirlar (Topaloglu ve Boylu, 2006: 115).

Benimseme — Benimseme Catismasi: Burada kisi iki esit olumlu ve ¢ekici
davranig alternatifi arasindan birini tercih etmek durumundadir (Ertiirk, 2000: 220).
Alternatiflerin kisiye yarar ve zararlarinin birbirine denk diizeyde olmasi halinde, kisi

secim yapmakta zorlanir ve kendisiyle ¢catigsmaya girebilir.
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Birey, gerceklestirmek istedigi iki amagtan, hangisinin kendisi i¢in daha
yararli olacagini bilmedigi durumda kendisiyle bir ¢atisma igine girer. Ciinkii birey,
iki amacindan birini sectiginde diger arzusuna veda etmek zorunda kalacaktir.
Omegin kendi sectigi alanda doktora yaparak mesleginde ilerlemek isteyen
tiniversiteli gen¢ kadin, doktora yaparak hizla mesleginde ilerlemek isterken ayni
zamanda sevdigi gengle erken yasta evlenerek bir an dnce anne olmak da ister. Bu tip
catigmalarda her iki amag¢ da bizim i¢in olumludur, ne var ki ikisini ayn1 anda

gerceklestirmemiz olanaksizdir (Ciiceloglu, 2003: 282).

Kacinma — Kacinma Catismasi: Kisinin esit iticilikte ve arzu etmedigi iki

olay arasindan birisini tercih etmek durumunda kalmasidir (Ertiirk, 2000: 220).

Bu catigsma, bir bireyin gergeklestirmek istemedigi iki ya da daha fazla
olumsuz kosul arasinda kararsiz kalmasi durumunda ortaya cikar. Sayet iki olumsuz
ama¢ ya da sonug¢ karsisinda bulunan birey, bunlardan her ikisini de se¢meyip,
durumu terk etme sansina sahip ise kag¢inma-kacinma catismasinin kolayca
coziimlenecegi aciktir. Ancak ortami terk etmenin s6z konusu olamayacagi
durumlarda, kararsizligin birey iizerinde endise ve gerginlik yaratacagi da bir
gercektir. Modern Orgiitsel yasam da, ¢alisanlarin pek ¢ogu i¢in bulunulan durumun
terk edilmesini engelleyici bir nitelik tasimaktadir. Ornegin iist’{inden nefret eden bir
isgoren, bagka bir is bulamama kaygisi ile orgiitten kolaylikla ayrilamayacak ve
dolayistyla kagimma-kacinma catismasini ¢oziimlemede giicliige ugrayacaktir

(Baysal ve Tekarslan, 1996: 296).

Benimseme — Kacinma Catismasi: Kisinin arzu ettigi bir seyi elde etmeye
calisirken, bir yandan da elde etmek istedigi neticeden istemedigi etkiler nedeniyle
kaginmaya caligmasi durumudur (Ertiirk, 2000: 220). Bazen bir amag, hem istenilen
ozelliklere hem de istenilmeyen olumsuz 6zelliklere sahip olabilir. Kisi bu durumda,
hem 0 amaca yaklagsmak hem de ondan kagmak istemektedir. (Ciiceloglu, 2003:
283). Ders ¢alismak istemeyen bir 6grenciyi diisiinecek olursak; 6grenci sinavina
girecegi dersten yiiksek bir not almak istiyorsa, istemedigi bir seyi yapmak, yani
dersini ¢alismak zorundadir. Kisi yiiksek not almak isteyerek bu amaci benimsemis,
fakat istemedigi halde ders calismak zorunda kalacak olmasi nedeniyle de ayni

amagtan kaginmis olmaktadir.
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b. Bireyler Arasi Catismalar: Bireylerarasi c¢atismalar, iki bireyin
birbirleriyle ¢esitli fikir, duygu ve gorlis ayriliklarina diismesidir (Eren, 2003: 617).
Bunun en 6nemli nedenlerinden birisi, kisilerin amaclarinin, izledikleri metotlarin,
sahip olduklar1 bilgi ve verilerin ve deger yargilarinin farkli olmasidir. Ayrica
kisilerin orgilit iginde oynadiklar1 rol de gatigmanin kaynagi olabilir (Kogel, 2003:
667). Orgiitlerde en ¢ok rastlanan bireylerarasi ¢atisma tiirleri ast-iist catismalari ile
kurmay komuta yoneticileri arasindaki kisisel anlagsmazliklardan dogan ¢atismalardir.
Buna ilave olarak ayni orgiitsel diizeylerde bireysel farkliliklardan dolay1 ¢catismalara
da rastlanmaktadir. Isciler arasindaki gegimsizlikler, miidiirler, sefler ve memurlar
arasindaki goris, fikir ve ¢ikar ayriliklar1 bireylerarasi ¢atisma tiirlerine girmektedir
(Eren, 2001: 551).

c. Bireylerler ve Gruplar Arasi Catismalar: Bu tiir ¢atismalar, daha ¢ok
calisma gruplarinin kendi norm ve standartlarini {iyelerine benimsetmek ve itirazsiz
kabul ettirmek i¢in onlar {izerinde uyguladiklar1 baskilardan kaynaklanan
catismalardir. Grubun norm ve standartlarini, amaglarini ve bu amaglara ulagmak igin
izlenen yontemleri benimsemeyen ya da bunlar1 kendi 6zgiir iradesiyle ¢elisir goren

bireyler grup ile ¢atisma igine gireceklerdir. (Bahar, 2009: 118).

Hawthorne deneylerini yapanlarin tespit ettigi gibi, caligsma gruplari, davranis
normlar1 ve liretim standartlart gelistirirler. Bicimsel olmayan grup tarafindan kabul
edilmek ve boylece sosyal ihtiyaglarini karsilamak igin, kisi bunlara uymak
zorundadir (Ertiirk, 2000: 220). Uygun davranisi gostermeyen kisi grubun oOnce
tepkisi, daha sonra uyum saglamamasi halinde diglanmasi ile karsilasacaktir
(Ataman, 2002:476). Grupca belirlenen iiretkenlik hedefinin gerisinde kalan veya
istiine ¢ikan ve bundan dolayr cezalandirilan bir birey, gruba kizip onunla ¢atisma

icine girebilir (Bahar, 2009: 118).

d. Gruplararas1 Catismalar: Orgiit i¢inde en sik rastlanilan ¢atismalarin bir
baska tiirii de, organizasyon iginde bulunan birden fazla grup arasindaki ¢atismadir.
Bir orgiitte yer alan boliim, grup, takim, departman gibi alt sistemlerin karsilikli
gorev bagimlilig1 ya da amag¢ ve zaman yonelimindeki, bi¢cimsel yapilardan kaynakli
bireyler arasi iliski yonelimindeki farkliliklardan dolay1 ortaya ¢ikan catigmalardir
(Sttld, 2007: 28).
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Gruplararas1 catigmalar, daha c¢ok aym1 boliim ydneticisine bagli olan
gruplarin birbirleriyle miicadeleye girmelerinden dogar. Orgiitlerde bigimsel olarak
kisimlar arasinda diislince, planlama ve uygulama yollar1 bakimindan veya bazen
duygusal agidan anlagsmazliklar dogabilecegi gibi, ayni1 gruba dahil olan ¢alisanlar da
cikarlar, zevkler ve duygular bakimindan bi¢imsel olmayan kiiciik gruplara ayrilip

giic miicadelesine girebilirler (Eren, 2003: 617).

Bu c¢atisma organizasyonda biitiinlesmeyi ve koordinasyonu zayiflatir.
Yoneticiler, gruplararasi iliskilerin ve olusabilecek ¢atigmalarin merkezindedir ve bu
bakimdan organizasyonda bulunan gruplar arasinda birlestirici bir rol oynamalidirlar
(Ertiirk, 2000: 221). Ancak yonetilmesi oldukca gii¢ bir catisma tiiriidiir. Ciinkii cogu
kez catismay1 yonetmekle ylikiimli taraf da gerekli objektiviteye sahip degildir.
Gerekli objektivitenin saglanmasi halinde bile ¢oziim taraflari tatmin etmeyebilir ve

bu durum orgiitsel amaglar1 olumsuz bi¢imde etkileyebilir ( Ataman, 2002: 476).

e. Orgiitleraras1 Catismalar: Giiniimiizde acik sistem anlayis1 icinde ¢aligan
organizasyonlar, kendi sinirlar1 disinda iliskili olduklar1 diger organizasyonlar ile de
catismaya girerler (Ertiirk, 2000: 221). Birbiriyle iligski ve rekabet igerisinde olan
organizasyonlarin arasinda ¢esitli nedenlerle ortaya ¢ikan bu catigmalar Grgiitler arasi
catisma olarak adlandirilir. Bu tiirdeki ¢atismalar ayn1 sektorde faaliyet gosteren iki
rakip isletme catigmasi, iiretici firma - bayiler catigmasi, isletme - ¢evreyi koruma
dernekleri catigmasi, vergi kontrol kuruluslariyla denetledikleri organizasyonlarin
catismasi ve uygulanan cesitli personel politikalar1 sebebiyle isletme — is¢i sendikasi

catigmasi olarak ¢esitli taraflar arasinda ortaya ¢ikmaktadir (Stitlii, 2007: 28).
1.4.2. Catismalarin Ortaya Cikas Sekli ile ilgili Simflandirma

Ikinci smmiflama tarz1 ¢atismalarin ortaya cikis sekli ile ilgilidir. Buna gore
catismalar potansiyel ¢atisma, algilanan ¢atisma, hissedilen catisma ve acik gatisma
seklinde olabilir. Bu gruplama tiirii ayn1 zamanda g¢atisma siirecinin asamalarini da

ifade etmektedir (Kogel, 2003: 666).

a. Potansiyel Catisma: Organizasyon i¢inde, heniiz mevcut olmayan ancak
catismaya neden olabilecek durumlar s6z konusu oldugunda potansiyel catismadan

bahsedilir. Orgiitteki kit kaynaklarin orgiitiin alt birimleri arasinda dagitilmasi ve



22

dagitiminda izlenen yontemler, sinirli kaynaklari elde etmeye yonelik bir rekabet ve
orgiitteki gruplarin amag farkliliklar1 gibi durumlar, bir ¢atismaya neden olabilecek,

catisma potansiyeli tastyan durumlardir (Ertiirk, 2000: 221).

b. Algilanan Catisma: Algilanan catisma, taraflarin ¢atismaya konu olan
olay veya durumlar algilama tarzlan ile yakindan iligkili bulunmaktadir ( Simsek,
2005: 297). Taraflarin bazilar1 veya tamami, ¢atigmanin gizli kosullarin farkina
varmalar ile catigmada ulasilan diizeydir. Bireyin kendisine yonelik tehdit edici
durumlari, baski ya da dikkatini bagka bir yere yogunlagtirmasi gibi savunma
mekanizmalar1  yolu ile bastirmaya c¢alismasi, algilanan catismanin bazi
gostergeleridir. Ancak disaridan goézlenebilen bir davramisa doniismemistir (Uysal,

2004: 18).

c. Hissedilen Catiyma: Catigmanin, engellenme, kaygi, gerilim, diismanca
duygulara sahip olma gibi belirtilerle acik¢a yasanmasini ifade eder ( Baysal ve
Tekarslan, 1996: 303). Bu evrede taraflar birbirlerine yonelik olumsuz duygular
beslemeye baslarlar. Catisma kisisellestirilir. Her iki taraf da, “biz” ve “onlar”
tutumu gelistirir ve birbirlerini suglamaya baslarlar. Catisma kizistik¢a, taraflar
arasindaki igbirligi ve uyum da azalmaya baglar, bu durumda orgiitsel etkililik de
azalir. Kizginlik, kaygi ve gerilimler hissedilen catismalarin belirli gostergelerini
olusturur. Bu evrede, ¢atigma, etkili bir orgiitsel performansin olusabilmesi amaciyla

yapici bir bigimde kullanilmal1 ve ¢éziimlenmelidir ( Solmus, 2004: 42).

d. Acik Catisma: Acik catisma, c¢atigma halinin fiilen ortaya cikmasi
durumunu ifade eder (Tiirk ve Dogan, 2002: 65). Hissedilen ¢atismada belirttigimiz
duygular su yiiziine c¢ikar, catismanin etkileri davraniglara yansir. Catismaci
davraniglar, pasif direnmeden acik saldirganliga kadar degisen Ozellikler gosterir

(Barutgugil, 2002: 118-119).

Bu evrede taraflardan biri, digerine karsi nasil miicadele verecegini belirler,
boylelikle, her iki taraf da birbirlerine zarar vermeye ve amagclarina ulagsmalarini
engellemeye baslarlar. Uyusmazligi yasayanlarin her birinin yalnizca dayandigi
kanitin etkinligini artirmaya degil, aynm1 zamanda kendine kars1 ¢ikanlarin etkisini

zayiflatmaya giristigi agik c¢atisma, karsilikli olarak tartigma, destegin cekilmesi,
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belirli bilgi ve verileri bir diger kisi ya da gruba iletmeme ya da fiziksel siddet
gosterme seklinde ortaya ¢ikabilir (Solmus, 2004: 42, Schmidt ve Tannenbaum,
2000: 17).

1.4.3. Catismanin Niteligine Gore Siniflandirma

Hatirlanacagi {izere, klasik yonetim diisiincesine gore tiim catigsmalar gereksiz
ve Orgiitlin amaglarina ulagsmasini engelleyici bir unsur olarak degerlendirilmekteydi.
Daha sonra ise c¢atismalarin, isletmenin amaclarima ulasmasinda olumlu katkida
bulunacagin1 savunan, belirli diizeyde catismayr destekleyen modern yonetim
anlayis1 gelismis ve bu cergcevede catismalar niteliklerine gore bir siiflandirmaya

tabi tutularak fonksiyonel ve fonksiyonel olmayan catismalar seklinde incelenmistir.

a. Fonksiyonel Catismalar: Fonksiyonel c¢atismalar, organizasyonun
amaglarii gergeklestirmesine katkida bulunan catismalardir. Bu tiir catismalar
organizasyonun cesitli kisimlarinda bulunan c¢atigmalarin ortaya ¢ikmasimi ve
yonetimin onlar {izerine dikkatinin ¢ekilmesini saglayarak yeni egitim yollarinin
bulunmasina, organizasyonda yenilige ve canlilifa neden olurlar. Ornek olarak, bir
catismanin nedeni arastiritlir ve kaynaklarin kithigindan meydana geldigi ortaya
cikarsa, catisan taraflara kaynak aktarilmasi ve yeni imkanlar verilmesi suretiyle
catisma ortadan kaldirilarak daha huzurlu ve verimli bir ¢alisma ortami saglanabilir

(Ertiirk, 2000: 223).

b. Fonksiyonel Olmayan Catismalar: Organizasyonu amaglarina
ulagsmaktan erteleyen, amaclar1 gerceklestirmeye katkida bulunmayan catigmalardir.
Klasik ve neo-klasik yaklagimlar biitiin ¢atismalar1 fonksiyonel olmayan g¢atigmalar
olarak ele almiglardir. Bu goriislere gore c¢atigmanin varligi formal organizasyon
yapisinin yetersizligine isarettir. Modern yaklasima gore de ¢atismalar fonksiyonel
olmayabilir. Ancak her tiirli catismayr fonksiyonel olmayan catisma olarak

nitelemek miimkiin degildir (Kogel, 2003: 665).

Orgiitte ortaya cikan her tiirlii catismayr daha baslangigta ve pesin deger
yargilariyla fonksiyonel olmayan catigma seklinde diisiinlip bunu ortadan kaldirmaya
calismak yanlis bir tutum olur. Ciinkii bir catismanin fonksiyonel olup olmamasi

tamamiyla yonetimin ona bakis acisina ve onu ele alis tarzina bagli bir husustur.
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Buna dayanarak, beceriksiz yoneticilerin elinde fonksiyonel nitelikleri ¢ok yiiksek
uyusmazliklarin bile kisa vadede fonksiyonel olmayan c¢atismalara dontiserek orgiite

biiyiik zararlar vermesi olasidir (Simsek, 2005: 294).
1.4.4. Catismanin Orgiit icindeki Yerine Gore Simiflandirma

Catisma orgiit icindeki yerine gore simiflandirildiginda; dikey, yatay ve emir

komuta — kurmay catismasi seklinde karsimiza ¢ikmaktadir.

a. Dikey Catisma: Dikey catisma, ast-list arasindaki catigmayi, diger bir
ifadeyle farkli hiyerarsik diizeylerdeki bireyler ya da kademeler arasindaki ¢atismay1
ifade etmekte olup, bunlar arasindaki giic, c¢ikar ya da &dil c¢ekismelerinden
kaynaklanir ( Bahar, 2009: 119; Solmus, 2004: 44). Genellikle ast-iist gatigsmasi
olarak tanimlanan bu catisma, istlerin astlarin1 kontrol etmeye calismast ve
astlarinda bu duruma direng gostermesiyle ortaya cikar. Astlar bu kontrolii kendi
amaglaria ulagsmada bir engel olarak gordiikleri igin bu tip miidahaleyi kendi kisisel
Ozgurliiklerine bir saldir1 olarak algilayarak istleriyle catisma igine girebilirler

(Unver, 2002: 31-32).

b. Yatay Catisma: Yatay catisma, organizasyon ig¢inde ayni hiyerarsi
seviyesinde bulunan kisiler ya da gruplar arasinda meydana gelen catismadir. Farkl
amaglar1 paylasan, kit kaynaklari kullanan, birbirine rakip durumda olan esit
hiyerarsi diizeyindeki personel bu nedenlerden dolayr catisma icine girebilirler

(Ertiirk, 2000: 222).

Ayni diizeyde c¢alisan bireyler arasinda olusan bu ¢atigma tiiriiniin, bireylerin
kendilerine yandas ya da karsit olarak belirledikleri diger bireylerin tutum ve
davraniglarina bagl oldugunu da sdylemek miimkiindiir. Baska bir ifadeyle ayni
basamaktaki diger bireylerin, kendi amaglarin1 gergeklestirmede bir engel
olusturdugunu diisiinen birey bu engellemeye sebep olan bireyleri karsit, aym
amagclar1 gerceklestirmeye calisan bireyleri ise kendine yandas olarak belirleyerek
orgiitte gruplasma yaratip, ileride catismalara neden olabilmektedir (Unver, 2002:
32-33).
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c. Emir — Komuta ve Kurmay Catismasi: Orgiitlerde en yaygmn bigimde
goriilen ¢atigma tiiri, yiiriitme yetki ve sorumlulugu tasiyan emir-komuta personeli
ile kurmay personel arasinda goriilen komuta-kurmay c¢atismasidir. Bu ¢atismanin
kokeninde, hat ve kurmay elemanlarinin birbirlerine ve orgiitteki rollerine farkl
bakis agilarina sahip olmalar1 olgusu yatmaktadir (Simsek, 2005: 298; Ertiirk, 2000:
222).

Kurmay birimde gorev yapan personel genellikle konusunda uzman, iyi
egitim gérmiis ve iyi yetigmis personeldir. Emir komuta personeli lizerinde yaptirim
giicii yoktur. Sadece onlara yapacaklar isle ilgili yol gdsterici ve tavsiye niteliginde
raporlar verebilir. Bu tavsiyelere uyup uymamak tamamen dikey yetkiye sahip emir-
komuta personelinin bilecegi istir. Zira isin neticesinin bagarisiz olmast halinde
sorumluluk emir komuta personeline aittir. Kurmay personelin dikey yetkisi yoktur.
Uzmanliktan kaynaklanan ve istisari mahiyette fikirlerini sdyleme yetkisi vardir.
Bunun yaninda basarisizlik durumunda her hangi bir sorumlulugu da s6z konusu
degildir (Ertiirk, 2000: 222). Kurmay personel, uygulamadan dolay1 bir sorumluluk
tagimadigi i¢in, uzmanlik konusunun dogrularini kolaylikla savunabilmektedir. Emir-
komuta yetkisine sahip yoOnetici ise kendisini basarisiz kilacagina ve yoOnetim
politikasina ve kisiligine uygun diismeyen kurmay personelin 6nerilerini uygulamaya
koymak istemez. YOnetici de, kurmay personel de rollerini ve kendilerini savunurlar.
Her iki tarafin da bu savunmalarinin altinda yatan konu, yetki ve konum ¢atismasidir

(Bahar, 2009: 119).

Orgiitte yer alan farklilasmis diger birimlerin iiyeleri gibi, hat ve kurmay
tiyeleri de farkli bakis acgilarina, amagclara, ilgi alanlarina ve sorunlar konusunda
farkli yaklagimlara sahiptirler. Bu farkliliklar, hat ve kurmay guruplar agisindan bir
yandan gorevlerini etkili bicimde yerine getirmelerinde giiclendirici unsurlar
seklinde hizmet goriirken, diger yandan da bu iki gurup arasinda ¢esitli uyugmazlik

ve ¢atigmalarin ortaya ¢ikmasina neden olurlar (Simsek, 2005: 298-299).
1.4.5. Diger Catisma Tiirleri

a. Amac¢ Catismasi: Organizasyon i¢inde yer alan kisi veya gruplar arasinda

farkli amacglara sahip olmaktan kaynaklanan c¢atigmalara ama¢ c¢atigsmasi
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denilmektedir (Steers, 1991: 514). Her Oorgiitte, bireylerin ve gruplarin orgiit
amaclarindan farkli birtakim amaglari oldugu bilinen bir gergektir. Bireyler ve
gruplar bazen amag¢ konusunda kendi aralarinda, bazen de kendileriyle Orgiitiin
biitliinli arasinda uyusmazliga diisebilirler. Amaglar konusundaki ¢atigmalar
azaltilabildigi ve Orgiitin amaclariyla uyum saglanabildigi Olc¢iide Orgiitsel is

basarimi ve etkinligi artar (Simsek, 2005: 297-298).

b. Rol Catismasi: Rol c¢atigmasi, kisiden beklenen ile yapmasi gerekenin
arasinda uyumsuzluk bulunmasi durumunda ortaya ¢ikan catisma seklidir (Ertiirk,
2000: 223). Baska bir ifadeyle bireyin bulundugu ortamda yapmasi gereken ile
yaptig1 arasindaki olumsuz farktir (Hodge ve Anthony, 1991: 533). Herhangi bir
sosyal ya da Orgiitsel sistemde yer alan bir bireye (rol yiikiimliisiine) yonelik
muhtemel rol beklentileri ve taleplerin birbiriyle uyusmadigr ya da ters diistigi
durumlarda, bireyin karar verme mekanizmasinda bazi aksakliklarin ortaya ¢ikmasi
ve bunun sonucu olarak bireyin uygun davranisi gerceklestirememesi “rol ¢atigmas1”
olarak adlandirilir. Rol catigsmalar1 bu farkli beklentilerin bir sonucu olarak cesitli
sekillerde ortaya cikabilmektedir. Literatiir incelendiginde genellikle bes ¢esit rol
catismasi tlirlinden s6z edildigi goriilmektedir (Baysal ve Tekarslan, 1996: 298).
Bunlar; rol gondericinin kendi iginde catismasi, gondericiler arasi rol ¢atigmasi,

roller arasi ¢atigma, kisi — rol gatigmasi ve asiri rol yiiklenmedir.

Rol Goéndericinin Kendi Icinde Catismasi: Rol takimindan bir kisinin,
isgorene gonderdigi roller arasinda zitlik oldugunda ve iggéren birbiriyle uyusmayan
bu rollerden hangisini oynayacagini sasirdiginda ortaya ¢ikar. Roller arasindaki
bagdagmazlik, rolii oynayacak olan isgdreni kararsizlifa diislirerek zorlamaktadir

(Basaran, 1991: 269).

Gondericiler Aras1 Rol Catismasi: Belirli bir rol yiikiimlisiine, belirli bir
rol gondericiden gelen baski ve beklentilerin, diger rol gondericinin (ya da rol
gondericilerin) baski ve beklentileriyle uyumsuz olmasi durumunda goriiliir (Baysal
ve Tekarslan, 1996: 298).

Roller Arasi1 Catisma: Bireyin aynm1 anda birbiriyle celisen farkli rolleri

iistlenmek zorunda kalmasi sz konusudur. Ozellikle bireyin aym1 anda celisik amach
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iki grubunda {iyesi olmasi1 durumunda gecerli olan ¢atisma tiiriidiir. ( Is kadinligi-

annelik ) (http://www.merih.net/m2/lid/wmetate26.htm).

Kisi — Rol Catismasi: Ik ii¢ rol catismasi tiiriiniin baskalarinmn
beklentileriyle ilgili olmasia karsilik, kisi-rol ¢atismasi, rol yiikiimliisiiniin
gereksinim, inang, deger ve yeteneklerinin, rol diizleminin talepleriyle uyumsuz
olmasini ifade eder (Baysal ve Tekarslan, 1996: 299). Isgoren, ilke ve kurallarina zit
olmasi yiiziinden istenen rolii oynamadiginda, rol gonderenin baskisi, zorlamasi ile
karsilagacaktir. Gonderilen rolii yaptiginda ise, kendi kendini suglayacak, belki de

Ozsaygisin yitirecektir (Basaran, 1991: 270).

Asir1 Rol Yiiklenme: Bu tip catisma tiiriinde rol goéndericiler arasinda
beklentiler agisindan uyum olmakla birlikte rol yiikiimliisiinden, bireyin kapasitesini
asacak bir performans beklenmektedir (Gordon, 1996: 376). Rol yiikiimlisi
kendisine yonelik beklenti ve talepleri verilen zaman ve nitelik sinirlart igerisinde
basarmasinin miimkiin olmayacagini hissederek, bunlar1 ne zaman hangi sirayla
yapacagini bilmezligin catismasina diismektedir (Baysal ve Tekarslan, 1996: 299,
Basaran, 1991: 270).

¢. Kurumlasms Catisma: Kurumlagmis catisma, c¢atismanin dogabilecegi
kosullarin, ¢atismanin derece ve siddetinin, ¢atisma ¢6ziim yollarinin sosyal sistem
tarafindan belirlendigi, taraflarin bir ¢atisma halinde nasil davranacaklarinin, hangi
yontemleri izleyeceklerinin ayrintili olarak belirlendigi durumlari ifade eder. Bu tiir
catismanin tipik Ornegi isci-isveren iliskilerinde ortaya c¢ikan c¢atismalardir.
Sikayetlerin nasil yapilacagi ve degerlendirilecegi, disiplin konulari, grev ile ilgili
konular gerek toplu sozlesmelerle gerek yasal hiikiimlerle belirli yontemlere

baglanmistir (Kogel, 2003: 669).
1.5. CATISMA SURECI

Robbins’e (2000: 170) gore, organizasyonlarda catisma bir siire¢ olarak
diisiiniildiiglinde, potansiyel uyusmazlik, farkina varma ve kisisellestirme, davranig

ve sonuglar olmak tlizere dort asamada gerceklesir.


http://www.merih.net/m2/lid/wmetate26.htm
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Kaynak: Robbins, S. P. (2000). Essentials of Organizational Bahevior, Prentice
Hall, New Jersey, s.170.

1.5.1. Potansiyel Uyusmazhik Asamasi

Potansiyel uyusmazlik adi verilen ilk asamada ¢atisma doguracak nedenlerin
varlig1 s6z konusudur. Bu problemler her zaman ¢atismaya neden olmayabilir, ancak
catisma belirgin hale geldikten sonra her biri kritik 6nem kazanir. Potansiyel ¢catisma
olarak da adlandirabilecegimiz bu sathada ortaya ¢ikan problemler iletisim, yap1 ve

kisisel farkliliklardan kaynaklanmaktadir (Ataman, 2002: 479).

a. Tletisim: Orgiitte iletisim yetersizlikleri ¢atismalarm ortaya ¢ikmasina ve
catismalarin siddetinin yogunlasmasina neden olabilir (Karip, 1999: 97). Orgiitsel
iletisim stireci; bir kurumda ast ve iist konumlardaki bireylerle ya da ayni diizeydeki
kisiler arasinda bilgi, veri, algi ve diisiincelerin aktarilmasina hizmet eden ve bu

kisilerin belirli bir yap1 icerisinde anlagsmalarim1 saglayan bir koprii gorevi
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gormektedir. Bu bilgi, veri ve diisiince aktariminda giidiilen temel amag, ortak zemin
ve noktalarda uzlagsmaya varmaktir. Alict ve verici arasinda meydana gelen iletisim
siirecini, taraflar bazen bilerek ya da bilmeyerek etkileyebilmektedir. Bireysel
amaclar ve deger yargilari, mesaj1 filtreleme ya da tamamen mesaja kayitsiz kalma
gibi tutumlar sonucu etkin bir iletisimin Oniine gegebilmektedir. Kisisel faktorlerin
yant sira; iletisimin yapildigi ortamdaki giiriiltli ya da iletisim kanalindaki bir parazit,
mesaj olusturulurken alic1 ya da araci olan kisinin anlamayacagi veya farkli anlamlar
yiikleyebilecegi sembollerin kullanilmasi ve alicinin mesaj1 yollayan vericiye karsi
besledigi pesin deger yargilar1 gibi nedenler etkin bir iletisim siirecini etkileyen belli

basli durumlardir (Simsek, 2005: 198-202).

Insanlarin birbirleri ile olan siki iliskileri, bilgi alisverisleri ¢atismay: azaltic
unsurdur. Bununla birlikte iletisim siirecinde meydana gelen sorunlarin girdiyi
azaltti1, isbirligini geciktirdigi, yanlis anlamalara neden oldugu ortaya ¢ikmustir

(Aksoy ve Kaplan, 2005: 138).

b. Yapi: Orgiit yapisi, is rollerinin resmi dagilimi ve isle ilgili faaliyetlerin
biitiinlestirilmesi ve kontrol edilmesi i¢in yonetimsel bir ara¢ olarak tanimlanabilir.
Orgiit yapis1 vazgecilmez bir aragtir. Yanlis yapilanmalar isletme performansina

ciddi zararlar verebilir (Demir ve Okan, 2009: 58-59).

Bu kosul; orgiitiin  biiyiikliigii, grup tyelerine atanmig gorevlerde
uzmanlagma, yetkilerin agikca belirtilmemis olmasi, boliimler arasi amag
uyumsuzlugu, liderlik tarzlari, gruplar arasindaki bagimliligin derecesi kavramlarini
igerir. Yapilan aragtirmalarda oOrgiitiin biiyiikliigliniin ve uzmanlasmanin g¢atismay1
tesvik ettigi goriilmiistiir. Orgiit biiyiidiikce, 6rgiitin amaglar1 karmasiklasmakta,
hiyerarsik kademeler artmakta, daha fazla iletisim kanali ve araci kullanilmakta, yeni
uzmanliklar, roller ortaya ¢ikmakta ve biitiin bunlar da orgiitte catismanin ¢ikmasina

miisait kosullar1 olusturmaktadir (Unver, 2002: 12).

c. Kisisel Degiskenler: Kisilerin farkli amag, deger yargisi, tutum, yetenek ve
Ozelliklerde olmalar1 catigmalarin 6nemli bir nedenidir. Her birey farkli amaclara,
farkli sosyal politik ahlaki degerlere sahip olduklar1 i¢in olaylar karsisinda davranis
ve tutumlart da degisecektir (Tutar ve Erdonmez, 2008: 30). Meydana gelen bir olaya
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verilen farkli tepkiler de her an ortaya c¢ikabilecek bir catismanin habercisi

niteligindedir.
1.5.2. Bilis ve Kisisellestirme

Catisma stirecindeki ikinci asama, potansiyel nedenlerin anlasilmasi ve
benimsenmesi anlaminda olan bilis ve kisisellestirme evresidir (Can, 1999: 310). Bu
safhada bireyler ve grup liyeleri ¢catismanin var oldugunun farkina varmislardir ve

potansiyel ¢atisma, algilanan ve hissedilen ¢atismaya dontismiistiir.

Algilanan c¢atisma asamasinda fark edilmeye baslayan uyumsuzluk,
calisanlarda gerilime sebep olur. Catigsma, kisinin diisiinsel yapisinda ilk algilanmasi
sirasinda, sinirlandirma ya da Onleme slizgecinden gecirilir. Burada iki onemli

yontem s6z konusudur. Bunlar (Bumin, 1990: 25):
1) Bastirma mekanizmasi
2) Dikkati yogunlagtirma mekanizmasidir.

Bastirma mekanizmasinda; kisiler, ¢atisma durumunu ihmal ederler veya
algilamak istemezler. Kendileri igin ileride biiylik zararlar olusturamayacagini
diisiinerek durumu tehdit edici olarak gormezler. Dikkati yogunlastirma
mekanizmasinda ise; bireyler bireysel degerlerden ¢ok sorunlarla kars1 karsiyadirlar.
Ancak dikkatlerini bagka yonlere yogunlastirarak bu rahatsiz durumdan kurtulma

telas1 i¢ine girerler (Bumin, 1990: 26).

Algilanan ¢atisma ¢alisanlar arasinda paylasildiginda, calisanlar arasinda
goriis farkliliklar: ortaya ¢iktiginda artik catisma hissedilmeye baslanmistir. Bu tiir
catisma ile birlikte orgiitte engellemeler, isteksizlik ve stres belirgin sekilde ortaya
cikar (Aksoy ve Kaplan, 2005: 139).

1.5.3. Davranis

Catisma bu sathada artik somut hale gelmistir. Taraflar arasinda meydana
gelen zitlik, uyumsuzluk ve anlagsmazlik farkli davranislarla kendini gostermektedir
(Ataman, 2002: 482). Catismaci davraniglar, pasif diisinmeden agik saldirganliga

kadar degisen Ozellikler gosterir. Bu asama, bireyin amaglarin1 gerceklestirmek
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amactyla bilingli ve belirgin olarak karsisindaki kisilerde huzursuzluga neden olacak
davraniglara yonelme veya karsi tarafin amaclarinda yikici etki yaratabilen

davraniglarin sergilendigi asamadir (Barutgugil, 2002: 118-119).
1.5.4. Sonuclar

Catigsma siirecinin son asamasi sonug¢ asamasidir. Belirli safthalardan gegerek
olgunlagsan c¢atisma, bu asamada grup {lizerinde etkilerini gostermeye baslar.
1970’lerde davranis bilimciler ¢atismanin hem olumlu hem de olumsuz yonleri
oldugunu, bunun da catismanin dogasi ve yogunlugu ile ilgili bulundugunu
belirlemiglerdir. Bazi durumlarda, organizasyonlarda koklii degisimlere yol agan
biiylik catigmalarin diisiik dozda ancak siirekli catismalarla uzun yillar boyunca

olumsuzluklar yasamaktan daha iyi oldugunu savundular (Barutgugil, 2002: 120).

Eger catisma grup basarisini olumlu yonde etkiliyorsa bu “islevsel sonuglar”
olarak nitelendirilebilir. Tam tersi grup basarisint olumsuz yonde etkiliyorsa bu

durumda da “islevsel olmayan sonuglar” olarak degerlendirilir (Robbins, 2001: 392).

Belirli bir diizeyde gerceklesen catismanin Orgiit agisindan yaratabilecegi
olumlu sonuglar soyle siralanabilir (Ataman, 2002: 482; Tutar ve Erdéonmez, 2008:
31; Ertekin, 1993: 73):

e Sorunun karsilikli tartisilmasini saglar

e Sorunun agikliga kavusturulmasini saglar

e Soruna karst ilgiyi artirir, sorun ¢ézme yetenegini gelistirir

e Ogrenmeyi dzendirir ve elestiriyi daha hosgriilii kabul etmeyi saglar
e Karar kalitesini arttirir

e Yenilik¢iligi gelistirir

o Ozelestiri ve degisim saglar

o Statiilkoculugu engeller

e Yapici/islevsel bir sekilde yonetildiginde iliskileri giiclendirir
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e Verimliligi arttirir

Catisma sonucunda ortaya ¢ikabilecek olumsuzluklar ise (Ataman, 2002: 483;
Karip, 1999: 25; Tutar ve Erdonmez, 2008: 31):

e s icin harcanacak enerjiyi baska yonlere ceker

e Moral diizeyini diisiiriir

¢ Grup uyumunu ortadan kaldirir

o Farkliliklar1 derinlestirir, isbirligini engeller

e Bireyler ve gruplar, kendi ¢ikarlar tizerine odaklanirlar
e Herkesin kendi amacini gerceklestirmeye yonlendirir

e Takim calismasi yerine kars1 koyma gelisir

o Etkinlik ve verimliligi azaltir

e Orgiit varhgini siirdiiremez hale gelir

e Stres ve isten bikkinlik hissi verir

o Orgiitte iletisimde azalma ve bozukluklar bas gdsterir

e Giivensizlik ve siipheciligin hakim oldugu bir hava olusturur
e Degisme karsi direng artar

e Orgiite adanmislik ve bagliligin azalmasina neden olur

e (Catismay1 kaybedenler kendilerini yenilmis hissederler

Isgdren devir hizi artar

seklinde siralanabilir.
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1.6. ORGUTSEL CATISMA YONETIMI
1.6.1. Kavramsal Olarak Catisma Yonetimi

Hatirlanacagi iizere daha Once klasik ve neo-klasik yaklasimlarin aksine,
modern yonetim anlayisinda orgiitlerde ¢atismanin ortaya ¢ikmasinin normal kabul
edildiginden ve belirli diizeyde yasanan catigmalarin calisanlarin performansini
olumlu yonde etkiledigi gorisiiniin hakim oldugundan bahsetmistik. Geleneksel
yonetim anlayisi ¢atismanin varligini kabul etmekle birlikte, ¢atismay1 derhal ortadan
kaldirilmasi gereken, aksi halde yikici sonuglara neden olabilecek olumsuz bir durum

olarak gérmekteydi. Bu yaklasim, ¢atismanin yonetimi degil ¢oziimii {izerinde durur.

Catismaya karsi olan bu olumsuz yaklasima, modern yonetim anlayisi farkl
bir bakis acis1 getirmis ve c¢atismayr normal kabul etmekle kalmayip, var olan
catismay1 ortadan kaldirmak yerine dogru stratejilerle bunu o6rgiit i¢in firsat haline
cevirmeyi, hatta eger catigma yoksa kontrollii bir sekilde catisma ortami
olusturulmasi gerektigini savunmuslardir. Dolayisiyla bu yaklasimda, ¢atismanin

¢oziilmesi degil yonetilmesi kavrami kullanilir.

Rahim ve digerleri, "catisma ¢O0zliimleme" ve '"gatigma yoOnetme"
kavramlarmin birbirleri yerine kullanilmalariin yanlis oldugunu vurgulayarak, bu

fakliliklart su sekilde siralamistir (Ascioglu, 2007:45):

e (Catisma ¢oziimleme, catisma yonetiminin bir bi¢imidir. Ydnetici i¢inde

bulunulan duruma gore ¢atisma ¢éziimleme yolunu segebilir.

e Catisma ¢oziimleme, catismanin tamamiyla ortadan kaldirilmasini
savunurken, c¢atisma yoOnetimi, bazi durumlarda makul ve 1limli bir ¢atisma

diizeyinin, isletmenin verimliligi ve siirekliligi agisindan gerekli olduguna inanur.

e (Catisma ¢oziimlemede, miidahalenin amaci, bir problem olarak
nitelendirilen catismay1 elimine etmektir. Buna karsilik catisma yOnetiminde
miidahale, ¢atismanin miktarini artirmak ya da azaltmak suretiyle isletmenin basarisi

i¢in arzu edilen sonuglara ulasmay1 hedefler.
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Orgiitlerde ortaya ¢ikan cesitli diizeylerde ¢atismalar ile bunlarm orgiitsel
amaglar yoniinde yapici ve yaratici bir bigcimde yonetilmeleri, yoneticilerin zaman ve
enerjilerini alan 6nemli konularin basinda gelir (Solmus, 2004: 37-38). Catisma
yonetimi; Orgiit icinde veya Orgiitler arasinda meydana gelen bir ¢atismanin orgiit
amaglarina katkida bulunacak sekilde yonetilmesini ifade eder. Diger taraftan
catisma ydnetimi “catisma yaratilmasr” yoniinde bir takim faaliyetleri de igerir. Tlk
bakista birbirine zit faaliyetleri icerir gibi goriinen catisma yonetiminin amaci
catismayr Ozendirmek ancak belirli bir seviyede kalmasini saglamaktir (Ataman,

2002: 483).
1.6.2. Yanhs inanclar ve Gercekler

Ister catismanin taraflarindan biri olalim, ister catismay1 ydnetmesi gereken
yonetici pozisyonunda olalim, herhangi bir ¢atisma ortaminda nasil bir durumla karsi
karsiya oldugumuzu anlayabilmemiz ve nasil davranacagimiz konusunda daha
isabetli kararlar alabilmemiz i¢in, 6ncelikle catismanin ne oldugunu ve ne olmadigini
cok 1y1 bilmemiz gereklidir. Pek ¢ok kiside ve kurumda catisma ile ilgili baz1 yanlis
disiinceler olusmus durumdadir. Etkili ¢atisma yonetimi i¢in oncelikle bu yanlis
inanglarin asilmast gerekir. Bu yanlis inanglar ve aslolan gerg¢eklerden bazilari

sunlardir (Barutcugil, 2002: 122; Karip, 1999: 4-5):
e “Catigmanin varlig1 kotii yonetimin belirtisidir.”

Etkili yOnetici c¢atigmanin ne zaman ortaya c¢ikacagmi kestirir, ortaya
ciktiginda ¢atismay1 yonetir. YoOnetici catismanin varligiyla degil, catisma oldugunda

ne yaptigtyla yargilanmalidir.

e “Catisma iliskileri bozar. Catismay1 gérmezden gelmek daha giivenli ve

akillica bir davranistir.”

Gergekte biz catismay1 gérmezden gelirsek iliskilerimizde daha mesafeli ve
inat¢1 oluruz. Diger taraftan catisma gercegini kabullenmek ve ¢ézmede calismak

diger kisiye kendimizi daha yakin hissetmemizi ve olumlu diisiinmemizi saglar.

e “Catigmay1 kendi haline biraktiginizda kendiliginden sona erecektir.”
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Catismadan kacinilabilir. Fakat ¢atisma kendi haline birakildiginda
kendiliginden sonuglanabilecegi gibi, catismanin siddetinin artmasi ve yikict hale

gelmesi de olasidir.”

e “Catismalar1 cozmek genellikle olanaksizdir.”
Eger etkili ¢atisma ¢ozme teknikleri kullanilirsa cogu ¢atigma ¢oziiliir.

e “Eger ben bagkalariyla ¢atisma igine giriyorsam, bu benim iyi bir insan

ya da takim tiyesi olmadigimi gosterir.”

Gergekte, catisma yasamin kaginilmaz bir pargasidir. Ne kadar iyi olursak

olalim, zaman zaman bizim ihtiyaclarimizla baskalarinin ihtiyaglar1 ¢eligsecektir.

e “Catismalarda her zaman birisi kaybeder. Eger ben kaybedersem zayif ve

dayaniksiz oldugumu diisiiniirler.”

Etkili catisma yonetimi teknikleri, her zaman kazan-kazan ¢oziimiinii

amagclar. Kimsenin kaybetmesi ya da zarar gérmesi gerekmez.

e “Organizasyonlarda etkili ve yetkili kisilerle catismaya girmek dogru
degildir.”

Ust diizeydeki kisiler genellikle daha fazla bilgiye sahiptir. Giiglerini
genellikle sahip olduklar1 bilgiden alirlar, ancak her zaman her seyi bilmeleri olasi
degildir. Mantikl1 kisiler anlagsmazligi kabullenirler. Ancak, bunu karsilikli saygi

icinde dile getirilmesini beklerler.

Ulkemizdeki yonetim anlayisina gore, kurumda catigmanm olmasi, “kotii
yonetime/yOneticiye” catigmanin olmamasi ise, “iyl yonetime/yoOneticiye” isarettir.
Bagka bir ifadeyle, ¢atigma ile iyi ya da kot yoOnetim arasinda bir iliski
kurulmaktadir. Kamu yoneticileri i¢in kurumlarinda catismanin az ya da hig
olmamasi diger yoneticiler karsisinda bir 6viing ve gurur kaynagidir (Sahin vd, 2006:
556).
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1.6.3. Catisma Yonetimi Siireci

Catismanin ¢oziimlenmesinin, ¢atisma yoOnetim yollarindan biri oldugunun
ayrimin1 yapmis olmak, bizi her ¢atigmanin ¢oziimlenerek ve bir sekilde uzlagsma
saglanarak sonug¢lanmadigr gercegine vardirmaktadir. Catisma yonetimi Orgiitsel
etkililik icin belirli bir diizeyde ¢atismanin varligini ve catismanin farkli durumlarda
uygun strateji ve yontemlerle yonetilmesini gerektirebilir. Catigma yOnetim siireci
catismanin tanimlanmasini ve catismaya miidahale edilmesini igerir (Karip, 1999:

53).

Bu siireci bir sekil iizerinde asagidaki gibi gosterebiliriz.

Tan1 Miidahale Catigma Etkililik
| * Olgme = Siireg = Derecesi = Birey
= Analiz > | = Yapisal > = Yonetim > = Grup [
stratejisi »  Orgiit
Doniit |4

Sekil 3. Orgﬁtsel Catismay1 Yonetme Siireci
Kaynak: Karip, E. (1999). Catisma Yonetimi, Pegem A Yaymcilik, Ankara, s.54

Bir ¢atisma durumuyla ilgili olarak herhangi bir eylemde bulunmadan 6nce
catigmanin tanimlanmasi gerekir. Cogu kez problemin gergek nedenleri ve etkileri
yiizeyde goriinen etki ve nedenlerden ¢ok farklidir. Bu durumda “l¢iincii tip hata”
olarak bilinen dogru problemi ¢6zmek yerine yanlis problemi ¢ézme hatast yapilir.
Problemin dogru olarak tanimlanabilmesi i¢in ¢atismanin derecesi, taraflarin ¢atigsma
yonetimi stratejileri ve catismanin bireyi grup ve Orgiitiin etkililigine etkileri
degerlendirilerek elde edilen bilgilerin analiz edilmesi gerekir. Analiz sonucunda
catismanin diizeyi ¢ok diisiik ya da ¢ok yiiksek ise ve taraflar duruma uygun bir
catisma yoOnetimi stratejisi kullanmiyorlarsa, c¢atismaya taraflarin disindan bir

miidahalenin gerekli oldugu diisiiniilebilir (Karip, 1999: 53).
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1.6.4. Catismanin Analizi

Bir sorunun ¢dziimiine ge¢gmeden once, sorunun kendisini tam anlamiyla
analiz etmemiz gerekir. Zira yanlis tedavi yontemleri nasil hastayr oldiiriiyorsa,
yanlis ¢Oziimler de istenmeyen sonuglar dogurabilir. Bir sorunu analiz etmek igin
onunla ilgili tiim bilgileri toplamak ve bilgilerin birbiri ile iliskisini ortaya koymak
lazimdir (Stevens, 1998: 14). Catismanin ¢6ziimii i¢in de oncelikle catismaya neden
olan faktorlerin iyi tespit edilmesi, taninin iyi konulmas: gerekir. Bundan sonraki
asama, catigsmanin yapisinin ayrintili olarak analiz edilmesidir. Catismanin yapisi

analiz edilirken, asagidaki sorularin cevaplari aranir (Tutar ve Erdonmez, 2008: 32):
e Catismanin nedeni olan anlagmazligin ortaya ¢ikis sebebi nedir?

e Anlagsmazligin kapsamina giren kisiler ve gruplar kimlerdir ve catisma

nasil bir gelisme gostermistir?

e Anlagsmazligi baslatan ve siirdiiren goriinlirde olmayan gizli nedenler

nelerdir?
e Anlasmazligin ¢6ziimii i¢in taraflarin takindiklari tutumlar nasildir?

e Anlasmazligin biiylimesi s6z konusu ise buna ne gibi hususlar sebep

olmustur?

e Muhtemel ¢6ziim sonucunda hangi tarafin ne tiir bir ¢ikar ve gii¢ kaybi

olabilecektir?

e Birden fazla ¢oziim var midir? Anlasmay1 kokiinden ¢ézmeden gecici

¢Oziimlerle durum kurtarilabilir mi?

e Orgiit dis1 bir uzman veya taraflar hakem olarak kabul edebilecekleri drgiit
icinde hatirli bir kisinin anlagsmazligin giderilebilmesinde aktif bir rol oynamasi

mumkin mudir?

e Taraflar belirli bir slire sonra disaridan miidahale etmeksizin kendi

aralarinda kabul edebilecekleri ¢6ziim yollar1 bulabilirler mi?
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e Orgiit ¢dziimiin uygulanabilecegi bir ortama sahip midir? Orgiitsel kosullar

hangi ¢6ziim yontemleri i¢in uygundur?
1.6.5. Orgiitsel Catismay1 Cozme Siireci

Catismay1 c¢oziimleme siirecinde asamalar ¢esitli kaynaklarda farkli
bicimlerde siralanmakla birlikte, genel olarak asagida belirlenen eylem basamaklari

onerilebilir (Karip, 1999: 51-52):
1. “Kizginligini kontrol altina almak”

Taraflar saglikli diisiinemeyecek kadar kizgin ise ve duygularimi kontrol

edemiyorsa uzlasma saglanamaz.
2. “Kars1 tarafa yaklagsmadan once bir kez daha diisiinmek”

Catisma durumu iki tarafi da nasil etkilemektedir?
Catismada iki taraf icin de ¢ikarlar ve degerler nelerdir?
Taraflardan her birinin digerine kars1 varsayimlar1 ve dnyargilari nelerdir?

S6z konusu catisma durumunu yonetmede ya da c¢oziimlemede en iyi

yaklasim nedir?
Is birligi yapilacaksa bunu baslatmak i¢in en uygun yer ve zaman nedir?
3. “Olumlu bir hava olusturmak”

Kars1 tarafi uzlasmaya — konugsmaya davet etmek.
Iyi niyetli oldugumuzu gostermek.

Karsi tarafi dikkate aldiginizi ve dnem verdiginizi gdstermek.
4. “Temel baz1 kurallara dikkat etmek”

Kars1 tarafi dikkatle dinlemek ve soziinii kesmemek.

Durumu iyilestirmek i¢in ¢aligmak.

Sakinligi korumak.
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5. “Problemi tartigarak tanimlamak™
Taraf i¢in 6nemli olan hususlari ortaya koymak ve duygulari paylagsmak.

Etkili konusma ve dinleme tekniklerini kullanmak. ihtiyaglar1 ve cikarlari

belirlemek.
Gerekiyorsa degerleri, varsayimlari ve kaygilar1 paylagmak.
Ortaya ¢ikan yeni alg1 ve anlayisi gozden gecirmek.
6. “Olas1 ¢oziimler i¢in beyin firtinas1 yapmak”™

Taraflarin ihtiya¢ ve ¢ikarlarinin tatmin olabilmesi i¢in diisiinceleri agikca

ortaya koymak.
Bu asamada heniiz diisiinceleri elestirmemek ve yargilamamak
Diistincelere acik olmak

“Sen” yerine “biz”, “sen yapmalisin” yerine “biz yapmaliy1iz” ya da “biz

yapabiliriz” bi¢ciminde ifadeler kullanmaya 6zen gostermek.
7. “Olas1 ¢oziimleri degerlendirmek ve uygun ¢oziimleri belirlemek”
Coziimler su nitelikleri tasimalidir:
e Her iki taraf i¢in de kabul edilebilir
o Gergekei ve gergeklestirilebilir
e Belirgin
e Dengeli
Coziimler her iki taraf igin de 6nemli ana hususlari igermelidir.
8. “Cozlimlerin islerligini izlemek”

Belirli bir siire sonra ¢oziimlerin isleyip islemedigini kontrol etmek



40

Islemiyorsa, yukaridaki basamaklar1 tekrarlayarak ¢oziimleri yeniden gdzden

gecirmek

1.6.6. Organizasyonlarda Catismanin Yonetiminde Basvurulan

Stratejiler

Orgiitlerde ortaya ¢ikan ¢atigmalarin grup ya da sistem acisindan olumsuz
etkilerde bulunacagi diisiiniiliiyorsa, bu tiir catismalarin giderilmesi bireysel ve
orgilitsel huzur agisindan zorunlu olacaktir. Catigsmalarin yonetilmesi konusunda
bagvurulan stratejilerle ilgili olarak Luthans, ¢atigma sonucunun kazanma ya da
kaybetme olmasina gore ii¢ temel yaklasimdan s6z etmektedir. Bunlar kaybet-kaybet,

kazan-kaybet ve kazan-kazan yaklagimlaridir (Baysal ve Tekarslan, 1996: 320).

a. Kaybet-Kaybet Stratejisi: Bu yaklasimda c¢atismaya giren taraflarin
isteklerinden esit Olgiide vazgegmesi, taviz vererek uzlasmasi ve sonunda da
baslangigta istediklerinin ¢ok daha azina razi olmalari, yani her iki tarafin da
kaybetmesi s6z konusudur (Barutgugil,2001:127). Uygulamada, ya taraflar ikna
edilerek catismadan cekilmekte ve hicbir taraf istegini elde edememekte ya da
catismay1 ¢ikaran taraf tazminati 6denerek isten ¢ikarilmaktadir. Bir diger yol da,
catisan taraflarin kurumun diizenleyicisi, kural ve mevzuat ¢er¢evesinde gatismanin
¢Oziimii i¢in yOnetime miiracaatini saglamaktadir. Bu durumda da taraflar
istediklerini elde edemeyeceklerdir. Bu yaklasimda taraflarin hepsinin kaybi soz
konusu oldugu icin, arzu edilmeyen ve son care olarak bagvurulabilecek bir

yaklasimdir (Tiirk ve Dogan, 2002: 69).

b. Kazan-Kaybet Stratejisi: Bu strateji daha ¢ok rekabetin yogun oldugu
toplumlarda goriilebilir. Bu stratejide kisi kazanma hisleri ve duygularinin baskisi
altindadir. Catisma durumunda taraflardan biri kazanmak icin elindeki giicleri en
etkin bir bi¢cimde kullanirken, karsi tarafin yenilmesini ictenlikle istemektedir
(Korkmaz, 1994: 84). Sonugta biri kazanir, digeri kaybeder. Stratejinin uzun
donemde etkisi belirsizdir. Ayrica ¢atismaya giren iki taraf da, ayni stratejiyi
uyguladiklarinda iki esit gilicteki grubun ¢atismaya girmesi sonucunda her iki taraf

icin de kayip durumu s6z konusu olabilir ki maalesef iilkemizde uygulanan en yaygin
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teknik oldugunu sdylemek miimkiindiir (http://www.stratejikanaliz.com/tag/kaybet-

kaybet-stratejisi).

c. Kazan-Kazan Stratejisi: Bu yaklasimda yer alan strateji ve teknikler,
yaraticilik ve enerjinin karsi tarafa saldirma yerine, duruma isbirlik¢i olarak yaklasip,
her iki tarafin da isteklerini gergeklestirmek i¢in ¢alisarak sorunlarin ¢éziimlenmesini
icerir. Kazan-Kaybet catigsmasinin tiim olumlu sonuglar1 bu yaklagim i¢in gecerlidir
ve ayni zamanda olumsuz yonleri de elimine edilmistir. Her iki tarafin da
gereksinimlerinin karsilandigt bu basa ¢ikma yaklagimmin pek ¢ok durumunda
uygulanmasi giic olmakla beraber, ¢oziimlerin kalic1 olacagi da bir gergektir (Baysal

ve Tekarslan, 1996: 321; Barutgugil, 2002: 127).

Catisma karsisinda rekabetci, uzlagsmaci ve isbirlik¢i stratejiler asagidaki

sekilde gosterilmektedir.

A
Uyum Saglama Ortak Calisma

— Vazgegiyor Sorun ¢ozilyor
=
g o Yumusatiyor Bﬁtﬁnlestiriyor
= % Yatistirryor Ilgileniyor
LV
5z
g o Uzlasma
(= ;
g % Pazarlik ediyor
= £ Goriisiiyor
é. 'g. Alip veriyor

<
[z
é % Kaginma Rekabet
E =S Geri ¢ekiliyor Kazan-Kaybet
= E Aldiris etmiyor Gii¢ kullantyor
@ Birakip gidiyor Bask1 uyguluyor

v

Giriskenlik-Kendi ¢ikarlarini karsilamaya yonelik davranig
Sekil 4. Catisma karsisinda rekabetci, uzlasmaci ve isbirlikci stratejiler

Kaynak: Barutgugil, I. (2002). Organizasyonlarda Duygularin Y®netimi, Kariyer

Yaynlari, Istanbul.

Herhangi bir catisma s6z konusu oldugunda, catisan taraflarin iggiidiisel
olarak gosterecekleri ilk tepki kazanayim (rekabetci) seklinde olmaktadir. Yani

catisma taraflarindan her biri kendisinin kazanmasini, kars1 tarafin ise kaybetmesini
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istemektedir (Elma ve Demir, 2003: 230). Bunun o6nemli bir nedeni isbirlik¢i
alternatifin farkinda olmamak ya da buna ilgi duymamaktir. Daha sonra ilgili taraflar
bir slire rekabet ettikten ve kazanmaktan ¢ok kaybetmeye gittiklerini fark ettikten
sonra isbirlik¢i c¢oziimi kesfederler. Eger savasmak etkili sonuglar veriyorsa
rekabetci stratejinin izlenmesi daha yiiksek bir ihtimaldir, ancak yine de isbirlik¢i
¢Oziimiin varhigindan ve kazanimlarindan haberdar olmak Onemlidir (Barutcugil,

2002: 127).
1.6.7. Orgiitsel Catismanin Yénetim Yollari

Catisma yonetiminin bir bi¢cimi olan catismay1 ¢ézlimleme yaklasimlari, her
durumda ¢oziimleme isleminin en dogru karar oldugunu savunur. Oysa taraflara
zarar vermeyen fonksiyonel bir catismanin c¢oziimlenmesi, taraflara ileride daha
biiyiik zararlar verebilir. Bazi durumlarda ¢atismanin siddetini artirarak veya siiresini
uzatarak catismanin ¢Ozliimlenmesini engellemek ve bdylelikle siirdiiriilmesini
saglamak gerekebilir (Ascioglu, 2007: 45). Bugiin orgiit teorisyenlerinin hemfikir
oldugu nokta, kisisel, grupsal ve oOrgiitsel etkinligi artirmak ic¢in ¢atismanin
fonksiyonel ya da fonksiyonel olmamasina goére, en uygun catisma yonetim
bi¢iminin secilmesi gerekliligidir (Rahim vd, 1992: 423).

1.6.7.1. Orgiitsel Catismayi Tesvik Yontemi

Bu yontemler, diisik ¢atisma dilizeyi ile birlikte is basariminin ve
yaraticiliginin tatminkar olmaktan uzak bulundugu orgiitler veya bunlarin cesitli
birimlerinde yaraticilik ve verimliligi iyilestirmek iizere ¢atismanin bilingli olarak
tesvik edildigi durumlarla ilgilenirler. Ciinkii yapic1 ve yaratici ¢catismanin ¢ok diisiik
bulundugu ortamlarda g¢alisan insanlar, daha yeni ve daha iyi i yapma yol ve
yontemlerini gelistirmeye cabalamak yerine, mevcut durumu pasif bir sekilde
kabullenmeyi tercih ederler. Cevre kosullarinin hizla degistigi gliniimiiz is
diinyasinda, varligmi siirdiirmek isteyen bir oOrgiitte, yonetimin isletme yapisinda
yaraticilig1 harekete gecirecek yapici bazi catigmalar tegvik etmesi gerekir. Yonetim

bu konuda (Simsek, 2005: 302-303);
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e Orgiite disaridan taze kan niteliginde, farkli bir dzgecmis, farkli deger,
norm, inanglar ve farkli bir yonetim tarzina sahip bir yoneticinin dahil
edilmesi,

e  Orgiitte haberlesme alaninda yeni diizenlemelere gitme,

e Orgiitteki eski ¢alisma ekiplerini ve departmanlar1 dagitip bunlar1 bastan,
yeni iyeler ve sorumluluklarla olusturmak suretiyle Orgiitiin yeniden
yapilandirilmast,

e Orgiitte ikramiye, tesvik v.b yollarla gruplar rekabete ve beraberinde de
birbirlerine {istiin gelme amaciyla yapici ve iiretken catigmaya sevk etme ve
son olarak da

e Ne oOrgiit iyelerini karsit goriislerini ortaya koyamayacak kadar pasif
birakan asir1 derece otoriter, ne de taskin eylemlere sebebiyet verdirecek
kadar gevsek davranacak, gruplar i¢in en uygun ydneticinin secilmesi
yontemlerinden birine bagvurarak ¢atismayi kabul edilebilir diizeyde kontrol

altinda tutarak Orgiit liyelerini ¢atismaya tesvik edebilir.
1.6.7.2. Orgiitsel Catismanin Coziim Yontemleri

Orgiitsel catisma kagiilmaz olduguna goére, yonetimin bu ¢atismay1 kontrol
etmesi (yonetmesi) dnem kazanmaktadir. Orgiitlerde islevsel olmayan (istenmeyen)
diizeye ulasan catismanin olumsuz sonuclarini ortadan kaldirmak i¢in baz1 yontemler
gelistirilmistir. Yoneticiler, catismaya egemen olma, uzlasma ya da birlestirme
yontemleriyle birlikte, catismayr yonetme yeterliliklerini gelistirecek ortamlari
astlarina saglamakla yiikiimlii durumundadirlar. Catismanin kaginilmaz oldugu
gerceginden yola ¢ikarak yoneticiler, catismayi, kabul alanina almak ve catigmay1
yonetmek yaklasimi etkili bir yoneticilik becerisi olarak algilanmaktadir (Bahar,

2009: 123).

a. Gii¢ Kullanma: Catigsmalar1 yoneticinin giiciinii, yetkisini ve otoritesini
kullanarak ¢ozmesi demektir. Bu yolu izleyen yonetici, “burada yonetici benim, bu i
boyle olacak™ der ve sorunu ¢ozer. Kuskusuz bu karar ya da emir, taraflar arasinda
anlagsma saglamayabilir ama c¢atismayr durdurur. Ancak yonetici bu yolu sik
kullanirsa, astlarin morali ve motivasyonu iizerinde olumsuz etki yapar. Fakat bu

yontem, 6zellikle acil durumlarda veya orgiitiin ¢ikar1 agisindan gerekli ve dnemli
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oldugu durumlarda uygulanir (Tutar ve Erdonmez, 2008: 33). Cogu kez taraflarin biri
lehine gergeklesen gili¢ kullanma, taraflar arasinda anlasma saglamamakta, sadece

iistli zorunlu olarak onaylamaya neden olmaktadir (Ataman, 2002: 484).

b. Baski: Baski yontemi, ¢atisan taraflardan birinin, kendisinin nispeten daha
giiclii olduguna inanarak kendi ¢6zlim yollarin1 diger tarafa kabul ettirme ¢abalarini
ifade eder. Astlartyla anlasmazlik icinde olan bir iistiin kendini hakli ¢ikarmak ve
karsisindakini ezmek i¢in ¢atisma durumunu bir kazanma — kaybetme miicadelesine
¢evirmesi ve sonugta giliciinii (otoritesini) kullanarak kendini hakli ¢ikarmasi baski
yonteminin tipik bir Ornegidir. Bu tiir cezalandirma yoluyla baski kullanima,
cogunlukla agik bir catismanin sonug¢landirilmasinda etken olmakla birlikte, sorunun
kokenine inilerek ¢atismaya neden olan etmenler yok edilmediginden g¢atismanin
coziimlenemeyecegi agiktir. Dolayisiyla bu ¢oziimlenemeyen (fakat sindirilen)
catismalar isi yavaslatma, dikkatsizlik, hatalarin artmasi gibi farkli yollarla ortaya
cikar, isbirligi azalir ve iiretimin etkinligi diiser (Baysal ve Tekarslan, 1996: 324).
Bastirilan davranislar giic kullanimi olmayan yer ve zamanlarda daha siddetli bir

sekilde kendisini gosterebilir (Uluginar Tiirkel, 2000: 118).

c. Uzlasma — Karsihkh Taviz Verme: Bu yontemde, birey baz1 isteklerinden
vazgecerken karsisindakinin bazi isteklerini de kabul eder. Burada temel ilke,
karsilikli olarak bazi isteklerden vazge¢meye dayandirilmistir. Bireyler karsilikli
olarak vazgecebilecekleri ve vazgecemeyecekleri isteklerin taramasini yaparak
¢Ozlim ararlar. Uzlasma durumunda, agik¢a kazanan ya da kaybeden yoktur. Varilan
nokta higbir grubun idealindeki degildir (Solmus, 2004: 54). Her iki taraf da taviz
vererek anlagsmis olur. Ancak kimin daha fazla taviz verdigi, onun giicline ve etkisine
baghdir. Cogu kez bu da gegici bir yontemdir, bir siire sonra taraflarin yeniden

catismas1 muhtemeldir (Bahar, 2009: 124).

d. Problem Cézme — Is Birligi: Taraflarin hem kendi hem de kars: tarafin
ilgi ve ihtiyaclaria verdikleri 6nem yiiksek oldugu durumlarda bu yontem kullanilir.
Taraflar kars1 karsiya gelerek gercek problemi ve ne yapilabilecegini giiven ve agik
sozliiliikle tartisirlar. Her iki taraf i¢in de kabul edilebilir bir ¢oziime ulagsmak i¢in

taraflar aralarindaki farkliliklar1 analiz ederler. Bu stratejinin temel kurali kartlarin
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ortaya konmasidir. Burada taraflar isbirligi yaparak gercek problemi, problemin

nedenlerini ve farkliliklarini yapici bir bigimde ortaya koyabilirler (Karip, 1999: 62).

Bu yontemin digerlerinden ayirt edici yani, taraflarin kars1 karsiya gelip
problemi ¢6zmek icin ortak bir ¢oziim arayisina girmeleridir. Tim yanlis
anlasilmalar, taraflar1 rahatsiz eden durumlar ve bu durumlar ¢dézmek i¢in neler
yapilabilecegi karsilikli olarak agik ve giiven verici bir sekilde konusulur ve bdylece

catisma nedenlerinin lizerine gidilerek sorun halledilmis olur.

e. Uyma — Itaat Etme: Catismanmn, karsidaki bireyin isteklerinin tiimiiyle
kabulii ile ¢oziimlenmesidir. Birey, isteklerini dile getirmenin sorunu da biiyiitecegi
diisiincesinden hareketle ¢oziimii tiimiiyle kars1 tarafa birakir. Bagka bir deyisle, bu
stratejide, taraflardan birinin, kars:1 tarafin ilgi ve ihtiyaclarinin 6n plana ¢ikmasi
karsiliginda kendi ilgi ve ihtiyaglarinin doyumundan vazge¢mesi s6z konusudur. Bu
durum, kars1 tarafin isteklerine boyun egme ve uyma olarak nitelendirilebilir. Uyma
yontemi, karsi tarafla iliskinin korunmasi ve siirdiiriilmesine verilen 6nemin, ilgilerin
ve ihtiyaglarin doyurulmasina verilen 6nemden daha yiiksek oldugu durumlarda
etkili olabilir (Solmus, 2004: 53).

f. Kaginma: Bu tutum ve davranis ¢atismayr gérmemezlikten gelme ile
ilgilidir. Yonetici acik olarak taraf almak ve ¢atismaya direkt olarak miidahale etmek
istemez (Kogel, 2003: 674). Bu diisiincede olan yoneticiler herhangi bir dogrudan
miidahalenin miimkiin sonug¢larinin oldukga belirsiz ve riskli oldugundan hareket
ederek catismanin varligina ve ciddiyetine fazla Onem vermezler ve ileride
kendiliginden ¢6zlimlenecegine inanirlar. Bu yontem bazen taraflarin birbirlerine
anlayis gostererek sorunlari1 ¢oziimlemesi ve zaman i¢inde anlasmanin gerceklesmesi
ile sonuglanacagi gibi, sorunun ¢ogu hallerde koklesmesine ve boyutlarmin c¢ok

genislemesine de yol agabilir (Eren, 2003: 620-621).

g. Uciincii Kisinin Miidahalesi — Hakeme Basvurma: Bu yontemde,
catigmaya taraf olan kisiler aralarinda anlagsamiyorlarsa ve yonetici de onlar1 ortak bir
noktada bulusturamiyorsa, objektifligine giivenilen bir ii¢lincii kisinin ya da grubun
hakemligine basvurulabilir (Sahin vd, 2006: 558). Ugiincii kisi ya da kisileri

dinlemek, catisanlarin giivenini arttirir. Ozellikle iigiincii kisi ya da kisilerin, iizerinde
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catisilan konudaki deneyimlerini ve alinacak sonuclari somut olarak gdstermeleri,
sorunu ¢ozecek segenegin ya da Onerinin se¢imini kolaylastirabilir. Hakem, alaninda
uzman oldugu kadar, ¢atisma durumunu tanimada da yeterli olmali; gozlem ve
inceleme yaparken, toplantilar1 yonetirken, yansiz olabilmelidir (Basaran, 1998:

213).

Bu yontem, catisan taraflar arasindaki sorunla ilgili nihai kararin
sorumlulugunu tarafsiz bir kisiye (hakeme) yiikleyerek, 6zellikle bu iki tarafin da
ortak {ist’i durumunda bulunan kisi ya da merci’i baskidan kurtararak, ii¢lincii tarafi
odak noktas1 haline getirir. Ugiincii tarafca verilen karar catisan taraflardan
hangisinin yararma ise, hakem o tarafca “anlayish ve iyi” olarak goriiliirken,
kaybeden taraf hakemi “zayif bir diisliniir” ve “hatali” olmakla ya da “gergekleri
gorememekle” suglayacaktir. Dolayisiyla, lgiincii taraf miidahalesinin basarisi
hakemin her iki tarafi da kazandiginda ikna edebilme yetenegine baglidir (Baysal ve
Tekarslan, 1996: 326-327). Hakeme bagvurma, hakemin verecegi karar1 zorla degil,
goniillii olarak benimsemeyi; karara saygi gostermeyi gerektirir. Catisanlar boyle bir
giidiilenme gosteremediklerinde bu yontem gerektigi gibi calisamaz (Bagaran, 1998:

213).

h. Yumusatma: Bu yontemde c¢atisan taraflarin, c¢atisma konulari
dikkatlerden uzak tutularak, daha ¢ok anlasabilecekleri ortak konular, goriisler ve
ortak degerler iizerinde durularak vurgulanir (Ertiirk, 2000: 233). Kisa donemli ¢ikar
hesaplar1 yerine uzun donemli isbirligi ihtiyacini ve bunun taraflara saglayacagi
yararlart vurgulamaktadir. Ornegin, “bir aile gibiyiz” tiirii sdzler yumusatma
stratejisiyle ilgilidir (Bahar, 2009: 124). Bu yontemin temel diisiinme tarzi “lizerinde
anlasabildigimiz  konularda birlik olalim; anlasamadigimiz  konular1 ise
tartismayalim” ya da “giizel bir s6z sOylemeyecek isek hicbir sey sdylemeyelim”
mantigi ile ifade edilebilir. Ancak bu yontemde ¢atismaya neden olan esas nedenler

tizerine gidilmediginden kisa vadelidir (Uluginar Tiirkel, 2000: 119).

i. Oylama Yontemi: Bazi anlagsmazlik ve ¢atisma konularinin ¢éziimiinde
izlenebilecek en uygun yontemlerden biri, taraflara ayri ayri bir topluluk Oniinde
fikirlerini acgiklama firsati verilmesi ve bunun sonucunda anlasmazlik konusunda

belirli bir goriise sahip olan bu toplulugun oyuna basvurularak ¢ogunlugun oyunu
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alan tarafin lehine ¢atismanin ¢éziimlenmesi yoluna gidilmesidir. Ancak, oylamada
gorevli bulunan topluluk sorunlarin ¢éziimlenmesinde nesnel davranamayacagi gibi,

s0z konusu sorunlara gereken Oonemi vermeyebilir ve duygusal davranabilir (Eren,

2001: 558).

Bu uzlasma tekniginde, taraflarin demokratik bir siire¢le sorunu “cogunlukla
kazanir” ilkesine gore ¢6zmeleri s6z konusudur (Uluginar Tiirkel, 2000: 120). Ancak,
taraflardan biri diger gruptaki iiyelerin oylarini serbestge kullanmalarin1 engellemek
suretiyle ¢ogunlugu saglama yoluna giderse, bu takdirde ulasilan ¢6ziim demokratik

olmaktan ¢ikip baski ve hakimiyet kurma durumuna doniismiis olur (Simsek, 2005:
305).

J. Mesgul Etme Yontemi: Bu yontemin esasi, gatisan taraflara ¢ok is vererek
bos zamanlarinin ortadan kaldirilmas: ve neticede dedikodu ve birbirleriyle
ugrasacak ve catisacak vakit bulamamalarinin saglanmasidir. Burada da ¢atismanin

tamamen ortadan kaldirilmasi s6z konusu degildir, ancak ¢atismanin siddeti azalir ve

makul sayilabilinecek bir diizeye inebilir (Sahin vd, 2006: 558).

k. Ust Hedefler Belirleme: Bu yol, catisan taraflarin amaglarindan daha
onemli, etkili ve kapsamli amaglar belirleyerek, catisan taraflar arasindaki
farkliliklar1 bir tarafa birakarak, taraflarin daha O6nemli ve kapsamli amaclar
dogrultusunda birlesmelerini saglar (Tutar ve Erdénmez, 2008: 33). Ust hedefler
olusturma yonteminin uygulanmasi, ortak bir hedefin tanimlanmasi ve c¢atisan
taraflarin bu hedefe diger tarafin yardimi olmaksizin ulasamayacaklarini gormesi ile
bagslar. Bunun sonucunda, ¢atisan taraflar, hedefi elde etmek i¢in isbirligine gitme
yolunu tercih ederler (http://www.merih.net/m2/lid/wmetate26.htm).

Séylendigine gore II. Diinya Savasi sirasinda Ingiliz Basbakani Churchill,
hiikiimet icindeki farkliliklarin 6nemli boyutlara ulagmasini engellemek icin
muhtemel bir Alman isgalini bir nevi ist kapsamli amag¢ olarak kullanmistir.
Dolayistyla boyle bir tehlikeyi onlemek icin, farkliliklar bir yana birakilarak,
dayanigma saglanmistir (Kogel, 2003: 675).

Ust hedefler olusturma, sorun ¢ozme ile birlikte en etkin ¢atisma ¢oziim
yontemlerinden biri olmakla birlikte her ¢atismali durumda bagvurulacak bir 6nlem

degildir. Ozellikle c¢atigmalarin kit kaynaklara dayandigi ve taraflardan birinin
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kazancinin digerinin kaybina neden oldugu durumlarda, ¢6ziim saglamayacaktir
(http://www.merih.net/m2/lid/wmetate26.htm). Y 6neticilerin 6zellikle kriz donemlerinde
bu tir bir ¢atisma yonetimi yolu izledikleri goriilmektedir. Ancak kriz dénemi
atlatildiktan sonra catisan taraflar bir araya getiren ortak amag veya tehlike ortadan

kalkacagindan, ¢atigsmalar tekrar ¢ikacaktir (Kogel, 2003: 675-676).

|. Kaynaklarmm Arttirllmasi: Daha Once oOrgiitlerde ¢atismaya neden isle
ilgili faktorlerden birinin sinirl kaynaklar oldugunu belirtmistik. Bu yontem, eger
catigma Orgiitlin kit olan maddi ve beseri kaynaklarinin azligindan kaynaklaniyorsa,
bu olanaklar1 artiracak ¢6zliim yollar1 bulmaktir. Boylece finansal olanaklarini
arttiran, kadrolarin1 genisleten ve ihtiyaglar1 olan makine ve demirbaslara kavusan
boliimler veya kisiler catismay1 durduracak ve birbirleriyle anlasabileceklerdir (Eren,

2001: 559).

m. Orgiitsel Onlemler Alma: Bu yontemde ya catisan taraflarin gorev, yetki
ve sorumluluklar1 yeniden belirlenerek karsilikli iliskileri azaltilmakta ya da ¢atisan
taraflarin gorev yerleri degistirilerek birbirlerini gérme ve is iliskilerinde bulunma
olanaklar1 ellerinden alinmaktadir. Birinci yontemde goérev tanimlarini gdézden
gecirme catigsmayi azaltacak nitelikte bir reorganizasyona gitme s6z konusudur.
Ikinci yontemde ise calisanlarin gérev yerleri degistirilmekte ve orgiit yapisinda
herhangi bir degisiklik yapilmadan sadece kadrolamada gorev veya rollerde
degismeler yapilmaktadir (Eren, 2001: 559).

n. Politik Yaklasimlar: Bu yontemin uygulanmasinda yonetici,
organizasyon i¢inde catisan taraflara ¢atismadan vazgeg¢meleri durumunda belirli
vaatlerde bulunur. Kendilerine belirli konularda destek sozii verir. Catisan taraflar
catismadan vazgegctikleri takdirde yeni imkanlara kavusacaklarini 6grendiklerinden
catismadan vazgecerler. Burada her iki taraf da belirli 6diinler vererek anlasirlar ve
belirli imkanlar elde ederler. Burada agik olarak higbir taraf i¢in kazanma-kaybetme
durumu yoktur. Bu yontem belki ideal ve kusursuz bir ¢6ziim getirmeyebilir. Ancak
catigmay1 tamamen ortadan kaldirmasa da zararsiz diizeye indirebilir. En 6nemlisi de
catismaya taraf olanlar 6nemli Ol¢lide tatmin edilir ve taraflarin higbirisi kaybeden,
kiisen, maglup duruma diisen bir grup olmaz ve gruplar bir arada tutma imkani elde

edilir (Ertiirk, 2000: 236).
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1.7. HASTANELERDE CATISMA NEDENLERI

Saglik sektortindeki kuruluslar giiglii bir rekabet ortaminda faaliyet gosteren
ve bilhassa 6zel kuruluslar agisindan kaginilmaz olarak kar amaci giitmekle birlikte
insan saglig1 iizerinde odaklanan isletmelerdir. Bundan dolayi, bu isletmelerin
profesyonellik niteliginin yliksek olmasi ve yenilige agik olmasi gerekmektedir.
Bunun sonucu olarak da hastanelerde uzmanlasma, yapilan is faaliyetlerinde
karmasiklik ve degiskenlik on plana ¢ikmakta, takim ¢alismalart agirlik kazanmakta
ve yapilan isin geregi olarak calisanlar arasinda yiiksek diizeyde karsilikli bagimlilik
olusmaktadir (Yahyagil ve Deniz, 2004: 58).

Kompleks birer yapiya sahip olan hastanelerde catismalarin sebepleri de ¢ok
degisiktir. Bazen herhangi birimdeki ¢atismanin arkasinda ¢ok sayida sebep yer
alabilir. Catigsmalara neden olan faktorleri bilmek, ¢oziim iiretmek i¢in Onemlidir

(Arslan, 2004: 600).

Organizasyon Yapisi: Matriks organizasyon yapisina sahip olan hastaneler,
bu ozellikleri geregi kisiler ve gruplar arasi ¢atismalara acgik olan, hatta bunlara
zemin hazirlayan yapilardir. Bu tip organizasyonlarda fonksiyonel ydnetici ve proje
yoneticisi olmak iizere iki tiir yonetici bulunmaktadir. Fonksiyonel yonetici igin
kimler tarafindan, nerede (hangi projede) ve mesleki agidan nasil yapilacagi
konulartyla ilgilenmektedir. Proje yoOneticisi ise, neyin ne zaman ve neden
yapilacagini belirlemektedir. Projede calisan personel her iki yoneticiye de bagh
bulunmaktadir. Dolayisiyla, proje yoneticisi ile fonksiyonel yonetici, personeli
(astlar1) ayni1 olan idarecilerdir. Bu durum her iki yoneticinin otoritelerinin ¢atigmast,
yetki alanlarinin asilmasit olasiligini  dogurmaktadir. Bu bakimdan, matriks
organizasyonun 1iyi isleyebilmesi i¢in, sorumluluk ve yetki alanlarmin ¢ok net sekilde
belirlenmesi, bu yapiya uygun tutum ve davraniglarin gelistirilmesi gerekmektedir.
Stirekli haberlesme, sorunlar1 agik olarak tartisma, yardimlagsma, empati, ikna etme
ve amaclara acgiklik kazandirma matriks yapida Onem kazanan tutum ve

davranislardir (Segim, 1991: 24).

Organizasyon Icindeki Yetersiz Koordinasyon ve Iletisim: Hastaneler

saglik siteminin en biiyiik alt sistemini olusturan ve tanimi kapsamindaki hizmetleri
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tireten, giinlimiiziin en karmasik igletmeleri, yapisal, teknolojik ve ¢evresel 6zellikleri
nedeniyle yiiksek diizeyde uzmanlagmaya sahip kurumlardir. Toplumsal orgiitlerin
en eski Orneklerinden birini olusturan organizasyonlar olarak c¢atigsmalarin en sik
yasandigr kurumsal yapilardandir. Kompleks yapiya sahip olan hastanelerde bir
taraftan sunulan hizmetlerin maliyeti, diger taraftan hizmetlerden beklenen kalite
diizeyi, hem bolimlerin hem de kisilerin iist diizeyde koordinasyonunu
gerektirmektedir. Gerekli olan bu koordinasyon hastanelerdeki anlagsmazliklarin,

tartismalarin ve ¢atismalarin temel kaynagidir (Kidak vd, 2011: 7).

Saglik hizmetlerinde dncelik her zaman hizmetten yararlananlara en hizli ve
kaliteli hizmeti verme idealinin kurum ic¢inde yerlestirilmesidir. gerek hekimler,
gerekse hemsire ve diger yardimecir saglik personeli, en iyi hasta bakimina
ulasabilmek ekip halinde koordinasyon igerisinde c¢alismak zorundadirlar.
Maliyetlerin azaltilabilmesi, kaliteli bakimin saglanabilmesi, hastanedeki saglik
personeli  arasinda  yasanan uyusmazliklarin  veya kavgalarin  ¢Oziime
kavusturulabilmesi i¢in iyi bir koordinasyon sistemi gereklidir (Kigiikilhan ve
Lamba, 2007: 126).

Yetki ve Sorumluluk Dengesi: Yetki ve sorumluluk dengesinin net bir
sekilde ortaya konulmamis olmasi hastanelerde karsilasilan bir diger durumdur.
Hastane Orgiitlenmesinde yer alan hastane miidiirii, bashemsire, kendi fonksiyonel
alanlar1  igerisinde faaliyetlerin  yiiriitiilmesi, planlanmast ve denetimini
gerceklestirmelerine ragmen nihai yetki bashekimdedir. Orgiit iginde yer alan idari
birimlerin yerine getirdigi gorevler ile bu birimlerin yetkileri esit diizeyde degildir

(Kiigtikilhan ve Lamba, 2007: 123).

Karsihkli Gorev Bagmhhgi: Saglik hizmetlerinin dogas1 geregi; bir
calisganin yaptigr is, kacinilmaz olarak digerinin yaptig1 isi etkilemektedir.
Hastanedeki hekimler ve diger tiim saglik ekip tiyeleri arasinda yiiksek diizeyde
kisileraras1 karsilikli goérev bagimliligi bulunmaktadir. Akca ve Erigiic (2006)
tarafindan yapilan ¢alismada hastane calisanlar1 ¢aligma arkadaslariyla yasadiklarin
catigmalarin en 6nemli nedeninin karsilikli gorev bagimlilig1 oldugu belirlenmistir.
Hastaneye bagvuran bir hastanin tedavisi i¢in hastanedeki doktor, hemsire,

laboratuar, radyoloji, eczane, hizmetli gibi ¢esitli kisi ve birimler birbirleri ile yogun
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iligki halindedir ve farkli bakis agilarina sahiptirler. Birimler arasinda ¢ok yonlii ve
hizli iletisim ile anlayis birligi ve empati gerektiren bu ¢ok yonlii karsilikli baglilik
hastanelere ¢atismaya neden olan énemli bir etkendir. Ozellikle is yiikii yogun olan
hastanelerde aciliyet algis1 boyutu, kisiler ve birimler arasinda olusan ¢atismanin en

onemli nedenlerinden biridir (Kidak vd, 2011: 8).

Gelisen Teknoloji ve Isbélimi ve Uzmanlasma: Hastanedeki
karmagikligin bir diger nedeni de, kullanilan teknolojinin karmasik olusudur. Tibbi
teknolojinin hizla gelismesi sonucu, teshis ve tedavide kullanilan cihazlar, hem say1
olarak artmis, hem de yalnizca uzmanlarin kullanabilecegi bir 6zellik kazanmustir.
Dolayisiyla hastanedeki asir1 uzmanlagmanin diger bir nedenini bu teknolojik

gelismeler olusturmaktadir (Se¢im, 1991: 22).

Hastaneler siirekli yenilenen teknolojiye en hizli ayak uyduran hizmet
sektorlerinin baginda gelir. Verimliligi arttirilmasi, daha kaliteli, hizl1 ve etkin hizmet
sunulabilmesi, is boliimii ve uzmanlagmadan en iyi sekilde yararlanilmasi ile
miimkiin goziikmektedir. Tibbi olarak bunu gerceklestirme yetkisi hastane
bashekimlerindedir. Baghekimlerin bir eczaci kadar eczane bilgisine, resmi islem
calisanlar1 kadar mevzuat bilgisine, miihendis kadar tibbi cihaz bakim bilgisine sahip
olmasi diisiinlilemez. Ancak, tiim boliimlerdeki uygun ise uygun personel se¢imi ve
calisan personel arasinda is takibinden, denetim ve kontroliinden sorumludur

(Kiigtikilhan ve Lamba, 2007: 125).

Bu nedenlerdendir ki catigma yonetimi, saglik yonetiminde az ya da ¢ok rol
alan biitiin yoneticilerin temel olarak kazanmasi gereken, en Onemli kavram ve
becerilerdendir. Saglik hizmetlerinin yonetiminde kullanilan en 6nemli kaynak, insan
kaynagidir ve bu nedenle catisma saglik yoneticilerinin siirekli karsilastigi bir

durumdur (Kidak vd, 2011: 9).



52

IKINCi BOLUM
ORGUTSEL STRES
2.1. STRES VE ORGUTSEL STRES KAVRAMI

Bir organizma g¢evresine siirekli uyum saglama durumuyla kars1 karsiyadir.
Bireyin dis ¢evresindeki fiziksel kosullar ya da i¢inde bulundugu sosyal ortamdaki
psikolojik kosullar uyumu ya kolaylastirir ya da zorlastirir. Uyumun zorlastigi
anlarda organizma bedensel ve psikolojik olarak yorulmaya baglar. Bireyin, fizik ve
sosyal ¢evreden gelen uyumsuz kosullar nedeniyle, bedensel ve psikolojik

sinirlarmin 6tesinde harcadigi gayrete “stres” adi verilir (Ciiceloglu, 1997: 321).

Stres viicudumuzda olusan bir cevaptir. “Stres” kelimesi gilinlimiizde sik sik
kullanilmaktadir. Ancak genelde, sinirlilik, gerginlik, endise, 6fke veya altiist olma,
yikilmiglik anlamlar1 yiiklenmektedir. Bunlar gercekte ayni sey olmayip, stresin
pargalaridir. Diger bir ifadeyle, bunlar strese verilen cevaplara sebep olan
etmenlerdir. Stresi, fizyolojik veya psikolojik nedenlerden kaynaklanan ve sinir
sistemini asir1 derecede yipratarak, organizmada sikinti, gerginlik, yorgunluk,
giivensizlik, dikkat daginikligt ve c¢okiintii seklinde ortaya c¢ikan, psikolojik
rahatsizlik durumu olarak tanimlanmaktadir (Tutar, 2004: 189).

Gerilim, endise, kusku, tedirginlik, huzursuzluk, korku, heyecan gibi
duygular1 bir arada ifade eden stresi tiimiiyle engellenmesi ve ortadan kaldirilmasi
gereken bir durum olarak gormemek gerekir. Stres, bir Olgiiye kadar insanin
miicadele giiciinii ve bagsarma azmini artiran, giicliiklerle basa ¢ikmasini kolaylastiran
ve ona direnme giicli veren bir fiziksel, duygusal ve zihinsel tepkidir. Cogu insan,
sahip olduklarina stresle desteklenen bir basarma hirst ile ulagmistir. Stres, uygun
nitelikte ve yogunlukta oldugunda kisiyi gelistiren, onu harekete geciren, deneyim

kazandiran ve giliglendiren bir uyaricidir (Barutgugil, 2004: 409-410).

Stres kavraminda dikkatimizi c¢eken noktalar sunlardir: Stres psikolojik,
sosyal, kiiltirel ya da fizik ajanlarimin organizmada olusturdugu degisiklik
durumudur. Rabkin ve Struening stresi, organizmanin stres verici etkenlere

gosterdigi, fizyolojik ya da psikolojik tepki olarak tanimlamiglardir. Stresin uzun
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slirmesi ya da agir olmasi halinde, kisinin fizik ve ruh sagligina zararh etkileri
olacagi kabul edilir. Becker’e gore stres, organizmanin ¢evreye uyum i¢in 6demek
zorunda oldugu bedeldir. Gergekten stres temelde psikolojik bir olgudur. Ancak bu
psikolojik olgunun dogrudan dogruya ve belli siirede fiziksel sonuglari

goriilebilmektedir (Ertekin, 1993: 5).

Stres, isletme yonetimi agisindan ele alinmasi gereken bir kavramdir. Clinkii
stres c¢alisanlart dogrudan etkilemekte, onlarin davranislarini, verimliliklerini ve
digerleriyle iliskilerini belirlemektedir. Bu dogrultuda stresi ortaya g¢ikaran
faktorlerin, stresin agsamalarinin ve orgiitsel stresle basa ¢ikmada gereken 6nlemlerin

ele alinarak incelenmesi gerekmektedir (Ataman, 2002: 486).
2.2. STRESIN SAFHALARI

Stres, organizmanin bedensel ve ruhsal smirlarinin tehdit edilmesi ve
zorlanmasi ile ortaya ¢ikan bir durumdur. Tehdit ve zorlanmalar karsisinda canli
kendini korumaya yonelik bir tepki zincirini harekete gegirme 6zelligine sahiptir. Bu
ozellik, tehlike ile karsilasinca “savas veya ka¢” diye adlandirilan cevabin ortaya
cikmasidir. Bir tehlike ile yiiz ylize gelen canli, basa ¢ikamayacagina inandigi bu
tehlikeden uzaklagmaya caligir, basa ¢ikacagina inandig1 tehlike ile savasir ve

boylelikle yeni duruma bir uyum saglar. (Baltas ve Baltas, 2002: 23).

Kisinin sosyal ¢evresi, yasama kosullari, kisiligi gibi faktorlerin stresle olan
iligkisini inceleyen Dr. Hans SELYE’nin stres kurami, organizmanin tepki
mekanizmalari igerir ve “Genel Uyum Sendromu” olarak bilinir. Bu kurama gore
sekilde goriildiigii gibi, organizmanin strese tepkisi lic asamada gelisir; alarm tepkisi,

direnme ve tiikkenme asamalaridir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 232).
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Stresin farkli sathalar1 ve verimlilik tizerindeki etkisi asagidaki sekil lizerinde

gosterilmektedir.
Stres
Kaynaginin
Yogunlugu
4 .
I Direnme
Asamasi
Verimlilik
Bolgesi :
Alarm ¢ Tiikenme
Asamasi ! Asamasl

: Normal Direng
..................... :.............................................................. : "'"""'""""""DﬁZCyi

/ Zaman

Sekil 5. Stresin Farkh Safhalar1 ve Verimlilik Uzerindeki Etkisi

Kaynak: Ataman., G. (2002). isletme Yonetimi Temel Kavramlar Yeni
Yaklasimlar, Tiirkmen Kitabevi, Istanbul.

Alarm doneminde bireyin herhangi bir dis uyarani stres yapici bir faktor
olarak algilamasi soz konusudur. Bedensel ve ruhsal smirlarinin zorlandigini fark
eden kisi, bu uyarimdan kagmak ya da onunla miicadele etmek (“savas ya da kag¢”
tepkisi) yoluyla yeniden dengeli bir duruma doénmeye c¢alisir. Bu donemde bedende
bir ¢ok fizyolojik degisiklik olur ve uyariciyla basa ¢ikabileceginden emin olmayan
birey korkuya kapilir. Fiziksel ve duygusal enerjinin harekete gecirilerek stres
yapicinin olumsuz etkilerine karsi ¢ikildig1 direnis doneminde, organizmanin alarm
doneminde gosterdigi bedensel ve psikolojik belirtiler ortadan kalkar. Stres yapici
uyaranla basarili bir bicimde basa ¢ikabildigi durumlarda Genel Uyum Belirtisi
direngle noktalanir. Ancak, eger uyaran c¢ok siddetliyse ve birey olumsuz etkileri
engelleyemeden onunla uzun siire yiiz yiize kalirsa tilkenme donemi ortaya cikar;

yikim ve bitkinlik dogar (Solmus, 2004: 67). Stres uzun siireli olursa uyum i¢inde
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viicudun kapasitesi tiikkenir, savunmasi azalir ve bir takim hastaliklar ortaya ¢ikar.

Selye’ye gore asirt stres yasam siiresini kisaltir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 234).

Verimlilik bolgesi stresin is verimliligi lizerinde olumlu etki yaptig1 bolgeyi
ifade eder. Burada stres ne monotonluk ve diisiik motivasyona yol agacak kadar
diisiik, ne de tiikenmeye neden olacak kadar yiiksek yogunluk ve siirededir. Yapilan
arastirmalar stresin diisiik veya asir1 derecede yliksek oldugu durumlarda verimliligin
de disik oldugunu gostermektedir. Bu c¢ergevede stresin tiimiiyle ortadan
kaldirilmasindan ¢ok, optimum seviyede tutulmasina yonelik bir yonetim tarzi

sergilemek daha uygun olacaktir (Ataman, 2002: 492).
2.3. STRES KAYNAKLARI

Bireylerin is ortamlarindaki fiziksel kosullarin ve kisileraras: iligkilerinin
niteliginin psikolojik sagliklarinin  kalitesi {izerinde mutlaka etkisi vardir.
Arastirmalar, ¢alisanlarin, is ortamlarinda, orgiit disi1 ¢evresel faktorlerle birlikte bir
takim bireysel ve orgiitsel etmenlerden etkilendigini; bir anlamiyla bu etkilere tepki
olarak da farkli diizeylerde stres yasadiklarin1 gdstermektedir. Calisanlarda isten
kacma, isten ayrilma, i3 doyumsuzlugu ve iiretkenligi diismesi gibi belirgin sonuglara
yol agan, teknolojik degisimler ya da ekonomik ve politik dalgalanmalar gibi orgiit
dis1 faktorlerin de bicimlendirici etki yaptigi stres kaynaklarini bireysel ve orgiitsel

stres kaynaklari seklinde iki baslik altinda toplanir (Solmus, 2004: 74).
2.3.1. Bireysel Stres Kaynaklar

Insanlarin stres kaynaklari, ¢cogu kez onlarin kisiliklerini ortaya cikaran
huylari, mizacglari, karakterleri ve yetenekleri olabilir; yani stresin kaynagi bizzat
bireyin kendi kisiligi olabilir. Bireyin kendisi ile ilgili stres kaynaklari, onun
fizyolojik veya biyolojik o6zellikleri ile ilgili olabilir. Bunlar; bireyde cesitli sistem
bozukluklar1 ve fizyolojik bozukluklara bagli olarak ortaya c¢ikan biyolojik stres
kaynaklar1 olabilecegi gibi, yasam kosullarinin agirligi ve 6zellikle temel ihtiyaclarin
karsilanmasinda yasanan sikintilar, kisilik 6zelliklerinin strese yatkin olmasi gibi

psikolojik stres kaynaklar1 da olabilir (Tutar, 2004: 209-210).
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a. A ve B Tipi Kisilik: Bireyin yasadigi stres ve karsilastigi tehlikelerde
sahip olunan kisilik tipinin etkileri konusunda ¢ok sayida arastirma yapilmistir.
Aragtirma sonuglari, strese neden olan c¢evresel etmenlere karsi gosterilen tepkilere
gore bireylerin sahip olduklar kisilikleri A ve B olmak tizere iki tip seklinde ortaya
cikabilecegini gostermistir (Simsek, 2005: 315-316). Kisilik analizi ve stres
iligkisinde ilk ciddi calisma Rosenman ve Friedman tarafindan 1974 yilinda ortaya
konmustur. Calismalarindaki kisilikler A ve B tipi olarak belirlenmis, bunlara

yonelik ¢esitli 6zellikler tanimlanmustir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 238).

Davranis ve yasam tarzi slirekli olarak fiziksel uyarilma tepkisini ortaya
cikaran “A tipi” koti strese egilimli kisiliktir. A tipi sabirsiz, hirsli, rekabetci,
saldirgan ve cok calisan kisilerdir. Kendileri ve digerleri igin yiiksek hedefler ve
istekler belirlerler, endise gibi strese neden olmasi beklenen seylere karsi
dayaniksizdirlar. Ote yandan “B tipi” kisilik tam tersi bir profile sahiptir. Onlar
dengeli, sakin, rahat, fazla hirsli olmayan, strese ve kalp rahatsizliklarina kars1 daha

az riskli kisilerdir (Kirsta, 2004: 24).

B tipi kisiligin bu gibi 6zellikleri strese karsi duyarliligi azaltmaktadir. Bu
durumda kisinin A veya B tipi kisilige yatkinlig1 strese yatkinlig1 tizerinde dogrudan
etkilidir. Strese yatkinligi fazla olan bireyler; siddetli ve hizli bir bi¢imde alarma
gececek, strese karsi ancak kisa bir siire dayanabilecek ve tiikenme safhasina

gegecektir (Ataman, 2002: 486).

b. Kisisel Kontrol: Kisisel kontrol, ¢calisanin ¢alisma siirecine katilim1 olarak
gortliir. Eger bir isgorene, bazi isleri yapmasi i¢in sorumluluk devredildigi halde
calismast ic¢in elverisli ortam hazirlanmamissa, is goren is lizerindeki kisisel
kontroliinii kaybeder ve bu durum isgorenin yogun stres yasamasina neden olur
(Simsek,2005:315). Kisinin kendi yasamini belirleyebilmesi anlamina gelen bu
durum, insanlarin yasadiklari olumlu ya da olumsuz olaylarin kontroliiniin
kendilerinde ya da baska insanlarda olmalarina inanmalar1 agisindan i¢ kontrol

odagina sahip olanlarla dis kontrol odagina sahip olanlar olarak ikiye ayrilir (Solmus,
2004: 78).
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Ic kontrol odagina sahip olanlar, yasamlar1 iizerindeki kontroliin kendi
ellerine olduguna, kendi kaderlerini kendilerinin tayin edebilecegine inanirlar. Diger
gruba gore ise kaderleri alinlarina yazilmistir. Distan denetime inanan bu kisilerce
olaylar talih ve sans eseridir (Can, 1999: 299). i¢ kontrol odagina sahip bireylerin,
stresle basa c¢ikmak ya da stresin etkisini en az diizeye indirebilmek i¢in cesitli
girisimlerde bulunmalar1 beklenebilir. Dis kontrol odagma sahip bireylerin ise,
stresle miicadele etmenin kendi glic ve yeterliliklerinin ¢ok oOtesinde olduguna
inanacaklar1 ve bu nedenle aktif bir ¢6ziim arayisi1 yerine pasif bir bicimde stresin

etkilerine katlanmayi tercih edecekleri soylenebilir (Solmus, 2004: 78).

c¢. Yasam Degisim Orani: Yasanan stres iizerinde etkili olan iiglincii bir
faktor de, bireyin yasaminin duragan veya c¢alkantili olma durumudur. Bu konuda
Hamles ve Roke tarafindan gerceklestirilen arastirma sonuglarina gore, yasamsal
olaylarda teshis edilen degisiklikler stres ve hastaliklarin olusmasina etki etmektedir.
Insan viicudundaki ihtiya¢ duyuldugunda enerji iireten endokrin sistemi, olagan disi
durumlarda sisteme agir1 yiikklenme oldugundan dolay1 zorlanmakta ve bunun
sonucunda da stres ve hastaliklara kars1 diren¢ zayiflig1 ortaya cikabilmektedir

(Simsek, 2005: 316).

d. Kendine Yeterlilik: Kendine yeterlilik, kendine giivenmeyi ve
gereksinimlerini karsilama agisindan diger insanlara daha az oranda bagimli olmayi
ifade eder. Kendi kendine yetebilen bireyler, yeteneklerine ve is performanslarina
giivenirler ve yasadiklar1 herhangi bir olumsuzlugu kendileri halledebileceklerine
inanirlar. Bu sebeple de, yasadiklari bu gerilim durumunu bir stres kaynagi olarak
degil, kisisel gelisim firsat1 olarak goriirler. Kendi kendine yetemeyen bireyler ise,
yeteneklerinin tam olarak farkinda degillerdir ve genellikle de bir¢cok konuda
basarisiz olacaklarina inanirlar (Solmus, 2004: 79). Isi basarabilecegine inanmayan,
bir konuda kiigiik bir terslik oldugunda ne yapacagini bilemeyen Kkisilerin, bu

durumda stresin etkilerini ¢ok daha sert yasamasi da kaginilmaz olmaktadir.
2.3.2. Orgiitsel Stres Kaynaklari

Bireyler yasamlarini = siirdiirebilmek icin calismak zorundadirlar ve

hayatlarmin biiyiik bir bolimiinii ¢calisarak ge¢irmektedirler. Bu nedenle de bireyler
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is yasantisinda ¢esitli olaylar, iligkiler ve degisikliklerle karsilastiklarindan
hayatlarinda bir¢ok gerginlik yasamaktadirlar. Tiim bu unsurlar da stres olusturucu
veya arttirict etkiler ortaya cikarmaktadir. Orgiitler; tutumlar, degerler ve
duygulardan olusan bireylerin meydana getirdigi birer soysal sistemdir ve bireylerin
yasadigl, calistigit ve birbirleri ile iligskilerde bulunduklart bir sosyal iklime
sahiptirler. Her oOrgiit yapilan ise, kullanilan teknolojiye, c¢evresel kosullara,
tiyelerinin egilim ve deneyimlerine, orgiit i¢i gruplasmalara, ¢atigsmalara ve Orgiitiin
olusturdugu iklime goére stres kaynaklar1 gelistirmektedir (Aydm, 2004: 54).
Arastirmalarda karsimiza cikan belli bash orgiitsel stres kaynaklarini asagidaki

basliklar altinda inceleyebiliriz.

a. Rol Catismasi: Isgorenin calistigr yerde farkli ve uzlastirilmasi miimkiin
olmayan taleplerle karsilasmasi halinde ortaya c¢ikar. Goreve bagli ve birbiriyle
catisan ve rollerden birinin daha {istiin tutulmasi1 gereken durumlarda bireyin
kararsizliga diismesi (hangisini {istiin tutacagi sorunu) durumunda stres diizeyi artar.
Catismanin ortaya c¢ikmasi, bireyin roliindeki etkinligini diisiiriir, bireyin bu rolii
verenlere gliveni azalir, birey i¢in isin ¢ekiciligi azalir ve stresin olugsmasina neden

olur (Akat vd, 1994: 348; Simsek, 2005: 317-318).

b. Rol Belirsizligi: Bireylerin iyi bir performans gdsterebilmeleri igin,
calistiklart isletmenin beklentilerinin ne oldugunu bilmeleri, kendilerinden
istenenlerin ne oldugunu anlamalar1 gerekmektedir. Genellikle bu beklentiler ve
istekler belirsizdir. Isin amaglar1 yetersiz tanimlanmustir. Beklentiler de her giin igin,
dramatik bir sekilde degigsmektedir. Otoritenin sinirlart acik se¢ik ¢izilmemistir. Bu
tir kosullar altinda basarili bir performans gostermek zordur. Birikimlerini ve
becerilerini sonuna kadar kullanamazlar. Rollerdeki belirsizlik yiiziinden kronik bir

gerilim yasarlar (Sahin, 1998: 27-28).

c. Asin Is Yiikii veya Az Calisma: Asiri is yiikii, bireylere belli bir zamanda
yapabileceginden daha fazla sorumlulugun yiiklenmesidir. Belirli bir zaman limiti
icinde isi bitirme zorunlulugu, ¢alisanin isin niteliklerine gore yetersiz olmasi veya
isin standardinin ytliksek olmasi anlamindadir. Asirt is yiikii strese neden olabildigi
gibi, az c¢alisma da, c¢alisanlarin sahip olduklar1 yeteneklerin ve yetkilerin az bir

kismin1 kullandiklar1 i¢in stres nedeni olabilmektedir. Calisanlar az c¢alisma
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durumunu yasadiklar1 zaman can sikintisi, diisiik motivasyon, kayitsizlik ve gorevi
terk gibi durumlarla karsilasacaklardir. Asirt is yikii durumunda ise, yorgunluk,

hatalarin artmasi ve tereddiit ortaya ¢ikabilecektir (Simsek, 2005: 318-319).

d. Grup ici ya da Gruplararas: iliskiler: Grup iiyeleri arasindaki giivenin,
destegin, uyumun, uzlagsmanin diisiik olmasi, ortak paylagimlarin ve degerlerin
olusturulamamis olmas1 (“biz” inancinin yeterince gelisememesi), sik sik ve yogun
bir bicimde gergeklesen ¢atismalar ya da bir grup iiyesinin karsilagtigi problemle
basa ¢ikma cabasinda kendisine destek olunmamasi gibi etmenler grup i¢i ya da
gruplar arasi iletisimin bozulmasina, i doyumunun diismesine ve bunlara bagh

olarak da stresin artmasina yol agabilmektedir (Solmus, 2004: 82).

e. Degerlendirmede Haksizhklarin Yapilmasi: Orgiitlerde calisanlar, hem
performanslar1 (is gorenin gorevini yapma durumu) hem de yeterlilikleri (zeka,
yetenek, ilgi ve  kisiligi)  bakimindan  degerlendirilirler.  Calisanin
degerlendirilmesinde belirsizliklerin ve haksizliklarin olmasi veya degerlendirmenin
hangi kriterlere gore yapildiginin tam olarak belli olmamasi kisilerde strese neden
olur. Bagka bir deyisle, ¢alisanin orgiitteki gelecegi yoneticisinin hakkinda yapacagi
degerlendirmeye bagli ve degerlendirmenin olgiitleri de belli degil ise, bu durum

onemli bir stres kaynagi olmaktadir (Tutar, 2004: 237).

f. Is Yerinin Fiziksel Ozellikleri: Isyeri doktorlar1 ve diger arastirmacilarin
caligmalar1 ortaya koymustur ki, 1s1, giiriiltli, 151k, titresim, kirlilik, vb. fiziksel
kosullar, birey agisindan kabul edilemez diizeydeyse, stres kaynagidir. Giiriiltliniin
insanda sadece fiziksel degil psikolojik rahatsizliklara neden oldugu bilinmektedir.
Isgorenin sinirsel ve fiziksel sistemini alt {ist etmesinin yaninda giiriiltii, isletmede

enerji savurganligi ve gereksiz harcamalara neden olabilir (Akat vd, 1994: 351).

g. Teknolojik Degisimler: Teknolojinin gelismesiyle birlikte, yeni is
kosullarina uyum saglayabilmek icin yeteneklerini gelistirmek zorunda kalan, ancak
bunu basarmakta zorlanan ya da artik kendilerine ihtiya¢ duyulmadigmni géren (Orn.
otomasyon ya da robotlasma siirecinin bir sonucu olarak) calisanlar stres yasarlar.
Teknolojik ilerlemelerin caliganlar {izerinde strese neden olan bir baska boyut,

calisanlarin monitorler ya da giivenlik kameralariyla izleniyor olmalaridir. Bu durum



60

calisanlarda, kisisel alanlarinin ihlal edildigi, siirekli olarak kontrol edildikleri ve
hatta kendilerine giivenilmedigi duygusunun olugmasina neden olabilmektedir. Bu
durumda da, ¢alisanlarin 6zellikle is doyumsuzlugu ve stres yasamalar1 beklenebilir

(Solmus, 2004: 85).

h. Is Yerinde Psikolojik Taciz (Mobbing): Giiniimiizde ¢alisma yasaminda
insanlar bir taraftan degisimin, diger taraftan da ¢alisma ortamlarinda eksik sosyal
destek, stres ve gerilim baskisi altindadirlar. Hem yogun teknoloji kullaniminin
getirdigi yalnizlik ve yalitilmislik duygusu, hem de 6zellikle yoneticilerden ve diger
calisanlardan gelen cinsel taciz, ayrimcilik gibi saldirilara maruz kalma, is yasaminin
en 6nemli problemleri arasindadir. Is yerindeki duygusal taciz ve zorbalik olgusu
olan mobbing, kisi iizerinde sistemli sekilde baski olusturarak bunaltma, korkutma,
tehdit gibi taktiklerle isten istifa asamasina kadar ulasabilen bir siirectir. Once
duygusal bir saldir1 olarak baslayan mobbing saldirisi, calisanlarda yalnmizlik,
giicsiizliik ve zayiflik hislerinin ortaya ¢ikmasina, sonug olarak da verimsizlige neden

olmaktadir (Tutar, 2004: 237-238).
2.4. STRESIN SONUCLARI

Orgiitsel yasamda stresin sonuglarin bireysel ve orgiitsel diizey olmak iizere

iki kisimda ele almak miimkiindiir.
2.4.1. Stresin Bireysel Sonug¢lar:

Is gereksinimleri ile onlar1 karsilama siirecindeki dengenin olmamasi
durumunda stres, davranissal, psikolojik ve fizyolojik sonuc¢lar dogurmaktadir (Blaug

vd, 2007: 15).

a. Fizyolojik Sonuclar: Hens Selye’ye gore bugiin yaygin hastaliklarin ¢ogu
mikroplarin, viriislerin, zararli maderlerin veya her tiirlii dis etkinin neden oldugu
aksakliklardan ¢ok, strese uyum gosterme eksikliginden kaynaklanmaktadir. Kisinin
fiziksel ve psikolojik agidan zayif yonii, siirekli olarak stres karsisinda tehlike
altindadir (Tutar, 2004: 250). Bugiin bir¢ok hastaligin stresle olan iliskisindeki
aciklik giderek artmaktadir. Stresle ilgili bu hastaliklar; dolasim sistemi, kalp ve

damar hastaliklar1 (carpinti, kalp vurum sayisinda diizensizlik, kalp vurum sayisinda
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artig, gogiis agrisi, kalp krizi, hipertansiyon), solunum sistemi hastaliklar1 (asir1 soluk
alip verme, bronsiyal astim), sindirim sistemi hastaliklar1 (asir1 yeme, istahsizlik,
hazimsizlik, gastrit ve iilser gibi mide hastaliklari, kabizlik, barsak sendromu), iireme
sistemi hastaliklar1, i¢ salgi bezleri hastaliklar1 (tiroit salgisinin artmasi, seker
hastalig1), deri hastaliklar1 (kurdesen, egzama, sedef hastaligi, sa¢ ve kil dokiilmesi),
hareket sistemi hastaliklar1 (kireclenme, kas gerilimine bagl hastaliklar) ve

migrendir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 242).

b. Psikolojik Sonuglar: Stresin bireyler lizerindeki psikolojik etkilerini su

sekilde siralamak miimkiindiir (Solmus, 2004: 87; Ataman, 2002: 493):

e Kaygi, sikinti, yalnizlik duygusu ve depresyon

e Duygusal acidan asir1 hassasiyet ve alinganlik

e Karar vermede zorlanma

e Bireyin kendine ve diger insanlara duydugu giivenin azalmasi

e Engellenmislik duygusu, ofke, saldirgan davranislar ve kisiler arasi
iligkilerde diismanlik gosterme

e lletisim kurmada ve iletisim becerilerinde azalma

e s doyumsuzlugu

e Konsantrasyon bozuklugu ve bellek zayiflig

e Hastalik hastasi olma

e Hayattan zevk alamama, her seyi bos gérme

e Olaylar karsisinda tepki gostermeme

c¢. Davramssal Sonuclar: Stresin davramislar {izerinde de etkileri
bulunmaktadir. Strese yonelik davranissal tepkileri; stres olusturucu etmeni ortadan
kaldirmaya yonelik olan aktif davranislar ve enerji toplamak i¢in stres ortamindan bir
stire i¢in uzaklagsmayi igeren pasif davranislar olmak tizere iki grupta degerlendirmek
miimkiindiir. Stresten kaginmak i¢in bireylerin en c¢ok basvurdugu davranislar;
sigara, alkol, ¢esitli uyaricilar, uyusturucu madde kullanimi gibi =zararh
aligkanliklardir. Bu tiir maddeler kaygi diizeyini azaltan kimyasal ve ruhsal etkileri
nedeni ile bireyin gerilim durumunda ilk basvurdugu olumsuz kagis yollaridir.

Baglangigta sadece kaygidan kurtulmak i¢in kullanilan bu maddeler, zamanla
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bagimlilik yaratarak zararli sonucglara yol agabilmektedir. Stresin davranigsal
sonuglar1 alkol, sigara ve uyusturucu kullanimi yani sira saldirganlik ve kaza

egiliminde artislar olarak ortaya ¢ikar (Tutar, 2004: 252).
2.4.2. Stresin Orgiitsel Sonuclar:

Stres altinda sagligm1 ve moralini kaybeden kisinin Orgiite yansiyan
sonuglari, performans disiikligl, is goren devir hizi, ise devamsizlik ve

yabancilasma seklindedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 244).

a. Ise Devamsizhk: Ise devamsizlik ve isten ayrilma, bas edilemeyen stresli
bir is ortamindan uzaklasmanin en basta gelen goriiniimlerindendir. Yapilan ¢ok
sayidaki arastirma sonuglari; stres ile ise devamsizlik, ise hi¢ gelmeme ve bir siire
sonra isten temelli ayrilma arasinda dogrusal ve yiiksek bir iliski bulundugunu ortaya

cikarmustir (Simsek, 2005: 319).

b. Performans Diisiikliigii: Stres performans ve etkinlik iizerinde yararli ve
zararli etkiler gosterir. Bu konuda ilk kez 1908’de Yerkes ve Dadson arastirma
yapmuiglar, stres ile performans ve etkinlik arasinda belli bir noktaya kadar dogrusal
iligki bulmuslardir. Y-D yasasi olarak bilinen bu arastirmanin sonucuna gore, belli
bir noktadan sonra stres artarsa performans ve etkinlik azalmaktadir. Asir1 stres,
ozellikle zihinsel yetenek, yargi ve karar verme gibi zihinsel beceri gerektiren
islerde, dikkat azalmasi sonucu isletme i¢in =zarar verici sonuglar ortaya

¢ikarmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 245).

c. Is Goren Devir Hizi: Isveren tarafindan toptan isten cikarmalar ve
emeklilik durumlar disinda, yalmizca isgdrenlerin kendi istek ve iradelerine bagl
olarak gerceklesen isten ayrilmalar, biiyiik dl¢iide isyerindeki calisma sartlarinin
elverissizliginden ve genel stres durumlarindan kaynaklanmaktadir (Ergun, 2008:
48). Isgoren devir hizinin yiiksekligi calisanlarin stres altinda olduklarmim bir
belirtisi olabilir. Bir orgiitte siirekli olarak stres altinda ¢aligmak kisilerin orgiitle
biitiinlesmesini ve is tatminini engellemektedir. Isgoren devir hizinin optimum
diizeyde olmasi, isletmeye taze kan gelmesi ve orglitsel amaclara ulasma yoniinde
etkilidir. Ancak bu oranin genel ortalamaya gore yiiksek olmasi tehlike isareti olarak

kabul edilmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 245).
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d. Yabancilasma: Yabancilasma, isgérenlerin c¢alistiklar1  Orglitiin
amaglarina, iglerinin geregi olan ilke ve kurallara, is arkadaglarina, hem kendilerine
hem de ¢esitli orgiitsel ve cevresel sorunlara karsi ilgisiz ve kayitsiz kalmalarini ifade
eden bir kavramdir. Isgdrenlerin, yaptiklar1 isin ve iginde bulunduklar1 faaliyetin,
genel c¢alisma diizeni igindeki yerini ve anlamimi kavramadan c¢abalarini
stirdiirmeleri, birey olarak kendilerini orgiitsel iliskilerden soyutlamalari,

yabancilasmanin 6ziinii teskil etmektedir (Eroglu, 2000: 336-337).

Genel olarak yabancilasma olaymin en belirgin belirtilerini su sekilde
siralamak miimkiindiir: Amagcsizlik ve gelecekle ilgili ¢abalarin yetersizligi, baska
kisilerle temastan kaginma ve iletisim yetersizligi, kendi kendini zavalli gérme ve
caresizlik, ilgisizlik ve can sikintisi, degismelere direnme, sinirli bir alternatif

kullanma ile tercih ve kararlara yonelememe (Eroglu, 2000: 337).
2.5. STRESLE BASA CIKMA TEKNIKLERIi

Genel olarak stresle miicadelede, bireysel miicadele stratejileri ve orgiitsel

stratejiler olmak tizere iki teknik kullanilmaktadir.
2.5.1. Bireysel Miicadele Teknikleri

a. Egzersiz ve Diyet: Stresi azaltmada ve yonetmede diyet ve egzersizler
oldukca yaygin bir sekilde kullanilmaktadir. Diyet daha ¢ok asir1 yag, seker ve
kaloriden, kafeinli igeceklerden (kahve, ¢ay, kola..) uzak durma, alkol, sigara,
sakinlestirici ilaglar kullanmama gibi saglikli ve dengeli beslenmeyi ifade ederken;
egzersizler tiim viicudu canlandiran, kaslar1 giiclii bir bicimde kullanarak derin soluk
alip vermeyi saglayan faaliyetlerden olugmaktadir. Kosma, tenis, bisiklet, jimnastik,
aerobik ve ylizme bu tekniklerden bazilaridir (Dinger, 1992: 220-221; Sabuncuoglu
ve Tiiz, 2001: 246).

b. Gevseme Teknikleri: Bu teknikler, kisinin organizmasimin fonksiyonlari
tizerindeki kontrol ve yonetimini isteyerek terk etmesine yoneliktir. Yavas gevseme,
hipnoz, meditasyon, benson teknigi ve otojenik egitim bu tekniklerden bazilaridir
(Dinger, 1992: 221). Gevsemeyi basarabilen insanin viicudunda stres sirasinda ortaya

¢ikan kimyasal maddeler kaybolur. Solunumu derin ve rahat, elleri ve ayaklari sicak
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ve agir, kalp vuruslart sakin ve diizenli, karni sicak almi serindir. Bu durumdaki bir
insanin kaslar1 gevsemis, hormonal dengesi saglanmis ve beden metabolizmasi

yavaslamistir (Baltas ve Baltas, 2002: 186).

c. Biyolojik Geri Besleme: Biyo feedback ya da yasamsal geri bildirim
yonetimi, viicut i¢i degisiklikleri kontrol etmeyi amaglamaktadir. Bu yolla stres
altindaki birey, gerilimin viicutta ortaya c¢ikardigi fizyolojik degismeleri
inceleyebilmektedir. Biyolojik geri bildirim etmenleri stres altindaki bireylerde
goriilen stresin bedende olusturdugu, kalp atiglarinin artmasi, terleme, kas gerilmesi,
ofke ve sinirlilik hali, para veya bagka bir sey sakirdatma, i¢ ge¢irme gibi davranigsal
gostergeler bicimindedir. Biyolojik geri bildirim mekanizmalar1 bir anlamda “‘herkes
kendi kendisinin doktoru olmalidir” felsefesine uygun olarak, kisilerin kendi
bedenlerinde ve davraniglarinda gozlemledikleri stres gostergeleri durumunda

bundan kurtulabilme yontemlerine bagvurabilmeleridir (Can, 1999: 302).

d. Davramissal Kendini Kontrol: Birey kendi davranislarinin nedenlerini ve
sonuclarini diigiinerek diizenlemek suretiyle kendi kendini kontrol etmeyi basarabilir.
Stresi azaltmak i¢in kendi davranislarini diizeltmenin yaninda strese sebep olabilecek
durumlardan kagmak da bir stratejidir. Bu durumda, kiginin durumu kontrol etmesi

saglanmis olmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 247).

e. Zaman Yonetimi: Zaman yetersizliginden kaynaklanan streslerde, zamamn
gerektigi gibi kullanabilmek, kisinin hem daha fazla is yapmasmi, hem de stres
seviyesinin diigmesini saglamaktadir. Zaman yonetiminde 6ncelikle kisinin kendini
1yl tanimasi ve zaman ile yapabilecegi isler arasinda dengeli bir program yapabilmesi
gerekmektedir (Dinger, 1994: 222). Zamani kontrol edememek hayati kontrol
edememektir. Insanin her an zamanin baskisin1 ensesinde hissetmesi hem biiyiik bir
strese neden olur, hem de insanin akli yapmasi gereken bir sonraki iste oldugu i¢in
yaptig1 isteki verim azalir. Ko&tii bir zaman diizenlemesi; acelecilige, belirli bir
zamanda bitirilmesi gereken islerin zamaninda bitirilememesine ve dinlenmek veya
kisisel iligkiler i¢in yeterli zaman ayrilamamasina neden olur (Baltas ve Baltag, 2002:
279-280).
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2.5.2. Organizasyon Diizeyinde Miicadele Teknikleri

Yonetim tarafindan diizenlenen organizasyon diizeyindeki miicadele
stratejileri, organizasyon diizeyindeki stres kaynaklarini ortadan kaldirmay1 ve sosyal

destek sistemleri ile stresin etkisini azaltmay1 hedefler (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001:
248).

a. Fiziksel Cahsma Kosullarimn lyilestirilmesi: Giiriiltii, aydinlatma ve
hava sartlarinin bir is yerinde olusturacagi olumsuz kosullarin isgérenlerin moral ve
gerilim durumlarini etkilemesi kaginilmazdir. Aydinlatma hem erken yorulma hem
de gilidilenmez {izerinde etkili oldugundan, isgorenlerin bu anlamda sorun
yasamamalar1 i¢in isletmelerde bir takim tedbirler alinabilir. Iyi bir aydinlatma ile
hem moral {izerindeki kotii etkiler yok edilebilmekte hem de g6z sinirleri tizerindeki
fiziksel rahatsizliklar engellenmis olmaktadir. Giiriiltii ise hem saglik tizerinde
olumsuz etkiler yapmakta hem de frekans ve siddet bakimindan asir1 giiriiltiiler
bedensel direnci disiirerek kronik rahatsizliga neden olmaktadir. Bu nedenle
giiriiltiinlin isgorenleri olumsuz yonde etkilemesini Onlemek icin isletmelerin
giiriiltiiyli azaltma yoniinde uygulanabilecek miihendislik yontemlerini kullanmalar1

sarttir (Aydin, 2004: 68-69).

Bir diger 6nemli konu da hava kosullariyla ilgilidir. Hava 1sis1, nem orant ve
basing isgorenler lizerinde 6nemli etkilere sahiptir. Gerek asir1 soguk gerekse asiri
sicak bir ortamda ¢alisan bireylerin organizmalarini etkileyecek ve gerilimine neden
olacaktir. Isletmelerin isgdrenlerin saglik problemleri ve gerginlikler yasamasini
engellemek i¢in iyi bir havalandirma sistemi, stirekli 1s1 kontrolii saglayan sistemler

ve hava kirlenmesine kars1 tedbirlerin alinmasi gerekmektedir (Aydin, 2004: 69).

b. Sosyal Destek Sistemleri: Is cevresinde olumlu etki olusturan sosyal
destek, is arkadaslar1 ve lst diizeydeki yoneticiler olmak iizere ¢esitli kaynaklardan
gelebilir. Ornegin destekleyici iistler, gerektigi zaman daha esnek davranarak ve aile
kaynakli problemleri tartisarak stresin azalmasini saglayabilir ve ¢alisanin is tatmini
bulmasini kolaylastirabilir. Sosyal destek eksikliginin, is-aile c¢atismasinin daha
yiiksek diizeyde olmasina neden oldugu goriilmiistlir. Ayrica, orgiitsel destegin is

devamsizliginin azalmasinda olumlu bir etkisi vardir. Stresin ortadan kaldirilmasinda
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is cevrelerindeki destekleyici iligkilerin bir yatigtirict oldugu anlasilmistir (Tutar,

2004: 287-288).

c. Egitim: Stres yonetimi konusunda organizasyonda biitiin ¢alisanlar i¢in
egitimler yapilmalidir. Ayrica, calisanlarin stres sorunlariyla basa ¢ikmalarina nasil
yardim edilebilecegi konusunda bir egitim de ek olarak insan kaynaklar1 yonetici ve
uzmanlarina verilebilir. Bu sekilde, organizasyonlarda calisanlar, streslerinin niteligi
ve nedenleri konusunda bilinglenme ve stresi yonetme becerilerini de &grenme
imkan1 bulurlar. Ancak bdyle bir bilinglenme ve 6grenme siirecinin basarist igin
stresin ve stresten kaynaklanan sorunlarin bireyler ve gruplar tarafindan bir zayiflik

belirtisi olarak goriilmemesi gerekir (Barutgugil, 2004: 18).

d. Destekleyici Bir Orgiit Havas1 Olusturmak: Bircok &rgiitte, biirokratik
ve resmi bir yapi ile birlikte kat1 ve kisisel olmayan bir hava vardir. Bu durum
onemli bir stres kaynagidir. Daha az merkeziyet¢i, kararlara katilimi saglayan,
yukartya dogru iletisime izin veren bir yapt kurulmasi onemli bir basa ¢ikma
stratejisi olabilir. Kurumsal olarak, boyle bir yap1 ve siire¢ degisikligi is gorenler i¢in
daha destekei bir orgiit havasinin olugmasini, is stresinin azaltilmasini saglayacaktir

(Okutan ve Tengilimoglu, 2002: 26).

e. Isi Yeniden Yapilandirma: Rol belirsizligi, rol ¢atismasi ve kotii iliskiler
gibi gerilim kaynaklarinin ortadan kaldirilmasina yonelik cesitli  dnlemler
uygulanabilir. Boylece kisinin rolii yeniden tanimlanarak asir1 is yiikii ve rol
catigmalar1 Onlenebilecegi gibi gorevler yeniden diizenlenerek calisanlara daha fazla
sorumluluk, daha cok katilma, daha anlamli isler, fazla 6zerklik ve daha c¢ok
geribildirim  saglanabilir. Bu durumda bireyler faaliyetlerini daha ¢ok
denetleyebilecek ve digerlerine bagimliliklar1 azalmis olacaktir. Bu amagla orgiitte
herkes tarafindan anlagilan ve kabul edilen agik bir is boliimii sistemi getirilmelidir.
Cok adil ve objektif bir performans degerlemesi yapilmali ve esitlik ilkesine

uyulmalidir (Can, 1999: 303; Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 250).
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UCUNCU BOLUM
ORGUTSEL CATISMA VE STRES ILiSKIiSINiN BiR SAGLIK
ISLETMESINDE INCELENMESI

3.1. ORGUTSEL CATISMA KONUSUNDA YAPILAN CALISMALAR

Orgiitsel ¢atisma ve stres iliskisini cesitli yonlerden inceleyen daha once
yapilan c¢aligmalara baktigimizda, iki kavramin birbirini etkileyen faktorler oldugu

sonucunun elde edildigini gérmekteyiz.

“Orgiitsel Catisma ve Isgoren Uzerine Etkileri” adli tez calismasinda, drgiitsel
catismanin calisanlar lizerindeki etkisini konu alan Tuba Siitlii, yaptig1 6rnek olay
incelemesinde, ¢atisma ve stresin birbirini tetikledigini ve ayni etkiler sonucu ortaya
ciktiklarini belirtmektedir. Orgiitsel catisma ve stres arasindaki iliskiyi incelediginde;
gerilim, anlagsmazlik ve uyusmazlik iceren durumlarda kisilerin olumsuz yonde
etkilendiklerini ve bu durumlarin strese neden oldugu sonucuna varmigtir. Her iki
kavramin da orgiit iginde yasanan gerilim ve baski ortamindan kaynakli olarak ortaya
ciktigi, ikisinin de orgiitler agisindan belli bir diizeye kadar varliginin kabul
edilmekte ve yararli oldugu bilgisi Sitlii’niin literatiir taramasi ve Ornek olay

degerlendirmeleri arasinda bulunmaktadir (Siitli, 2007: 97- 99).

Sedat Yumusak’in “Isgorende Is Stresini Etkileyen Faktorlerin Incelenmesine
Yonelik Bir Arastirma” adli arastirmasinda analizler sonucunda anlamli ¢ikan
sonuglara bakildiginda isgérende stres olusturan faktorlerin, ayn1 zamanda Orgiitsel
catisma nedeni olan iletisim kaynakli (yOnetimin c¢alisanlarin  sorunu ile
ilgilenmemesi, kurumdaki gelismelerden zamaninda haberdar olamama, kararlara
katilmaya izin verilmemesi) oldugu tespitinde bulunmustur. Isletmelerde kurulacak
etkin iletisim kanallar1 ve isgorenlerin kararlara katilimina izin verilmesini stresi

azaltan bir faktor olarak belirtmistir (Yumusak, 2007: 111-112).

Fatih Karcioglu ve Zisan Duygu Aliogullari’nin “Catismanin Nedenleri ve
Catisma Yonetim Tarzlan Iliskisi” konulu arastirmalarinda elde ettikleri sonuglara
gore Orgiitte meydana gelen ¢atismanin nedenleri ile yonetimin ¢atisma yonetim tarzi
arasinda bir iligki vardir. Arastirma yaptiklar1 bankada calisanlarin is arkadaslar ile

yasadiklar1 c¢atismalarin en fazla isin yapilma seklinden kaynaklanan (¢alisanlarin,
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isin yapilmasi ve yiiriitilmesi konusunda farkli gorlislere sahip olmalari, is
arkadaslarinin kendilerinden daha az calistigi ve c¢alisma arkadaslarinin islerini
diizglin yapmamalar1) nedenlerden dolay1 ortaya ¢iktig1 bulunmustur. Karcioglu ve
Aliogullari’nin  bu konudaki Onerileri ise; yoOneticilerin calisanlarin = gorev
dagiliminda, yetkilerin belirlenmesinde daha acik ve net olmasi ve bunu ¢alisanlarina
iletmelerinin gerekli oldugu, yapilan isin kapsamiyla yapilacak iicretlendirmeler,
odiillendirmeler veya ayrimcilik gibi olumsuz hususlar1 yoneticilerin daha dikkatli

degerlendirmeleri gerektigi seklindedir (Karcioglu ve Aliogullari, 2012: 234).

Vijay K. Verma “Catisma Yonetimi” baslikli makalesinde ¢atismanin etkili
bir sekilde yonetilmesi durumunda saglikli olabilecegini belirtmektedir. Catisma
yonetiminin analitik ve insan iligkileri becerisi gerektirdigini ve tim yoneticilerin
catismay1 etkili bir sekilde ¢ozmeyi 6grenmesi gerektigi onerisinde bulunmaktadir.
Iyi ¢atisma yoneticileri catismay1 kalic1 olarak ¢dzmek icin catismanin nedenlerini
ortaya ¢ikarmaya calisarak kaynagini bulmaya ¢alismalidirlar. Yoneticiler catismaya
midahale etmeden dnce onu anlamaya ¢aligmalidirlar ve ona gore en uygun yonetim
bicimini kullanmalidirlar. Yikici olabilecek c¢atismalarin siddetini azaltmak igin
uygun bir ortam olusturmaya calisilmali ve rutin sayilabilecek anlagmazliklar ve
kiicik  farkliliklar igcinden c¢ikilmaz bir hal almadan Once ¢Oziime
kavusturulmalidirlar. Catismay1 olumlu bir sekilde ¢6zmenin anahtar1 olarak ise,
gerektiginde kayiplart ortadan kaldiran, proaktif catisma yonetimi stratejileri
gelistiren, etkili miizakere ve iletisim teknigini kullanan ve kiiltiirel farkliliklari
anlayisla kargilayan bir kazan-kazan stratejisi bulmak oldugunu sdylemektedir
(Verma, 1998: 376).

3.2. ARASTIRMANIN AMACIL, YONTEMIi, BULGULARI

Isletmelerde kaginilmaz olarak ortaya ¢ikan catismalarin dogru bir sekilde
yonetilmesinin dneminden ¢alismamizin birinci boliimiinde bahsetmistik. Bu konuda
yoneticilere Oonemli gorevler diismekte, catismayr dogru bir sekilde analiz edip

isletmenin ¢ikarlar1 dogrultusunda ¢6ziime kavusturabilmelidirler.

Bir isletmenin ahenkli ve uyum i¢inde faaliyetini siirdiirebilmesi siiphesiz ki

her sektorde ¢cok onemlidir. Ancak saglik gibi ¢ok onemli ve kiigiik gibi gdriinen
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hatalarin ciddi sorunlara yol agabilecegi bir hizmet isletmesinde bu uyumun en {ist
diizeyde, sorunlarin ise en alt diizeyde tutulabilmesi ayri bir 6nem arz etmektedir.
Bunun i¢in hastane yoneticilerinin hastane i¢indeki her tiirlii ¢atisma ve strese neden

olabilecek konular iizerinde titizlikle durmalar1 gerekmektedir.
3.2.1. Arastirmanin Amaci

Orgiitsel ¢atisma ve stres, orgiitsel verimlilik {izerinde ¢ok dnemli etkilere
sahip olan ve isletmelerde siklikla karsilasilan durumlardir. Bu nedenle rekabette bir
adim 6nde olmak isteyen isletmelerin ¢atigsmay1 ve stresi dogru sekilde yonetmeleri

gerekmektedir.

Bir hizmet isletmesi olan saglik kurumlarinda, zaten c¢esitli sikintilar
sebebiyle orada bulunan hastalarin (miisterilerin) memnuniyet duymalari, onlara
anlayishh ve samimi davranacak olan hastane ¢alisanlariyla miimkiin olabilecektir.
Bunun i¢in yonetim hastane i¢indeki, personeli rahatsiz edebilecek her tiirlii olumsuz
durumun farkinda olmali ve gerekeni yapabilmeli, onlar1 belli seviyenin iistiindeki

catismadan ve stresten uzak tutmalidir.

Arastirmamizda Mugla Ili'nde faaliyet gosteren 6zel bir hastanede calisan
personele ait veriler ve degerlendirmeler bulunmaktadir. Bu hastanede temizlik
gorevlisi, hasta bakici, giivenlik gorevlisi, biiro elemani, hemsire ve doktorlarla
yapilan anket calismasiyla, personelin karsilastigi catigmalarin nedenleri ve bu
catismalarin  kisi lizerinde meydana getirdigi stres diizeyinin  Ol¢lilmesi

amagclanmistir.
3.2.2. Arastirmanin Yontemi

Calismanin hazirlanmasi siirecinde, oncelikle literatiir taramasi yapilmis ve
bu calisma dogrultusunda bilimsel kitaplar, ulusal ve uluslar arasi siireli yaynlar,
internet dokiimanlar1 kullanilarak metodoloji olusturulmustur. Kuramsal c¢ergeve
tamamlandiktan sonra konuyla ilgili olarak daha 6nceden yapilmis caligmalarin anket
uygulamalar dikkate alinarak anket sorulari hazirlanilmis ve gerekli veriler elde

edildikten sonra uygulamaya koyularak sonuglar degerlendirilmistir.
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Aragtirma ic¢in 6zel bir hastane se¢ilmis, orneklem {izerine veri toplama
teknigi olarak yiiz yilize anket tekniginden yararlanilmistir. Uygulama sonucunda
gerekli veriler elde edilmeye calisilmis ve veriler degerlendirilerek rapora son
verilmistir. Toplam sayis1 270 olan hastane personeline 150 anket formu dagitilmis
ancak yogunluk dolayisiyla 74 personelden geri doniis olmustur. % 10 kabul
edilebilir hata oran1 ve % 95 giiven seviyesinde elde edilen veriler evreni temsil

etmektedir.

Calismada iki boliimden olugan bir anket formu uygulanmistir. Anket
formunun birinci boliimii, demografik O6zellikleri (cinsiyet, yas, medeni durum,
Ogrenim durumu, mesleki tecriibe siiresi ve mevcut hastanedeki ¢alisma siiresi) tespit
etmeye yonelik sorulardan olusmaktadir. Ikinci bdliim ise, hastane personelinin
yasadig1 catigmalarin ve bu c¢atismalarin calisanlar iizerinde neden oldugu stres
diizeyini tespit etmeye yonelik ¢atisma nedenleri maddelerinden olusmaktadir. Bu
maddeler Volkan Ascioglu’nun 2007 yilinda yaptig1 “Isletmelerde Catisma Y &netimi
ve Saglik Sektoriinde Bir Uygulama” baglikli tez ¢aligmasinda uyguladigi anket

sorular1 temel alinarak hazirlanmistir.

Anket formunun ikinci boliimiinde yer alan sorulara verilen cevaplarin
degerlendirilmesinde 5°1i Likert 6l¢egi kullanilmistir. Bu boliimiin cevap secenekleri;
“kesinlikle katilmiyorum”, “katilmiyorum”, “kararsizzim”, ‘“katiliyorum” ve
“kesinlikle katiliyorum” seklindedir. Bu 0Olgekler sirasiyla 1’den 5’e¢ kadar

puanlandirilmistir.

Ormneklemden elde edilen verilerin analizi; SPSS 14.0 paket programi
(Statistical Programme for Social Sciences / Sosyal Bilimler Igin Istatistik Paket
Programi) kullanilarak yapilmistir. Analizlerde; giivenilirlik analizi, faktor analizi, t-
testi (bagimsiz grup t-testi / independent samples test), tek yonlii varyans analizi (one
way anova), ikinci asama testlerinden Post-Hoc (Coklu Karsilagtirma Testleri) /
Tukey) testi, regresyon ve pearson korelasyon analizi yapilmistir.
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3.2.3. Arastirmanin Bulgular

3.2.3.1. Frekanslar ve Yiizdeler

Arastirmaya katilanlarin demografik ozellikleri (yas, cinsiyet, medeni hal ve
egitim durumu) ve diger Ozelliklerine (kidem ve mesleki tecriibe siireleri) gore

sayisal ve yiizdesel dagilimlar1 belirlenmistir.

Tablo 1. Arastirmaya Katilanlarin Cinsiyete Gore Dagilimlar:

Cinsiyet Frekans Yiizde
Kadin 46 62,2
Erkek 28 37,8

Toplam 74 100,0

Tablo 1°de goriildiigii gibi ankete katilan hastane personelinin %62,2’si

bayan, %37,8’1 ise erkektir.

Tablo 2. Arastirmaya Katilanlarin Yas Durumuna Gore Dagilimlar:

Yas Frekans Yiizde
25 ve alt1 21 28,4
26-35 yas arasi 29 39,2
36-45 yas arasi 15 20,3
46-55 yas arasi 9 12,2
Toplam 74 100,0

Tablo 2’de goriildiigii gibi ankete katilan hastane personelinin %28,4 {iniin
yast 25 ve altinda, %39,2’si 26-35 yas arasinda, %?20,3’t 36-45 yas arasinda,
%12,2°s1 de 46-55 yas arasindadir.

Tablo 3. Arastirmaya Katilanlarin Medeni Durumlarmma Gore Dagilimi

Medeni Durum Frekans Yiizde
Evli 47 63,5
Bekar 27 36,5
Toplam 74 100,0
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Tablo 3’te goriildiigii gibi ankete katilanlarin %63,5 gibi bir oranla

cogunlugunu bekar, %36,5’ini ise evli olan personel olusturmaktadir.

Tablo 4. Arastirmaya Katilanlarin Ogrenim Durumlarina Gére Dagilimlar

Ogrenim Durumu Frekans Yiizde
Orta Ogretim 6 8,1
Lise 29 39,2
Onlisans 17 23,0
Lisans 14 18,9
Lisans Ustii 8 10,8
Toplam 74 100,0

Tablo 4’e bakildiginda ankete katilan hastane personelinin %8,1’ini orta
ogretim, %39,2’sini lise, %23’lni Onlisans, %18,9’unu lisans ve %10,8’ini de

lisansiistii egitime sahip kisiler olusturmaktadir.

Tablo S. Arastirmaya Katilanlarin Mesleki Tecriibelerine Gore Dagilimi

Mesleki Tecriibe Frekans Yiizde
1 yildan az 15 20,3
1-5 y1l arasi 14 18,9
6-10 y1l aras1 22 29,7
11-15 yil arasi 8 10,8
16 y1l ve iizeri 15 20,3
Toplam 74 100,0

Tablo 5’te goriildiigii gibi, ankete katilan hastane personelinin %20,3’1 1
yildan daha az, %18,9°u 1-5 yil arasi, %29,7’s1 6-10 y1l aras1, %10,8’1 11-15 yil aras1

ve yine %20,3’1i de 16 y1l ve iizeri siiredir mesleki tecriibeye sahiptir.
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Tablo 6. Arastirmaya Katilanlarin Arastirma Yapilan Hastanedeki

Calisma Siirelerine Gore Dagilimi

Kidem Frekans Yiizde
1 yildan az 24 32,4
1-5 yil arasi 23 31,1
6-10 y1l arasi 21 28,4
11-15 yil arasi 6 8,1
Toplam 74 100

Tablo 6’ya baktigimizda ankete katilan hastane personelinin %32,4’{iniin 1
yildan daha az, %31,1’inin 1-5 yil aras1, %28,4’linlin 6-10 y1l aras1 ve %8,1’inin de
11-15 w1l arast bir siiredir arastirma yapilan hastanede c¢aligmakta olduklarini

gormekteyiz.
3.2.3.2. Ortalama ve Standart Sapmalar

Orgiitsel catisma nedenlerine iliskin maddelerin ortalama degerleri ile

standart sapma degerleri Tablo 7’°de verilmistir.

Tablo 7. Orgiitsel Catisma Nedenlerine iliskin Maddelerin Tanimlayici

Istatistikleri
Ortalama| Std.
Maddeler (X) Sapma
Orgiitsel Faktorler 3,11 0,87
3) Hastanemizin biiytikliigii ile ¢atigma arasinda dogru oranti
2,79 1,24
vardir.
5) Hastanemizde her yoneticinin kendine 6zgii bir yonetim 308 114
anlayis1 vardir ve sorunlar farkl degerlendirmektedir. ' '
9) Hastane personelinin is doyumu diistiktiir. 3,05 1,18
15) Hastanemizde baz1 personellerde kendilerinin ya da 337 114
boliimlerinin daha 6nemli oldugu diisiincesi hakimdir. ' '
17) Hastanemizde kullanilan performans degerleme kriterleri ve 325 191
odiillendirme sistemleri farklilik gostermektedir. ’ ’
Belirsizlik ve Statii 2,99 1,01
13) Hastane personelimizde yenilige (yeni uygulamalar, yeni bilgi
ot . 2,79 1,22
ve gorlslerin egemen kilinmaya ¢aligilmasi) karsi direng vardir.
14) Hastanemizde statii farkliliklar1 ¢atismalara neden olmaktadir. 3,08 1,26
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Tablo 7°nin devam

Ortalama| Std.
Maddeler (X) Sapma
16) Hastanemizde daha 6nce ¢6ziimlenmemis ¢atigmalarin varligi, 310 191
yeni ¢atismalarin daha cabuk biiyiimesine neden olmaktadir. ’ '
fletisim ve Deger 2,82 0,95
1) Hastanemizde bir ¢atigma ortaminin oldugunu diisiiniiyorum 2,82 1,33
2) Hastanemizde iletisim konusunda sikinti vardir. 3,02 1,26
4) Hastane personeli, yonetiminin aldig1 kararlara
2,68 1,21
katilamamaktadir.
10) Hastane personelinin kigisel amaglar1 ve ¢ikarlari, diger
personellerin ve hastanemizin amag ve ¢ikarlariyla 2,74 1,21
uyusmamaktadir.
Bireysel Faktorler 3,00 0,88
8) Hastane personeli isin nasil yapilacagi konusunda farkli
. L 3,13 1,15
goriiglere sahiptir.
11) Hastanemizde isb6liimii ve uzmanlagsma nedeniyle ortaya 308 119
cikan farklilagsma, algilamalarda da farkliliklara neden olmaktadir. ' '
20) Hastane personelinin farkli kisisel ve kiiltiirel dzellikleri
o 2,72 1,19
catisma nedenidir.
21) Hastanemizde ahlaki yargi ve degerlerdeki farkliliklar 6nemli
2,97 1,26
boyuttadir.
22) Bazi olay ve gelismeler, hastane personeli arasinda farkli 310 139
sekillerde degerlendirilmekte ve farkli algilanmaktadir. ' '
Yapisal Faktorler 2,69 0,96
6) Hastanemizde yetki ve sorumluluk belirsizligi vardir. 2,66 1,20
7) Hastanemizde gorev tanimlari net bir sekilde yapilmamustir. 2,93 1,24
19) Hastane personelinin denetim big¢imi rahatsizlik vericidir. 2,50 1,13

Tablo 7°de en yiiksek ortalama degere sahip faktoriin, Orgiitsel faktorler
(3,11) oldugu goriilmektedir. En diisiik ortalama degere sahip faktor ise yapisal
faktorlerdir (2,69). Her bir faktoriin en yiiksek ve en diisiik ortalamalara sahip
maddelerine bakildiginda, orgiitsel faktorlerdeki “hastanemizde bazi personellerde
kendilerinin ya da boliimlerinin daha 6nemli oldugu diisiincesi hakimdir maddesinin
en yiiksek degere sahip oldugunu (3,37) ve “hastanemizin biiyiikliigii ile gatisma
arasinda dogru orant1 vardir” maddesinin ise en diisiik deger sahip oldugunu (2,79)
sOyleyebiliriz.  Belirsizlik ve statii faktoriinde “hastanemizde daha Once
¢oziimlenmemis c¢atismalarin varligi, yeni catismalarin daha g¢abuk biiylimesine

neden olmaktadir” maddesinin en yiiksek degere (3.10) sahip oldugu ve “hastane
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personelimizde yenilige (yeni uygulamalar, yeni bilgi ve goriislerin egemen
kilinmaya galisilmasi) karsi direng vardir” maddesinin en diisiik degere (2,79) sahip
oldugu goriilmektedir. Iletisim ve deger faktdriinde, “hastanemizde iletisim
konusunda sikint1 vardir” maddesinin en yiiksek degerdeki madde (3,02) oldugu ve
“Isletme personeli, ydnetiminin aldig1 kararlara katilamamaktadir” maddesinin ise en
diisiik degere (2,68) sahip oldugu goriilmektedir. Bireysel faktorlere bakildiginda, en
yiiksek degerdeki maddenin “hastane personeli isin nasil yapilacagi konusunda farkl
goriislere sahiptir” maddesinin oldugu (3,13), en diisiik degerdeki maddenin ise
“hastane personelinin farkli kisisel ve kiltiirel o6zellikleri ¢atisma nedenidir”
maddesinin (2,72) oldugu goriilmektedir. Son olarak yapisal faktorlere bakildiginda,
en yiiksek degerin “hastanemizde gorev tanimlari net bir sekilde yapilmamigtir”
maddesine ait oldugunu (2,93) ve en diisiik degerin ise, “hastane personelinin

denetim big¢imi rahatsizlik vericidir” maddesine ait oldugunu (2,50) soyleyebiliriz.

Tablo 7’yi genel olarak degerlendigimizde, hastane personelinin en ¢ok
orgiitsel faktorlerden kaynakli catismalarla karsilasiyor oldugunu, orta diizeyde
bireysel ve belirsizlik ve statii farkliliklarindan kaynakli ¢atismalarin yasaniyor
oldugunu, ardindan iletisim ve amag farkliliklarindan kaynakli catigsmalarin, en az
olarak da yapisal faktorlerden kaynaklanan c¢atigsmalarla karsilastiklarim
sOyleyebiliriz. Ayrica hastane calisanlart arasinda yasanan catismalar en c¢ok
personelde hakim olan kendilerinin ya da béliimlerinin diger personelden ya da
boliimlerden daha 6nemli olduklar: diisiincesinden kaynaklanmaktadir. Son olarak da
calisanlarin, hastane yonetiminin personeli denetim bi¢iminden 6nemli bir boyutta

rahatsiz olmadig1 sOylenebilir.

Orgiitsel stres nedenlerine iliskin maddelerin ortalama degerleri ile standart

sapma degerleri Tablo 8’de verilmistir.
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Tablo 8. Orgiitsel Stres Nedenlerine iliskin Maddelerin Tanimlayic

Istatistikleri
Ortalama | Std.
Maddeler (X) Sapma
Orgiitsel Faktorler 2,17 0,88
1) Hastanemizde bir ¢atigma ortaminin oldugunu diisiiniiyorum 2,32 1,25
2) Hastanemizde iletisim konusunda sikint1 vardir. 2,48 121
3) Hastanemizin biiyiikligii ile catigma arasinda dogru oranti vardir. 2,01 0,99
4) Hastane personeli, yonetiminin aldig1 kararlara katilamamaktadir. 2,08 1,14
6) Hastanemizde yetki ve sorumluluk belirsizligi vardir. 2,25 1,31
10) Hastane personelinin kigisel amaglari ve ¢ikarlari, diger 902
. . , 1,17
personellerin ve hastanemizin amag ve ¢ikarlariyla uyusmamaktadir.
13) Hastane personelimizde yenilige (yeni uygulamalar, yeni bilgi ve 20
- . . ,01 1,06
goriislerin egemen kilinmaya calisilmasi) karsi direng vardir.
Belirsizlikler 2,40 0,99
5) Hastanemizde her yoneticinin kendine 6zgii bir yonetim anlayist
o . . 2,45 1,19
vardir ve sorunlari farkli degerlendirmektedir.
7) Hastanemizde goérev tanimlari net bir sekilde yapilmamustir. 2,32 1,32
8) Hastane personeli isin nasil yapilacagi konusunda farkli goriislere 239 118
sahiptir. ’ ’
9) Hastane personelinin is doyumu diigiiktiir. 2,39 1,36
11) Hastanemizde isboliimii ve uzmanlagma nedeniyle ortaya ¢ikan 236 104
farklilagma, algilamalarda da farkliliklara neden olmaktadir. ’ '
12) Hastanemizde personel, para, yer ya da malzeme gibi 2,54 1,32
kaynaklarin sinirli olmasindan dolay1 sorunlar yaganmaktadir.
Farkh Deger Yargilan 3,15 0,96
15) Hastanemizde bazi personellerde kendilerinin ya da béliimlerinin 272 1,20
daha 6nemli oldugu diisiincesi hakimdir.
21) Hastanemizde ahlaki yargi ve degerlerdeki farkliliklar 6nemli
2,04 1,11
boyuttadir.
22) Bazi olay ve gelismeler, hastane personeli arasinda farkli 255 118
sekillerde degerlendirilmekte ve farkli algilanmaktadir. ’ '
Cahisma Sekli 2,10 0,89
18) Hastanemizde fonksiyonel bagimlilik (amaglarin
gerceklestirilebilmesi igin personelin birbiriyle karsilikli bagimlilik 2,22 1,11
iginde olmas1) 6nemli 6l¢iidedir.
19) Hastane personelinin denetim bigimi rahatsizlik vericidir. 2,04 1,14
20) Hastane personelinin farkli kisisel ve kiiltiirel dzellikleri ¢catigma
. - 2,04 1,07
nedenidir.
Orgﬁt Ici Tatminsizlik 2,52 1,08
2,37 1,30

14) Hastanemizde statii farkliliklar1 ¢atismalara neden olmaktadir.
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Tablo 8’in devami

Maddeler Ortgl(;;\ma Sg;?ﬁa
16) Hastanemizde daha 6nce ¢oziimlenmemis ¢atismalarin varligi, 247 198
yeni ¢atigsmalarin daha cabuk biiyiimesine neden olmaktadir. ' '

17) Hastanemizde kullanilan performans degerleme kriterleri ve 271 1,36
odiillendirme sistemleri farklilik gdstermektedir.

Tablo 8’de en yiiksek ortalama degere sahip faktoriin, farkli deger yargilart
(3,15) oldugu goriilmektedir. En diisiik ortalama degere sahip faktor ise ¢alisma sekli
faktoridir (2,10). Her bir faktoriin en yiiksek ve en diisiik ortalamalara sahip
maddelerine bakildiginda, orgiitsel faktorlerdeki “hastanemizde iletisim konusunda
sikinti vardir” maddesinin en yiliksek degere sahip oldugunu (2,48), “hastanemizin
biiyiikliigii ile ¢atigma arasinda dogru orant1 vardir” maddesinin ise en diisiik deger sahip
oldugunu (2,01) sdylenebilir. Belirsizlikler faktdriinde “hastanemizde personel, para,
yer ya da malzeme gibi kaynaklarin smirli olmasindan dolay1 sorunlar yasanmaktadir”
maddesinin en yiiksek degere (2,54) sahip oldugu, en diisiik degere sahip olan iki
maddenin ise “hastanemizde goérev tanimlar1 net bir sekilde yapilmamistir” ve
“hastane personeli isin nasil yapilacagi konusunda farkli goriislere sahiptir”
maddelerinin  (2,32) oldugu gorilmektedir. Farkli deger yargilart faktoriinde,
“hastanemizde bazi personellerde kendilerinin ya da boélimlerinin daha 6nemli oldugu
diisiincesi hakimdir” maddesinin en yiiksek degerdeki madde (2,72) oldugu ve
“hastanemizde ahlaki yargi ve degerlerdeki farkliliklar 6nemli boyuttadir” maddesinin ise
en disik degere (2,04) sahip oldugu goriilmektedir. Calisma sekli faktoriine
bakildiginda, en yiiksek degerdeki maddenin “hastanemizde fonksiyonel bagimlilik
(amaglarin gergeklestirilebilmesi i¢in personelin birbiriyle karsilikli bagimlilik iginde
olmasi) onemli 6lgiidedir” maddesinin oldugu (2,22), “hastane personelinin denetim
bigimi rahatsizlik vericidir” ve “hastane personelinin farkli kisisel ve Xkiiltiirel
Ozellikleri ¢atisma nedenidir” maddelerinin ise en diisiik degerdeki maddeler (2,04)
oldugu goriilmektedir. Son olarak orgiit i¢i tatminsizlik faktoriine bakildiginda, en
yiiksek degerin “hastanemizde kullanilan performans degerleme kriterleri ve ddiillendirme

sistemleri farklilik gdstermektedir” maddesine ait oldugunu (2,71) ve en diisiik degerin
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ise “hastanemizde statii farkliliklar1 ¢atismalara neden olmaktadir” maddesine ait

oldugunu (2,37) sdyleyebiliriz.

Tablo 8’1 genel olarak degerlendigimizde, hastane ¢alisanlarinin en ¢ok farkli
deger yargilarindan kaynaklanan olumsuzluklar karsisinda stres yasadigini, bu faktor
grubunu ise sirasiyla orgiit i¢i tatminsizlik, belirsizlikler, orgiitsel faktorler ve
caligma sekli faktorlerinin takip ettigini sdyleyebiliriz. Ayrica hastane ¢alisanlarinin
en ¢ok personelde hakim olan kendilerinin ya da boliimlerinin diger personelden ya
da bolimlerden daha oOnemli olduklar1 disiincesinden dolayr stres yasadiklar
gorilmektedir. Bununla birlikte ¢alisanlar hastanenin biiyiikliigii ile yasanan
catismalar arasinda bir iliski oldugunu diistinmiiyor ve hastane personelinde yenilige
(yeni uygulamalar, yeni bilgi ve gorilislerin egemen kilinmasi v.s) karst énemli bir

boyutta diren¢ olmadigr goriilmektedir.

Her iki 6l¢egin genel degerlendirmesine baktigimizda hastane personelinin
aynit maddeden dolay1 (Madde 15. Hastanemizde bazi personellerde kendilerinin ya
da boliimlerinin daha 6nemli oldugu diisiincesi hakimdir) hem en fazla catigsmay1

hem de en fazla stresi yasadiklari1 dikkatimizi ¢eken bir diger noktadir.
3.2.3.3. Faktor Analizi ve Giivenilirlik Analizi

Istatistiksel agidan yapilan arastirmanin dogrulugunu ve tutarliligini ortaya
koymak icin giivenilirlik testinin yapilmasi gerekir. En yaygin olarak kullanilan
model Cronbach Alpha modelidir. Giivenilirlik testi sonucuna gore ¢atisma nedenleri
oOlgeginin giivenilirligi 0,906 (Tablo 9), catismaya bagli olarak yasanan stres diizeyi
Olgeginin giivenilirligi de (Tablo 10) 0,931 olarak Ol¢iilmiistiir. Bu iki oran da,

Olceklerin giivenilirligi bakimindan yiiksek bir orandir.

Tablo 9. Catisma Olcegi Giivenilirlik Tablo 10. Stres Olgegi Giivenilirlik
Analizi Analizi
Cronbach's Cronbach's
Alpha N of Items Alpha N of Items
,906 22 931 22
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Bir anketin giivenilir olmas1 onun gecerliligi i¢in gereklidir; ancak yeterli
degildir. Bu ylizden, giivenilirlik ispat edildikten sonra gegerliligin de

gosterilebilmesi i¢in faktor analizi yapilmasi gerekmektedir.

Bir 6l¢ege faktor analizi uygulayabilmek i¢in belirli testlerden gegirilmesi
gerekir. Bunlardan ilki KMO 6rneklem yeterliligi 6l¢timiidiir. Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) testi, orneklem biiyiikliiglinlin faktdr analizi yapabilmek ic¢in yeterli olup
olmadiginin belirlenmesinde kullanilir. KMO 6lgiitii i¢in anlamlilik araligi su
sekildedir:

Tablo 11. KMO Aralik Tanimlari

Olciit Aciklama
0.50 <KMO <0.60 Koti
0,60 <KMO <0,70 Zayif
0.70 < KMO < 0,80 Orta
0,80 < KMO < 0,90 Iyi
0,90 <KMO < 1,00 Miikemmel

Bununla birlikte KMO > 0,50 olmak zorundadir. Bu sinirin altindakiler géz
Online alinmaz. KMO degerinin 0.50’den diisliik ¢ikmasi durumunda, daha fazla

anketi isleme katmak gerekir.

Faktor analizi i¢in yapilmasi gereken ikincisi test olan Barlett Kiire Sekli testi
ise, faktor analizi yapilmadan oOnce analizin gerekli olup olmadigini gdérmek icin
uygulanir. Bu test sonucunun da 0,05’den kii¢iik olmasi istenir. Ancak bu kosullar

altinda faktor analizi uygulanabilir.
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Tablo 12. Orgiitsel Catisma Nedenlerine iliskin Anketin KMO ve Barlett Testi

Sonuclan
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi 0.787
Olciimii ’
Bartlett Yaklasik Ki-Kare 672,413
Kiire . .
Sekli Serbestlik Derecesi 190
Testl Anlamlilik ,000

Tablo 12’deki sonuglara gore, KMO 0,787 ve Barlett testi de 0,000 gibi
yiiksek oranda bulunmustur. Bunlarin anlami arastirmamizdaki 6rneklem yeterliligi
faktor analizinin kullanilabilmesi i¢in uygundur. Barlett testi sonucunda da

degiskenler arasinda giiclii bir iliskinin oldugu saptanmistir.

Tablo 13. (")rgiitsel Catismadan Kaynaklanan Stres Yasama Diizeyine Tliskin
Anketin KMO ve Barlett Testi Sonu¢lari

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi 0.847
Ol¢iimii ’
Bartlett Yaklasik Ki-Kare 971,031
Kiire . .
Sekli Serbestlik Derecesi 231
Testi Anlamlilik ,000

Tablo 13’teki sonuglara gore, ikinci Olgek olan Orgiitsel stres yasama
diizeyine ait KMO 0,847 ve Barlett testi de 0,000 gibi yiiksek oranda bulunmustur.
Yani arastirmamizdaki stres diizeyine iligkin 6rneklem yeterliligi de faktor analizinin
kullanilabilmesi i¢in uygundur. Barlett testi sonucunda da degiskenler arasinda giiglii

bir iligkinin oldugu saptanmuistir.

Hastane personelinin yasadigi catisma nedenlerinin belirlenmesinde, 74
denege uygulanan ankette yer alan ¢atisma nedenleri ile ilgili 22 degiskene anlam

kazandirabilmek ve bunlar1 daha kiigiik bir boyuta indirgeyebilmek amaciyla faktor
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analizi yapilmistir. Analizde temel bilesenler yontemi (principal component analysis)

ve dondiirme yontemlerinden de varimax seg¢enegi kullanilmistir.

Giivenilirlik konusunda en fazla alint1 yapilan yazarlardan biri olan Nunnally
1967°de giivenilirlik kat sayisinin 0,50 ila 0,60 arasinda degisebilecegini sOylerken,
1978’de bu oranmi 0,70’e ¢ikarmustir (Sencan, 2005: 169). Yapilan faktor analizi
sonucunda, 6 faktor elde edilmis fakat 12 ve 18. sorularin yer aldig1 son faktoriin
giivenilirliginin 0.70’in altinda ¢ikmasi nedeniyle bu sorular analizden ¢ikartilmis ve

tekrar uygulanmistir.

Tablo 14. 12 ve 18. Sorulara Ait Giivenilirlik Analizi

Cronbach's

Alpha N of ltems

o717 2

Ikinci yapilan analiz sonucunda, 6zdegerleri 1.00 olan ve toplam varyansin %
64,091’ini agiklayan 5 faktor elde edilmistir.

Tablo 15. Hastane Personelinin Yasadigi Catisma Nedenleri Olgegine

Uygulanan Faktor Analizi Sonuglar:

Soru Acikl Fakto
Faktorler ve Sorular a sreanan 2.‘. or‘
No Varyans Yiikleri
1. Faktor: iletisim ve Deger 0,75 | 13,248
Hastanemizde bir ¢atigma ortaminin oldugunu diigtiniiyorum 0,75
Hastanemizde iletisim konusunda sikint vardir. 0,70
Hastane personeli, yonetiminin aldigi kararlara
4 0,72
katilamamaktadir.
Hastane personelinin kigisel amaglar1 ve ¢ikarlari, diger
10 | personellerin ve hastanemizin amag ve ¢ikarlariyla 0,51
uyusmamaktadir.
2. Faktor: Orgiitsel 0,79 | 15,051
3 Hastanemizin biiyiikliigii ile ¢atisma arasinda dogru oranti 056
vardir. '
5 | Hastanemizde her yoneticinin kendine 6zgii bir yonetim 0,64
anlayis1 vardir ve sorunlari farkli degerlendirmektedir.
9 | Hastane personelinin is doyumu diisiiktiir 0,62
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Tablo 15’in devam

Soru . Aciklanan | Faktor
No Faktorler ve Sorular o Varyans Yiikleri
15 | Hastanemizde bazi personellerde kendilerinin ya da 0,66
boéliimlerinin daha dnemli oldugu diisiincesi hakimdir.
17 | Hastanemizde kullanilan performans degerleme kriterleri ve 0,74
odiillendirme sistemleri farklilik gdstermektedir.
3. Faktor: Belirsizlik ve Statii 0,75 | 13,327
Hastane personelimizde yenilige (yeni uygulamalar, yeni
13 | bilgi ve goriislerin egemen kilinmaya calisilmasi) karsi direng 0,74
vardir.
Hastanemizde  statii  farkliliklar1  ¢atismalara  neden
14 0,64
olmaktadir.
Hastanemizde daha oOnce ¢Oziimlenmemis c¢atismalarin
16 |varligi, yeni c¢atismalarin daha cabuk biiylimesine neden 0,71
olmaktadir.
4. Faktor: Bireysel 0,76 (11,359
g | Hastane personeli isin nasil yapilacagi konusunda farkli 0,50

goriislere sahiptir.
Hastanemizde igboliimii ve uzmanlagma nedeniyle ortaya

11 |c¢ikan farklilagma, algilamalarda da farkliliklara neden 0,57
olmaktadir.

20 |Hastane personelinin farkli kisisel ve Kkiiltiirel ozellikleri 0,41
¢atisma nedenidir.

21 | Hastanemizde ahlaki yargi ve degerlerdeki farkliliklar 6nemli 0,77
boyuttadir.

22 |Bazi olay ve gelismeler, hastane personeli arasinda farkli 0,59
sekillerde degerlendirilmekte ve farkli algilanmaktadir
5. Faktor: Yapisal 0,73 | 11,105
Hastanemizde yetki ve sorumluluk belirsizligi vardir. 0,76
Hastanemizde gorev tanimlari net bir sekilde yapilmamustir. 0,69

19 | Hastane personelinin denetim bigimi rahatsizlik vericidir. 0,68

KMO ‘ 0,78 ‘ Toplam agiklanan varyans | 0,64 ‘ Genel Cronbach Alpha | 0,90

[k faktor, toplam varyansin % 13,248’ini agiklamakta ve dort madde ile ifade
edilmektedir. Bu maddeler; hastanemizde bir ¢atisma ortaminin oldugunu
diistiniiyorum, hastanemizde iletisim konusunda sikinti vardir, hastane personeli,
yonetiminin aldig1 kararlara katilamamaktadir, hastane personelinin kisisel amaglari
ve ¢ikarlari, diger personellerin ve hastanemizin ama¢ ve ¢ikarlariyla
uyusmamaktadir seklinde siralanmaktadir. Bu nedenle faktor 1°e “Iletisim ve Deger”

ad1 verilmistir.
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Ikinci faktdr toplam varyansin %15,051°ini agiklamakta ve 5 madde ile ifade
edilmektedir. Bu maddeler; hastanemizin biiyiikligi ile ¢atisma arasinda dogru
orant1 vardir, hastanemizde her yOneticinin kendine 6zgii bir yonetim anlayis1 vardir
ve sorunlar1 farkli degerlendirmektedir, hastane personelinin is doyumu diistiktiir,
hastanemizde baz1 personellerde kendilerinin ya da boliimlerinin daha 6nemli oldugu
diistincesi hakimdir ve hastanemizde kullanilan performans degerleme kriterleri ve
odiillendirme sistemleri farklilik gostermektedir seklinde siralanmaktadir. Bu

nedenle faktor 2°ye “Orgiitsel” ad1 verilmistir.

Uciincii faktdér toplam varyansm %13,327’sini agiklamakta ve toplam 3
madde ile ifade edilmektedir. Bu maddeler; hastane personelimizde yenilige (yeni
uygulamalar, yeni bilgi ve goriislerin egemen kilinmaya calisilmasi) karsi direng
vardir, hastanemizde statii farkliliklar1 catismalara neden olmaktadir ve hastanemizde
daha Once ¢Oziimlenmemis catismalarin varligi, yeni ¢atismalarin daha gabuk
bliylimesine neden olmaktadir seklinde siralanmaktadir. Bu nedenle 3. faktor

“Belirsizlik ve Statii”” olarak adlandirilmistir.

Dordiincii faktdr toplam varyansin %11,359’unu agiklamakta ve 5 maddede
olusmaktadir. Bunlar; hastane personeli isin nasil yapilacagi konusunda farkli
gortiglere sahiptir, hastanemizde isboliimii ve uzmanlagsma nedeniyle ortaya ¢ikan
farklilasma, algilamalarda da farkliliklara neden olmaktadir, hastane personelinin
farkli kisisel ve kiiltiirel 6zellikleri catisma nedenidir, hastanemizde ahlaki yargi ve
degerlerdeki farkliliklar 6nemli boyuttadir ve bazi olay ve gelismeler, hastane
personeli arasinda farkli sekillerde degerlendirilmekte ve farkli algilanmaktadir

seklinde siralanmaktadir. Bu nedenle 4.faktor “Bireysel” olarak adlandirilmistir.

Besinci faktor ise toplam varyansin %11,105’ini agiklamakta ve 3 maddeden
olusmaktadir. Bunlar; hastanemizde yetki ve sorumluluk belirsizligi vardir,
hastanemizde goérev tanimlari net bir sekilde yapilmamistir ve hastane personelinin
denetim bi¢imi rahatsizlik vericidir maddelerinden olusmaktadir. Bu nedenle

5.faktore “Yapisal” ad1 verilmistir.
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sonucunda da

giivenilirlikleri yeterli diizeyde, 6zdegerleri 1.00 olan ve toplam varyansin % 69 unu

aciklayan 5 faktor elde edilmistir.

Tablo 16. Hastane Personelinin Yasadigi Stres Nedenleri Olcegine Uygulanan

Faktor Analizi Sonuc¢lar

bagimlilik i¢inde olmasi) 6nemli dl¢lidedir.

Soru . Aciklanan | Faktor
No Faktorler ve Sorular a Varyans Yiikleri

1. Faktor: Orgiitsel 0,87 17,864

1 | Hastanemizde bir ¢atigma ortaminin oldugunu diigtiniiyorum 0,66

2 | Hastanemizde iletisim konusunda sikinti vardir. 0,63

3 Hastanemizin biiyiikliigii ile catisma arasinda dogru oranti 064
vardir. '
Hastane personeli, yonetiminin aldig1 kararlara

4 0,63
katilamamaktadir.

6 | Hastanemizde yetki ve sorumluluk belirsizligi vardir. 0,69
Hastane personelinin kigisel amaglar1 ve ¢ikarlari, diger

10 | personellerin ve hastanemizin amag ve ¢ikarlariyla 0,51
uyusmamaktadir.
Hastane personelimizde yenilige (yeni uygulamalar, yeni

13 | bilgi ve goriislerin egemen kilinmaya calisilmasi) karsi direng 0,75
vardir
2. Faktor: Belirsizlikler 0,87 17,672

5 Hastanemizde her yoneticinin kendine 6zgii bir yonetim 0.69
anlayisi vardir ve sorunlari farkli degerlendirmektedir. '

7 | Hastanemizde gorev tanimlari net bir sekilde yapilmamustir. 0,71
Hastane personeli isin nasil yapilacagi konusunda farkli

8 e . 0,67
goriislere sahiptir.

9 | Isletme personelinin is doyumu diisiiktiir. 0,68
Hastanemizde isboliimii ve uzmanlagma nedeniyle ortaya

11 | ¢ikan farklilagma, algilamalarda da farkliliklara neden 0,69
olmaktadir.

12 Hastanemizde personel, para, yer ya da malzeme gibi 0.66
kaynaklarin sinirli olmasindan dolay1 sorunlar yasanmaktadir. '
3. Faktor: Farkh Deger Yargilari 0,76 11,605

15 Hastanemizde bazi personellerde kendilerinin ya da 058
boliimlerinin daha 6nemli oldugu diisiincesi hakimdir. '
Hastanemizde ahlaki yarg: ve degerlerdeki farkliliklar 6nemli

21 0,54
boyuttadir.

29 Bazi olay ve gelismeler, hastane personeli arasinda farklh 086
sekillerde degerlendirilmekte ve farkli algilanmaktadir. '
4. Faktor: Calisma Sekli 0,72 10,989
Hastanemizde fonksiyonel bagimlilik (amaglarin

18 | gerceklestirilebilmesi i¢in personelin birbiriyle karsilikli 0,52
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Tablo 16’nin devami

Soru . Aciklanan | Faktor
Faktorler ve Sorular a . .
No Varyans Yiikleri
19 | Hastane personelinin denetim bigimi rahatsizlik vericidir. 0,78

Hastane personelinin farkli kisisel ve kiiltiirel 6zellikleri

4y ¢atigma nedenidir. 0,70
5. Faktor: Orgiit ici Tatminsizlik 0,76 10,757
Hastanemizde statii farkliliklar1 ¢atigmalara neden

14 0,70
olmaktadir.

Hastanemizde daha 6nce ¢oziimlenmemis ¢atismalarin

16 | varligi, yeni catismalarin daha ¢abuk biiylimesine neden 0,58
olmaktadir.

17 Hastanemizde kullanilan performans degerleme kriterleri ve 068

odiillendirme sistemleri farklilik gostermektedir.

KMO ‘ 0,84 ‘ Toplam agiklanan varyans ‘ 0,69 ‘ Genel Cronbach Alpha 0,93

Faktorlerden ilki incelendiginde, toplam varyansin %17,86’sin1 agiklayan 7
maddeden olustugu goriilmektedir. Bunlar; hastanemizde bir catisma ortaminin
oldugunu disiiniiyorum, hastanemizde iletisim konusunda sikinti  vardir,
hastanemizin biiyiikliigii ile ¢atisma arasinda dogru orant1 vardir, hastane personeli,
yonetiminin aldig1 kararlara katilamamaktadir, hastanemizde yetki ve sorumluluk
belirsizligi vardir, hastane personelinin kisisel amaglar1 ve ¢ikarlar, diger
personellerin ve hastanemizin ama¢ ve ¢ikarlartyla uyusmamaktadir ve hastane
personelimizde yenilige (yeni uygulamalar, yeni bilgi ve gorlislerin egemen
kilinmaya calisilmasi) kars1 diren¢ vardir maddeleridir. Bu faktore “Orgiitsel” adi

uygun gorilmistiir.

Ikinci faktér toplam varyansin %17,67’sini agiklayan 6 maddeden
olugmaktadir. Bu maddeler; hastanemizde her yoneticinin kendine 6zgii bir yonetim
anlayigi vardir ve sorunlari farkli degerlendirmektedir, hastanemizde gorev tanimlari
net bir sekilde yapilmamuistir, hastane personeli igin nasil yapilacagi konusunda farkl
goriislere sahiptir, isletme personelinin is doyumu diisiiktiir, hastanemizde isbolimii
ve uzmanlasma nedeniyle ortaya ¢ikan farklilasma, algilamalarda da farkliliklara

neden olmaktadir ve hastanemizde personel, para, yer ya da malzeme gibi
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kaynaklarin ~ smirli  olmasindan dolayr sorunlar yasanmaktadir seklinde

siralanmaktadir. Bu faktor “Belirsizlikler” olarak adlandirilmistir.

Ucgiincii faktor toplam varyansin %11,60’m1 agiklamakta ve 3 madde ile ifade
edilmektedir. Bu maddeler; hastanemizde bazi personellerde kendilerinin ya da
boliimlerinin daha énemli oldugu diisiincesi hakimdir, hastanemizde ahlaki yargi ve
degerlerdeki farkliliklar 6nemli boyuttadir, bazi olay ve gelismeler, hastane personeli
arasinda farkl sekillerde degerlendirilmekte ve farkli algilanmaktadir seklindedir. Bu

faktorii “Farkli Deger Yargilar1” olarak adlandirmak uygun goriilmiistiir.

Dordiincii faktor toplam varyansin %10,98’ini agiklamakta ve 3 maddeden
olugsmaktadir. Bu maddeler; hastanemizde fonksiyonel bagimlilik (amaglarin
gerceklestirilebilmesi i¢in personelin birbiriyle karsilikli bagimlilik iginde olmasi)
onemli Ol¢lidedir, hastane personelinin denetim bigimi rahatsizlik vericidir ve
hastane personelinin farkli kisisel ve kiiltiirel 6zellikleri ¢atisma nedenidir seklinde

siralanmaktadir. Faktor 4, “Calisma Sekli” olarak adlandirilmistir.

Besinci ve son faktdr ise toplam varyansin %10,75’ini aciklamakta ve 3
madde ile ifade edilmektedir. Bunlar; hastanemizde statii farkliliklar1 catismalara
neden olmaktadir, hastanemizde daha dnce ¢oziimlenmemis catismalarin varligi, yeni
catismalarin daha c¢abuk biiylimesine neden olmaktadir ve hastanemizde kullanilan
performans degerleme kriterleri ve ddiillendirme sistemleri farklilik gostermektedir

maddeleridir. Bu faktdr grubu da orgiit i¢i tatminsizlik olarak adlandirilmistir.
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3.2.3.4. Demografik Ozelliklerin Orgiitsel Catisma ve Stres Uzerine
Etkileri

Cinsiyetin Orglitsel catisma ve stres {lizerine etkisi t-testi ile arastirilmistir.

Tablo 17. Cinsiyetin Catisma Nedenleri Uzerine Etkisi

Ortalama (X)
Kadm | Erkek tdegeri | p degeri
fletisim ve Deger 2,9 2,68 0,93 0,351
Orgiitsel Faktorler 3,22 2,93 1,36 0,175
Belirsizlik ve Statii 3,15 2,73 1,73 0,087
Bireysel 3,25 2,59 3,33 0,001*
Yapisal 2,81 2,51 1,29 0,199

(*Anlamlilik Diizeyi: p<0,05)

Tablo 17°ye gore hastane c¢alisanlar1 arasindaki bireysel nedenlerden
kaynaklanan ¢atismalarin cinsiyete tizerinde 0,05 anlamlilik seviyesinde etKisi
oldugu tespit edilmistir. Ortalamalara gore kadin calisanlarin erkek ¢alisanlara gore

bireysel nedenlerden kaynaklanan ¢atismalar1 daha fazla yasadiklari sdylenebilir.

Tablo 18. Cinsiyetin Orgiitsel Stres Diizeyi Uzerine EtKkisi

Ortalama (X) ¢ dederi deteri
egerl ri
Kadmm | Erkek 8 P dege
Orgiitsel Faktorler 2,23 2,06 0,80 0,426
Belirsizlikler 2,44 2,32 0,49 0,625
Farkh Deger 336 | 2,79 256 | 0,012+
Yargilan
Calisma Sekli 2,13 2,05 0,32 0,743
Orgiit ici ]
Tatminsizlik 2,45 2,63 0,66 0,511

(*Anlamlilik Diizeyi: p<0,05)

Tablo 18’e baktigimizda hastane c¢alisanlarinin farkli deger yargilarindan
kaynakli olarak yasadiklar stresin, cinsiyete lizerinde 0,05 anlamlilik seviyesinde
etkisi oldugu goriilmektedir. Farkli deger vyargilarina ait ortalama degerlere
baktigimizda kadin personellerde erkek personellere gore daha fazla stresin ortaya

ciktigini soyleyebiliriz.
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Medeni durumun ¢atisma ve stres tizerine etkisi t-testi ile arastirilmastir.

Tablo 19. Medeni Durumun Catisma Nedenleri Uzerine Etkisi

Ortalama (X)
Evli Bekar tdegeri | p degeri
fletisim ve Deger 2,77 2,90 0,34 0,558
Orgiitsel Faktorler 3,17 3,01 0,53 0,467
Belirsizlik ve Statii 2,95 3,07 0,25 0,616
Bireysel Faktorler 2,94 3,10 0,51 0,473
Yapisal Faktorler 2,57 2,91 2,13 0,148

(*Anlamlilik Diizeyi: p<0,05)

Tablo 19’a gére medeni durumun orgiitsel ¢atisma nedenleri tizerinde etkisi
olmadigini, yani evli ya da bekar ¢alisanlarin orgiitsel ¢atisma nedenleri baglaminda

istatistiksel olarak anlaml farklilik gostermedigini sdyleyebiliriz.

Tablo 20. Medeni Durumun Orgiitsel Stres Diizeyi Uzerine Etkisi

O!’talama (>f) t degeri | p degeri
Evli Bekér
Orgiitsel Faktorler 2,19 2,13 0,08 0,772
Belirsizlikler 2,39 2,41 0,01 0,903
Farkh Deger yargilari 3,12 3,19 0,08 0,767
Calisma Sekli 2,19 1,95 1,24 0,268
Orgiit i¢i Tatminsizlik | 2,43 2,66 0,74 0,390

(*Anlamlilik Diizeyi: p<0,05)

Tablo 20’ye baktigimizda hastane personelinin medeni durumunun
personelde meydana gelen Orgiitsel stres diizeyi lizerinde herhangi bir etkisi

olmadigin1 gérmekteyiz.

Yas grubunun ¢atisma nedenleri ve stres lizerine etkisi Tek Yonlii Varyans

Analizi ile arastirilmistir.



Tablo 21. Yas Grubunun Catisma Nedenleri Uzerine Etkisi

Ortalama (X)

25yas | 26-35 | 36-45 | 46-55 |F degeri| p degeri

ve alti yas yas yas
fletisim ve Deger 3,01 2,82 2,66 2,61 0,54 0,652
Orgiitsel Faktorler 3,12 3,13 3,32 2,66 1,06 0,369
Belirsizlik ve Stati 3,04 3,1 2,88 2,7 0,42 0,736
Bireysel 3,1 3,16 2,86 2,48 1,58 0,202
Yapisal 3 2,67 2,46 2,44 1,18 0,322

(*Anlamlilik Diizeyi: p<0,05)

Tablo 21 incelendiginde, personelin karsilastiklar ¢atismalarda yas grubuna

gore anlamli bir farklilik olmadigi goriilmektedir.

Tablo 22. Yas Grubunun Orgiitsel Stres Diizeyi Uzerine Etkisi

Ortalama (X)

25 yas 26-35 yas 36-45 46-55 | F degeri | p degeri

ve alti yas yas
Orgiitsel Faktorler 2,17 2,27 2,00 2,11 0,30 0,819
Belirsizlikler 2,45 2,54 2,35 1,88 1,02 0,388
Farkh Deger 314 | 333 | 317 | 255 | 152 | 0216
Yargilan
Calisma Sekli 1,93 2,28 2,17 1,77 1,08 0,360
Orgiit ici
Tatminsizlik 2,63 2,74 2,17 2,11 1,45 0,234

(*Anlamlilik Diizeyi: p<0,05)

Tablo 22 incelendiginde, personel iizerinde meydana gelen stres diizeyinde

yas grubuna gore anlamli bir farklilik olmadig1 gériilmektedir.

Ogrenim durumunun ¢atisma nedenleri ve stres iizerine etkisi Tek Yonlii

Varyans Analizi ile arastirilmistir.
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Tablo 23. Ogrenim Durumunun Catisma Nedenleri Uzerine Etkisi

Ortalama (X) E 0
9 rt<.':1 Lise |Onlisans | Lisans | Lisansiistii | degeri | degeri
0gretim
lletisim ve 283 | 293 | 266 | 289 259 | 035 | 0842
Deger
Orgiitsel 310 | 317 | 285 | 3.30 312 | 053 | 0,710
Faktorler
Belirsizlikve | 595 | 303 | 301 | 205 205 003 | 0,997
Statii
Bireysel 3,10 310 | 298 | 3,08 247 084 | 0,502
Faktorler
Yapisal 250 251 | 325 | 269 2,33 212 | 0,087
Faktorler

(*Anlamlilik Diizeyi: p<0,05)

Tablo 23 incelendiginde orgiitsel catisma nedenleri iizerinde hastane
personelinin - §grenim  durumunun istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermedigini, yani egitim durumunun catisma lizerinde etkisi olmadigini sdylemek

mumkindiir.

Tablo 24. Ogrenim Durumunun Orgiitsel Stres Diizeyi Uzerine Etkisi

Ortalama (X) F 0
9 rt? Lise |Onlisans| Lisans | Lisansiistii | degeri | degeri
0gretim
Orgiitsel 219 211 | 206 | 235 2,25 024 | 0911
Faktorler
Belirsizlikler | 2,41 226 | 210 | 298 247 1,79 | 0,139
Farkh Deger | 5/, | 331 | 303 | 316 258 1,09 | 0.368
Yargilan
Calisma Sekli | 1,88 197 | 223 | 238 1,95 070 | 0,594
Orgiit Ici 222 | 256 | 239 | 266 262 025 | 0,905
Tatminsizlik

(*Anlamlilik Diizeyi: p<0,05)

Tablo 24 incelendiginde orgiitsel stres diizeyi {izerinde, hastane personelinin
Ogrenim durumunun istatistiksel olarak anlaml bir farklilik gostermedigini, yani bir

etkisi olmadigimi sdylemek miimkiindiir.

Mesleki tecriibenin g¢atisma nedenleri ve stres tizerine etkisi Tek Yonli

Varyans Analizi ile arastirilmigtir.
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Tablo 25. Mesleki Tecriibenin Catisma Nedenleri Uzerine Etkisi

Ortalama (X) = p
lyidan | 1-5yil | 6-10y1l | 11-1Sy1l | 16 yil ve degeri | degeri
az arasi arasi arasi lizeri

Ilet'isim ve 2,78 2,83 2,79 2,84 2,86 0,02 0,999
Deger
Orgiitsel 2,94 2,95 3,20 3,65 301 | 1,10 | 0,362
Faktorler
Belirsizlik | 573 | 300 2,98 3,54 2,97 | 083 | 0,510
ve Statii
B'relf_59| 3,12 3,08 2,96 3,37 2,68 0,95 | 0,438
Faktorler
Yapisal 2,62 2,85 2,90 2,25 255 | 088 | 0479
Faktorler

(*Anlamlilik Diizeyi: p<0,05)

Tablo 25’e baktigimizda mesleki tecriibenin ¢atisma nedenleri baglaminda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik géstermedigini soyleyebiliriz.

Tablo 26. Mesleki Tecriibenin Orgiitsel Stres Diizeyi Uzerine Etkisi

Ortalama (X) E
1yidan | 1-5yil 6-10yil | 11-15yl | 16 yil ve degeri degeri
az arasi arasi arasi lizeri

Orgiitsel 180 | 255 2.09 217 229 | 146 | 0223
Faktorler
Belirsizlikler | 2,20 | 2,40 2 64 2,56 215 | 074 | 0,564
Farkh Deger | 5,5 | 34 3,40 3,33 280 | 1,02 | 0,402
Yargilan
Calisma 211 | 2,04 2.12 2.45 193 | 045 | 0770
Sekli
Orgiit ici
Dreut i | 235 | 266 2,59 2.83 228 | 049 | 0738

(*Anlamlilik Diizeyi: p<0,05)

Tablo 26’ya baktigimizda mesleki tecriibenin oOrgiitsel stres diizeyi

baglaminda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermedigini sdyleyebiliriz.

Mevcut hastanedeki calisma siiresinin (kidem) catisma nedenleri ve stres

diizeyi lizerine etkisi Tek Yonli Varyans Analizi ile arastirilmstir.
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Tablo 27. Mevcut Hastanedeki Cahsma Siiresinin Catisma Nedenleri Uzerine

Etkisi
Ortalama (X)
1 F p
yildan | 1-5yil | 6-10 yil | 11-15y1l | 16 y1l ve | degeri | degeri

az arasi arasi arasi uzeri
lletisimve [ 5 g5 | 5094 2,47 2,95 ; 1,29 | 0,283
Deger
Orgiitsel | 593 | 399 3,07 3,53 ; 0,93 | 0,430
Faktorler
Belirsizlik | 56 | 311 2,93 3,27 - 0,42 | 0,739
ve Stati
Bireysel )
Faktérler 3,00 3,03 2,98 3,00 0,01 | 0,998
Yapisal -
Faktorler 2,69 2,78 2,71 2,33 0,33 | 0,800

(*Anlamlilik Diizeyi: p<0,05)

Tablo 27’ye baktigimizda personelin mevcut hastanedeki calisma siireleri

(kidem), ¢atisma nedenleri iizerinde anlamli bir farklilik gostermemistir.

Tablo 28. Mevcut Hastanedeki Calisma Siiresinin Orgiitsel Stres Diizeyi

Uzerine Etkisi

Ortalama (X) = D
lyidan | 1-5yil | 6-10yl | 11-15y1l | 16 y1l ve degeri | degeri
az arasi arasi arasi uizeri

Orgiitsel 201 251 1,89 2.45 ] 245 | 0,070
Faktorler
Belirsizlikler | 2,31 2,48 2,42 2,33 - 0,11 | 0,951
Farkh Deger | 5 gq 3,11 3,36 3,22 ; 0,58 | 0,625
Yargilan
Cahsma 2.00 1,95 233 227 - 084 | 0,473
Sekli
Orgiit I¢i 2,.30 2,53 2,60 2,72 - 0,22 | 0,881
Tatminsizlik

(*Anlamlilik Diizeyi: p<0,05)

Tablo 28’ye baktigimizda personelin mevcut hastanedeki calisma siireleri

(kidem), orgiitsel stres diizeyleri lizerinde anlamli bir farklilik géstermemistir.
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3.2.3.5. Korelasyon Testleri

Maddeler arasindaki iligkilerin gii¢lii veya zayif olup olmadigini gérmek,
maddeler arasindaki tutarliligi belirlemek veya maddelerin arka planindaki gizli
degiskeni ortaya c¢ikarmak i¢in maddeler arasi korelasyon analizi ydntemine

basvurulabilir (Sencan,2005:249). Catisma ve stres faktorlerinin birbirleriyle

arasindaki iliskiler Pearson Korelasyon Testi ile incelenmistir.

Tablo 29. Catisma Faktérlerinin Birbirleriyle Iliskisi

Korelasvon Iletisim ve | Orgiitsel | Belirsizlik | Bireysel Yapisal
Y Deger Faktorler ve Statii Faktorler | Faktorler
iletisim ve Deger 1 0,565™* 0,526™* 0,455** 0,510**
Orgiitsel Faktorler | 0:°69™" 1 0,512** 0,567** 0,446™*
Belirsizlik ve Statii | 0926 0,512** 1 0,591** 0,404**
Bireysel Faktorler 0,455** 0,567** 0,591** 1 0,457**
Yapisal Faktorler 0,510** 0,446™* 0,404** 0,457** 1

(Anlamlilik diizeyi: p**<0,01)

Tablo 29 incelendiginde kavramsal yakinliklari olan faktorler arasinda
anlaml bir iliski oldugu goriilmektedir. Iletisim ve deger faktérii ile en giiclii iliski
orgiitsel faktorler arasinda (r = 0,565), en zayif iliski ise bireysel faktorler arasindadir
(r = 0,455). Orgiitsel faktorler ile en giiclii iliski bireysel faktdrler arasinda (r =
0,567), en zay1f iliski ise yapisal faktorler arasindadir (r = 0,446). Belirsizlik ve statii
faktoriiyle en giiclii iliski bireysel faktorler arasinda (r = 0,591), en zayif iliski ise
yapisal faktorler arasindadir (r = 0,404). Bireysel faktorler ile en gicli iliski
belirsizlik ve statli faktorii arasinda (r = 0,591), en zayif iligki ise iletisim ve deger
faktorii arasindadir (r = 0,455). Yapisal faktorler ile en giiclii iliski iletisim ve deger
faktorii arasinda (r = 0,510), en zay1f iliski ise belirsizlik ve statii faktorii arasindadir

(r =0,404).
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Tablo 30. Stres Faktorlerinin Birbirleriyle Tliskisi

Orgiitsel N Farkh Deger | Calisma Orgiit Ici
Korelasyon Faktorler Belirsizlikler Yargilari Sekli Tatminsizlik
Orgiitsel 1 0,666** 0,325%* 0,384** 0,641%*
Faktorler
o 0,666** 1 0,431** 0,543** 0,563**
Belirsizlikler
Farkh Deger | 5 a5 0,431%* 1 0,373** | 0525%*
Yargilan
** ** **k **k
Calisma Sekli 0,384 0,543 0,373 1 0,557
Orgiit Igi 0,641** 0,563** 0,525%* 0,557** 1
Tatminsizlik

(Anlamlilik diizeyi: p**<0,01)

Tablo 30’a baktigimizda orgiitsel faktorler ile en giiglii iliskinin belirsizlikler
faktorii arasinda (r = 0,666), en zayif iliskinin ise farkli deger yargilar faktori
arasinda oldugunu gérmekteyiz (r = 0,325). Belirsizlikler faktorii ile en giiclii iliski
orgiitsel faktorler arasinda (r = 0,666), en zay1f iliski ise farkli deger yargilar1 faktorii
arasindadir (r = 0,431). Farkli deger yargilar1 faktori ile en giiglii iliski orgiit ici
tatminsizlik faktorii arasinda (r = 0,525), en zayif iliski ise Orgiitsel faktorler
arasindadir (r = 0,325). Calisma sekli faktorii ile en giiclii iliski orgiit ici tatminsizlik
faktorii arasinda (r = 0,557), en zayif iligki ise farkli deger yargilari faktori
arasindadir (r = 0,373). Orgiit i¢i tatminsizlik faktorii ile en giiclii iliski orgiitsel
faktorler arasinda (r = 0,641), en zayif iliski ise farkli deger yargilar1 faktorii
arasindadir (r = 0,525).

Tablo 31. Catisma Faktorleri fle Stres Faktorleri Arasindaki Iliski

Catisma | jietisim ve | Orgiitsel | Belirsizlik | Bireysel Yapisal
Stres Deger Faktorler | ve Statii | Faktorler | Faktorler

. Kk K%k Kk Kk *k
Orgiitsel Faktorler 0,666 0,504 0,546 0,350 0,436

. 0,456** 0,677** 0,329** 0,437** 0,450**
Belirsizlikler
Farkh Deger 0432%* | 0598** | 0587** | 0832** | 0,348**
Yargilan

Calisma Sekli 0,208% | 0451** | 0283* | 0444** | 0462*
Orgit Iei 0577%* | 0,636 | 0711% | 0503** | 0525%*
Tatminsizlik

(Anlamlilik diizeyi: p*<0,05, p**<0,01)
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Tablo 31’1 inceledigimizde catisma nedenlerinden iletisim ve deger faktorii
ile en gil¢li iligskinin stres unsurlarindan orgilitsel faktorler arasinda ve 0,01
anlamlilik seviyesinde (r = 0,666), en zayif iliskinin ise calisma sekli faktori
arasinda ve 0,05 anlamlilik seviyesinde oldugu goriilmektedir (r = 0,298). Buradan,
catismaya neden olan iletisim ve deger faktOriiniin, calisanlar iizerinde en fazla
orgiitsel faktorlerden kaynaklanan strese neden oldugunu anlamaktayiz.

Catisma nedenlerinden oOrgiitsel faktorler ile en giiclii iligki stres
nedenlerinden belirsizlikler faktorii arasinda ve 0,01 anlamlilik seviyesinde (r =
0,677), en zayif iligki ise g¢aligma sekli faktorii arasinda ve 0,01 anlamlilik
seviyesindedir (r = 0,451). Yani hastanede catigmalara neden oldugu diisiiniilen
orgiitsel faktorler, ¢alisanlar iizerinde en cok belirsizliklerden kaynaklanan strese
neden oldugunu sdyleyebiliriz.

Belirsizlik ve statii faktoriine baktigimizda en giiglii iliskinin Orgiit igi
tatminsizlik faktori arasinda ve 0,01 anlamlilik seviyesinde oldugunu (r = 0,711), en
zay1f iliskinin ise calisma sekli faktorii ile 0,05 anlamlilik seviyesinde ( r = 0,283)
oldugunu goriiyoruz. Bu demek oluyor ki, hastane calisanlarinda belirsizlik ve statii
faktoriinden kaynaklanan ¢atismalar, c¢aliganlar {izerinde en fazla Orgiit ici
tatminsizlikten kaynaklanan strese yol agmaktadir.

Bireysel faktorler ile en giiglii iliski farkli deger yargilar1 arasinda ve 0,01
anlamlilik seviyesinde (r = 0,832), en zayif iliski ise Orgiitsel faktorler arasinda ve
0,01 anlamlilik seviyesindedir (r = 0,350). Hastanemizde ¢atismalara neden oldugu
diisiiniilen bireysel faktorler, calisanlar lizerinde en fazla farkli deger yargilarina
sebebiyet vererek strese neden olmaktadir diyebiliriz.

Son olarak yapisal faktorler ile en giiclii iligki Orgiit i¢i tatminsizlik faktorii
arasinda ve 0,01 anlamlilik seviyesinde (r = 0,525), en zayif iligki ise farkli deger
yargilar1 faktorii arasinda ve 0,01 anlamlilik seviyesindedir (r = 0,348). Yapisal
faktorlerden kaynaklanan catismalarin, personel iizerinde en fazla Orgiit ici

tatminsizlige yol agarak strese neden oldugunu sdyleyebiliriz.
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SONUC

Insanlar ihtiyaglarin1 karsilayabilmek igin ise ve dolayisiyla isletmelere,
isletmeler de kazang saglayabilmek ve varliklarini devam ettirebilmek i¢in insanlara
ihtiya¢ duymaktadir. Isletmeler ydnetim olarak belirledikleri hedeflere ulasmak
isterken, bunu gergeklestirebilmek igin ihtiya¢ duyduklari insan faktoriinii hedefleri
dogrultusunda yonlendirebilmek mecburiyetindedirler. Bu karsilikli  aligveris
ortaminda her iki taraf da birbirinin sartlarin1 ve taleplerini dnemser, beklentilerine
cevap verebilirse taraflar1 6nemli olgiide tehdit edebilecek olumsuzluklar biiyiik

Olctlide engellenmis olur.

Birlikte calisarak bir seyler yapmak durumunda olan kisiler, pek ¢cok nedene
bagli olarak anlagmazliklar yasayabilirler. Bu anlagsmazliklar calisanlarin kendi
aralarinda olabilecegi gibi, ¢alisan ve yonetim arasinda da olabilir. Bu normaldir.
Gegmiste bu tip catismalara isletmelerde kesinlikle yer verilmezken, daha sonraki
yillarda yapilan arastirmalar ve deneyler bize catismalarin yasanabilecegini, dnemli
olanin hi¢ ¢atismanin olmamasi degil, ortaya ¢ikan catismalarin isletmenin varligin
tehdit edecek boyuta ulagsmamasi oldugunu gostermistir. Catisma tamamen yok
edilmemeli, isletmeyi atalete siiriklenmekten alikoyacak bir firsat olarak
degerlendirilmelidir. Bunun i¢in catisma seviyesinin istenilen diizeyde tutulmasi

yoneticinin en 6nemli gérevlerindendir.

Aragtirmamiz kapsaminda deginilen bir diger konu da oOrgiitsel strestir.
Insanlarin yasadiklar1 onca catisma, kisilerde stres olusturucu ya da arttirici etkiler
ortaya ¢ikarmaktadir. Stres de, ¢atismada oldugu gibi asir1 olmamakla birlikte, belli
bir seviyede bulunmasi gerekli bir durumdur. Ciinkii stres bir noktaya kadar
insanlarda miicadele giiclinii artiran bir etkiye sahiptir. Bunu tamamen ortadan
kaldirmak, kisilerde is basarma azmini tamamen ortadan kaldirabilir. Burada dikkat
edilmesi gereken stresin ¢ok uzun siire siirmemesi ya da bir anda asir1 bir sekilde

yasanmamasidir.

Orgiitsel catisma ve stres nedenlerine baktigimizda hemen hemen ayni
maddelerle karsilasmaktayiz. Ciinkii yasanan catigmalar, kisilerde stres olusumunu

tetikleyen ¢cok onemli bir unsurdur.
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Yapilan arastirmada, hastane personelinin yasadigi catismalarin nedenleri ve
bu catismalarin personel iizerindeki strese olan etkisinin demografik degiskenlere

gore anlamli farkliliklar gosterip gostermedigine iliskin sonuglar sdyle siralanabilir;

Hastane personelinde bireysel faktorlerden kaynakli olarak yasanan
catigmalar cinsiyete gore farklilik gosterirken, diger faktorlere gore bir farklilik
gostermemektedir. Bu sonuca gore kadinlar bireysel faktorlere bagli olarak
erkeklerden daha fazla ¢atisma yasamaktadirlar. Cinsiyetin yasanan stres diizeyine
etkisine bakildigi zaman yine kadinlarin farkli deger yargilarina bagli olarak

erkeklerden daha fazla strese maruz kaldiklar1 sonucuna ulasilmistir.

Hastanede yasanan c¢atisma ve buna bagli olarak meydana gelen stres
tizerinde calisanlarin, medeni durumlarinin, yaslarinin, 6grenim durumlarinin,
mesleki tecriibelerinin ve mevcut hastanedeki ¢alisma siirelerinin herhangi bir etkisi
olmadigi sonucuna ulasilmistir. Demografik o6zelliklerden sadece cinsiyete gore
farkliliklar saptanmis olmasia karsin, catisma ve stres faktorlerinin hem kendi
iclerinde hem de birbirleriyle olan iligkilerinde her faktor i¢in anlamli farkliliklar

oldugu, yani ¢atigmanin strese, stresin ¢atismaya neden oldugu gorilmiistiir.

Elde edilen bu sonuglara gore, kadinlarin isin nasil yapilacagi konusunda
farkliliklarin olmasi, igboliimii ve uzmanlagsmanin algilamada farkliliklara neden
oluyor olmasi, kisisel ve kiiltiirel 6zelliklerde farkliliklar olmasi, ahlaki yargi ve
degerlerde farkliliklar bulunmas: ve birtakim olaylarin farkli degerlendirilmesi gibi
nedenlerden dolay1 erkeklere gore daha c¢ok catisma yasiyor olmalar1 gbz Oniinde
bulundurularak yonetimin bu kapsamda bulunan durumlara kars1 bir takim tedbirler

almasinda yarar goriilmektedir.

Cinsiyete gore farklilik gosteren bir diger husus da, hastanedeki bazi
personellerde kendilerinin ya da béliimlerinin daha 6nemli oldugu diisiincesinin
hakim olmasi, catigsma konusunda da farklilik gosteren ahlaki yarg: ve degerlerdeki
farkliliklar ve bazi olaylarin personel tarafindan farkli degerlendirilmesi, kadin
calisanlar lizerinde daha fazla strese neden oluyor olmasidir. Goriildiigii gibi bayanlar
genel olarak farkliliklarin meydana getirdigi sorunlar konusunda hem catismay1 hem

de stresi daha fazla hissetmektedirler. Yonetimin bu farkliliklar: tam olarak ortadan
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kaldirabilmesi miimkiin olmasa da siddetini makul seviyeye c¢ekebilecek bir
midahalede bulunmasi ¢atigmanin ve stresin Orgiit verimliligine katkida bulunacak

diizeyde tutulmasi konusunda faydali olabilir.

Isletmelerde personelin yasadigi c¢atismali durumlarda, gerek catismayi
yasayan Kkisiler gerek Tcilinclii taraf olarak yoneticiler, Oncelikle c¢atismanin
nedenlerini belirlemeli ve buna gore uygun catisma yonetim teknikleri ve yontemleri
uygulanmalidirlar. Yoneticilere diisen temel gorev, isletme i¢inde ortaya c¢ikan her
tiirli catismay1 bastirmak degil, bu ¢atismalart rasyonel bigimde yonetmek suretiyle,
zararh yanlarin1 minimize etmek ve isletme i¢in yararli goriilen yanlarin1 maksimize
etmeye calismak olmalidir. Dolayisiyla, yoneticilerin catismanin azaltilmast ve

tesvik edilmesi teknikleri konusunda bilgi sahibi olmalar1 gereklidir.
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EK 1. ANKET FORMU
HASTANE CALISANLARINA YONELIK ANKET FORMU

Degerli katilimci,

Bu arastirmanin amaci, hastaneniz i¢inde diger personel ve yonetim ile
aranizda ortaya c¢ikan catigsmalarin nedenleri ve bu catismalarin personel iizerinde
meydana getirdigi stres diizeyini tespit etmektir. Anket sorularindan elde edilecek
veriler, bir yiiksek lisans tezinde kullanilacak olup GIZLI tutulacaktir. Arastirmanin
amacina ulagabilmesinde vereceginiz objektif yanitlarin 6nemi biiyiiktiir. Calismaya
vereceginiz katki i¢in simdiden tesekkiir ederim.

Saygilarimla,

HACER USLU

KIiSIiSEL BiLGILER

1) Cinsiyetiniz

( ) Kadin () Erkek

2) Yasiniz

()25vealn ()26-35 ()36-45  ()46-55 ()56 veiizeri

3) Medeni Durumunuz

( ) Bekar ()Evl ( ) Diger

4) Ogrenim Durumunuz

( ) Ortadgretim ( ) Lise ( )Onlisans () Lisans ( ) Lisansiistii
5) Mesleginizi kag yildir yapmaktasiniz?

( ) 1yildan az ()1-5y ()6-10y1l ()11-15y () 16 y1l ve tlizeri
6) Bu hastanede kag yildir calismaktasiniz?

( ) 1yildanaz ()1-5y ()6-10y1l ()11-15yl () 16 y1l ve lizeri
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Catismaya Neden Olma
Yogunlugu
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CATISMA NEDENLERI

Catismanin Ortaya
Cikardig1 Stres
Diizeyi

Yok

Az

Orta

Cok

Cok Fazla

1)Hastanemizde bir ¢atigma ortamimin oldugunu diigiiniiyorum

2) Hastanemizde iletisim konusunda sikint1 vardr.

3) Hastanemizin bityiikliigii ile ¢atigma arasinda dogru oranti vardir.

4) Hastane personeli, yonetiminin aldig1 kararlara katilamamaktadir.

5) Hastanemizde her yoneticinin kendine 6zgii bir yonetim anlayist
vardir ve sorunlar1 farkli degerlendirmektedir.

6) Hastanemizde yetki ve sorumluluk belirsizligi vardir.

7) Hastanemizde gorev tanimlari net bir sekilde yapilmamistir.

8) Hastane personeli isin nasil yapilacagi konusunda farkli gorislere
sahiptir.

9) Hastane personelinin is doyumu diigiiktiir.

10) Hastane personelinin kigisel amaglari ve ¢ikarlari, diger personellerin
ve hastanemizin amag ve ¢ikarlarryla uyugsmamaktadir.

11) Hastanemizde isbolimii ve uzmanlagsma nedeniyle ortaya cikan
farklilagsma, algilamalarda da farkliliklara neden olmaktadir.

12) Hastanemizde personel, para, yer ya da malzeme gibi kaynaklarin
sinirli olmasindan dolayi sorunlar yaganmaktadir.

13) Hastane personelimizde yenilige (yeni uygulamalar, yeni bilgi ve
gorislerin egemen kilinmaya ¢aligilmasi) karsi direng vardir.

14) Hastanemizde statii farkliliklar1 ¢atigmalara neden olmaktadir.

15) Hastanemizde bazi personellerde kendilerinin ya da boliimlerinin
daha 6nemli oldugu diisiincesi hakimdir.

16) Hastanemizde daha 6nce ¢6ziimlenmemis ¢atigmalarin varligi, yeni
catigmalarin daha cabuk biiylimesine neden olmaktadir.

17) Hastanemizde kullanilan performans degerleme kriterleri ve
odiillendirme sistemleri farklilik gdstermektedir.

18) Hastanemizde fonksiyonel bagimlilik (amaglarin
gerceklestirilebilmesi i¢in personelin birbiriyle karsilikli bagimlilik
i¢inde olmasi) 6nemli 6l¢iidedir.

19) Hastane personelinin denetim bi¢imi rahatsizlik vericidir.

20) Hastane personelinin farkli kisisel ve kiiltiirel 6zellikleri ¢atigma
nedenidir.

21) Hastanemizde ahlaki yargi ve degerlerdeki farkliliklar 6nemli
boyuttadir.

22) Bazi olay ve gelismeler, hastane personeli arasinda farkli sekillerde
degerlendirilmekte ve farkli algilanmaktadir.
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