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ONSOZ

Bu c¢alismada, ilkokullarda galisan O6gretmenlerin is doyumlar1 ve g¢atigsma
yonetimi stratejileri incelenmistir. ilkokullarda calisan 6gretmenlerin is doyumlar ve
catigma yonetimi stratejilerinin incelenmesi ile ilgili ¢aligma yapmam konusunda beni
cesaretlendirip deste§ini esirgemeyen, arastirma boyunca beni destekleyip
yonlendiren tez danismanim degerli hocam Sayin Yrd. Dog¢. Dr. Mehmet Zeki
ILGAR’a tesekkiirlerimi sunarim. Her zaman oldugu gibi bu c¢alismada da bana
destek veren ve motive eden sevgili esim Filiz’e canim kizim Ezgi Aleyna’ya ve
canim oglum Ege Deniz’e en igten duygularimla tesekkiir ederim.

Cahit Nuri KOC



OZET

ILKOKUL OGRETMENLERININ CATISMA YONETIMi STRATEJILERI
ILE IS DOYUMLARI ARASINDAKI ILISKi
~TEKIRDAG/KAPAKLI ILCESI ORNEGI-
Cabhit Nuri Koc¢
Yiiksek Lisans,Egitim Bilimleri Anabilim Dah

Tez Damismani: Yrd. Do¢. Dr. M. Zeki ILGAR
Subat, 2016, 99+xii

Calisma Ogretmenlerin is doyum diizeylerini ve ¢atisma yaklasim tercihlerini
ortaya koymak amacl tasarlanmistir. Calismanin evrenini Tekirdag ili Kapakh
ilgesinde 2014-2015 egitim 6gretim yilinda ilkokullarda gérev yapmakta olan 345
ogretmenden olusmaktadir. Niceliksel verilerin karsilagtirmasinda SPSS 21 paket
programi kullanilmigtir. Demografik o6zelliklerin tespitinde frekans, yiizde degerleri
hesaplanmustir. Olgegin giivenilirligi i¢in Cronbach alfa katsayis1 hesaplanmus,
degiskenlerin normal dagilim sinamasi Kolmogorov Smirnov testi ile yapilmistir.
Niceliksel verilerin karsilastirmasinda degiskenlerimiz normal dagilim sergilemedigi
icin parametrik olmayan yontemler kullanmilmistir. Calisma sonucunda katilimei
ogretmenlerin kullandiklar1 catisma stratejileri arasinda anlamli farklilik tespit
edilmistir. Katilimc1 6gretmenlerin en ¢ok sergiledigi catigsma stratejisinin is birligi ve
uzlasma oldugu tespit edilmistir. Ogretmenlerin ¢atisma durumunda kullandiklari
catigma yoOnetim stratejileri cinsiyetlerine ve yasa gore degismemektedir. Medeni
duruma gore yapilan karsilastirmada ise uzlagsma catisma yaklagiminda evli ve bekar
olanlar arasinda evli olanlarin lehine anlamli farklilik tespit edilmistir. Bransa gore
tercih edilen ¢atisma stratejilerinden sadece hitkkmetme yaklasiminda anlamli farklilik
tespit edilmistir Ogretmenlerin is doyumu diizeylerinin cinsiyetlerine, medeni
durumlarina, yaslarina, branslarmma gore anlamli farklihlk gostermedigi tespit
edilmistir. Is doyumu ile ¢atisma tarzlar1 arasi iliski incelendiginde is birligi ve
uzlagma ile is doyumu arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligski oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Catisma, Catisma Yonetimi, Strateji, Is Doyumu, Ilkokul,
Ogretmen.



ABSTRACT

RELATIONSHIP BETWEEN CONFLICT MANAGEMENT STRATEGIES
AND JOB SATISFACTION OF PRIMARY SCHOOL TEACHERS
— KAPAKLI COUNTY TEKIiRDAG CITY SAMPLE-

Cahit Nuri Kog¢
Graudate,Department Of Educational Sciences

Thesis Advisor: Yrd. Dog¢. Dr. M. Zeki ILGAR

February, 2016 , 99+xii

This work is designed for teachers to reveal the level of job satisfaction and
conflict approaches preferences. The study covers the teachers who who work in
Kapakli in Tekirdag city in primary schools in the academic year 2014-2015 consists
of 345 teachers. In the comparison of quantitative data using SPSS 21 software
package is used. In determining the demographics, frequency, percentage values are
calculated. Cronbach alpha reliability coefficient was calculated for variables with
normal distribution test of Kolmogorov-Smirnov test was conducted. Our variables
are used in the comparison of non-parametric methods for the quantitative data
skewing. Significant differences were identified between conflict strategies used by
teachers participating in the study results. participants demonstrate that cooperation is
most teachers of conflict and reconciliation strategies were identified. Conflict
management strategies used by teachers in the event of conflict does not depend on
gender and age. In the comparison made by marital status were significant differences
in favor of marriage between married and unmarried ones in the conflict settlement
approach. Significant differences were detected only in conflict dominate the
approach of the preferred strategy by sectors of teachers job satisfaction level of their
gender, marital status, age, it has been found to differ significantly according to the
industry. The relationship between job satisfaction and conflict styles were found to
be positive significant relationship between examined when cooperation and
reconciliation with job satisfaction.

Keywords: Conflict, Conflict Management, Strategy, Job Satisfaction, School,
Teacher.
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BOLUM I

GIRIS

1.1.Problem

Ogretmenlerin is doyumunu etkileyen unsurlarin en 6nemlilerinden birinin
okul ortaminda yasanan catismalar oldugu diisliniilmektedir. Sosyal yasamda kisi
faktoriiniin oldugu her ortamda kisisel farkliliklara bagl olarak kisilerin birbirleri ile
tartigmalar1 ve catismalar1 kaginilmazdir (Sims, 2002:245). Bir sosyal sistemde yer
alan kisilerin farkli sosyal ve kiiltiirel ortamlardan gelmeleri ve geldikleri ortamlarin
aliskanliklarin1 yeni ortamda da devam ettirmeye calismalar1 bir ¢atisma nedenidir.
Kisilerin farkli amac, deger yargisi, tutum, yetenek ve ozelliklerde olmalar kisilik
cekigmelerini dolayisiyla ¢atismayr dogurmaktadir (Akat vd., 2002:406). Bireyler,
kisilik yapisina bagl olarak icsel catismalar da yasayabilirler. Bunun nedeni, kisinin
gerceklestirmek istedigi davranis ile uyguladigir davranis arasindaki istenmeyen fark
olarak tanimlanabilir (Kaya, 1998:18). Goriildiigii lizere kisilik yapis1 ve kisilerin
demografik Ozellikleri ¢atigma yasamayir ve ¢atismada kullanilan stratejiyi

etkilemektedir.

Arastirmanin problemi, ilkokul Ogretmenlerinin c¢atisma yonetimlerinde
kullandiklar stratejileri belirlemek ve bu stratejilerinin is doyumlariyla olan iliskisini

ortaya koymaktir.

1.2.Amag¢

Calismanin  amact  Ogretmenlerin  demografik 6zelliklerinin  ¢atismada
kullandiklar stratejiyi ne diizeyde etkiledigini gostermektir. Ayrica 6gretmenlerin is
doyum diizeylerinin de catismada kullanilan stratejiyi ne diizeyde etkiledigi de

calismanin bir baska amacidir.



1.3.Alt Problemler

1. Ogretmenlerin okuldaki meslektaslar1 ile ¢atisma yasamalar1 durumunda

kullandiklar1 ¢atisma yonetimi stratejileri diizeyleri nelerdir?
2. Ogretmenlerin ¢atisma durumunda kullandiklar1 catisma ydnetim stratejileri
a) cinsiyetlerine,
b) medeni durumlarina,
¢) yaslarina,
d) branslarina gore anlamli bir farklilik gostermekte midir?
3. Ogretmenlerin is doyumu diizeyleri nedir?
4. Ogretmenlerin is doyumu diizeyleri
a) cinsiyetlerine,
b) medeni durumlarina,
¢) yaslarina,
d) branslarina gére anlamli bir farklilik gostermekte midir?

5. Ogretmenlerin kullandiklar1 gatisma ydnetimi stratejileri alt boyutlari ile is

doyumu diizeyleri arasinda anlamli bir iligski var midir?

1.4 Hipotezler

1.0gretmenlerin okuldaki meslektaslar1 ile catisma yasamalari durumunda

kullandiklar1 gatisma yonetimi stratejileri arasinda iliski vardr.

2. Ogretmenlerin ¢atisma durumunda kullandiklar1 catisma  ydnetim
stratejileri, cinsiyetlerine, medeni durumlarina, yaglarina ve branglarina gére anlaml

bir farklilik gosterecektir.
3. Ogretmenlerin is doyumu diizeyleri farklilagsacaktir.

4. Ogretmenlerin is doyumu diizeyleri cinsiyetlerine, medeni durumlarina,

yaglaria ve branslarina gore anlamli derecede farklilasacaktir.



5. Ogretmenlerin kullandiklar1 ¢atisma yonetimi stratejileri alt boyutlari ile is

doyumu diizeyleri arasinda anlamli bir iligki vardir.

1.5.0nem

Arastirmanin ilkokullardaki 6gretmenlerin gatisma stratejilerini belirlemek ve
ogretmenlerin is doyumlarinin orgiitsel catisma stratejilerini nasil etkiledigini anlamak
ve daha etkili ¢atisma yonetimini gergeklestirmek igin sunulan Oneriler bakimindan

onemli goriilmektedir.

Arastirmanin diger bir 6nemi ise, Tiirkiye’de egitim bilimlerinde dogrudan bu
konuda yeterince galigma yapilmamis olmasindan kaynaklanmaktadir. ilkokullardaki
ogretmenlerin okul ortamindaki is doyumlariin bilinmesi, karsilagtiklar1 ¢atigma
durumlarmin hangi faktorlerden kaynaklandiginin 6grenilmesi, okul ortamindaki
olumsuz etkilerin dnceden fark edilmesi, gerekli tedbirlerin alinmasi okul ortaminin
etkili bir seckilde diizenlenmesi acisindan Onemli olacaktir. ilkokullardaki
ogretmenlerin karsilastiklar1 olumsuz durumlarin hangi faktérlerden kaynaklandigini
O0grenmenin ve ona gore diizeltici ve Onleyici Onlemler almanin Ogretmenlerin
dolayisiyla 6grencilerin ve okulun da verimini attiracaktir. Bu nedenle Tiirkiye’de bu

caligmanin yapilmasiin 6nemli oldugu diistiniilmektedir.

1.6.Simirhliklar

Yapilan bu ¢aligmada arastirmanin belirledigi sinirliliklar asagidaki sekildedir,
» Calismanin evrenini Tekirdag ili Kapakl ilgesi ile sinirlidir.
» Calisma, 2014-2015 egitim o6gretim yil1 ile sinirhidir.
» Arastirma ilkokullarda gérev yapan dgretmenler ile sinirhdir.

» Calisma, ilkokuldaki 6gretmenlerin is doyumlarinin orgiitsel gatisma

stratejileri lizerine olan etkisini 6lgme ile sinirlidir.



1.7.Arastirmanmn Sayiltilar

» Katilimer ilkokul 6gretmenlerinin kendilerine yoneltilen sorulari tam

ve eksiksiz anlayabilecek yeterlilikte olduklar1 kabul edilmektedir.

» Katilimer 6gretmenlerin sorulara samimi ve dogru cevaplar verdigi

varsayilmistir.

» Calismada kullanilan olg¢eklerin gegerli ve giivenilir oldugu kabul

edilmistir.

1.8. Tanimlar

Catisma: Catisma, kit kaynaklarin bireyler arasinda paylasilmasi noktasinda

deger ya da algidan kaynaklanan anlasmazliklardir (Baykal ve Kovanci, 2008:22).

Catisma Yonetimi: Catisma yonetimi, Orgiitte her diizeyde meydana gelen
catigmalarin, gruba zarar verebilecek duruma gelmesini dnlemek amaci ile sorunlara
yaratict ve gercekci ¢Ozliimler sunulabilmesi dogrultusunda yapilandirilmas: ve

yonlendirilmesidir (Bumin, 1990).

Is Doyumu: Calisanlarin yaptig1 is karsilig1 elde ettigi sonuglarin kendilerini

doyurma derecesidir.



BOLUM I1

KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Is Doyumu

Is doyumu denince isten elden edilen maddi cikarlar ile isginin beraberce
caligmaktan zevk aldig: is arkadaslari,eser meydana getirmenin sagladigi bir mutluluk
akla gelir (Eren,2008:68). is doyumu calisanlarin islerinden duyduklar1 hosnutluk ya
da hosnutsuzluktur. is doyumu, isin 6zellikleri ile calisanlarin istekleri birbirine
uydugu zaman gergeklesir (Davis,1982:96). Kornhauser ve arkadaslari, i doyumunu
ve doyumsuzlugunu, ise ait kisisel degerlendirmeler sonucu ortaya ¢ikan duygusal
durum olarak tanimlayarak, “bu duygusal durum, ancak kisinin kendi hislerini dile
getirmesiyle anlasilabilir” demektedirler (Minibas,1990:3). Son yillarda yogun olarak
tizerinde durulan is doyumu kavrami, kurumlarda kritik konulardan biri haline
gelmistir. Is doyumu denince, isten elde edilen maddi ¢ikarlar ile iscinin beraberce
calismaktan zevk aldig1 is arkadaslariyla bir eser meydana getirmenin sagladigi bir
mutluluk akla gelmektedir. Isten doyum bir caliganin isine ya da is yasamini
degerlendirmesi sonucunda duydugu haz ya da ulastigt olumlu duygusal durumdur
(Lowler,1976:47).

Is doyumu kavrami, calisanlarin yaptii is karsiigi elde ettigi sonuglarin
kendilerini doyurma derecesi diye tanimlanabilmektedir. Calisanlar is yerlerine
gelirken fiziki is giiclinlin yaninda duygularini, diislincelerini, deneyimlerini,
bilgilerini, aligkanliklarin1i ve sosyal statiilerini de beraberinde getirmektedirler.
Beraberinde getirdikleri bu degerlere iligskin olarak da bazi beklentileri bulunmaktadir.
Iste bu getirdikleri degerler ve beklentileri is doyumu tanimini ortaya ¢ikarmaktadir.
Tanimlarda goriildiigii gibi, her kisinin is yerine gelirken beraberinde getirdigi
degerler farkli olacagi icin, beklentileri de farkli olacaktir. Dolayistiyla is yerinde ayni
konumlarda ¢alisanlarin dahi, i doyumu oranlar1 farkli olacaktir. Konuya beklentiler
acisindan yaklasan bir tanima gore is doyumu “isten beklentiler ve igin bu beklentileri

kargilama derecesi seklinde ele alinmistir” (Dag,1993:6). Konuyu 6rgiit agisindan ele



alan bir baska tanimda ise is doyumu sdyle ifade edilmistir: Is doyumu, personelin
organizasyona yaptigr katkilar karsiliginda organizasyondan elde ettigi ciktilarin
oranidir (Sartain ve W.Baker,1978:112). Is yapma Kkisilerin belirli gereksinimlerini
karsilamak i¢in kullandig1 bir ara¢ olduguna gore bu aract kullanmali, kisisel duygu
ve diigiince yapisini dilediginde kullanma 0Ozgiirliigline sahip olmalidir. Kaldi ki
uygulama tam olarak bdyle olmamaktadir. Yoneticiler, c¢alisan1 verdikleri her isi
yapmakla gorevli yiikiimli kisiler olarak gormekte ve calisan tanimi da bunu
destekler niteliktedir. Is kanunlarindaki bir hizmet akdine dayanarak herhangi bir iste
ticret karsilig1 calisan kisiye is¢i denir. Seklindeki calisan taniminda, igveren igin is
yapmakla yiikiimlii kisi kavrami yer almaktadir (Kaynak,1990:112). Calisanin isinden

doyum saglamasi, isini begenmesi ile gerceklesir. Calisanin isini begenmesi ise iginin;
e (Calisanin yeteneklerini kullanmaya elverisli olmasi
e  Yenilikleri 6grenmeye, gelismeye elverisli olmasi
e (Calisani yaraticilia, degisiklige ve sorumluluk almaya yonlendirmesi

e Isinin sorun ¢6zmeye dayanmasi ile gerceklesebilir (Basaran,2000:218).

2.2. Is Doyumunun Onemi

Bir organizasyonun performansi, kari, pazar payi, yatirnmlarin geri doniisii
kadar 6nemli olan insan boyutunun da ydneticiler tarafindan degerlendirilmis olmasi
gerekir. Is doyumunun istenilirligini destekleyen birgok neden vardir. En basta
degerler yer alir. Cogu insan i¢in calismanin bir gereksinim oldugunu diistinmek
gerekir. Caligma ya da is, hayatimizda hakim bir rol oynar ve zamanimizin ¢ogunu
isgal eder. Segilen yasam tarzimizin, ihtiyaclarimizin, liikslerimizin ekonomik
zeminini saglar. Bunun &tesinde pek ¢ogumuz i¢in kendimizi kismen kariyer, is veya
meslegimizden dolay1 tanimlamaya yonelik kisisel algilamamizin merkezidir. Boylesi
merkezi dneme sahip bir seyin bizim tarafimizdan pozitif veya negatif reaksiyonlar

uyandirmasinin gerekliligi mantikli gorinmektedir (Sezici, 2009: 203).

Calisanlarin fiziksel ve zihinsel mutlulugu is doyumu ile Karsilikli iliski
icindedir. Doyum diizeyi yliksek olan ¢alisanlar zihinsel ve fiziksel saglik rekoruna

sahiptirler. Is doyumu sirketin kalifiye elemanlar1 kendine c¢ekme ve onlari



biinyesinde tutma becerisinde 6nemli bir rol oynar (Y1lmaz ve Ceylan, 2011: 282). Bir
organizasyonun devamlilig1 da bu yetenegine baglidir. Personeline iyi davranmadigi
bilinen bir organizasyon en iyi personelinden faydalanmakta zorlaniyor demektir.
Yani kisiler i¢in oldugu kadar organizasyonun mutlulugu i¢in de 6nemlidir. Ciinkii
doyumun olmadig1 durumda sikayetler artacak, sendikal faaliyetler glindeme gelecek,
devamsizlik ve isglicii devri gibi problemler ortaya c¢ikacaktir. Biitiin bunlarin

organizasyonu dagitici ve maliyeti arttiric etkisi vardir.

Insanlar kisisel yeteneklerini ortaya koymak ve bunlar1 gergeklestirmek
isterler. Bunlar1 gergeklestirme konusunda olusan herhangi bir olumsuz durum ve
algilama ¢alisanlar {izerinde is doyumsuzluguna dolayisiyla da psikolojik sorun ve
sikayetlere yol acabilmektedir. Is doyumu elde edemeyen Kisinin psikolojik olgunluga
erismesi zorlasir ve bu durum kisiyi hayal kirikligina ugratir. is doyumu calisanin
verimliligini artirirken is doyumsuzlugu calisanin verimliligi ve performansini
diisirmektedir. Bu psikoloji igindeki calisan isini sabote edebilmekte ve hatta isten
ayrilabilmektedir. Uretken ve mutlu insan sadece isinde degil ayn1 zamanda sosyal
yasaminda da doyuma ulasmistir. Organizasyonlarda calisanlarin is doyumunun
diisiik olmasi sadece kisisel anlamda olumsuz sonuglar dogurmayacaktir. Olayin
orglitsel sonuglarina baktigimizda calisanda ise gitmede isteksizlik, orgiitten ayrilma,
yetersizlik duygusu, isbirligi saglayamama, iste hata yapma, isten uzaklasma istegi,
isabetsiz kararlar verme ile nitelik ve nicelik diismesi yasanabilecektir (Pmar vd.,
2008: 152).

Is doyumunda o6nemli olan duygu ve diisiincelerin degeridir. Insanlar
zamanlarimin biiyiik bir boliimiinii isyerlerinde gegirmektedirler. Dolayisiyla burada
zamanlarim hos, tatli bir sekilde gec¢irmeleri saglanmalidir. Cogu kisi, eger calistigi

yer doyum igin firsat sunmuyorsa hayatlarinda daha az mutlu olurlar.

Doyumla ilgili olan diger 6nemli nokta ise zihinsel sagliktir. Hayatimizin
belirli alanlarindaki hosnutsuzluk diger alanlarina da yansir. Islerine kars: kétii hisleri

olanlar diger seyler hakkinda da olumsuz hissetmeye egilimlidirler.

Is doyumu verimli, yaratic1 bir hayat ve psikolojik uyumun oldukca 6nemli bir
parcasidir. Diger taraftan fiziksel saglik da is doyumu ile ilgilidir. Calisanlarin
moralleri onlarm fiziksel sagliklarini da etkiler. Islerinde siirekli doyumsuz olanlar

uzun siire bu sekilde verimli ¢alisamazlar, bunun yaninda hastalik, izin veya rapor



alma gibi nedenlerle is ortamlarindan uzaklagma egilimi gosterirler. Bunun igin

doyumsuzluk yaratan nedenlerin kisa siirede ortadan kaldirilmasi gerekir.

Is doyumunun énemi giiniimiizde insancil yaklasimin is hayatina girmesiyle
daha da artmistir. Insanin duygusal yasantisinin dikkate alinmasi bir¢ok iilkede insan
hayatinin kalitesini arttirma gayretlerinin i¢inde diisiinilmektedir. Her seyden
onemlisi amag, insanin kendini gergeklestirmesi ve mutlulugudur. Bu durum giderek
ekonomik biiyiime ve maddenin c¢okluguna olan ilgiyi azaltmistir. Ozellikle

yoneticilerin is doyumuyla ilgilenmesinin nedenleri ii¢ ayaklidir (Ustiin, 2009: 605).
Is doyumu ile verimlilik arasinda bir bagm olmasi,

Is doyumu ile devamsizlik ve ¢alisan devir orani arasinda olumsuz bir iliskinin

bulunmasi,

Yoneticilerin ¢aliganlara giidiileyici ve igsel olarak ddiillendirici isler saglama

konusunda insani sorumluluklart oldugu sdylenebilir.

Bir ¢alisanin performansi belirlenirken verimliligi, ise devam durumu, isgiicii
devir orani bize dnemli bilgiler sunar. Verimliligin 6nemi ise gayet agiktir. Her bir
caliganin tiretecegi ¢ikti miktari ve bunun kalitesi ¢alisanin verimliligi ile ilgilidir.
Eger ise devamsizlik ve isgiicii devir orani yiiksek ise verimliligi olumsuz etkiler.
Dolayisiyla ise devamsizlik ve isgiicii devri is doyumu ile ilgili oldugundan is

doyumu orgiitiin istikrarlt gelisimi ve biiyiimesi agisindan olduk¢a 6nemlidir.

2.3.Is Doyumu Teorileri

Is doyumu bir tutum olarak, davranis iceren motivasyondan farkli olmasina
karsin, literatiirde ilk kez is doyumunun sistematik bir bi¢imde incelenmesi
motivasyon kuramlariyla olmustur. Ancak, insan davranislarinin  karmasikligi
nedeniyle, motivasyon kuramlarinin herhangi birisinin tek basina motivasyon ve is
doyumu konusunu bir biitlinlik igerisinde aciklayabildigini sdylemek zordur.
Bunlardan, davranisi neyin motive ettigini ortaya g¢ikarmayir amaglayan teorilere
kapsam (icerik) teorileri, davranigin nasil motive edildigini agiklayan teorilere ise
stre¢ teorileri adi verilmektedir. Bu teorilerin farkli yaklagimlar1 olmakla birlikte

birbirlerini tamamlayici nitelikte olduklarindan da bahsedebilir.



2.3.1. Kapsam Teorileri

Kapsam Kuramlari, belirli bir yonde hareket eden ¢alisanin, onu bu yone hangi
faktorlerin sevk ettiini belirlemeye yoneliktir. Bu kuramlarin varsayimi ise,
yoneticinin, ¢alisan1 belirli yonlerde davranmaya iten faktorleri kavranmasi ve bu
sayede calisanini motive ederek daha iyi yoOnetebilmesidir. Kapsam Kuramlari;
Maslow’un gereksinimler hiyerarsisi kurami, Herzberg’in ¢ift faktér kurami,
Alderfer’in ERG kurami ve McClelland’in basarma gereksinimi  kuramindan

olusmaktadir.

2.3.1.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Gldiilenme kuramlar1 i¢inde en yaygin olarak bilinen kuramlardan biri
Abraham Maslow’un gelistirdigi, giinlimiizde popiilerligini koruyan, Kkisisel
gereksinimlerin en kapsamli bigimde incelendigi ve bunlarin bir hiyerarsi iginde

oldugunu 6ne siiren Thtiyaglar Hiyerarsisi Kurami’dir (Cetinkanat, 2000: 11).

Maslow’a gore insanlarin davranislart  ¢esitli  ihtiyaglarin  karsilanip
karsilanmadigina gore degisiklik gosterir. Ihtiyaglar ise ¢esitlidir ve birbirini
hiyerarsik bir diizen igerisinde takip eder (Ugur, 2008: 9). Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisine gore insanlar bir alt basamaktaki ihtiyaglarin1 karsilamadan bir {ist
basamaga gegemezler. Bu durum is hayatina uyarlandiginda kurumda kalmayi garanti
edememis personel, kuruma ait oldugu hissini duyamamakta ve kuruma yeteri kadar
baglanamamaktadir (Simsek ve dig., 2001; 124). Alt seviyedeki ihtiya¢ giderildikten
sonra davranista etkili olma 6zelligini kaybeder ve kisi bir iist seviyedeki ihtiyag
dogrultusunda hareket etmeye baslar (Tiirk, 2007: 85). Nitekim bu ihtiyaglarin kati
kurallar igerisinde bir sira igerdigine katilmak her zaman olas1 degildir. Kimi zaman
list basamakta bulunan bir ihtiya¢ kendisinden daha alt basamakta bulunan bir
ihtiyactan Once gelebilir, bu kisinin kisilik ve davranis yapisina bagli olarak
farklilasabilir. Bazen de bu sekilde bir sira izlemek yerine farkli siradaki ihtiyaglar

aym anda karsilanmak istenebilir. Ornegin fizyolojik, giivenlik ve sosyal
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gereksinmelere ayni anda ihtiya¢c duyan kisiler vardir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005:
54).

Maslow, insan ihtiyaglarin1 6nem sirasina gore bir hiyerarsi i¢cine koymus ve
bunlar1 giderecek oOrgiitsel araglar1 belirlemeye calismigtir. Bu ihtiyaglar kendini
gerceklestirme, sayginlik, sosyal ihtiyaclar, emniyet ve giivenlik ihtiyaglart ve

fizyolojik ihtiyaglar olarak bes hiyerarsik siralamadadir.
Hiyerarsik ihtiyaglar1 agagidaki sekilde agiklamak miimkiindiir:

Fizyolojik Thtiyaclar: Maslow’a gore fizyolojik ihtiyaglar karsilanmasi en
zorunlu temel ihtiyaglardir. Yemek yemek, su igmek, barinma gibi ihtiyaclar bu
kategoride bulunmaktadir. (Findikg¢1, 2002: 380) Orgiitlerde ise iicret, yan haklar gibi

iyi ¢aligma kosullarini ifade eder.

Giivenlik Thtiyaci: Kisinin fizyolojik ihtiyaclar1 karsilandiktan sonra Kkisi,
fiziksel ve sosyal anlamda giivende oldugunu hissetmek ister. Orgiit bazinda bu
sigorta, emeklilik programlari, is giivencesi saglikli ve giivenli is kosullar1 olarak

tanimlanir.

Sosyal Ihtiyaclar: Bir gruba ait olma, sevme, sevilme gibi iliskiler ierisinde
olma ihtiyacim igerir. Orgiilerde arkadasca iliskiler icerisinde olunan bir is ortami

buna Ornektir.

Sayginhik: Kendine giiven, kendine saygi, basari, taninma ve statii sahibi olma
ihtiyacidir. Orgiitlerde unvan sahibi olma, yiiksek statiilii bir is ve isten alman geri

bildirim bu ihtiyacin 6rnekleridir.

Kendini Gerceklestirme: Beseri gereksinimlerin en {ist basamagini olusturur.
Bu asama, kisinin arzuladig isi yapmasi, arzuladig: yere gelmesi, bagsarmasi, liretmesi
ve kendini kanitlamasmi igerir (Findik¢1, 2002: 381). Orgiitte ilerleme olanaklari,

anlaml bir 1§ ve yaraticilik olanaklar1 kendini ger¢eklestirme ihtiyacinin 6rnekleridir.

2.3.1.2. Herzberg’in iki Faktor Teorisi

Maslow tarafindan ¢ergeve icine alinan insan ihtiyaglarina yonelik en ¢ok
bilinen ikinci teori ise Herzberg tarafindan ortaya atilan ¢ift faktor kuramidir. Bu

kurama gore igyerinde calisanlarin k&tiimser olmasina yol acan ve isten ayrilmasina
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ve doyumsuzluguna sebep olan hijyenik etmenler ile, isyerinde ¢alisan1 mutlu kilan,
isyerine baglayan 6zendirici ya da doyum saglayan etmenlerin birbirinden ayrilmasi
gerekmektedir(Eren, 1996;423). Bu faktorlere bakacak olursak isten doyum saglayan
faktorleri, isi basarma, taninma, sorumluluk ve ilerlemeyken; doyumsuzluga yol agan
etkenler ise kurum yonetiminden hosnutsuzluk, teknik gozetimden hosnutsuzluk,

ticret yetersizligi ve ¢alisma kosullarinin kétiiliigiidiir(Ugur, 2008;10).

Calisma ortaminda motive edici faktorlerin olmasi doyumu saglarken, hijyen
faktorler kisiyi doyuma ulastirmayacaktir. Isten doyum saglayan faktdrler motive
edici faktorler iken, isten doyum saglamayan faktorler ise hijyen faktorlerdir. Hijyen
faktorlerin bulunmamasi kiside sadece doyumsuzluga yol acgarken, motive edici
faktorlerin yoklugu ise kiside doyumsuzluk yaratacak, fakat varligi ise is doyumu ve
motivasyonunu arttiracaktir. Diger bir deyisle hijyen faktorler asgari faktorlerdir ve
bu faktorleri saglamadan sadece motive edici faktorleri saglamak kisiyi motive
etmeyecektir(Kogel, 2005;642). Hijyen faktorler ve motive edici faktorlere bakacak
olursak(Aytac, 2005;31);

-Hijyen Faktorler - Motive Edici Faktorler
- Sirket kurallar1 ve Politikas1 - Basan

- Yonetimin tipi ve Kalitesi - Taninma

- Calisanlarla olan iliskiler - Yapilan isin kendisi

- Ucret ve diger maddi faydalar - Terfi imkanlar

- Is kosullar1 ve diger maddi faydalar - Sorumluluk ve Yetki

Herzberg ve Maslow’un kuramlar1 karsilastirildigi zaman, Maslow fiziksel
ithtiyaclara verdigi 6nem nedeniyle bu ihtiyaglar1 ilk basamaga koyarken, Herzberg’e
gore giidiileme, kisisel basarit ve kendini kabul ettirme ihtiyaglart en Onde
gelmektedir. Ihtiyaglar géz oniine getirildiginde, Herzbergin siralamasinda iicret
ihtiyac1 altinci sirada yer almaktadir. Bunun yaninda Herzberg teorisini daha ¢ok
gelismis tlkelerin sosyokiiltiirel ve ekonomik yapilarina uygun olarak nitelendirdigi
icin calisan1 doyuma gotiirecek ihtiyaglarin siras1 da buna gore sekillenmistir(Ugur,

2008;10, Keser, 2006;27).
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2.3.1.3. Alderfer’in VIG Teorisi

Clayton Alderfer’in gelistirdigi motivasyon teorisi ii¢ ihtiyagtan bahseder.
Bunlar; Existence (Varolma ihtiyaci): Fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglari, Relatedness
(iliski Ihtiyac1): Baskalar1 ile bir arada olma, sosyal iliskilerde bulunma ihtiyaci,

Growth (Gelisme): Kisisel olarak kendini gelistirme, yeteneklerini artirma ihtiyaci.

Maslow’un bes ihtiyact Aldefer’in teorisinde tiige diigmiistiir. Bu teori
ihtiyaglar arasindaki hiyerarsik siraya daha az vurgu yapar. Birden fazla ihtiya¢ ayni
anda karsilanmak istenebilir. Ayrica bir ihtiyacin karsilanmasi durumda, kisinin bir
sonraki ihtiyacit karsilamak i¢in motive olmasi konusunda da bir kural yoktur. Bu
teoriye gore, bir ihtiyacin karsilamamsi geriye doniislere yol agabilir. Ornegin; sosyal
iliski kurma ihtiyact karsilanmamis biri ilgisini bir 6nceki seviyedeki var olma

ihtiyacina kaydirabilir (Yetim, 2001:25).

Varolma ihtiyaglar1 Maslow’un fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglar1 ile denk
diismektedir. Iliski ihtiyaclar1 ise bireyleraras: iliskilerden kaynaklanan giivenlik
ihtiyac1 ile ilgilidir. Insanlarin bir grubun {iyesi olmasi nedeniyle ortaya cikan
ihtiyaglardir. Sevgi ihtiyaci ve sayginlik da bu ihtiyaca 6rnektir. Biiyiime ihtiyaci ise
kendine giiven ve kendini gerceklestirme ile ilgilidir. Alderfer’in teorisinin
Maslow’un teorisinden daha ekonomik ve esnek oldugu sdylenebilir. Alderfer’in bazi
hipotezleri Maslow’unkiyle benzerlikler gostermekte bazilart ise karsiliklar

tasimaktadir (Baysal, 1993:114).

ERG teorisi ii¢ temel Onerme {iizerine kurulmustur. Buna gore (Simsek,
1995:102):

1) Her diizeydeki ihtiyacin bir kismi karsilaninca, daha fazlasi arzu edilir
(ihtiyag doyumu). Ornegin, ise iliskin var olma ihtiyaclarindan olan iicret karsilaninca

daha fazlasi istenir.

2) Alt diizeydeki ihtiyaglar daha fazla doyuma ulasinca, daha st seviyedeki
ihtiyaclara istek artar (istek giiclenmesi). Ornegin, kisinin var olma ihtiyaglarmdan
licret ¢ok fazla doyuma ulasinca, daha iist diizeydeki ihtiyaclardan beraber olma

ihtiyaglarina duyulan istek artar.
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3) Ust diizeydeki ihtiyaclar ne kadar az karsilanirsa, alt diizeydeki ihtiyaglara
daha faza istek duyulur (ihtiyag hiisran1). Ornegin, gelisme ihtiyaglar1 az
karsilandiginda (6rnegin ise hakimiyet), beraber olma ihtiyaglarina (6rnegin kisiler
arasi iliskilerde tatmin) olan istek artacaktir. Alderfer’e gore eger var olma ve iligki

ihtiyaclar1 karsilanmamaissa,

1) iliski ihtiyaclarmin doyumsuzlugu, var olma ihtiyaglarinin daha iist diizeyde

doyurulmasi geregini arttirir.

2) Gelisim ihtiyaglarinin daha az karsilanmasi ise daha fazla iliski ihtiyacinin
artmasina neden olur. Diger bir deyimle iist diizey ihtiyaglarinin doyumsuzlugu,
kisinin alt diizey ihtiyaglarinin artmasina neden olur. Bu kuram klasik engelleme,
saldirma tepkinin yansitir. Istedigi amaca ulasmamasi nedeniyle engellenen kisi bu
amacinin yer degistirir ve daha Once bagardigi bir amaca biitiin enerjisini verir

(Ozkalp ve Kirel, 1999:169-170).

2.3.1.4. McClelland’in Ogrenilmis Ihtiyaclar(Basarma ihtiyaci) Teorisi

Bu kuram basar1 ihtiyaci, gii¢ ihtiyact ve baglanma ihtiyact {izerine
odaklanarak motivasyonu agiklar. Basar1 ihtiyaci miikemmele ulagma cabasi, bir
standartlar kiimesine uygun olarak sonuca varma ve basarili olma g¢abasini; gii¢
ihtiyaci bagkalarinin normalde davranmayacaklari bir sekilde davranmalarini saglama
ithtiyacini; baglanma ihtiyaci ise dostca ve yakin kisiler arasi iligkiler kurma arzusunu
ifade eder. (Robbins, 1998:175) Basarma ihtiyact yiiksek olanlar basarinin getirdigi
odiillerden ziyade basarmanin kendisine ihtiya¢ duyarlar ve kendi yeteneklerini
kullanarak basariy1 elde etmek isterler, basarinin sans veya kumar yoluyla gelmesini
istemezler. Bu tiir kisiler basarma olasiliginin ne kendilerini hi¢ zorlamayacak kadar
cok yiiksek ne de adeta sans ile gelecek kadar diislik olasilikta olmasini isterler,
dolayisiyla; basari duygularindan elde ettikleri deneyim ve c¢abalarindan elde ettikleri
doyumun optimum diizeyde olmasini arzu ederler. Bu kisiler kisisel sorumluluk, geri
besleme ve orta diizeyde risk igeren isleri arzularlar. Is, bu 6zellikleri tasidig1 zaman
bu tipte calisanlar daha ¢ok motive olurlar. Giig ihtiyaci etki yapma ve bagkalarini
kontrol etme istegini ifade eder. Gili¢ ihtiyaci duyan kisiler yetki sahibi olmayui,

sorumluluk almayr ve baskalar1 {izerinde etki sahibi olmay: isterler. Daha 1iyi
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performans gostermek bu kisiler i¢in daha sonra gelir. Baglanma ihtiyaci ise baskalari
tarafindan sevilme ve kabul edilmeyi igerir. Bu ihtiyac1 daha yiiksek olan calisanlar
rekabet¢i olmaktansa kooperatist bir kiiltiire sahip olma egilimine sahiptirler,
arkadashiga ihtiya¢ duyarlar ve ileri diizeyde karsilikli anlayisa dayali iligkileri
arzularlar. (Robbins, 1998:175-177)

2.3.2. Siire¢ Teorileri

Siire¢ kuramlari, is doyumunu calisanin disindan kaynaklanan faktorlere
agirlik vererek agiklar. Belli basli slire¢ kuramlari Vroom’un Beklenti Kurami,
Lawler-Porter Modeli ve Fark Modeli,Adams’in Esitlik Kurami, Locke’un Deger
Kuramu,’dir. (Dikici, 2005:53-64).

2.3.2.1. Vroom’un Beklenti Teorisi

Victor Vroom tarafindan gelistirilen Beklenti Teorisi sonralari Porter ve
Lawler tarafindan daha ayrintili bir model haline getirilmistir. Vroom teorisinde ii¢
iliski tizerinde durmaktadir (Giiney, 2001:232):

Caba — Is basarimu Iliskisi: Caba oraninda is basarimi elde edilmesine dair

Kisinin beklentisidir.

Is basarimi - Odiil Iliskisi: Is basarimi sonucunda 6diil alacagma dair kisinin

inancidir.

Odiil - Thtiyag Iliskisi: Odiil Kisinin ihtiyaclarin1 karsilama derecesidir. Modele
gore 6diil, ihtiyaglar1 ne kadar ¢ok karsilarsa Kisinin 6diilii arzulama derecesi diger bir

ifadeyle 6diiliin ¢ekiciligi o oranda artacaktir.

Vroom’a gore bir davranista bulunabilmek icin sadece ihtiya¢ yeterli olmayip
ayrica davranis1 giidiilemek i¢in bir beklentinin de olmasi gerekmektedir. Buna gore
kisi hangi sonuglar1 tercih edecegini belirler ve onlar1 elde etmek i¢in gergekei
tahminlerde bulunur. Kisinin is ortaminda giidiilenebilmesi i¢in yapacagr davranisa

bagli olarak kavusacagi maddi ya da manevi odiiller 6nemlidir (Kazang, 1998:66).

Beklentiler yaklasimina goére is doyumu, calisanlarin ¢abalari sonucunda elde

etmeyi umduklar ile gergekte elde ettiklerinin karsilastirilmasi sonucu olusmaktadir.
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Caba diizeyini belirleyen faktorler; motivasyon, para ve yiikselmedir. Kisiler
yaptiklar1 is i¢in belirli bir ¢aba harcarlar. Harcadiklar1 bu ¢abanin karsiliginda elde
etmeyi umduklar1 bazi kazanimlar vardir. Kisiler hem ¢alisarak harcadiklar1 ¢abalar
ile bu ¢abalarin karsiliginda elde ettikleri kazanimlar1 birbirleriyle ve ayni isi yaptig
kisilerle karsilastirirlar. Karsilastirma sonucu kisinin beklentisi ve gergekte olan

arasinda farklilik oldukga is doyumu o olgiide degisiklik gosterecektir.

2.3.2.2. Lawler ve Porter’in (Gelistirilmis) Beklenti Teorisi

Vroom’un beklenti kuraminin oOrglitsel kosullar ve gercekleri géz Oniinde
bulundurmak baglaminda iyilestirilmis modeli olarak 6ne siiriilmiistiir. Lawler ve
Porter, performans ile doyum arasindaki iliskiyi vurgulamislardir. Eger kisi, sarf
edecegi caba ile performansinin yiikselecegine ve bu durumun onu elde edebilecegi
bir sonuca gétlirecegine inaniyorsa, ¢aba goOstermek i¢in giidiilenecektir. Yalniz
performans i¢in ¢abanin yaninda kisinin bilgi ve yetenek kapasitesinin de olmasi
lazimdir(Keser, 2006;40). Teorinin daha 6nceki teorilerden temel farki kisinin belli
bir performans diizeyine eristikten sonra doyuma ulagsmasidir. Teoriye gore insan iyi
performans géstermisse bunun 6diillendirilmesi muhtemeldir. Doyum da ihtiyaglarin
karsilanmasi neticesinde ortaya ¢ikan duygusal bir durum olduguna gore basarinin
karsihginda odiillendirilen kisi doyuma ulasacaktir. Bunun yaninda kisi tistlendigi
roliin gereklerini yerine getirerek listesinden gelebileceginden emin olmalidir. Aksi
halde tereddiit ve kendine gilivensizlik durumunda performans olumsuz

etkilenecektir(Barli, 2005;41).

2.3.2.3. Adams’in Hakkaniyet Teorisi

Adams’a gore alman ve verilen ile ilgili olarak vardigi algisal bir
degerlendirmedir (Coban, 2010). Bununla beraber organizasyon icerisinde kisilerin
odiillendirme sistemini tam olarak anlamis olmalar1 gerekmektedir. Ayrica
olusturulmus 6diillendirme sistemi tam olarak adaleti saglamalidir. Kisilerin sadece
ithtiyaclar1 degil, yaptig1 islerin karsiliklarinin adilane sekilde taksim edilmis olmasi
gerekmektedir (Akkus, 2010). Kisiler verdikleri ve aldiklari konusunda doyuma

ulastiklarinda, orgiitlerine kars1 daha verimli olmalar1 beklenir.
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Kisilerin algilart dahilinde sarf ettikleri ¢caba ve elde ettikleri dahilinde yaptigi
degerlendirmeden eksiklik veya adaletsiz sonu¢ diisiincesi dogarsa Kkisilerin
davraniglarinda olumsuz etki yapacagi beklentisine dayanir. Bu durum goz oniinde
bulunduruldugunda yoneticilerin veya yonetici adaylarinin kisilerin beklentilerini ve
cabalarint dikkatlice ele almalar1 gerektigi sonucuna varilir. Bir kisinin yeteri kadar
maas aldigmmi diisiinmek ve ona gore hareket etmek, dikkate alinmasi gereken
unsurlar1 goz ardi etmis olmak anlamina gelebilecektir. Bu durumda da kurumlarin

olumsuz yonde etkilenmesi dogaldir.

2.3.2.4. Locke’un Amac Teorisi

Amac¢ Belirleme Kurami temelde amaclarin insan aksiyonlarini hemen
diizenledigini varsaymaktadir (Locke ve dig., 1981; akt. Oudejans, 2007:14). Bu
kurama gore spesifik ve zor amaglar daha yiliksek performansa neden olmaktadir.
Kuramda amagclarin spesifik olmasi, kabul edilen zor amaglar olmasi ve geri besleme;
yiikksek performans icin gerekli goriilmektedir. Amacin spesifik olmasi, kuramda
bizzat igsel uyaran olarak islev gormektedir. Amaclar zor oldugunda diren¢ daha
fazladir. Calisanlar, amaglar belirlenirken karar alma siireclerinde yer alirlar ise amag
zor olsa bile onu kabullenme egilimi gosterirler, ¢linkii kisiler parcasi olduklar1 bir
tercihe daha ¢ok bagldirlar. Geri besleme kisilerin hatalarini diizeltmelerine olanak
saglamakta, fiillen yaptiklar1 ile yapmak istedikleri arasindaki farki goérmelerini
saglamakta ve calisan davranisi i¢in bir rehber gibi gorev ifa etmektedir. (Robbins,
1998:180-181) Amag belirleme kisiyi, yoneltme, ¢aba, sebat ve strateji gelistirme
seklinde dort bakimdan giidiilemektedir. Birincisi; kisisel bakimdan anlamli ve ilging
olan amaclar kisinin 6nemli ve ilgili olan seylere odaklanmasin1 saglamaktadir.
Ikincisi; amaglarin kisi enerjisini harekete gegiren, kisinin daha ¢ok efor sarfetmesini
saglayan bir etkisi vardir. Ugiinciisii; amaclar kisinin sebatin1 artirmaktadir.
Dordiinciisti ise, amaglar degisik bilgi ve stratejilerin dgrenilmesi ve uygulanmasi
yoluyla kisinin aksiyonlarimi etkilemektedir. (Oudejans, 2007:14-16) Amaglar
“SMART?”, yani spesifik (Spesific), Olciilebilir (Measurable), ulagilabilir (Attainable),
sonuca odakli (Results-oriented) ve zaman bakimindan sinirli (Time bound) olmalidir
(Kinicki ve Kreitner, 2003; akt. Oudejans, 2007:14). Amag-performans iligkisini

ayrica amaca baglilik, amaci gergeklestirebilecegine inanma (yeterli diizeyde oz
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yeterlik, self-efficacy) ve ulusal kiiltiir belirlemektedir. Bu anlamda bu kuramin
ozellikle ABD ve Kanada’da daha gecerli bir kuram oldugu soylenebilir, ¢iinkii bu
kuramin dayanaklar1 olan kisisellik, kendi kendine yetme ve rekabet gibi unsurlar bu
kiiltiirlerde 6nem verilen degerlerdir. (Robbins, 1998:181). Dolayisiyla; kuramin

evrenselliginden bahsetmek zordur.

2.4. Is Doyumunu Etkileyen Faktorler
2.4.1. Kisisel Faktorler

Is doyumu kisilerin olaylara tepki vermesini iceren kisiye 6zgii tutumlar ise,
her kisiye 6zgii kisisel 6zelliklere(yas, cinsiyet, egitim vb.) bagl olarak, duyduklar is
doyumu diizeyleri belirlenmektedir. is doyumunu belirleyen kisisel faktorler ise;
cinsiyet, yas, kisilik, egitim, statii, tecribbe ve sosyal ¢evredir. Insanlar tim bu

ozelliklerinin etkilesimi ile is doyum diizeylerini belirlemektedir.

2.4.1.1. Cinsiyet

Is doyumu calismalarinin yapilmaya baslandigi ilk giinden itibaren is doyumu
seviyelerinin cinsiyetler arasinda farklilik gosterip gostermedigi sik¢a arastirma
konusu olmaktadir. Bu siire igerisinde, kimi ¢alismalar cinsiyetler agisindan herhangi
bir farklilik gostermese de, bazi ¢alismalar kadinlarin yiiksek is doyumu yasadiklarini
bazilar1 da erkeklerin yiiksek is doyumu sagladiklarin1 gostermektedir(Keser,
2006;108- 110).

Kadinlarin i doyum diizeylerinin yiiksek ¢ikmasinin sebeplerinden birisi
konumuzun igerigi olan is ve aile rollerinin verdigi sorumluluklar ve gorevlerdir.
Toplumsal cinsiyet teorisine gore kadinlarin is hayatina katilmalarindaki giicliik,
katilsalar bile aile rollerinin de etkisiyle is hayatindan erkekler gibi yiiksek

beklentilere sahip olmamalar yiiksek is doyumu duymalarina sebep olmaktadir.

Cinsiyetler acisindan is doyumu konusunda farkliliklar fazla s6z konusu
degildir. Yine de cinsiyet agisindan is doyumu diizeylerin bakarsak, insanlarin
sectikleri meslekler is doyum diizeylerinin artmasina neden olmaktadir. Kadina

yonelik 6zellikleri olan bir iste erkegin is doyum diizeyinin az olacagi gibi tam tersi
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durumda da kadinin is doyum diizeyi diisiikk olacaktir. Sonugta is doyum diizeyi

cinsiyet ayrimindan daha ¢ok insanlarin is yasamindan beklentileriyle iliskilidir.
2.4.1.2. Yas

Yapilan ¢aligmalar yas ile i doyumu arasinda olumlu bir iliski s6z konusu
oldugunu gostermektedir. Bunun yaninda yas ile is doyumu arasinda farkli bir
etkilesim oldugunu savunanlar da bulunmaktadir. iki etmen arasindaki iliskiyi
tecriibe, mesleki bakis acis1 olarak ta savunan goriisler bulunmaktadir. Yas ve is
doyumu arasindaki iligkiyi agiklamaya calisan iki temel teori bulunmaktadir(Keser,
2006;100-107);

- Pozitif Dogrusal Iliski; yas diizeyinin artmasiyla beraber calisanlarin is
doyumunun da artacagini ortaya koymaktadir. Bu iliski tiiriine gore, ¢alisanlarin yasi
arttikca ise bagl gerginlikleri azalacak, meslekte deneyimle birlikte zorluklarla nasil
basa ¢ikacagini 6grenmesi, geng olanlarin meslekte hiyerarsik diizende daha ¢ok rutin
isleri yapmasi1 ve sisteme ayak uydurmada daha fazla sorun yasamalar1 seklinde
aciklanmaktadir.

. .Sekil 1
Yas ve Is Doyumu lliskisinde Dogrusal Model

Is Tatmini
3

20 30 40 50 60 Yas

- U sekli modeli; bu modele gore galisanlarin doyum diizeyleri geng yasta
yiiksek, kariyer ortalarinda diisiik ve kariyerin sonlarina dogru tekrar yiikselmektedir.
Bu model su sekilde agiklanmaktadir. Kisi yeni bir ise girdiginde, ise girmenin verdigi
pozitif bir duyguya sahiptir ve doyum diizeyi yiiksektir. Ancak zaman iginde gerek
beklentilerine cevap bulamamasi halinde gerekse i¢inde bulundugu kosullarin

rutinlesmesine baglh olarak doyum diizeyi diisebilir. Bu siiregteki kisinin
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doyumsuzlugunu yenmek igin gergeklestirecegi ugraslar, doyum diizeyinin tekrar
yilikselmesini saglayacaktir. Yasin ilerlemesi ile bagka is degistirme becerisinin
zayiflamasi, mevcut durumu kabullenir hale gelme ve gelecek beklentisinde
gergeklesen bir takim kisitlamalar kisinin ilerleyen yaslarda doyum diizeyinin

yiikselmesine neden olur.

Sekil 2
Yas ve Calisan Doyumu {liskisinde U Sekli Modeli
Is Tatmini
20 30 40 50 60 Yas
2.4.1.3. Kisilik

Kisiligi kisiye 6zgii, ¢cok degisken olmayan, belirli bir konuda s6z konusu
kisinin ne sekilde davranis gosterecegi konusunda tahminlere olanak veren 6zellikler
biitlinii olarak tanimlayabiliriz(Tmar, 1999; 93). Bu yoniiyle kisinin c¢alisma
hayatindan beklentileri de kisilik yapisindan etkilenmektedir. Kisilik yapisina gore

ihtiyaci olan kisinin i doyum diizeyi kisilik 6zelliklerine gore farklilik gosterecektir.

Kisilik yapisinin is doyumuna etkisi konusunda 6rnek vermek gerekirse, asabi,
karamsar, nevrotik yapida bulunan kisilerin is ortamindan bagimsiz sekilde mutsuz
olduklar1 bilinmektedir. Bu dogrultuda hayatinin her noktasinda sikayetci olan kisinin
is yasaminda da sikayetlerde bulunmasi dogaldir. isten duyulan sikayetler de is
doyumunun azalmasina neden olmaktadir. Bu tiir kisiler is degistirseler bile kisilik
ozellikleri dogrultusunda yeni isinde de doyumsuzluk duyacaklardir(Keser, 2006;119-
120).
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2.4.1.4. Egitim

Bir kisinin yasamini ekonomik ve sosyal anlamda daha iyi yasamasini
saglayacak egitim faktorii kisilerin ilgi duydugu alanlarda ¢alismasini saglar. Bu
yoniyle iyi egitim almis kisiler iyi ¢aligma kosullar1 altinda ¢alisacagindan isinden
duydugu doyum da artacaktir. Buna yol acan nedenlerin basinda ise egitim diizeyi
yiiksek kisilerin ¢alismaya karsi yiikledigi anlam ve isinden beklentilerinin yiiksek
olmasidir. Bu durumu agiklayan teori ise beseri sermaye teorisidir(Keser, 2006; 112).
Bunun yaninda her egitim seviyesi yiiksek kisinin de yiiksek is doyumuna sahip
olmasi her zaman gecerli degildir. Yiiksek egitimli kisiler iicret beklentisini yiiksek
tuttuklart  zaman bu ihtiyaglarinin  karsilanamamasi  sonucu  doyumsuzluk

yasamaktadirlar (Keles ve Celik, 2006;24).

2.4.1.5. Statii

Toplum tarafindan kisinin ne konumda oldugunu belirtmeye yarayan statii
cogu kisi i¢in yasaminin tiim alanlarini etkileyen bir olgudur. Calisma hayatina giren
her kisi zamanla kariyer firsatlarini kullanarak hem makam hem de ticret bakimindan
daha yiiksek statiilere gelme istegindedirler. Bu agidan bakildiginda statiiniin kisilerin
is doyum diizeylerini etkileme giicli yiiksektir. Genel olarak bakildiginda statiiniin is
doyumunu etkileme boyutu kiginin yaptig1 isin prestiji, aldig1 ticretteki farklilik ve isin
sagladig1 6zerklik olarak siralanabilir. Bunun yaninda kisinin aldig1 egitim diizeyi de
kisinin isteki konumunu belirleyen 6nemli bir 6zelliktir. Bu durumun dogurdugu
sonug ise kurumlarda statii agisindan is doyumunun fabrika is¢isinden ofis ¢alisanina,
orta kademe yoneticiden profesyonel yoneticiye dogru tirmanis gostermesidir(Keser,

2006; 126) .

2.4.1.6. Tecriibe

Bir iste yillarim1 gegiren kisinin is doyum diizeyinin tecriibesiz kisilere gore
daha fazla olmasi beklenir. Buna neden olan ise tecriibesiz kisilerin ¢calisma hayatini
tam bilmeden is hakkinda iist diizey beklentilere sahip olmasi ve bu beklentilerinin
karsilanamamasi1  sonucu hayal kirikligina ugramasidir. Tecriibe ve is doyumu

arasinda su sekilde iliski bulunmaktadir(Keser, 2006; 115);
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- Kisinin kideminin artmasi, isini daha iyi kavramasi ve bunlarin ¢alisana

vermis oldugu basarma hissi

- Ozellikle ¢alisma siiresi arttik¢a orgiitiin personelin ihtiyaglarini giderek daha

cok karsilayacak olmasi
- Caligsma siiresi arttik¢a calisanin giderek orgiit ve isi ile biitiinlesmesi

- Caligma siiresi arttik¢a orgiitiin ¢alisanina daha genis olanaklar sunmasi.

2.4.1.7. Sosyal Cevre

Insanlar is hayatina girerken sadece ekonomik gelir kazanma arzusu iginde
degil, yaptiklan isler sayesinde diger insanlar ve toplum tarafindan begenilme, takdir
edilme, kabul gormek istedikleri i¢in is hayatina katilirlar. Bu durumda kisi tiim bu
ihtiyaglarini karsilamak istemektedirler. Calisanlar bunun yaninda toplumsal ve ahlaki
degerlerine uygun olmayan iglerde ¢alismak istemezler. Bu durumda ¢alisan insanin is
doyum seviyesi diisiik olacaktir. Kisilerin g¢alistiklari isler onlara belli bir statii
saglayacagindan sosyal cevreyle etkilesimi de etkilenecektir. Bu yiizden statii ve

sosyal ¢evre is doyumunun diizeyini agiklamada beraber kullanilmaktadir.

2.4.2. Orgiitsel Faktorler

Is doyumunu etkileyen kisisel faktorlerin yaninda orgiit yapisimin iginde
bulundurdugu o6zellikler de c¢alisanlarin islerine olumlu veya olumsuz tutum
gostermelerini etkilemektedir. Is doyumunu etkileyen orgiitsel faktorler; iicret,

iletisim, ¢aligma arkadaslari, isin niteligi, giivenlik gibi her orgiite 6zgii 6zelliklerdir.

2.4.2.1. Ucret

Ucreti ¢alisanin fikri veya bedeni emeginin iiretime katilmasi karsiliginda
isciye Odenen miktar1 dnceden belirlenmis bedel olarak tanimlayabiliriz(Seyyar,
2008;600). Insanlar hem kendi hem de bakmakla sorumlu oldugu kisilerin hayatlarin
idame ettirebilmek i¢in gelir getiren bir iste ¢alismak zorundadirlar. Bu zorunluluk

aynt zamanda insanin en temel caligma alanlarindan biri olan iicreti elde etmek
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icindir. Ucret ayn1 zamanda insanlarin ekonomik satin alma giiciinii dogrudan
etkilemektedir. Bu yoniiyle iicret insanlarin yagam kalitesini de arttirmaktadir. Eger
ticret diizeyi diisiikse kisinin is doyumunun de diisiik olacagi kabul edilmektedir.
Calisanin is doyumunda iicretin miktar1 kadar, ticret 6demeleri esnasinda kendisine
adil davranilip davranilmadigina yonelik inanci ©Onem kazanmaktadir(Keser,
2006;80). Bunun i¢in kisi kendisini ayn1 isi yapan veya benzer isleri yapan kisilerle
kiyaslama yoluna gidecektir. Kisinin bir farklilik hissetmesi durumunda iicret

farklilig1 is doyumsuzluguna yol agacaktir.

2.4.2.2. Yonetim Tarzi

Saglikli ve basarili kurumlar, iyi yoneticiler tarafindan o giinkii sartlara uygun
yonetim davraniglarinin = uygulanmast sonucu rekabet diinyasinda ayakta
kalmaktadirlar. Bunu gerceklestirebilmek icin yoneticinin salt teknik kapasitesi degil
bunun yaninda ydnetim tarzinin ¢alisanlar1 tarafindan nasil algilandigina da baghdir.
Calisaniyla iletisim halinde, en ufak durumda ¢alisanin sorunuyla ilgilenen yoneticiler
calisanlarin is doyumunda 6nemli rol oynamaktadirlar. Ydneticinin sergiledigi otoriter
ve mesafeli yaklasim c¢alisan1 yoneticisinden ve isinden uzaklastirir. Bu yap1
caligsanlarin iletisim eksikligi ¢cekmesine neden olacaktir. Caligsanlar yoneticilerin ayni
zamanda tiim c¢alisanlara adil sekilde davranmasimi beklemektedirler. Bu sekilde
davranan yonetici c¢alisaninin is doyumunu arttiracaktir. Bunun yaninda liderlik
vasiflarini kullanan ydneticinin c¢alisanlarina amag¢ olusturmast da is doyumunu

arttirict unsur olacaktir(Keser, 2006;90).

2.4.2.3. Calisma Arkadaslar

Hayatinin biiyiik bir kismimi isinde geciren insan dogal olarak giiniliniin
cogunu is cevresini olusturan insanlarla iletisim halinde gecirmektedir. Isinde
yOneticileri, miisterileri ve g¢alisma arkadaslariyla gecirilen siirelerin etkisi diger
yasam alanlarmi etkileyecek psikolojik sonuglar yaratmaktadir. insan ¢alisma
arkadaglariyla bir ekip halinde kimi zaman oOrgiitsel kimi zaman da arkadaslarinin
destegini alarak kisisel amagclarina ulagsmaya ¢alismaktadir. Amaglarini gerceklestirme

yolunda arkadaslarindan destek alamayan insan is doyumsuzlugu yasayacaktir. Is
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arkadasliklart ¢ogu zaman isyeri disina da tasinarak yakin dostluklar kurulabilir. Eger
insanlar arasinda iyi bir iletisim ortami kurulmussa insanlar isini sevmese bile
arkadaslariyla vakit gecirebilmek icin isyerine gitmek isteyecektir. Ise isyerindeki
arkadaslari ile vakit ge¢irmeyi heyecanli bulan kisi ise istekli olarak gidecek ve isinde

doyuma ulasacaktir (Keser, 2006; 91-92).

2.4.2.4. Isin Niteligi

Insanlar kendi bilgi ve yeteneklerini rahatca kullanabilecekleri islerde
calisarak gelir elde edip hayatin1 idame ettirmeye c¢alisirlar. Bu 6zellikteki iglerde
calisanlarmn is doyumlarinin artacagi beklenmektedir. Isin sikict ve monoton
olmamasi, isin kisi tarafindan zevkli olarak algilanmasi, tekrara dayali islerde
calismamak, calisanin isini anlamli bulmasi, isin ¢alisana 6zerklik tanimasi, galisan
isyerinde karar alma siire¢lerine katilmasi gibi is 0Ozellikleri ¢alisanlarin is

doyumlarini arttirmaktadir(Keser, 2006; 80- 83).

2.4.2.5. Guvenlik

Hayatin1 idame ettirmek iizere hayatinin biiyiikk bir boliimiinii isinde gegiren
insan, calistig1 isyerinde calisma kosullar1 bakimindan sagligina etki edecek kotii
olaylar karsisinda mutsuz durumda olacaktir. Is giivenligi tedbirlerinin yeterince
alinmadig@in1 géren kisinin bu durumda is doyum diizeyi diisecektir. Bunun yaninda
kisi, hayatinin gelecek kisimlarinda kendisini her kosul altinda giivence iginde
gormek isteyecektir. Bugiinii yasarken yarm ne olacagi konusunda gelecegini
goremeyen kisinin akli karisacak ve isine karst duydugu mutluluk hissini
azaltacaktir(Keser, 2006; 84).

2.5. Is Doyumu ve Doyumsuzlugunun Sonuglar
2.5.1. is Doyumunun Sonugclar:

Is doyumunun kisisel ve orgiitsel agidan bir dizi 6nemli sonuglari
bulunmaktadir. Oncelikle, is doyumu sorumluluk, gorevin cesitliligi ve iletisim gibi

calisma Kkosullar1 ile baglantilidir. Bununla birlikte is doyumu devamsizlik, orgiitsel



24

etkisizlik, sabote etme, verimlilik Kkarsit1 davraniglar gibi sonuglarla ilgili
bulunmaktadir. Bunlarin dogurdugu sorunlar dogrudan orgiitle ilgilidir. Bu bakis
acisindan dolayi, is doyumu calisma ve Orgiitsel psikoloji literatiiriindeki
arastirmalarin merkezi bir kavrami olarak yer almistir. Is doyumu basariyr arttirir:
Yonetim agisindan insan kaynaklarmin yiiksek is doyumuna sahip olmasi isteginin en
onemli gerekgesi daha basarili olacaklar1 diisiincesinden kaynaklanmaktadir. Baska
bir deyisle, is doyumu basar1 icin ara¢ niteligi tasimaktadir (Davis, 1998:97). Is
doyumu kurumlarda uygulanan insan iliskileri sisteminin temelidir. insanlar mutlu
edilirse daha verimli calisirlar bu da beraberinde basariyr getirir. Eger ¢alisanlar
kurumda ortaya koyacaklar1 yiiksek basari ile odiillendirileceklerini bilirlerse, daha
¢ok caba harcarlar ve sonucta alacaklar1 6diille is doyumu saglarlar. Bu durumda is
basarisinin  doyum {izerindeki etkisi daha onemli olur. Is doyumunun basari
tizerindeki etkisini karsilikli iligki olarak gormek daha dogru olacaktir. Basar ile
doyum arasidaki gercek iligkiyi iistiin basarinin doyumunu arttirdigi, bunun da daha

sonraki donemde basariya yansidigidir.

Sekil 3
Is Doyumu — Basar iliskisi

Basaril1 1§ gorene
icsel, Dissal Oduller |—| verilen odiilin adil
olarak algilanmasi

¥

Ustiin Basar

|

Geri1 Besleme

Daha yiiksek
tatmin

-

Kaynak: Erdogan (1996: 247)

Sekilde goriildiigii gibi basariya verilen 6diil ve 6diiliin ¢alisanlar tarafindan
olumlu algilanmasi ile is doyumu arasinda sonugta da ortaya ¢ikan doyum ile basari
arasinda dongii bulunmaktadir. Eger calisanlar aldiklar1 ddiilleri basar1 diizeylerinin

altinda veya hak etmeyene de ddiil verildigi yoniinde algilarsa ortaya doyumsuzluk
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cikar. Her iki durumda da kisinin doyum diizeyi ile bir sonraki dénemde ulasacagi

basar1 arasinda bir iligki ortaya ¢ikacaktir (Erdogan, 1996: 248).

Yiksek is basarisinin ister yeteneklerin gelistirilmesiyle olsun ister
motivasyonun artirilmastyla olsun siirekli bir 6diil sistemiyle pekistirilmesi gerekir.
Iyi bir is basarisinin parasal odemeler, terfi imkanlari, statii sembolleri ve
benzerleriyle Odiillendirilmesi is basarisiin siirdiiriilmesi i¢in 6nemli bir husustur.

Boylece 6diil yiiksek bir is basarisinin itici etmeni olacaktir (Eroglu, 2006: 255).

Performans: Performans; kisinin bir is i¢in harcadigi tiim gayretler
neticesinde ulastign basar1 diizeyidir. Is doyumu-performans iliskisi iki sekilde

gerceklesebilmektedir.

Ik alternatif; yiiksek performansmn yiiksek is doyumuna yol agmasi
diistincesidir. Bu durumda kisi, yiiksek performans gosterdigi takdirde isletme
tarafindan daha fazla 6diillendirilecek, bu ddiillendirme sonucunda da daha fazla is
doyumu hissedecektir. Diger bir deyisle performans odiillendirilerek, is doyumuna

doniistiiriilebilecektir.

Ikinci alternatif ise, yiiksek is doyumunun yiiksek performansa yol actigi
goriistidiir. Diger bir deyisle kisi isinden doyum aldik¢a performansini arttirma
yoniinde ¢aba gosterecektir. Ancak performans degerlendirme Kriterlerinin kisinin
ozellikleri baz alinarak belirlenmedigi ve performans dl¢timlerinin her zaman dogru
bi¢imde yapilamamasi performans - is doyumu arasinda kurulan iki alternatifli

yaklagimi zayiflatmaktadir.

Motivasyon: Motivasyon Kkisilerarasi iligkilerine yon veren temel
kavramlardan biridir. Ne sekilde olursa olsun tiim isletmelerin ortak hedefi
calisanlarin gayretlerini, amaca ulagsmak i¢in gostermelerini saglamaktir. Latince
motive kelimesinden Tiirk¢eye gegen motivasyon kelimesi giidii, harekete gegiren giic

anlamlariyla da kullanilmaktadir (Ulusoy, 1993:87; Akal, 1998:27).

Kisi isine motive oldukga; ¢abasimi arttirarak daha basarili olmakta, hem
kazandig1 basarilarin 6diillendirici olmast hem de isletme tarafindan takdir, terfi gibi
uygulamalarla &diillendirilmesi sonucu isinden daha fazla doyum almaktadir. Doyum,;
kisinin basarilarini tekrarlamasi ve ileriye gitmesi i¢in daha fazla motive olmasina yol

acmaktadir. Motivasyon, amaca yonelik bir davranigla iliskilendirilirken, is doyumu
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amaca yonelik davranistan kaynaklanan tutum seklinde tezahiir etmektedir (Findike1,
2002:373). Goriiliiyor ki motivasyon ve is doyumu iliskisi karsilikli etkilesim
halindedir.

Verimlilik: Calisanlarin enerjisini isine vermesi ancak orgiitsel amaglar ile
bireysel amaglarmim uyumlasmasiyla; bu da is doyumu ile miimkiin olabilmektedir. Is
doyumunun yiiksek olmasi insanlarin verimli ¢alismasina neden olmaktadir. Ancak
yapilan arastirmalar bu varsayimin her kosulda dogrulanamadigini ortaya
koymaktadir. Yine de diiz mantik yiiriitiilerek kiginin verimliligi arttik¢a verimlilikten
pay alacagi; 6rnegin licretinin yiikselecegi diisiiniildiigiinde isgoren mutlu olacak ve is
doyumu artacaktir. Bu durum; uzun vadede tekrar verimliligin artmasini
saglayacaktir. Sonu¢ olarak hem igsgéren hem de isletme icin kazan-kazan durumu
ortaya ¢ikacaktir (Basaran, 2000:221).

Bir c¢alisanin verimliliginin az olmasma karsin isinden memnun olmasi
miimkiin oldugu gibi verimliliginin fazla olmasina karsin doyumun az olmasi da
miimkiindiir. Isten doyum yiiksekliginin baz1 calisanlarda isine kars1 icten giidiilenme
yaratarak verimliligi arttirabilir. Bagarili olma istegi kendini gergeklestirme diizeyine
gelmis bir calisan icin verimin arttirilmasini saglayan giidiileyici bir faktor

olabilecektir.

Yasam Doyumu: Kisilerin yasamlarinin c¢ogunu calisarak gecirdigi
distintildiiglinde; i3 doyumunun yasamdan duyulan doyumun 6nemli bir bdliimiinii
kapsadig1 diisiiniilebilmektedir. Isinden yiiksek doyum saglayan calisan, calisma
hayatindaki mutlulugunu, ¢alisma disindaki yasamina da tasimaktadir. Ciinkii is, aile
ve 0zel hayati kesin ¢izgilerle birbirinden ayirmak pek miimkiin goriilmemektedir. Bu
nedenle isten saglanan doyum, kisinin genel doyum diizeyini de sekillendirmektedir.
Ornegin, aile ve toplumsal yasaminda doyumlu olan isgéren, isinin vasat oldugunu
diistindiigiinde is doyum diizeyi diisiik olabilmektedir. Ciinkii is doyumu oransal
olarak diger doyumlarindan disiiktiir. Ancak aile ve toplumsal yasaminda doyumsuz
olan ¢alisanin isinden memnun oldugu diisiindiigiinde is doyumu oransal olarak
yiiksek olabilmektedir (Eroglu, 2006: 255). Fakat yapilan arastirmalar sonucunda is
doyumu—yasam doyumu arasindaki iliskinin pozitif yonlii oldugu konusunda ortak bir

fikre ulagilamamaktadir.
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2.5.2. Is Doyumsuzlugunun Sonuclar

Calisanin isine karst tutumunun olumlu olmasi oncelikli olarak ¢alisanin
mutlulugunu arttirmakla birlikte yeterli bir is doyum diizeyinin olmasi ¢alisanin isine
baglanmasi, verimli ¢aligmasi, firenin azalmasi, isgiicli devir diizeyinin diigmesi gibi
olumlu sonuclarin gerceklesmesine olanak saglayacaktir. Yeterli dilizeyde is
doyumuna sahip olunmadiginda ise ¢alisan ve kurumlarin bir dizi olumsuz davranissal
sonuglarla karsilasmalar1 olasidir. Bu olumsuz davranigsal sonuglar; yiiksek calisan
devir orani, yiiksek devamsizlik, diisiik kurum sadakati, yabancilagsma, stres, is
kazalari, makine ve tesislere zarar verme, zihinsel ve bedensel saglikta diisiis ve
verimsizlik olarak siralanabilir. Is doyumsuzlugunun yol ag¢tigi sorunlarm, Kurumun

dolayli ve dolaysiz maliyet kalemlerini artiracagi unutulmamalidir.

Saghk Sorunlari: is doyumsuzlugunun énemli bir boyutu kisinin sagligin
yakindan etkilemesidir. Is doyumu, ¢alisanlarin bedensel ve zihinsel sagliklarmin bir
belirtisidir. Calisanlarin ruhsal ve fiziksel sagliginin korunmasi sadece calisan
acisindan degil ayn1 zamanda ¢alistig1 orgiit agisindan da ¢cok énemlidir. Ciinkii ancak
saglikli ve isinden hosnutluk duyan calisanlar 6rgiitiin amaglarina ulagsmasina katkida

bulunabilir.

Is doyumsuzlugunun yarattig1 hayal kiriklig1 sonucu kisi saldirgan davranislar
gosterebilmektedir. Saldirgan davranislar arasinda; yonetimin tutumundan sikayet
etme, is arkadaslart ile gecimsizlik, is devamsizligi, grevler, alet, makine ve

malzemelerin tahribi sayilabilir.

Doyumsuzlugun zaten kendisi hos olmayan bir durumdur ve bu durum kiside
catigma ve strese de neden olmaktadir. Bir¢ok calisma, doyumsuzluk yasayan
calisanlarin bas agrisindan kalp krizine kadar pek c¢ok saglik sorununu

yasayabileceklerini gostermektedir.

Asir1 doyumsuzluk sonucu gerilim yasayan kisi fizyolojik ve psikolojik
tepkiler gostermektedir. Fizyolojik tepkiler; alkol ve uyusturucu bagimliligi, tansiyon
ve kan basincinin artmasi, agiz kurumasi, hazimsizlik, uzuvlarda uyusma ve
karincalanma, solunum giicliikleri, kriz ndbetleri, bozuk climle kurma, kaza yapma
egilimi seklinde ortaya c¢ikarken, psikolojik tepkiler; asir1  kaygilanma,

vurdumduymazlik, asabiyet, depresyon, ¢abuk o6fkelenme, huysuzluk, karar verme
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konsantre olma yetersizligi, asir1 elestiricilik, dnemsiz detaylarla ayrintili olarak
ilgilenme, kesinlie onem verme, durumlar1 ve olaylari u¢ noktalara ¢ekme, grup
baskilarina ve Orgiitsel sOylentilere asirt duyarli olma gibi yollarla kendini

gostermektedir.

Psikolojik doyumsuzluga ugrayan calisanlarda rastlanan bir belirti de isi
oluruna birakma halidir. Cesareti kirilan ve imitsizlik igine diisen calisanlar,
miicadeleci olmak yerine kendilerini yasamin akisina birakabilirler. Bu tip calisanlar
diistik moral seviyesine sahip olduklar1 gibi bagkalarinin moralleri iizerinde de

olumsuz etkiler birakabilirler.

Yabancilasma: Doyumsuz calisma sartlar1 ve ¢evresi, c¢alisanlarin kendi
isyerlerine yabancilagsmalarina neden olur. Kendi isyerlerine yabancilasan caligsanlar
yalnizca para igin ¢alisan kimseler olarak doyumsuzlugun kisir dongiisiine
gireceklerdir. Calisma sartlarinin iyilestirilmesi yoniinde herhangi bir ¢aba géremeyen
calisanlar, yapmakta olduklar1 islerine sadece yapacaklar1 daha iyi bir is bulma imkani
olmadig1 i¢in devam eden kisiler olarak, orgiitsel hedeflere ulasilmasinda gerekli caba
ve etkinligi gostermekten uzak kalacaklardir (Eroglu, 2006). Ne orgiitii ne de isini
benimsemeyecek, zoraki calistigi icin etkili olmayan ve verimsiz bir c¢alisma

sergileyecektir.

Orgiit igerisinde yabancilasmanm kaynagi olarak, isin asir1 boliinmesi ve
calisanlarin katkilarinin biitiin i¢erisinde ¢ok az miktarda olmasidir. Biitiin icerisinde
kendi katkilarmi goéremeyen calisanlar doyuma ulasamayacaklardir. Ayrica asiri
merkezilesme, Orgiitiin biiylikligi, beseri iligkileri asgariye indirdiginden kisiyi
kendine ve diger insanlara oldugu gibi orgiite ve isine karsi da ilgisizlestirir ve

yabancilastirir.

Isten ayrilma: Yapilan calismalar doyumsuz olan calisanlarn isten ayrilma
olasiligimin yiiksek oldugunu gostermektedir. Doyumsuzlugun ayrilma kararma
spesifik etkisinin yani sira bagka faktdrler de vardir. Ornegin, piyasadaki is olanaklar
gibi. Eger kisi daha iyi bir is bulacagia inaniyorsa ve cazip teklifler aliyorsa isi
birakabilir ya da tersini diisiinecek olursak, is bulmanin zor oldugu kriz donemlerinde
kisi iginden memnun olmadigi halde ¢ok =zor durumda olmadik¢a isini
birakmayacaktir. Alternatif is imkanlarinin varliginin, isi birakma tizerinde 6énemli bir

etkisi vardir.
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Yiiksek isgilicii devri, ¢alisanlarin hosnutsuzlugunu gostermekte, bu da bazi
ekonomik ve sosyal problemlere yol agmaktadir. Bu problemler arasinda; calisacak
yeni kisileri bulmanin maliyeti, ise adaptasyon ve egitim maliyeti, is kazalarinin

artmasi, organizasyon i¢inde kalan kisilerde moral bozuklugu sayilabilir.

Kamu kuruluglar1 veya 0zel kuruluslar her yil birgok nitelikli isgiiclinii
kaybeder. Bu durumda sonug isgiicii maliyetlerinin artis gdstermesidir. Isgiicii devir

orani yani ¢alisanlarin isyeri degisimi kurumlar igin iki 6nemli maliyeti ortaya ¢ikarir

(Andrews, 2003: 3):

e Birincisi, c¢alisanlarin kuruma kazandirilmasi igin uygulanan egitim ve
gelistirme masraflari ve bu kisilerin kurumu terk etmeleri sonucu, kurumun mevcut

boslugu gidermek i¢in harcamak durumunda oldugu giderlerdir.

e Ikincisi ise, bu kétii durumun kurumda kalan diger calisanlar iizerinde
yapmis oldugu olumsuz etkidir. Isletmede y&netimsel anlamda biitiin ¢abalar isgiicii
devir oranmnin azalmasimi saglamaya yonelik olur. Bu durumun O6nlenmesi icin
yapilacak ¢alismalarin temelini; ¢alisan ihtiyaglarinin iyi bir bigimde belirlenip, bu

ihtiyaglarin giderilmesi ve is doyumunun saglanmasi teskil eder.

Ise Devamsizhik: Is doyumsuzlugunun tipik olumsuz reaksiyonlarindan biri
ise devamsizlik sorunudur. Kisi, isinden ve is g¢evresinden memnun olmadigi ve
orgilite olan bagliligr yetersiz oldugunda, isinden ayrilmay1 zorlagtiran durumlarin

varliginda, isini birakmaz ama isini aksatir.

Is doyumu diisiik calisanlarin psikolojik rahatsizlik bahanesiyle istirahat
almalari, hastalik ya da kisisel nedenlerle siirekli izin almalari, ise ge¢ gelmeleri,
onemli bir neden olmadan isten erken ayrilmalari devamsizligin gériilme bi¢imleridir.
Kronik ge¢ kalmalar is doyumsuzlugunun bir isaretidir. Is doyumsuzlugu olan
kisilerin planli olarak devamsizlik yapmalar1 beklenmez ama devamsizlik

yapabilecekleri bir firsat dogdugunda devamsizlig1 sectikleri bilinmektedir.

Devamsizlik liretimin aksamasina ve diger ¢alisanlarin doyumsuzluguna neden
olur. ise devamsizlik ayrica eleman ihtiyaci da dogurur. Ciinkii isine devamsizlik ¢ok
oldugunda bu kisinin isleri de diger calisma arkadaslarina kalacaktir. Bu da is

yerindeki sikayetleri artiracak ve sanki isler yetigmiyormus gibi bir durum
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yaratacaktir. Sonug olarak da is yerindeki maliyetler artacak ve oOrgiitte verimsizlik

hakim olacaktir.

Is kazalari: Is kazalarn pek ¢ok teknik faktérden kaynaklanabilecegi gibi,
personelin  dikkatsizligi, hatali davramiglar1 gibi  faktorlerden de ortaya
¢ikabilmektedir. Is doyumsuzlugu sonucu bir savunma mekanizmasi olarak ise ilgisiz
kalma ve isten sogumus uyumsuz calisanlarin yapmis oldugu is kazalariin, toplam is
kazalar1 arasinda 6nemli bir yer tuttugu saptanmistir. Bu durum genel olarak is
doyumu diisiik olan kisinin beklentilerini karsilayamamasi sonucu engellenmesi ve
bunun sonucunda bagvurdugu savunma mekanizmalarinin dikkatini dagitmasiyla
aciklandigi gibi doyumsuzluk sonucu yasanan gerilimin fiziksel ve psikolojik

etkilerinin bir yansimasi olarak da agiklanmaktadir.

2.6.Catisma Kavrami

Catisma ve gerginlik, biitiin orgiitsel sistemlerin degismez 6zelligidir. Catisma
sadece basit olarak kaginilmaz degildir; ayrica, karmasik orgiitlerin dogasinda vardir.
Her zaman ¢ok carpiCi olmamakla birlikte, bircok orgiitte insanlar birlikte ¢alismaya
ugrasirken, sayisiz anlagsmazliklar ortaya g¢ikabilir. Bu baglamda ¢atisma, hem sosyal

yasamda yaygindir, hem de is orgiitlerinde genellikle merkezi bir rol oynar.

Roloff’a (1987) goére orgiitsel catisma, oOrgilit iyelerinin kendi iletigim
aglarinda bulunan meslektaslar: ile diger topluluklarin iyeleri ile ya da oOrgiitiin
hizmet ve tiriinlerinden faydalanan bagimsiz kisilerle uyumsuz faaliyetler i¢ine girdigi
zaman ortaya ¢ikar. Bu tanim, Rahim (2002) tarafindan; kisi, grup ya da orgiit gibi
sosyal olgular i¢inde veya arasinda uyumsuzluk, anlasmazlik veya farklilik seklinde
ortaya c¢ikan ‘etkilesimsel durum’ olarak genisletilmistir. Bu baglamda, insan
etkilesiminin dogal bir sonucu olan gatisma, kisinin amaglari, tutumlari, degerleri ya
da inanglarimin digerlerinin amag, tutum ve inanglar1 ile uyumsuz oldugunu
algiladiginda baslayan bir siiregtir (Rahim ve dig., 2000:9). Bununla beraber,
catismayi etkilesimsel bir durum olarak ifade etmek, bir kisinin siklikla kendisi ile
etkilesim halinde bulundugu bilindiginden, birey igi (i¢sel) ¢atisma olasiligini ortadan

kaldirmaz. Catismanin sadece eylemlerle degil, uyusmayan tercihler ve amaglarla da
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iliskili olabilecegini ima eden bu tanim ¢ok daha kapsayicidir (Rahim, 1986a; Rahim,
2002).

Tablo 1°de ¢atisma ile ilgili yapilan bir¢ok tanimdan bazilar1 ve bu tanimlarin

esas olarak odaklandiklar1 noktalar gosterilmistir.

Tablo 1

Catisma Tamimlarimin Odaklandiklar1 Noktalar

Yazar/Yil

Catisma Taniminin Odagi

Roloff (1987)

Thomas (1992)

Tosi ve dig.(1994)
De Dreu (1997)
Putnam (1997)
Jameson (1999)

Marquis ve Huston
(2000)

Henkin ve dig.(2000)

Rahim (2002)

De Dreu ve dig.(2004)

Dijkstra ve dig.(2005)

Bell ve Song (2005)

Tjosvold (2008a)

Iletisim ve taraflar arasmda uyumsuz faaliyetler

Cikarlarin engellenmesi ve engellenme algilar, stireg

(Engellenme, ¢atismanin baslangi¢ noktas: olarak vurgulannustir)
Anlasmazlik gerihim zorluk engelleme, niidahale

Negatif etkilenme, stireg

Miidahale algilary, karsilikli bagimlilik, miicadele

Taraflar arasmda inan¢. deger ve amaclarda farklilik algilar

Taraflar arasmnda fikir, deger, duygularda uynmsuzluklar

Taraflar arasinda amaclarda uyumsuzluklar, miidahale, karsilikls
bagimhi kisileraras: tliskiler

Etkilesim, uyumsuzhuk, sadece faaliyetlerde degil, tercih ve
amaclarda da wyusmazliklar

Taraflar arasinda inang, deger, gerceklik algilarinda uyumsuzluk,
siireg

Taraflar arasinda inang, defer, gerceklik algilarinda uyumsuziuk,
~

Taraflar arasinda fikir, deger, duygularda uyumsuzluklar, karsilikh
bagimli kisileraras: iliskiler

Sadece uyumsuzluk ve rekabet degil, yvapicl sonuclar i¢in 1sbirlig,
destekleyici karsilikl bagimhilik
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Tablo 1’den de anlasilacagi gibi, tiimiiniin ortak noktas1 ‘farklilik’,
‘anlasmazlik’ ve ‘uyusmazlik’ olan ¢atisma tanimlari, baslangigta iletisim, etkilesim
ve siirece odaklanmistir. Catismanin sadece goriinen degil, gériinmeyen yoniiniin de
bulundugunun ve ortada ¢atismali bir durumun varliginin kisilerin kabuliine bagh
oldugunun anlasilmas: ile tanimlarda ‘algilar’ ve ‘duygular’ da vurgulanmaya
baslamistir. Orgiit yapilarimin giderek basiklasmasi, takim calismasinin, iiyeler
arasindaki etkilesim ve isbirliginin Onemini arttirmistir. Esasen boylesi Orgiit
yapilarinda ¢atisma potansiyelinin de artmis olmasi, ¢atisma tanimlarinda ‘karsilikl
bagimli Kisilerarasi iliskiler’ vurgusunu da 6n plana ¢ikarmaya baslamistir. Bununla
birlikte, son yillarda yapilan ¢atisma tanimlarinda, catismanin sadece yikici degil,

yapici bir yoniiniin oldugunun kabuliiniin yansimalarini da gérmek miimkiindiir.

Yukarida ele alinan ve odaklarina gore siniflandirmas: yapilan catisma
tanimlarindan yola ¢ikarak orgiitsel ¢atismayi; ‘Karsilikli bagimli iliskiler iginde olan
iki ya da daha fazla sayida kisi veya grup arasinda amag, deger, inang, duygu, diisiince
ve cikarlardaki farklihk ve uyumsuzluklar ile bunlarin engellenmesine yonelik
miidahalelere iliskin algilarla ortaya ¢ikan, taraflari duygusal olarak negatif etkileyen;
ancak, sadece rekabet¢i degil isbirlik¢i yoni de bulunan bir siire¢’ seklinde

tamimlamak mimkindiir.

2.6.1. Catismanin Nedenleri

Catismayr en 1iyi sekilde yonetebilmek ve kurum igin en iyi sonuca
ulagabilmek icin Oncelikle catismanin gercek sebebinin anlagilmasi gerekir.
Catismanin sebebini veya sebeplerini tam olarak kavrayan lider ¢oziime gidecek
stratejiyt daha rahat belirleyecektir. Ayrica, catismanin tekrarlanmasindan da
kacinilmis olunacaktir. Her ne kadar catisma nedenlerine bir¢cok drnek verilebiliyor

olsa da, asagidaki gibi ana bagliklar altinda toplamak miimkiindiir.

2.6.1.1. Fonksiyonel Bagimhiik

Isletme i¢indeki baz1 kisilerin veya ekiplerin kendi islerini gerceklestirebilmek
icin bir digerinin calismasini bitirmesine, ¢iktisina, hizmetine, bilgisine veya

destegine ihtiyaci olabilir. Birbirine baglh islerde, taraflardan biri ise baslamak igin
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digerinin isi bitirmesini beklemek durumunda kaliyorsa ve o taraf isini zamaninda
bitiremiyorsa c¢atisma i¢in zemin hazir olacaktir (Simsek,1999 :285). Uyum
saglanmadig1 siirece performans diigiikliigii goriilen kisilerin veya ekiplerin bagimli
olduklar kisilerin performanslarina negatif etkide bulunduklari, ihtiyaglarina destek
vermedikleri iddia edilebilir. Ornegin yolcu hizmetleri ve operasyon birimleri
ucaklarin zamaninda kalkmasi i¢in hemen kap1 kapanisi isterken, kabin ekipleri ugak
ici giivenlikten emin olmadig1 veya havada yolcuya sunulacak hizmetlerde eksiklik
oldugu miiddetce kapr kapamisini istemeyecektir. iki taraf birbirlerine bagimh
sekildedir ve gatisma ¢oziilene kadar da ugus operasyonu tikanir. Coziim kurum igin
en saglikli olan1 olmalidir ve bazi durumlarda kurumun saglikli ¢6ziimler elde etmesi

icin baz1 maddi giderleri kabullenmesi gerekir.

2.6.1.2. Simirh Kaynaklarin Paylasilmasi

Isletmeler, insan giicii, makine, para, bina ve teghizatlar vb. kaynaklarm bir
araya gelisi ile olusurlar. Ancak bu kaynaklar sinirsiz olmadigindan kaynaklarin
isgiicii tarafindan paylasilmasi gerekmektedir. Kisiler ya da ekipler istediklerinden
daha az kaynak ile ¢alistiklarinda veya baskasinin kendilerinden fazla kaynaga sahip
oldugunu diislindiiklerinde, ayni is ylkiine sahip olduklarini belirterek catigmaya
gireceklerdir. Bir bagka ornek ise kurumdaki boliim yoneticilerinin biitgeden daha
fazla pay alabilmek icin cekismeleri, catisma sebebi olabilecek rekabet hallerine

verilebilecek giizel 6rneklerdir (Akat vd.,2002:406 ).

2.6.1.3. Amac ve Cikar Farkhhklar:

Orgiitlerde kisisel arzu ve ihtiyaglar kisiden kisiye farkliliklar gostermektedir.
Bunun nedenini kisilerin degisik kiiltiir, yetisme tarzlari, duygulari, zevkleri gibi
kigilik farkliliklarinda aramak gerekir. Kisiler farkli amaglara sahip olduklari igin
olaylar karsisinda davranis ve tutumlar1 da degisiktir. Amaclar lizerindeki ¢atisma ¢ok
daha siibjektiftir, degiskenlik gosterir ve neyin elde edilmesi lizerine dogan bir
anlagsmazliktir. Gerek kisisel gerek organizasyonel anlamda ¢ok daha fazla adanma ve
risk iistlenme gerektirdiginden, daha getin bir kavgaya yol acabilir. Organizasyon i¢in

neyin iyi oldugunu tartisan taraflar, ayni zamanda kendileri i¢in de, neyin iyi
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oldugunu diistinmek durumundadirlar. Bu tiir ¢atigmalar1 yonetirken kritik olan nokta,
isin i¢ine giren silibjektif unsurlarin en az objektif unsurlar kadar is ahlakina uygun

olmasinin saglanmasidir (Barutgugil, 2004:125).

2.6.1.4. Tletisim Eksikligi

Iletisim; bir kisiden baska bir kisiye bilgi, duygu, diisiince ve anlayisin
aktarilmas1 siireci olarak tanimlanabilir (Ertiirk, 2001:161). Orgiitsel iletisim ise;
kurumun amaglarina ulagsmasini saglamak amaciyla, hem kurumu olusturan ¢esitli
birim ve unsurlar, hem de kurum ve g¢evre arasinda gelisen bilgi ve diislince aligverisi
olup, birimler arasinda gerekli iliskilerin kurulmasina olanak saglayan bir siiregtir. Bir
kisinin aldigr mesaj1 kendi algi bicimine goére yorumlamasi olasi oldugu gibi bu
mesaji baska birine, gene kendi algiladigi sekilde aktarmasi olayin sonucunda
catigsmalara yol acabilmektedir. Kiiltiirlerin iletisim tarzindaki bazi ince niianslar bile
kars: tarafin tepki gdstermesine veya istenileni anlamamasina yol agabilir. Iste bu
yizden iki farkli lilke arasinda is yapmak olduk¢a zordur. Bir Tiirk ile bir Uzak
Dogulunun birebir ayni zevkleri paylasmasi, is ortaminda ayni durumlardan
memnuniyet duymast veya aym tepkileri vermeleri beklenemez. Calisan iki kisi
arasindaki yas farki, yetistirilme tarzlari, egitim seviyeleri, kisisel farkliliklar kisilerin
iletisim becerilerinin farkli olmasina sebep olacaktir. Ornegin, hava yolu
kurumlarinda ¢alisan, sayilar1 bes bini gegen ve bir¢ok farkli konularda egitim almus,
farkli sehirlerde ve aile tarzlarinda yetismis kabin ekiplerinin her an birbirleri ile

kusursuz bir iletisim i¢inde olmas1 oldukg¢a zordur.

2.6.1.5. Kisilik Farkhiliklar:

Calisanlarin ¢ogu yas, cinsiyet, egitim, gelir durumu, ailenin egitim diizeyi
gibi bir¢ok etkilesim sonucu dogustan gelen karakterinin olusumunu tamamlamigtir.
Insanlar birbirlerinden o kadar farkli bakis agilarina sahiptirler ki eger kendisi iyi
oldugunu diisiinmiiyorsa bir bagkasinin onun i¢in iyi oldugunu diisiindiigli bir sey
onemsiz kalir. Yasl ve tecriibeli personelin ¢alistigt oturmus kurumlarda catigma
daha azdir. Eski personel, gruba yeni giren personeli kisa siirede benimsemekte

zorlanir. Personel devir hizinin diisiik oldugu durumlarda c¢atisma diizeyi de
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diismektedir (Ertirk ,2000:229).Bir baska agidan degerlendirmek gerekirse de,
yenilige ve degisime karsi tavir alan bir kisilik yapisinin ¢atismalara neden oldugu;
kendisine saygisi olmayan insanlarin digerlerini diisman olarak algilamalariin

catismayr destekleyici bir faktér oldugu da g6z ardi edilmemesi gereken bir

durumdur(Akat vd.,2002:406 ).

2.6.1.6. Statii Farkliliklar:

Kisiler kendi pozisyonlarini bir bagkasindan {istiin gorebilecegi gibi, {listli olan
kisiyi yasinin kendinden kii¢lik olmasi, egitim seviyesini pozisyona uygun gérmemek,
sektorde deneyimsizlik gibi fikirlerle kabullenmeyebilir. Kimi ¢aligsanlar pozisyonlari
geregi yeni geleni kabullenmek istemez, destek vermeyi veya is 6grenme sirasindaki
kiigiik hatalarin1 hos gérmezler. Ortaya c¢ikan ¢atigmalar kisinin is motivasyonunu
kotii etkileyebilecegi gibi gereksiz zaman ve enerji kaybina yol agar. Ayrica bazi
boliimler kendilerini bir diger boliimden daha iistiin oldugunu diislinebilir veya
karsilarindaki bolimii gerektigi oOlclide dikkate almayip isin aksamasina neden

olabilir.

2.6.1.7. Rolden Memnun Olmama

Isindeki rolden memnun olmayan, rol belirsizligi yasayan kisi hem kendi
icinde gorevine karsi, hem de beraber calistig1 insanlarla bir catisma yasayacaktir. Bu
iki catisma arasindaki iliskiyi inceleyen bir aragtirmaya gore kisi eger yiiksek bir
giiven duygusuna sahipse catismay1 sadece i¢inde yasayacaktir. Ancak giiven zayifsa
bu ¢atigmay1 diger arkadaslar1 arasindaki iliskilerine de yansitacaktir (Simon vd.,1990
:375).

2.6.1.8. Yetkinin Belirsizligi

Orgiitlerde iliski i¢inde olan taraflarin yetki sinirlarinin acik secik olmamasi
ile birbirlerine kars1 sorumluluklar1 olan taraflarin sorumluluk sinirlarinin belirsizligi,
taraflar arasinda catismanin kaginilmaz olmasini saglar. Ote yandan orgiit iginde rol

tanimlar1 belirlenmis ise, taraflar birbirlerinden belirli davranislar bekleyecek ve
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catisma igin sebepler azalacaktir (Bumin, 1990:13). Bu belirsizligin en koti etkisi
ortaya c¢ikan sorunlarin ve sonuglarin sorumlulugunu kimsenin almamasi ve

sorumlulugu bir digerine yiiklemesidir.

2.6.2. Catisma Tiirleri

Orgiitlerde ortaya c¢ikan catismalar ¢ok farkli  bashiklar altinda
siniflandirilabilmektedir. En yaygin smiflandirma, ¢atismalarin kisisel ve ikili olarak
iki grup halinde yapilan catigmalar olarak ifade edilmektedir. Sonug itibariyle
catigmalar, kisinin ve kisilerin gergeklestirdigi bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir.
Kisi, ¢atismay1 ya kendi i¢inde yasamaktadir ya da insanlarin olusturdugu gruplarin
kendi aralarinda yasanmaktadir (Pelit, 2005: 76). Catisma tiirleri, Sekil 4’te goriildigi
tizere; nitelikleri, organizasyondaki yerleri, ortaya cikis sekilleri ve diizeyleri ile taraf
olanlar olarak siniflandirilabilmektedir (Aktas ve Kiling, 2007: 78).

Sekil 4
Catisma Tiirleri
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2.6.2.1. Nitelik Acisindan Catisma Tiirleri

Nitelik agisindan ¢atigma tiirlerinde iki farkli grup yer almaktadir. Bunlardan
ilki fonksiyonel olan gatisma tiirleri, ikincisi ise fonksiyonel olmayan g¢atisma tiirleri

olarak ifade edilmektedir.

Fonksiyonel olan c¢atigmanin tanimimnin yapilabilmesi ic¢in Oncelikle
fonksiyonel yetki kavraminin anlagilmasi gerekmektedir. Efil’e (2007: 303) gore;
“fonksiyonel yetki, bir yoneticinin kendi boliimii disindaki bdliimlerde uzmanlik
alanina giren konularda bagkalarindan bazi seyleri yapmalarini isteme hakkidir.”
Burada 6nemli olan nokta bir yoneticinin hiyerarsik yapiyr dikkate alarak hareket
etmesidir. Bir lst, kendisiyle aynm1 seviyedeki baska bir iiste bagli bir asta gorev

vermesi, Orgiitte catismalara neden olabilmektedir.

Fonksiyonel c¢atismalar, Orgiitiin amaglarin1  gergeklestirmesine katkida
bulunmaktadir fakat ayn1i zamanda oOrgiitte bu tarz c¢atismalarin olmasi, Orgiitiin
boliimlerinin isleyisinin diizgiin olmadigin1 kanitlamaktadir (Pelit, 2005: 76). Ozetle,
bir orgiitte fonksiyonel ¢atismanin varligi, kurumun isleyisinde bir takim sorunlar
oldugu isaret etmektedir. Bu tarz sorunlar genellikle insanlardan kaynaklanmaktadir.
Sorunlarin zamaninda ¢oziimlenmesi Orgiit i¢in hayati 0onem tasidigindan ¢6ziim

yollar arastirilirken bile 6rgiit kazancl ¢ikmaktadir.

Fonksiyonel olmayan c¢atigmalar ise Orgiitiin amaclarima ulagmasimi ve
gergeklestirebilmesini ertelemektedir (Pelit, 2005: 76). Aym1 zamanda bir Orgiitte
boyle bir catismanin var olmasi, Orgiit kaynaklarinin kullaniminin bosa gittigini
gostermektedir (Geng, 2008: 143). Fonksiyonel olmayan catigma tiiriinde, orgiitlerin
isleyisini engelleyen catismalar s6z konusudur. Bu tarz c¢atigmalarin varligr orgiit

yapisinin yetersizligine dair bir ipucu niteligi tasimaktadir (Erttirk, 1994: 207).

2.6.2.2. Organizasyondaki Yeri Ac¢isindan Catisma Tiirleri

Catismalar; dikey catigma, yatay catisma ve emir komuta-kurmay catigma
seklinde siniflandirilmaktadir. Dikey catisma, ast-list arasindaki catismayi; yatay
catigma ise ayni Orgiit kademesinde bulunanlar arasindaki uyumsuzlugu ifade

etmektedir (Pelit, 2005: 77).
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Yatay catisma; Orgiit hiyerarsisinde birbiriyle ayni ya da yakin diizeyde olan
kisiler arasindaki iletisim ve isbirliginde ¢ikabilecek ¢atismalar seklinde ifade
edilmektedir. Ertiirk’e (1994: 206) gore ise yatay catisma, bir orgiit i¢erisinde ayni
hiyerarsi seviyesinde bulunan calisanlar arasinda meydana gelen catisma olarak
tanimlanmaktadir. Diger bir ifadeyle bu catigsma tiirii, orgiitte es diizeyde bulunan
calisanlar arasindaki ¢atisma seklinde ifade edilmektedir. Orgiitiin biriminde c¢alisan
her yoneticinin terfi etmek, kendi boliimiiniin ve isinin ne kadar énemli oldugunu
ispat etmek ve amirinin nazarinda daha On plana ¢ikmak egiliminde oldugundan
bahsedilmektedir. Es diizeydeki birim yoneticilerinin her birinin bdyle bir ¢aba
icerisinde olmasinin, birbirleriyle ¢ekismelerine neden oldugu ve catismayr ortaya
cikardigr belirtilmektedir (Geng, 2008: 148). Ozetle yatay catisma kavrami, bir
orgiitte yer alan birbirleriyle esit dlizeyde gorev yapan calisanlar arasinda yasanan bir
catigma tiirii olarak tanimlanmaktadir. Bu tarz ¢atigma ayni diizeyde gorev yapan
caliganlar arasinda olabilecegi gibi, aym Orglitte yatay bir sekilde yerlestirilmis
Orgiitiin yapisinda yer alan boliimler arasinda da yasanabilmektedir. Bu tarz
catigmalarin ortaya ¢ikis sebepleri kisilerin ya da orgiitteki birimlerin sahip olduklari

amag ve hedef farkliliklarindan kaynaklanmaktadir.

Dikey catisma; Ertiirk’e (1994: 206) gore dikey c¢atisma, farkli hiyerarsi
seviyesinde bulunan astlar ve iistler arasinda gergeklesen ¢atisma durumu olarak ifade
edilmektedir. Dikey c¢atigsma, bigimsel Orgiitteki ast-list arasinda goriilen catismadir.
Dikey catisma ¢ogunlukla birim ve bdliimler arasinda yetki paylasimi, erk kazanma,
denetleme, 0deme ve yarar paylagsmadan ortaya ¢ikmaktadir. Hemen hemen her
kurulusta emir-komuta sistemi olsa da, ast ve iist arasinda ¢ogu zaman sorunlar
yasanabilmektedir (Geng, 2008: 148). Ozetle dikey catisma, bir 6rgiit yapisinda yer
alan hiyerarsik kademelerde gorev yapan ¢alisanlar arasinda ortaya ¢ikan bir ¢catisma
tirii olarak tamimlanmaktadir. Bu tarz catismalar genellikle ast-list arasinda
yasandigindan ortaya cikis sebepleri de farklilik gostermektedir. Kisisel ¢ikarlar,
verilen emirlerin iyi anlagilamamasi, astin gorev taniminin yetersiz olusu, yetki
paylasiminda yasanan sikintilar gibi bircok sebep bu tarz catismaya neden

olabilmektedir.

Emir komuta-kurmay c¢atigmasi; Efil’e (2007: 302) gore, bir orgiitiin teskilat

semas1 disilintildiigiinde emir- komuta iligkisi i¢inde her ast bir iiste bagl olarak
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gosterilmektedir ve her ast bagl oldugu iistiinden emir almaktadir. Boyle bir iligki,
hiyerarsinin gegerli oldugu orgiit yapilari igin gegerli olmaktadir. Bu sebeple bir
orgilitte yiiritme yetkisi yukaridan asagiya dogru islemektedir. Bu siniflamada, amag
catigmast kavrami gesitli seviyelerde gorev yapan ve gesitli taraflar arasindaki amaglar
hususunda olusan anlagmazliklari ifade etmektedir. Beliren gatisma ise; 6zelikle emir
komuta-kurmay caligsanlar1 arasinda olusan ¢atisma olarak tanimlanmaktadir (Pelit,
2005: 77). Bu tarz bir catisma, orgiitte faaliyetleri gerceklestirenlerle ve danigma
birimleri arasinda ortaya ¢ikmaktadir. Orgiitlerde danisma ve diger yardime1 gruplar
(kurmaylar personel), verilen bir gorevi yerine getirmekten sorumludurlar. Komuta
yoneticileri ise, kurmay personeline verdikleri gorevin sonuclarini incelemekten
sorumludurlar. Yoneticilerin gorevi, is yapildiktan sonra da devam etmektedir.
Yoneticiler, oOrgiitsel aksakliklarin olup olmadigini gézlemleyerek herhangi bir
sorunla karsilasildiginda miimkiin olabildiginde ¢abuk ¢6ziim bulabilmeleri igin
kurmay personelinin fikirlerine énem verdigini belirtmek zorundadir. Bazen komuta
yoneticileri, kurmaylarini, soyut, pratik olmayan, ¢ok teorik ve deneyimsiz kisiler
olarak gorebilmektedirler. Boyle bir durum s6z konusu oldugunda, buna karsilik
olarak, kurmaylar da komuta yoneticilerini dar zihin ve goriis alanina sahip, esnekligi
az kisiler olarak gormektedirler. Bahsedilen algilama farkliliklari, ortak bir ¢oziime

ulagilmasina engel olmaktadir. Bu da orgiitte ¢atigmaya neden olabilmektedir.

Sonug itibariyle, emir komuta-kurmay catigmasi; genellikle yoneticiler ile
kurmay personel arasinda yasanmaktadir. Kurmay personel alaninda uzman olmasina,
bilgi birikiminin yiliksek seviyede olmasina giivendiginden kendini yodneticisinden
daha st olarak gorebilmektedir. Bir yonetici ise bazi durumlarda, kurmay
personelinin bir konu ile ilgili yapmis oldugu calismasina yeterli bilgi birikimine
sahip olmadigindan ya da farkli sebeplerden Gtiirii gliven sorunu yasabilmektedir.
Amirin basarili olup olmamasi kurmay personeline baglidir bu yiizden amir kendini
cogu zaman huzursuz hissedebilmektedir. Iste tiim bu sebepler zaman igerisinde

orglitte bir catigsmanin ortaya ¢ikmasina neden olabilmektedir.
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2.6.2.3. Ortaya Cikis Sekilleri ve Diizeyi A¢isindan Catisma Tiirleri

Catismanin ortaya c¢ikis sebepleri goz Oniinde bulundurularak yapilan
simiflandirmaya gore ¢atismalar tistii ortiilli, algilanan, hissedilen ve asikar catisma

olarak dort grupta toplanmaktadir (Can, 2005: 378).

Potansiyel ¢atisma; iistii ortiilii ¢atisma, diger bir ifadeyle potansiyel ¢atigsma
ortada var olan bir ¢atismanin heniiz olmadig1 fakat amag farkliliklari, kit kaynaklar,
tercihler gibi bazi etmenlerin ¢atismay1 ortaya ¢ikarabileceginden bahsedilmektedir.
Bunlar catisma potansiyeli tasiyan durumlar olarak tanimlanmaktadir (Can, 2005:
378). Ertiirk’e (1994: 205) gore ise potansiyel catisma; “organizasyon iginde, heniiz
mevcut olmayan ancak gatismaya neden olabilecek durumlar s6z konusu oldugu”
durumdur. Diger bir kaynakta ise catismay1 ortaya cikarabilecek sebepler ii¢ baslhik
altinda smiflandirilmaktadir. Bunlar; a) kit kaynaklar icin rekabet, b)bagimsizlik
diirtiisii, c)alt grup amacglarmin farklilasmasi1 (Kogel, 2005: 399). Baysal ve
Tekarslan’a (1996: 302) gore potansiyel g¢atisma, sadece catisma igin gerekli
kosullarin varhig: olarak tanimlanmaktadir. Ozetlemek gerekirse, Potansiyel ¢atigma,
ortaya ¢ikabilme ihtimali olan bir ¢atigmadir. Nedenleri de genellikle kurum iginde
kaynaklarm kit  olmast  ve  kisilerin amaglarindaki farkliliklardan

kaynaklanabilmektedir.

Algilanan c¢atisma; bu tarz catismada, kisilerin catisma algilamadaki
farkliliklarindan ortaya ¢ikmaktadir. Catismanin algilanmasimni iki mekanizma
sinirlandirmaktadir. ilk smirlandirma insanlarin farkinda olduklar1 gatismalar gizli
tutabilmeleri seklinde ifade edilmektedir. Orgiitlerde ¢atismanin varlig1 birgok sebebe
bagli olmasma ragmen Kkisiler secici olarak bunlarmn bazilarina odaklanmaktadir.
Ikinci sinirlandirma ise ¢atisma olmadig: halde insanlarin sanki gatisma varmis gibi
algilamalar seklinde tanimlanmaktadir. Bu ¢atisma tiirti, kisi ya da grubun, amac ya
da isteklerinin, bir baska kisi ya da grup tarafindan engellendiginin farkina varmasi
sonucu ortaya ¢ikmaktadir (Ceylan, Ergiin ve Alpkan, 2000: 41). Bu tarz catisma
tirtinde genellikle catisma nedenlerinden biri kisilerin birbirini yanhs anlamasidir.
Bisno’ya (1991: 32) gore bu tarz c¢atisma, aslinda var olmayan ama varmis gibi
algilanan, diger bir ifadeyle ¢atismaya sebep olan konularin yanlis algilanmasindan
kaynaklanmaktadir. Bu tarz ¢atismalarda ortak noktanin iletisimde yasanan zorluklar

oldugu ifade edilmektedir. Ornegin birbirleriyle ¢ok iyi anlasabilecek fakat heniiz
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bunun farkinda olmayan ve birbirine karsi ¢ekingen davranan iki kisiyi iletisim
kurabilmeleri i¢in aymi toplantiya gondermekle iletisimsizlikten dogabilecek
catismay1 onceden engellemeye calismak gibi. Kisilerin art niyetli olmasi sebebiyle
asilsiz iddialar ortaya c¢ikabilmektedir, boyle bir durum ise bir orgiitte ¢atigmay1
kigkirtmaktadir. Kaginilmaz bir duruma sokmaktadir. Boyle bir tavir biliyik bir
olasilikla kisinin kisisel olarak hoslanmadig1 durumlarin ger¢eklesmesi sonucunda ya
da psikolojik rahatsizliklar sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Diger bir amag ise
“pargalara ayir ve elde et” stratejisini uygulamaktir. Ozetle, bu tarz catigma tiirii
kisinin kars1 tarafa 6n yargili davranmasi ya da karsi tarafin yapmis oldugu bazi
hareket ve tavirlar1 yanlis yorumlamasi sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Kisi, karsisindaki
kisiyi hi¢ tantmamasina ragmen, daha dnce birka¢ kez karsilasmissa, aklinda o kisi
hakkinda olusturdugu bazi karakteristik 6zellikleri vardir ve bu ylizden 6n yargih

davranabilmektedir. Bu tarz 6n yargilar da ¢atigsmaya sebep olabilmektedir.

Hissedilen ¢atisma; bu ¢atisma, ¢atisma icinde olan taraflarin bazi durumlar
karsisinda yasadiklar1 karmasik duygular1 ifade etmektedir. Taraflar, sinirlilik,
kizginlik, stirekli bir endise durumu gibi psikolojik tepkiler verebilmektedir (Kogel,
2005: 399). Hissedilen catismada, giicli bir duygusal etkilesim séz konusudur,
ozelikle de catigsmaya taraf kisiler arasinda diismanlik s6z konusu bu tarz gatismayi
yonetmenin oldukc¢a zor olacag: ifade edilmektedir (Ceylan, Ergiin ve Alpkan, 2000:
42). Bu tarz ¢atismada zithk ya da diismanlhik kavramlari dogrudan kisilerle ilgili bir
olgu olarak tanimlanmaktadir. Mesela, kisiler is yerlerinde herhangi bir sebepten
dolay1r patronlarmma kizdiginda fakat bunu goéstermek yerine nazik bir tavir
sergilediklerinde bdyle bir durum soz konusu olabilmektedir. Ciinkii catismanin
icinde patron oldugu i¢in karsi tarafin iistiinliigli bulunmaktadir. Boyle bir davranis
gosteren kisi evine gittiginde is yerinin acisini esinden c¢ikarabilmektedir. Evde
saldirgan bir tavir i¢ine girebilmektedir. Evde bdyle bir durumun ortaya ¢ikmasinin,
kisinin iliskisindeki sevgi eksikliginden kaynaklandigr disiiniilmektedir. Sonug
itibariyle bu kisi diisiincesiz olmakla ya da nazik olmamakla sug¢lanabilmektedir
(Bisno, 1991: 32). Bu catismada, taraflar arasindaki gerilimin orgiitteki diger kisiler
tarafindan da fark edilebilir bir diizeye geldigi belirtilmektedir. Catigmaya taraf
kigiler, birbirlerine kars1 hissettikleri gerginligi bir takim tavirlarla disan
vurmaktadirlar. Bu ¢atisma tiiriiniin amir tarafindan kontrol altina alinmasi 6rgiit i¢in

gerekli bir yaklasim olacaktir. Cilinkii gerginlik hissi, zaman igerisinde diger
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caligsanlar1 da etkiyebilmektedir. Ayrica ¢atigmaya taraf kisiler, iy yasamlarinda bir

catisma yasadiklarindan sosyal yasamlarini da tehlikeye sokmaktadirlar.

Acik catisma; asikar (agik) catismada ise uyusmazliklar, kisilerin gostermis
oldugu davraniglar seklinde tanimlanmaktadir (Can, 2005: 378). Burada, ¢atigma
karsilikli tartigma, birbirine agir dil ve sozler kullanma, belirli bilgi ve verileri kars1
tarafa gondermeme, hatta kaba kuvvet kullanma vb. sekillerde ortaya c¢ikabilen
davraniglar olarak ifade edilmektedir (Ceylan, Ergiin ve Alpkan, 2000: 42). Bu
catigmada kisi, her tirlii tepkiyi gosterebilmektedir. Catisma, karst tarafin
hareketlerini engellemek olarak da tanimlanabilmektedir. Bu tarz ¢atisma, gerilimden
kaynaklanan tepkilerin ya da kisisel/psikolojik sebeplerin diismanca bir sekilde disa
yansitilmasi seklinde ifade edilmektedir. Bu tarz ¢atismalarin sik sik yasanabildigi ve
goriiniirde olan c¢atigmalar oldugundan bahsedilmektedir. Bu tarz catigsmalarin
giindelik yasantida herkesin yasayabilecegi ya da gézlemleyebilecegi belirtilmektedir.
Ornegin, gruptaki kisilerden birisi herhangi bir konuda ufak da olsa bir hayal kiriklig
yasadiysa bunu bahane ederek catismaya sebep olabilmektedir. Bu karmasik durum,
bu tarz gatigmayi digerlerinden ayirmaktadir. Mesela ¢atismaya sebep olan basit bir
problem olsa bile ya da bu problem ¢oziime kavusturulsa bile kisi, sirf catigmanin
kendine sagladigi duygu yogunlugunu yasamak diger bir ifadeyle adrenalini
hissetmek adina ¢atismayi siirdiirmek isteyebilmektedir (Bisno, 1991: 33). Baysal ve
Tekarslan’a (1996: 302) gore ise agik ¢atigma davranista bulunan tarafin amaglar
iizerinde yipratict ve olumsuz etkiler yaratma hali olarak tanimlanmaktadir. Bu tarz
catigmanin en somut hali fiziki saldirilar oldugu bilinmektedir fakat toplum tarafindan
uygun karsilanmadigindan agik catisma bir tarafin digerinin ¢atismasini bilingli olarak
engellemesi olarak ifade edilmektedir. Bu catisma tiiriinde, kisilerin gerginligi
davranislarina yansimistir. Catismaya taraf olan kisi, hissettigi gerginligi, stresi artik
tavirlarina yansitma boyutundan davraniglara tasima boyutuna gegmistir. Bu
catisgmada taraflar  birbirlerini  kiric1  davranislarda ya da  sdylemlerde
bulunabilmektedir. Catisma bu diizeye kadar gelmisse, kesinlikle Onlenmesi
gerekmektedir. Aksi takdirde hem kisiler igin hem de orgiit igin geri alinmasi

imkansiz ¢ok zararli sonuglarin dogmasi kaginilmaz olacagi vurgulanmaktadir.
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2.6.2.4. Organizasyonda Catismaya Taraf Olanlar Acisindan Catisma

Tiirleri

Bu tarz catigmalar; kisi diizeyli ¢atismalar, kisiler arasi ¢atigsmalar, boliimler
arasi catismalar (gruplarin kendi i¢i ¢atisma), gruplar arasi catismalar, orgiitler arasi

catigmalar olarak siiflandirilmaktadir (Pelit, 2005: 77).

Kisi diizeyli catisma; kisinin kendi i¢indeki ¢atisma olarak ifade edilmektedir.
Yani kisinin birbiriyle uyusmayan istek ve gereksinimleri karsisinda ¢eliskiye
diismesi ve sonucunda ise gerilim hissetmesi olarak tanimlanabilmektedir (Giiriiz ve
Girel, 2006: 378). Kisi diizeyli ¢atismanin, kisiye 6zgii ve ¢cogu kez analizi en zor
olan c¢atisma oldugu cilinkii bu catismayr kisinin ihtiyaglarimin etkiledigi
belirtilmektedir (Bumin, 1990: 53). Diger bir ifadeyle, kisinin kendisinden ne
bekledigini tam olarak bilmedigi, bir gorev soz konusu oldugunda ise kisiyi baski
altindaymig gibi hissettiren rahatsizlik verici bir ¢atisma tiiriidiir. Kisi, bu tarz ¢atigma
tiirlinde birbiriyle ¢elisen tavirlar sergilemektedir (Kogel, 2005: 397). Ertiirk’e (1994:
203) gore kisi diizeyli ¢atisma kisinin, i¢sel ¢atismasi olarak ifade edilmektedir. Kisi,
kendisinden beklenilenden tam olarak emin degildir veya kendisinden ayni konu
iizerinde farkli davraniglar beklendigi veya kendisinin yapabileceginden ¢ok daha
fazlasinin beklenmesi halinde ortaya c¢ikan kisinin hissettigi rahatsizlik ya da

huzursuzluk olarak tanimlanmaktadir (Ertiirk,1994: 203).

Kisinin ¢evresindekilerin beklentileriyle kisisel beklentilerinin uyumsuzlugu,
kisinin kendi istedikleri, hedefi, sosyal yasaminda {istlendigi rol konusundaki
celigkileri kisinin sosyallesmesini zorlastirmaktadir. Zaman gegtikge, kisi bu
sorunlarinin iistesinden gelemez ise, kisinin gerilimine ve ¢atisma yasamasina neden

olmaktadir. Kisi i¢i ¢atigsma, nedenselligine gore lice ayrilmaktadir;

a) Engelleme: Kisisel ¢atigsma tesvik edilen giidii ile arzu edilen amag arasinda
engeller var oldugu zaman ortaya ¢ikabilmektedir. Bu tiir catisma, amaglarin hem
olumlu hem olumsuz yonleri oldugu ve hem de birbirleri ile rekabet eden ve ¢atisan
amaglarin varliginda s6z konusu oldugu séylenmektedir (Sekil 5). Diger bir ifadeyle
bu tiir ¢atisma, kisinin yasadigi hayal kirikligi, giidiiniin amaca ulagmasindan once
engellemesinin bir sonucu ortaya g¢ikabilmektedir. Bu engeller goriinen ya da

goriinmeyen bir bicimde olabilmektedir (Bumin, 1990: 58).
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Sekil 5

Kisisel Catismanin Kaynaklar

Olumiu ve Olumsuz

/ Yonleri Olan Amaclar i

Ihtiyag Gudi

h J

\. Rekabet Eden

Amaclar

L

Hayal Kinkhgim Olusturan

Engeller

Kaynak: Bumin, 1990: 57

b) Amag¢ Catigsmasi: Bir amaca ulagmanin, diger bir amaci elde etme olasiligini
ortadan kaldirmasi durumunda kisinin kendi i¢inde yasadigi catigmadir. Yani bu
catismaya, kisinin tek bir amaci se¢gmeye zorlanmasi denilebilmektedir. Bumin’e
(1990: 62) gbre ise amag catigsmasi, kisinin basarmak icin girisimde bulundugu
amacin hem olumlu Ihtiyag, Giidii, Hayal Kirikligin1 Olusturan Engeller, Olumlu ve
Olumsuz Yonleri Olan Amaglar, Rekabet Eden Amaglar hem de olumsuz yonleri
oldugu zaman ya da iki veya daha c¢ok birbiriyle yarisan amaclarin varliginda ortaya

cikabilmektedir.

¢) Rol Catigmas1 ve Belirsizligi: Decenzo ve Robbins’e (1999: 440) gore rol
catigmasi, kisilerin bir konu ile ilgili beklentilerinin karsilanmadigi ya da doyumsuz
olduklar1 durumlarda ortaya ¢ikmaktadir. Rol ¢atismasinda Ertiirk’e (1994: 204) gore,
kisinin is konusundaki beklentileriyle ilgili taleplerin ¢atismasi s6z konusudur. Bir
memura amiri tarafindan birbiriyle ¢elisen iki emir verildiginde ya da ayn1 memura iki
farkli amiri tarafindan emir verildiginde bu catisma tiirii meydana gelebilmektedir.
Her iki durumda da kisi ne yapacagimi sasirmakta ve bir rol catismasi igerisine

diismektedir.

Diger bir kaynakta, bu tiir catismanin kisinin gergeklestirdigi faaliyetler ile
ilgili oldugundan bahsedilmektedir. Kisinin, uyumsuz hedefler arasinda secim
yaptiginda veya rol catigmasinda bir i¢ c¢atisma yasayabilme ihtimali
vurgulanmaktadir. Bu tarz catisma, hem duygusal, hem de biligsel olarak ikiye

ayrilmaktadir. Duygusal catismanin, birbirine uyumsuz hedeflere eslik eden zit



45

duygular kiside stresin artmasina, iiretkenligin azalmasina ve doyumun azalmasina
sebep olmaktadir. Bilissel catisma ise uyumsuz hedeflerce olusturulmus entellektiiel
rahatsizliklardir. Bu tiir ¢atisma genelde Kkalite-maliyet-zaman kaynaklarinda

yasanmaktadir (Gordon, 1991).

Icsel bir catisma tiirii olmasi sebebiyle kisi bu tiir catismada, daha cok
kararsizliklar yasamaktadir. Kisi kendisine gore bir takim hedefler belirlemis ve
bunlar1 baz1 nedenlerden otiirii gerceklestirememisse i¢ diinyasinda bir karmasiklik
yagamaktadir. Se¢mis oldugu hedeflerin kendisi i¢in gercekten uygun olup olmadigi
ya da bir orgiitte iistlenmis oldugu gorevin kendisine vermis oldugu role gercekten de
uygun olup olmadig1 konusunda siipheler duyabilmektedir. Bu da kisinin catisma

yasamasina neden olmaktadir.

Birden fazla taraf diizeyli olan ¢atismalar; kisiler arasi, boliimler arasi, gruplar
aras1 ve Orgiitler arasi catigmalar olmak {izere dort grupta ifade edilmektedir. Kisiler
aras1 catisma kavraminda catismalarin tiirleri ve nedenleri, s6z konusu c¢atismanin
kimler arasinda yasandigina ve hangi ortamda yasandigina bagh olarak degismektedir
(Tiirntikli, 2007: 131). Diger bir tanima gore ise iki veya daha fazla kisinin ¢esitli

konularda anlasmazliga diismesi anlamina gelmektedir (Giirtiz ve Giirel, 2006: 379).

Tastan’a (2006) gore kisiler aras1 ¢atisma iki ya da daha fazla kisi arasinda
yagsanan uyusmazlik durumu ve insan yagsamimin dogal bir parcast olarak
tanimlanmaktadir. Aktas ve Kiling’a (2007: 78) gore kisiler arasi1 ¢atisma, Orgiitsel
catismanin temeli olup bir sonraki safthada bu catisma, gruplar arasi ¢catismaya neden
olmaktadir. Bu ylizden c¢atisma ile miicadele edebilmenin baslangicinin kisiler
arasindaki c¢atismanin ¢ikis noktasinda oldugu belirtilmektedir. Bu tarz g¢atisma

rekabeti ve yarismay1 icermektedir.

Genellikle, kisiler aras1 catigmalar, hedefler, politikalar ve isler arasindaki
farkliliklardan ve insanoglunun yaratilisindan beri var olan daha kisisel ve duygusal
farkliliklardan kaynaklanmaktadir. Orgiitte calisanlar arasinda catisma dogal ve
kacinilmaz bir durumken, Orgiit hayatinin gercekleriyle 1ilgili dogrudan
yaklagimlardan da bahsedilmektedir. Kizginlik, alinganlik belirtisi ya da bir kisinin
caligmasimin kiskanilmasi, bir Orgiitte kisilerin kotli ve ¢ocukga davraniglar
sergilemelerine neden olabilmektedir. Fakat bu tarz duygular dogrudan kendilerini

belli etmezler, genellikle farkli yeni catigmalar olarak dolayli yoldan ortaya
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cikmaktadirlar. Orgiitlerde en sik rastlanilan Kisiler aras1 ¢atisma, ast-iist calismalar
ile kurmay-komuta yoneticileri arasindaki anlagsmazliklardan dogmaktadir (Geng,
2008: 148). Basaran’a (2004: 327) gore ise ikili catisma olarak adlandirilan bu
catigma tiirii, ortaklasa karar veren ¢alisanlarin gelistirdikleri degerler birbirine aykir

oldugunda ortaya ¢ikmaktadir.

Ozetle; kisiler aras1 ¢atismalar, bir arada calisan kisilerin birbirleriyle fikir
ayriliklarina diismeleri sonucu ortaya c¢ikmaktadir. Orgiitte ¢alisan kisilerin fikir
ayriliklarina diismesi son derecede normal karsilanmasi gereken bir durumdur ¢linkii
sonug itibariyle, her bir kisi farkli bir ortamda dogmus, biliylimiis, egitim almistir ve

halen yagamini siirdiirdiigii farkli bir sosyal ortami bulunmaktadar.

Boliimler arasi catismalarda ise c¢atisma Orgiitin - kendi igerisinde
yasanmaktadir. Bu anlamda, bir Orgiitte catisma, kisilerin ve gruplarin birlikte
caligmasindan kaynaklanan sorunlardan ortaya cikmaktadir. Orgiitteki normal
isleyisin durmasina ya da karigmasina neden olmaktadir (Eren, 1996: 363). Diger bir
ifadeyle, ayn1 orgiit i¢inde temel islevleri yerine getirmek iizere bir arada bulunan ve
her birinin gorev, yetki sorumluluklar1 farkli bulunan orgiitsel boliimler arasinda
onemli bazi ¢catismalar meydana gelmektedir. Bu tiir catisma daha ¢ok, kisilerin grup
tarafindan belirli normlar1 kabul etmeye zorlanmalar1 ile olusmaktadir. Normlar
kabul etmek istemeyenler olabilmektedir. Bu kisiler, ayn1 zamanda grup iiyesi ise,
grup i¢i ¢atismalara da sebep olabileceklerdir (Evcimen, 2015). Ayni 6rgiitte yer alan
boliimler arasinda da bazi énemli ¢atismalar yasanabilmektedir. Ornegin bir kurumda
yer alan finans boliimi ile liretim boliimiinlin baz1 yatirimlar igin kaynak bulma
acisindan fikir ayriliklar1 yasamasi, bu catismaya Ornek verilebilmektedir (Geng,

2008: 148).

Bu tarz ¢atismalar, bir orgilitte yer alan farkli boliimler arasinda yasanmaktadir.
Ornegin, bir kamu kurulusu olan Bakanlik biinyesinde yer alan iki farkli Genel
Miidiirliik arasindaki ¢atisma bu tarz bir ¢atigma olarak degerlendirilebilmektedir. ki
farkli Genel Midiirliigiin gorev ve faaliyet alanlar1 belirlidir fakat bazi konularda
birlikte caligmalar1 gerekebilir, boyle bir durumda bir genel miidiirliik, o goreve
kendilerinin daha fazla hakim olmasi gerektigini diisiinerek, o goérevi sahiplenerek

diger genel miidiirliigiin igin i¢ine girmesini engellemeye ¢aligmaktadir. Boyle bir
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durumda ise iki genel midiirliikk arasinda catismanin ortaya g¢ikmasi kaginilmaz

olmaktadir.

Gruplar aras1 catisma Orgiitlerde en sik rastlanilan ve ydnetilmesi en zor
catigma tiirli olarak ifade edilmektedir (Giirliz ve Giirel, 2006: 379). Gruplar arasi
catigmalar genellikle ayni bolim yoneticisine bagli olan gruplarin birbirleriyle
anlagsmazliga diismesinden ve birbiriyle miicadeleye girmesinden olusmaktadir.
Ertiirk’e (1994: 205) gore gruplar arasi ¢atismalar, orgiitlerde bulunan gruplarda yer
alan iyelerle gruplar arasinda bir uyumsuzlugun ortaya c¢ikmasi durumunda
gerceklesmektedir. Ayrica bu tarz catismalarin, Orgiitte Dbiitlinlesmeyi  ve

koordinasyonu zayiflattigini ileri siirmektedir.

Gruplar aras1 ¢atigmalar, grubun biiytikliigiine bagli olmaksizin insan gruplari
arasindaki zitlasmalar1 kapsamaktadir. Organizasyonlardaki boliimler arasinda sikca
goriilen bu ¢atigsma tipi, biitceden fazla pay alma gibi ¢atismalarla belirebilmektedir.
Orgiitii olusturan gruplarin, birbirleriyle miicadeleye girmesiyle ortaya cikan bir
catigma tiirtidiir. Kurumda ya da Orgiitte bigimsel olarak boliimler arasinda, diisiince
planlama ve uygulama yollart acisindan veya bazen de duygusal acidan
anlagmazliklar olabilmektedir. (Geng, 2008: 148). Bu ¢atismanin muhakkak kontrol
altina alinmas1 gerekmektedir. Aksi halde orgiitsel yasam dongiisiiniin olumsuz
etkilenmesine ve verimliligin diismesine neden olmaktadir. (Giiriiz ve Giirel, 2006:
379). Bu tarz catismaya neden olan sorun ¢oziimlenemediginde zaman igerisinde
orgiitii bir ¢ikmaza sokacagi ve yolun sonunda orgiitii yok edebilecegini sdylemek
yerinde bir yaklasim olacaktir. Sonucta bdyle bir catismanin igerisinde bulunan orgiit
dis ¢evresiyle yeterince ilgilenmemeye baslayacak ve yeni gelismeleri takip edemez
duruma gelecektir. Bu da zamanla 6rgiitii rakipleriyle miicadelede etkisiz bir duruma

getirecektir.

Orgiitler aras1 gatisma, bir drgiitiin baska bir orgiitle ya da orgiitlerle girdigi
catigma olarak tanimlanmaktadir (Giirtiz ve Giirel, 2006: 380). Giiniimiizde Orgiitler,
bir ekonomik sistem igerisinde var olma savasi vermektedirler. Boyle bir ortam agik
bir sistem oldugundan Orgiitlerin birbirleriyle g¢atismasi dogal bir sonu¢ olarak
goriilmektedir (Can, 2005: 378). Orgiitler arasi catisma, orgiitiin kendi disinda var
olan diger Orgiitler ile olan anlasmazliklar1 ya da uyumsuzluklar1 kapsayan catisma

tiirli olarak tanimlanmaktadir (Atiker, 2004: 6). Orgiitler, siyasal, ekonomik, teknik,
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kiiltiirel sistemlerdir. Dolayisiyla dis ¢evreden ve dis sistemlerde gerceklesen olumlu
veya olumsuz herhangi bir durumdan kolaylikla etkilenebilmektedirler. Bu da zaman

zaman Orgiitler arasi ¢atismalara neden olabilmektedir (Geng, 2008: 148).

Ertiirk’e (1994: 205) gore orgiitler arasi gatigma, giiniimiizde is yasaminda
acik sistem olarak adlandirilan sistem igerisinde varligini siirdiiren orgiitlerin iligskide
bulunduklar1 diger orgiitlerle yasadiklar1 ¢atismalar olarak ifade edilmektedir. Bu tarz
catigma tlriiniin de bir Orgiitin zamanla yok olmasina neden olabilecek bir tiir
oldugunu sodylemek yerinde bir diisiincedir. Gilinlimiizde ayn1 iki sektorde birbirine
rakip iki orgiit disilintildiigiinde hangisinin daha avantajli bir duruma gecebilecegini
de goz oniinde bulundurmak gerekmektedir. Siyasal, ekonomik, teknolojik gelismeleri
1yi takip edebilen ve Orgiit yapisina uygulayabilen 6rgiitiin bu alanda daha avantajli ve

basarili olacagi agikardir.

2.6.2.5. Catisma Siireci

Catisma dinamik bir siiregtir. Robbins (2000: 385) bu siirecin bes asamadan
olustugunu belirtmekte ve catisma siireci asamalarint ‘potansiyel zitlasma ve

uyumsuzluk’, ‘kavrama ve kisisellestirme’, ‘catisma yonetimi’, ‘davranis’ Ve ‘sonug’

siralamaktadir.
Tablo 2
Catisma Siireci
LAsama ILAsama I Asama IV.Asama V.Asama
Potansiyel Kavrama ve Catisma Yonetimi Davrams Somug
Zitlasma Kigisellestirme
veya
Uyumsuziuk ( FCausma Y
{F élalg:llsﬁ:u l Yinetimi ?Gergeklesen h Performansta
Onciil | s l Tarz Catizma Artiz
Durumlar .
T_u.i.lj'ludm
+ Detizim + Hikmetme :m ~
+ Yam + Timlestime |4 a.];:%m,.
« Kigisel + Uzlasma et
degiskenler + Kapinma tepiist
+ Uyma Performansta
\ Hissedilen | Diizilz
*ﬁ Cansma I L J)

Kaynak: Stephen P. Robbins (2000). Organizational Behavior.

Hall, s.386.
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2.6.2.5.1. Birinci Evre: Potansiyel Zitlasma ve Uyusmazhk

Iletisim: Jargon kullanimi, yetersiz bilgi alisverisi, giiriiltii, segilen iletisim
kanali, filtreleme siireci gibi iletisim engelleri; egitim ve algida secicilik gibi anlamsal

sorunlar ¢atismalarin potansiyel tetikleyicisi olabilir (Robbins, 2000:386).

Yapi: Orgiitiin  bilyiikliigii, uzmanlasma, grup {iyelerinin gen¢ olmas,
tilkkenmislik diizeyinin yliksek olmasi, gorev belirsizligi, amag¢ farkliliklar1 ve 6diil

sistemleri ¢atigmalara yol agabilir (Robbins, 2000: 387).

Kisisel Degiskenler: Onyargilar, taraf tutma, ve fikir ayriliklar1 gibi kisisel
degerler sistemleri de ¢atismalara neden olabilir (Robbins, 2000: 387-388).

2.6.2.5.2. ikinci Evre: Kavrama ve Kisisellestirme

Ikinci asama ¢atismanin tanimlanmasi agisindan &nemlidir. Catismanin siireci
hakkinda taraflar bu asamada karar verirler. Catisma sadece algilandiginda degil
hissedildigi durumlarda da ortaya ¢ikabilir. Hissedildigi durumlarda kisiler duygusal
olarak catigmaya baslarlar; taraflar tedirginlik, gerginlik ve birbirlerine kars1 kizginlik
duyarlar. Catismaya bagli olarak olusan duygular kisilerin algilarini sekillendirmeye
baglar. Taraflarin birbirlerine hissettikleri duygular olumsuz oldugu zaman konular
oldugundan basit olarak gortirler; glivenlerini yitirirler ve kars1 tarafin davranislarini
olumsuz olarak yorumlarlar. Kisilerin duygularinin olumlu olmasi ise onlarin konuyu
daha genis acgidan ele almalarim1 ve yaratici ¢éziimler liretmelerini saglar (Robbins,

2000: 388-389).

2.6.2.5.3. Uciincii Evre: Catisma Yonetimi

Kisilerin niyetleri onlarin algilarini, duygularini ve goriinen davranislarini
sekillendirir ve bu niyetler catismayir yonlendirecek olan kararlara doniisiirler.
Catismalarin  ¢ogu taraflarin  birbirlerinin niyetlerini yanlis yorumlamasindan
kaynaklanir. Kisilerin niyetleri ve davraniglar1 arasinda farkliliklar olabilir; diger bir
ifadeyle, kisinin davranigi niyetini yansitmiyor olabilir. Bazi kisiler her iki tarafin

ihtiyaclarim1 karsilama niyetini tasirken; bazilari ise sadece kendisinin kazanan taraf
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olmasini ister. Kisacasi, bu evrede catisma yonetiminde izlenecek stratejiler belirlenir.
Catisma yoOnetimi stratejileri; hiilkmetme, biitlinlestirme, ka¢inma, uyma ve uzlagma

olarak siralanabilir (Robbins, 2000: 389).

2.6.2.5.4. Dordiincii Evre: Davranis

Bir¢ok insan ¢atismalar diisiindiikleri zaman davranis basamagina odaklanma
egilimindedirler. Ciinkii ¢atismalar bu evrede goriiniir hale gelir. Davranis basamagi,
catisan taraflarin ifade, hareket ve tepkilerini igerir. Bu ¢atisma davranislari, taraflarin
niyetlerini uygulamaya koyma girisimleri olarak goriilebilir. Ancak, bu davranislar
bazen yanlis hesaplamalar ve beceriksiz uygulamalara bagl olarak asil amaglarindan
sapabilir. Bu nedenle, davranis basamagini dinamik bir etkilesim siireci olarak

gormek gerekir (Robbins, 2000: 391).

2.6.2.5.5. Besinci Evre: Sonug¢

Kars1 taraflar arasinda yasanan etki-tepki siirecinin sonucu olarak grup
performansin1 arttiran (islevsel olan) veya olumsuz yonde etkileyen (islevsel

olmayan) sonuglar ortaya ¢ikar (Robbins, 2000:392).

2.6.3. Catisma Y onetimi

Catisma yOnetimi’ ve ‘catisma ¢0zimii’ ayni seyi ifade etmez. Bu iki terim
arasindaki farklilik, semantik farkliligin Gtesindedir. Catisma ¢6ziimii; ¢atismanin
azaltilmasi, elimine edilmesi ya da sonuclandirilmasimi ifade eder. Miizakere,
pazarlik, arabuluculuk ve iiglincii tarafin hakemligi ile ilgili ¢aligmalar, catigsma
¢Ooziimii kategorisine girer (Rahim, 2002). Bu baglamda catisma ¢6ziimii; catisan
taraflar arasinda problemin ¢6ziimiiniin, degisen gerceklik, cikarlar ve iliskiler
karsisinda bir dizi karsilikli bagimli kararlar alinarak elde edildigi dinamik bir karar

verme siireci olarak kavramsallastirilabilir (Gonzalez ve Lelyn, 2009).
Cagdas orgiitlerde ihtiyac duyulan sey catismanin ¢oziimii degil, ¢atismanin
yonetilmesidir. Daha 6nce de ifade edildigi gibi, ¢atisma gercekte oldukga yapici,

takim caligmas1 ve Orgiitsel etkinlik icin asli olabilir. Bir orgiit icin gergekei olan,
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degisik insanlarin enerjilerini, diisiincelerini ve bilgilerini birlestirmektir. Bu ¢esitliligi
birlestirmek, devam eden c¢atisma yonetimini gerektirir. Bu baglamda catismanin
fonksiyonel yoOniiniin taninmasi, c¢atismanin elimine edilmesi veya Onlenmesi
vurgusunu, catismayir yonetmeye dogru degistirmistir (Rahim, 2001:76; Rahim,
2002:208).

Genel olarak c¢atisma yonetimi; duygusal ¢atismanin minimize edilmesini,
ilimhi bir miktarda niteliksel ¢atismanin korunmasimi ve Orgiit iiyelerinin farkh
durumlarla etkin bir sekilde miicadele edebilmeleri icin kisilerarasi catisma yonetim
stillerini 6grenmelerini gerektirir (Rahim, 2001). Catisma yonetiminde 6nemli olan,
yiiksek diizeyde performansa ulagabilmek i¢in, ¢atismanin yogunlugunun kayitsizligin

iizerinde fakat yikiciligin altinda fonksiyonel diizeyde tutulmasidir.

Kisileraras1 c¢atismalar1 yonetmek olaganiistii derecede karmasiktir. Kisiler,
kisisel ¢ekim ya da birbirini tamamlayan ihtiyaglar nedeniyle bir araya gelir ve
birlikte kalirlar. Kisisel davranislarin biiyiikk cogunlugu, cesitli pozisyonlarin isgal
edildigi orgiitlerde cereyan eder. Bu pozisyonlar i¢ ice ge¢mis ve karsilikli bagimli
haldedir; dolayisiyla bir kisinin tutum ve davraniglar, digerlerini de etkiler.
Orgiitlerde en etkili kisilerin, ‘dengeli ¢atisma goriiniimii’ne sahip oldugu ifade
edilmektedir. Catismanin kimi zaman oldukc¢a fazla arzu edilen, bazen de yikici bir
olgu oldugunun farkinda olan bu kisiler bir taraftan catigma tiretirken, diger taraftan
da bunlarin sonuglarint ¢6zmek ve uygun bir sekilde yonetmek zorunda olduklarini

bilmektedirler (Hellriegel ve dig., 1992).

Insanlar, kontrol edilemeyen sonuglara yol agacagi korkusu ile genellikle
catigmay1 tesvik etmekte tereddiit ya sarlar; zira bu durum, baris¢il davranisin genel
gorilintiisiine karsit bir hal alabilir ve ayrica kisinin ¢atigmalar1 kontrollii bir sekilde
tesvik edebilme yetenegi olmayabilir. Catisma, ¢atisma konularinin yaratilmasi veya
biyiitiilmesiyle, kisinin kendini ya da digerlerini daha ¢ekismeli bir catisma
davranisina baglamasi durumunda tesvik edilebilir. Miizakereler, sorunlari
keskinlestirmek icin temsil ettikleri taraflar1 bilerek harekete gecirebilir. Ayn sekilde
arabulucular, bazen tarafsizliklarindan vazgecerek, gii¢ farkliliklarin1 dengelemek icin

daha zay1f olan tarafin yaninda olarak, bilerek ¢atisma sorununu biiyiitebilirler.

Iyi yonetilen catisma, calisanlar arasinda iliskilerin, giivenin ve saygimin

egemen oldugu bir is ortami olusturur. Giiglendirilmis iliskiler ile ‘onlar-biz’
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kutuplasmasi elimine edilir. Orgiitsel amaglara ulasmak igin iyi is iliskilerine sahip
olmak ¢ok onemlidir. Bu baglamda, uygun bir sekilde yonetilirse ¢atismanin pozitif
sonuglar verebilecegi goriisiiniin kabulii, arastirmacilar1 kisilerarasi ve grup igi
catigmalar1 yonetmede c¢esitli metot ve stratejiler olabilecegini dikkate almaya
yoneltmistir (Callanan ve dig., 2006). Cok fazla ya da ¢ok az c¢atisma olmasi
Tablo 3’de

durumunda c¢atisma yonetimi i¢in kullanilabilecek yaklasimlar,

gosterilmistir (Morgan, 1989:199).

Tablo 3
Cok Az ve Cok Fazla Catisma Durumlarinda Kullanilabilecek Yontemler

ilgi Alam Genel Konu Cok Fazla Catisma Cok Az Catisma
Icin Stratejiler Icin Stratejiler
Tutumlar Farkliliklar: ve Karsihikli bagimlibklar:  Cikar ¢atismalarim
benzerlikler: aciga vurgulamak vurgulamak.
gikarmak
Gruplar aras: tliskiler Catismanin artis Anlasmalarm maliyet
hakkinda artnus dmamiklerini ve ve dinamiklermi agiga
kozmopolitizm maliyetlerini agiga kavusturma
kavusturma
Duygu ve algilar: Stereotiplerin Grup ve digerler:
degistirme kutuplasmasin hakkimnda
eidermek i¢in algilar: bilinglendirme
paylasmak
Davrams Grup i¢1 davranislar: Grup i1 farkhiliklarin Grup 1¢1 biittinlitk ve
degistirmek disavurumunu konsensiisii arttirmak(*)
arttirmak(¥)
Grup temsileilerinin Isbirlikei stratejileri Iddial1 ve zitlasan
daha etk olmalari 1¢in ~ kapsayacak sekilde stratejiler1 kapsayacak
egitmek beceriler1 gemisletmek  sekilde beceriler
genisletmek
Gruplar arast Uciincii tarafin Ugiincii taraf siireg
davramslar: gozlemek arabuluculugu danismanhg
Yapi Daha genis sistem Alisilmis hiyerarsiye Daha 1y1 performans
miidahalelerine atifta bulunmak 1¢in hiyerarsik bask:
basvurmak
Diizenleyici baglam Catismay: smirlayan Catismayi baskilayan
gelistirmek etkilesim kurallar kurallarin énemini
koymak azaltmak
Yeni arayiiz Gruplarin biitiinlestirme  “Seytanmn avukati” veya
mekanizmalart rollerim gelistirmek ombudsman ortaya
olusturmak cikarmak
Grup suurlarmi ve Gorevlerm onemim Farkhiliklar arttirmak
amaclarini yeniden arttirmak i¢in Grefitii i¢in grup smirlarimi ve
tanimlamak yeniden dizayn etmek amaclarini agiga

kavusturmak

Kaynak: Morgan (1989:199)’dan uyarlanmstir.
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Ozetle; catismanin orgiitler icin zararli oldugunu ve mutlaka ortadan
kaldirilmas1 gerektigini 6ngoren geleneksel ¢atisma anlayisinin yerini, ¢atismanin
kagmilmaz oldugunu ve Orgiit icin fonksiyonel ve fonksiyonel olmayan yonleri
bulundugunu ifade eden modern bakis agisina birakmasi, aynt zamanda Orgiitleri
catisgma ¢Ozimii anlayisindan uzaklastirarak, ¢atisma yOnetimi anlayigina
yoneltmistir. Hem olumlu hem de olumsuz yonleri bilinyesinde barindirarak cift
kutuplu bir goriinlim sergileyen ¢atisma olgusunun, orgiit i¢in fonksiyonel sonuglar
vermesini saglamada, ‘cOziim’ yerine ‘yonetim’ anlayisi gereklidir. Bu baglamda,
caliganlarin da catismanin dogasini kavramalari, kabullenmeleri ve duygusal
catigmalar1 elimine ederek niteliksel catismalar1 optimum diizeyde tutabilmeleri i¢in

catigma yoOnetim stillerini 6grenmek iizere egitilmeleri onemli goriinmektedir.

2.6.4. Catisma Yonetimi Stratejileri

Cesitli catisma ¢oziim yontemleri olmakla birlikte bunlarin en temel besi;

kaginma, gii¢ kullanma, yatistirma, uzlagsma ve problem ¢ézmedir.

2.6.4.1. Kacinma

Bu yontemi uygulayan yonetici veya calisanlarda ortada higbir anlasmazlik
yokmus gibi bir tavir vardir. Anlasmazliklarin kendiliginden ¢6ziimlenecegi
distintiliir veya dyle umulur. Konu 6nemsizse veya daha oncelikli sorunlar varsa,
yonetici durumu korumak istiyor ve biitiin farkli fikirlerin ortaya c¢ikmasim
bekliyorsa, catisma konusunda birbirlerine bagli olmayan gruplar ya da kisiler

arasindaysa bu yaklasim faydali olacaktir.

Catismada kagcinma davranisi gosteren kisiler grup i¢inde de higbir fikir
belirtmeden tarafsiz kalmaya calisir. Kaginilmaz bir bigimde catisma ¢ikmigsa ya
oray1 terk ederler ya da c¢ok Onemli ugraslar1 varmis gibi baska hicbir seyle

ilgilenmeyip sadece yaptiklari ise bakarlar (Ciiceloglu, 1997:189).

Kaginma davraniginin uygun olmadig1 durumlar; konu yonetici veya calisan

icin onemli ise, karar kisinin sorumlulugunda ise, taraflar geri adim atmaya isteksiz
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ustelik  ¢oziim  zorunlu ise ve acilen ¢ozim gerekiyorsa  seklinde

siralanabilir(Karip,2003:2).
2.6.4.2.Gii¢ Kullanma

Kisi bagkalarinin ¢ikarlarii dikkate almadan ve iligkileri siirdiirmeyi
diistinmeden kendi c¢ikarlarina yonelir, dogruluguna inanilan bir seyi sonuna kadar
savunur ve yalnizca kazanma i¢in ¢alisma tutumu sergilenir (Barutgugil, 2004:130).
Bu tavr1 benimsemis kisiler ya pozisyon giiclinii ya da fiziki giiciinii kullaniyor
olabilirler. Bu giiglerini kullanan kisilerde 6zgiiven eksikligi olabilir veya hosgoriisiiz
bir insan olabildikleri gibi ¢abuk karar verilmesi gereken bir durumda olup, 6nceligini
karsisindaki kisinin diisiincelerindense isin bitmesine vermis olabilirler. Bu yontem ile
coziilen catigmalarda kazan-kaybet durumu vardir. Yonetici yetkisini kullanarak
catismayt bu sekilde sonlandirabilir ancak bu tavra sik sik basvurulmasi personel
izerinde negatif etki yaratacaktir. Kisiler ya da ekipler siirekli kaybeden tarafmis gibi
hisseder, ¢alismalarinin ya da fikirlerinin dikkate alinmadigini diisiiniirlerse ya da
yonetici verdigi kararlarin nedenini aciklamaktan siirekli kaginirsa, saglikli bir

caligma ortami miimkiin olmayacaktir.

Kisa donemde  ozellikle, astlarla istler arasindaki c¢atigmalarin
cozlimlenmesinde en kestirme yol olarak goziikse de, uzun donemde orgiitsel etkililik
iizerinde olumsuz etkileri goriiliir. Ancak, konu kisi i¢in dnemliyse, karmasiksa, her
iki taraf esit giice sahipse, ast olan kisi yiiksek diizeyde yeterlilige sahipse ve acil bir
karara varmaya gerek yoksa bu yontemden kagimilmalidir (Karip,2003:64).

2.6.4.3.Yatistirma

Kisa siireli kendi ¢ikarimi diisiinmek yerine uzun siireli yardimlagma ihtiyacini
ve bu uygulamanin kisilere saglayacagi faydalar1 vurgulama ve durumun onem

tasimadigini belirterek olay1 oldugundan daha iyi gésterme tavridir (Eren, 2008:566).

Bu yontemde kisiler dogrudan fikirlerini ifade edemedigi gibi gerilimler de
devam eder. Ancak ortada bir sikinti yokmus gibi davranilmasi ve hasiraltt edilmesi
sorunlarin daha da biiylimesine yola agabilir. Taraflardan biri kendisinin yanlig
olabilecegini diisiiniiyorsa, ylizde yiiz hakliligindan emin degilse, baska bir sonug elde

etmek icin o ¢atismada kaybetmeye raziysa veya bir taraf daha zayifsa ve iliskinin
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devamliligi ¢ok 6nemliyse bu yontem etkili olabilir (Karip,2003:67). Ancak, tam tersi
durumlarda yontemin uygunsuzlugu bir yana 6rgiit i¢ginde dedikodunun yayginlagsmasi
kacinilmaz olur. Coziimler yiizeyseldir hatta ortada aslinda bir ¢oziim yoktur.

Dolayisiyla biiyiik ¢apli bir ¢atismanin daha da biiylimesine yol agilmig olunur.

2.6.4.4.Uzlasma

Bu yontemde taraflar karsilikli olarak kabul edilen ve her iki tarafi da memnun
edecek orta yol bulmak i¢in ¢aligirlar (Barutgugil, 2004:131). Zaman baskis1 varsa ve
her iki taraf esit derecede gilice sahipse bu yontem etkili olacaktir. Kisiler
istediklerinin tamamini alamayacaktir. Ancak buradan da anlasilacagi gibi bu ¢6ziim
gegcici bir yontem olacak ve ileriki donemde ortaya tekrar bir fikir ayriliginin ¢ikmasi
kaginilmaz olacaktir. Aslinda bir bakima gili¢ kullanma yontemine de benzeyen bu
tavir, taraflarin birbirlerine yenisemedikleri durumlarda ya da inatlasmalar1 kuruma

ciddi zararlar verecekse goriiliir.

Varilan nokta hicbir grubun idealindeki degildir. Isci isveren iliskilerinde toplu
pazarlik goriismeleri, kurumlarda satin alma ve satis goriismeleri bu stratejiye ornek
olarak verilebilir. Uzlagma yonteminde pazarlik, oylama, farkliliklarin paylasimi gibi
yontemler kullanilabilir. Her iki taraf taviz veriyorsa da sonuglar her zaman

olumsuzdur diyemeyiz.

2.6.4.5.Problem Coézme

Bu yontem taraflar agisindan kalic1 ¢oziimler getirecektir. Vakit sikintis1 yok
ise, yoneticiler ve liderler bu yontemi kullanmaya yatkin olmali ve ¢alisanlar1 da bu
yonde tesvik etmelidirler. Sorunlarin tamamiyla ¢ozlimlenmemesi taraflarin ileride
tekrar aym1 sorun ile karsi karsiya kalmalari gibi can sikict bir duruma mahal

vermedigi gibi, birlikte caligmaya saglikli devam edilmesine de yardimer olur.

Sorun ¢ézme i¢in, dncelikle sorunun ne oldugunu arastirmak ve anlagmazligin
hangi farkliliklardan kaynaklandigini belirlemek gerekir. Bu gibi durumlarda yonetici
catigsan taraflar1 karsi karsiya getirmekte ve sorunu biitiin yonleriyle tartistiracak bir
ortam hazirlamaktadir. Burada taraflar teker teker kendi goriislerini gerekgeleriyle

birlikte ortaya koyarken, karsi tarafin goriis ve iddialarin1 da cevaplandirmak igin
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yogun caba harcarlar. Bu g¢aligmalar taraflar belirli bir anlagmaya varincaya kadar

devam eder ve bu nedenle oldukga uzun bir zaman alir (Eren, 2008:567).

Konu karmasik, ¢6ziim i¢in goriislerin sentezi gerekli ise ve bu ¢oziimler i¢in
kars1 tarafin katkisina ihtiya¢ varsa, sorunlart ¢ézmek igin yeterli zaman varsa, tek
basma ¢oziimlenemeyecek ve diger tarafin kaynaklarina da ihtiyag duyuluyorsa bu
yontem en etkili yontem olacaktir. Ancak, problem basit, zaman kisitli, diger taraf
sonugla ilgilenmiyor ve problem ¢dzme yetenegine sahip degilse gereksiz zaman
kayb1 ve enerji kaybina yol acan bir yontem olacaktir (Karip,2003:67). Her ne kadar
farkli durumlarda farkli yontemler uygulaniyor olsa da en gegerlisi, kesin ve uzun

stireli sonug vereni her zaman problem ¢ézmedir.

Thomas(1992) ise, ¢atisma yonetimi stilleri modelini “igbirligi” ve “kararl

davranig” olarak nitelendirdigi iki eksen iizerine kurmustur.

Sekil 6
Catisma Yonetimi Stilleri
Kararh A
Davranmak Rekabet is Birligi
Kararli Davranis Uzlasma
Kararh
Davranmamak Kacinma Uyum
Is Birligi is Birligi is Birligi
Yapmamak Yapmak

Kaynak: Thomas Kennerth W., Ruble Thomas L. (1997). Support a Two-Dimensional
Model of Conflict Behavior. Organizational Behavior and Human Performance,
1977, Vol: 16, 5.145 - 146

Bu modelde igbirligi, kisinin baskalarinin isteklerini karsilama derecesini ifade
ederken kararli davranis ise, kisinin kendi isteklerini karsilama veya kisisel amaglarini

gergeklestirme derecesidir.
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Isbirligi stili, her iki tarafi da doyuma ulastiracak bir yontemdir. Taraflar, bir
arada calismak ve amaglarin1 gergeklestirmek icin catigmalarin kokenine inerek,

anlasmazliklarin gercek nedenini bulmaya calisirlar.

Kaginma stilinde c¢ikarci davraniglar olamadigi gibi isbirligi de yoktur.
Anlagmazliklarin gormezden gelindigi yaklasim bazen g¢atismanin ¢ézliimlenmesine
yardimc1 olurken, bazen de ¢atismayi artirict daha olumsuz sonuglarin ortaya
¢ikmasina neden olabilir. Bu stilin siirekli ve sik kullanimi, diger kisiler tarafindan

cok az desteklenen bir durumdur.

Rekabet stilinde kisiler kendi ¢ikarlarma gore hareket eder ve isbirligine
yanasmaz. Kisi ya da ekip karsi tarafin amaglarimi diistinmek istemez, sadece

kazanmak ister.

Uyma stili ise rekabet stilinin tam tersi olarak igbirligine yanasilip ¢ikarlarin
diisiiniilmedigi durumdur. Taviz verilmeye agik olan bu kisiler genelde pozitif tepkiler

alsa da zayif olarak goriilebilirler.

Uzlagma stili, orta diizeyde isbirlik¢i ve kararli davranmiglari icerir. Bu stil,
catismanin ¢oziimiinde ¢ogunlukla kabul edilen bir yontemdir (Thomas ve Thomas,
1997:145-146).

2.6.5.0rgiitsel Catisma Yonetiminde Yaklagimlar
2.6.5.1.°En Iyi Yol’ Yaklasim

Kotii yonetilirse veya tamamen kaciilirsa, catismanin Orgiit i¢in son derece
maliyetli olabilecegi bilinmektedir (Lewis, 2004). Kac¢inma egilimi ile
karsilastirildiginda, catisma ile yiizlesme ve onu ¢oziimleme egilimi i¢inde olmanin,
hayata ve ise karst pozitif bir yonelimin daha biiyiik bir gostergesi oldugu kabul
edilmektedir. Kuzey Amerika ve Asya’daki deneysel ve alan calismalari da,
farkliliklarin agikca tartisilmasinin igbirlik¢i iliskileri giiclendirdigini; ¢atismadan
kaginmanin ise rekabeti giliglendirdigini géstermektedir. Catigma yazini, biitiinlestirme
stilinin, kisisel ve orgiitsel sonuglarla pozitif iliskili oldugunu ifade etmektedir (Rahim
ve dig., 2002). Fisher (1997), catisma ile miicadelede hiikkmetme ve uzlagsma stillerinin
tatminkar olmadigini; oysa biitiinlestirmenin, ge¢gmis anlayislara dayanarak hem ¢ikar

gruplarinin ifade bulmasini, hem de hicbir tarafin ana konular feda etmemesini temel
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aldigini, dolayistyla iligkilerde istikrar1 arttirdigini ifade etmistir. Bu baglamda, pozitif
toplamli olmasi ve kazan- kazan yonelimi dolayisiyla genelde tercih edilen bir stil
olarak kabul edilen biitiinlestirme, her iki tarafin da cikarlarin1 gz Oniine alan ve
karsilikli kazanimlara odaklanan tek stildir. Dolayisiyla bu stilin, daha acik bilgi
degisimi ve ¢atigma konularmin daha ayrintili bir sekilde kesfedilmesi yoluyla daha
yiiksek doyum diizeyi saglamasi nedeniyle, iistiin sonuglar tirettigi ifade edilmektedir

(Goodwin, 2000).

Sonug olarak; ‘en iyi yol’ bakis acisi, digerleri ile karsilastirildiginda, problem

¢ozmenin (biitliinlestirme) en yapici ¢atigma yonetim stili oldugunu kabul etmektedir.

2.6.5.2.Durumsallik Yaklasimi

Baskin goriis, biitlinlestirme ya da problem ¢dzme stilinin ¢atisma yonetimi
icin en uygun stil oldugunu agikca ifade etmekle birlikte, icinde bulunulan duruma
bagl olarak, bir stil digerinden daha uygun olabilir. Rahim (1986a) ¢atismalar1 agik
bir sekilde yonetmenin 6nemli bir beceri oldugunu ve bu beceriyi gelistirmeye
calismak gerektigini ifade etmekle birlikte, iliskideki c¢atigma diizeyi yiiksek
oldugunda veya taraflarin aralarindaki farkliliklarla ilgilenmek ig¢in zaman ve
becerileri olmadiginda, diger ¢atisma yonetim tekniklerinden de faydalanilabilecegini,
dolayisiyla durumsallik yaklagiminin kullanilabilecegini belirtmislerdir. Bu baglamda,
cagdas yoOnetimin ayirici niteligi olan durumsallik yaklasimi, ‘tek bir en 1yi yol’
yaklagiminin yerini almistir. Durumsallik yaklagiminin Onciiligiinde, catisma
yonetimi i¢inde bir durumsallik teorisi gelistirmek miimkiindiir. Catisma yOnetimi
teorisi, ¢atisma yoOnetimi stillerinin se¢imi ve kullaniminda dikkate alinan durum ve
faktorler agisindan esnektir. Bir stil, eger kullanimi problemin etkin bir sekilde
formiillestirilmesine ve/veya ¢oziimiine yol acarsa, ¢atisma durumu i¢in uygun olarak
kabul edilir (Rahim, 1986a; Rahim, 2002). Neyin etkin oldugu sorusunun cevabinin
ancak durumsal gergeklikler 15181 altinda verilebilecegini belirten durumsallik
yaklagimina gore, belli kosullarda catigmalar tesvik edilmeli ve dikkatlice yonetilmeli,

diger kosullarda ise caydirilmali ve miimkiin oldugunca hizla ¢éztimlenmelidir.

Olaya ‘zaman’ boyutuna gore degisik bir bakis acist getiren Thomas (1997),

1976 yilinda yazdigi kitap bolimiintin isbirligi {izerindeki vurgusunun, o
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donemlerdeki baskin orgiitsel yazin ile uyumlu oldugunu ifade etmistir. Buna gore
isbirligi (ya da problem c¢ozme), 60’lardan 80’lere kadar belirgin bir sekilde
savunulmus ve ikna edici teori ve ampirik arastirmalar tarafindan desteklenmistir.
Bununla birlikte isbirlik¢i etik, ona meydan okumak igin ortaya ¢ikan durumsallik
yaklasimindan dolayi, c¢atisma yonetimi yazinindaki etkisini yitirmistir. Thomas
(1992), isbirlik¢i etik ve durumsallik yaklagimi olarak ifade edilen iki perspektifin,
uzun donemli ve kisa donemli sorularin cevaplar1 oldugunu diisiinmiistiir. Catisma
yonetiminde durumsallik teorileri, glincel durumlarla en iyi nasil basa ¢ikilacag: kisa
donemli sorularina cevap saglama egilimindedir. Bu sorular, giincel durumlarin
gercekligine dayanmaktadir ve bundan dolay1r goreceli olarak pragmatiktir. Bu
pragmatizm, durumsallik teorilerini kisa dénemli en iyi yerel arayisinda sinirlandirir
ve onlar1 durumlara karsi Oziinde reaktif yapar. Mevcut sartlarin sinirlamalarinin
Otesine ge¢mek, bu sartlarin nasil diizeltilecegine iliskin daha uzun dénemli sorularin
belirlenmesini gerektirir. Bu baglamda Thomas (1992), kisa donem ve uzun donem ile
ifade edilen zaman yonelimi temelinde bir sentezin gerekliligini ifade etmistir. Zira
zaman i¢inde basarili ¢atigma yonetimi, liderin hem pragmatik miicadele, hem de
vizyoner gelisme ile ilgilenmesini gerektirir goriinmektedir. Bu kombinasyon, ¢ok
giicli oldugu goriilen bir ¢esit ‘pragmatik idealizm’i temsil eder. Durumsallik
yaklagimi gercevesinde, catisma yonetim stillerinin her birinin uygun oldugu ve

olmadig1 durumlar, Tablo 4’te gdsterilmistir.



Tablo 4

Catisma Yonetim Stilleri ve Uygun Olduklar1 Ve Olmadiklar1 Durumlar

Catisma Yonetim Stili

Uygun Oldugu Durumlar

Uygun Olmadig Durumlar

o . 1.Sommlar karmasiksa, 1.Gorev va da sorum basitse,
Biitiinlestirme 2.Daha iy cozumler ileri sirmek  2.Derhal karar vermek
1¢in fikirlenn sentezi gerekryorsa,
gerekiyorsa, 3.Diger taraflar sonug ile alakali
3.Basarili bir uygulama i¢in degilse.
diger taraflarin baghlig:
gerekiyorsa,
4.Problem ¢ozmek i¢in zaman
varsa,
5.Bir taraf tek basina sorunu
¢ozemeyecekse,
6.0rtak sorunlarin ¢dzimil 1¢in
taraflarm sahip oldugu kaynaklar
gerekli 1se.
i} 1.Birey hatali olabilecegine 1.Sorun birey icin énemli ise,
Uyma maniyorsa, 2.Birey hakli oldugunu
2.Somm diger taraf icin daha distintiyorsa,
onemliyse, 3.Gecia1 ¢oziim, yakin gelecekte
3 Birey, gelecekte karsi taraftan  bir anlasmaya varmak icin daha

bir sey elde etme karsiliginda
baz: seylerden vazgecmeye
gonilli ise,

4.Birey zayif bir konumda
bulunuyorsa,

5.1liskiyi korumak énemli ise.

¢ok zaman kazandiracak ise.
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" 1.Somm kiigiikse, 1.Sorun karmasiksa,
Hiikmetme 2.Hizli karar vermek 2.Sorun birey igin 6nemli
gerekiyorsa, degilse,
3.Popiiler olmayan davranis 3.Her iki taraf esit giicte ise,
bicinu uygulandiysa, 4 Kararin hizli almmasma gerek
4.1ddiaci astlarm @istesinden yoksa,
gelmek 1stentyorsa, 5. Astlar yiiksek derecede
5.Karsi tarafin uygun olmayan uzmanliga sahipse.
bir karan bireye pahaliya mal
olacaksa,
6.Astlarm teknik karar almada
uzmanliklar yoksa,
7.Sorun birey i¢in onemli ise.
1.Sorum énemsizse, 1.Sorun birey 101 Gnemliyse,
Kacinma 2.Diger tarafla karsi karsiya 2. Karar vermek bireyin
gelmenin potansiyel fonksiyonel  sorumlulugunda ise,
olmayan etkileri, ¢ézuniin 3.Taraflar ertelemeye istekli
vararlarmdan agir basiyorsa, degilse,
3.Yatisma dénemi gerekiyorsa. 4.Hizli dikkat gerekiyorsa.
1.Taraflarin amaclar: karsilikli 1.Bir taraf daha gticlii ise,
Uzlasma olarak ozelse, 2.Problem, problem ¢dzme
2.Taraflar esit giicte 1se, vaklasimini gerektirmede
3. Konsensiise ulasilamadi ise, yeterince karmasiksa.
4. Biitiinlestirme ya da hilkmetme
stilleri basarili olamadi 1se,
5.Karmasik sorunlara gecici
¢oziim gerekiyorsa.
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Kaynak: Rahim (1986a:28-29)’dan uyarlanmustir.

Genelde biitiinlestirme ve bir dereceye kadar uzlagma stilleri stratejik
sorunlarla; diger stiller ise taktiksel ve glinliikk sorunlarla miicadelede kullanilabilir
(Rahim, 2002). Catisma yonetim stillerinin, orgiitiin ¢atisma diizeyi iizerinde etkisi
vardir. Daha ¢ok hiilkmetme veya kacinma stillerini kullananlar daha ¢ok ¢atigsmali bir
ortam {iretirken, biitlinlestirmeyi daha ¢ok kullananlar daha az catismali bir ortam

saglayacaklardir.

2.6.5.3.Bilissel ve Duygusal Yaklasim

Gilinliimilizde catisma davranisini degerlendirmede, bilisin rolii artik daha ¢ok
anlasilmaktadir. Kisinin durum degerlendirmesinin, duygusal egilimini etkiledigi
belirtilmektedir. Dolayisiyla, durumun bilissel yorumunun kisinin hangi duyguyu
yasayacagl konusunda merkezi oldugu gercegi, oOrgiitsel catismayr anlamada
onemlidir. Bu, kisinin tutumsal egilimlerinin veya onyargilarinin, ¢atismanin dogasini
ve kisinin ¢atigma yonelimini etkiledigini 6ngérmektedir (Bodtker ve Jameson, 2001).
Bu baglamda, kisilerin genel olarak c¢atisma yonelimini biligsel olarak

anlamlandirdiklarini, duygusal olarak yasadiklarim1 ve davranigsal olarak
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cozlimlediklerini sdylemek miimkiindiir.

Duygularin olusum mekanizmasi tam olarak bilinememekle birlikte, beynin
kimyasal dengesi ya da dengesizligi ile baglantis1 oldugu, bilisle birlikte hareket eden
ve ondan etkilenen bir yoni bulundugu sdylenebilir (Cecen, 2002). Beynin duygu ile
ilgili bolgesi olan limbik sistem ve bu yap1 icerisinde hipokampus ve amigdalanin,
duygusal durumlar1 yonetmede pay1 oldugu diisiiniilmektedir. Bunun yaninda, daha
ist beyin yapisi; celiski, belirsizlik, hata, catisma, aci ya da beklentilerin ihlalini
bildirdiginde, insan beyni denetimli duygu islemeye baslar. Frontal korteks ve
orbitofrontal korteks olarak ifade edilen iki iist yapi, insanin giincel amaglarini ve yiiz
yiize geldigi durumlarin degerini agirliklandirir. Bu st kortikal yapilara ozellikle
catisma durumlarinda ihtiya¢ duyulur; ¢iinkii bu yapilar kisinin duygusal tepkilerini
diizenler ve bu tepkileri kontrol etmesini saglar. Bir miizakerede katilimcilarin
beyinleri, alt ve iist beyin yapilarindan, eski ve yeni deneyimlerden, yetiskinlikte de
kullanilan ¢ocukluk tepkilerine iliskin hatiralardan etkilesim yoluyla, duyguya iliskin
en az alt1 yapi arasinda bir dongiiye girer (Korkmaz, 1998:586).

Ote yandan bir ¢atisma durumunda kisiler, kars1 tarafi etkilemek icin duygusal
olarak motive edilmis davraniglarint manipiile edebilirler. Catisan taraflar, muhalif
tarafin tepkisini uyarmak ya da engellemek icin duygular1 gostererek ya da saklayarak
stratejik davranabilirler. Bu baglamda duygularin, sosyal olarak da yapilandirilmis bir
fenomen olarak goriilmesi gereklidir. Duygusal ifadelerin ve duygusal deneyimlerin
anlamlari, sosyal ve kiiltiirel degerler, inancglar, gelenek ve gorenekler etkisiyle de

sekillenebilir.

Sonug olarak, ¢atisma yonetiminde kisinin kendisini, 6zelliklerini tanimasi,
egilimlerinin farkinda olmasi1 ve bunlar1 temel alan baskin catisma yonetim stilini
bilmesi; ancak, icinde bulundugu baglamsal sartlara gore davranmayr da
Ogrenebilmesi uygun goriinmektedir. Bununla birlikte bu durum, kisilerin baskin
catigma yOnetim stillerini, sartlar gerektirdiginde diger kisilerden daha etkin olarak

kullanabileceklerini de diisiindiirmektedir.
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2.6.6. Catisma Yonetimi ile Tlgili Yapilan Arastirmalar
2.6.6.1. Yurt icinde Yapilan Arastirmalar

Ulkemizde, ¢atisma ve catisma yonetimi ile ilgili yapilmis gesitli arastirmalar

bulunmaktadir. Bunlardan bazilar1 soyledir:

Aydin ve Kutlu’nun (2001), hemsirelerde is doyumunun g¢atisma egilimi ile
iliskisini belirlemek amaci ile gerceklestirdikleri calismada veriler, Kocaeli il
merkezindeki dort hastanede en az bir yildir ¢alisan 540 hemsireden toplanmustir.
Arastirmanin sonucunda, saglik hizmetlerinde c¢alisan hemsirelerin is doyumu ile

catigma egilimi arasinda negatif yonlii zayif bir iliski oldugu belirlenmistir.

Olgiim-Cetin ve Hacifazlioglu'nun (2004) yaptiklar1 ¢alismanin  amac;
catigmanin altinda yatan nedenleri ve bunlarin 6gretim elemanlar1 ve yonetim kadrosu
tarafindan nasil ele alindigini incelemektir. Bu arastirmanin ¢alisma grubunu, 2000-
2001 yillar1 arasinda devlet ve vakif iiniversitelerinde gorev almis 150 Ggretim
elemani olusturmaktadir. Elde edilen sonuglara gore; yardimci dogentler, uzlagsma
teknigini dogentlerden daha cok kullanmislardir. Aragtirma gorevlileri ise uyma stilini

profesorlerden daha ¢ok, dogentlerden daha az tercih etmislerdir.

Karatag’in (2007), ilkogretim okullarinda goérev yapan Ogretmenlerin,
karsilastiklar1 kurum i¢i c¢atigmalart yonetim bicimlerini belirlemeyi amagladig
caligmasina, Afyonkarahisar ili merkezindeki 35 ilkogretim okulunda goérev yapan
toplam 258 brang ve sinif 6gretmeni dahil edilmistir. Elde edilen sonuglara gore; yasi
ve kidemi yiiksek olan 6gretmenlerin biitiinlestirme, kaginma, 6diin verme (uyma) ve

uzlagma stillerini daha fazla kullandiklar1 ortaya konmustur.

Yiiksek-Ozdemir ve Ozdemir (2007) tarafindan yiiriitiilen ¢alismanin amact;
kisilerin duygusal zeka boyutlar1 ve kullandiklar1 c¢atisma yoOnetim stratejileri
arasindaki iligkilerin belirlenmesi ve incelenmesidir. 87 akademik ve idari personel
iizerinde yiiriitlilen bu arastirmanin sonucglarma gore; duygusal zekanin ‘kendini
motive etme’ boyutu ile igbirligi, hilkmetme ve uzlagsma stratejileri arasinda; ‘empati’
boyutu ile hiikkmetme ve uzlagsma stratejileri arasinda ve ‘sosyal beceriler’ boyutu ile
isbirligi ve uzlagma stratejileri arasinda anlamli ve orta diizeyde iliski belirlenmistir.
Benzer sekilde, Aslan da (2008b) ¢esitli hastanelerde gorev yapan toplam 291 saglik

caligani iizerinde yliriittiigli ¢aligmada, catisma ¢oziimleme yoOntemleri ile duygusal
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zeka arasindaki iliskileri ortaya konmaya calismistir. Elde edilen sonuglara gore;
‘kendi duygularmin farkinda olma’ ve ‘duygularin olumlu kullanimi’ boyutlari,

biitlinlestirme ve uzlasma stilleri ile pozitif iliskili bulunmusgtur.

Aslan’in  (2008a) iki ayr1 fabrikada toplam 372 c¢alisan {izerinde
gerceklestirdigi calismasinda; ast, iist ve akranlar ile yasanan ¢atismalarda en ¢ok
hangi stillerin tercih edildigi ve bu tercihlerin, algilanan stres diizeyi ile iliskisi ortaya
konmaya calisilmistir. Arastirmadan elde edilen sonuglara gore; astlarin ve iistlerin
birbirleri ile olan c¢atigmalari ¢éziimlemede en fazla uzlagsma stilini, akranlari ile
catismalarin1 ¢oziimlemede ise en fazla bitiinlestirme stilini tercih ettikleri
belirlenmistir. Hiikkmetme, her ii¢ diizeyde de en az tercih edilen stil olmustur. Ote
yandan astlarin, iist ve akranlari ile olan c¢atismalar1 ¢dzmede biitlinlestirme,
hilkmetme ve kaginma stilleri, algilanan stresle diisiik; istlerin  akranlart  ile
catigsmalar1 ¢ozmede biitiinlestirme yontemi, algilanan stresle yiiksek diizeyde iliski
gostermistir. Bununla birlikte, {istlerin astlar1 ile catigmalar1 ¢éziimleme yontemleri ile

algilanan stres arasinda bir iliski bulunmamaistir.

Erkus (2008), 209 kamu ve 6zel sektor ¢alisani lizerinde yaptig1 aragtirmada,
catisma yonetim stillerinin miizakere siirecine ve sonuglarina etkisini incelemistir.
Arastirmadan elde edilen sonuglar; isbirlik¢i yaklagimlarin, miizakere siirecini ve

sonuglarini pozitif ve anlamli olarak etkiledigini gostermistir.

Baykal ve Kovanci (2008) yaptiklar1 c¢aligmada, imalata yonelik faaliyet
gosteren oOrgilitlerde hangi tiir catismalarin yagsandigini ve bu ¢atigsmalarin ¢éziimiinde
hangi yontemlerin kullanildigini incelemislerdir. Bu ¢alismadan elde edilen sonuglara
gore; astlarin, istleri ile olan ¢atigmalar1 ¢oziimlemede en ¢ok biitiinlestirme ve en az
hitkmetme stillerini kullandiklar1 belirlenmistir. Ustler de astlar ile olan catismalar1

¢Oztimlemede en ¢ok biitlinlestirme, en az da kaginma stillerini tercih etmislerdir.

Ungiiren’in (2008) konaklama isletmelerinde calisan toplam 354 katilimci
lizerinde gerceklestirdigi calismada, konaklama isletmelerinde Orgiitsel c¢atisma
nedenleri, tiirleri ve uygulanan ¢atisma yOnetim stratejileri ile bunlarin ¢esitli
degiskenlere gore incelenmesi amaclanmistir. Elde edilen sonuglara gore; orgiitsel
catigsmaya neden olan faktorlerin basinda davranis bi¢cimi gelmektedir. Arastirmaya
dahil olan kurumlarda, hem departman iginde hem de departmanlar arasinda

catismalar yasandig belirlenmistir. Orgiitsel ¢atismay1 ¢dzmede cinsiyet acisindan
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farklilik gostermeyen katilimcilarin, en ¢ok biitiinlestirme stilini tercih ettikleri de

ortaya konmustur.

Erkus ve Tabak’in (2009) savunma sanayi kurumlarinda c¢alisan 304 katilime1
iizerinde gerceklestirdikleri ¢alismada, kisilik 6zelliklerinin ¢atigma yonetim stillerine
etkisi belirlenmeye calisilmistir. Elde edilen sonucglara gore; bes faktor kisilik
ozelliklerinden ‘uyumluluk’ ile isbirlik¢i, uzlagsmaci, yardimsever ve geri c¢ekilen
catigma yOnetim stilleri arasinda pozitif iliski belirlenmistir. Benzer sekilde, Yiirlir'iin
(2009) 315 kamu ve 6zel sektor yoneticisine anket uygulanmasi yoluyla yiirlittigi
caligmanin amaci da yoneticilerin ¢atisma yonetim stilleri ile kisilikleri arasindaki
iligkiyi incelemektir. Buna gore, bes faktor kisilik 6zelliklerinden ‘disadoniikliik’,
‘aciklik’ ve ‘sorumluluk’ ile biitiinlestirme stili arasinda pozitif bir iliski
bulgulanmistir. Bununla birlikte, kaginma stili ile ‘duygusal dengesizlik’ ve

‘gecimlilik (uyumluluk)’ arasinda pozitif, ‘agiklik’ ile negatif iligki belirlenmistir.

Hisli ve arkadaslarinin (2009) 345 iiniversite 6grencisi tizerinde ytirtittiikleri
caligmada, kisilerarasi catigma ¢ézme yaklasimlari ile kendilik algis1 ve kontrol odagi
arasindaki iligkilerin incelenmesi amaglanmistir. Elde edilen sonuglara gore; kendilik
algis1 olumlu ve i¢ kontrol odakli kisilerin, kisilerarasi ¢atisma ¢dzme siireclerinde

daha etkili ve yapici ¢oziimler benimsedigi belirlenmistir.

Tarak¢r ve Kaya’nin (2009), Tiirkiye’nin en biiylik 1000 sirketinden 88’1
iizerinde yiiriittiikkleri aragtirmadan elde ettikleri sonuglara gore; Tiirk yoneticilerin en
cok biitiinlestirme ve ikinci olarak da uzlagma stillerini tercih ettikleri, kacinmanin ise
en az kullanilan stil oldugu ortaya konmustur. Bununla birlikte yoneticilerin, 6z-
yeterlilikleri arttik¢a daha ¢ok biitlinlestirme yolunu, 6z-yeterlilikleri azaldik¢a daha

cok kacinma yolunu kullandiklar1 da ifade edilmistir.
2.6.6.2. Yurt Disinda Yapilan Arastirmalar

Yurt disinda yapilan ¢alismalarda, catisma ve gatisma yonetimi konusu ¢esitli

yonleriyle incelenmistir. Bu ¢calismalardan bazilarini sdyle 6zetlemek miimkiindiir:

Cavanagh (1991), personel hemsirelerin ve yonetici hemsirelerin ¢atigsma
yonetim stillerini belirlemeyi amaglayan ¢alismasina toplam 20 hastaneyi dahil etmis;
ancak bu hastanelerden sadece 8 tanesinden izin alabilmistir. 145 personel hemsire ve

82 yonetici hemsire iizerinden yiiriitiilen bu calismadan elde edilen sonuglar, hem
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personel hemsirelerin hem de yonetici hemsirelerin en ¢ok kaginma stilini tercih

ettiklerini gostermistir.

Boss ve McConkie’nin (2000) bir yil siiren g¢alismalari, biiyiik bir tip
merkezinde, ameliyathanede iiclincii taraf konsiiltasyon miidahalesinin etkilerini
belirlemistir. Buna gore ligiincii taraf miidahalelerinin, ayn1 orgiitte iki ya da daha
fazla sayida kisi arasinda ortaya ¢ikan ¢atismalara odaklandigi ve is akisini kesintiye
ugratan bu catigmalarin belirlenmesi ve ¢oziimlenmesi i¢in dizayn edildikleri ifade

edilmisgtir.

Skjorshammer (2001a), her biri ¢atisma yonetimine farkli bir yaklasimi ifade
eden, dort diizeyli yapiya sahip bir ¢atigma yonetim programi dnermistir. Sistemin ana
fikri, biitlin catisma yonetiminin, hastane orgiitiiniin hatlar1 boyunca islem gérmesidir.
Bu yapida ‘diizey 1’de (acgik kapi) amag; taraflarin kendi is rolleri, is grubu ve ilk
amirine miimkiin oldugunca yakin ve erkenden coziilebilmesi i¢in ¢atigmanin esik
degerini diistirmektir. Bu diizeyde, eger ilk amir ¢atismanin bir parcasi ise ya da
catigmay1 Onleyen bir ge¢mise, imaja ya da iliskilere sahipse, personel departmani ya
da diger yardimcilarin kullanilmasi alternatifi s6z konusudur. Personel departmani,
icinde bulunulan ¢atigmali durumda, program dahilinde neler yapilabilecegini
aciklamakla gorevli olmakla birlikte, ¢alisganin daha notr bir danismaya ihtiyag
duymasi halinde, diger yardimcilara bagvurma imkani da bulunmaktadir. Diizey 2’de
(konferans) amag ¢atismay1 ¢cozmek degil; fakat, taraflar i¢in siirecin bir yere kadar
tartisilmasin1 ve catismanin yonetiminin nasil ilerleyecegi konusunda bir karar
verilmesini saglamaktir. Genellikle personel yoneticisi ya da taraflarin tercihine gore

bir baskas1 konferansa aracilik edebilir.

Konferansin sonucu ya diizey 1’e donmeye ya da diizey 3’e transfer olmaya
yol agar. Diizey 3’de (arabuluculuk), normalde personel yoneticisi olmak {izere bir i¢
arabulucu, taraflardan biri i¢in dezavantaj olusturmayacak sekilde siireci yonetir.
Diizey 4 (hukuki dava) ise sistemdeki son noktadir. Bu diizeyde anlasmazlikla ilgili

kesin karar, hukuki dava araciligiyla verilecektir.

Giebels ve Janssen (2004), 108 Hollandali sosyal hizmet g¢alisani {izerinde
yiiriittiikleri caligmada, catigsma stresinin duygusal tilkenme, devamsizlik ve caligan
devir hizi acisindan, c¢alisanin iyiliginde azalmadan sorumlu oldugunu

belirlemislerdir. Bununla birlikte faktor analizi, li¢iincii tarafin yardiminin, problem
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¢ozme ve hiikmetme gibi daha geleneksel davranigsal stillerin yaninda, ilave ¢atisma

yonetim stili olarak kabul edilebilecegini ortaya koymustur.

Brahnam ve arkadaglar1 (2005), bilgi sistemleri profesyonelleri arasinda
catigma yonetiminde cinsiyet farklarini inceledikleri arastirmalarina, 163 bilgi
sistemleri lisans Ogrencisini dahil etmislerdir. Bu arastirmada, erkeklerle
karsilagtirildiginda kadinlarin isbirlik¢i ¢atisma yonetim stilinden daha fazla

faydalandiklar1; erkeklerin ise kaginma stilini kullandiklar1 belirlenmistir.

Sportsman ve Hamilton (2007) tarafindan yapilan caligmada, hemsirelik
ogrencilerinin en ¢ok kullandiklar1 ¢atigma yonetim stillerini belirlemek, radyolojik
bilimler birimi ve solunum bakim birimi dgrencilerinin sectigi stilleri karsilagtirmak
ve saglik egitimi diizeyi ve cinsiyetin, ¢atisma yonetim stili tercihi ile iligkisi olup
olmadigin1 ortaya koymak amaglanmistir. Elde edilen sonuglara gore; uzlagmanin
hemsirelik 0grencileri arasinda en ¢ok tercih edilen ¢atisma yonetim stili oldugu,
radyolojik bilimler birimi ve solunum bakim birimi 6grencilerinin tercih ettigi ¢catisma
yonetim stilleri arasinda anlamli bir fark olmadig1 ortaya konmustur. Bunun yaninda,
egitim durumu ve cinsiyet degiskenleri agisindan da ¢atigma yonetim stili tercihinde

fark belirlenmemistir.

Reich ve arkadaslar1 (2007) yaptiklar1 ¢alismada, bes ¢atisma yonetim stilinin
yaygmligini, bu stiller arasindaki iliskileri ve isten kaynaklanan sikintilari, tek bir
saglik sisteminde, hemsire, doktor, eczaci, terapist ve idari personelden olusan bir
grupta incelemeyi amaglamiglardir. Calismaya 280 katilimci dahil edilmis; ancak
bunlardan 176’s1 anketi cevaplamistir. Arastirmadan elde edilen sonuglara gore;
katilimcilarin  aralarindaki anlagsmazliklari ¢o6zmede en c¢ok kullandiklar1 stiller
uzlasma ve kaginma; ideal olarak en az uygun bulduklart stil ise rekabet etme
(hilkmetme) olarak belirlenmistir. Dolayisiyla, katilimcilarin mevcut ¢atisma yonetim

stilleri ile ideal olarak gordiikleri catisma yonetim stilleri birbirinden farkli ¢ikmustir.

Havenga (2008), kiiciik isletmelerin sahiplerinin/yoneticilerinin cinsiyet ve
yaslarinin, farkli catisma yonetim stillerinin uygulanmasi ile iligkili oldugunu ortaya
koymay1 amacladigi caligmasina 68 katilimci dahil etmis; ancak anketler 56 katilimci
tarafindan  cevaplanmigtir.  Calismadan  elde  edilen  sonuglara  gore;
sahiplerin/yoneticilerin biitiinlestirme stilini daha ¢ok, hiilkmetme stilini ise daha az

kullandiklar1 belirlenmistir.
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BOLUM I11

YONTEM

3.1. Arastirmanin Modeli

Deneklerden elde edilen verilerin say1, 6l¢iim gibi bir takim degerler alan
verilere nicel veri denirken bu say1 ve degerlerin kullanilmasi ile yapilan analizlere de
nicel veri analizi denir. Bu g¢alisma nicel verilere dayali genel tarama modelinde
tasarlanmigtir. Tarama modelleri, gegmiste ya da halen var olan bir durumu var
oldugu sekliyle degistirmeden betimlemeyi amacglayan arastirma yaklasimlaridir.
Arastirma konusu olan nesne, birey kendi mevcut kosullari i¢inde degerlendirilip

betimlenir (Karasar, 2014).

Tarama modelleri iki tlirdedir; genel tarama modelleri ve iligkisel tarama
modelleridir. Genel tarama modelleri evren hakkinda bir yargida bulunabilmek i¢in
evrenden secilmis Orneklem iizerinde yapilan betimleyici calismalardir. Iliskisel
tarama modelleri, iki degisken arasindaki iligkiyi ortaya koymay1 amagladigi gibi iki

degisken arasinda karsilastirmay1 da amaglayan ¢aligsmalar olabilir (Karasar, 2014).

Yapilan bu ¢alisma dgretmenlerin iy doyum diizeylerini ve ¢atisma yaklasim

tercihlerini ortaya koymak amagli iliskisel tarama modeli deseninde tasarlanmustir.
3.2. Evren ve Orneklem

Calismanin evrenini Tekirdag ili Kapakli il¢cesinde 2014-2015 egitim 6gretim
yilinda ilkokullarda gérev yapmakta olan 345 gretmenden olusmaktadir. Orneklem
ise bu evrende yer alan ve basit tesadiifii yontemle segilen 212 6gretmenden

olusmaktadir.

Orneklem sayismin belirlenmesinde ise evrende yer alan kisi sayis1 bilinmesi

durumunda kullanilan asagidaki denklem yardimiyla hesaplanmistir.

B NZ:pq
Cd*(N-1)+2Z% pq
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_ 345x(1.96)*x0.5x0.5
(0.05)*x345 + (1.96)* x0.5x0.5

N : Evrende yer alan birey sayisi

n : Ornekleme Alinacak Birey sayisi

P : Incelenen olayn gériiliis siklig1 )-(ger¢eklesme olasilig)

q : Incelenen olayin gériilmeme siklig1 (gergeklesmeme olasiligr)
Za . ®anlamlilik diizeyinde, standart normal dagilim tablo degeri

d : Olayin gortliis sikligina gore kabul edilen + 6rneklem hatasidir.

Bu calismada; evrende yer alan birey sayist 345, %95 giiven diizeyi i¢in

standart normal dagilim tablo degeri 1.96 ve d = 0.05 Srnekleme hatast i¢cin bulunan
orneklem sayisina iligkin alt sinir 182 olarak uygun olarak tespit edilmis ve 212 kisiye
ulagilmigtir. (Bas, 2003:43-44).

3.3. Verilerin Toplanmasi

Yapilan arastirma verilerinin elde edilmesinde {li¢ kisimdan olusan anket formu
kullanilmistir. {1k béliimde arastirmaci tarafindan olusturulan 6 soruluk demografik

ozelliklere iliskin kisim yer almaktadir.

Ikinci kisimda ise is doyumunu 6lgmek igin “Minesota Is Doyum Olcegi”
iiciincii kisimda ise Rahim Orgiitsel Catisma Envanteri (ROCI-II) C formu

kullanilmustir.
3.3.1.Minesota Is Doyum Olcegi

Minesota is doyum 6l¢egi Weiss, Davis, Lofquist ve England tarafindan 1967
yilinda is doyumunu 6lgmek amaciyla gelistirilmistir. Arastirma verilerini elde etmek
icin dlgegin 20 soruluk kisa formu kullanilmustir. Olgek 5 segenege sahip likert tipi bir
olgektir. Olgekten almabilecek en yiiksek puan 100 en diisiik puan ise 20 dir. 25 ve
alt1 diisiik i doyumunu, 25-74 normal is doyumunu, 75 ve 100 aras1 ise yliksek is
doyumunu gostermektedir (Aksu, 2014).

Minesota i3 doyum oOlgeginin Tiirkceye uyarlamasi Oran tarafindan 1989

yilinda yapilmistir. Oran yapmis oldugu ¢alismada 6l¢egin giivenilirligini 0.76 olarak
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belirlemistir. Yapilan bir baska calismada ise Yildirim o6lgegin giivenilirligini .90

olarak tespit etmistir.
3.3.2.Rahim Orgiitsel Catisma Envanteri II (ROCI-11)

Rahim tarafindan 1983 yilinda gelistirilmistir. Olgegin 3 farkli formu
bulunmaktadir yapilan bu c¢aligmada g¢alisanlarin kendi emsalleri ile ortaya c¢ikan
catismalara ydnelik hazirlanmis olan C formu kullanilmistir. Olgek 5 segenekli likert
tipinde bir olcektir. Olgegin 5 alt boyutu bulunmaktadir. Olgek isbirligi, uyma,
hilkkmetme, kaginma ve uzlasma olarak belirlenen gatisma yonetim yaklagimlarinin
hangilerinin ve ne 6l¢iide kullanildigini tespit etmeyi amaglamaktadir. Diisiik puan
alman catisma yaklasiminin az kullanildigi anlamina gelmektedir. Yapilan bu
arastirmada Olgegin Altintas tarafindan 2007 yilinda gegerlilik ve giivenilirlik

analizleri yapildiktan sonra elde edilen sekliyle kullanilmistir.
3.4. Verilerin Analizi

Niceliksel verilerin karsilagtirmasinda SPSS 21 paket programi kullanilmistir.
Demografik ozelliklerin tespitinde frekans, yiizde degerleri hesaplanmistir. Olgegin
giivenilirligi i¢in Cronbach alfa katsayis1 hesaplanmis, degiskenlerin normal dagilim
sinamasit  Kolmogorov Smirnov testi ile yapilmistir. Niceliksel verilerin
karsilagtirmasinda degiskenlerimiz normal dagilim sergilemedigi i¢in parametrik
olmayan yontemler kullanilmistir. Iki grup karsilastirmalarinda Mann Whitney U tesi,

ikiden fazla grup karsilastirmalarinda Kruskall Wallis H testi kullanilmastir.

Tablo 5
Giivenilirlik Analizi

Cronbach's N
Alpha
Catigma .790 .790
Is Birligi .845 .845
Uzlasma .676 .676
Kagimma .630 .630
Hikmetme .653 .553
Uyma .662 562

Is Doyum .854 .854
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Olgeklere ve alt boyutlarina iliskin giivenilirlik diizeyini belirlemek icin
hesaplanan Cronbach Alfa katsayisi is doyum o6lgegi i¢in 0.854 olarak ve yiiksek
derecede giivenilir oldugu tespit edilmistir. Catisma stratejileri yonetimi Olgegi icin
ise 0l¢egin geneli i¢in 0.790, oldukga giivenilir, is birligi alt boyutu i¢in 0.845 yiiksek
derecede giivenilir, uzlasma i¢in 0.676, kaginma i¢in 0.630, Hiikkmetme ig¢in 0.653,
uyma i¢in 0.662 yani oldukca giivenilir oldugu tespit edilmistir (Ozdamar, 1999).

Tablo 6
Normal Dagilim Sinamasi

Kolmogorov-Smirnov

Test Istatistigi Sd p
Is Doyum .087 212 .001
Is Birligi 128 212 .000
Uzlagma .239 212 .000
Kac¢inma 115 212 .000
Hiikmetme 110 212 .000
Uyma 102 212 .000

(p<.05)

Alt problemlerimize iliskin bulgulari elde etmek amacli uygulanan analiz
yonteminin belirlenmesi i¢in yapilan normal dagilim sinamasi sonucunda
degiskenlerimizin normal dagilim sergilemedigi tespit edilmistir. (p<.05).
Degiskenlerimizin normal dagilim sergilemedigi i¢in analizlerde parametrik olmayan

testler kullanilacaktir.



4.1. Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

BOLUM IV

BULGULAR VE YORUMLAR

Tablo 7
Demografik Ozelliklerin Dagilim
n %
o Erkek 92 43.40
Cinsiyet
Kadin 120 56.60
Evli 149 70.28
Medeni Durum Bekar 63 29.72
Total 212 100.00
Smif Ogretmeni 169 79.72
Okul Oncesi Ogretmeni 19 8.96
Ingilizce Ogretmeni 8 3.77
Brans Rehberlik 10 4.72
Din Kiiltiirii ve Ahlak
Bilgisi Ogretmeni ° 283
Total 212 100.00
1-5 yil 70 33.02
6-10 y1l 68 32.08
) 11-15 y1l 22 10.38
Mesleki Kidem
16-20 y1l 25 11.79
21 y1l ve Uzeri 27 12.74
Total 212 100.00
On Lisans 14 6.60
Lisans 193 91.04
Ogrenim Durumu  Yiiksek Lisans 4 1.89
Doktora 1 A7
Total 212 100.00

72

Tablo 7 incelendiginde, katilimcilarin demografik 6zelliklerinin, %56.60’nin

kadin ve %43.40°’nin erkek oldugu tespit edilmistir. Medeni duruma gore yapilan

incelemede ise %70.28’inin evli %29.72’sinin bekar oldugu tespit edilmistir.

Katilime1  6gretmenlerin - brang  dagilimi

incelendiginde ise

biiytik

cogunlugunun %79.72’sinin siif 6gretmeni oldugu %8.96’sinin  okul Oncesi
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ogretmeni oldugu, %3.77’sinin Ingilizce 6gretmen oldugu, %4.72’sinin rehberlik
ogretmeni oldugu, %2.83’iiniin din kiiltiirii ve ahlak bilgisi 6gretmeni oldugu tespit

edilmistir.

Katilimer 6gretmenler iginde en yiiksek frekansa sahip en yiiksek frekans
degerine sahip kidem araliginin %33.02 ile 1-5 y1il ve %32.08 ile 6-10 y1l kidem yil
aralig1 oldugu tespit edilmistir. En az frekansa sahip kidem yili aralig1 ise %10.38 ile
11-15 y1l olmustur. Buradan hareketle katilimc1 6gretmenlerin yaridan fazlasinin 1-10

y1l kideme sahip olduklar1 soylenebilir.

Ogretmenlerin  6grenim durumlar1 incelendiginde ise %91.04’iiniin lisans

oldugu ve %6.60’1mn1n 6n lisans oldugu tespit edilmistir.
Birinci Alt Probleme iliskin Bulgular

1. Ogretmenlerin okuldaki meslektaslar1 ile catisma yasamalari durumunda
kullandiklar1 ¢atisma yonetimi stratejileri diizeyleri nelerdir?
Tablo 8

Catisma Yonetimi Stratejileri Arasi1 Farklihik Olup Olmadigim Tespit Etmek
Icin Yapilan Kruskall Wallis H testi

Ortalama  Std. Sapma Ki-Kare p
Is Birligi 4.11 .50
Uzlagma 4.04 51
Kagimma 3.57 74 608.901 .000
Hitkmetme 2.32 .58
Uyma 2.96 .54

(p<.05)

Tablo 8’de katilime1 6gretmelerin kullandiklart ¢atigma stratejilerini ve bu
stratejiler arasinda farklilik olup olmadigini tespit edebilmek i¢in yapilan Kruskall
Wallis H testi sonuglarina gore kullanilan catigsma stratejileri arasinda anlamli farklilik
tespit edilmistir. Farkliligin hangi ¢atisma stratejileri arasinda oldugunu tespit etmek
amagcl yapilan ikili karsilastirmalar sonucunda Is birligi ve Uzlasma yaklasimi
arasinda (p=.000, p>.05) anlaml farklilik bulunmazken diger kullanilan tim ¢atisma

stratejileri arasinda kullanilma diizeylerinde farklilik oldugu tespit edilmistir. (p<.05).

Bu elde edilen sonuctan hareketle ve tablodaki ortalamalar incelendiginde

katilimec1 6gretmenlerin en ¢ok sergiledigi ¢atisma stratejisinin is birligi ve uzlasma
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oldugu tespit edilmistir. is birligi ve uzlagsmadan sonra ise en ¢ok kullanilan
yaklagimin ka¢inma oldugu, en az tercih edilen yaklagimin ise hilkmetme yaklagimi

oldugu tespit edilmistir.
ikinci Alt Probleme iliskin Bulgular
2. Ogretmenlerin ¢atisma durumunda kullandiklar ¢atisma ydnetim stratejileri
a) cinsiyetlerine,
b) medeni durumlarina,
¢) yaslarina,

d) branslarina gore anlamli bir farklilik gostermekte midir?

Tablo 9
Cinsiyete Gore Catisma Yonetimi Stratejilerinde Farklihk Olup Olmadiginin
Tespiti Icin Yapilan Mann Whitney U Testi

Cinsiyet n Sira Ortalamalari z p

Erkek 92 97.15 .050
Is Birligi Kadin 120 113.67 -1.961

Total 212

Erkek 92 104.76 .702
Uzlasma Kadin 120 107.84 -.383

Total 212

Erkek 92 100.40 .203
Kacinma Kadin 120 111.18 -1.274

Total 212

Erkek 92 103.14 482
Hiikmetme Kadin 120 109.08 -.703

Total 212

Erkek 92 110.28 428
Uyma Kadin 120 103.60 -.792

Total 212

(p<.05)

Tablo 9’da cinsiyete gore tercih edilen catigma stratejileri incelendiginde ise
Uzlagsma (p=.702, p>.05), Kaginma (p=.203, p>.05), Hilkkmetme (p=.482, p>.05),
Uyma (p=.428, p>.05) catisma yaklasimlarinda cinsiyete gére anlamh farklilik tespit
edilememistir. Diger bir ifadeyle kadin ve erkekler bu ¢atisma stratejilerini bir birine

benzer diizeyde tercih etmekte ve kullanmaktadirlar.
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Is birligi ¢atisma stratejisinde ise (p=.050, p=.05) kadin ve erkekler arasinda p
degeri .05’¢e esit oldugu icin anlamli yada anlamsiz farklilik vardir diyemeyiz.
Tablo 105

Medeni Duruma Gore Catisma Yonetimi Stratejilerinde Farkhlik Olup
Olmadiginin Tespiti I¢cin Yapilan Mann Whitney U Testi

Medeni
Durum n Sira Ortalamalari z p
Evli 149 108.72

Is Birligi Bekar 63 101.24 -.819 413
Total 212
Evli 149 111.84

Uzlagma Bekar 63 93.87 -2.061 .039
Total 212
Evli 149 106.73

Kaginma Bekar 63 105.94 -.086 931
Total 212
Evli 149 102.13

Hiikmetme Bekar 63 116.83 -1.605 .108
Total 212
Evli 149 108.95

Uyma Bekar 63 100.70 -.902 367
Total 212

(p<.05)

Tablo 10°da medeni duruma gore yapilan karsilastirmada ise uzlasma catisma
yaklasiminda evli ve bekar olanlar arasinda evli olanlarin lehine anlamli farklilik
tespit edilmistir. (p=.039, p<.05). Evli olanlar bekarlara gore bu ¢atisma tarzin1 daha

sik tercih etmektedirler.

Is birligi (p=413, p>.05), kagmnma (p=931, p>.05), hiikkmetme (p=.108,
p>.05), uyma (p=.367, p>.05) ¢atisma stratejilerinde bekar ve evliler arasinda anlamli
farklilik tespit edilememistir. Diger bir ifade ile bu catisma yaklasimlarini evli ve

bekar olan 6gretmenler benzer diizeyde tercih etmektedirler.
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Tablo 11
Yasa Gore Catisma Yonetimi Stratejilerinde Farkliik Olup Olmadiginin Tespiti
Icin Yapilan Mann Whitney U Testi

Yas Grup n Sira Ki-Kare p
Ortalamalari
20-30 yas 96 105.26 5.946 114
31-40 yas 72 103.01
Is Birligi 41-50 yag 30 101.15
51 yas ve lizeri 14 144.39
Total 212
20-30 yas 96 107.60 5.462 141
31-40 yag 72 103.42
Uzlasma 41-50 yas 30 95.58
51 yas ve lizeri 14 138.14
Total 212
20-30 yas 96 98.64 3.371 .338
31-40 yas 72 110.37
Kaginma 41-50 yas 30 115.27
51 yas ve lizeri 14 121.75
Total 212
20-30 yas 96 116.97 6.210 102
31-40 yas 72 93.60
Hitkmetme  41-50 yag 30 102.60
51 yas ve lizeri 14 109.39
Total 212
20-30 yas 96 104.44 .880 .830
31-40 yas 72 106.16
Uyma 41-50 yas 30 107.28
51 yas ve lizeri 14 120.71
Total 212

(p<.05)

Tablo 11°de yasa gore tercih edilen ¢atigma stratejileri incelendiginde is birligi
(p=.114, p>.05),Uzlagsma (p=.141, p>.05), Kaginma (p=.338, p>.05), Hiikkmetme
(p=.102, p>.05), Uyma (p=.830, p>.05) ¢atisma yaklagimlarinda yasa gdre anlaml
farklilik tespit edilememistir. Diger bir ifadeyle farkli yaslarda olan 6gretmenler bu

catigma stratejilerini bir birine benzer diizeyde tercih etmekte ve kullanmaktadirlar.



Tablo 12
Bransa Gore Catisma Yonetimi Startejilerinde Farkliik Olup Olmadiginin
Tespiti Icin Yapilan Mann Whitney U Testi
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Sira .
Brans Ki-Kare
Ortalamalari
Sinif Ogretmeni 169 105.36 4.959 291
Okul Oncesi Ogretmeni 19 116.42
Ingilizce Ogretmeni 8 72.00
Is Birligi Rehberlik 10 132.25
Din Kiiltiirii ve Ahlak
T . 6 110.42
Bilgisi Ogretmeni
Total 212
Sinif Ogretmeni 169 109.81 4.821 .306
Okul Oncesi Ogretmeni 19 89.89
Ingilizce Ogretmeni 8 75.00
Uzlagma Rehberlik 10 113.75
Din Kiiltiirii ve Ahlak
oo . 6 95.83
Bilgisi Ogretmeni
Total 212
Sinif Ogretmeni 169 107.38 4.597 331
Okul Oncesi Ogretmeni 19 108.47
Ingilizce Ogretmeni 8 127.38
Kaginma Rehberlik 10 98.90
Din Kiiltiirii ve Ahlak
oo . 6 60.17
Bilgisi Ogretmeni
Total 212
Sinif Ogretmeni 169 105.13 13.266 .010
Okul Oncesi Ogretmeni 19 123.45
Ingilizce Ogretmeni 8 64.63
Hitkmetme Rehberlik 10 152.85
Din Kiiltiirii ve Ahlak
g ve AT 6 70.00
Bilgisi Ogretmeni
Total 212
Smif Ogretmeni 169 106.42 3.528 474
Okul Oncesi Ogretmeni 19 100.45
Ingilizce Ogretmeni 8 130.38
Uyma Rehberlik 10 119.45
Din Kiiltiirii ve Ahlak
o i 6 74.50
Bilgisi Ogretmeni
Total 212
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Tablo 12°de bransa gore tercih edilen gatisma stratejileri incelendiginde is
birligi (p=.291, p>.05),Uzlagsma (p=.306, p>.05), Ka¢inma (p=.331, p>.05), Uyma
(p=.474, p>.05) catisma yaklagimlarinda bransa gore anlamli farklilik tespit
edilememistir. Diger bir ifadeyle farkli branga 6gretmenleri bu ¢atisma stratejilerini

bir birine benzer diizeyde tercih etmekte ve kullanmaktadirlar.

Hiikmetme (p=.010, p<.05) catisma yaklasiminda ise anlamli farklilik tespit
edilmistir. Bu farkin hangi brang aras1 farkliliktan kaynaklandigini tespit etmek icin
yapilan ikili karsilagtirmalar sonucunda hitkkmetme ¢atisma tarzi tercihinde bu anlamli
farkliligin Ingilizce Ogretmenleri ile rehberlik dgretmenleri arasinda olan anlaml
farkliliktan kaynaklandigi tespit edilmistir. (p=.023, p<.05). Rehberlik &gretmenleri
Ingilizce dgretmenlerine gore hilkkmetme catisma stratejisini daha yiiksek diizeyde

kullanmaktadir.
Uciincii Alt Probleme fliskin Bulgular
3. Ogretmenlerin is doyumu diizeyleri nedir?

Tablo 13
Is Doyum Diizeyi Betimsel Istatistikleri

Ortalama Std. Sapma Maksimum Minimum Ranj

Is Doyumu 73.19 9.89 97.00 39.00 58

(p<.05)

Katilimer 6gretmenlerin 15 doyum diizeylerine iligkin tanimlayici istatistikler
incelendiginde genel ortalamanin 73.19 oldugu tespit edilmistir. Bu diizey normal is
doyumunu ifade etmektedir fakat yiiksek is doyum diizeyinin 75 ve yukarist oldugu
g6z oniinde bulunduruldugunda 6gretmenlerin iy doyumunun yiiksek doyuma yakin

bir diizeyde oldugu sdylenebilir.
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Tablo 14
Katilimcilarin Doyum Diizeyleri

Gozlenen Beklenen .
. . Artik Ki-Kare p
Deger Deger
Normal Is Doyum 103 106.0 -3.0
Yiiksek Is doyum 109 106.0 3.0 170 680
Total 212

(p<.05)
Katilimcilar doyum diizeylerine gore smiflandirildiginda ve 103 kisinin

normal doyum ve 109 kisinin yiiksek i3 doyumuna sahip oldugu tespit edilmistir.
Aralarinda anlamli fark olup olmadigimni tespit edebilmek icin yapilan Ki-Kare
uygunluk testi sonunda normal is doyumuna ve yliksek is doyumuna sahip kisilerin
sayilar1 arasinda anlamli fark olmadig tespit edilmistir. Diger bir ifadeyle

katilimcilarin yarist normal is doyumuna yarist yiiksek is doyumuna sahiptir.

Dérdiincii Alt Probleme Iliskin Bulgular
4. Ogretmenlerin is doyumu diizeyleri
a) cinsiyetlerine,

b) medeni durumlarina,

¢) yaslarina,

d) branslarina gore anlamli bir farklilik géstermekte midir?

Tablo 15

Cinsiyete Gore Is Doyum Diizeyinin Farklilasip Farkhlasmadiginn tespiti icin
Yapilan Mann Whitney U Testi.

- Sira
Cinsiyet n z p
Ortalamalari
Erkek 92 105.71
Is Doyumu Kadin 120 107.10 -.164 .870

Total 212

(p<.05)
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Cinsiyete gore is doyum diizeylerinde farklilik olup olmadigini tespit amagl
yapilan Mann Whitney U testi sonuglarina goére kadin ve erkeklerin i doyum

diizeylerinin bir birine benzer olduklar tespit edilmistir.(p=.870, p>.05).

Tablo 16
Medeni Duruma Gére Is Doyum Diizeyinin Farkhlasip Farkhlasmadiginin
tespiti icin Yapilan Mann Whitney U Testi

Medeni Durum N Sira z p
Ortalamalari
Evli 149 102.96 195
Is Doyumu Bekar 63 114.88 -1.295
Total 212

(p<.05)

Medeni duruma gore is doyum diizeylerinde farklilik olup olmadigini tespit
amacl yapilan Mann Whitney U testi sonuglarina gore evli ve bekar dgretmenler
arasinda anlaml farklilik tespit edilememistir. Evli ve bekar 6gretmenlerin is doyum

diizeylerinin bir birine benzer diizeyde oldugu tespit edilmistir.(p=.195, p>.05).

Tablo 17
Yasa Gore is Doyum Diizeyinin Farkhlasip Farklilasmadiginin tespiti icin
Yapilan Mann Whitney U Testi

Yas Grup Sira Ki-Kare p
Ortalamalri
20-30 yas 96 107.82 4.719 194
31-40 yas 72 101.50
Is Doyumu  41-50 yas 30 99.38
51 yas ve lizeri 14 138.39
Total 212
(p<.05)

Yasa gore is doyum diizeylerinde farklilik olup olmadigini tespit amagh
yapilan Kruskall Wallis H testi sonuglarmma gore farkli yasta olan &gretmenler
arasinda i doyum diizeylerinde anlamli farklilik tespit edilememistir. Farkli yasta
olan 6gretmenlerin is doyum diizeylerinin bir birine benzer diizeyde oldugu tespit

edilmistir.(p=.194, p>.05).
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Tablo 18
Bransa Gore is Doyum Diizeyinin Farklilagip Farklilasmadiginin tespiti icin
Yapilan Mann Whitney U Testi

Brans n Sira Ki-Kare p
Ortalamalar:
Sinif Ogretmeni 169 101.96 7.991 .092
Okul Oncesi Ogretmeni 19 118.50
Ingilizce Ogretmeni 8 99.38
Is Doyumu  Rehberlik 10 137.35
Din Kiiltiirii ve Ahlak
Bilgisi Ogretmeni ° 154.58
Total 212

(p<.05)

Bransa gore is doyum diizeyinin farklilagip farklilasmadigin tespit edebilmek
icin yapilan Mann Whitney U testi sonuglarina gore farkli branslarda calisan
Ogretmenler arasinda i doyum diizeyleri ac¢isindan anlamli  bir farklilik
gozlemlenememistir. Bu anlamda farkli branglarda ¢alisan 6gretmenlerin is doyum

diizeylerinin birbirine benzer oldugu tespit edilmistir. (p=.092, p>.05)
Besinci Alt Probleme iliskin Bulgular

5. Ogretmenlerin kullandiklar ¢atigma yonetimi stratejileri alt boyutlari ile is
doyumu diizeyleri arasinda anlaml bir iligki var midir?
Tablo 19

Catisma Yonetimi Stratejileri Alt Boyutlari ile is Doyumu Diizeyleri Arasinda
Anlamh Bir Iliski Tespiti Icin Yapilan Spearman Korelasyon Testi

Is Doyumu IsBirligi Uzlasma Kaginma Hiijkmetme Uyma

rho 1.000 .319" 251" .081 035 113
Is Doyumu p . .000 .000 240 611 101
n 212 212 212 212 212 212

*% (.01 seviyesinde korelasyon anlamlidir. (p<.05)

Is doyumu ile catisma tarzlar arasi iliski incelendiginde is birligi ile is
doyumu arasinda pozitif yonlii .319 diizeyinde (p.000, p<.05), uzlasma ile pozitif
yonlii .251 diizeyinde (p.000, p<.05) anlaml bir iliski oldugu tespit edilmistir. Diger
bir ifadeyle is doyumu artan 6gretmenin ¢atisma yagamasi durumunda daha is birlik¢i

ve uzlagmaci bir tavir sergileyecegini soyleyebiliriz.
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BOLUM V
SONUC VE ONERILER
5.1.Tartisma ve Sonuc

Yapilan bu c¢alismada ogretmenlerin catisma yaklasim tercihleri ile is
doyumlar1 arasindaki iligki ortaya koyulmaya calisilmistir. Bu sebeple asagidaki

sorulara cevaplar aranmustir:

1. Ogretmenlerin okuldaki meslektaslar1 ile gatisma yasamalar1 durumunda

kullandiklar1 ¢atisma yonetimi stratejileri diizeyleri nedir?
2. Ogretmenlerin ¢atisma durumunda kullandiklar1 catisma ydnetim stratejileri
a) cinsiyetlerine,
b) medeni durumlarina,
¢) yaslarina,
d) branslarina gore anlamli bir farklilik gostermekte midir?
3. Ogretmenlerin is doyumu diizeyleri nedir?
4. Ogretmenlerin is doyumu diizeyleri
a) cinsiyetlerine,
b) medeni durumlarina,
¢) yaslarina,
d) branglarina gore anlamli bir farklilik géstermekte midir?

5. Ogretmenlerin kullandiklar1 gatisma ydnetimi stratejileri alt boyutlari ile is

doyumu diizeyleri arasinda anlaml bir iligki var midir?

Ogretmenlerin okuldaki meslektaslar1 ile catisma yasamalar1 durumunda

kullandiklar1 catisma yonetimi stratejileri diizeyleri incelendiginde;

Katilime1r 6gretmenlerin  kullandiklar1 ¢atigma stratejileri arasinda anlamli
farklilik tespit edilmigtir. Farkliligin hangi ¢atisma stratejileri arasinda oldugunu tespit
etmek amacl yapilan ikili karsilastirmalar sonucunda Is birligi ve Uzlasma yaklasimi
arasinda anlamli farklilik bulunmazken diger kullanilan tiim catisma stratejileri

arasinda kullanilma diizeylerinde farklilik oldugu tespit edilmistir. Bu elde edilen
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sonuctan hareketle ve tablodaki ortalamalar incelendiginde katilime1 6gretmenlerin en
cok sergiledigi catisma stratejisinin is birligi ve uzlasma oldugu tespit edilmistir. Is
birligi ve uzlasmadan sonra ise en ¢ok kullanilan yaklasimin kaginma oldugu, en az
tercih edilen yaklagimin ise hilkkmetme yaklasimi oldugu tespit edilmistir. Kili¢ (2006,
s.94), 6zel kurucu ve vakif okullarinda gorev yapan 6gretmenlerin en sik kullandiklari
stillerin; tiimlestirme ve uzlagsma oldugunu belirterek bizim arastirma sonucumuzla
farkli bir sonuca ulagsmistir. En az tercih edilen yaklagimin ise hiikmetme stili

oldugunu belirterek ¢alismamizi destekleyen bir sonuca ulagsmstir.

Ogretmenlerin ~ ¢atisma  durumunda  kullandiklar1  ¢atisma  yOnetim
stratejilerinin cinsiyetlerine, medeni durumlarina, yaslarina, branslarina gére anlamli

bir farklilik gdsterip gostermedigi incelendiginde;

Cinsiyete gore tercih edilen catisma stratejilerinden Uzlagsma, Kaginma,
Hiikmetme, Uyma c¢atigma yaklagimlarinda cinsiyete gore anlamli farklilik tespit
edilememistir. Diger bir ifadeyle kadin ve erkekler bu catisma stratejilerini bir birine
benzer diizeyde tercih etmekte ve kullanmaktadirlar. Is birligi ¢atisma stratejisinde ise
kadin ve erkekler arasinda anlamli ya da anlamsiz farklilik bulunamamistir. Siikiit
(2008) ise arastirmasinda ilkogretim okulu Ogretmenlerinin ve yoneticilerinin
cinsiyetleri ile catisma ydnetimi stratejilerine iliskin goriisleri arasinda, ‘hiikkmetme’
stratejisindeki  farki  anlamli  bulmustur. Hilkmetme stratejisini  kullanma
ortalamalarina bakildiginda erkeklerin kadinlara gore daha fazla kullandiklar
goriilmiistiir. Ozgan (2006) ise ¢atisma durumlarinda erkeklerin ‘hiikkmetme’ ve
‘uyma’ stratejilerini bayanlara gore daha ¢ok kullandiklarini bulgulayarak bu iki

strateji ile ilgili caligmamizla farkli sonuglara ulagmistir.

Medeni duruma gore yapilan karsilastirmada ise uzlagsma c¢atisma
yaklagiminda evli ve bekar olanlar arasinda evli olanlarin lehine anlamli farklilik
tespit edilmistir. Evli olanlar bekarlara gére bu gatisma tarzin1 daha sik tercih
etmektedirler. Is birligi, kaginma, hikkmetme, uyma catisma stratejilerinde ise bekar
ve evliler arasinda anlamli farklilik tespit edilememistir. Diger bir ifade ile bu ¢atigsma

yaklagimlarini evli ve bekar olan 6gretmenler benzer diizeyde tercih etmektedirler.

Yasa gore tercih edilen catisma stratejilerinden is birligi, Uzlagsma, Kaginma,
Hiikmetme, Uyma c¢atigma yaklasimlarinda yasa goére anlamli farklilik tespit

edilememistir. Diger bir ifadeyle farkli yaslarda olan Ogretmenler bu catisma
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stratejilerini bir birine benzer diizeyde tercih etmekte ve kullanmaktadirlar. Ozdemir
ve Ozdemir (2007)’in arastirmasinda da dgretmenlerin yasa gore catisma ydnetimi
stratejisi tercihlerinde anlamli farklilik ortaya ¢ikmamustir. Ancak Kili¢ (2006, s.94)
ise Ogretmenlerin yas degiskenine gore ¢atisma yaklasimlari arasinda istatistiksel

olarak anlamli farkliliklar bulmustur.

Branga gore tercih edilen catigsma stratejilerinden is birligi, Uzlasma, Kaginma,
Uyma catisma yaklasimlarinda bransa goére anlamli farklilik tespit edilememistir.
Diger bir ifadeyle farkli branstaki 6gretmenler bu catigsma stratejilerini bir birine
benzer diizeyde tercih etmekte ve kullanmaktadirlar. Hilkmetme ¢atigsma yaklasiminda
ise anlamli farklilik tespit edilmistir. Bu farkin hangi brans arasi farkliliktan
kaynaklandigini tespit etmek i¢in yapilan ikili karsilastirmalar sonucunda hitkmetme
catigma tarzi tercihinde bu anlamli farklihgin Ingilizce gretmenleri ile rehberlik
ogretmenleri arasinda olan anlamli farkliliktan kaynaklandigi tespit edilmistir.
Rehberlik 6gretmenleri Ingilizce dgretmenlerine gére hilkmetme catigma stratejisini

daha yiiksek diizeyde kullanmaktadir.
Ogretmenlerin is doyumu diizeyleri incelendiginde;

Katilimcilar doyum diizeylerine gore siniflandirildiginda ve 103 kisinin
normal doyum ve 109 kisinin yiiksek i3 doyumuna sahip oldugu tespit edilmistir.
Dolayistyla normal is doyumuna ve yiliksek is doyumuna sahip kisilerin sayilar
arasinda anlamli fark olmadigi tespit edilmistir. Diger bir ifadeyle katilimcilarin yarisi

normal 1§ doyumuna yaris1 yiiksek is doyumuna sahiptir.

Ogretmenlerin is doyumu diizeylerinin stratejilerinin cinsiyetlerine, medeni
durumlarina, yaslarina, branslarina gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi
incelendiginde;

Kadin ve erkeklerin i3 doyum diizeylerinin bir birine benzer olduklar: tespit
edilmistir. Cinsiyet agisindan anlamli bir farklilik arz etmemesi literatiirdeki bir ¢ok
arastirma ile uyum gostermektedir (Oshagbemi, 1997; Bilgi¢, 1998;Tasdan ve
Tiryaki, 2008; Tomrukgu, 2010; Anar, 2011). Bununla beraber, cinsiyete gére puanlar
arasinda farklilasma olmamasinin sebebi, c¢alisilan ortamin ayni olmasi, 6gretmen

beklentilerinin benzerlik gostermesi, 6gretmenlik mesleginin hem erkek hem de kadin



85

calisanlar ic¢in farkli farkli olmak {izere ayr1 avantajlar sagliyor olmasindan

kaynaklanabilir.

Evli ve bekar 6gretmenlerin is doyum diizeylerinin bir birine benzer diizeyde

oldugu tespit edilmistir.

Farkli yasta olan 0gretmenler arasinda is doyum diizeylerinde anlamli farklilik
tespit edilememistir. Farkli yasta olan 6gretmenlerin is doyum diizeylerinin bir birine
benzer diizeyde oldugu tespit edilmistir. Bununla beraber yas degiskeni ile ilgili
olarak literatiirde anlamli bulunmayan arastirmalar ile benzerlik arz etmektedir
(Yildirim, 2007; Karadag, Basaran ve Korkmaz, 2009; Tomrukcu, 2010; Tezcan,
2010; Anar, 2011).

Ogretmenlerin kullandiklar1 ¢atigma yonetimi stratejileri alt boyutlari ile is

doyumu diizeyleri arasinda anlaml bir iligskinin olup olmadig1 incelendiginde;

Is birligi ile is doyumu arasinda pozitif yonlii, uzlasma ile pozitif yonlii
anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Diger bir ifadeyle is doyumu artan 6gretmen
catisma yasamasi durumunda daha is birlik¢i ve uzlasmaci bir tavir sergileyecegi
soylenebilir. Kokl (2012)’de ortaggretim okullar1 6gretmenleri iizerinde yaptigi
arastirmasinda bu ¢alismayla benzer sonuglara ulasmis, 6gretmenlerin is doyumu ve
catigma yOnetimi ile ilgili goriisleri arasinda pozitif iliskiler oldugunu ortaya

koymustur.

5.2. Oneriler
Uygulamacilara Yonelik Oneriler

Baz1 branslarda goriilen i doyumu diizeyinin yiiksek olmasi durumu
derinlemesine arastirilarak, is doyumlar1 diisiik olan &gretmenlerin is doyumlarini

arttirmaya yonelik caligmalar yapilmalidir.

Farkli branglardaki 6gretmenler ile yapilabilecek derinlemesine arastirmalar,

doyum diizeyi diisiik 6gretmenler icin fayda saglayabilir.

Aragtirma kesitsel aragtirma niteliginde olup, is doyumu kavraminin daha

detayli incelenebilmesi i¢in boylamsal aragtirmalara ihtiyag vardir.
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Arastirmacilara Yénelik Oneriler

1- Bu arastirma simirli bir 6rneklem grup iizerinde yapildigi i¢in elde edilen
sonuglar, Tirkiye’deki diger ogretmenlerin ¢atisma yaklasimlar1 ve kullandiklar
catigma yonetim stilleri konusunda genel bir yargiya varmak i¢in yeterli degildir.
Arastirmacilar bu konular1 Tiirkiye genelindeki okullarda yiiriitiilecek c¢aligmalarla

incelemelidirler.

2- Okullarda birgok ¢atisma tiirline rastlamak mimkiindiir. Yapilacak
arastirmalarda Ogretmenlerin ve meslektaslarinin; 6gretmenlerin ve yoneticilerin;
Ogretmenlerin ve Ogrencilerin ¢atismaya iligkin tutumlarinin ve c¢atigma yonetme
stillerinin  belirlenmesi; birbiriyle karsilagtirilmas: biiyilk yarar saglayacaktir.
Ozellikle okullarda catisma ve catisma yonetimi konularinda hazirlanacak egitim

programlarina kaynak teskil etmelidir.
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EKLER
EK-1 KIiSISEL BILGi FORMU
Sayin Katilimci,

Istanbul Sabahattin Zaim Universitesi Egitim Yonetimi ve Denetimi
Boliimiinde yapmakta oldugum Tezli Yiiksek Lisans Programi kapsaminda yapmis
oldugum "flkokul Ogretmenlerinin Is Doyumlar1 ve Catisma Yonetimi Stratejileri"
Baslikli ¢calismam i¢in asagida yer alan ve ii¢ kisimdan olusan anket formunda yer
alan maddeleri igtenlikle ve eksiksiz olarak doldurmaniz arastirmanin giivenilirligi
icin onemlidir.

Calismadan elde edilecek bilgiler sadece akademik ¢aligmalar i¢in kullanilacak
ve kisisel bilgileriniz gizli tutulacaktir. Ankete katilmaniz zorunlu olmayip tamamen

goniilliiliik esasina dayanmaktadir.

Katkilariniz i¢in tesekkiir ederim.

Cahit Nuri KOC
I. BOLUM
1- Cinsiyetiniz
(1)Erkek (2)Kadm
2- Yasmiz: .......... (Rakam ile belirtiniz)
3- Medeni Durumunuz
(1)Evh ( 2) Bekar
VIR 3] 21 1 1311 ) V2
5- Mesleki kideminiz:
1) 15wl (2) 6-10y1l (3)11-15y1l ( 4)16-20 y1l

(5 21yl vetizeri
6- Ogrenim durumunuz:

(1) On Lisans (2) Lisans (3 ) Yiiksek Lisans ( 4) Doktora
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Asagida  isinizin  c¢esitli  yonleriyle ilgili  ciimleler
bulunmaktadir. Her ciimleyi dikkatle okuyarak isinizin o
ciimlede belirtilen yoniinden ne derece memnun oldugunuzu ilgili
yere (X) isareti koyarak belirtiniz. Her ciimleye cevap verirken
“isimin bu yoniinden ne derece memnunum?” diye kendinize
sormaniz cevaplamada isinizi kolaylastiracaktir.

Hi¢ memnun Degilim

Memnun Degilim

Kararsizim

Memnunum

Cok Memnunum

1. Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan

2. Tek basima galisma olanagim olmasi bakimindan

3. Ara sira degisik seyler yapabilme sansim olmasi bakimindan

4. Toplumda “saygin bir kisi” olma sansin1 bana vermesi
bakimindan

= = = —

N N DN DN

w| W] w| w

INNEENEENEES

ol o1l o1 o1

5. Amirimin emrindeki kisileri idare etme tarzi agisindan

[

N

w

=

ol

6.Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan

7.Vicdanima aykiri olmayan seyler yapabilme sansim olmasi
acisindan

[

8. Bana is giivenligi saglamasi bakimindan

9. Bagkalar1 igin bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam
acisindan

[

10. Kisilere ne yapacaklarin: séyleme sansina sahip olmam
bakimindan.

11. Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme
sansimin olmasi agisindan

[

12.Isle ilgili alinan kararlarin uygulamaya konmasi bakimindan

13. Yaptigim is karsiliginda aldigim ticret bakimindan

14.1s iginde terfi olanagimin olmas: bakimindan

15. Kendi kararlarim: uygulama serbestligini bana vermesi
bakimindan

= =] —=| /=

N N DN DN

W] W] w| w

Y N NN N SN NN

ol o1 o1 o1

16.1simi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansini bana
saglamasi bakimindan

[

N

w

=

ol

17. Calisma sartlar1 bakimindan

18. Calisma arkadaslarimin birbirleriyle anlasmasi agisindan

19. Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmem agisindan

20. Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissinden

= =] = =

N N DN DN

Wl W w| w

INNEENEEYEES

ol o1 o1 o1




100

EK-3 CATISMA CiZME OLCEGI

Calisma arkadaslarinizla aranizdaki ¢atismalari nasil hallettiginizi veya
halletmeye calistifinizi gostermek i¢in asagida birtakim davranislar belirtilmistir.
Liitfen her bir ifadeye ne 6lclide katildiginizi ifadenin yaninda verilen se¢eneklerden

birine (X) igareti koyarak cevaplayimiz.

=
s
Herhangi bir konuda ¢alisma arkadaslarimla (ast ve iistler S E §
haric¢) aramda bir uyusmazlik, sorun veya baska bir ifadeyle % 2| = N
anlagsmazlik ¢ikmasi durumunda; N| 5| & E
s || E|~| =
I|o|l< || T
1. Kabul edecegimiz bir ¢6ziim bulmak i¢in sorunu ¢alisma |5 |4 |3 |2 |1
arkadaslarim ile birlikte incelemeye calisirim
2. Calisma arkadaslarimin ekonomik, toplumsal ve ruhsal 5 |14 |3 |2 |1
ihtiyaclarini karsilamaya caligirim
3. Kotii duruma diismekten kag¢inmak icin ¢alisma 5 14 |3 |2 |1
arkadaslarimla anlagsmazliklarimi agiga vurmamaya
caligirim
4. Ortak bir karar ulasabilmek icin fikirlerimi ¢alisma 5 (4 |3 |2 |1
arkadaglarimla birlestirmeye ¢aligirim
5. Bir sorun karsisinda beklentilerimizi gergeklestirecek 5 |4 |3 |2 |1
¢Ozlimler bulmak i¢in ¢alisma arkadaslarimla birlikte
caligsmaya caba harcarim
6. Bir ¢cikmazin ¢ozlimiinde ortak bir yol bulmaya calistrrm |5 |4 |3 |2 |1
7. Fikirlerimi kabul ettirmek i¢in ¢alisma arkadaslarima 5 (4 |3 |2 |1
baski yaparim
8. Kendi lehime karar ¢ikartmak i¢in yetkimi kullanirim 5 (4 |3 |2 |1
9. Calisma arkadaglarimin isteklerini kosulsuz benimserim |5 (4 |3 [2 |1

10. Bir sorunu birlikte ¢6zebilmek i¢in ¢alisma arkadaglarbrm |5 |4 |3 |2 |1
ile tam bir bilgi aligverisi yaparim

I
w
N
PN

11. Calisma arkadaslarima genellikle 6diin veririm 5

12. Anlagmazliklarda tikanmay1 gidermek i¢in genellikle 5 |4 |3 |2 |1
orta bir yol Ooneririm

13. Bir uzlagma saglanabilmesi i¢in ¢alisma arkadaglariomla |5 |4 |3 |2 |1

gorusurum

14. Calisma arkadaslarimla anlagmazliga diismemeye 5 14 |3 |2 |1
calisirim

15. Calisma arkadaslarimi karsima almaktan kagiirim. 5 14 |3 |2 |1

16. Kendi lehime karar ¢ikartmak i¢in bilgi ve becerilerimi |5 |4 |3 |2 |1
kullanirim

N
w
N
[EEN

17. Calisma arkadaslarimin 6nerilerine cogunlukla uyarim 5

N
w
N
[EEN

18. Sorunun beni Ilgilendiren yoniinii siki takip ederim 5

19. Sorunun miimkiin olan en iyi sekilde ¢oziilebilmesii¢in |5 |4 |3 |2 |1
tiim piirlizli konular agiklamaya calisirim
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20. Hepimizce kabul edilebilecek kararlara ulasabilmek i¢in
caligma arkadaglarimla is birligi yaparim

21.Calisma arkadaslarimin beklentilerini kargilamaya
calisirim

22. Cekismeli bir durumda kazanabilmek i¢in bazen
giictimii kullanirim

23. Kirginliga meydan vermemek icin ¢aligma
arkadaslarimla olan anlagsmazligimi ac¢iga vurmamaya
caligirim

24. Calisma arkadaglarima nahos sozler soylemekten
kaginmaya caligirim

25. Bir sorunun gerektigi sekilde anlasilabilmesi i¢in
caligma arkadaglarimla ¢alismaya c¢aba gdsteririm
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