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Bu makalenin amaci, okullardaki çatismanin nedenleri ve

yönetilmesini örnek olaya dayali olarak açiklamaktir, Arastirma

Manisa'daki bir lisede gerçeklestirilmistir. Lisenin bilgisayar

bölümündeki 3 ögretmen, 1 müdür yardimcisi ve müdür örneklem

olarak alinmistir. Arastirmada örnek olay yöntemi kullamlmistir.

Verileriii toplanmasinda gözlem tekniginin katilan gözlemci çesidi

kullandmistir. Gözlemle elde edilen verilere dayali olarak örnek

olayin öyküsü yazildi. Alanyazindan elde edilen çatismaya iliskin

verilerin isiginda örnek olay çözümlendi, Arastirmamn temel

bulgulan söyledir: Örgüt içinde çatisma dogaldir, bilgisayar

bölümündeki çatisma, kaynak/ann simrllllgi, isbölümündeki

belirsizlik, ifetisim kopuklugu ve güç mücadelesinden

kaynaklanmaktadir. Yöneticiler çatismayi görmezden gelmek yerine,

onu yönetmeyi düsünmelidir,

Anahtar sözcükler: çatisma yönetimi, liseler,
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CONFlICT MANAGEMENT IN EDUCATIONAl
ORGANIZATIONS: A CASE STUDY

Ruhi SARPKAYA, Ph.O
Adnan Menderes University, School of Education

The aim of this study is to describe the reasons of conflict in

schools and how it is managed based on a case study. The research

was carried out in a school in Manisa, Subjects consisted of three

teachers in the department of computer, one vice principal and a

principal. The case study method was used and participant observer

type of monitoring was applied to collect data. The story of the case

study was written based on the data obtained through observations.

The case study was analyzed based on the data related to the

conf/ict obtained through literature review. The basic findings of this

studyare as follows: The conflict in the organization is natural, the

conf/ict at the department of computer is due to the limited

resources, the ambiguity in sharing the duties at the department;

lack of communication and power struggle, lt could be concluded

that managers should leam how to manage the conf/ict instead of

ignoring it.
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CATISMA YÖNETiMi

'ruhi sarpkaya

Çatisma, kavraminin genelde bizlerde çagristirdigi ilk anlamlar, kavga,
savas, mücadele gibi olumsuzluklar içerir. Bunun için de toplumlarda, gerek
bireyler, gerekse gruplar arasinda birlik ve beraberlik duygularinin egemen
olmasi için olaganüstü çabalar harcanir. Oysa çatisma, hem toplumlarda,
hem de dogada sürekli vardir.

Hançerlioglu'nun da (1979: 55) belirttigi gibi "çatisma, açik seçik
anladigimiz sözcük anlaminda, en belli biçimlerde insan toplumlarinda,
geçeklesir. Organik ve inorganik dogadaysa her zaman sözcük anlaminda

kavrayamayacagimiz degisik biçimler gösterir. Toplumdaki çatismayi, ona
verdigimiz anlamiyla, örnegin bir elmanin gelisme sürecinde göremeyiz. Ne
var ki elmanin gelisme sürecinde de kendine özgü bir çatisma olup
bitmektedir. Doga, toplum ve bilincin temel diyalektik yasasi sudur: Bir olan,
bir ,çok karsi olanlara bölünür, bu karsit olanlardan kimileri birbirlerine

düsmanca karsittir. Karsi olanlar da birbirleriyle çelismeye baslariar. Bu
durumda bir sey hem kendisinin ayni hem de kendisinin ayni olmayandir.
Yani hem kendisinin ayni olarak kalir hem de durmadan degisir. ,iste
çelisme, bu kalicilikla degisme arasindaki karsitliktir. Kalicilik görece ve
geçici, degismeyse süreklidir. Doga ve toplum çelismelerle gelisir."

Çatisma bu kadar açik bir sekilde yasamimizin her alaninda var olduguna göre,
ondan kaçmak çözüm degildir. Egitim örgütleri de toplumun küçük birer modeli
olduguna göre, çatisma bu örgütlerde de vardir. Üstelik girdisinde, sürecinde ve

çiktisinda insan olan egitim örgütlerinde çatisma daha somut ve gerçektir.
Öyleyse örgütlerdeki çatismanin gerçekte toplumda ve bir ölçüde dogada da var
oldugunun bilincinde olarak çatismadan kaçmayi degil, onu yönetmenin yöntem
ve tekniklerini ögrenmemiz gerekmektedir.

Çatisma, yönetim biliminde oldugu kadar, toplumbilimde de sikça kullanilan
bir kavramdir. Toplumbilimde, toplumun ahenkli ve bütünlesmis bir varlik
oldugu görüsünün antitezi çatisma modelleridir. Çatisma modellerine göre
toplum, birbirleriyle çatisan birimlerden ve ögelerden kuruludur. Toplumun
degismesi, bu ögelerin itici gücüyle olusur. Toplumsal bütünlük ise,
toplumsal ögeler ve birimler arasindaki uyusmanin sonucu degil, toplumsal
birim ve ögeler arasindaki çatismalarin ortaya koydugu zit kuvvetlerin

dengelenmesi sonucu ortaya çikar. çatisma modellerine göre çatisma, dogal
bir sonuçken, yapisal-islevsel modellere göre genellikle toplumsal bir hastalik
olarak görülür ve yok edilmeye çalisilir (Kongar, i979: i99).

Yönetim biliminde çatisma kavramini irdelerken toplumsal yapi ile örgütsel
yapi arasinda bir etkilesim oldugu unutulmamalidir. Toplumsal yapi belli bir
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düZenlilik gösteren insan iliskileri demek olduguna göre, bu insan iliskilerinin
bir' toplumdaki örgütlerin yapisini etkilemeleri de son derece dogaldir
(Kongar, 1979: 313). Karip de (1999: 1) çatismayi kaynaklar, güç, statü,
inançlar, çikarlar ve diger isteklere sahip olma çalismasi olarak görülebilecek
topILImsal bir süreç olarak tanimlamaktadir.

Örgütlerdeki çatisma, yukaridaki tanimlarda da görüldügü gibi bireyler, gruplar,
örgütler arasinda gerçeklesebilir. Çatisma, hangi düzeyde ortaya çikarsa çiksin,
bunlarin ortaya çikisina bir etmenin yol açtigi kuskusuzdur.Asagida çatismaya yol

açan etmenler irdelenmektedir.

ÇATiSMANiN NEDENLERi

Asagida sikça vurgulanan örgütsel çatisma nedenleri üzerinde kisaca
durulduktan sonra, her bir çatismaya iliskin örnekler sunulmustur.

Kaynaklarin Sinirliligi: Örgütler, insan, makine, materyal ve para
kaynaklarindan olusmuslardir. Bu kaynaklar örgütsel amaçlar dogrultusunda
kullanilmak için örgüt içinde dagitilir. Ancak kaynaklar genellikle sinirlidir.
Örgüt içindeki çesitli bölümler, görevlerini yerine getirebilmek için kaynaklara
eksiksiz sahip olmak isterler. Bu kit kaynaklardan her bölüm daha çok pay

almak ister. iste bu noktada çatismalar baslar (Eren, 1993:365). Örnegin, bir
lisede fen bilimleri için bir tek deneylik var. Fizik, kimya ve biyoloji dersi
ögretmenleri derslerindeki basariyi artirmak için deneylikten yararlanmak
isterler. Bu durumda, hangi derse öncelik verilecegi, deneylikten ne zaman

ve ne kadar süre yararlanilacagi konusunda çatismalar ortaya çikabilir

isbölümü: isbölümü, toplu bir çabayi gerektiren bir isin, çesitli bireyler tarafindan
yürütülebilecek bir biçimde, ussal olarak; kendi ögelerine ayrilmasi olarak ifade
edilebilir. isbölümünün dogal sonucu olarak olusan birimler ya da alt sistemler;
islevleri geregi kendi özel normlarini, deger yargilarini, psikolojik yönlendirmeleri
ve davranis biçimlerini gelistirir. Degeryargilarinin gelistirilmesi, bu alt sistemlerin
ayrimlasmalarina neden olur (Aydin, 1994:294). Örnegin, okulda rehberlik

bölümüyle, disiplin kurulu sik sik çatisabilmektedir. Genelde disiplin kurullari
ögrencilere ceza verilmesi yanlisiyken, rehberlik uzmanlari ögrencinin kazanilmasi
yönünde çaba harearlar.

iletisim Sistemi : Örgütteki kisiler ve gruplar arasindaki iletisim eksiklikleri
önemli bir çatisma kaynagidir. Kisiler ve gruplar arasindaki ileti akisindaki

gecikmeler, iletilerin filtrelenmesi, yanlis anlasilmasi iletinin açik olmamasi
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iletinin algilanmasindaki farkliliklar, örgütlerde çesitli düzeylerde çatismalara

neden olabilir (Aydin, 1994,305-306; Koçel, 1993: 401). Örnegin, bir okulda

basariyi artirmak için okul yönetiminin uzmanlardan yararlanarak hazirladigi bir

projeyi müdür, ögretmen, ögrenci ve velilere açik ve zamaninda (ögretim yilinin

baslarinda) bildirmemistir. Bu durumda, ortaya çikan basarisizlik konusunda

yönetim projeyi öne sürerek ögretmenleri elestirecek, ögretmenlerse projeyi tam

olarak anlayamadiklari için yönetimi suçlayacaktir.

Amaç Farkliligi: Kisi veya gruplar arasinda erisilmek istenen amaç konusunda farkli

görüsler çatismalara neden olabilir (Koçel, 1993: 401). Okullardaki resmi

amaçlarin yaninda, kisi veya gruplarin dogal amaçlari da vardir. Örnegin

ögretmenler, bagli bulunduklari zümrenin amaçlarini, okulun genel amaçlarindan

üstün tutabilir. Bu durumda, müdürle ögretmenler arasinda çatismalar yasanabilir.

Örgüt. içi Güç Savasimi : Örgüt içinde isgörenler ya da gruplar arasinda güç elde

etme çabasi bir çatismaya yol açabilir. Güç elde etme savasimi sonucunda ortaya

çikan çatisma, yapici da olabilir, yikici da. Eger yapici olursa, örgütsel etkiiiligi,

isgörenler arasi isbirligini ve yaraticiligi artirir. Yikici olursa, örgütsel etkililigi ~zaltir,
isbirligini yok eder (Hunt, 1993: 116). Politik modeller, örgütlerde çatismanin

kaçinilmazligi üzerinde dururken, çatismalara genelde örgüt içi güç savasimlarinin

yol açtigini savunur (Bush, 1995: 77).

ÇATiSMAYA iLisKiN GÖRÜSLER

Örgütlerde çatismanin rolü hakkinda degisik görüsler vardir. Bunlar

geleneksel, davranissal ve etkilesimci görüslerdir.

Geleneksel görüse göre, çatisma kötüdür. Bu olumsuz anlami pekistirmek

için çatisma,siddet,yikim ve mantiksizlik terimleriyle birlikte anilir.

Dolayisiyla çatismanin yikici etkisini yok etmek için örgütlerin çatismalardan

kurtarilmasi gerekir. Klasik yönetim kuraminda çatismanin var olmasi

örgütteki bozulmanin kaniti olarak görülür.

Tüm çatismalarin kötü oldugu görüsü çatismayi yaratan kisilerin davranislarini

incelemede basit bir yaklasim sunar. çatismalarin hepsinden kaçinilacagi için

dikkatimizi sadece çatismanin nedenlerine yöneltmek gerekecektir. Çünkü gruplarin

ve örgütlerin basarimlar~i gelistirmek için çatisma nedenlerini yok edici önlemler
alinmasi zorunludur (Robbins, 1994: 222; Owens, 1981: 278).
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Okullarimizda çatismaya iliskin olarak genelde yöneticilerin çatismadan kaçinma,
yok sayma egilimi içinde olduklari görülmektedir. çatismalarin en yogun yasandigi
yerler olan ögretmenler kurulunda yöneticiler, çatismaya neden olabilecek
konulardan uzak durmaya çalisirlar. Karsit düsünce ileri süren ögretmenleri çesitli
yaptirimlarla (disiplin cezasi, bozuk haftalik ders programi, ücretli dersleri
kisma,dislama vb.) susturmayaçalisirlar (Sarpkaya,1996: 27-28).

Davranisçi görüs, çatismanin karmasik örgütlerin dogalari geregi oldugunu ileri
sürer. çatismanin kaçinilmazligindan hareket eden davranisçilar, çatismanin
kabulünden yanadirlar. Çatisma, ortadan kal<;iirilamaz. Çatisma,sanildigi gibi
örgütsel basarimi her zaman düsüren bir etmen degildir. Hatta kimi zaman basarimi
artirici bir rolü vardir (Robbins,i994: 222).

Etkilesimci görüs, çatismanin kaçinilmaz oldugunu ve yogunlasan
çatismalarin çözülmesinin zorunlu oldugunu kabul etmektedirler. Davranisçi
görüs, çatismayi kabul etmekte; etkilesimci görüs ise, uyumlu, barisçi, sakin
ve isbirligi içindeki bir grubun degisme ve yenilik gereksinimlerine karsin
duragan, kayitsiz ve tepkisiz olacagi görüsüne dayanarak çatismayi tesvik
etmektedir. Etkilesimci görüs, grup liderlerini asgari düzeyde (grubu uyanik,
öz elestiri yapabilen ve yaratici tutabilecek düzeyde) çatismayi sürdürmek
için tesvik eder (Robbins, i994: 223; Aydin, i994: 314).

Etkilesimci görüs içerisinde degerlendirilebilecek olan politik yaklas/ma göre
çatismayi, örgütte kötü giden bir seyin ya da bir problemi n isareti olarak
görmek zorunlu degildir. Örgütsel kaynaklar kisitlidir. Örnegin, bütün üyelere

onlarin istedigi kadar para vermek zordur; altta çok üstlerde ise daha az is
vardir; eger bir grup örgütteki politik süreçleri denetlerse, diger gruplar
örgütten soguyabilir. Bireyler is, um/'an ve prestij için; bölümler güç ve
kaynaklar için; çikar gruplari, politik uzlasma için yarisabilirler. Tüm bu
kosullar altinda çatisma da kaçinilmaz ve dogaldir. Politik yaklasimin
odaginda çatismanin çözümleri degil, çatisma taktik ve stratejileri yer

almaktadir. Oysa, insan kaynaklari ve yapisaici yaklasimlarda daha çok
çatismanin çözümlenmesi üzerinde durulur (Bolman ve Deal, i 984: i i 9).

Sonuç olarak, çatisma ne salt iyi ne de salt olarak kötüdür. Önemli olan

çatismanin ne zaman ve hangi kosullarda iyi ve kötü olduguna karar

verebilmektir. iste bu noktada çatismayla ilgili iyi-kötü gibi bir degerlendirme
için bir ölçüte gereksinim vardir. Alanyazinda çatismaya iliskin iyi-kötü
degerlendirmesi yapmada çatismanin örgüt amaçlari açisindan islevselolup
olmadigina bakilmasi gerektigi üzerinde durulur (Gibson VB Ivancevich,i988: 305 ; Robbins, i994: 223-224).
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çatismanin Zararlari

Örgütlerdeki çatismalar islevselolma ya da olmama durumuna göre

yararli ya da zararli sonuçlar ortaya çikarabilir. Örgütlerde denetimsiz olarak

ortaya çikan muhalefet, hosnutsuzluk dogurur. Ortak baglari yok eder ve

sonuçta grubun yikilmasina neden olur. Ayrica, islevselolmayan çatismalar

grup etkinligini azaltabilir, iletisimi geciktirebilir. Grubun çatisma sürecini

aksatabilir. çatismanin olmasi bireylerin stresierini artirir, örgütte kapali bir

iklimin olusmasina yol açar (Robbins, 1994: 235).

Basaran (1992: 266), örgütsel çatismanin isgörenlerin ruh sagligini

bozabilecegini örgütte para, zaman, emek israfina yol aç9bilecegini, örgütsel

amaçlarin savsaklanabilecegini vurgulamaktadir.

Wright ve Noe'ye (1996: 685) göre eger isgörenler bahane ya da hakaretlerle

anlasmazliklarini açikliyorlarsa, grup ya da örgütsel amaçlar üzerinde bir isbirligine

girmiyorlarsa, bu durumda ortaya çikan çatisma, islevsel degildir. islevselolmayan

çatisma da, moral ve esgüdümü azaltir. Düsük moralli isgörenlerde de bir süre

sonra devamsizlik ve isgören devri artisi görülebilir.

Newstrom ve Davis (1997: 316) de çatismanin olasi zararlarinin olabilecegini,

özellikle çatisma uzun bir zaman dilimine yayilmissa ve kisisel sorunlar üzerinde

odaklanmissa, çatismanin siddetinin artacagini, ileri sürmektedir. Bu durumda da

bireyler ya da gruplar arasinda isbirligi ve takim çalismasi bozulabilir. isgörenler ve

yönetim arasinda güvensizlik ve saldirganlik ortaya çikabilir.

çatismanin Yararlari

çatisma kararlarin niteligini artirdiginda yaraticiligi ve yeniligi

güdülediginde, grup üyeleri arasinda ilgi ve meraki tesvik ettiginde,

problemler açikça tartisildiginda degisme ve yenilesm.e ortamini

hizlandirdiginda yapicidir. Kanitlar, çatismalarda tüm fikirlerin ortaya

konmasina izin verildiginde, karar almanin niteliginin arttigini

göstermektedir. Çatisma, duraganligi zorlar, yeni düsüncelerin yaratilmasini

ve etkinliklerin tekrar degerlendirilmesini saglar (Robbins, 1994: 233).

Ertekin (1982: 480-481) de çatismanin bireylerin ilgi ve merakini

uyandirdigini, farkli ve hatta karsit düsüncelerin karsilasmasi sonucu
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genellikle daha üst düzeydeki. düsüncelerin üretildigini, ögrenmeyi
özendirdigini ve elestiriyi hosgörüyle kabul etmeyi sagladigini belirtmektedir.

Karip'e(1999: 22) göreçatismanin, isgörenve örgüt için baslicasu yararlariolabilir:

1. .. BLr.ey çatismalar araciligiyla, gerçekK duygu ve düsüncelerini
anlatabilir ve böylece kendini daha rahat hissedebilir. Bu da örgütte
daha iyi iliskilerin olusmasina yardimci olur ..

2. Çatisma, bireylerin, baskalarinin düsüncelerini ve bakis açilarini
dinleyebilmelerini, kabul edebilmelerini ve daha az ben merkezli'
olmalarini saglayarak psikolojik olgunluk saglar.

3. Bireyler çabalarini daha iyi sonuç elde edebilecekleri alanlarda
yogunlastirarak islerini daha verimli ve etkili bir biçimde yapabilirler.

4. Çatisma çagin gerisinde kalmis islemlerin, görevlerin, yapilarin ve
amaçlarin sorgulanmasi ve degistirilmesi için gerekli ortamin
olusumuna destek saglar.

Sonuç olarak çatisma, niteligine ve idare edilme biçimine bagli olarak, örgütsel
performans üzerinde olumlu ve olumsuz etkilere sahip olabilir. Her örgüt için,
çatismanin yüksek derecede islevsel kabul edildigi bir düzey vardir ve bu düzey
olumlu bir pekistireç saglar. Bir taraftan da çatisma düzeyi çok düsük oldugu
zaman, performans sorunu olabilir. Yenilikler ve degisiklikler yapmak zor olabilir
ve örgütün çevresine uyum saglamasinda problemler çikabilir. Eger bu düsük
çatisma düzeyi devam ederse, örgütün yasamasi tehdit altindadir. Diger taraftan,
eger çatisma düzeyi yüksekse, ortaya çikan karisiklik da örgütün varligini tehdit
edebilir (Gibson, Ivancevich, 1988: 306-307).

ÇATiSMAYi YÖNETME YÖNTEMLERi

Örgütlerde çatismalarin çözümüne yönelik çesitli yaklasimlar vardir .. Bu
yaklasimlardan klasik yaklasim, çatismayi zorla, pazarlikla ya da yönetsel erki

kullanarak çözmeyi önerir. Davranissal örgüt ve yönetim kuramlarii çatismalarin
örgütlerin dogalari geregi oldugunu kabul ederek, çatismalarin toplumsal
islevlerinin bulundugu ve bunlarin mutlaka çözülmesi gerektigi üzerinde dururlar.

Açikalin da (1998: 108), okul yöneticisinin kaçinilmaz olan çatismayi, okul
amaçlarina yöneitmesi gerektigini ileri sürmektedir. Bu amaçla, yöneticiler
çatismayi yönetmek için çesitli yöntemler uygulamalidiriar.
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Örgütlerde çatismanin kaçinilmazligi karsisinda, he'r yaklasim, çatismalari
çözmek için asagidaki yöntemlerden..birini ya da daha fazlasini kullanabilir:

Problem Çözme Yöntemi: Bu yöntemin amaci, sorunu çözmektir. Bu
yöntemde hedef, hakli ya da haksiz tarafin belirlenmesi degil, taraflar
arasindaki anlasmazliklarin saptanmasidir, Bu nedenle yöntem, çatisma
içindeki taraflarin temeldeki nedenlerle yüz yüze gelmelerini saglar, Problem
çözme yönteminin önemli sayiltilarindan birisi, çatisma içinde olan taraflarin
bile paylastiklari ortak noktalarin bulunabilecegidir (Aydin, 1992: 317) .

. Üstün Amaçlar Yöntemi: Örgütsel çatisma içinde olan ve birbirleriyle karsilikli

bagimlilik içinde bulunan gruplarin hepsi için vazgeçilmez önemde olan ortak
bazi amaçlarin saptanmasidir. Gruplar arasindaki çatismalari çözmede kullanilan
üst amaçlar teknigi bir ortak amaçlar ya da hedefler setinin olusturulmasini
öngörür. Bu amaçlar, çatisma halindeki gruplar esgüdümsel bir çalisma içine
girmedikleri sürece gerçeklestirilemez. Aslinda bu amaçlar, sadece tek bir grup
tarafindan gerçeklestirilemez ve çatismaya katilan' herhangi bir grubun diger

.amaçlarinin yerini alir (Aydin,1992,318; Akat vd., 1994: 338).

Örnegin, okuliçindeki bireyler arasi ve gruplar arasi çatismayi azaltmak için
"okulun çevredeki sayginligini artirmak" ya da "ulusal bagimsizlik için
egitimin önemini vurgulamak" gibi ... üstün amaçlar ortaya konabilir.

Yatistirma Yöntemi: Bireyler ya da gruplar arasindaki ayrimi önemsememe,
ortak yanlari ve ilgileri vurgulama sürecidir. Bu yöntemde çatismaya
kaynaklik eden nedenlerden daha çok, taraflarin ortak yanlari vurgulanir. Bu
teknigin ardinda "bazi konular hakkindaki ortak görüslerin vU,rgulanmasi,
ortak amaç dogrultusundaki hareketi kolaylastirir" inanci yatmaktadir. Eger
gruplar arasindaki farklilik ciddiyse, yatistirmak -kaçmak gibi- olsa olsa, kisa
vadeli bir çözümdür (Aydin, 1992,320; Newstrom ve Davis, 1997: 319).

Oylama Yöntemi: çatisan taraflara ayri ayri bir topluJuk önünde fikirlerini
açiklama firsati verilir ve bunun sonucunda anlasmazlik konusunda belirli bir
görüse sahip olan bu toplulugun oyuna basvurulur. Böylece çogunlugun karar
verdigi taraf lehine sorun çözülmüs olur (Eren, 1993: 376).

Kaçinma Yöntemi: isgörenlerin kendi amaçlarini ya da baskalarinin amaçlarini

gerçeklestirmeyi arastirmamasidir. Yani çatisma olasiligi biJlunan birey ya da
gruplarin yüz yüze gelmemeleridir (Wright ve Noe, 1997: 691). Örnegin okuldaki
gruplarin çatismalarinin önlenmesi için tampon olusturma ya da tartismalarin
geciktirilmesi gibi,
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Kaynaklarin Artirilmasi: Gruplar arasi çatismalarin temel bir nedeni sinirli
kaynaklardir. Kaynaklari ele geçirmede herhangi bir grubun basarisi, diger bir
grubun basarisizligina neden olmaktadir. Bir örgütün kit kaynaklari, örgüt
içindeki herhangi bir pozisyon (örnegin, okulun müdürlügü, müdür
yardimciligi vb.), para, araç-gereç olabilir. Örnegin, ayni isligi kullanmak
zorunda kalan müzik ve resim is ögretmenleri arasindaki çatismanin yeni bir
islik açilarak çözülmesi gibi.

Uzlasma: Uzlasma, bireylerin istedikleri seyin, her bir birey için yalnizca bir
bölümünü alabildikleri karsilikli olarak kabul edilebilir bir çözüme ulasmadir.
Bu teknikte kesin bir galip ya da maglup yoktur ve alinan karar muhtemelen
her iki grup için de ideal degildir. Uzlasma teknigi, gerçeklestirilmek istenen
amacin (örnegin, paranin) esit olarak paylasildigi durumda, en etkili olarak
kullanilabilir. Eger bu mümkün degilse, gruplardan biri taviz vererek bazi

degerlerinden vazgeçmelidir. Uzlasma ayni zamanda üçüncü bir kisi ya da
grubun müdahale etmesini gerektirebilir. Bu durumda bir hakeme
basvurulabilir (Wright ve Noe, 1997: 691; Aydin, 1992: 321).

Örnek olay incelemesi: Bu yöntem, isgörenlerin üzerinde çatismaya
düstükleri konuya benzer gerçek bi.r olay üzerinde çalisarak, onlarin
davranislarini degistirmeyi amaçlayan bir yöntemdir (Basaran, 1992: 278).

YÖNTEM

Arastirma, Manisa'daki bir lisede gerçeklestirilmistir. Örnek olaydaki mekan
ve kisilerin gerçek adlari, arastirmanin kisiler hakkinda yorum ve yargilar
içermesinden dolayi yazilmamis, onun yerine simgesel adlar kullanilmistir.

Arastirmada örnek olay yöntemi kullanilmistir. Bu yöntem, belli bir kisinin ya
da gruplarin geçmisini, simdiki durumunu ve çevreyle iliskisel özelliklerini
oldukça ayrintili bir biçimde incelemeye ve ayrica istatistiksel yöntemlerin

saglayamayacagi, amaca uygun bilgileri elde etmeye uygun oldugu için
seçilmistir (Güven, 1999: 132; Erdogan, 1998: 64).

Örnek olay yönteminde, verilerin toplanmasinda "gözlem" tekniginden

yararlanilmistir. Gözlem tekniginin de "katilan gözlemci" çesidi kurianilmistir
(Robson, 1996: 159). Örnek olayimizdaki katilan gözlemci, bilgisayar Formatör

ögretmeni CK'dir. Gözlemci olabildigince önyargi ve yanliliktan kaçinmaya
çalismistir. Ancak katilan gözlemci yöntemiyle bilgitoplamanin önyargilara,

yanliliklara. öznelliee vol acabildiei ve kesin ölcülebilen veriler elde etmeye uygun
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olmadigi da örnek olayin incelenmesinde gözden irak tutulmamalidir (Cohen ve
Manian, 1996:110).

Yazar, 1997-1998 ögretim yili boyunca, bilgisayarbölümünde çalismis ve buradaki

çatisma olgularini ortaya Çiktikça not almistir. Özellikle çatismanin kimler arasinda
oldugu, olasi nedenleri ve sonuçlari kaydedilmeyeçalisilmistir. Daha sonra da bu
kayitlardan yola çikilarak, örnek olayin öyküsü yazilmistir. Örnek olay öyküsündeki
çatisma olgularinin nedenlerini, sonuçlarini ve kimlerin nasil çatistiklarini daha
betimleyici ve açiklayici veriler haline getirmek için örnek olay çözümlemesi de
yapilmistir. Ornek olay çözümleme bölümü, bir çesit tartisma ve yorum bölümü
olarak da düsünülebilir.

BiR ÖRNEK OLAY

Endüstri Meslek Lisesinde, Anadolu Bilgisayar bölümü açiln,iistir.
Baslangiçta, kadrolu ve bilgisayar lisansi çikisli hiç ögretmen yoktur. ikinci yilda,
kadrolu bilgisayar ögretmeni AD atanir. Yeni mezundur ve bayandir. Yine ayni

okul.da 10 yildir fizik ögretmeni olan KS, müdür yardimcisi olarak çalismaktadir.
KS hizmet içi egitim kurslarina katilarak Bilgisayar formatör ögretmenligi belgesi
almistir. Anadolu Bilgisayar Bölümünün (A.B.B) iki bilgisayar isligi vardir. islik/er,
ag sistemiyle çalismaktadir. Üç sinifta 21'er ögrenci vardir.

Müdür yardimcisi KS bulundugu makamin gücünü de kullanarak kendi

odasina da, gelismis bir bilgisayar donanimi kurdurmustur. Ayrica burada iki
yazici (lazer ve nokta vuruslu), bir CD-Rom sürücü ve bir tarayici vardir.
Okulun bilgisayarla ilgili tüm malzemeleri KS'nin elinin altindadir; KS yeni bir
yazilim, donanim aliminda da etkilidir.

A.B.B.' ne derslerin yogunlugundan dolayi CK atanir. CK de bilgisayar lisansli
degildir. Sonradan kurslara giderek, bilgisayarla ilgili konulari ögrenmistir .

.A.B.B.' de KS, bölümün amaçlarina hizmetten daha çok, kisisel amaçlarini
gelistirmek için çalismaktadir. Odasindaki bilgisayar donanimini ve
malzemelerini kisisel güç kazanimi için kullanmakta ve kullandirmaktadir.

Okulun iki bilgisayar isligi, hafta içinde aksamlari, hafta sonunda gündüzleri,
döner sermayeye gelir saglamak amaciyla "bilgisayar kullaniciligi kurslari" için .

kullanilmaktadir. Ders verenler okul disinda KS 'nin dostlaridir: Bu kurslar
basladiktan sonra, bilgisayar isliklerinde düzen ve disiplin kalmamistir. Her hafta
basinda en az iki üç bilgisayar bozulmakta ya da bHgisayarlarin çogunlugunda
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bölüm ögrencilerinin uygulamali dersleri için gerekli olan yazilimlar çalismaz hale
gelmektedir. Sonuçta, bölüm ögrencileri yeterli egitim alamamaktadir.

Bu durumdan rahatsiz olan bilgisayar ögretmeni AD her hafta· KS ve müdüre
raporunu sunmakta bilgisayarlarin disiplinli kullanilmasini istemektedir. Ancak bir
çözüm bulunamamaktadir. ve giderek KS ile AD birbirlerini suçlamaya
baslamistir. Her ikisi de isligin düzensizliginden birbirlerini suçlamaktadir. KS,
AD'yi bilgisayar ögretmeni olmasina karsin bilgisizlikle, AD de KS 'yi bilgisayarlari
egemenligi altinda tutmaya çalismakla suçlamaktadir. Bölüme e.nson gelen CK
de isligin düzensizligini dogrudan müdüre rapor vererek bildirir. Ancak müdür

islerin düzeltilmesi için KS 'yi görevlendirir. Dönem boyunca kagit üzerinde iki
zümre toplantisindan baska herhangi bir toplanti yapilmaz.

Tüm bunlar olurken Bilgisayar bölümü ögrencileri, içinde bulunduklari kötü egitim
kosullarinin farkindadirlar ve müdür basta olmak üzere KS ve AD'yi
suçlamaktadirlar. Kendilerine önem verilmedigini, gösteris (kurs düzenlenmesini
kast ediyorlar) ve para için kendilerinin feda edildiklerini söylemektedirler.

CK bölümdeki çatismalarin nedenlerini görür, ancak okul disindan geldigi ve
hiçbir yetkisi olmadigi için dogrudan müdahalede bulunamaz. Oncelikle KS
ile çatismaktan sürekli kaçinir. Ancak, bölümün durumunu ögrencileriyle tüm
açikligiyla tartisir. Kendisinin de bilgisayar konusunda uzman olmadigini,
ancak elinden geleni ögrencileriyle birlikte yapabilecegini bildirir. Kendilerini
bilgisayar konusunda uzman ilan eden ancak onlara yeterli bilgiyi vermeyen

ögretmenlerinin yaninda CK'nin bu tavri ögrencilerinin hosuna gider.

ÖRNEK OLAYiN ÇÖZÜMLENMESi

çatisma yasamimizin her alaninda var olduguna göre ondan kaçmak
olanaksizdir. Egitim örgütleri de toplumun küçük birer modeli gibidirler.
Ustelik egitim örgütlerinin girdisinde, sürecinde ve çiktisinda insan vardir. Bu
nedenle egitim örgütlerinde çatisma daha somut ve gerçektir. Öyleyse
örgütlerdeki çatismanin, gerçekte toplumda ve bir ölçüde de dogada var
oldugunun bilincinde olarak çatismadan kaçmayi degil, onu yönetmenin
yöntem ve tekniklerini ögrenmemiz gerekmektedir.

Örnek olayda, ilk önce kimler arasinda bir çatisma oldugunu saptamamiz
gerekir.

eqitimyönetimi" yaz 2002
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Çizim i. Bilgisayar Bölümünde Varolan çatisma

MÜDÜR

~

Bilgisayar :::J.. KURS öGRETMENLERi

böllimü ,

it/o//

CK (Formatör bilgisayar ögrt)

Yukaridaki çizimde de görüldÜgü gibi çatisma, özellikle KS, AD ve müdür arasindadir.

Ayrica kurs ögretmenleriyle, KS'nin disinda, herkes çatisma içerisindedir.

Bilgisayar bölümündeki çatismanin nedenlerini yukaridaki çizimi göz önüne alarak

ortaya çikarmaya çalisacagiz .Buna göre, KS ile AD arasindaki çatismanin nedeni,

kaynaklarin sinirliligi, isbölümündeki belirsizlik, iletisim kopuklugu, amaç farkliligi ve

örgüt içi güç mücadeleleridir. Simdi bu nedenleri biraz daha irdeleyelim.

Kaynaklarin Sinirliligi : Eger bölümde bir islik daha olsaydi, kurslar, bu islikle

verilecek ve kursla ilgili çatismalar olmayacakti .Yine yeterince bilgisayar lisansli

ögretmen olsaydi, bölümdeki çatismalar daha islevsel hale ge/ebilirdi.

is Bölümündeki Belirsizlik : KS yönetici olarak tüm yetkileri elinde

toplamaktadir. Ancak bu resmi is bölümüne aykiridir. AD deneyimsiz oldugu

için kendi görev ve sorumluluklarinin henüz tam ayriminda degildir.

iletisim Kopuklugu : AD ile KS birbirlerini anlamak için çaba

sarfetmemektedir. Çünkü amaçlar farklidir, dolayisiyla olaylari algilamalari
da farkli olmaktadir.

Amaç Farkliligi: KS'nin amaci bölümün amaçlariyla çelismektedir. AD ise,

bölümün amaçlarini savunuyor görünmekle birlikte kendi pozisyonunu
güçlendirmeye çalismaktadir.
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Güç Mücadelesi: Bölümde, KS egemenligini pekistirmek için çalismaktadir.
Bunun karsisinda da AD ve CK, KS'nin gücünü kirmaya çalismaktadir.

Kurs ögretmenleriyle müdür, CK ve AD arasindaki çatismanin nedeni, iletisim
kopuklugu, algilama farkliliklari ve amaç farkliliklaridir. Müdür, kurs

ögretmenleriyle bölüm arasindaki çatismanin özüne inmek için çaba
harcamamakta, onlarla iletisim kurmaya çalismamaktadir. Müdürün olaylari
algilamasi, yillik döner sermaye cirosu ve okulun çevreye sundugu bir sosyal
etkinligin reklami çerçevesinde olusmaktadir. Kurs ögretmenleri kendi
kazançlari ve kurs yerleri çerçevesinde olaylari algilamaktadirlar.

CK ile KS arasindaki çatismanin nedeni KS'nin güç kazanma çabasi,amaç
farkliligi ve kaynaklarin sinirliligidir. Bilgisayar bölümündeki çatisma; islevsel
olmayan bir çatismadir. Çünkü çatisma, denetimsizdir ve örgüt amaçlarini
gerçeklestirmeye yönelik degildir. Böyle oldugu için de kisiler arasinda
gittikçe bir güç gösterisine dönüsmektedir. Sonuçta bölümde var olma
nedenleri olan bilgisayar bölümü ögrencilerinin niteliksiz bir egitim
almalarina neden olmaktadirlar.

Okul müdürü, bilgisayar bölümündeki çatismanin farkinda, ancak bunun nedenleri
üzerinde derinlemesine bir arastirma yapma geregi duymamaktadir. Hatta kendine

iletilen sorunlarin çözümünde, sorunlarin olusmasinda payi açikça görülen KS'yi
görevlendirmektedir. Müdür, burada çatismayi çözmek için yetki aktarmakta, ancak
bu yetkiyi yanlis zamanda, yanlis kisiyevermektedir.

Müdürün çatismayi çözmesi ve yönetmesi için kullanabilecegi en etkili
yöntem, problem çözme yöntemidir. Bu yöntemi basamak basamak
uygulamasi çatismayi tüm boyutlariyla görüp çözmesine yardimci olabilirdi.

Müdürün, bilgisayar bölümündeki çatismayi tüm boyutlariyla ortaya
çikarmamasinin bir nedeni de iletisim tikanikligidir. Bölümle müdür
arasindaki resmi iletisim kanallari yari açiktir. Örnegin, hem AD hem KS
kendisine bölümdeki çatismalara iliskin rapor sunmustur. Ancak, müdür bu
raporlardan yeterince yararlanamamistir. Yine hem bölüm içinde hem de
müdürle bölüm arasinda güçlü bir dogal iletisim kanali vardir. Ancak bu
dogal iletisim, yikici bir hal almistir. Müdür, dedikodu içerikli bu iletisim
verilerinden yola çikarak, çatisan taraflari bir toplantida bir araya getirmeyi
becerememistir. Eger bu yapilmis olsa, herkes rahatsizligini dile getirecek ve
muhtemelen bir çok çatisma konusu da ortadan kalkacaktir.

Yine okul müdürü, çatismalarin önemli nedenlerinden olan kurslarla ilgili

olarak örgütsel amaçlara ters düsen bir tutum içindedir. Kurslar. müdür icin
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okulun bir gelir kaynagi ve çevrede okulun reklamini yapmanin bir aracidir.
Kurslardan elde edilen gelirin çok küçük bir miktari bilgisayar bölümü için
harcanmakta geri kalan kismi okulun baska giderleri için kullanilmaktadir.
Oysa müdür bölümdeki çatismalari azaltmak için bu kurs gelirleriyle
kaynaklari artirma yoluna gidebilirdi. Ancak bu yol seçilmemistir.

SONUÇ

Yasamimizin her alaninda her an çatisma olgusuyla karsi karsiyayiz.
Bizler çevremizdeki çatismalarin hepsinin farkinda olmayabiliriz. Ancak
yasam alanimiza göre algilayabildigimiz çatismalara da kayitsiz kalamayiz.
Özellikle içinde yer aldigimiz örgüt ya da gruplardaki çatismalarin çözülmesi
için hangi yöntemlerin kullanilmasi gerektigini bilmek zorundayiz. Çünkü
örgütsel çatismalari çözümlemek, örgüt basarimini olumlu yönde
etkilemekte, örgütteki isgörenlerin saglikli bir ruh durumuna erismel"erine
yardimci olmaktadir. Bu durumda çatismadan kaçmak, onu görmezlikten
gelmek yerine, ona egemen olmak için çatismayi yönetmeliyiz.

Sonuç olarak, bilgisayar bölümündeki çatismalarin temelinde, kaynaklarin
sinirliligi, is bölümündeki belirsizlik, iletisim kopuklugu, amaç farkliligi ve
örgüt içi güç mücadelesi yatmaktadir. Ancak bölümde çatismanin nedeni,
görünüste K.S'nin çok sey bilmesi, A.D'nin az sey bilmesidir. Ve çatisma,
daha çok iki kisi arasindaymis gibi görünmektedir.

Bu durum karsisinda müdür çatismayi yönetmek gibi bir tutum içinde
degildir. Klasik yönetim anlayisinin bir sonucu olarak çatismayi görmezden
gelmekte ya da yok saymaktadir. Oysa müdür, çatismayi islevsel hale
getirmek için çaba harcamaliydl. Ancak o zaman okulunu, dolayisiyla
bilgisayar bölümünü daha etkili hale getirebilirdi.
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