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ORTA OGRETIM KURUMLARINDAKI YONETICILERIN GUC
TARZLARI iLE CATISMAYI YONETME TARZLARI
ARASINDAKI ILiSKi

Betiil Funda SENER

Ozet

Etkin yoOneticinin ¢alisanlarin orgiite olan katkisini arttirdigi ve bunun ancak giiciin
dogru kullanimiyla miimkiin oldugu asikardir. Ciinkii yOneticinin gii¢ tarzi,
calisanlarla ilgili bircok sonucu etkilemektedir. Yoneticilerin kisi ve gruplar
etkileme giiciine sahip olabilmesi, onlar1 hedeflerine uygun motive edebilmesi etkin
bir yonetim agisindan 6nem tasir. Gii¢ olgusu yonetim kademelerinde olsun veya
olmasin insan iligkilerinin s6z konusu oldugu her ortamda gecerlidir. Yoneticiler
sahip olduklar1 gii¢ kaynaklarini iglevsel hale getirebilmek icin, en uygun sekilde

kullanmalidirlar.

Bu aragtirmanin genel amaci; Istanbul ili Bakirkoy Ilgesi’ndeki orta 6gretim
kurumlarindaki yoneticilerin gii¢ tarzi ile catismayr yonetme tarzi (Ogretmen

tarafindan algilanan) arasindaki iligkiyi belirlemektir.

Arastirmada anket uygulamasi yapilmistir. Anketlerden elde edilen veriler frekans

analizi, korelasyon, faktor analizi kullanilarak analiz edilmis ve yorumlanmistir.

Aragtirmanin yapildig1 okullarda okul yoneticilerinin ¢atismayi yonetim tarzinin ile
(6gretmen tarafindan algilanan) gii¢ tarzlarinin genel olarak iligkili olmadig
goriilmiistiir. Sonug olarak arastirmaya katilan biitiin 6gretmenlerin yoneticilerinin
giic tarzlari ile catismay1 yonetme tarzlar1 arasinda iliskiyi algilayamadiklari ortaya

konmustur.

Anahtar Kelimeler: Yonetici, gii¢, catisma, iliski, tarz.



ABSTRACT

It is obvious that effective manager increase the contribution of the employees to the
organisation and this can be achieved by using the power properly. Because the

power style of the manager effects the efficiency of the employees.

It is important to have an effective management that the managers have power for
guiding the persons and groups in motivating them to the goals to be achieved.
Concept of power is valid at every environment in the human relations at every level
of management. The managers have to use their power sources in the most proper

way to make them fully functional.

The main purpose of this study is to determine the relationship between the power
style and style to manage the conflict (perception by teacher) by the managers at the

secondary education associations at Bakirkoy district at Istanbul

During the search; questionnaires has been used and the data obtained by
questionnaires has been analysed and commented by frequency analysis, correlation

and factor analysis .

At the schools where the search has been carried out, it has been found that style of
school managers to manage the conflict (perception by the teachers ) and the power
style has no relation. As a result it has been found that all teachers joined to this
search could not percept the relationship between their managers’ power style and

style to manage the conflict.

Key words: Manager, power, conflict, education, relationship.
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GIRIS

Orgiitlerin hedeflerine ulasabilmesinin 6nemli bir faktorii insan giiciinden ne kadar
fonksiyonel yararlanildigidir. Etkin yonetici farkli cevre ve Kkiiltiirden gelmis olan
calisanlarin  Orgiitsel yapidan kaynaklanan sorunlarini, iletisim eksikliklerini,
birbirleriyle olan farkliliklarim1 etkili bir sekilde kontrol ederek orgiitii ileriye
tasiyabilen olmalidir. Iste bu noktada gii¢, yoneticilerin ihtiyac duyduklar1 enerji
olarak diisliniilebilir. Bir bagka deyisle etkin yoneticilik giiciin fonksiyonel

kullanimidir diyebiliriz.

Gii¢ kavramu ile ilgili literatiirde bir¢ok tanim bulunmasina karsin genel kabul goren
tek bir tanim bulunmamaktadir. Bunun nedeni olarak farkli alanlardan insanlarin

giiciin tanimin1 kendi yaklasimlarina gore yaptiklarin1 gosterebiliriz.

Gii¢ ve catisma orgiitiin en 6nemli iki dinamigidir. Catismalarda iistiinliik kurabilmek
amaciyla giic kullanilabilir. Ya da gii¢ elde etmek ve gii¢ kullanim1 sonucu ¢atisma
olusabilir. Catigma Orgiitte istenmeyen bir olgu olmasina karsin iyi yonetildiginde

yaraticiligi arttirarak orgiitte gelismeyi saglar.

Catisma, Orgiit icin olumlu bir sekilde degerlendirilebilecek bir giic kaynagi
olmasindan dolay1 6nemlidir. Catismalar, orgiit i¢cin gerekli olan degisimin yolunu
acabilirler. Catismanin olumlu yonlerinden faydalanabilmek i¢in catismanin etkin
yonetilmesi gerekir. Etkin yonetilen catigmalar Orgiitiin misyonunu ve kiiltiiriinii

gelistirirler.

Bu calismanin amaci ortadgretim kurumlarindaki yoneticilerin gii¢ tarzlanyla,

catismay1 yonetme tarzlari arasindaki iliskiyi incelemektir.

Bu caligma dort boliimden olugsmustur. Calismanin birinci boliimiinde giiciin tanimi
verilmis, gii¢ tarzlar1 agiklanmugtir. ikinci boliimde, politika kavramina deginilmistir.
Uciincii boliimde, ¢atisma kavrami, catisma tiirleri aciklanmis yoneticilerin catismay1

yonetme tarzlar1 hakkinda bilgi verilmis, giic ve c¢atisma arasindaki iliski



aciklanmigtir. Dordiincii boliim ise arastirma yontemi, modeli ve analizi ve bulgular

kismindan olusmaktadir.

Tezimin yazim asamasinda benden yardim ve desteklerini esirgemeyen danigmanim

Sayin Yrd. Dog. Dr. Seval Akbiyik’ a tesekkiir ederim.

Betiil Funda Sener



1. BOLUM

GUC KAVRAMI

Giic, baskalarimi etkileyebilme yetenegidir. Fakat etkileyebilme ozelligi tek basina yeterli
degildir. Tek basina ve baskalar ile iliskilendirmeden, bir kisi i¢in gii¢liidiir denemez.
Kisinin giicli ancak baskalar1 ile iliski kurdugu zaman anlasilabilir. Eger kisi, baskalarini
kendi belirledigi yonde davranmaya sevk edebiliyorsa, o zaman giiclidir
denilebilir.Kavramin anlam kazanmas: icin, hangi alanda, hangi konuda ve hangi kaynaklari
kullandiginin net olmasi gerekir. Gii¢ yasal siireclerle kazanilmis bir 6zellik degildir ve

tamamen kisiseldir'.

Bertrand Russell'a gore, "enerji" kavrami nasil fizigin temel bir kavramu ise, "gii¢" kavrami da

sosyal bilimlerin temel kavramidir.

Max Weber’e gore, gii¢: “Kisinin bulundugu sosyal iligki grubu icerisinde, kendi istedigini,

karsilastig1 biitiin itirazlara ragmen elde edebilme olasiligidir”.

Pfeffer’ a gore giic: “Davraniglan etkileyebilme, olaylarin gidisatini degistirebilme, insanlarin
baska sartlar altinda asla yapmayacagi seyleri yapmasini saglayabilecek kabiliyete sahip

olmak demektir”.

Chester Barnard, giicii: “Resmi olmayan otorite” olarak tanimlarken, bircok sosyolog da,
otoriteyi: “Resmi gii¢” olarak tamimlamustir.”> Otorite kavramina ileriki sayfalarda

deginilecektir.

McClelland’a gore: Kisisel Giic ve Sosyal Gii¢ olmak iizere, giiciin iki farkli yiizii vardir.

Kisisel Gii¢ primitive ve negatif sonuclar dogurabilecekken, Sosyal Gii¢; demokratik bir

'Kogel, Tamer, Isletme Yoneticigi, 10.Bask1 , Istanbul, Beta Yaymevi, 2005, s.449.
2 Luthans, Fred, Organizational Behavior, 7 Baski, USA: Mc Graw-Hill Inc, 1995, s.321.



yaklagimla, katilimci ve paylasimci yapisiyla, iiyelerine insiyatif verme 0zelligiyle, grubun

amaglara ulagsmasini kolaylastiracak katilimci bir yapiya olanak saglar.'

Giiciin cesitli karakteristik 6zellikleri vardir:?

¢ Giig, sosyal bir terimdir. Insanlararas etkilesimi karakterize eder.

e Giic, kesin ve degistirilemez degildir. Gii¢ iliskileri zamana ve bireylere gore
degisiklik gosterebilir.

e (@Gii¢ ve otorite kavramlar1 yakindan ilgili goriinmekle birlikte, ayn1 sey degildir.

Otorite giiciin yasal halidir.

Gii¢, giinliik hayatta da son derece 6nemli bir kavramdir. Isletmelerde yoneticilerin kararlarini
uygulayabilmesi, isteklerini yaptirabilmesi, astlarimi isletme hedeflerine yonlendirmesi giic
sahibi olmasina baghdir. Yoneticinin basarisi, elindeki giic kaynaklarin1 etkin bicimde
kullanarak cevresindekileri etkileyebilmesine baghdir. Isletmelerde yoneticilerin giic sahibi
olmalar1 ve astlarim1 isletme hedeflerine yonlendirmeleri istenir. Ciinkii,giiclii olmayan

yonetici, isletme biinyesinde bicimsel olmayan liderlerin ¢ikmasina neden olur.

Giice sadece yoneticiler acisindan bakmamak gerekir. Bir isletmede yoneticiler disinda, astlar
veya yoneticilik pozisyonunda bulunmayan kisilerde sahip olduklan cesitli 6zellikler veya
kaynaklar nedeniyle gii¢ sahibidirler ve diger kisi ve gruplan etkileyebilirler. Astlar, sahip
olduklar1 giicii kullanarak, yoneticiyi etkileyebilir, yOneticinin istedigi bi¢imde, oOrgiit

hedeflerine yonelebilirler.

Giic kavram ve iliskilerini daha acik halde tanimlayabilmek i¢in, giic kavramu ile birlikte gii¢
kaynaklari, giic alani ve giiciin konusunun da incelenmesi gerekir. Gii¢ kaynaklari, kisinin
bagkalari etkileyebilmek icin hangi kaynaklardan yararlandigini aciklar. Gii¢ alani, kisinin

etkileyebildigi kisilerin toplamin belirler. Gii¢ konusu ise, kiginin bagkalarin1 hangi konularda

! Luthan_g, a.g.k., s.330. ) )
* Enver Ozkalp ve Cigdem Kurel, Orgiitsel Davranis, T.C. Anadolu Universitesi, Egitim, Saglik ve Bilimsel
Arastirma Calismalar1 Vakfi Yayin No:149, Eskisehir, 2001. s. 29



etkiledigini ifade etmektedir. Bu yilizden sadece “X” kisisi giiclidiir demek yeterli degildir.

X’ in kimleri, hangi konularda ve nasil etkiledigi belirtilmelidir.'

1.1 Giiciin Tiirleri
Giic, bagkalarini etkileyebilme yetenegidir.2 Peki bu yetenek nereden gelir? Yoneticiler, farkl
kosullarda bu gii¢c kaynaklarin1 kullanabilirler.

Yénetici sahip oldugu giicii bes ayr1 kaynaktan alabilir’, *:

1.1.1 Zorlayia Gii¢

Talep edilen kaynaklarin yaninda yoneticiler cezalandirma kontroliine de sahiptir ve bu giice
zorlayic1 giic adi verilir. Bu giiciin temelinde korku yatar. Yani kisi verilen emirlere
uymamasi sonucunda ortaya c¢ikacak olumsuzluklardan korkmasi nedeniyle giicii kabul eder.

Zorlayic1 giicte ceza tehdidi ile is yaptirmak 6n plandadir’.

Zorlayic1 gii¢, insanlar iizerinde sik kullanildigi zaman rahatsizlik yaratabilir ve onlari
incitebilir. Yani cezalandirma geregi gibi kullamilmazsa etkili olamaz. Yapilan bazi
calismalarda zorlayic1 gii¢ kullaniminin astlarin orgiite bagliligim kaybetmesine yol actigi
belirlenmistir. Ornek verecek olursak belki de, calisanlarin ise zamaninda gelmesini saglayan

da bu korkudur.
1.1.2 Yasal Gii¢ (Mesru Giic)
Baska bir ismi otoritedir. Astlar yetkiden kaynaklanan gii¢ dolayisiyla, emirleri yerine getirir

ve sorgulamazlar. French ve Raven’ a gore: grup iiyelerinin icsellestirdigi degerlerin, lider ya

da yonetici tarafindan, izleyenleri etkilemek ic¢in resmi bir hak olarak goriilmesi siirecidir.

! Kogel, Tamer, isletme Yoneticigi, 10.Baski , Istanbul, Beta Yaymevi, 2005, s 565

2 Luthans, Fred, Organizational Behavior, 7 Baski, USA: Mc Graw-Hill Inc, 1995, s.330.

3 Kogel, Tamer, Isletme Yoneticigi, 10.Baski, Istanbul, Beta Yayinevi, 2005, s.451-453.

4 Luthans, Fred, Organizational Behavior, 7 Baski, USA: Mc Graw-Hill Inc, 1995, s.322-325.

> Greenberg Jerald, Baron Robert A., Behavior in Organizations: Understanding and Managing the Human Side
of Work, Prentice-Hall, Inc., 2000, s.414.



Yasal gii¢, zorlayic1 gii¢ ve ddiillendirme giicii ile yakindan ilgilidir ¢iinkii yasal giicii olan

kisinin hem 6diil, hem ceza verme yetkisi vardir.

Bu gii¢, yetkili bir pozisyona ya da role sahip kisilerin digerlerini etkilemek ve yonetmek icin
sahip oldugu resmi hakkin getirdigi normlar, degerler ve inanglara dayanir. Yasal giic
genellikle bireyin formal pozisyonundan kaynaklanir yani otoriteye dayanir'. Ornegin, bir
okulun miidiirii okulda daha alt kademede c¢alisanlarin onun emirlerine uymasini bekler.
Ciinkii miidiir olmanin sagladigi otorite bunu gerektirir. Yani 6nemli olan astlarin iist
kademelerden gelen isteklere uymaya kendilerini mecbur hissetmeleridir. Diger bir érnek de
ogrenciler, ogretmenlerin ders hakkinda politika belirleme, notlandirma sistemini gelistirme

vb. konusunda yasal giiciinii kabul ettikleri i¢in bunlara uymak zorundadirlar.

Yasal giiciin gegerli olabilmesi i¢in, yoneticilerin orgiitsel sorumluluklarmin gecerli oldugu
alanlarda bu giicii kullanmalar1 gereklidir. Ornegin bir sekreterin miidiire kars: sorumlulugu
mektup yazmak, telefonlara cevap vermek gibi davraniglardir. Fakat miidiir sekreterden kendi

ozel isleri ile ilgili bir istekte bulunursa bu yasal giiciin disinda degerlendirilir.

1.1.3 Odiillendirme Giicii

Yoneticinin kullanmak isteyip, istemeyecegine baghdir. Genellikle izleyenlerinin maddi
olarak ya da bulunduklar statiiyli yiikseltmek seklinde bulunduklari durumdan daha iyi bir
duruma getirilerek degisim saglanmasi ile olur. Operant Ogrenme Teorisine gore; Yoneticinin
olumlu sartlanma metodunu kullanmas: demektir. Motivasyonun Bekleyis Kurami’na gore
ise; Bir tarafin gonderdigi olumlu valenslere kars1 diger tarafin bunu almasi durumu vardir.
Insanlar kendilerine fayda saglayacak sonuglara ulasacaklarsa, diger bireylerin isteklerine

riayet ederler. Bu nedenle odiilleri dagitan kisi, onlar iizerinde gii¢ sahibidir®.

Terfiler, izinler, iicret artiglari, tayin, 6vme vb. 6diil 6rnekleridir. Bu kaynaklara sahip olmak

kadar onlar1 kullanmay1 bilmek de 6nemlidir. Yoneticinin digerleri iizerinde gii¢ sahibi olmasi

' Terence R. Mitchell, James R. Larson, Jr., People in Organizations: An Introduction to Organizational
Behavior, McGraw-Hill, Inc.,1987, s. 402.
2 Duncan, W. Jack , Organizational Behavior, Houghton Mifflin Company, 1978, s.312.



icin bu kaynaklar1 etkili bir sekilde yonetmesi gerekir. Bu &diillerin dagitiminda adil

olunmazsa ¢alisanlarda performans diistikliigi, is tatminsizligi goriilebilir.

1.1.4 Karizmatik Giic( Ozdeslik Giicii)

Bu giiciin kaynag kisilik Ozelliklerindendir. Bir bireyde, diger kisinin begendigi, c¢ekici
buldugu 6zellikler varsa ve bundan dolay1 bu kisi ona baglanmigsa veya benzemeye ¢alisip o
kisi ile biitiinlesiyorsa, soz konusu bireyin tasidig1 gii¢ 6zdeslik giiciidiir.! Ozellikle iyi bir iine
sahip kidemli yoneticiler, gen¢ yoneticiler iizerinde bdyle bir gii¢ kullanabilir. Yonetici veya
onderin astlar icin cekici olmasi, astlar1 yOneticiye benzetmeye itecektir. Bu da onlari,

yonetici tarafindan daha kolaylikla etkilenir hale getirecektir.

Bilindigi iizere karizma cekiciligi ifade etmektedir. Grup i¢inde bazi kisiler, kendi kisilik
ozellikleri nedeni ile diger kisiler tizerinde bir nevi ¢ekici etki yapabilecektir. Dolayisiyla grup
tiyelerini etkileme imkanina kavusacaktir. Yonetici veya onderin astlar icin g¢ekici olmasi,
astlar1 ondere benzetmeye itecektir. Bu da onlari, onder tarafindan daha kolaylikla etkilenir

hale getirecektir’.

1.1.5 Uzmanlik Giicii

French ve Raven’a gore, bu tip gii¢, ¢cevrenin kiside oldugunu varsaydigr bilgi deneyim ve
teknik altyapisina dayanir. Eger bir yonetici bilgili veya tecriibeli olarak algilaniyorsa, o
yonetici astlarim  kolaylikla etkileyebilecektir. Orgiitteki diger insanlar1 etkilemede
kullanilan en yararli yoldur. Uzmanlik giicii, 6zel beceri veya bilgiden kaynaklanir. Diger giic
kaynaklariyla karsilastirmak gerekirse, uzmanlik giicii yasal ve zorlayici giice gore bireysel
bir giictiir. Eger bir yonetici bilgili ve tecriibeli olarak algilaniyorsa, o yonetici astlarini
etkileyebilir. Uzmanlik giiciinii en ¢ok kullananlar, organizasyon icindeki kurmaylardir.
Uzmanhk giicii yiiksek bir kurmay personel emir-komuta personelini daha kolaylikla
etkileyecektir.’Organizasyon disindan bir 6rnek vermek gerekirse; bir dis hekimi, dis bakimi
ile ilgili bir alanda uzman olarak tanindigindan, hastalarin dis bakimu ile ilgili davraniglarim

da etkileme giiciine sahiptir.

! Greenberg Jerald, Baron Robert A., Behavior in Organizations: Understanding and Managing the Human Side
of Work, (Prentice-Hall, Inc., 2000), s.408.

2 Kogel, Tamer, Isletme Yoneticigi, 10.Baski, Istanbul, Beta Yayinevi, 2005, s 452.

3 Kogel, Tamer, a.g.k.,s.569.



1.2 Giiciin Kullanildig1 Bireyin Kisilik Ozellikleri

Giiciin olugmasi icin, en az iki kisi gereklidir. Bir kisi sahip oldugu giicii kullanarak, izleyeni
lizerinde etki olusturabilmelidir. izleyenin asagida deginilen Kkisilik ozellikleri, etkilenme

derecesini etkiler.!

Izleyenin bu iliskiden bagka bir alternatifi yoksa, etkilenmesi ve istenen davranisi gosterme
olasilig1 yiikselir. izleyenler, davranisin dogrulugundan emin olamiyorsa o zaman reddetmeyi
degil, kabul etmeyi secer. Kendine giiveni yiiksek kisiler, zor etkilenirken; yol gosterilmesini
isteyen kisiler cok daha cabuk etkilenir. Dogrusal bir iliski olmamakla beraber, zeki kisiler
fikirleri dinleseler bile, kendilerine olan giivenlerinin yiiksekliginden dolayr cabuk razi
olmazlar. Cinsiyetin etkisi artik giderek azalmakta ve etkilenme diizeyinde cinsiyet bir etmen
olmaktan yavas yavas ¢ikmaktadir. Yasin bir etmen oldugu diisiiniiliirse, kiiciik yaslarda
etkilenme daha kolay olurken, bu yas ilerledik¢ce geriliyor. Kiiltiir de icinde bulunulan yapiya
gore degistigi icin, icinde bulunulan yapinin sartlarina gore insanlarin dogrulari farklilik

gosterebilir.?

Herbert Kelman giicleri kullanan yoneticiler ve ¢alisanlar arasindaki gii¢ iligkisi iizerinde
durmustur. Kelman’a gore giice karsilik ti¢ farkli tepki tipi goriilebilir: Bunlar uyma,

0zdeslesme ve benimseme davranislaridir.’

Is gorenlerin gosterdigi uyma davramsi, ddiillendirme ve cezalandirmaya dayamir. Ornegin
calisanlar uyma davranis1 gosterdiginde 6diil alacaklarini bilir bu yiizden siki calisirlar ya da
sik1 calisan bir kisi ceza almayacagi bilir. Uyma davranisi rekabetin tersidir. Yani zaman

zaman fedakarlik gosterilerek iliskiler siirdiiriilmeye caligilir.*

! Gareth R. Jones; Organizational Theory, USA: Addison-Wesley Publishing Company, 1995, 5.520

?Kirel, Cigdem, Orgiitlerde Gii¢ Kullanimi, Cahisanlarin Algiladiklari Gii¢ ve Tepkileri Uzerine Bir Uygulama,
Anadolu Yayinlari, No:1031. Iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Yayinlart. No:113. Eskisehir, 1998. s.19-27.

3 Kirel, Cigdem, a.g.k. s. 29

* Ozkalp, Enver ve Kirel, Cigdem. Orgiitsel Davrams. T.C. Anadolu Universitesi, Egitim, Saglik ve Bilimsel
Arastirma Calismalar1 Vakfi. Yayin no:149. Eskisehir, 2001. s. 52.



Insanlar digerlerinin etkileri altina girdiklerinde 6zdeslesme goriiliir. Bu davranisin nedeni
insanlarin bu kisilerle iyi iligkiler kurmak veya bu iligkileri siirdiirmek istemeleridir.
Ozdeslesme ve karizmatik giic birbiriyle yakindan ilgilidir. Kisisel cekicilikleri olan

karizmatik liderler, 6zdeslesme devam ettik¢e diger insanlarin davramislarini etkileyebilirler.'

Benimseme yoluyla da baskalarinin tutum ve davranislari kabul edilebilir. Ciinkii bu tutum
ve davraniglar benimseyen kisinin kisisel degerleri ile benzerlik gosterebilir. Yasal gii¢c ve
uzmanlik giicii benimsemeyi tesvik edebilir.” Bu iki gii¢ de bireyin sahip oldugu otorite ve
uzmanlik bilgisine dayanir. Benimsenen tutum ve davranislar tatmin edici oldugu siirece, bu
davraniglar devam edecektir. Bu asamada her iki tarafi da memnun edecek sonuclar alinabilir

ve giic kullanim1 sonucu dogabilecek ¢atismalar 6nlenmis olur.

1.3 Giiciin Karsilastig1 Tepkiler

Lider ya da yoOneticinin amaca ulagmak icin giic kullanmasin1 izleyiciye uygulanmis bir etki

gibi algilarsak, bu etki karsisinda, izleyicinin ii¢ farkli tiirde tepki verme olasiligi vardir:’

Baghlik: lzleyici, lider ya da yoneticinin bakis agisim paylastign icin, amaca yonelik

davranislart kendi istegiyle gosterir. Uzman gii¢ ve karizmatik gii¢, genelde bu tarz tepki alir.

Ttaat: 1zleyiciler her ne kadar kurallara uyup, istenen davramisi gostermis olsa da aslinda,
bunu kendi istekleri ile fikri paylasarak degil, sadece emre uymak zorunda hissettikleri i¢in

yaparlar. Yasal yetki ve 6diil yetkisi bu tarzda tepki alir.

Direng: Izleyici, emre itaat etmeyi veya isi yapmay1 kesinlikle rededer ve emre kars: cikar.

Baskic1 ve ceza uygulayan gii¢, genelde bu tepki ile karsilasir. Bu noktada catigsma ¢ikar.

1C)zkalp, Enver ve Kirel, Cigdem., a.g.m. s.54
zDaft, Richard L., Management, 3.Baski, USA: Dryden Press, 1993,s. 479.
? Daft, Richard L., a.g k., s. 479



Deneyimler ve gozlemler yoneticilerin cogunun yetkilerini kullanma girisiminde
bulunduklarinda su veya bu zamanda olumsuz tepkilerle karsilasacaklarin1 gostermektedir.
Yoneticiler cogu zaman bu tepkilerden kagma olanagi bulamayacaklardir. Bununla birlikte, bu
sorunla etkin bir sekilde ugrasmak i¢in bu tepkilerin ¢esitli bicimlere girebileceginin farkina
varmak gereklidir. Bu bilingli olarak emri sorgulayan fakat onu kabul eden 6gretmenlerden
onu goz Oniine almayan, ondan kacinan hatta onu degistirmeye calisan Ogretmenlere kadar
degisik sekillerde olabilir. Yetkiye karsi ¢ikilmasinin ya da sorgulanmasinin mutlaka kotii
anlama gelmesi gerekmedigi ortaya konulmalidir. Eger nedenleri anlasilirsa karst ¢ikma
durumu Ogretici olabilir. Her ne kadar orgiitler (6zellikle biiyiik biirokrasiler) ayaklanmay1
nadiren cesaretlendirse de ve siklikla onu hosgoriiyle karsilamasa da yetki kullanilmasina karsi
olan bir olumsuz tepki yetkinin uygunsuz bir kullanilisinin ya da yanlis anlagilmasinin bir
isareti olabilir. Yoneticinin yetkisinin alicis1 olan gruplardan biri olan 6gretmenler genellikle
kendilerini bir iist icin calisan astlar ya da is gorenler olarak degil, uzmanliklar1 ve

bagimsizliklarina saygi gosterilmesi gereken profesyoneller olarak goriirler .

1.4 Giicle Ilgili Yaklasimlar

1.4.1 Stratejik Belirsizlik Teorisi

Orgiitsel amaclarin cogu dogal olarak belirli degildir. Bu amaglarin belirsizligi politik
davraniglarin ortaya ¢ikmast igin firsat yaratir. Ciinkii insanlar bir¢cok politik davranisin

amaclarinin ger¢eklesmesine potansiyel olarak katkida bulundugunu diisiinebilirler.

Acik bir sekilde tanimlanmis ilke ve diizenlemelerin varligi(isten ¢ikarilma ve disiplin gibi),
politik davraniglarin ortaya c¢ikmasina engel olur. Sonu¢ olarak, politik faaliyetlerin
belirsizligin hakim oldugu ortamlarda ortaya c¢ikma olasiligi fazladir®’. Bireyler onlara
rehberlik eden kurallarin c¢ok acik olmadig, alisilmamis ve belirsiz durumlarla
karsilastiklarinda politik davramslar icine girebilirler. Ornegin; otorite dagilimi, terfi,
boliimler arasi koordinasyon gibi konularda agik, kesin politikalarin olmamasi veya eksik

olmasi politik faaliyetlerin dogmasi i¢in en uygun ortami yaratir.

! Hanson, E. Mark. 1991. Educational Administration and Organizational Behavior, 3rd Ed.,1991,Boston: Allyn
and Bacon. s. 198.
2 Hatch, Mary Jo, Organizational Theory, UK : Oxford University Press, 1997, s.282-295.
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1.4.2 Kaynak Bagimhhig Teorisi

Ozellikle orgiitsel kaynaklarm kit ve 6nemli olmas1 durumunda kontrol yetkisi olan bireylerde
bu giic meydana gelir. Bu kontrolde herhangi bir 6diillendirme ya da cezalandirma yoktur.
Burada 6nemli olan danigsma giiciidiir yani otoriteyle ilgisi yoktur. Kisinin orgiit i¢indeki yeri,
karar merkezlerine ve Onemli kisilere yakinligi, bilgi ve haber sistemine yakinlhigi gibi

hususlar birer gii¢ kaynagi olabilir.'

Orgiitte en 6nemli kaynaklardan birinin bilgi oldugu kabul edilmektedir. Geleneksel 6rgiit
yapilarinda hiyerarsinin yiiksek kademelerinde c¢alisanlar digerlerinin sahip olmadig: tiirden
bilgileri elde edebilirler’ .Yalniz bu durum yavas yavas degismektedir. Teknolojinin gelisimi
ile bilgi giiciiniin orgiit calisanlarin1 etkileme kapasitesi azalmaktadir cilinkii bilgiler artik

diger calisanlarca da kolaylikla elde edilebilmektedir.

1.5 Giic Elde Etmek Icin Uygulanan Taktikler

Gii¢ kavramimin olusumundan bu yana, politik yollardan giic elde etmek icin denenen
metotlar mevcuttur. Kaynakta, detayli aciklamalari olmamakla birlikte konuyla yakindan

iliskili olmasindan dolay1 kisaca deginilmistir’:

e  iig sahibi kisilerle devaml fikir alis verisinde bulunarak iletisim siirdiirmek ve

fikirlerini destekliyor goriintiisii yaratmak,

® Manevra Yetenegi gelistirerek, duruma uyacak davranis ve pozisyonu hemen

saglayabilmek,

e Rakip olarak goriilen bilgileri ve kisileri miimkiin oldugunca birbirinden uzak tutmak,

! Jones Gareth R. ; Organizational Theory, USA: Addison-Wesley Publishing Company, 1995, 5.523.

2 Jones Gareth R. ;a.gk. s. 525

3 Enver Ozkalp ve Cigdem Kirel, Orgiitsel Davranis, T.C. Anadolu Universitesi, Egitim, Saghk ve Bilimsel
Arastirma Caligmalar1 Vakfi Yayin No:149, Eskisehir, 2001. s. 30.
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Alt kademelerdekilere hami gibi davranarak, ileride karsiligini beklemek; Potansiyel

rakipler arasinda rekabet yaratarak, birbirlerine zarar vermelerini saglamak,

e Giiven yaratarak, gelecek i¢in simdiden yatirrm yapmak,

Muhtemel itirazlar, heniiz olusmadan, yolunu kesmek; Ileriye yonelik, stratejik

terfiler yapmak ve fikirdaglar yiikseltmek,

e Her zaman kazanan koalisyonlarin bir parcasi olmak ve dyle taninmak.

Yukl ve Fable ise giiniimiizde de kullanilan yedi taktik gelistirmistir':

o Isle ilgili sinirsiz talep ve tehdit one siirerek, kisinin istenen davranista bulunmasini

saglamak.

e Kisiyi, talebin ¢ok daha iist kademe yonetimden geldigine ikna ederek hedefe

ulagmakta kisinin destegini almak.

e Verilecek destek karsiliginda kisiye 6diil ve vaadlerde bulunmak.

¢ Bagkalarinin da konuya destek verdigini soyleyerek, grup kararina kisinin de uymasini

saglamak.

® Amaca ulagsmay1 saglayacak giicii elde etmek icin, konuyla ilgili mantikli ¢ikarimlar
ve resmi belgeler sunmak ve amacin (teklifin) ne kadar dogru oldugu anlatmaya

calismak.

e Destek talebi istenen kisinin, deger yargilar ve kisiligine yonelik giiven verici sozler

sOylenerek, destek alinmaya caligsmak.

! Luthans, Fred, Organizational Behavior, 7 Baski, USA: Mc Graw-Hill Inc, 1995, s. 334.
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e Karar verme siirecine katilim istenerek, degerli hissettirilmek ve destek istemek.

Dubrin’e gore ise, giiniimiiziin modern yoneticisi, giicii almak ve elinde tutmak i¢in asagidaki

metotlar1 kullanir';

Giiclii Insanlara Yakin Olmak: Yonetici giicii elinde bulunduranlara yakin olmakla farkli

bilgilere sahip olur ve zamani gelince bu bilgileri kendi lehine amaca ulagmak icin kullanir.

Kucakla ve Yoket: Ozellikle yeni satin alma veya ortakliklarda, yeni yoneticileri potansiyel

rakip goriilerek, risk bastan minimize edilmeye ¢alisilir.

Bol ve Yonet: Boliinenlerin ya da arasinda catisma cikanlarin, tepe yonetim nezninde olumsuz
imaj ¢izmesiyle, kaynaklar sorunsuz calisan diger departmanlar arasinda paylastirilir. Bir kez

aralarinda catisma ¢ikan gruplar bir daha koalisyon olusturmazlar.

Gruplanmis Bilgileri Manipiile Et: Gizli bilgileri o bilgilerin deger teskil ettigi departman

miidiirlerine aksettirerek, bor¢lu hissetmelerini saglamak.

Prim Yapacak Davranista Bulunmak: Gii¢ sahibi kisinin goziine girecek bir basar1 gostererek
¢ok basit bir konuda bile olsa, ikinci denemede olumlu intiba kazanmak.insanlara yaptigin
iyiligi, gerektiginde karsiligimi isteyecegini acikca soyleyerek yapmak.Kiiciik projelerden
baslayarak, agir agir biiyiik hedeflere yonelmek.

Krizi Bekle: Baz1 yapilarda tedbir ancak, tehlike canlart ¢almaya baslayinca alinir ve giic
isteyen kisi ancak, yap1 tehlikeye girince farkedilip, biitiin talepleri gerceklestirilir.
Giicii elde etmekle degil, elde edilen giiciin kaybedilememesi ile ilgili olarak, bilgileri,

calisanlarla paylasmamak. Kuvvetlendirme fikrinin tam tersini savunur.

! Luthans, Fred, a.g.k. s. 335
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1.6. Gii¢c Yonetiminde Nelere Dikkat Edilmelidir?

. Her orgiitte farkli ¢ikarlarin oldugunun ve bunlarin kimlere ait oldugunun bilinmesi
gerekir. Yani orgiitii karakterize eden politik faaliyetler belirlenmelidir.

. Bireylerin ve alt birimlerin farkli goriisleri 6grenilmelidir ve bu farkli goriislerin

nedenleri arastirilmalidir.

. Giice ihtiya¢ oldugunun kabul edilmesi, giiciin nereden geldiginin ve kaynaklarinin
nasil gelistirileceginin bilinmesi gereklidir. Gii¢ kazanma ve kullanma konusunda belirli
stratejiler kullanarak hareket etmek dogru olanmidir'.

. Bilgi birikiminin yararli olmasi icin giice sahip olunmasi, giiciin faydali olmasi i¢inse

etkili kullanma yetenegi gerekir.

Yoneticiler giicle ilgili olarak kendilerine su sorular1 sormalidirlar:
e Sahip olunan giiciin kaynag neler?
® Sahip olunabilecek baska kaynaklar var m1? Varsa nasil elde edilebilir?
® Sahip olunan kaynaklarla kimlere gii¢ uygulanabilir?

® Sahip olunan kaynaklar1 engelleyebilecek unsurlar nelerdir?

1.7 Gii¢ Kullaniminin Politik Yansimalari

Alvin Toffler’in Third Wave, Powershift ve Future Shock isimli kitaplarinda da atifta
bulundugu iizere, organizasyonun her zaman icinde bulundugu bir politik g¢ekismelerin
yasandig1 bir ortam vardir ve bu da hayatin bir parcasi gibi algilanmalidir. Bagka bir bakis
acisina gore ise, onemli olan giiciin kendisi degil onun elde edilis ve kullanilig bicimleridir.

Iste bu iki kavramin tartisilmasiyla birlikte, giic ve politika kavramlar1 da yan yana anilmaya

baglanmistir’.

! National Defense University, Leveraging Power and Politics,
<http://www.au.af.mil/au/awc/awcgate/ndu/strat-ldr-dm/pt4ch17.html>, 15.05.2007.
? Miles Robert, Macro Organizational Behavior, (Santa Monica: Goodyear Publishing Company, 1980), s. 134.
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Klasik teoriye baktigimizda, rasyonel kurallarin oldugu, organizasyon yapisinin uzun oldugu
ve hiyerarsik kademe sayisinin fazla olup, siki kontroliin bu sayede saglandig1 yapidan, bugiin
gelinen nokta cok farkli Ozelliklere sahiptir. Pfeffer’in da agikladigi gibi, biiyiik 6lgekli
organizasyonlar neredeyse devletler kadar biirokratik yapilardi. Bu tiir yapilar1 anlamak icin
once biirokrasideki politikalar1 anlamak gerekirdi. Bu benzerligi ya da iliskiyi Walter Nord’

un dort varsayimi ¢ok daha net agiklamaktadir'.

Nord’a gore, organizasyonlar, kisith kaynaklar1 elde etmek igin birbiri ile yarisan cesitli
koalisyonlardan olusur. Bu koalisyonlarin her biri, kendi faydalarin1 korumaya calisir. Esit
olmayan ya da adaletsiz bir sekilde dagitilan kaynaklar zaten robotlastiran bir etkiye yol acar.
Organizasyonlarda olusan giic savasi, sosyal sistemlerde olusan giic savast ya da cikar

catismasinin Kiiciik bir kismini teskil eder.?

1.8 Otorite Kavramm

Max Weber’ e gore otorite, emri verenin bulundugu mevkiye dayali hakkindan dolay1 verilen
emre istekli ve sartsiz olarak uyulmasidir. Otoritenin, giicten en biiyiik farki, bulunulan
mevkiden kaynaklanmasidir.” Weber, otoriteyi ii¢ ayri grupta inceler. Birincisi, Geleneksel
Otorite olarak adlandirilan ve kurumsallasmis inanca dayali otoritedir. Ikincisi, kurallara
dayanarak yonetim fonksiyonuna sahip olanlara atfedilen Ussal-Yasal Otorite’dir. Uciincii
otorite ise, Karizmatik Otoritedir. Karizmatik Otoriteye sahip kisiler giiclerini miirid denen
izleyenlerinin, kendilerine kars1 gosterdigi hayranlik, yerinde olmak isteme gibi

duygularindan alir.*

Barnard’ a gore: Otorite, giiciin resmiyet kazanmig halidir.

! Luthans, Fred, Organizational Behavior, 7 Baski, USA: Mc Graw-Hill Inc, 1995, s. 334.
2 Luthans, Fred, a.g.k., s. 336

3 Luthans, Fred, a.g.k., s. 336

* Sennett Richard , Otorite, 1.Baski, Istanbul: Ayrint1 Kitabevi, 1992, s.21 — 36.
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Grimes’ e gore: Otoriteyl resmilestiren, ortak amaci olan grup iiyelerinin, fikir birligi
(consensus) ile olusmus olmasidir. Tam tersi gii¢, ise, kisisel amaclarin, grup iiyelerine kabul

ettirilmesi suretiyle olusur.'

Pfeffer’ a gore otorite, list yonetim kademelerinin, kurallara dayanan iletisim, iliski ve bilgi
akisinin diizenlenlendigi bir yapi icinde, elde ettikleri giicii, resmi yapiyla bagdastirmasi ve

otorite haline getirmesidir. Otorite, giiciin kullanilma yontemlerinden biridir’.

Sennett’e gore: Otorite, giic sahibi olmak ve bu giicii kullanarak, diger insanlar1 disipline
sokarak yonlendirmek ve daha yiiksek bir standarda gore hareket etmelerini saglamaktir.

Boylece denetim yapma ve nufiis saglama fonksiyonlar1 da yerine getirilmis olur.

Sahip olunan giiciin kaynagi ise, giiven, listiin yargilama yetenegi, disiplin uygulama giicii ve
korkutma kapasitesidir. Otorite sahibi olmanin bir baska ozelligi ise yapilan isle alakali

olarak, insanlara giivence verebilmesidir.

Otorite kavrami, hukuksal boyutuyla ele alindiginda, dayandigi kanunlar ve yonetmelikler
sebebiyle, otoriteyi elinde tutan kisinin, karsidakinden itaat bekleme hakki vardir. Hukuksal
boyutu tek basina ele alindiginda otorite, emir verme ve itaat bekleme cercevesinde, baski
kuvveti gibi degerlendirilir. Manevi boyutuyla ele alindiginda ise, baskalarinin rizasi sonucu
ortaya c¢ikan yonetme hakki olarak yorumlanabilir otorite. Burada baski olmayip, ozgiir irade
ile kabul etme vardir. Demokratik yoniiyle baktigimizda ise, ¢esitli fikirler tartisildiktan sonra
gruba en uygun olaninin, itaat ettirici pozisyonuna gecmesi olarak anlasilir. Bu bi¢imi ile
otorite diger iki gruptan ayrilarak ikna Ozelligiyle farklilasmaktadir. Yonetsel acidan
bakildiginda ise, otorite, iligkilerin hiyerarsik seviye farkliliklar1 gozetilerek yiiriitiilmesi
nedeniyle sosyal bir farklilagsma olugmasina sebep olur. Fayol’'un ‘kumanda etme hakki ve

itaat ettirme giicii’ tanimlamasindan bu yana, otorite yonetsel bir ara¢ kabul edilmistir.’

! Jones Gareth R. ; Organizational Theory, USA: Addison-Wesley Publishing Company, 1995, s.223.
2 Hatch, Mary Jo, Organizational Theory, UK : Oxford University Press, 1997, s.284.
3 Eren Erol, Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, 9. Baski, [stanbul: Beta, 2006, s.371 — 373.
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1.8.1 Otoritenin Fonksiyonlari

Organizasyon icinde disiplin olusturarak, kanun ve kurallara uygun davranilmasini saglar,
kaosu onler. Otorite ise, yoneticiye astlar1 {istiinde, amaca ulagsmak icin emir verme yetkisi
yaratir. Orgiit icinde bir kez disiplin saglandiginda, planlara uygun davrams saglayacak ve
amaca daha kolay ulasilacaktir ve ulagilan amacin calisanlara olumlu geri doniimleri
goriildiigiinde tipki, motivasyon teorisinde oldugu gibi, disiplin c¢alisanlar arasinda

icsellestirilecektir ve kaynagini otoriteden alan disiplin, ¢cogunlugun kisisel tercihi olacaktir.'

Sadece otoriteye Ozelikle de, daha Once bahsettigimiz, giiclin ya da otoritenin ceza verme
ozelliginin kullanildig1 organizasyonlarda, calisanlar arasinda birlik ruhu yakalamak miimkiin
olmaz. Bu noktada otorite sahibi olan kisi, sahip oldugu kisisel ozellikleriyle, ¢alisma
ortamini sosyallestirmeli ve isbirligi saglamalidir. Organizasyonlarda, yonetim kademesinde
yukart c¢ikildik¢a, yetki ile birlikte statiide yiikselmektedir. Statiiniin bir isareti olan
tinvanlarda, otoritenin bir yansimasi olarak kademelere baglhh olarak degisiklik

gostermektedir.

! Eren Erol, a.g.k.,s. 381.
2 Eren Erol, a.g.k., s. 382.
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II. BOLUM

POLITIKA KAVRAMI

Organizasyonlarda politika, kisilerin ya da gruplarin, kendi amaclarn ya da cikarlarim
saglamak icin, organizasyonun stratejileri, politikalar1 ya da uygulamalariyla ilgili verilecek
kararlarda, destek saglamak ya da engel olmak amaciyla, diger kisilerin destegini almasi
siirecidir. Politik agidan bakildiginda, organizasyona, kisilerin siirekli bir etkilesim icinde
birbirlerine bagimli oldugu ve gii¢clii olanin yasamaya devam ettigi bir arena olarak

degerlendirilebilir'.

Gii¢ bir taktik olarak kullanilacaksa, bazen tek basina, bazen de grup destegi alinarak,
uygulamaya konulmalidir. Ne zaman grupla paylasilacagi ise, bazi sartlarin olusumuna
baghdir. Kisisel amaclarin, grup amacina hizmet etmesi noktasinda, baglamlastirma, harekete

gecirme, koordinasyon organizasyonda gii¢ miicadelesinde kullanilir:?

Baglamlastirma: Ozellikle, biiyiik olcekli ve merkezi yonetim sekliyle idare edilen kati
yapilarla, ademi merkeziyet¢i ve az hiyerarsik kademelerin oldugu yapilarda, yasanacak

politik giic savaslar1 da farklilik gosterecektir.

Harekete Gegirme: Amaca ulagmak i¢in gerekli kaynaklarin nasil kullanilacagiyla ilgilidir.
Tek basina hareket eden kisi, sahip oldugu resmiyet kazanmig giice, yani otoriteye, egitimine,
bilgisine, deneyimine, ikna kabiliyetine giivenirken; sosyal sinif benzerlikleri, kisisel baglari

ile grup destegi alan kisi koalisyonlarla amaca ulagmaya calisir.

Koordinasyon ise, kisisel otorite ve koalisyon kurma yontemiyle elde edilmeye calisilan
amacin, nasil hayata gecirilecegi noktasinda 6nem kazanir. Maliyete sahip olmasina ragmen,
coziilmeyen catigmalarin doguracagi maliyet goz Oniine alindiginda, koordinasyon maliyeti

odemeye deger bulunmaktadir.’

! Kramer, Roderick M. ve Neale, Margaret A., Power and Influence in Organizations, USA: 1998, s.69.
2 Miles, R., Macro Organizational Behavior, Goodyear Pub. Co., 1980, s.154.
’ Miles, R., a.g.k., s. 155.
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Isletmede alinacak kararlar bir cok kisi veya departmam etkileyecekse, etkilenecek olan bu
kisiler ya da gruplar karar veren kisiyi etkilemek icin girisimlerde bulunurlar. Gii¢ kazanma,
gelistirme ve kullanma amaci tasiyan, kendisi i¢in olumlu sonuclar getirmesi beklenen, politik
davraniglar sergilerler. Herhangi bir durumda kararin tek bir dogru cevabi varsa, olumlu sonug

dogurabilecek baska bir alternatif yoksa, isletmede politik davranis ortaya ¢ikmaz.

Yoneticiler gii¢lerini arttirmak ve orgiit ici politikada basarili olabilmek icin, cesitli yollara
bagvurabilmektedirler. Pek ¢ok yazarin kendine gore derledigi bu oOzellikleri biraraya

toplayacak olursak;'

® Daha giiclii kisilerle dostluk ve is iliskileri kurmak.

® Parcala ve yonet.

® Onerileri dinlemek, fakat dikkatli bir sekilde degerlemek.
® Daima bir amir olarak davranmak.

® Kendi faaliyetlerini organizasyon icin kacinilmaz kilmak.
® Kademe kademe ve sonug alarak ilerleme.

® @Gizli ve onemli bilginin manipiilasyonu.

® Belirsizlikler yaratmak.

® istekli ve hirsh astlar1 arasinda rekabet yaratmak.

® Belirli bilgiye, kisiye veya aletlere ulagimi sinirlamak.

® Haberlesmeyi kontrol etmek.

® Bagkalarina yardim etmek ve onlardan da ayni karsiligi bekledigini hissettirmek.

® Kendine giivenini gostermek. Verilen kararin dogrulugu hakkinda siipheli olunsa bile,

en etkin kararmis gibi davranmak.
® Kendi goriislerini kuvvetlendirmek icin aragtirma sonug¢larindan yararlanmak.

® Yipratilmasi gii¢ bir kisilik olusturmaya caligmak.

Her yonetici, kendi giiciinii kullanabilecegi kendi oyun alanlarim1 olusturmaktadir.Eger

yonetici kendini gii¢siiz hissederse yukarida belirtilen yollara bagvurmaktadir. Kiskanclik,

! Kogel, Tamer, isletme Yoneticigi, 10.Baski , Istanbul, Beta Yayinevi, 2005, 8.572-574.
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diismanlik, sabote etme, c¢ekisme, koruma v.b. durumlar isletmelerde en ¢ok rastlanan gii¢

miicadelelerindendir.

Isletmede politik taktikler ¢ok fazla kullanilirsa, isyerinde moral bozulmasi, kazanan-
kaybeden gruplar ortaya ¢cikmasina ve catismaya sebep olur. Yonetici politik faaliyetleri iyi

gozlemlemeli, gerekli duydugunda miidahale etmelidir.

Politikanin istenmeyen kotii bir durum oldugu soylenemez. Isletme igin olumlu sonuclar
veriyor, degisimi baslatip yonlendiriyorsa ve kaynaklarin optimal kullanimini destekliyorsa
olumlu bir faaliyetti. Onemli olan yoneticilerin politikalarla nasil basa cikacagidir.
Yoneticiler politikayr engellemeye calismak yerine, politikanin varligina inanarak, olumsuz

sonuglar dogurmasini engellemektir.

2.1. Politik Davrams

Politik davranig, bireyin orgiit icerisinde formal roliiniin gerektirmedigi ama orgiitle ilgili
avantaj ve dezavantaj dagilimmm etkileyen veya etkilemeye calisan faaliyetlerdir. Orgiit
amaglarmm bir yana birakip kendi amaclarinin pesinde kosan bireylere orgiitlerde cokca
rastlanir. Yani bireyler organizasyonun amaclarinin iskalanmasi pahasina kendi cikarlar
pesinde kosarak politik davramista bulunurlar'. Politik davranmisin tamimindan hareketle su

ozelliklere sahip oldugunu soyleyebiliriz:*

e Politik davranis bireyin mesleginin disindadir. Kisinin giic temellerini kullanmasi icin
caba sarf etmesini gerektirir.

e Orgiitle ilgili avantaj ve dezavantajlarmn dagilimi derken; politikanin karar almada
kullanilan amaclari, siirecleri ve kriterleri etkileme ¢abasini igerir.

e Kilit bilgileri karar alanlardan saklamak, orgiitiin faaliyetleri konusunda gizli bilgileri
disar1 sizdirmak, dedikodu yapmak, karsilikli ¢ikar elde etmek ic¢in orgiitteki diger
calisanlarla c¢ikar aligverisinde bulunmak, belli bir kisi ya da karar lehinde ya da

aleyhinde kulis yapmak gibi politik davranislar yaygin olarak goriiliir.

! Gibson, James L., Ivancevich, John M., Donnely, James H., Organizations: Behavior-Structure-Processes,
Business Publications, Inc., 1988, s.342.
2 Gibson, James L., Ivancevich, John M., Donnely, James H., a.g.k., s. 343.
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2.2. Politik Davranisin Nedenleri
2.2.1. Belirsiz Amaclar

Orgiitsel amaclarin ¢ogu dogal olarak belirli degildir. Bu amaclarin belirsizligi politik
davraniglarin ortaya ¢ikmasi icin firsat yaratir. Ciinkii insanlar bir¢ok politik davranisin

amaclarinin gerceklesmesine potansiyel olarak katkida bulundugunu diisiinebilirler.

Acik bir sekilde tanimlanmig ilke ve diizenlemelerin varligi, politik davramiglarin ortaya
cikmasina engel olur. Sonug¢ olarak, politik faaliyetlerin belirsizliginin hakim oldugu
ortamlarda ortaya ¢ikma olasiligi fazladir'. Bireyler onlara rehberlik eden kurallarin ¢ok agik
olmadigi, alisitlmamis ve belirsiz durumlarla karsilastiklarinda politik davranislar icine
girebilirler. Ornegin; otorite dagilimu, terfi, boliimler arasi koordinasyon gibi konularda acik,
kesin politikalarin olmamasi veya eksik olmasi politik faaliyetlerin dogmas1 icin en uygun

ortami yaratir.

2.2.2. Teknoloji ve Cevre

Teknoloji ve c¢evre orgiitiin tiim diizenini ve faaliyetlerini etkileyebilir. Bu etkiler gelisen
teknoloji ve karmasik cevrelerle ilgili belirsizliklerden kaynaklanir. Bu belirsizlikler politik
davraniglara yol acar, ciinkii karmasik ve dinamik bir ¢evrede oOrgiitiin degisime cevap
vermesi zorunludur. Bu genellikle gercek cevaplarda belirsiz ya da tamamen politik cevaplara
kadar bircok faaliyeti icerir. Ornegin bir yonetici cevresel degismeyi kendi gii¢ tabanim
genisletmek amaciyla, basinda bulundugu boliimii yeniden yapilandirmak i¢in bir neden

olarak siirebilir.’

2.2.3. Orgiitsel Degisim

Orgiit ici degisim diizenli bicimde olusur ve farkli bicimler alabilir. Bu gibi her degisim
orgiitsel sisteme bir Olciide belirsizlik getirir, en azindan bu belirsizlik degisim tamamen

yerlesinceye kadar siirer. Bu donem politik faaliyetler icin biiylik firsatlarin olusmasi

" Organ, Dennis W., Hamner, W. Clay, Organizational Behavior: An Applied Psychological Approach,
Business Publications, Inc., 1982, s. 373.

2 Terence, R. Mitchell, Larson, James R., Jr., People in Organizations: An Introduction to Organizational
Behavior, McGraw-Hill, Inc.,1987, s. 416.
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acisindan uygundur. Bir orgiit gelistirme plani ¢abasi veya distan gelen planlanmamis bir
degisim bile politik faaliyetleri artiracaktir. Ornegin yeniden diizenlemenin getirecegi
sonuclar hakkinda endiselenen bir yonetici otorite alamin1 korumak ig¢in politikaya

bagvurabilir.

2.3. Orgiitsel Faktorler ve Politika

Politik faaliyet bireysel farkliliklardan cok orgiitiin tagidigi 6zelliklerin sonucudur. Bireysel
farkliliklarin politika yapmay tesvik edici rol oynayabilecegi belirtilmesine ragmen, belirli
durumlarin ve kiiltiirlerin politikay: tegvik ettigi goriilmektedir. Ayrica orgiitiin biiytikliigiiniin
artmasi, diisilk giiven, rol belirsizligi, a¢ik olmayan performans degerlendirme sistemleri,
adaletsiz o6diil dagitma uygulamalar1 gibi durumlar politik faaliyetlerin ortaya ¢ikmasi igin

firsat yaratir.'

2.3.1. Orgiit Biiyiikliigii

Orgiit biiyiikliigii, politikanin sinirlarim belirleyici bir etkendir. Kiigiik orgiitlere oranla biiyiik
orgiitlerde politika yapmak daha yaygindir. Cok sayida insanin varligl bireyin davranigini
gizler ve kesfedilme korkusunun azlig1 da politik davranislarda bulunmak icin imkan verir.
Biiyiik orgiitlerde heterojenlik daha fazla olacagindan orgiit tiyelerinin daha az ortak cikarlar

olacak, paylastiklar1 degerler ayn1 olmayacak ve olaylari farkli degerlendireceklerdir.’

2.3.2. Giiven

Orgiit icinde giiven ne kadar az ise, politik davrams diizeyi o kadar yiiksek olacaktir ve politik
davranisin mesru olmayan bi¢cimde gerceklesme olasilig artacaktir. Dolayisiyla yiiksek giiven
genelde politik davranis diizeyini sinirlandirmakta, 6zelde ise mesru olmayan davranislari

engellemektedir.

! Terence, R. Mitchell, Larson, James R., Jr., a.g.k. s. 417
2 Hicks, Herbert G., Gullett, C. Ray , Management, McGraw Hill, Inc., 1981, s. 413.
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2.3.3. Orgiit ici Roller

Rol belirsizligi isgorenlerin tanimlanan davramiglarinin agik olmamasi anlamina gelir.
Dolayistyla igsgorenin politik faaliyetlerinin alan1 ve fonksiyonlari {izerinde daha az sinirlama
vardir. Politik faaliyetler bir kisinin resmi roliiniin gerektirmedigi davranislar olarak
tanimlandigindan, rol belirsizligi ne kadar fazla ise, kisi bunu fark ettirmeden politik

davraniglar icine girebilir.

2.4. Politik Davramisin Mesrulugu

Mesru politik davranis normal giinliik politikalar1 ifade eder. Amirini sikayet etmek, emir
komuta zincirini atlamak, koalisyonlar kurmak, kurallara asir1 bagl kalarak ya da hareket
etmeyerek Orgiit politikalarini ve kararlarini engellemek ve bir kisinin profesyonel faaliyetleri

araciligiyla orgiit dis1 faaliyetler gelistirmektir'.

Kisinin gelecekte orgiitten beklentileri coksa kaybedecegi seyler fazla ise mesru olmayan
yollar1 kullanma egilimi daha az olacaktir. Is imkanlarinin bol olmasi, kisinin itibar sahibi
olmast ya da oOrgiit disindaki etkili iligkileri nedeniyle kisinin alternatif is imkanlarinin fazla

oldugu durumlarda, kisinin mesru olmayan politik davranislar riskine girme egilimi artacaktir.

2.5. Politik Taktikler

2.5.1. Digerlerini Suclamak ve Saldirmak

Ozellikle istenmeyen olaylar yasandiginda, suclamak ve saldirmak en kolay basvurulan
politik taktiklerden biridir. Yani hatay: iistlenecek “giinah kecisi” bulmak, politik yonden
kurnaz olan bireylerin olumsuz durumlardan kacinmasina olanak saglar. Orgiit etigi ile hi¢

bagdasmayan bir tutum olmasina ragmen orgiitlerde sik¢a kullanilan bir taktiktir.?

! Gibson, James L., Ivancevich, John M., Donnely, James H., Organizations: Behavior-Structure-Processes,
Business Publications, Inc., 1988, s.360.
2 Gibson, James L., Ivancevich, John M., Donnely, James H., a.g.k., s. 361.
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2.5.2. Onemli Kaynaklari1 Kontrol Etmek

Giic toplamak ve kisisel ¢ikarlar1 gelistirmek icin kullanilabilecek baska bir yaklasim ise
onemli kaynaklar1 kontrol altinda tutmaktir. Bu taktigin basariya ulagsmasi i¢in bilgi, insan
gibi Oonemli kaynaklar1 kontrol altinda tutarak, bu ©nemli kaynaklar1 ikame edebilecek
seceneklere firsat verilmemesi gerekir. Ikame edilen seylerin var olmasi 6nemli kaynaklari
kontrol altinda tutarak gii¢ kazanma c¢abalarin1 engeller. Ayrica onemli kaynaklarin basarili
bicimde kontrol altina alinmasi icin kaynaklarin hangilerinin 6nemli ya da Onemsiz

oldugunun belirlenmesi gerekir.'

Bilgi orgiitiin can damaridir. Belli konularda kimin ne bildigi veya bilmedigi, orgiitlerde gii¢
kullaniminda en 6nemli araglardan biridir. Her ne kadar biisbiitiin yalan sOylemek veya
bilgileri saptirmak bir¢ok orgiitte nadiren kullanilsa da orgiitsel pozisyonu yukari ¢ekmek
icin, bilgiyi kontrol etmede farkli yollar bulunmaktadir. Bu yollara ornek olarak sunlar

verilebilir:?

° Sizin i¢in kotii izlenim yaratacak bilgileri saklamak.

. Bilinmesini istemediginiz olaylar1 gizlemek i¢in, bilgi talep eden kisilerle iligki
o kurmamak.

o Ac18a ¢ikarmak istediginiz olaylarda cok secici olmak.

. Konuyla ilgisi olmayabilen bilgilerle, digerlerini yenmek.

2.5.3. iliskiler Kurarak Destek Temeli Gelistirmek

Basan ile digerlerini etkilemek i¢in oOrgiitteki diger kimselerin destegini kazanmak yararl
olabilir. Insanlarin bir araya gelerek gruplar ya da yakin iliskiler kurmasi, gii¢lerini arttirmak
ve politik cikarlar elde etmek icin takip ettikleri 6nemli bir yoldur. insanlar bir araya gelerek
sahip olabilecekleri kazanglar ya da zararlar iizerindeki kontrolii paylasirlar. Ayn1 zamanda
uzmanliklarini, mesruluklarin1 ve karizmalarin1 bir araya getirebilirler. Giiclerini bu sekilde

biraraya toplayan grup iiyeleri bireyselliklerinin 6tesinde istedikleri sonuglari elde edebilirler’.

! Miles, R., Macro Organizational Behavior, Goodyear Pub. Co., 1980, s.174-175.

* Gerloff, Edwin A., Organizational Theory and Design: A Strategic Approach for Management. McGraw-Hill,
Inc.,1985 s.178.

3 Organ, Dennis W., Hamner, W. Clay, Organizational Behavior, Business Publications, Inc., 1982, s 376.
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Kulis yapip taraftar toplamak buna verilebilecek iyi bir ornektir. Kulis yapan kisi bdylece
baskalarinin onayini alir ve genel bir direnme ile karsilasmaktan kacinmis olur. Diger bir
ornek de calisanlarin bazen ekonomik c¢ikar elde etmek, bazen de calisma kosullarini
iyilestirmek icin olusturduklar1 sendikalardir. Toplu pazarlik sendika iiyelerinin tek baslarina
elde edebileceklerinden cok daha iyi iicret ve calisma kosullar1 elde etmelerini saglar. Diger
taraftan, sirketler de toplu pazarlik ve sendika anlagmalari hakkinda bilgi aligverisinde
bulunulan ticaret dernekleri kurarlar. Bu da isverenlerin uygun anlagmalar yapmasina

yardimci olur.'

2.5.4. Giiclii Kimselerle Birlikte Olmak

Daha az giice sahip bireyin, onun cikarlarini gozeten gii¢lii bir akil hocasinin olmasi, onu daha
giiclii kilabilir. Bireylerin grup kurmasi da giicii arttirma c¢abasina ornektir. iki giicsiiz birey
veya grubun bir araya gelerek grup olusturmasi ile giic kazanmalart miimkiin olabilir. Daha
giiclii bir insanin fikirlerini kabul etmek, duymak isteyecegi seyler soylemek, bu kimsenin sizi

her zaman kollamasina imkan verebilir®.

2.6. Orgiitlerde Politikalarla Miicadele Teknikleri

Politik faaliyetlerin bir sonucu olarak tiim orgiitii etkileyebilen moral diisiikliigii ve orgiit
amaclarindan sapma ortaya c¢ikabilmektedir. Burada yoneticilere diisen gorev, politik

davraniglarin olumsuz etkilerini azaltmaya yonelik ¢aba gostermektir. Bu teknikler:

2.6.1. Is Gereklerini Aciklamak

Politik davranis asir1 belirsiz kosullarda ortaya c¢ikar. Yoneticiler belirsizlikleri azalttiklar
olciide politik davranisin ortaya ¢citkmasimi en aza indirirler. Ornegin yoneticiler ok agik, iyi
tanimlanmis isleri hayata gecirdiklerinde, yapilan islerin degerlemesi ile ilgili kesin kriterler

olusturduklarinda, ¢aligsanlar tam olarak kendilerinden ne yapmalar1 istendigini ve ne diizeyde

! Organ, Dennis W., Hamner, W. Clay, a.g.k. s. 377.
2 Hicks, Herbert G., Gullett, C. Ray , Management, McGraw Hill, Inc., 1981, s. 418.
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bir performansin kabul edilebilir oldugunu bildiklerinde, politik davranislara duyulan ihtiyac

azalacaktir'.

2.6.2. Iletisim Siirecini Kullanmak

Iletisim siireci herkese acik oldugunda, bireyler icin 6rgiit amaglari yerine kendi ¢ikarlarmi
gerceklestirme c¢abalar1 zora girecektir. Alinan kararlar1 herkes ogrenmeli, paylasmalidir.

Yoksa kosullar, etik dis1 giic gosterilerine ortam hazirlar.

2.6.3. Iyi Bir Rol Modeli Olmak

Astlar, her zaman icin iist diizey yoneticileri model alirlar. Ust diizey yoneticiler, alt diizey
calisanlarin uygulayacagi davranis standartlarinin yaraticisidirlar. Giiciinii kullanirken politik
davraniglar sergileyen yonetici, astlarin da benzer sekilde davranacagi bir orgiit iklimi
yaratacaktir. YoOneticiler ahlakli ve mantikli davranig o6rnekleri sergileyemedikleri siirece,

astlarin politik faaliyetlerde bulunmasina engel olamazlar’.

2.6.4. Politik Faaliyetlerde Bulunanlara Gé6z Yummamak

Orgiit icerisinde giic kazanmak icin olumsuz politik faaliyetlerde bulunan kisilere gerekli
tepki gosterilip, yaptiklar1 gozardi edilmemelidir. Kisiye, davraniglarindan haberdar olundugu

hissettirilmeli ve politik davraniglarin kontrolii yapilmalidir.

Bir eylemi politik olarak tanimlayan onemli faktor, giiciin, kisinin kendi ¢ikarlari, kendi
tercihi olan sonuglarin gerceklesmesi i¢in kullanilmasidir. Bu orgiitsel olarak tercih edilen

sonuclarla catigabilir ya da ¢atigmayabilir.

' Longenecker, Justin G., Principles of Management and Organizational Behavior,
Charles E. Merrill Publishing Company, 1973, s. 330.

2 Mitchell, Terence R.; Larson, James R., Jr.. People in Organizations: An Introduction to Organizational
Behavior.(?aml Ed. McGraw-Hill, Inc. 1987, s. 426.
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III. BOLUM

CATISMA KAVRAMI

Catisma konusu yeni olmamakla beraber 6neminin hi¢ yitirmemistir. Aksine, etkin ¢atisma
yonetimi gittikge dnem kazanmaktadir. Ciinkii giiniimiizde catismalarin ortaya ¢ikmasi i¢in

daha uygun zemin ve daha ¢ok neden bulunmaktadir'.

Tiim canlilar yagamlarin1 devam ettirebilmek icin siirekli olarak cevreleri ile miicadele etmek
ve yeri geldiginde catismak zorundadirlar. Bir canli organizma yasamsal nitelikte bir
ithtiyacini tatmin etmek istedigi zaman bir engelle karsilagtiginda sikinti ve bunun dogurdugu
gerginlik ve bozulma olayr meydana gelmektedir. insanlar bakimindan da catisma gerek
fizyolojik ve gerekse de sosyo-psikolojik ihtiyaclarinin tatminine engel olan sikintilarin

meydana getirdigi gerginlik halleridir’.

Literatiirde spesifik bir catisma tanimu iizerine fikir birligi yoktur. Genel bir uyum olmasina
ragmen herhangi bir catisma icin iki sey gereklidir: Zit goriisler ve bu goriislerin
uyumsuzlugu’. Bunun i¢in Morton Deutsch basitce “ Bir catisma uyumsuz aktiviteler
meydana geldiginde ortaya cikar” der. Fakat bu catisma uyumsuzu veya uyumsuz gibi

goriineni aramaktan ortaya ¢ikar®.

Catisma, her tiirlii karsi koyma ve karsilikli olumsuz iliski anlamina gelip, giiciin, kaynaklarin
veya toplumsal pozisyonlarin azhigina ve degisen deger yargilarina dayanir’. Diger bir
tanimla catisma, iki veya daha fazla kisi veya grup arasindaki cesitli kaynaklardan dogan
anlagsmazlik olarak tanimlanabilir. Nasil tanimlanmis olursa olsun, anlasmazlik, zitlasma,

uyumsuzluk, birbirine ters diisme ¢atismanin temel unsurlaridir. Bu unsurlarin esas oldugu bir

! Brown, L.D., Ed. By David A. Kolb, rwin M. Rubin, James M. Mclntyre, 1979. Organizational Psychology,
Prentice Hall, Englewood Cliffs ,s.378.

2 Eren Erol, C)rgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, 9. Baska, Istanbul: Beta, 2006, s.363.

3 Owens, Robert G., Organizational Behavior in Education, Fifth Edition, A.Simon & Schuste Company
Needhom Heights, 1995, s.147.

4 Owens, Robert G.,, a.g.k., s.147.

> Robbins, Stephen P., Managing Organizational Conflict, Prentice Hall Inc.New Jersey, 1974, s15.
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ortamda taraflar kendi c¢ikarlarin1 gerceklestirmek veya kendi goriislerini hakim kilmak

pesindedir’.

SEKIL 1: Catisma Siireci

Diger kisinin davranisi

Kisinin
yasadigi
engelleme

Kisinin
catigsmayi

kavramlastirmasi

A 4

Catisma
stili

Catismanin
¢Oziimi

Kaynak: Robbins, Stephen P. Managing Organizational Conflict, Prentice Hall
Inc.New Jersey, 1974, s.20.

Catisma siirecinden gecen bir insan ilk once engellenmeyi deneyimler ve daha sonra neler

olup bittigini anlamaya ve kavramlastirmaya calisir. Daha sonra da bu algiladiklarina tepki

gosterir ve sonug ile bas basa kalir.

Organizasyonel catisma ise “Orgiitte iki veya daha fazla kisi ya da grup arasinda kit

kaynaklarin paylasilmasi veya faaliyetlerin tahsisi ile yine bu kisi ve gruplar arasindaki amag,

statii, deger yargilari veya algilama farkliliklarindan kaynaklanan anlagsmazlik” olarak

tamimlanmaktadir®. Jones ise organizasyon icinde, bir grubun amaca yonelik olarak

davranigini, bagka bir grup engellediginde ya da negatif olarak etkilediginde ortaya c¢ikan

durumdur’.

! Kogel, Tamer, Isletme Yoneticiligi, Arikan Yayinlari , Istanbul, 10.Baski1, Ekim 2005, s. 664.
2 Stoner, James A.F., Management, Prentice hall Inc.New Jersey, 1978, s.345.
? Gareth R Jones, Organizational Theory, USA: Addison-Wesley Publishing Company, 1995, s. 500
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3.1 Catisma ile flgili Yaklasimlar

Orgiitlerde meydana gelen catismalarla ilgili iic yaklastm bulunmaktadir. Bunlar geleneksel

yaklasim, davranigsal yaklasim ve etkilesimci yaklagimdir.

3.1.1 Geleneksel Yaklasim

Geleneksel yaklasim, orgiitsel catismayi orgiit acisindan yikict olarak kabul eder ve orgiitlerin
catigmalardan kurtarilmasi gerektigine inanir'.Bu goriise gore, catisma zayif iletisim, insanlar
arasinda aciklik ve giivenin olmamasi, yoneticilerin ¢alisanlarin gereksinim ve isteklerine

duyarsiz kalmasi gibi etkenlere bagli olarak ortaya c¢ikar ve orgiit i¢in islevsel degildir’.

Bu goriise gore biitiin ¢atigsmalar kotiidiir, catismay1 yaratan insanlarin davranisina bakmak
icin basit bir yaklasim oOnerilir. Biitiin ¢atismalardan kag¢imilmasi gerekir, grup ve orgiitsel
performansi gelistirmek amaciyla catismanin nedenlerine dikkati cekmek ve bu fonksiyonlari

diizeltmek ihtiyaci vardir’.

Okullarimizda catismaya iliskin olarak genelde yoneticilerin ¢atismadan kagcinma ve yok
sayma egilimi i¢inde olduklar1 goriilmektedir. Catismalarin en yogun yasandigi yer olan
ogretmenler kurulunda yoneticiler karsit diisiincede olan O0gretmenleri yaptinmlarla ( ceza

gibi) susturmaya ¢alisirlar®.

Catismalarinin yaratict ve verimliligi arttirict1 yoniinii  dikkate almayan bu yodntem

giiniimiizde 6nemini yitirmistir.

! Aydin, Mustafa, Egitim Yonetimi, 6.Baski, Hatipoglu Yayinlar1 , Ankara, 2000, s.314.

? Ipek, Cemalettin. Orgiitsel Catisma ve Catisma Yonetiminde Uygulanabilecek Orgiit Gelistirme Araglari,
Yonetimde Cagdas Yaklasimlar, An1 Yayincilik, Ankara, 2000, s.227.

3 Robbins, P.Stephen, Organizational Behaviour, Consept, Controversies,and Applications Prentice-Hall,
Englewood Cliffs, Third Edititons, New Jersey, 1986, s.294

* Sarpkaya, Ruhi. “Egitim Orgiitlerinde Catisma Y&netimim ve Bir Ornek Olay”, Egitim Yonetimi Dergisi,
Pegem Yayincilik, 2002, say1:31, s.418.
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3.1.2 Davramssal Yaklasim

Davranig¢1 goriig, catismanin karmasik orgiitlerin dogalar1 geregi olduguna inanir ve dogal
karsilar. Bu goriis, biitiin catismalarin yikict olmadigini, grup catismalarinin toplumsal
amaglar1 saglamaya katkida bulunduguna inanir. Davranmiscilarin catigma goriisii onun tam
anlamiyla benimsenmesi olarak aciklanabilir. Bu goriisii paylasan Bennis ve arkadaslari,
catismanin Orgiitteki bireyler ve gruplar arasi ayrimdan kaynaklandigini, ¢catismanin ortadan
kaldirilmasinin bu ayrimin yok edilmesi anlamina gelecegini, bunun da orgiitsel ortamda

olanaksiz oldugunu ileri siirmektedir’.

3.1.3 Etkilesimci Yaklasim

Bu goriiste ise catismanin kacinilmazliina inanmakta ve yogunlasan catismalarin
cOziilmesinin zorunlu oldugunu kabul etmektedir. Etkilesimcilere gore oOrgiitte catisma
olmamas1 sakincalidir. Catisma olmayan bir orgiit bozulmaya gidiyor demektir. Bu yargi
Binzen ve Daughen tarafindan yapilan bir arastirma ile desteklenmistir. Binzen ve Daughen,
bir demiryolu kurulusunda, kayitsizlik ve catismadan kag¢inma yiiziinden, tutarsiz Orgiitsel
kararlarin alindigin1 gozlemislerdir. Hall ve Williams’in arastirma sonuglart da ayni
dogrultudadir. Bu arastirmacilar da iiyeleri arasinda tam uyumdan cok, goriis ayriligi olan

gruplarin daha fazla gelisme egilimi gosterdigini saptamislardir®.

Etkilesimci yaklagim davranig¢i goriisten su yonlerle ayrilir’:
e (Catismay1 biitiinii ile benimsememe,
e Aykirihig acik¢a kuvvetlendirme,
e (atisma yonetimini, ¢coziim yontemleri kadar isteklendirmeyi icerecek bicimde
tanimlama,

e (Catisma yontemini tiim yoneticilerin ana sorumlulugu olarak gérme.

! Aydin, Mustafa, Egitim Yonetimi, 6.Baski, Hatipoglu Yayinlar1 , Ankara, 2000, s .314.
2 Aydin, Mustafa, a.g.k., s.314.
3 Ertekin, Yiicel, Stres ve Yonetim, TODAIE Yayinlari, Ankara, 1993, s.67.
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Yukaridaki yaklasimlardan hareketle ilk iki yaklasim (geleneksel ve davranigsal) klasik ve

neo-klasik yonetim anlayisi ile {iclincii yaklasim ise (etkilesimci yaklasim) modern yonetim

bi¢imi ile bagdastigi goriiliir'

Tablol: Orgiitsel Catisma Konusunda Geleneksel ve Modern Yaklasimlarin

Karsilastirilmasi
GELENEKSEL YAKLASIM ETKILESIMCi YAKLASIM
(Klasik ve Neo-Klasik) (Cagdas Yaklasim)

Catismadan kaginilabilir.

Catisma yonetimin orgiit yapisini olusturmada ve onu
yonetmesindeki hatalarindan ve sorun yaraticilar
tarafindan ortaya c¢ikarilir.

Catisma, Orgiitiin diizenli bir bicimde islemesini
kesintiye ugratir. Optimal is basarimini engeller.

Yonetimin temel gorevi, catigmayi ortadan kaldirmaktir.

Optimal orgiitsel is basarimi ¢atigmanin ortadan
kaldirilmasini, catismaya meydan vermemeyi gerektirir.

Catisma kaginilmazdir.

Catisma: orgiitsel yapi, amaglardaki kaginilmaz
farkliliklar, hat ve kurmay elemanlarinin algi, deger ve
sorunlara bakis acilarindaki farlhiliklar ve benzeri
nedenlerden kaynaklanabilir.

Catisma, degisik derecelerde orgiitdel basariya katkida
bulunabilecegi gibi catismada azalmaya da neden
olabilir.

Yonetimin gorevi, ¢catismanin ¢6ziimiinii optimal
orgiitsel basariya hizmet edecek bicimde yonetmektir.

Optimal orgiitsel is basarimi makul diizeyde bir
orgiitsel catismanin varliginmi gerekli kilar.

Kaynak: Simsek ve Digerleri. Davranis Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde Davranis., Ankara,

Nobel Yayinlari, 2001, s.240

! Simsek ve Digerleri. Davranis Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde Davranis., Ankara, Nobel Yayinlari, 2001,s.240
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3.2 Catisma Tiirleri

Catisma tiirlerini bes baslik altinda toplayabiliriz. Bunlar' ;

. Catismanin niteligine gore,

. Catismanin ortaya ¢ikma sekline gore
. Catismaya taraf olanlara gore

. Catismanin orgiit icindeki yerine gore
° Diger orgiitsel catismalar

3.2.1 Catismanmin Niteligine Gore

Orgiitlerde ¢atigma ka¢imilmaz olmakla birlikte catismalarin bir kismi yapict (fonksiyonel),

bir kismui ise yikici (fonksiyonel olmayan) dir’.
3.2.1.1 Fonksiyonel Catisma

Orgiitiin  amaclarin1  gerceklestirmesine katkida bulunan, orgiitiin cesitli kisimlarindaki
sorunlara isaret eden ve bu sorunlarin yoneticilerce dikkate alinmasini saglayan, Orgiite
canlilik kazandiracak yeniliklerin ve degisikliklerin gerceklestirilmesini kolaylastiran
catismalardir’. Orgiit performansinin arttirilmasina katkida bulunan ve orgiitlerdeki gruplar
arasinda yasanan olumlu bir catismadir. Bir orgiitte iki departman bir sorun ile ilgili en etkili
metodun belirlenmesi konusunda catigabilirler. Bu iki departman amag¢ iizerinde anlagirlar
ama en 1yi yontem konusunda anlasamayabilirler. Sonu¢ ne olursa olsun, ¢atisma halledildigi
zaman, amacin gerceklesmesi icin en iyi yontem bulunacaktir. Orgiitlerde boyle ¢atismalar
olmazsa, degisiklik icin daha az olasilik olur. Sonug olarak, catisma yaratici bir gerginlik tiirii

olarak diisiiniilebilir®.

! Kogel, Tamer, Isletme Yoneticiligi, Arikan Yayinlari , Istanbul, 10.Baski, Ekim 2005, s. 460.

2 Robbins, P.Stephen, Organizational Behaviour, Consept, Controversies,and Applications Prentice-Hall,
Englewood Cliffs, Third Edititons, New Jersey, 1986, s. 45-55.

3 Stoner, James A.F., Management, Prentice hall Inc.New Jersey, 1978, s. 350.

4 Robbins, P.Stephen, a.g k., s. 45.
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3.2.1.2 Fonksiyonel Olmayan Catismalar

Orgiite zarar veren ya da orgiit amaclarinin basarilmasmi engelleyen, gruplar arasidaki
herhangi bir yiizlesme ya da etkilesmedir. Yonetici fonksiyonel olmayan ¢atigsmalar1 elimine
etme yollarim1 aramak zorundadir. Yenilik ve degisimin giiclii§ii Orgiitii, ¢evresindeki
degisime adapte olmada zor duruma diisiirebilir. Eger catisma optimum diizeyin altina
diiserse, orgiitiin yasami tehlikeye girebilir. Diger taraftan, catisma seviyesi ¢ok yiiksek
olursa, meydana gelen kaos da orgiitiin yasamim tehdit edebilir'. Orgiitlerde catismalarin
siirekli olmasi, kararlarin gecikerek verilmesi veya verilmemesi vb. nedenler Orgiit

performansini olumsuz yonde etkiler”.
3.2.2 Catismanmin Ortaya Cikma Sekline Gore

Catisma, ortaya cikis sekline gore; potansiyel ¢atisma, algilanan ¢atisma, hissedilen ¢atigsma

ve acgik catisma olmak iizere dort guruba ayrilabilir.
3.2.2.1 Potansiyel Catisma

Potansiyel catisma adi verilen ilk asamada catisma doguracak nedenlerin varligi soz
konusudur. Bunlar dogrudan catismaya yonelik olmayabilir ama ¢atismanin varlifi igin
gereklidir’. Kisaca bu asama catismay1 ortaya cikarabilecek nedenleri ifade eder. Ornegin bir
orgiitte gruplarin amag farkliliklari, kit kaynaklarin orgiit alt birimleri arasinda dagitilmasi,
gii¢ farkliliklar1 ve dagitimda izlenen yontemler ¢catisma yaratabilecek potansiyel durumlara

ornek verilebilir *.
3.2.2.2 Algilanan Catisma

Taraflarin ¢atismaya konu olan olay veya durumlar1 algilama tarzlan ile yakindan iliskili
bulunmaktadir. Bu evre bir kisi ya da grubun, amac¢ ya da isteklerinin, bir bagka kisi ya da

grup tarafindan engellendiginin farkina varmasi ile ortaya c¢ikar. Her iki taraf da, catismanin

! Stoner, James A.F., Management, Prentice hall Inc.New Jersey, 1978, s.351.

2 Robbins, P.Stephen, Organizational Behaviour, Consept, Controversies,and Applications Prentice-Hall,
Englewood Cliffs, Third Edititons, New Jersey, 1986, s. 47.

3 Robbins, P.Stephen, a.g.k., s. 48.

4 Solmus, Tarik., Orgiitlerde Kisiler Arasi ve Gruplar Arasi1 Catismalar ve Yonetimi. Tiirk Psikoloji Biilteni,
2001, s. 40-49.
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kokenlerini arastirir, c¢atismanin nigin dogdugunu inceler ve birbiriyle yasadiklar

99 1

problemlerin nedenleri hakkinda bir “senaryo yazarlar” '.
3.2.2.3 Hissedilen Catisma

Catisma halindeki taraflarin olaylar karsisindaki duygularini ifade eder. Bu evrede, taraflar
birbirine yonelik olumsuz duygular beslemeye baslar. Catisma kisisellestirilir. Her iki taraf da
“biz” ve “onlar” tutumu gelistirir ve birbirlerini suclamaya baslarlar. Catisma kizistikca
taraflar arasindaki isbirligi ve uyum da azalmaya baslar, bu durumda orgiitsel etkililik de
azalir. Kizginlik, kaygi ve gerilimler hissedilen catismalarin belirli gostergelerini olusturur.
Bu evrede, catigma, etkili bir orgiitsel performansin olusabilmesi amaciyla yapici bir bicimde

kullanilmali ve ¢oztiimlenmelidir® .
3.2.2.4 Acik Catisma

Bu evrede taraflardan biri, digerine karsi nasil miicadele verecegini belirler, boylelikle, her iki
taraf da birbirine zarar vermeye ve amaclarina ulagsmalarim1 engellemeye baslarlar. Acik
catisma karsilikli olarak tartisma, destegin ¢ekilmesi, belirli bilgi ve verileri diger kisi ya da

gruba iletmeme ya da fiziksel siddet gosterme seklinde ortaya ¢ikabilir °.
3.2.3 Catismaya Taraf Olanlara Gore

Bireysel catismalar, bireyler arasi catismalar, gruplar arasi catismalar ve Orgiitler arasi

catismalar olmak iizere dort cesittir.
3.2.3.1 Bireysel Catismalar

Birey ici catismalar her bireyin farkli bir diinya goriisiine sahip olmasindan kaynaklanir. Bu
tarz ¢atisma bireyin kendisi icin belirlemis oldugu hedefler ile orgiitiin kendisi icin belirlemis

oldugu rol arasindaki anlagmazliklardan kaynaklanir.

! Solmus, Tarik., Orgiitlerde Kisiler Aras1 ve Gruplar Aras1 Catismalar ve Yonetimi. Tiirk Psikoloji Biilteni,
2001, s. 41.

2 Solmus,Tarik., a.g.k., s. 41.

3 Solmus,Tarik.,a.g.k., s. 41.
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Bazi1 durumlarda belli bir rolii iistlenmesi gereken kisi ile bu rolii arasinda uyusmazlik ortaya

cikar. Bu uyusmazliklari iki grup altinda toplayabiliriz';

* Yeteneklerine ve ilgi alanlarina uygun olmayan bir rolii iistlenmek zorunda kalan
kisi ile bu rol arasinda anlagsmazlik cikabilir. Masa basinda ¢alismayi tercih eden bir kisi
isletme disinda miisteri ziyaretlerine pazarlama faaliyetleri i¢cin gonderildiginde bu tarz

catisma ile kars1 karsiya kalir.

e Calisanin sahip oldugu roller birbiri ile ¢atisiyor ise bu catismayi algilayan kisi
birey i¢i anlasmazliklarla kars1 karsiya kalir. Astlar1 tarafindan sevilmeyi istenen ancak islerin
yiiriitiilmesi i¢in gerektiginde sert tutumlar almasi gereken yoneticilerin karsilastigi catisma
tiirtidiir. Kendi icinde ¢atisma yasayan calisanlar bazi konularda karar veremezler, dengesiz ve

celigkili davranislar icinde bulunabilirler.

Amac catismasi veya biligsel ¢atisma olarak karsimiza ¢ikan bu catima tiiriinde kisi; dnce
nasil davranacag ile ilgili- amag¢ catismasi- daha sonrada ni¢in boyle davrandig ile ilgili —
biligsel ¢atisma- yasar. Giindelik yasamda kisiler bu tiir catismalar1 ¢ok fazla yasamaktadirlar.
Ancak bunlarin biiyiik bir cogunlugu basit ve cabuk gecistirilecek tiirden catismalar oldugu
icin cogu zaman bunlarin farkina bile varmazlar. Ancak catismalarin yogunlugu arttig1 veya

stiresi uzadiginda kisi yasadigi bu catismalar fark etmeye baslar’.

Amag catismast olarak tamimlanan ve kisinin nasil davranacagini tam olarak bilemedigi

durumlar agiklamaya yarayan ¢atisma genelde ii¢ sekilde yasanmaktadir®:

Yaklasma-Yaklasma Catismasi: Birey, sonuclar1 olumlu iki veya daha fazla secenekle karsi
karsitya kaldiginda yaklagma-yaklasma catismasi yasar. Hem bireysel, hem de oOrgiitsel
amaclar ¢ok uygun ve cazip ise, bu durumda birey fazla diisiinmeden bir secim yapabilir.
Ornegin bir yoneticinin ¢alisma mekani olarak kullanmak iizere iki farkli, iyi dosenmis ve her
tiirlii ihtiyacina cevap verebilecek, ofisten birinin segmek durumunda yasadigi catismadir. Bu
durumlar kisiyi bir siire kaygi ve endise i¢ine sokabilir, karar vermeyi zorlastirabilir, ancak

diger pek cok catismaya gore kolay ve cabuk ¢oziimlenir.

lTengilimoglu, Dilaver, Kisiler Aras1 Catigsma ve Catismay1 Teshis Modelleri. TODAIE Dergisi, 1991, Cilt 24,
say1 2. Ankara: DIE Matbaasi., s. 135

% Simsek ve Digerleri. Davrams Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde Davranis., Ankara, Nobel Yayinlari, 2001,s 205.

? Simgek ve Digerleri., a.g k., 5.205.
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Yaklasma-Kacma Catismasi: icinde hem olumlu, hem de olumsuz 6zellikleri birlikte tastyan
iki secenekten birinde karar verilmesi durumunda ortaya ¢ikan bu tarz ¢atisma, seceneklerden
hangisinin secilecegine tam olarak bireyleri karar verme siiresinin uzunlugu ve yogunlugu
olduk¢a rahatsiz eder. Ozellikle olumsuzluk ile olumlu olmak birbirine esit algilanirsa.
Ozellikle yonetici durumunda ya da karar verici pozisyonlarda bulunanlarm g¢ok sik
karsilagtiklar bir catigma tiiridiir. Ornegin yiiksek maliyetleri planlarla ilgili yasadiklari

catigmalar.

Kacma-Kagma Catismasi: Birey, sonuglari olumsuz iki veya daha fazla secenekle karsi
karsiya kaldiginda “kagma-kagma” catismasi yasar. Ornegin, isin hem kotii fiziki kosullara
sahip olmasi, hem de diisiik {icretli olmas1 gibi. Bu tiir catismalar da aslinda kolaylikla bag
edilebilen catigmalardandir. Kisi bu durumdan veya ortamdan ayrilip, kurtuldugunda
catismalar da son bulabilir ve genellikle de boyle durumlardan kaginilir, ¢linkii istenilmeyen
yasantilardir. Ancak, hapishanede hapis, hastane de hasta..vb. olarak bulunana yani
zorunluluklar1 olan Kkisilerin; veya issizligin yaygin oldugu, is bulma imkaninin olmadig
donemlerde isini sevmeyen ve bazi sorunlar yasayan bireylerin yasadiklar1 ‘“kagma-kagma”
catismalarinin sonucu yikict olabilir. Ciinkii ¢atismanin yasandigi ortamlardan kag¢inmak

miimkiin degildir veya ayrilinsa bile yeni ortamlarda durum degismeyecektir.
3.2.3.2 Bireyler Aras1 Catismalar

Bu catigsma tiirii, birileri ile etkilesimde olan iki ya da daha fazla bireyin birbirleri ile ¢esitli
fikir, duygu ve goriis ayriliklarini ifade etmektedir . Orgiitlerde en ¢ok rastlanan bireyler arasi
catisma tiirleri ast-list catismalar1 ile kurmay komuta yoneticileri arasindaki kisisel
anlasmazliklardan dogan catigmalardir. Buna ilave olarak ayni orgiitsel diizeylerde bireysel
farkliliklardan dolayr catismalara da rastlanmaktadir. Isciler arasindaki gecimsizlikler,
miidiirler, sefler ve memurlar arasindaki goriis, fikir ve c¢ikar ayriliklar1 bireyler arasi ¢atisma

tiirlerine girmektedir® .

" Tastan, Secil, Orgiitsel Catigma ve Catisma Y&netimi.
[http://www.insankaynaklari.gokceada.com/makale.htm] Erisim Tarihi: 16.05.2007
2 Eren Erol, Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, 9. Baski, Istanbul: Beta, 2006, s. 551.

36



3.2.3.3 Gruplar Aras1 Catismalar

Gruplar aras1 catigmalar organizasyonlarda en c¢ok rastlanan ¢atismalardir'. Bu tiir
catismalarda bireyin grupla olan catismasindan ve gruplarin birbiriyle olan ¢atismalarindan
s0z edebiliriz. Bireyin grup {liyeleriyle catismasi ender olarak goriiliir. Bu tiir catismalar
kisilerin grup tarafindan belirli normlar1 kabule zorlanmalari ile olugsmaktadir’. Cogu kez bu
catismada grubun amaci ve normlarini benimsemeyen kisiler ¢atismay1 kaybetmek zorunda

kalir’. Bu tip catismalar iyi yonetilmez ise grubun etkiligine zarar verebilirler *.

Gruplar aras1 ¢atismalar ise, daha ¢ok ayni1 boliim yoneticisine bagli olan gruplarin birbiriyle
miicadeleye girmelerinden kaynaklanir. Orgiitlerde bicimsel olarak kisimlar arasinda diisiince
planlama ve uygulama yollar1 bakimindan veya bazen duygusal ag¢idan anlasmazliklar
dogabilir. Ayrica aym boliimde ¢alisan personel kendi iclerinde cikarlar, zevkler ve duygular
bakimindan kiigiik gruplara ve kliklere ayrilirlar. Ayrica isletmelerde kurmay gruplar ile
komuta yoneticileri bazi planlama ve uygulama acgisindan karsilikli gruplar olarak

anlagsmazliklara diisebilir.
3.2.3.4 Orgiitler Aras1 Catismalar

Burada bir 6rgiitiin kendi disinda bulunan diger 6rgiitlerle olan catismalar1 s6z konusudur. ki
rakip isletmenin birbiriyle catismasi ya da bir is¢i sendikasi ile bir isletmenin uyguladigi
cesitli personel politikalar1 yliziinden goriis ayriliklarina diismeleri bu tarz c¢atismalara

ornektir °.
3.2.4 Catismanin Orgiit icindeki Yerine Gore

Catismalarla ilgili diger bir siniflama tarzi1 da ¢atismalarin organizasyon icindeki yerleri ile
ilgilidir. Buna gore catismalar dikey catisma, yatay catisma ve emir komuta-kurmay catigmasi

seklinde olabilir °,

! Tikici Mehmet, ve Deniz, M., C)rgutsel Davranis. Malatya: 1993, Ozmert Ofset, s.125.

2 Tikici Mehmet, ve M, Deniz, ,a.g.k., s.125.

3 Eren Erol, Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, 9. Baska, [stanbul: Beta, 2006, s..551.

4 Robbins, P.Stephen, Organizational Behaviour, Consept, Controversies,and Applications Prentice-Hall,
Englewood Cliffs, Third Edititons, New Jersey, 1986, s. 50.

5 Eren Erol, Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, 9. Baski, Istanbul: Beta, 2006, s. 552.

6 Kogel, Tamer, Isletme Yoneti¢iligi, Arikan Yaynlari , Istanbul, 10.Baski, Ekim 2005, s. 462.
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3.2.4.1 Dikey Catisma

Catismanin Orgiit icindeki yer ve diizeyi onun dikey ya da yatay bir catisma olup olmadigini
belirler. Dikey catisma, bir oOrgiitte ast-iist durumundaki kisi veya kademeler arasinda
gerceklesir. Ustlerin astlar1 ¢ok siki bicimde kontrol etmek istediklerinde ve astlarin da bu
duruma diren¢ gosterdiklerinde ortaya c¢ikar. Dikey catisma, yetersiz iletisimden, amag
catismasindan, bilgi ve degerlerle ilgili uyusmazliklardan, calisanin performansiyla ilgili

sorunlardan vb. dogabilir' .
3.2.4.2 Yatay Catisma

Yatay catisma ise, ayni diizeydeki kisi veya kademeler (Ornegin, iiretim ve satig
departmanlari1) arasindaki catisma tiiridiir. Bu tiir catigmalar, ama¢ uyusmazliklarindan, kit

kaynaklardan ve Kisiler arasi iliski problemlerinden kaynaklanmaktadir °.
3.2.4.3 Emir Komuta - Kurmay Catismasi

Emir komuta personeli ile kurmay personel arasindaki ¢atisma ise en c¢ok bilinen ve goriilen
bir catigmay1 ifade eder’. Komuta-kurmay ¢atismalar1 genelde otorite iliskilerinden
kaynaklanmaktadir. Orgiitlerin cogu komuta yoneticilerine yardimci kurmay béliimlere
sahiptir. Komuta yoneticileri normalde orgiitlerin mal ve hizmetlerinin tiimiinii veya bir
kismim1 meydana getiren siireglerden sorumludurlar. Kurmay yoneticileri ise kontrol ve bazi
siireglerde tavsiye amaci ile bulunurlar®. Ozellikle kendisini uzman sayan ya da bilemedigini
sordugunda yetkisinin sarsilacaginmi diisiinen yoneticiler, uzmanlarin goriislerini benimsemek
istemediginde onlarla catismaya diisebilir. Bunun tersi olarak uzmanlar da kendini iistiin
gordiiglinde, degisik secenekler getirmek yerine tek bir se¢enekte direndiklerinde yoneticilerle

catisabilirler’ .

" Solmus, Tarik., Orgiitlerde Kisiler Arasi ve Gruplar Aras1 Catismalar ve Yonetimi. Tiirk Psikoloji Biilten,
2001, s. 42.

2 Solmus,Tarik., a.g.m.,s.42.

3 Kogel, Tamer, Isletme Yoneticiligi, Arikan Yayinlari , Istanbul, 10.Baski, Ekim 2005, s. 462.

4 Robbins, P.Stephen, Organizational Behaviour, Consept, Controversies,and Applications Prentice-Hall,
Englewood Cliffs, Third Edititons, New Jersey, 1986, s. 56.

5 Basaran, Ibrahim Ethem., Orgiitsel Davranis. Ankara: 3. baski, Kadioglu Matbaas1,2000, s.179.

38



3.2.5 Diger Orgiitsel Catismalar

Catismalar baska bir goriis acisina gore de amag catismalari, rol catismalari, kurumlasmis

catisma ve beliren ¢atisma olarak siniflandirilabilir':

Amag¢ c¢atismasi, ¢esitli diizeylerde ve cesitli taraflar arasindaki amaglar konusundaki

anlagsmazliklar ifade eder.

Kurumlasmis catisma, catismanin dogabilecegi kosullarin, catismanin derece ve siddetinin
catisma ¢6ziim yollarinin sosyal sistem tarafindan belirlendigi, taraflarin bir catisma halinde
nasil davranacaklarinin, hangi yontemleri izleyeceklerinin ayrintili olarak belirlendigi

durumlari ifade eder

Beliren catisma, 6zellikle emir komuta-kurmay personeli arasinda ortaya cikan catismalarla

ilgilidir.
3.3 Catismamin Nedenleri

Catismanin kaynaginin bilinmesi ve optimum diizeyde tutulmasi orgiitiin verimliligi acisindan
bityiik 6nem tasir >. Catigma kaynaklar farklilik gostermesine ragmen birgok yazar tarafindan

ortak olarak goriilen ¢catisma kaynaklar1 asagidaki gibidir.
3.3.1 Amac Farkhliklan

Orgiitteki birey ya da gruplarin amaglar1 konusunda farkli goriislere sahip olmasi orgiitlerde
catigsma ortami yaratabilir. Her bireyin farkli amaci oldugu icin bireylerin olaylar karsisindaki

davranis ve tutumlart da degisiktir.

Bunun sebebi; degisik kiiltiir, degisik yetisme tarzlari, degisik duygu ve diisiincelere sahip

olmalaridir’.

Amagc catismalari, orgiit liyeleri ile oOrgiitiin ve calisma gruplarinin amaclar1 birbirine ters

diistiigii zaman ortaya ¢ikmaktadir *.

! Kogel, Tamer, Isletme Yoneticiligi, Arikan Yayinlari , Istanbul, 10.Baski, Ekim 2005, s 462- 463

2 Jerald M.George and Gareth R. Jones, Organizational Behavior. Addison Wesley Pub. inc, 1993, s. 571.

3 Eren Erol, Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, 9. Baska, Istanbul: Beta, 2006, s. 183.

4 Owens, Robert G., Organizational Behavior In Education, Fifth Edition, A.Simon & Schuste Company
Needhom Heights, 1995, s.345.
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Orgiit icindeki bir alt birim uzmanlastikca benzer olmayan amaclar gelistirmeye baslar. Bu
farkli amaclar her bir alt birim iiyeleri arasinda farkli beklentilerin ortaya ¢ikmasina neden
olur'. Amag¢ c¢atismalari, diger orgiitlere gore egitim orgiitlerinde en sik rastlanan

catismalardir’.
3.3.2 Kisilik Farkhliklar:

Organizasyonlarda gorev yapan personelin kisisel farkliliklart da Onemli catisma
nedenlerinden biridir. Personelin, despotluk, saldirganlik, miisamahakarlik vb. gibi kisisel
ozellikleri catismanin ortaya ¢ikip ¢ikmamasinda 6nemli rol oynar °. Bu arada kisilerin yaslari
da catisma ilizerinde oldukca etkili olur. Yash ve tecriibeli personelin c¢alistigi oturmus
kurumlarda catisma daha azdir*. Corwin tarafindan yapilan bir aragtirmada, dgretmenlerin
yaglart ile ¢atisma derecesi arasinda bir iliski gozlenmistir. Bir 6gretmenin yas ortalamasi
biiylidilkce catisma olayinda diisme goriilmiistiir. Robbins’e gore benzer bicimde, grup
tiyelerinin degismezligi de, catismayr azaltan bir degisken olarak goriilmiistiir. Buna gore

personel degisimi fazla olan 6rgiitlerin ¢atisma ile karsilasma olasiliklari fazla goriilmektedir’.
3.3.3 Orgiitiin Bityiikliigii

Orgiitiin biiyiikliigii, orgiitsel amaglar, roller ve iliskilerinin belirsizlesmesine, uzmanlasmaya,
karmagikliga, iletisim sorunlarina yol acarak catismalara neden olur. Orgiitiin biiyiikliigii
catisma miktarini arttirir. Ciinkii orgiit biiytidiikce birincil iligkiler, ikincil ve kisisel olmayan

iliskilere doner, dogal iletisim yok olur °.

Orgiitiin biiyiikliigii ile catisma arasinda paralellik vardir. Orgiit biiyiidiikce, 6rgiitiin amaglari
ve amagclara ulastiracak araglar daha karmasiklagmakta, hiyerarsik kademeler artmakta ve

biitiin bunlar da orgiitte catigmanin artmasina miisait sartlar1 olusturmaktadir’.

Selznick’de, biiyiik orgiitlerde catisma ihtimalinin daha fazla oldugunu belirtmistir. Kiigiik

orgiitlerde catisma ihtimalinin az olmasi da, amaglarin ve amaclarin gerceklestirilmesinde

! Can,Halil, Organizasyon ve Yonetim. Ankara: . Siyasal Kitabevi, 2002, s. 329.

2 Robbins, P.Stephen, Organizational Behaviour, Third Edititons, New Jersey, 1986, s. 259.

3 Luthans, Fred, Organizational Behavior, 7 Baski, USA: Mc Graw-Hill Inc, 1995 s. 229.

4 Luthans, Fred, a.g.k., s.230.

5 Robbins, P.Stephen, Organizational Behaviour, Third Edititons, New Jersey, 1986, s. .310.

6 Tengilimoglu, Dilaver, Kisiler Aras1 Catisma ve Catismay1 Teshis Modelleri. TODAIE
Dergisi, 1991, Cilt 24, say1 2. Ankara: DIE Matbaast., s. 134.

7 Luthans, Fred, Organizational Behavior, 7 Baski, USA: Mc Graw-Hill Inc, 1995 s. .228.
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kullanilan ara¢ ve yontemlerin biiyiikk orgiitlere kiyasla daha az karmasik, acik ve belirgin

olmalart ile agiklanmaktadir .
3.3.4 isboliimii

Isboliimii, orgiitiin  temel niteliginin bir geregidir. Orgiitler iistlendikleri goérevleri
basarabilmek icin, onlar1 rasyonel bir bicimde bolerek personel arasinda isboliimii
olustururlar. Isboliimii yapilarak gruplara ayrilmis personel genellikle kendi isini baska
grubun isinden daha o6ncelikli ve ©nemli olarak algilamaya baslar’ . Bununla birlikte
orgiitlerde isboliimii arttikca, farkli amac ve beklentileri olan birimler ya da boliimler ortaya
¢ikar. Bu da catismaya kaynaklik eder. Orgiit ve isboliimii birbirine bagl iki kavram olduguna
gore, orgiitlerin igboliimiinden kaynaklanan catismalardan kacamayacaklar1 goriilmektedir.
Ussal bir orgiitsel davranig, catismalarin iizerine giderek, ¢oziim yollar1 aramayr ve daha

islevsel bir yapiy1 kurabilmek i¢in onlardan yararlanmayi gerektirir °.
3.3.5 Statii Farkhliklar:

Statii unsuru, biitiin orgiitlerde var olan ve farkli nitelik ve yetenekteki insanlarin, farkli
islerde ancak bir arada calisma zorunlulugundan kaynaklanan bir durumdur. Calisan,
bulundugu statii ile kendi yas, egitim ve hizmet siiresi ve maas gibi statii boyutlar1 agisindan
bir farklilik hissederse ¢atismanin meydana geldigi gozlenmektedir. Diisiik statiilii calisanlarin
yiksek statiili calisanlar1 yOnlendirmeye calistiklarinda catismanin  ortaya ¢iktigi
goriilmektedir. Ayrica, bireyin kendisini bulundugu pozisyondan daha yiiksek ve onemli bir
pozisyonda bulunabilecek yetenekte gorme egilimi, bagka bir deyisle, algilanan statii ile

bulunulan statii arasindaki fark catismaya neden olmaktadir®.
3.3.6 Iletisim

Organizasyonlardaki catigmanin nedenlerinden biriside iletisimde meydana gelen
aksakliklardan dogmaktadir. Bilindigi gibi iletisim sayesinde organizasyonun biitiin birimleri

arasinda giinliik bilgiler siirekli olarak akar’.

! Robbins, P.Stephen, Organizational Behaviour, Third Edititons, New Jersey, 1986, s. .308.

2 Luthans, Fred, Organizational Behavior, 7 Baski, USA: Mc Graw-Hill Inc, 1995 s. 224.

3 Luthans, Fred, a.g.k., s. 225

4 Luthans, Fred, a.g.k., s. 225

5 Owens, Robert G., Organizational Behavior in Education, Fifth Edition, A.Simon & Schuste Company
Needhom Heights, 1995, s. 224.
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Iletisim sistemindeki aksamalar ise organizasyonlarda bir takim tikanikliklara neden olur.
Iletisim engelleri nedeniyle amaglarin biitiin birimlere iyi anlatilmamasi durumunda birimler
arasinda farklilasmalar ve degisik yargilar olugsmaya baglar. Organizasyon icindeki kisilerin

ve birimlerin farklilasmas1 da ¢atismalara neden olur'.

Orgiitiin isleyisi ile ilgili kararlar, genellikle orgiitiin iist kademesinde bulunan yoneticiler
tarafindan alinir. Orgiitiin alt kademesinde bulunan personelin, alinan bu kararlara kars: fikir
bildirme ve acgiklama getirme yetkileri yoktur. Bu ag¢idan bakildiginda, mesajlar, orgiitiin
tepesinden asagiya dogru tek yonlii iletisim seklinde ulastirilir. Halbuki, alt kademelerde
caligan personelin alinan kararlarla ilgili s6z soyleme haklarmin olmasi gerekir. Iletisim
siiresince c¢ift yonlii bilgi akisinin saglanamamasi sonucu olusacak tek yonlii iletisim

catismanin temel kaynagini olusturur’.
3.3.7 Kaynaklarin Sinirhihg:

Organizasyon i¢inde gorevli kisiler, kendi kisisel isteklerini gerceklestirebilmek i¢in orgiitiin
kaynaklarima ihtiya¢ duyarlar. Kaynaklarin kit olmasi ve devamli temin edilememesi
durumunda kaynaklara bagimlilik artmis olacaktir. Orgiitteki kisi ve gruplarin faaliyetleri ile
ilgili olarak belirli kaynaklar1 paylasmalar1 ve kendi paylarini artirmak icin birbirleri ile

rekabet etmeleri, ¢atismalarin ortaya ¢ikma ihtimalini artiran bir ortam hazirlamaktadir’.

Okuldaki islerde de kaynaklarin simirli olmasi catisma yaratabilir. Azalan kaynaklara sahip

olabilmek i¢in ugras veren kisiler yonetimle veya kendi aralarinda ¢atisma yasayabilirler.
3.3.8 Denetim Bicimi

Organizasyonlarda denetim bi¢imi c¢atismanin ortaya c¢ikip ¢ikmamasint  olumlu
etkilemektedir. Kisilerin denetledigi yakin denetim, catismaya miisait bir ortam

hazirlamaktadir. Genel denetim ise daha az ¢atisma ortami olusturmaktadir.

! Ertiirk, Miimin, Isletmelerde Yonetim Organizasyon, Istanbul: beta BasimYayim Dagitim., 2000, s. .227.
* Ertiirk, Miimin, a.g k., s. 227.
3 Ertiirk, Miimin, a.g.k., s. 228.
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Likert, yakin ve birebir denetim biciminin genellikle ¢atismay1 genel denetimden daha ¢ok
artirdigina inanmaktadir. Ona gore, personelin kendi isini planladig1 ve kontrol ettigi yerde,

yapisal ve yetkisel ¢catisma azalmaktadir.
3.3.9 Yeni Uzmanliklar

Gercekte, yeni uzmanliklardan kaynaklanan catisma, genellikle biirokrat-uzman catigsmasi
olarak bilinmektedir. Uzmanlik ve biirokratlik rollerinin karismasi, degisik nitelikte rol
catigmalarina neden olmaktadir. Biirokrat olarak nitelendirilen orgiit yoneticilerinin uzmanlik
statiileri geregi, gorevsel davraniglarda onemli Olciide 6zerklik isteyen uzmanlara liderlik

yapma girisimleri, biirokrat-uzman ¢atismasina neden olmaktadir'.

Uzmanlik ve biirokratligin dayandig ilkelerdeki farkliligin, uzmanlik ve biirokratlik rollerini
oynayan kimselerin rol davramiglarina, Orgiitsel kurallara ve isleyise karst tutumlarina
yansimasi, uzmanlarla biirokratlar arasinda c¢atisma yaratmaktadir. Kuskusuz bu, iki rol

sahibinin gorevsel iliskilerine de yansiyarak orgiitte catisma yaratacaktir’.
3.3.10 Norm ve Degerler

Bir norm, gelistirdigi degerlere aykir1 oldugunda, is gorenin catismaya diistiigii gozlenir. Eger
is goren, kendine verilen normlara gore davranirsa kendi degerlerine aykir1 diiser, boylece
yaptiklarim kendi kendisine hakli gosteremez. Is goren norma gore davranmadiginda ise
yonetsel erke karst gelmis olur. Bu tiir catisma ne denli yogunsa is goérenin uyumsuzlugu da o

denli yogun olur’.
3.3.11 Odiillendirme Sistemi

Gruplarda ya da grup icinde uygulanan degisik odiil sistemleri catismaya neden olabilir. Odiil
ve tesvik konusundaki esitsizlik ve farkliliklarin ¢atismalara neden oldugunu inceleme ve
arastirmalar da gostermektedir. Bircok odiillendirme sistemi, bireylerin gosterdikleri basari

iizerine kurulmustur®.

! Aydin, Mustafa, Egitim Yonetimi, 6.Baski, Hatipoglu Yayinlar1 , Ankara, 2000, s .300.

2 Aydin, Mustafa, a.g.k., s. 300

3 Basaran, Ibrahim Ethem, Orgutsel Davranig, Kadioglu Matbaasi, 3. Baski. Ankara, 2000, s.248

4 Ertiirk, Miimin, Isletmelerde Yonetim Organizasyon, Istanbul: beta BasimYayim Dagitim., 2000, s. .230.
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Odiiller kisilere basarilart oraninda dagitilirsa, Kisileri tam bir yarigma ortamina sokar. Bu
sistem, kisileri psikolojik acidan birbirleriyle yaris, miicadele ve cekisme ortamina iter.
Birbirlerine yardimci olacak yerde birbirleriyle cekismeye ve engellemelere calisarak ¢atigsma

ortamina siiriiklenebilirler!.
3.3.12 Biirokratik Nitelikler

Orgiitlerin biirokratik 6zelliklerinden olan uzmanlasma ve rutinlesme, catisma olgusu ile cok
yakindan ilgilidir. Organizasyonlarda uzmanlagma arttik¢a, farkli goriisler, iliskiler, tecriibeler
ve beklentiler geliseceginden ¢atismalarin da arttig1 goriilmektedir. Gorevlerin rutin olmadigi
ve karmagik oldugu orgiitlerde catisma diizeyi yiiksektir. Gorevlerin basit ve rutin oldugu
orgiitlerde ise catisma diizeyi diisiiktiir’. Isin yapist azaltlldiginda, is daha az
programlandiginda ve belirsizlik ile cercevelendiginde catisma olasiligi artacaktir. Bu

durumda yapi eksikligi ¢atisma yogunlugunu artiran énemli bir nedendir’.
3.3.13 Ortak Karar Verme

Ortak karar verme, organizasyonlardaki boliimler arasinda ¢atismanin meydana gelmesinde
onemli rol oynayan bir etkendir. Bir organizasyonda ortak karar verme ihtiyaci,
organizasyonlarda yer alan boliimler arasinda kaynaklarin dagilimi ve boliimlerin
faaliyetlerinin zamanlandirilmasina bagl olarak cikar. Boliimler arasinda smirli kaynaga
bagimhilik arttik¢a, bu kaynakla ilgili ortak karar verme ihtiyaci da artar. Ortak karar verme
ihtiyaci arttik¢a catisma olugmasi olasiligt da artmaktadir®.

Ortak karar vermeye yonelik baskinin yogunlugu, kaynaklarin orgiit i¢in sinirlilik derecesine
baghdir. Smirli kaynaklarin belli alt sistemler arasinda paylastirilmasi ortak karar verme

gereksinimi dogurmakta ve alt sitemler arasinda ¢atigsmalara neden olmaktadir.

"Bayrak, Sebahat, Orgiit Cevre Etkilesimi Agisindan Catisma Yonetimi. A. U. Sosyal Bilimler
Enstitiisti(Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.), 1992, s. 33

2 Ertiirk, Miimin, Isletmelerde Yonetim Organizasyon, Istanbul: beta BasimYayim Dagitim., 2000, s. .229.

3 Korrkmaz, Mehmet, C)rgiitlerde Catisma ve Nedenleri, Ankara, G.U. Sosyal Bilimler Enstitiisii
(Yayimlanmamis Doktora Tezi)., 1994, s. 26.

4 Ertiirk, Miimin, Isletmelerde Yonetim Organizasyon, [stanbul: beta BasimYayim Dagitim., 2000, s. .226.
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3.4 Catisma Yonetimi

Catisma her sosyal ortamda bireyler, gruplar, organizasyonlar veya milletler arasinda
meydana gelebilir. Boyle ¢atismalar bircok yollarla yonetilebilir'. Ama bunu i¢in catismayi iyi
yonetecek iyi bir yoneticiye gereksinme vardir. Bunun icin yoOnetici kavrami {izerinde

durmakta yarar vardir. Yonetici kavram iizerinde bir¢cok tanim yapilmistir.

Yonetici, belli bir ama¢ ugruna bir araya gelen insanlar1 hedefe ulasmak icin ahenkli bir
sekilde isbirligi icinde etkili ve verimli olarak yonetmek sorumlulugunda ve zorunda olan

kisidir®.

Yonetici, bagkalarinin ¢abalarin1 planlayan, es giidiimleyen ve kontrol eden, baskalarina is
gordiiren, baskalari ile isbirligi i¢inde is goren; yonetme sorumlulugunda oldugu kisileri belli
bir amaca( organizasyon, birey, toplum amaci) yonlendiren; ekonomik kaynaklar1 en rasyonel

bi¢imde kullanmaya calisan kisidir’.

Yonetici, belli bir ama¢ ugruna bir araya gelen insanlar1 hedefe ulasmak icin ahenkli bir
sekilde ve isbirligi icinde etkili ve verimli olarak yonetmek sorumlulugunu tagiyan kisidir. Iyi

bir yonetim igin iyi bir yonetici gerekmektedir®.

Yoneticiler, yonetimden yetkili ve sorumlu olduklar1 organizasyonlarin basarili ya da
basarisizliklarindan direkt etkileri bulunan kimselerdir. Yoneticiler bu etkilerini, aldiklari
kararlar ile gerceklestirirler. Yonetici amaclar konusunda kisisel olmayan, hatta belki edilgen
bir tutum icindedir. Yonetim amaglar1 arzulardan ¢ok gereklerden dogar. Yoneticinin bu
amaclar1 gerceklestirmek i¢in kendi arzularindan ¢ok yonetimin amaglar1 dogrultusunda
hareket etmesi gerekmektedir. Bilimsel tanimlamalar, bu tespitler yoneliminde oldugu gibi,

pratikte de yonetici kimliginden hemen herkescge algilananlar, bu yonde olmaktadir.

! Rubin, Jeffrey Z., Models of Conflict Management, Journal of Social Issues, Vol, 50, No:1, 1994, s.33.
? Ciiceoglu, Dogan, icimdeki Biz, Sistem Yaymcilik, istanbul, 2000, 5.205.

3 Akdemir, Ali, Yonetici Engeli, Fotosan Yayinlari, Kocaeli, 2001, s.34.

4 Erdogan, [rfan, Okul Yonetim ve Ogretim Liderligi, Sistem Yayincilik, Istanbul, 2000, s.33.
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Yonetici, gereksinimleri, amaclar1 ve beklentileri birbirinden farkli olan bireyleri Orgiitiin
beklentileri, amaclar1 ve gereksinimleri ile uyumlastirmaya calisan kisidir. Nitekim bu
alandaki farkliliklar, yonetici tarafindan birbiri ile uyumlastirmadigi takdirde, oOrgiitlerde

cesitli uyusamazlik ve ¢atismalara yol agar'.

Orgiit amaglarinin gergeklestirilmesi icin yonetici gerektigi zaman sorumluluk alan, astlarina
sorumluluk yiikleyen kisidir’.Yoneticilik hiiviyetini kazanmak, yeteneksel ve egitsel bir alt
yapinin veri olarak varligin1 gerektirir. Organizasyonlarin basarili ya da basarisizliginda direkt
etkili olan yoneticilerin yoneticilik alt yapisina sahip olmalar1 gerekmektedir. Zira birey ve
orgiit acisindan 6nem arz eden catigmalarin yonetimi yeterli ve saglikli bilgilere sahip olan
yetenekli yoneticilerin idaresi ile olur. Orgiitlerdeki her yonetici, bir catisma ¢oziimleyicisi
olmalidir. Bu nedenle yonetici ¢catisma nedenlerini aragtirdiktan sonra uygun ¢oziim yolunun
ne oldugunu kestirebilmelidir. Ciinkii giinlimiizde yoneticilik temelinde insan davraniglarinin
bulundugu orgiit ici catigmalar isletme amaclar1 dogrultusunda ve onlara katkida bulunacak
sekilde yoneltme ve onlara rasyonel coziimler getirebilme olgusu haline gelmis

bulunmaktadir.’

Orgiitlerin dinamizmini, degisme ve gelismesini catismalar saglamaktadir. Aksi halde
organizasyonlarin duraganlagmasi, hatta yok olmasi kaginilmaz olmaktadir. YOnetimin ve
yoneticilerin gorevi catisma yok etmek degil, etkin olarak yonetmektir. Hatta catigsma
yonetimce, orgiitsel degisme ve gelisme icin desteklenmelidir. Ancak fonksiyonel olmayan
catismalar orgiitsel isleyisi kostekler ve amaclara ulasmayi engeller. Bu ylizden de orgiitler bu

tiir catigmalardan kaginmalidir®.

Catismalarin ¢oziimii pek ¢ok yoneticiye gore karmasiktir. Kimi yoneticiler bu zihniyette
catismalar1 ¢cozecek giicli kendilerinde géremezler. Ve pasif bir tutum igerisine girerler. Hatta
ve hatta catismalar bu tip yoOneticileri depresyona ve strese sokar. YOneticiler
organizasyonlarda kavgaci, siddetli bir hava estirmeye baslarlar. Bazilari, catismalari

yetersizliklerinin bir etkisi ve yenileceklerini bir isareti olarak goriirler’.

! Simsek M. ve Digerleri, Davranig Bilimleri Giris Orgutlerde Davranis, Ankara,2001, Nobel Yayin Dagitim,
s.238.

? Erdogan, irfan, Okul Yénetim ve Ogretim Liderligi, Sistem Yaymcilik, Istanbul, 2000, s.33.

3 Peker, Ome“r, Yonetimi Gelistirmenin Nitelikleri, TODAIE Yayinlari, Ankara, 1995, s.144.

4 Balci, Ali, Orgiitsel Gelisme, Kuram ve Uygulama, Pegem Yayinlari, Ankara, 2000, s.175.

5 Basaran, [brahim Ethem, Yénetimde Insan Hiskileri, Giil Yayin Evi, Ankara, 1992, s.62.
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Catismalar, amaclarina yonelik olarak, biitiinlesmis ve organizasyonlara emsalsiz faydalar
saglayacag gibi, tam tersi bir etki de yaratabilmektedir'. Boyle bir durumda, ¢atismalar
saglayacaklar1 fayda acisindan stratejik yonetmek, yoOneticilerin Onemli bir gorevidir.

Yoneticiler basarilarini yiikseltmek i¢in bu yonetsel davranislarda yeterli olmalidirlar’.

Verimlilik ve iiretkenligin en yiiksek diizeyde tutulmasi, huzurlu ve giivenli bir calisma
ikliminin saglanabilmesi, catismalarin iyi bir yOnetici tarafindan algilanmasina ve
yonetilmesine bagldir. Orgiitlerde ¢atigmalarm yonetilmesi zorunlulugu orgiit ve birey
gelisimi i¢in sonuglara ulasmay1 ve negatif sonuclar engellemeyi hedefler. Her yonetici aym
zamanda bir catisma c¢oziimleyicisidir ve Orgiitiin amaclarina katkida bulunacak her

uygulamada ardindan basar1 da getirecektir’.

Orgiitlerin etkinligi ve verimliligi icin 6rgiit yonetiminin sahip oldugu yonetim felsefesi,
yoneticilerin tutumu ve davraniglart 6nem arz eder. Bir yoneticinin orgiitteki rollerini bu kriter
belirler: Amaglar1 belirleme ve bu belirlenen amaclara baglilik, sinirhi olan kaynaklari,
organizasyonun islevi cercevesinde ussal dagitip, kit kaynaklar1 en iyi en verimli sekilde
kullanmak ve yonetimden i gorenlerin memnun kalmasi. Yonetici, bu rolleri yerine getirdigi

miiddetge, olasi catigmalar da organizasyonda verimli ve etkin sonuglar doguracaktir®,

3.4.1 Catismanmin Olumlu ve Olumsuz Sonuclari

Catismanin pek sik karsilasilan ve kaginilmaz bir olgu olmasinin yani sira, konunun bu kadar
yaygin ve oénemli olmasinin baska bir nedeni de catisma sonuglarinin olumlu ve olumsuz
etkilerinin orgiit ve orgiit iiyeleri iizerinde kuvvetle hissedilmesidir. Ciinkii etkinliklerini ve
verimliliklerini artirmay1 amaglayan orgiitler ¢catisma sonuglarindan dolayl ve dolaysiz olarak

etkilenirler.

! Simmel, George, Catisma Fikri ve Modern Kiiltiirde Catisma ¢ev: Ahmet Aydogan), iz Yayincilik, 1999,s.112.
? Basaran, ibrahim Ethem, Yonetimde Insan iliskileri, Giil Yaym Evi, Ankara, 1992, 5.261.

3 Karip, Emin, Catigma Yo6netimi, Ankara, 2003, Pegem Yayinlari, s.1.

4 Kormaz, Sezer, Orgutlerde Catigma Yonetimi ve Verimlilik, Verimlilik Dergisi: 1994, Say1:1, 5.77-94.

47



Toplumsal ve orgiitsel davranis konusunda yapilan arastirmalarin ¢ogunlulugunun ¢atismalari
etkili bicimde yonetmeye, orgiit liyelerinin ruh saghgi ile orgiitiin isleyisine yaptigi olumsuz

etkileri azaltmaya iliskin 6neriler gelistirmeyi amagladigi goriilmektedir'.

Catismanin zararli ve ne pahasina olursa olsun dnlenmesi gereken bir olgu oldugunu savunan
geleneksel yaklasimcilarin - goriisleri  bugilinkii  gercekler karsisinda eskimis kabul
edilmektedir. Buna karsin, yeni yaklasimi savunanlar ¢atismanin iyi yonetilmesi halinde

orgiitleri daha etkili ve uygun diizenlemelere gotiirecegini i¢tenlikle benimsemektedir?.

Catismanin orgiit iizerinde en olumsuz etkisi Orgiitiin etkinligini ve verimliligini azaltmasidur.
Ikincisi de, orgiit diizenini bozmasidir. Catismanin orgiitiin oldugu kadar, orgiit iiyeleri

tizerinde de olumsuz etkileri vardir.

Shein, grup ve orgiitsel bir gorevle ilgili uyusmazlik ve catismanin arzulanan bir durum
oldugunu ve sorunlarin en iyi ¢Oziimleri bulmak i¢in ayn1 zamanda sart oldugunu ileri
siirmektedir. Ona gore, kacinilmasi ve zararli olan durum, karsidaki kisiyi ve grubu yenme

hirsinin gérevin 6nemini ikinci plana diigiirmesidir’.

Daha oncede belirtildigi gibi bir catismanin orgiit i¢in olumlu ya da olumsuz sonu¢ dogurmasi

catisma miktarina baglidir.

Bir makalelerinde gruplar arasi ¢atisma iizerinde duran Walton ve Dutton’unda belirttigi gibi,
orgiitteki catisma miktar1 artti§i zaman catisan taraflar yada kisiler arasinda isbirligi azalabilir,
kararlar gecikebilir ya da hi¢ verilmeyebilir. Catisanlar arasinda giiven, saygi ve dostca
iliskiler azalarak diismanlik artabilir. Ise gelmeme, ise gec gelme, isi yavaslatma ve isi terk
etme olaylarinda artis goriilebilir. Ayrica ¢atismanin kisiler lizerinde yarattigi stres davranis
bozukluklarina ve insan biinyesinde kalp hastaliklar1 gibi ciddi saglik sorunlarindan, dalginlik,

karar vermede bozulmaya kadar degisen sorunlara neden olabilir®.

! Bumin, Birol, Organizasyonlarda Catigsmanin Yonetimi, Ankara: Bizim Biiro Basimevi , 1990, s.65.

2 Kelly, Joe , “Make Conflict Work For You”, Harward Business Rewiev. Vol. 48, 1970, s.103.

3 Bumin, Birol, Organizasyonlarda Catismanin Yonetimi, Ankara: Bizim Biiro Basimevi , 1990, s. 69.

4 Watson, Richard , Dutton, M. John, “The Manegement of 1nterdepartmental Conflict : A Model and Rewiev”
Administrative Science Quarterly, 1969, s.80-81.
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Ote yandan Kelly gibi bir¢ok yazar orta miktardaki catismanin orgiitler igin yararli oldugunu
ileri siirerler. Boyle catismalar orgiitsel de8isim ve gelismeye katkida bulunur hatta neden
olabilirler. Ayrica catismanin catisan taraflar tatmin edici bir bi¢imde sonuglanmasi halinde
isbirligi ¢ok daha saglam temellere oturabilir. Gizli kalmig sorunlarin yiize cikarilip

coziimlenmesi ile anlagsma, dostluk gelistirilebilir'.

Gereksiz ya da uygun olmayan ¢atismalarin akilsizca oldugunu ve bazen trajik sonuglara yol
acabilecegini belirten Bisno ise, catismanin hem zararlart hem de yararlart olabilecegini
vurgulamaktadir. Ona gore gerekli olan sosyal degisikliklerin gerceklesmesi; catismaya diisen
grup lyeleri arasinda baglilik fikrinin gelismesi; yaratici fikirlerin ortaya g¢ikmasi; yeni
politika, prosediir ve hizmetlerin formiile edilmesi; orgiit ve programlarin 1slah edilmesi ve
yenilenmesi; catigsan taraflar i¢indeki istek ve niyetlerin artmasi iyi yonetilen ¢atismanin olasi
olumlu sonuglari olarak gosterilebilir’. Aslinda ¢atigma yalnizca degisiklik ve yenilik i¢in bir
arastirmaya neden omaz, ayni zamanda degisiklik ve yeniligi daha kabul edilir hatta arzu

edilir yapabilir’.

Orgiitsel amagclar1 6n plana alan Miles, sonuglarindan tatmin olmadiklar icin catismayi
disfonksiyonel olarak gorme egiliminde olan bireyler olsa bile, ¢atismanin orgiitsel amaclar

icin yararli oldugu desteklendigi zaman fonksiyonel olabilecegini ileri siirmektedir®.

Catismay1 fonksiyonel ve fonksiyonel olmayan catisma olarak ele alan Pondy’de, catisma
sonuclarinin belli bir degerler sistemine gore ele alinmasi1 gerektigini savunmustur. Bu goriisii
ile baglantil1 olarak orgiitsel verimlilik, kararlilik ve uyarlanabilirlik gibi degerler acisindan
ele alindiginda catismanin fonksiyonel olmasi ya da olmamasinin orgiitsel verimliligi,
kararliligi ve uyarlanabilmeyi desteklemesi ya da engellemesi anlamina geldigini ileri
stirmiistiir. Ona gore verimlilik, kararlilik ve uyarlanabilirlik gibi degerler birbiri ile tamamen
uyum icinde degildir. Bir orgiit iiretimde nicelik ugruna nitelikten 6zveride bulunabilir.
Kararlilig1 garanti edici bir politika izleyen ve bu yonde 6énlem alan bir orgiit kendi uyarlanma

yetenegini engelleyebilir. Bir catisma olayr ya da iliskisi, orgiitsel verimlilik, kararlilik ve

! Kelly, Joe , “Make Conflict Work For You”, Harward Business Rewiev. Vol. 48, 1970, s.104.

2 Herb. Bisno, Managing Conflict, London: Beverly Hills, Sage Publication, 1988, s.45.

3 Litterer, A. Joseph , “Oganizational Behavior and management:, Chicago, St. Clair pres, 1976, s.321.
4 Miles, Robert , Macro Organizational Behavior. Santa Monica, Goodyear Pub. Co. 1980, s.122.
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uyarlanabilirlik iizerinde yararli ya da zararhi etkilerde bulunabilir. Bu degerlerin birbiriyle
uyumlu olmamasi1 nedeniyle bir catisma olayr oOrgiit icin hem fonksiyonel olabilir hem de
olmayabilir'.

Buraya kadar yapilan agiklamalardan da anlasilacagi gibi catisma hem olumlu hem de
olumsuz iki zit etkiyi biinyesinde bulunduran bir olgudur. Bu nedenle catismanin orgiite
olumlu ve olumsuz etkilerini ayr1 ayr1 belirtmek daha anlamli olacaktir.

Catismanin orgiitte olumlu etkilerini asagidaki gibi siralamak miimkiin olacaktir *:

e (atisma Orgiitte yenilesmenin onemli bir kaynagi can alict 6gesini olusturur.

e (Catismaya yol acan kararsizlik, uyumsuzluk ortadan kaldirilarak Orgiitiin

biitiinlesmesi saglanabilir.

e (Catismadan sonra Orgiitiin havasi iyilesebilir.

e (atisma Orgiite yeni amaglar kazandirabilir, eski amaclar1 ¢cagdaslastirabilir.

e (alisam giidiileyerek orgiitteki tembelligi ortadan kaldirabilir.

e (Calisanin goriislerini  genisletebilir, ilgisini yeni alanlara yoOneltebilir,

dostlugunu pekistirebilir, kendilerini stnamalarina saglayabilir.

e Orgiitiin sorunlarinin fark edilmesine, bdylece ilgililerin gozlerini sorunlara

cevirmesine saglayabilir.

o  Orgiitiin icindeki yetki dagiliminin dengelenmesini saglayabilir.

! Pondy, R. Louis, “Organizational Conflict: Comcepts and Models.” Administrative Science Quarterly. Vol.12,
1967,5.308. ) .
2 Basaran, Ibrahim Ethem, Yonetimde Insan Iliskileri, Giil Yayin Evi, Ankara, 1992, 5.266.
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e (alisanlar arasindaki iletisim kanallarinin acilmasina boylece bilgi akisinin

hizlanmasina yardim edebilir.

o  Orgiitiin kaynaklarinin daha dengeli dagitimina yol acabilir.

Bu olumlu etkiler yaninda olumsuz etkilerini de asagida siralandigi bicimde belirtmek

miimkiindiir ":

e (Calisanlarin ruh saghigi yoniinden orgiitte tehlikeli bir ortam olusturabilir.

e Orgiitte emek, zaman, para savurganliginin artmasina yol agabilir.

e  Orgiitiin verimliligi sarsilmaya, diismeye baslayabilir.

e  Orgiitiin amaclarmin savsaklandigi, amaclardan sapildigi goriilebilir.
Catismanin olumlu ya da olumsuz yonleri hakkinda her ne kadar goriis ayriligi s6z konusu ise
de, catismanin sosyal iligkilerin ayrilmaz bir 68esi oldugu goriisii herkes tarafindan kabul
edilmektedir.

3.4.2 Catisma Yonetme Tarzlari

Catismay1 yonetmek yoneticilerin zaman ve enerjilerini alan konulardan biridir. Yoneticilerin
catisma yaklagimini benimsemeleri etkili bir yonetim bi¢imi olarak kabul edilebilir. Burada
onemli olan nokta, herkesin kendine 6zgii bir ¢atismayr yonetme stratejisi bulunmasindan
cok, bu stratejilerinin 6grenilmis olmasi nedeni ile bireylerin, yeni ve daha etkin yollar

ogrenerek stratejilerini degistirebilmeleri ve gelistirebilmeleridir? .

Blake ve Mouton, catisma yonetim tarzlariyla ilgili ilk kavramsal calismay1 yaptiklarinda,

catigsma tarzlarini iki ana boyutta incelemisleridir®:

! Basaran, ibrahim Ethem, Yénetimde Insan liskileri, Giil Yaymn Evi, Ankara, 1992, 5.266.
2 Johnson, D.W , Reaching Out. Prentice Hall International, 1990, Inc., N.J.
*R. Blake & J.S. Mouton, The Managerial Grid, HoUston, 1964, TX: Gulf.
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Bunlardan birincisi, kisinin kendi ¢ikarim tatmin etmeye calisma derecesidir. Kisinin ¢atisma
yasamasinin nedeni, onun amacinin bagka birinin amacina ulagsmasini engellemesidir. Bu
amaca ulasmak, kisi icin ¢ok ya da az 6nemli olabilir. Ikinci boyut ise, kisinin diger tarafin
cikarlarin1 tatmin etme isteginin derecesi olarak tamimlanmistir. Kisi diger tarafla olan
iliskisini i1yi tutmak istiyorsa, onlarin c¢ikarlarim da gz Oniinde bulundurmalidir. Yani
iliskilerin kisi i¢in ne derece onemli oldugu, onun ¢atismadaki davranig tarzim etkiler' .Bu iki
boyut sirasiyla, atilganlik ve isbirligi boyutu olarak da adlandirilmakta ve bunlarin az ya da
cok olmasina gore olusan cesitli kombinasyonlarindan bes farkli catismayla bas etme tarzi
tanimlanmaktadir. Sekil 2’de goriildiigii gibi bunlar; uyma, isbirligi yapma, uzlasmaz kacinma

ve zor kullanma olarak ifade edilmektedir 2 °.

3.4.2.1 Kacinma

Catismadan sakinmak icin kabuguna saklanmak seklinde diisiiniildiigii i¢in kaginma,

kaplumbaga stratejisi olarak da adlandirilmaktadir.

Bu stratejiyi uygulayan taraflar birbirleriyle karsilastiklarinda catismanin varligindan soz
etmeyebilirler ve hislerini a¢iga vurmayabilirler. Ya da taraflar birbirleriyle fiziksel olarak
karsilasmamaya 6zen gosterirler. Yani, isbirligine yanasmazlar ve pasif davranirlar. Oysa
okul ortam1 bireysel etkilesimi gerektirir. Sonucta bu stratejiyi uygulayan tarafi kendi amacina
ulasamamanin yaninda sorunlarin iyice coziimsiizlige dogru gitmesine de neden olur.
Kadercilik ve caresizlik hissinin yani sira giivensizlik de ortaya cakabilir. Kiiciik sorunlarla

ugrasirken veya onemsiz konularda bu ¢atisma yonetim tarzi kullanilabilir* .
3.4.2.2 Zor Kullanma

Kopekbaligi stratejisi olarak da adlandirilan bu catismayla bas etme yontemi, gii¢ ve otorite

kullanarak karsi tarafi kendi ¢6ziimiine kabul etmeye zorlamak anlamini tasimaktadir.

!'Sitkin, S. B., & Bies, R.J., “Social Account in Conflict Situations: Using explanations to Manage Conflict”,
vol. 46,1993, No.3,s. 349-370.

? Sitkin & Bies, A.G.K., 5.350.

3 Rahim, M. A. , “A strategy for Managing Conflict in Complex Organizations”. Human Relation. Vol.38, 1
1985,No.1 s.81-89.

* Rahim, M.A., a.g k., 5.82.
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Bu strateji ayn1 zamanda rekabet olarak da bilinir. Taraflardan biri kazanmak icin her yola
bagvurabilir. Zor kullanma stratejisinde her ne pahasina olursa olsun amaca ulagmaya
calismak esastir. Hizli karar vermenin gerekli oldugu durumlarda bu tarz uygundur. Ayrica
ist yonetimin belirledigi kurallarin ve stratejilerin uygulanmasi sirasinda genellikle bu tarzin

secilmekte oldugu vurgulanmaktadir' .

Bu tarzin okul ortaminda uygulanmasi yarar saglamayacag gibi, 0gretmenin yasadigi baskiy1
sinifa yansitmasina sebep olabilir, onlar1 etkisiz hale getirerek verimsizlestirebilir. Bu da

demokratik egitimi engeller

SEKIL 2: Catismayla Bas Etme Tarzlari.

Kendi ¢ikarlarini tatmin etme derecesi (Atilganhk)

Az Cok
Cok o
UYMA ISBIRLIGI YAPMA
Diger tarafin UZLASMA
cikarlarim tatmin
etme derecesi
(Isbirligi Yapma) KACINMA ZOR KULLANMA
Az

Sekil 2 Catigsmayla bas etme Tarzlar1 (Kaynak: Rahim M.A.1985, s.84)
3.4.2.3 Uyma

Uyma stratejisi, diger tarafin ilgisini doyurmak i¢in farkliliklar1 6nemsememe ve ortak

noktalar1 vurgulamaya gayret gosterme seklinde tanimlanabilir. Bu nedenle bu tarzi secenler

! Artan, Inci, Bozkurt, Tiilay, Tevriiz, Suna, Catisma Yonetimi, Davraniglarimizdan Segmeler,Istanbul: 1999,
Beta .s.221.
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isbirligi ve atilgan olmayan sekilde davranirlar. Uyma tarzi, oyuncak ayi stratejisi olarak da

adlandirilmaktadir.

Catisma yonetiminde uyma tarzin1 benimseyen kisiler, baskalarinin ilgisini doyurmak ve
bagkalar1 tarafindan kabul edilme ihtiyacim karsilamak amaciyla ya da karsi tarafa
bagimliliginin fazla olusundan dolayr bu yolu secer. Onlar catisma devam ettigi siirece
birilerinin incinmesinden ya da iligkilerinin zedelenmesinden korkarlar ve isteyerek kendi
cikarlarindan vazgecerler. Boylece catismayr yumusatma yoluna giderler. Eger bir taraf
catismada haksiz olabilecegini diisiiniiyorsa bu tarzi uygulamasi yerindedir. Ayrica eger biri
ileride bu catismada elde edebileceklerinden vazgecme karsiliginda diger taraftan baska bisey

alabilecegini diisiiniiyorsa, yine “uyma” tarzini segmesi uygun olabilir'
3.4.2.4 Uzlasma

Uzlasma, catisan taraflart ortak bir amag¢ etrafinda toplayarak, isbirligi ve fikir birligi
saglamak olarak tanimlanabilir. Tilki stratejisi de denilen bu ¢atisma ile bas etme yonteminde,
uzlagsma yanlis1 olmak, kendi c¢ikarlarinin bir kismindan vazgecip diger tarafi da fedakarlik
yapmaya ikna etmeye ¢alismaktir. Uzlagsmak iki boyutun kesisme noktasini simgeler. Kimse
tam olarak kazanmaz, ancak kaybetmez de. Ancak taraflarin ¢ikarlarindan vazgegmesi farkli

catigsmalar dogurabilir.

Bu “ver ve al” stratejisinin kullanilmasi, eger catisma iginde olan taraflarin giicleri ve
birbirlerine olan bagimliliklar: esit ise, daha olasidir. Stratejik bir konuda da uzlagmak en 1yi

coziimlerden biri olarak vurgulanmaktadir® .

Uzlasma ve igbirligi tarzlar1 bir sekilde anlagsmay1 icerse de bu iki tarz birbirinden oldukca
farklidir. Asagida, azami miistereklerde anlasmak seklinde de ifade edilebilen isbirligi tarzi

aciklanmugtir.

! Artan, Inci, Bozkurt, Tiilay, Tevriiz, Suna, Catisma Yonetimi, Davraniglarimizdan Segmeler,istanbul: 1999,
Beta .s.223. _ _
2 Ertiirk, Miimin, Isletmelerde Yonetim Organizasyon, Istanbul: beta BasimYayim Dagitim., 2000, s. 231.
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3.4.2.5 isbirligi

Bir catismada, hem kendi cikarlarin1 koruyan hem de catisma iginde oldugu tarafla olan
iliskilerini bozmak istemeyen bir birey, kars1 tarafla isbirligi yapacaktir. Taraflar arasinda

olusturulacak acik iletisimle farkliliklarin ve catismalarin ¢oziilecegine inanilir.

Bu stratejiyi uygulayanlara gore catismalar kesinlikle coziilmeli, iki tarafin da amacina
ulagmasim1 saglayacak bir ¢6ziim bulunmalidir. Problemle ©nce yiizlesilir ve problem
tanimlanir, sonra iki tarafi da tatmin edecek coziimler arastirilir. Buradaki amac catismayi
ortaya cikarma ona taraf olanlarca incelenip degerlendirilmesini saglamaktir. Aciklik, bilgi
paylasimi ve farkliliklarin ele alinmasi iki tarafinda tatmin olacagi etkin bir ¢oziim i¢in
gereklidir. Eger karmagsik bir problem s6z konusu ise isbirligi ile ¢oziimlenebilir. Ayrica uzun

donem planlama, hedeflerin ve kurallarin belirlenmesinde bu strateji daha uygundur'.
3.5 Catismay1 Yonetme Tarzlarimn Birbirleriyle iliskisi ve Goreli Onemi

Catismayla bas etme tarzlarinin birbirleriyle iliskisini inceleyen Weider- Hatfield ve Hatfield
(1995) calismalarinda, hem “isbirligi” ve “uzlagsma”, hem de “kac¢inma” ile “uyma” tarzlari
arasinda orta derecede, pozitif yonlii bir iligki bulmuslardir. “Uyma” ile “uzlagma” tarzlarinin
da orta derecede, fakat Oncekilere oranla daha diisiik diizeyde, iliskili oldugu sonucu
cikmistir. Arastirmanin ikinci boliimiinde, ilk iki korelasyon benzer sonuclar verirken
“uzlagma” tarzi, ¢alismanin birinci kismindaki gibi “uyma” ile degil de “zor kullanma” ve

“kaginma” ile iligkili ¢iktigindan celigkili bir sonug elde edilmistir.”

Weider — Hatfield ve Hatfield’in (1996) yaptig1 baska bir arastirmada ise, ¢atismay1 yonetme
tarzlarinin {i¢ii ¢alismaya katilmis ve sonucunda, “igbirligi” ve “zor kullanma” tarzlarinin
yiiksek derecede negatif bir iliski icerisinde oldugu bulunmustur. Ayni arastirmada, “isbirligi”
ile “uyma” tarzlan arasinda orta derecede pozitif bir korelasyon c¢ikarken, “zor kullanma” ile

“ayma” arasinda da diisiik diizeyde ancak anlamli negatif bir iliski bulunmustur.’

! Artan, Inci, Bozkurt, Tiilay, Tevriiz, Suna, Catisma Yo6netimi, Davraniglarimizdan Segmeler,istanbul: 1999,
Beta .s.230.

ZWeider-Hatﬁeld, D.: John D., “Relationships Among Conflict Management Styles, Levels of Conflict, and
Reactions to Work”. The Journal of Social Psychology, 1995, s. 687-698.

3 Weider-Hatfield, Deborah; Hatfield, John D., “Superiors’ conflict management strategies and subordane
outcomes”.Management Communication Quarterly, 1996, s. 189-208.
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Catisma tarzlarinin birbirleri ile kiyaslamasi, kullanilma siklig1, ¢oziime ulastirma ve degisik

durumlara uygunluk bakimindan yapilmaktadir. “Isbirligil ve “uzlasma” tarzlar1 catismalarda

en yapici davranig tarzlar olarak bilinmekle beraber cok sik kullanilmamaktadir. Bunlarin

yerine “zor kullanma”, “ka¢gma” ve “uyma” tarzlar1 en sik kullanilanlardir.’

3.6 Farkhh Catisma Yonetme Tarzlarinin Olas1 Sonuclar:

Liderlerin calisanlariyla catisma yasarken kullandigi catismayi yonetme tarzlarinin bir¢ok

degiskeni etkiledigi yapilan arastirmalarla ortaya konulmustur. Tablo 2’de ge¢mis yillarda

elde dilen sonuglar listelenmistir.

Tablo 2: Yoneticinin Catisma Yonetme Tarzimin Calisanlara Olas:1 Etkileri*

1.Yoneticinin Direktiflerine
itaat ( Tutum olarak)
2.Yoneticinin direktiflerine
itaat (davranis olarak)

3. Isteki performans
4.Iste gosterilen caba

5.5 tatmini

6.Yoneticiden duyulan
memnuniyet
7.Yoneticinin yardimel
olmasi

8.Yukariya dogru

iletisime agiklik
9.Catismanin yapici
olarak yonetilmesi
10.Dayanisma

11.Amag belirlemeye katilim

12.Galisan ve yoneticinin

beraber planlama yapma sikligi

Isbirligi Zor Kullanma  Uyma

+

+

+

+ O O O

Uzlagsma

Kacma
+

1O O O o

Arastirma
Rahim & Buztzam, 1990

Rahim & Buztzam, 1990

Renwick, 1977

Renwick, 1977
Richmond, 1983

Rahim & Buztzam, 1990
Richmond, 1983

Burke, 1970

Burke, 1970

Burke, 1970
Renwick, 1977
Richmond, 1983
Burke, 1970
Burke, 1970

Kaynak: Weider- Hatfield, Deborah; Hatfield, John D. (1996). “Superios’ conflict

management srtetegies and subordinate outcomes.”. Management Communication Quartery,

Nov, Vol.10, S.189.

! Artan, Inci, Bozkurt, Tiilay, Tevriiz, Suna, Catisma Yonetimi, Davraniglarimizdan Segmeler,istanbul: 1999,

Beta .s.230.
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* Tabloda “+” isareti, belirtilen ¢alismada catisma yonetim tarzi ile o sonug¢ arasinda anlamli

I

pozitif bir iliski bulundugunu; isareti anlamli negatif bir iliski bulundugunu; “0” ise

anlaml bir iligkinin bulunmadigin1 gostermektedir.

Tablo 2, yoOneticinin catigmayla bas etme tarzlarindan “igbirligi” ve “zor kullanma’nin,
calisanlarla ilgili sonuglar1 en ¢ok etkiledigini goriiyoruz. Isbirligi tarzinda, katilima imkan
verilmesi ve bireylerin yararina olacak sekilde sonuglandirilmasi yonetici agisindan en yararh

ve ¢agdas bir tarz olabilecegini ortaya koyar.

Zor kullanma ise aksine kaybeden tarafin giidiilenmesi ve morali {izerine olumsuz etki yapar.
Yine Tablo 2’den goriilebilecegi gibi, calisanin yoneticisinden duydugu memnuniyet ve is
tatmini de olumsuz yonde etkilenmekte ve yoOneticinin astlarina yardimci olamadigi
distiniilmektedir. Bir diger onemli nokta da catismanin, liderlerin zor kullanma tarzini
uygulamasiyla yapici olarak yonetilememesidir. 'Catismalarda, uyma ve uzlagma tarzlarinin
kullaniminin, genellikle calisanlarin itaatine ve yoneticiden duyduklar1 memnuniyeti olumlu
yonde etkiledigi saptanmistir. Yoneticinin ¢alisanlari ile yasadigi catismalarda kaginma tarzini
uygulamasi ise beklendigi iizere ¢alisanlarin iistleriyle olan iletisimlerinin kopmasi sonucunu

getirmektedir.?

Okullarda catigsmalarin genellikle 6gretmen ve yonetici catismasi bigciminde gerceklestigi, ve
bu catismalarin taraflara ve okullara maliyetinin oldukca yiiksek oldugu saptanarak, yonetici
ve Ogretmenlerin mesleginde yeni olanlarin catisma yoOnetimi becerilerinin gelistirilmesine

yonelik programlarin olusturulmasi yoniinde onerilerde bulunulmustur.’
3.7 Yoneticinin Gii¢ Tarzi ile Catismay1 Yonetme Tarz1 Arasidaki Tliski

Gii¢ ve catisma arasindaki iliskiyi birlikte ele alan ¢aligmalarin sayisi oldukca azdir. Gii¢ ve
catisma birbirini etkileyen kavramlardir. Gii¢ temeli kurmak kuvvetli noktalardan kuvvet alip,
zayif noktalar1 yenmeyi ve kendinizle diger kisi veya kisiler arasinda bagimlilik yaratmay1

gerektirir. Eger bir kimse icin 0zel bir sey yapabiliyorsaniz, ya da o kimsenin istedigi sey

! Weider-Hatfield, D.; Hatfield, John D. (1996).”Superiors’ conflict managemenet strategies and subordinate
outcomes”’. Managements Communication Quarterly,Nov, Vol 10(2), s.207.

? Weider-Hatfield., a.g k., s. 208

3 Karip, Emin, Catisma Yonetimi, Ankara, 2003, Pegem Yayinlari, s. 222.

57



sizin kontroliiniizde ise o zaman kisi iizerinde giiciiniiz var demektir. Ve y0Onetici catisma

zararh bir hale gelmeden sahip oldugu gii¢ ve yetkiyi kullanmalidir.

Sosyal bir ortamin var oldugu orgiitlerde giic ve catisma kavramlar1 arasindaki iliski ¢esitli
sekillerde ortaya cikmaktadir. Ornegin, karizmatik sahip olan bir lider, calisanlariyla yasadig
bir ¢atismada, “zor kullanma” tarzin1 muhtemelen kullanmaz. Ciinkii bu giicii kullanabilen bir
yonetici, calisanlarina anlayisla yaklasan, onlarin sevgisini kazanan kisidir ve genelde
calisanlarina baski uygulamak yerine ikna etme yolunu gidecektir. Oysa, zorlayici giice sahip
olan bir yoneticinin calisanlariyla catisma yasadiginda “zor kullanma” tarzim1 kullanmasi

beklenen bir durumdur.

Gii¢ kullanim1 gruplarin isbirligi i¢ine girmelerini ve kit kaynaklar1 aralarinda boliistimii
konusundaki catismalar1 ¢coziime ulastirma agisindan olumlu bir etkiye sahiptir. Bir yonetici
kendi gii¢ tarzin1 anladigi zaman c¢atisma yonetim tarzini daha rahat belirleyebilecek ve
boylece caligsanlarla daha etkin bir ortamda bulunabilecektir. Ciinkii yOneticinin gii¢ tarzi

calisanlarla ilgili bir¢cok sonucu etkilemektedir.
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IV. BOLUM

4.1. Arastirmanin Yontemi

Aragtirmada anket ile veri toplama yontemi uygulanmistir. Arastirmanin amaci ortadgretim
kurumlarindaki yoneticilerin gii¢ tarzlarn ile catismayr yonetme tarzlari arasindaki iliskiyi

incelemektir.

Arastirma kapsaminda, Ogretmenler acisindan yoneticilerinin giic tarzlari ile catismayi
yonetme tarzlart arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla bir Olcme araci olusturulmaya

calisilmistir. Bu calisma kapsaminda asagidaki asamalar yasanmistir:

Anket sorular1 literatiirde yer alan bilgiler ve ge¢miste yapilan benzer calismalar dikkate
alarak hazirlanmistir. Sorular “Katiliyorum—Katilmiyorum—Fikrim yok™ seklinde 3’lii
Olcekle sunulmustur. Hazirlandiktan sorular segilen bir grup Ogretmen ile test edilmis,
ogretmenlerin elestiri, goriisleri alinarak gerekli diizeltmeler yapilmistir.

Olgiim araci ii¢ boliimden olusturulmustur.

1. Bolim de: Demografik Bilgilerle ilgili sorular1 iceren 7 soru bulunmaktadir. Bu sorularin

4’1 kapali uglu diger 3’ii acik ugludur.

2.Boliim de: Yoneticinin Gii¢ tarzinmi belirleme yonelik 30 ifade yer almaktadir.

3. Bolim de ise: Yoneticinin ¢atismayl yonetme tarzini belirlemeye yonelik 21 ifade yer

almaktadir.

Arastirmada kullanilan 6l¢me arac1t EK 1 ‘te verilmistir.
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s Aralarindaki Catismay
Gii¢ Tarz1 «— » Yonetme Tarzi
Miski

Yasal giic Isbirligi
Uzmanlik giicii Uzlagma
Odiillendirme giicii Uyma
Zorlayic giic Zor kullanma
Karizmatik giic Kag¢inma

Sekil 3 Arastirmanin Grafigi
4.2. Arastirmanin Siniri

Aragtirmada anket uygulamasi, evren yerine zaman ve maliyet..vb gibi nedenlerden dolayzi,
evreni temsil edebilecek orneklem {iizerinde gergeklestirilmistir. Arastirmanin orneklemi
Istanbul iline Baghh Bakirkoy Ilgesinde Devlet Okullarinda gérev yapan 737 ogretmenden
rastgele ornekleme yontemiyle secilmistir. Dagitilan 400 anketten 304 tanesi geri donmiis ve
geri donen anketlerden hatali ve eksik doldurulan 15 tanesi elenerek geri kalan 289 anket

tizerinde degerlendirme yapilmistir.
4.3. Orneklem Grubu

Anketimize katilan ogretmenlerin %49,83’ii kadin % 50,17’si erkektir; Yaslar1 %13,49’unun
22- 28, %4291’inin 29-35, %?26,30’unun 36-42, %10,73’iiniin 43-49, %6,57’s1 50 ve
iizerindedir. Ogretmenlik gérevindeki toplam hizmet siirelerinin dagilimlari ise; 5 yildan az
32 kist %11,07, 5-10 y1l hizmet verenler 126 kisi %43,60, 11-15 yil hizmet verenler 54 kisi
%18,69, 16-20 y1l hizmet verenler 40 kisi %13,84, 21-25 yil hizmet verenler 19 kisi %6,57,

26 yil ve iizeri hizmet verenler ise 18 kisi %6,23’tiir.

Orneklemimizin mezun oldugu okullara gore dagilimi ise; Ogretmen okulundan mezun olan 1
kisi %0,35, Egitim Enstitiisii mezunu 7 kisi %?2,42, Egitim Fakiiltesi mezunu 146 kisi %50,52,
Diger Fakiilteler ve 4 yillik {iniversitelerden mezun 135 kisi %46,71 dir.

Orneklemimizin Branslarina gore dagilimi ise; Fizik-Kimya-Biyoloji ogretmeni 43 Kisi
%14,88, Yabanci Dil 6gretmeni 39 kisi %13,49, Matematik 68retmeni 42 kisi %14,53, Tiirk
Dili ve Edebiyati 6gretmeni 49 kisi %16,96, Tarih-Cografya-Felsefe Ogretmeni 46 kisi
%15,92, Resim-Beden-Miizik ogretmeni 22 kisi %7,61, Meslek Grubu (muhasebe, cocuk
gelisimi..vb.) 48 kisi %16,61°dir.
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Orneklemimizin su anda ¢alismakta olduklari okullardaki calisma siirelerine gore dagilim ise;
1-5 yildir ¢alisanlar 175 kisi %60,55, 6-10 yildir calisanlar 62 kisi %21,45, 11-15 yildir
calisanlar 24 kisi %8,30, 16-20yildir calisanlar 16 kisi %5,54, 21 yildir ve {iizerindeki
sirelerde calisanlar 12 kisi %4,15’tir. Dagilimdan da goriildiigii gibi 1 ile 5 yildir ¢alisanlar
daha agirlikhidir.

Anketimize katilan 6gretmenlerimizin %7,27’si daha Once ¢atisma yonetimiyle ilgili egitim
almis iken %92,73 daha once bu konuda egitim almadiklarini belirtmislerdir. Deneklerin

demografik 6zellikleri Tablo 3 de dzetlenmistir.
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Tablo 3: Deneklerin Demografik Ozellikleri

Cinsiyet Frekans| Yiizde
Kadm 144 49,83
Erkek 145 50,17

Yas
22-28 39 13,49
29-35 124 42,91
36-42 76 26,30
43-49 31 10,73
50 yas ve lizeri 19 6,57
M ezun Oldugunuz O Kkul

O gretmen O kulu 1 0,35
Egitim Enstitiisi 7 2,42
E gitim Fakiiltesi 146 50,52
Diger Fakiilte veya 4 yillik yiiksekokul 135 46,71

B ransiniz
Fizik-K imya-Biyoloji 43 14,88
Yabanci1Dil 39 13,49
M atematik 42 14,53
Tirk Dili ve Edebiyat 49 16,96
Tarih-Cografya-Felsefe 46 15,92
Resim-Beden-M iizik 22 7,61
Meslek Grubu 48 16,61

Toplam Hizmet Siiresi
5 yidan az 32 11,07
5-10 yil 126 43,60
11-15 yil 54 18,69
16-20 yil 40 13,84
21-25 yil 19 6,57
26 yil ve iizeri 18 6,23
Su anda calismakta oldugunuz
okulda kacinci yiliniz
1-5 yi 175 60,55
6-10 yil 62 21,45
11-15 yil 24 8,30
16-20 yil 16 5,54
21 yil ve lizeri 12 4,15
Daha once catisma yonetimi ile ilgili
egitim aldiniz m1

Evet 21 7,27
Hayir 268 92.73
Toplam 289 100,00
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4.4. Kullamlan istatistiksel Analizler

Toplanan veriler istatistik paket programinda tanimli istatistik yontemlerinden frekans analizi,
korelasyon, faktor analizi kullanilarak analiz edilmistir. “YOneticinin gii¢ tarzi Olgegi” ve
“Yoneticinin catismayr yonetme tarzi Olcegi’ndeki ifadelere Oncelikle faktor analizi
uygulanmustir. Faktor analizi sonucunda bir faktdre anlamli dagilmayan ve faktor yiikleri
0,50’den kiigiik ifadeler ayiklanmistir. Faktor analizi sonuglarina gore alt oOlgekler
olusturulmus ve faktorlere isimler verilmistir. Alt 6lceklerin birbirleriyle ve diger kavramin

alt olcekleriyle korelasyonlar1 incelenmistir.
4.5. Arastirma Degiskenlerinin ¢ Tutarlihk Analizi

Oncelikle her degisken icin i¢ tutarlilik analizi (reliability analysis) uygulanmis, yani ayni
seyi Olgmeleri durumunda birbiriyle tutarli olma derecelerine bakilmistir. Bu asamada her
degiskenin, Cronbach o’s1 Tablo 4’den de goriilebilecegi gibi degiskenlerin giivenilirlikleri
giivenilirlik sinir1 olan 0,70’in {izerinde ¢ikmistir. Yoneticini gii¢ tarzi cronbach alfa degeri
0,806>0,70; Yoneticini ¢atismay1 yonetme tarzi cronbach alfa degeri 0,861>0,702 tir. Boylece
anketteki sorularin birbirleriyle tutarli bir sekilde ayni seyi Ol¢tiiklerinden emin olunmustur.

Tablo 4 anketlerin i¢ tutarliliklarin1 gésterme

Tablo 4: Faktor Analizi Oncesi i¢ Tutarhlik Analizleri

Degiskenler Cronbach Alfa
Yoneticinin Gii¢ Tarzi 0,806
Yoneticinin Catismay1 Yonetme Tarzi 0,861
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4.6. Faktor Analizleri

Faktor analizi, birbiriyle iliskili ¢cok sayida degiskeni bir araya getirerek az sayida iligkisiz ve
kavramsal olarak anlamli yeni degiskenler (faktorler, boyutlar) bulmayi, kesfetmeyi
amaglayan ¢ok degiskenli istatistik tekniklerinden biridir'. Bu ¢alisma da faktor analizi asal
bilesenler metodu (Principal component method), varimax rotasyonu ile kullanilmistir.
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayis1 ve Barlett Testi (Barlett’s test of spherity) faktor
analizinin gecerliligi ile orneklem yeterliligi icin dikkate alinmistir. KMO katsayis1t 1’e ne
kadar yakin deger alirsa faktor analizinin yapilmasinin uygun oldugunu gosterir. Barlett testi
degerinin .05’ten kii¢iik olmas1 ise anlamli bir sonuca; faktor analizinin gecerliligine isaret

etmektedir.

Faktor analizi sonuclarina gore faktor yiikii .50’den kii¢iik olan ve tek faktore anlamli
dagilmayan sorular ayiklanmigtir. Faktor yiikleri arasinda .10 fark olmasina dikkat edilmistir.
Benzer agirliklara sahip maddeler birer birer analizden ¢ikarilmis ve saglikli agirliklar elde
edilinceye kadar faktor analizine devam edilmistir. Cikan faktorlerin giivenilirlikleri

hesaplandiktan sonra faktor giivenilirligi (0>0,70) kosulu saglayan faktorler kullanilmistir.
4.6.1 Yoneticinin Gii¢c Tarz1 Degiskeni Faktor Analizi

30 ifadeden olusan yoneticinin giic tarzi Olgegine asal bilesenler (principal component)
analizi, varimax rotasyonu ile uygulanmistir. Faktor yiikleri .30’dan biiyiik olan sorularin
listelenmesi istenmistir. 11k olarak on faktorlii bir sonug elde edilmistir. Faktor yiikii .50’den
kiiciik olan ve bir faktore anlamli dagilmayan elenerek, tekrar faktor analizi uygulanmustir.
Elde edilen Rotated Component Matrix incelenmis faktor yiikleri birbirine yakin ve kii¢iik
olan ifadeler elenerek tekrar faktor analizi yapilmustir. ifadeler teker teker elenerek faktor
analizi uygulanmis. Faktor analizleri sonucu otuz ifadeden onu (sirasityla elenen ifadeler
sunlardir: 19,3,26,5,7,30,24,25,12,28) elenmis ve geriye yirmi ifade kalmistir. Bes faktorlii bir
sonug elde edilmistir. Geriye kalan ifadelerin her birininin faktor yiikii .50’den biiyiiktiir.

Tablo 5 yoneticinin gii¢ tarzi degiskeninin faktor analizi sonuclarin1 gostermektedir.

! Dog¢.Dr.Seref Kalayci, SPSS Uygulamali Cok Degiskenli [statistik Teknikleri, Asil Yayinlari, 2.Bask1,2006,
s321.
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Faktor Aciklanan

GUC TARZI e
Agirhgr Varyans ( % )

Zorlayic Giic 13411
Fikirlerini kabul ettirmek icin baski yapar 0,766

Gec¢ kalmayi aliskanlik haline getirirsem igimi zorlastirir 0,660

Itaatsizlik ettigimde bana gorev ve pozisyonumla ilgili gereksiz 0.620

isler verir. ’

Uygun gordiigii egitim tarzimi uygulamam i¢in baski yapar 0,575

| Yasal Giic 10,995
Kendi lehine karar ¢ikartmak i¢in yetkisini kullanir 0,717

Bir konuda bizle aym goriise sahip olmasa da yetkisi neyi

. 0,746
gerektirirse onu yapar
Gorevlerimi siirekli ihmal edersem, hakkimda yasal islemler
0,636
baglatir
Onun istedigini yapmalymm ¢iinkii benim yoneticim 0,860
Karizmatik Giic 10,396
Y 6neticim oldugundan ¢ok memnunum 0,598
Isle ilgili problemlerle karsilastizimda onun gibi davranmaya 0514
caligirim ’
Herkese adil davranir 0,620
Onun kisisel 6zelliklerini be geniyorum 0,542
Odiille ndirme Giicii 9.830
Isimi ger¢ekten iyi yaparsam beni ddiillendirir 0,745
Performansim iyi ise beni 6ver 0,670
Cok fazla caba sarfedersem bir ¢ok konuda dncelik tanir 0,515
Kovydugu hedefler daha hirsh cahsman saglar 0,543
Uzmanlik Giicii 8.970
Onun 6nerdigini yaparim ¢iinkii o konusunda son derece 0683
uzmandir ’
Isimi geregince yaptrabilmek icin yeterli uzmanlk bilgisine 0756
sahiptir ’
Kendi alaninda uzmanlagmugtir 0,722
Mevzuata hakim oldugu icin zor islerin iistesinden kolayhkla
. 0,692
gelir
Toplam Aciklanan Varyans ( % ) 53,602
Kaiser-Meyer-Olkin olcek veterliligi 0,801
Ki-kare 1070,229
Bartlett Testi sd. 190
p degeri 0.000

Tablo 5: Yoneticinin gii¢ tarz1 degiskeninin faktor analizi sonuclar:
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Faktor analizi sonucunda bes faktor elde edilmistir. Bu faktorlerden ilki dort ifadeyi kapsayan
zorlayicr giic, ikincisi dort ifadeyi iceren yasal giic, iiciinciisii dort ifadeyi iceren karizmatik
gii¢, dordiinciisii dort ifadeyi iceren odiillendirme giicii, besincisi dort ifadeyi iceren uzmanlik

giicii olarak isimlendirilmistir.

[k boyutta yer alan ,,Fikirlerini kabul ettirmek icin baski yapar (faktor yiikii 0,766>0,500),
Gec¢ kalmayr aligkanlik haline getirirsem isimi zorlastinir (faktor yiikii 0,660>0,500),
Itaatsizlik ettigimde bana gorev ve pozisyonumla ilgili gereksiz isler verir (faktor yiikii
0,620>0,500), Uygun gordiigii egitim tarzin1 uygulamam i¢in baski yapar (faktor yiikii
0,575>0,500)* ifadeler organizasyonda kisilerin korkmasini saglamaya yonelik davranislari
vurgulamasi1 nedeni ile literatiire bagli kalinarak zorlayici gii¢ alt 0Olcegi olarak

isimlendirilmistir.

Ikinci boyutta yer alan ,,Kendi lehine karar ¢ikartmak icin yetkisini kullanir (faktor yiikii
0,717>0,500), Bir konuda bizle aym goriise sahip olmasa da yetkisi neyi gerektirirse onu
yapar (faktor yiikii 0,746>0,500), Gorevlerimi siirekli ihmal edersem, hakkimda yasal islemler
baglatir (faktor yiikii 0,636>0,500), Onun istedigini yapmaliyim ¢iinkii benim yo6neticim
(faktor yiikii 0,860>0,500)* ifadeler astlarin yetkiden kaynaklanan gii¢ dolayisiyla, emirleri
yerine getirmesini ve sorgulamamassi davraniglarin1 vurgulamasi nedeni ile literatiire bagh

kalinarak yasal giic alt 6l¢gegi olarak isimlendirilmistir.

Uciincii boyutta yer alan ,,Yo6neticim oldugundan ¢ok memnunum (faktor yiikii 0,598>0,500),
Isle ilgili problemlerle karsilasigimda onun gibi davranmaya calisiim (faktor yiikii
0,514>0,500), Herkese adil davranir (faktor yiikii 0,620>0,500), Onun kisisel ozelliklerini
begeniyorum (faktor yiikii 0,542>0,500)* ifadeler astlarin kendilerini yonetici ya da liderlerin
yerine koyup, onlar gibi olmak istemeleri, hayranlik duyduklar: kisiye benzemeye ¢abalamak
gibi davraniglarin1 vurgulamasi nedeni ile literatiire bagl kalinarak karizmatik gii¢ alt 6lcegi

olarak isimlendirilmistir.

Dordiincii boyutta yer alan ,,Isimi gercekten iyi yaparsam beni odiillendirir (faktor yiikii
0,745>0,500), Performansim 1iyi ise beni over (faktor yiikii 0,670>0,500), Cok fazla caba
sarfedersem bir cok konuda oncelik tanir (faktor yiikii 0,515>0,500), Koydugu hedefler daha
hirshi ¢alismami saglar (faktor yiikii 0,543>0,500)* ifadeler yoneticilerin olumlu sartlanma

metodunu kullanarak bulunulan durumdan daha iyi bir duruma getirerek degisimi saglama
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cabalarim1 vurgulamasi nedeni ile literatiire bagli kalinarak odiillendirme giicii alt 6lgegi

olarak isimlendirilmistir.

Besinci boyutta yer alan ,,Onun 6nerdigini yaparim c¢iinkii o konusunda son derece uzmandir
(faktor yiikii 0,683>0,500), Isimi geregince yaptirabilmek icin yeterli uzmanlik bilgisine
sahiptir (faktor yikii 0,756>0,500), Kendi alaninda uzmanlagsmistir (faktor yiikii
0,722>0,500), Mevzuata hakim oldugu i¢in zor islerin iistesinden kolaylikla gelir (faktor ytikii
0,692>0,500)* ifadeler astlarin yoneticilerini bilgili ve tecriibeli olarak algiladiklari
vurgulamasi nedeni ile literatiire bagli kalinarak uzmanhk giicii alt O©lgegi olarak

isimlendirilmistir.

Gii¢ tarz1 alt Olceklerinin giivenilirligi Tablo 6 gosterilmektedir. Her bes alt Olcegin

giivenilirlikleri 0.70 den biiyiik oldugu icin bu sekliyle analize devam edilmistir.

Tablo 6 Yoneticinin gii¢ tarz alt 6lceklerinin giivenilirligi

Giic Olcegi Alt Faktorleri Giivenilirik
1. Faktor: Zorlayic1 Glig 0.792
2. Faktor: Yasal Gii¢ 0,762
3. Faktor: Karizmatik Gii¢ 0,778
4. Faktor: Odiillendirme Giicii 0,781
5. Faktor:Uzmanlk Giicii 0,789

4.6.2. Yoneticinin Catismay1 Yonetme Tarz1 Degiskeni Faktor Analizi

21 sorudan olusan yoOneticinin ¢atismayi yonetme tarzi Olcegine asal bilesenler (principal
component ) analizi, varimax rotasyonu ile uygulanmistir. Faktor yiikleri .30’dan biiyiik olan
sorularin listelenmesi istenmistir. Ilk olarak bes faktorlii bir sonuc elde edilmistir. Faktor yiikii
.50’den kiiciik olan ve bir faktore anlamli dagilmayan elenerek, tekrar faktor analizi
uygulanmistir. Elde edilen Rotated Component Matrix incelenmis faktor yiikleri birbirine

yakin ve kiiciik olan ifadeler elenerek tekrar faktor analizi yapilmustir. Ifadeler teker teker
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elenerek faktor analizi uygulanmis. Faktor analizleri sonucu yirmibir ifadeden ikisi (sirasiyla
elenen ifadeler sunlardir: 22,13) elenmis ve geriye ondokuz ifade kalmistir. Geriye kalan
ifadelerin her birininin faktor yiikii .50’den biiyiiktiir. Sonuc olarak bes faktor elde edilmistir.
Tablo 7 de yoneticinin ¢atismay1 yonetme tarzi degiskeninin faktor analizi sonuglarini

gostermektedir.
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Tablo 7 Yoneticinin catismay1 yonetme tarzi degiskeninin faktor analizi sonuclari

Faktor Aciklanan

CATISMAYI YONETME TARZI .
Agirhg1 Varyans ( % )

Kac¢inma 16,423

Calisanlariile olan anlagsmazhklarini agiga vurmamaya calisir 0,586

Cahsanlari ile anlasmazliga diismekten ka¢mir 0,612

Fikirlerine ters diisenlerden uzak durur 0,864

Uzerinde diisiinmek igin gatigay1 erteler 0,571

|isbirligi 11,383 |

Ortak bir karara ulasabilmek i¢cin calisanlarmin fikirlerini sorar 0,763

Onerilerimize onem verir. 0,701

Sorunlart dogru anlayabilmek i¢in arastirma yapar. 0,736

Catismay1 ¢ozme yolunun paylasmak olduguna inanir. 0,608

Zor Kullanma 10,338

Fikirlerini kabul ettirmek i¢cin baski yapar 0,745

Kendi lehine karar ¢ikartmak icin yetkisini kullanir 0,678

Catigsma durumunda kendi savundugu fikirlerin daha mantikh 0.779

oldugunu gostermeye caligir ’

Uyma 9,129

Anlasmazhklar: ¢cdzmek i¢cin 6diin vermekten kagmmaz 0,593

Eger bir konuda kesin bir diisiinceye sahipsek ayni1 goriise 0.534

sahip olmasada birlikte hareket eder ’

Catismay1 6nlemek i¢in kisisel ¢ikarlarmi goz ardi eder 0,683

Catismay1 ¢6zmenin en iyi ve tek yolunun tek tarafli ¢oziim 0.620

olduguna inanir ’

Uzlasma 7,146

Catismaya diisen taraflari uzlastrmaya calisir 0,541

Ihtiyaclarimizin en azndan bir kismini karsilayan ¢dziimler arar 0,679

Catismaya diisen taraflardan ¢oziim i¢cim fedakarlk yapmalarini 0.684

bekler ’

Catismaya neden olan sorunlar hakkinda gerekirse uzman 0.898

kisilere basvurur ’

Toplam Aciklanan Varyans ( % ) 54,419

Kaiser-M eyer-Olkin olgcek yeterliligi 0,839
Ki-kare 1780,846

Bartlett Testi sd. 210
p degeri 0.000
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Faktor analizi sonucunda bes faktor elde edilmistir. Bu faktorlerden ilki dort ifadeyi kapsayan
kacinma, ikincisi dort ifadeyi iceren isbirligi, ligiinciisii li¢ ifadeyi iceren zor kullanma,
dordiinciisii dort ifadeyi iceren uyma, besincisi dort ifadeyi igeren uzmanlik olarak

isimlendirilmistir.

[k boyutta yer alan ,,Calisanlar1 ile olan anlagmazliklarini aci§a vurmamaya galigir (faktor
yiikkii  0,586>0,500), Calisanlar1 ile anlasmazliga diismekten kacinir (faktor yiikil
0,612>0,500), Fikirlerine ters diisenlerden uzak durur (faktor yiikii 0,864>0,500), Uzerinde
disiinmek icin catisayr erteler (faktor yiikii 0,571>0,500) ifadeler de taraflar birbiriyle
kariglastiklarinda catismanin varligindan séz etmemeleri, hislerini aciga vurmamalari,
birbirleriyle fiziksel olarak karsilagsmamaya ©6zen goOstermeleri..vb. gibi davranmislar

vurgulamasi nedeni ile literatiire bagl kalinarak ka¢inma alt 6l¢egi olarak isimlendirilmistir.

Ikinci boyutta yer alan ,Ortak bir karara ulasabilmek icin calisanlarinin fikirlerini sorar
(faktor yiikii 0,763>0,500), Onerilerimize 6nem verir. (faktor yiikii 0,701>0,500), Sorunlari
dogru anlayabilmek icin arastirma yapar. (faktor yiikii 0,736>0,500), Catismayr ¢dzme
yolunun paylasmak olduguna inanir. (faktor yiikii 0,608>0,500)“ ifadeler taraflarin tatmin
olabilecegi ¢oziimler bulma davraniglarin1 vurgulamasi nedeni ile literatiire bagh kalinarak

isbirligi alt 6l¢egi olarak isimlendirilmistir.

Uciincii boyutta yer alan ,Fikirlerini kabul ettirmek icin baski yapar (faktor yiikii
0,745>0,500), Kendi lehine karar ¢ikartmak icin yetkisini kullanir (faktor yiikii 0,678>0,500),
Catisma durumunda kendi savundugu fikirlerin daha mantikli oldugunu gostermeye caligir
(faktor yiikii 0,779>0,500) ifadeler catismayla bas etme yontemi olarak gii¢ ve otorite
kullanarak kars1 tarafi kendi ¢6ziimiinii kabul etmeye zorlama gibi davramiglar1 vurgulamasi

nedeni ile literatiire bagl kalinarak zor kullanma alt 6l¢egi olarak isimlendirilmistir.

Dordiincii boyutta yer alan ,,Anlagsmazliklar1 ¢6zmek icin odiin vermekten kacinmaz (faktor
yiikii 0,593>0,500), Eger bir konuda kesin bir diisiinceye sahipsek ayn1 goriise sahip olmasada
birlikte hareket eder (faktor yiikii 0,534>0,500), Catismay1 6nlemek icin kisisel ¢ikarlarini géz
ard1 eder (faktor yiikii 0,683>0,500), Catismay1 ¢6zmenin en iyi ve tek yolunun tek tarafli
¢Oziim olduguna inanir (faktor yiikii 0,620>0,500)* ifadeler diger tarafin ilgisini doyurmak
icin farkliliklar1 ©onemsemeden bir tarafin ¢oziimiinii kabul etme tiiriinden davraniglari

vurgulamasi nedeni ile literatiire bagl kalinarak uyma alt 6lcegi olarak isimlendirilmistir.
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Besinci boyutta yer alan ,,Catismaya diisen taraflart uzlastirmaya calisir (faktor yiikii
0,541>0,500), Ihtiyaclarimizin en azindan bir kismini karsilayan ¢oziimler arar (faktor yiikii
0,679>0,500), Catismaya diisen taraflardan ¢6ziim i¢im fedakarlik yapmalarin1 bekler (faktor
yikii 0,684>0,500), Catismaya neden olan sorunlar hakkinda gerekirse uzman Kkisilere
basvurur (faktor yiikii 0,898>0,500)° ifadeler catisan taraflart ortak bir amag¢ etrafinda
toplayarak, isbirligi ve fikir birligine yonlendirme c¢abalarini vurgulamasi nedeni ile literatiire

bagh kalinarak uzlagma alt 6l¢egi olarak isimlendirilmistir.

Catismay1 yonetme tarzi alt Olceklerinin giivenilirligi Tablo 8 gosterilmektedir. Her bes alt

Olcegin giivenilirlikleri 0.70 den biiyiik oldugu i¢in bu sekliyle analize devam edilmistir.

Tablo 8 Catismay1 yonetme tarz alt 6l¢eklerinin giivenilirligi

Catiymay1 Yonetme Tara Olcegi Alt Giivenilirlik

Faktorleri

1. Faktor: Kaginma 0.705
2. Faktor: Isbirligi 0,784
3. Faktor: Zor Kullanma 0,736
4. Faktor: Uyma 0,714
5. Faktor:Uzlasma 0,759

4.7. Olcekler Arasi iliskiler

Ogretmenlerin goziiyle yoneticilerinin “Giic tarzlar (zorlayic1 giig, yasal gii¢, karizmatik giic,
odiillendirme giicii, uzmanlhk giicii)” ile “Catismay1 yonetme tarzlar1 (kaginma, isbirligi, zor
kullanma, uyma, uzlagsma) ~ arasindaki ilisikiyi incelemek i¢in korelasyon analizi yapilmustir.
Korelasyon analizi sonucunda korelasyon katsayisi 0’a yakin degerdeyse iki degisken
arasinda dogrusal ve zayif bir iliskinin oldugunu, -1/+1’e yakin degerdeyse iki degisken
arasinda dogrusal ve gii¢lii bir iligki oldugunu gosterir. Korelasyon analizi sonuglarini 0.01

ve 0.05 anlamlilik diizeyinde Pearson korelasyon katsayilar1 Tablo 9 verilmistir.
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Tablo 9: Pearson korelasyon katsayilari

Zodaya Yasal  Kaizmatik Qdillendime Uznanlik
Gc G G Gidi G

Kogr ki o U Udasma

Pearsm
iy gy 1,000
a Sig (2ailed)
Pearsm
Y@l Korelasyon Q452 1,000
i Sig tailed Q00
Kaizmatik Pearsn
G Koeasyn Q05 008 100
Sg Quiled 026 Q10
Qllledme om0 0223+ 43% 1000
Sg Quiled 0000 000 QOO
PRearsm
thmhk Korelasyon Q43¢ 0208 0433=  Q49= 100
Sg tiled Q0I5 QU0 QOO Q00
Pearsm
Kagnma  Korelasyon Q338 0249= (038 0432  0292% 100
Sg tiled Q00 QU0 QOO Q0 Q00
Rearsm
Ishitig  Korelasyon 00D QI QA0 Q492 Q476" Q441 100
Sig, (2-tailed) 03 004 000 0000 000 Q00
Zr Pearsm
Karelasyon QA= 0351 Q05 Q6 QOB 03P 0017 1,000
Sg iled QOO QU0 QX7 Q5 QI QU0 Q771
PRearsm
Uma  Kaelasyon Q2= 02197 Q496 0457 Q3E5™ Q5M4 Q493+ (219 1000
Sig, (2-tailed) 000 0010 Q40 0000 000 Q00 001 0010
Pearsm
Wlasmn  Karelasyon QI77 Q6= Q2= O345= (277 (52 (538 QI8 0492% 1000
Sg euild QOB 00D QU0 (0700 070 0 T 010 ¢ O 010 0 O 010 0) BN 1400)
**Korelasyon 001 dizeyinde anlandidir:
* Korelasyon 0105 diizeyinde arlandidir.

289 6gretmen iizerinde yaptifimiz arastirmada “gii¢ tarzlar1 (zorlayici gii¢, yasal giic,

karizmatik gii¢, ddiillendirme giicii, uzmanlik giicii) ile catismay1 yonetme tarzlar (kaginma,

72



isbirligi, zor kullanma, uyma, uzlagsma)” arasindaki iliskiler incelenmis su sonuglara

varilmisgtir:

Zorlayic1 gii¢ tarzini kullanan yonetici ile catismay1 yonetme tarzi olarak kacinmayi kullanan
yonetici arasinda diisiik diizeyde pozitif ve anlamli bir iliski oldugu goziikmektedir (r=0.353,

p<0.01).

Yasal gii¢ tarzin1 kullanan yonetici ile ¢catigmay1 yonetme tarzi olarak kacimmmayi kullanan
yonetici arasinda diisiik diizeyde pozitif ve anlamli bir iliski oldugu géziikmektedir (r=0.249,

p<0.01).

Karizmatik gii¢ tarzim1 kullanan yonetici ile catismayr yonetme tarzi olarak kacimayi
kullanan yonetici arasinda diisiik diizeyde pozitif ve anlamli bir iligski oldugu goziikmektedir

(r=0.398, p<0.01).

Odiillendirme giic tarzin1 kullanan yonetici ile catismayr yonetme tarzi olarak kaginmayi
kullanan yonetici arasinda diisiik diizeyde pozitif ve anlamli bir iligki oldugu goziikmektedir

(r=0.432, p<0.01).

Uzmanlik gii¢ tarzin1 kullanan yonetici ile ¢catismay1 yonetme tarzi olarak ka¢inmayi kullanan
yonetici arasinda diisiik diizeyde pozitif ve anlamli bir iligki oldugu géziikmektedir (r=0.292,

p<0.01).

Zorlayici gii¢ tarzini kullanan yonetici ile ¢atismayr yonetme tarzi olarak isbirligi kullanan
yOnetici arasinda iliskinin olmadig1 ve bu ikisi arasinda iliskiye bakmanin anlamsiz oldugu

gozitkmektedir.(r=0.000, anlamlilik 0,349>0.01).

Yasal giic tarzim1 kullanan yonetici ile catismayir yonetme tarzi olarak isbirligi kullanan
yonetici arasinda c¢ok diisiik diizeyde pozitif ve anlaml bir iliski oldugu goziitkmektedir

(r=0.125, anlamlilik 0,034<0.05).

Karizmatik gii¢ tarzin1 kullanan yonetici ile ¢catismay1 yonetme tarzi olarak isbirligi kullanan
yonetici arasinda diisiik diizeyde pozitif ve anlamli bir iliski oldugu géziikmektedir (r=0.400,

p<0.01).
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Odiillendirme giic tarzim kullanan yonetici ile catismayr yonetme tarzi olarak isbirligi
kullanan yonetici arasinda orta diizeyde pozitif ve anlamli bir iliski oldugu goziikmektedir

(r=0.492, p<0.01).

Uzmanlik gii¢ tarzim1 kullanan yonetici ile catismayi yonetme tarzi olarak isbirligi kullanan
yonetici arasinda orta diizeyde pozitif ve anlamli bir iligki oldugu goziikmektedir (r=0.476,

p<0.01).

Zorlayic1 giic tarzin1 kullanan yonetici ile ¢atismayr yonetme tarzi olarak zor kullanma
kullanan yonetici arasinda pozitif gii¢lii ve anlamli bir iliski oldugu goziikmektedir.(r=0,702,
anlamlilik 0,000<0.01). Yoneticinin gii¢ tarzi ile catismayr yonetme tarzi arasindaki iliski
basligimizda da belirttigimiz gibi zorlayici giice sahip olan bir yoneticinin caligsanlariyla
catisma yasadiginda zor kullanma tarzimi kullanmasi beklenen bir durumdur. Korelasyon

analizi sonucunda iligkinin pozitif yonlii ve giiclii ¢ikmasi bu diisiinceyi desteklemektedir.

Yasal gii¢ tarzin1 kullanan yonetici ile ¢atismay1 yonetme tarzi olarak zor kullanma kullanan
yonetici arasinda diisiik diizeyde pozitif ve anlamli bir iliski oldugu goziikmektedir (r=0.351,

anlamlilik 0,000<0.01).

Karizmatik gii¢ tarzim1 kullanan yonetici ile catismayir yonetme tarzi olarak zor kullanma
kullanan yonetici arasinda iliskinin olmadig1 ve bu ikisi arasinda iliskiye bakmanin anlamsiz
oldugu goziikkmektedir. (r=0.065, anlamlilik 0,267>0.01). Daha 6nce de belirttigimiz gibi
karizmatik giice sahip olan bir lider, ¢alisanlariyla yasadig: bir catismada, zor kullanma tarzini
muhtemlen kullanmayacaktir ki korelasyon analizi sonucunda bu iki tarzin bir biriyle iligkisiz

olmasi1 da bu diisiinceyi desteklemektedir.

Odiillendirme gii¢ tarzin1 kullanan yonetici ile catismay1 yonetme tarzi olarak zor kullanma
kullanan yonetici arasinda diisiik diizeyde pozitif ve anlamli bir iligki oldugu goziikmektedir

(r=0.0,165, anlamlilik 0,005<0.05).

Uzmanlik gii¢ tarzin1 kullanan yonetici ile catismayi yonetme tarzi olarak isbirligi kullanan
yOnetici arasinda iliskinin olmadig1 ve bu ikisi arasinda iliskiye bakmanin anlamsiz oldugu

gozitkmektedir. (r=0.078, anlamlilik 0,186>0.01).
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Zorlayic1 giic tarzin1 kullanan yonetici ile catismayr yonetme tarzi olarak uyma kullanan
yonetici arasinda diisiik diizeyde pozitik yonlii ve anlamlhi  bir iliski oldugu

gozitkmektedir.(r=0,244 anlamlilik 0,000<0.01).

Yasal gii¢ tarzin1 kullanan yonetici ile catismay1 yonetme tarzi olarak uyma kullanan yonetici
arasinda diisiik diizeyde pozitif ve anlamli bir iliski oldugu goziikmektedir (r=0.219,

anlamlilik 0,000<0.01).

Karizmatik gii¢ tarzin1 kullanan yonetici ile catismayr yonetme tarzi olarak uyma kullanan
yonetici arasinda iliskinin orta diizeyde pozitif ve anlamli bir iliskinin oldugu goziikmektedir.

(r=0.496, anlamhlik 0,000<0.01).

Odiillendirme gii¢ tarzini kullanan yonetici ile catismay1 yonetme tarzi olarak uyma kullanan
yonetici arasinda iliskinin orta diizeyde pozitif ve anlamli bir iligkinin oldugu goziikmektedir.

(r=0.457, anlamllik 0,000<0.01).

Uzmanlk gii¢ tarzimt kullanan yonetici ile ¢atismayr yonetme tarzi olarak uyma kullanan
yonetici arasinda  iliskinin diisiik diizeyde pozitif ve anlamli bir iliskinin oldugu

gozitkmektedir. (r=0.365, anlamlilik 0,000<0.01).

Zorlayic1 giic tarzim kullanan yonetici ile ¢atismay1 yonetme tarzi olarak uzlagsma kullanan
yonetici arasinda ¢ok diisiikk diizeyde pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu

gozitkmektedir.(r=0,177 anlamlilik 0,003<0.05).

Yasal giic tarzim1 kullanan yonetici ile catismayr yonetme tarzi olarak uzlagsma kullanan
yonetici arasinda diisiik diizeyde pozitif ve anlamli bir iliski oldugu goziikmektedir (r=0.246,

anlamlilik 0,000<0.01).

Karizmatik gii¢ tarzin1 kullanan yonetici ile catismayr yonetme tarzi olarak uzlagsma kullanan
yonetici arasinda  iligkinin diisiik diizeyde pozitif ve anlamli bir iligkinin oldugu

gozitkmektedir. (r=0.289, anlamlilik 0,000<0.01).

Odiillendirme giic tarzimi kullanan yonetici ile catismayr yonetme tarzi olarak uzlasma
kullanan yonetici arasinda iligkinin diisiik diizeyde pozitif ve anlamli bir iliskinin oldugu

gozitkmektedir. (r=0.345, anlamlilik 0,000<0.01).
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Uzmanlik gii¢ tarzin1 kullanan yonetici ile ¢atismay1 yonetme tarzi olarak uzlagma kullanan
yonetici arasinda iliskinin ¢ok diisiik diizeyde pozitif ve anlamli bir iliskinin oldugu

gozitkmektedir. (r=0.277, anlamlilik 0,000<0.01).

Genel olarak korelasyon analizi sonuglarin1 inceledigimizde ortadgretim kurumu
yOneticilerinin catigmay1 yonetim tarzinin (6gretmen tarafindan algilanan) gii¢ tarzina bagh
oldugu hipotezini desteklememistir. Benzer sonuglar daha 6nce Hoower’in 1980 de 6gretmen
& miidiirler iizerinde yaptigi arastirmada’ ve Wirawan’in 1992 de yaptigi Hindistan’in

liderleri i¢in yaptig1 benzer calismada da ortaya ¢iktigi goriilmiistiir.®
Catismay1 yonetme tarzlarinin birbirleriyle iliskisi incelendiginde ortaya ¢ikan sonuglar ise:

Catismayr yoOnetme tarzi olarak zor kullanma yoOntemini kullanan yonetici ile kag¢inma
yontemini kullanan yonetici arasinda iliskinin diisiik diizeyde pozitif ve anlamli bir iliskinin

oldugu goziikmektedir. (r=0.351, anlamlilik 0,000<0.01).

Catismay1 yonetme tarzi olarak zor kullanma yontemini kullanan yonetici ile isbirligi
yontemini kullanan yonetici arasinda iliskinin olmadig1 ve bu ikisi arasinda iliskiye bakmanin
anlamsiz oldugu goziikmektedir. (r=0,017, anlamlilik 0,771>0,01). Korelasyon analizi neden
sonug iligkisini aciklamiyor olsa da mantik olarak catismayr ¢ozmek icin zor kullanmay1
tercih eden bir yoneticinin kendi diisiincelerinden vazgecip ortak noktada bulusmak i¢in ¢aba

harcamasi beklenemez.

Catismay1 yonetme tarzi olarak uyma yontemini kullanan yonetici ile isbirligi yontemini
kullanan yonetici arasinda iligkinin orta diizeyde pozitif ve anlamli bir iliskinin oldugu

gozitkmektedir. (r=0.493, anlamlilik 0,000<0.01).

Catismay1 yonetme tarzi olarak uyma yontemini kullanan yonetici ile zor kullanma y&ntemini
kullanan yonetici arasinda iligkinin diisiik diizeyde pozitif ve anlamli bir iliskinin oldugu

gozitkmektedir. (r=0.219, anlamlilik 0,000<0.01).

" Hoover, G. E., “A Conceptual study of the relationships between school administratior power base and
conflict management style”. Dissertation-Abstracts-International, November, Vol.41, 1980.
> Wiravan, E. D, .”The relationship between the power bases and conflict management Styles of Indonesia’s

5, ¢

formal leader’s “.Disertation-Abstracts-International, May, Vol.52, 1992.
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Catismay1 yonetme tarzi olarak uzlagma yontemini kullanan yonetici ile kaginma yontemini
kullanan yonetici arasinda iligkinin orta diizeyde pozitif ve anlamli bir iliskinin oldugu

gozitkmektedir. (r=0,522, anlamlilik 0,000<0.01).

Catismay1 yonetme tarzi olarak uzlasma yontemini kullanan yonetici ile isbirligi yontemini
kullanan yonetici arasinda iligkinin orta diizeyde pozitif ve anlamli bir iliskinin oldugu
goziikmektedir. (r=0.538, anlamlilik 0,000<0.01). Catismay1 yonetme tarzlarinin birbiriyle
iliskisi bashginda da belirtigimiz Hatfield’in calismasinda ortaya koydugu isbirligi-uzlasma
tarzlar1 arasinda orta dereceli, pozitif yonlii bir iliski vardir sonucu ile sonucumuz

ortiismektedir.

Catismay1 yonetme tarzi olarak uyma yOntemini kullanan yonetici ile kacinma ydntemini
kullanan yonetici arasinda iligkinin orta diizeyde pozitif ve anlamli bir iliskinin oldugu
gozitkmektedir. (r=0.544, anlamlilik 0,000<0.01). Hatfield’in caligmasinda isbirligi-uzlasma
arasindaki sonu¢ kag¢inma-uyma arasinda da aymidir. Bu sonugta bizim sonucumuzla

ortiismetedir.

Catismay1 yonetme tarzi olarak isbirligi yontemini kullanan yonetici ile uyma yontemini
kullanan yonetici arasinda iligkinin orta diizeyde pozitif ve anlamli bir iliskinin oldugu
gozitkmektedir. (r=0.441, anlamlilik 0,000<0.01). Yine Hatfield’in (1996) arastirmasin da
isbirligi ile uyma tarzlar1 arasinda orta derecede pozitik bir korelasyon elde edilmis ki bu

sonugta bizim sonucumuzla ortiismektedir.

Catismay1 yonetme tarzi olarak uzlagsma yontemini kullanan yonetici ile uyma yontemini
kullanan yonetici arasinda iligkinin orta diizeyde pozitif ve anlamli bir iliskinin oldugu

gozitkmektedir. (r=0.492, anlamlilik 0,000<0.01).

Catismay1 yonetme tarzi olarak uzlagsma yOntemini kullanan yonetici ile zor kullanma
yontemini kullanan yonetici arasinda iligkinin diisiik diizeyde pozitif ve anlamli bir iliskinin

oldugu goziikmektedir. (r=0.187, anlamlilik 0,001<0.05).
Giig¢ tarzlarimin birbirleriyle iliskisi incelendiginde ortaya ¢ikan sonucglar ise:

Gii¢ tarzi olarak zorlayici giic uygulayan yonetici ile yasal giic uygulayan yonetici arasinda
iliskinin orta diizeyde pozitif ve anlamli bir iligkinin oldugu goziikmektedir. (r=0.452,

anlamlilik 0,000<0.01).
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Giic¢ tarzi olarak zorlayici gii¢ uygulayan yonetici ile karizmatik giice sahip yOnetici arasinda
iliskinin 1iligkinin olmadigr ve bu ikisi arasinda iliskiye bakmanin anlamsiz oldugu
goziikkmektedir. (r=0.075, anlamlilik 0,206>0.01). Karizmatik giice sahip yOneticinin
calisanlarina is yaptirmak ic¢in zor kullanmasi yada baski yapmasi beklenemeyeceginden bu

iki gii¢ tarzinin iliskisinin ¢cikmamasi beklenen bir sonuctur.

Gii¢c tarzi olarak yasal giic uygulayan yonetici ile karizmatik giice sahip yonetici arasinda
iliskinin 1iligkinin olmadigr ve bu ikisi arasinda iliskiye bakmanin anlamsiz oldugu

gozitkmektedir. (r=0.085, anlamlilik 0,150>0.01).

Gii¢ tarzi olarak odiillendirme giicii uygulayan yonetici ile karizmatik giice sahip yonetici
arasinda iligkinin orta diizeyde pozitif ve anlamli bir iliskinin oldugu goziikmektedir.
(r=0.453, anlamlilik 0,000<0.01). Karizmatik giice sahip bir yonetici ¢alisanlarim1 daha fazla

motive etmek icin ddiillendirme yontemini kullanabilir.

Gii¢ tarz1 olarak zorlayici giic uygulayan yonetici ile ddiillendirme giicii uygulayan yonetici
arasinda iligkinin diisiik diizeyde pozitif ve anlamli bir iligskinin oldugu goziikmektedir.

(r=0.209, anlamlilik 0,000<0.01).

Gii¢ tarz1 olarak odiillendirme giic uygulayan yonetici ile yasal giic uygulayan ydnetici
arasinda iligkinin diisiik diizeyde pozitif ve anlamli bir iligskinin oldugu goziikmektedir.

(r=0.223, anlamlilik 0,000<0.01).

Giic tarz1 olarak uzmanlik giiciine sahip yonetici ile zorlayici giic uygulayan yonetici arasinda
iliskinindiisiik  diizeyde pozitif ve anlamli bir iliskinin oldugu goziikmektedir. (r=0.143,
anlamlilik 0,015<0.05).

Giic tarz1 olarak yasal giice sahip yonetici ile uzmanlik giiciine sahip yOnetici arasinda
iliskinin diisiik diizeyde pozitif ve anlamli bir iliskinin oldugu goziikmektedir. (r=0.208,
anlamlilik 0,000<0.01).

Gilic tarz1 olarak uzmanlik giicline sahip yonetici ile karizmatik giice sahip yonetici arasinda
iliskinin orta diizeyde pozitif ve anlamli bir iligkinin oldugu goziikmektedir. (r=0.453,

anlamlilik 0,000<0.01).
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Gii¢ tarz1 olarak uzmanlik giiciine sahip yonetici ile ddiillendirme giicii uygulayan yonetici
arasinda iligkinin orta diizeyde pozitif ve anlamli bir iliskinin oldugu goziikmektedir.

(r=0.499, anlamllik 0,000<0.01).
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SONUC

Isyerinde, evde, okulda, sosyal herhangi bir ortamdaki kisiler bir araya geldiginde farkli
ihtiyaclar ortaya ¢ikar, farkl diisiince ve duygularin sonucu ¢atisma kaginilmaz hale gelir. Bu

farklilik sonucu olusan gii¢ ve catisma orgiitlerin siirekliligi icin gerekli en 6nemli unsurlardir.

Giic kavrami catisma kadar belirgin olmamasina ragmen oOrgiitlerde calisami etkileme ve
istenilen yonde davramis gOstermeleri acisindan Onemlidir. Giiciin etkin ve yerinde
kullanilmasi, gruplar arasi iligkiler izerinde olumlu etki yaparak, orgiitsel etkinligin ve orgiite
olan bagliligin artmasini saglar. Akillica davranan bir yonetici icin giic amaclarini gercege

doniistiiriirken uygulamay1 baslatmak ve siirdiirebilmek i¢in ihtiya¢ duydugu enerjidir.

Catisma halindeki taraflarin ortak amaclar dogrultusunda isbirligi yapmalarimi saglamak icin
yoneticilerin gii¢ kaynaklarinin farkinda olmasi catismayi1 kontrol altinda tutmak acisindan
onemli bir etkendir. Bu arastirmada da 6gretmenlerin algisiyla yoneticilerin gii¢ tarzlar1 ve

catismay1 yonetme tarzlari belirlenmis iligki ortaya konulmustur.

Zorlayic1 gii¢ tarzi ile catismayr yonetme tarzi olarak kacinmayi kullanan yonetici arasinda
diisiik diizeyde, yasal giic tarz1 ile ¢atismay1 yonetme tarzi olarak kaginmayi kullanan yonetici
arasinda diisiik diizeyde, karizmatik gii¢ tarz1 ile ¢atismay1 yonetme tarzi kacinmayi kullanan
yonetici arasinda diisiik diizeyde, odiillendirme gii¢ tarzi ile ¢atismay1 yonetme tarzi olarak
kacinma arasinda diisiik diizeyde, uzmanlik gii¢ tarzi ile catismayr yonetme tarzi olarak

kacinma arasinda diisiik diizeyde iliskinin oldugu gozlenmistir.

Zorlayic1 gii¢ tarzi ile ¢atismay1 yonetme tarzi olarak isbirligi arasinda iligkinin olmadigi,
yasal gii¢c tarzi ile ¢atismay1 yonetme tarzi olarak isbirligi arasinda c¢ok diisiik diizeyde,
karizmatik gii¢ tarzi ile catismay1 yonetme tarzi olarak isbirligi arasinda diisiik diizeyde,
odiillendirme gii¢ tarz1 ile ¢atismay1 yonetme tarzi olarak isbirligi arasinda orta diizeyde,
uzmanlik gii¢ tarzini ile catismay1r yonetme tarzi olarak isbirligi arasinda orta diizeyde

iliskinin oldugu gozlenmistir.

Zorlayici gii¢ tarzi ile catismay1 yonetme tarzi olarak zor kullanma arasinda giiglii derece de,
yasal gilic tarzi ile catismay1 yonetme tarzi olarak zor kullanma arasinda diisiik diizeyde,
karizmatik giic tarzim ile catismay1 yonetme tarzi olarak zor kullanma iliskinin olmadigi,

odiillendirme gii¢ tarzi ile catismayr yonetme tarzi olarak zor kullanma arasinda diisiik
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diizeyde, uzmanlik gii¢ tarzi ile catismayr yonetme tarzi olarak isbirligi arasinda iliskinin

olmadig1 gozlenmistir.

Zorlayic1 gii¢ tarzi ile catismayl yonetme tarzi olarak uyma arasinda diisiik diizeyde, yasal
gii¢ tarz1 ile ¢catismay1 yonetme tarzi olarak uyma arasinda diisiik diizeyde, karizmatik gii¢
tarz1 ile catismay1 yonetme tarzi olarak uyma arasinda iliskinin orta diizeyde, odiillendirme
gii¢ tarz1 ile catismayr yonetme tarzi olarak uyma arasinda iliskinin orta diizeyde, uzmanlik
gii¢ tarz1 ile catismayr yonetme tarzi olarak uyma arasinda iliskinin diisiik diizeyde oldugu

gozlenmistir.

Zorlayici gii¢ tarzi ile ¢atismayr yonetme tarzi olarak uzlagsma arasinda ¢ok diisiik diizeyde,
yasal gii¢ tarzi ile catismay1 yonetme tarzi olarak uzlagsma arasinda diisiik diizeyde, karizmatik
giic tarzi ile catismaylr yonetme tarzi olarak uzlagma arasinda iliskinin diisiik diizeyde,
odiillendirme gii¢ tarz1 ile catismay1 yonetme tarzi olarak uzlagma arasinda iligkinin diisiik
diizeyde, uzmanlik giic tarz1 ile catismay1 yonetme tarzi olarak uzlasma arasinda iliskinin ¢cok

diisiik diizeyde oldugu gozlenmistir.

Bu sonuglardan da goriildiigii gibi okul yoneticilerini ¢atismayir yOnetme tarzinin ile
(6gretmen tarafindan algilanan) gii¢ tarzlarinin genel olarak iligkili olmadig1 goriilmiistiir.
Halbuki, ¢catigmalarin siklikla yasandig: orta 6gretim kurumlarinda gii¢ tarzinin farkinda olan
yonetici astlarin1 igbirligi icinde calistirmayi, kit kaynaklari boliistirmeyi daha rahat
basaracaktir. Bu da gii¢c tarzin1 anlayabilen yoneticinin ¢atisma yOnetimi konusunda. daha

etkin davranmasini saglayacak calisma ortaminin huzurunu arttiracaktir.

Gii¢c kullanimi gruplarin isbirligi i¢ine girmelerini ve kit kaynaklar1 aralarinda boliistimii
konusundaki catigsmalar1 ¢oziime ulastirma agisindan olumlu bir etkiye sahiptir. Bir yonetici
kendi gii¢ tarzim anladigi zaman catisma yOnetim tarzimi daha rahat belirleyebilecek ve

boylece calisanlarla daha etkin bir ortamda bulunabilecektir.

Bu konuda arastirma yapacak aragtirmacilar; bu aragtirmadan farkli olarak yoneticinin gii¢
tarzin1 sadece Ogretmen acisindan ele alarak degil yOneticinin gii¢ tarzini ve catismayi
yonetme tarzim1 yoneticinin kendisine uygulanacak Ol¢cme araclariyla belirleyebilir;
Ogretmenin yoOneticinin giic ve catisma tarzini algilamasiyla yoneticinin kendi algisim
karsilagtirabilir. Ayrica bir yonetici kendi gii¢ tarzim1 anladig1 zaman ¢atisma yonetim tarzini

daha rahat belirleyebilecek ve boylece calisanlarla daha etkin bir ortamda bulunabilecektir
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diistincesini de test edebilmek icin yOneticinin giic ve catismayi yonetme tarzinin ¢alisanin
yoneticiden duydugu memnuniyete etkisini inceleyebilir. Sonu¢ olarak arastirmaya katilan
biitiin 6gretmenlerin yoneticilerinin gii¢ tarzlar ile catismayr yonetme tarzlari arasinda iliski

algilamadiklar1 ortaya konmustur.
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EK 1.

Sayn llgili,

“Ortadgretim Kurumlarindaki Yoneticilerin Gii¢ Tarzlar ile Catismayr Yonetme Tarzlari
Arasindaki iliski” konulu bir tez hazirlamaktayim. Ekteki form calismamin bir parcasidir ve
calismamin anketini olusturmaktadir. Benimle paylasacaginiz degerli fikirleriniz ¢alismama
yon verecektir. Bu nedenle katkiniz ve degerli vaktinizi ayirdiginiz icin simdiden tesekkiir

ederim. Vereceginiz cevaplar sadece tez calismam i¢in kullanilacak ve gizli tutulacaktir.

Ekteki formun dogru ve giivenilir sonuglar ortaya koyabilmesi i¢in ankette yer alan sorulara
tam ve dogru yanitlar vermenizi rica etmekteyim. Calismama sagladigimiz katkidan dolay1

tekrar tesekkiir eder, is hayatinizda basarilar dilerim.

Saygilarimla
B.Funda Sener

Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Egitim Yonetimi ve Denetimi Yiiksek Lisans Programi

lletisim igin: fundanedim @ttnet.net.tr
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Demografik Bilgiler

1) Cinsiyet : () Kadin ( ) Erkek
2) Yasmiz: ...............
3) Mezun oldugunuz okul

( ) Ogretmen Okulu
( ) Egitim Enstitiisii
( ) Egitim Fakiiltesi
( ) Diger Fakiilte veya 4 yillik Yiiksekokul

4) Meslekteki toplam hizmet siireniz

()5 yildan az
()5-10wyl
()11-15 yu
()16-20yil
()21-25 yi

() 26 y1l ve daha iizeri

7) Daha 0nce catigma yOnetimi ile ilgili egitim aldiniz m1?

() Evet ( ) Hayir
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Su anda bagli bulundugunuz yoneticinizle calistiginiz zaman dilimini diisiinerek, onunla ilgili

diistincelerinizi, agsagidaki ifadelere ne kadar katildiginizi degerlendirmek suretiyle belirtiniz.

Yoneticinin Gii¢ Tarz

Katiliyorum.

Katilmiyorum.

Fikrim yok.

1)

Fikirlerini kabul ettirmek i¢in baski yapar.

2)

Kendi lehine karar ¢ikartmak i¢in yetkisini kullanir.

3)

Ona her konuda giivenirim.

4)

Bir konuda bizimle ayn1 goriise sahip olmasa da yetkisi neyi gerektirirse onu yapar.

5)

Giiler yiizlidiir.

6)

Isimi gercekten iyi yaparsam beni odiillendirir.

7)

Isle ilgili konularda benim katilimimi bekler.

8)

Gec kalmay1 aligkanlik haline getirirsem, isimi zorlastirir.

9)

Mevzuata hakim oldugu icin zor islerin iistesinden kolaylikla gelir.

10) Itaatsizlik ettigimde, bana goérevim ve pozisyonumla ilgili gereksiz isler verir.

11) Kendi alaninda uzmanlagmustir.

12) Yoneticim oldugundan, onun politikalarin1 desteklememi bekleme hakki vardir.

13) Yoneticim oldugundan ¢cok memnunum.

14) Performansim iyiyse, beni dver.

15) Gorevlerimi siirekli ihmal edersem, hakkimda yasal islem baslatir.

16) Isle ilgili problemlerle karsilastigim zaman onun gibi davranmaya ¢aligirim.

17) Isimi geregince yaptirabilmek icin yeterli uzmanlik bilgisine sahiptir.

18) Herkese adil davranir.

19) Benden onun talimatlarini yerine getirmemi bekler.

20) Onun istedigini yapmaliyim c¢iinkii o benim yoneticim.

21) Onun kisisel 6zelliklerini begeniyorum.

22) Cok fazla caba sarf edersem, bir¢ok konuda oncelik tanir.

23) Onun 6nerdigini yaparim c¢iinkii o konusunda son derece uzmandir.

24) Onunla olan iliskimi gelistirmek istiyorum.

25) Pozisyonu ona igimle ilgili bana karisma yetkisi verir.
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26) Ona benzemek isterim.

27) Koydugu hedefler daha hirsli calismanin saglar.

28) Katilmak istemedigim organizasyonlarda beni katilmam i¢in zorlar.

29) Uygun gordiigii egitim tarzin1 uygulamam i¢in bask1 yapar.

30) Sorunlarimiz1 onunla paylagsmaktan c¢ekiniriz.

Yoneticinin Catismay1 Yonetme Tarzi

Katiliyorum.

Katilmiyorum.

Fikrim yok.

1) Calisanlariyla olan anlagmazliklarini agi§a vurmamaya ¢alisir.

2) Ortak bir karara ulagabilmek i¢in ¢alisanlarinin fikirlerini sorar.

3) Fikirlerini kabul ettirmek icin baski yapar.

4) Kendi lehine karar ¢cikarmak icin yetkisini kullanir.

5) Calisanlari ile anlasmazliga diismekten kacinir.

6) Anlasmazliklar1 ¢cozmek icin 6diin vermekten kaginmaz.

7) Onerilerimize 6nem verir.

8) Sorunlar1 dogru anlayabilmek i¢in aragtirma yapar.

9) Fikirlerine ters diisenlerden uzak durur.

10) Catismay1 ¢cozme yolunun paylasmak olduguna inanir.

11) Gatisma durumunda kendi savundugu fikirlerin daha mantikli oldugunu
gostermeye caligir

12) Catismaya diisen taraflar1 uzlastirmaya caligir.

13) Bir sorunun ¢6ziimiinde sorumluluk almaktan kacinir.

14) Uzerinde diisiinmek icin catismay erteler.

15) Ihtiyaclarimizin en azindan bir kismini karsilayan ¢oziimler arar.

16) Eger bir konuda kesin bir diisiinceye sahipsek ayni1 goriise sahip olmasa da birlikte
hareket eder

17) Catigsmay1 onlemek igin kisisel ¢ikarlarim g6z ard1 eder.

18) Catigmaya diigen taraflardan ¢6ztim i¢in fedakarlik yapmalarin bekler.

19) Catismaya neden olan sorunlar hakkinda gerekirse uzman kisilere bagvurur.

20) Catigsmay1 ¢cozmenin en iyi ve tek yolunun tek tarafli ¢6ziim olduguna inanur.

21) Catigmanin ¢Oziilmesi icin taraflardan fedakarlik bekler.
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OZGECMIS

23 Subat 1971 Istanbul dogumluyum. istanbul Universitesi Fen Fakiiltesi Matematik Boliimii
mezunuyum. 1993 yilinda is hayatina basladim.2001 yilina kadar 6zel sektdorde magazacilik,
bayiler sorumlusu...vb gorevlerim oldu. 2001 yilinda Ogretmenlik gorevine basladim,

gorevime halen devam etmekteyim. Evliyim, 4 yasinda Serra adinda bir kizim var.

Betiil Funda SENER
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