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*Gülay Özdemir YILMAZ

1. GİRİŞ

Örgütlerde işgörenler gerek özel gerekse iş yaşamlarında anlaşmazlıklar, uyuşmazlıklar ve zıtlıklar yaşayabilmektedirler. Bunlar, işgörenin karar vermede zorlanması, amaç veya rol çatışması yaşaması gibi işgörenin kendisinden, işgörenler arasında duygu, düşünce ve amaç farklılığının olması gibi işgörenler arasından ya da sınırlı kaynak paylaşımı, ödüllendirme sistemindeki hatalar, görevlerin açık bir şekilde belirlenmemesi gibi örgüt yapısından kaynaklanan çatışmalar olabilir. 

Farklı nedenlerden dolayı, farklı şekillerde ve düzeylerde yaşanan çatışmaların giderilmesinde veya yönetilmesinde çeşitli yönetim teknikleri kullanılmaktadır. Bu tekniklerden uygulanabilecek en iyi seçeneklerden biri de, işgörenlerin katılımcılığını ön plana çıkaran, daha fazla yetkilendirilmelerini sağlayan ve ortak bir amaç için çalışan işgörenleri kapsayan bir uygulama olan takım çalışmalarıdır. 
Bu çalışmada öncelikle örgütsel çatışma ve takım çalışması incelenmekte ve son olarak ise; takım çalışmasının sahip olduğu özellikler ile örgütsel çatışma nedenlerinin nasıl ortadan kaldırılabileceği irdelenmektedir. 

2. ÇATIŞMANIN KAVRAMSAL ANALİZİ

Anlaşmazlık, zıtlık, uyuşmama anlamına gelen çatışma salt toplumsal yaşamda değil örgütsel yaşamda da kaçınılmaz bir olgudur. İlgili literatür incelendiğinde örgütsel çatışma ile ilgili oldukça fazla tanıma rastlamak mümkündür. Eren örgütsel çatışmayı; bireyler ve grupların birlikte çalışma sorunlarından kaynaklanan ve normal faaliyetlerin durmasına veya karışmasına neden olan olaylar olarak tanımlarken (Eren 2001: 543), Kılıç; iki veya daha fazla örgüt üyesi ya da grup arasında, fonksiyonel bağımlılığı olan işlerde çalışmaların gerektirdiği ve / veya farklı statüler, amaçlar, değerler ya da algılamalara sahip olmalarından dolayı ortaya çıkan anlaşmazlıklar olarak tanımlamaktadır (Kılıç 2001: 87). Baron ve Greenberg ise örgütsel çatışmayı; örgüt içinde gruplar veya bireyler tarafından, diğer grup ve bireylerin önemli çıkarlarına (ilgilerine) karşı olumsuz etkilere sahip eylemlerde bulunulmasıdır şeklinde tanımlamaktadırlar (Baron ve Greenberg 1990: 445; Çetin ve Hacıfazlıoğlu 2004: 325). Bu tanımlardan hareketle örgütsel çatışanın temelinde;

· Farklı ortamlarda ve kültürlerde eğitilmiş ve yetişmiş; farklı kişilik ve karakter yapısına sahip çalışanlar arasında, farklı amaç, düşünce, görüş, çıkar vb. farklılıklardan kaynaklanan anlaşmazlık, uyuşmazlık, sürtüşme ve zıtlık vardır.

· Kıt kaynakların paylaşılmasına yönelik sıkıntılar ya da çalışanların iş ve görevlerinin birbirine bağlı olması gibi ortak hareket etmeyi gerektiren durumlar nedeniyle uyuşmazlık mevcuttur diyebiliriz. 

3. ÖRGÜTSEL ÇATIŞMANIN NEDENLERİ
Modern toplumsal yaşamın bir gereği olarak düşünülen çatışmanın kaynakları sayılamayacak kadar çoktur. Örgütlerde çatışma yaratan nedenler “örgüt kaynaklı nedenler” ve “bireysel kaynaklı nedenler” olmak üzere iki başlık altında incelenebilir. Görev dağılımındaki eşitsizlik, terfi etmede sübjektif uygulamalar (Tekaslan ve diğ., 2000:273), yöneticilik tarzları, ödüllendirme sistemlerindeki hatalar, kıt kaynakların dağılımı vb. nedenler örgüt kaynaklı çatışma nedenlerinden çalışanların farklı inançlara, ihtiyaçlara, değerlere sahip olmaları, algılama farklılıkları vb. nedenler ise bireysel kaynaklı çatışma nedenlerinden bazılarıdır. 

3.1. Örgüt Kaynaklı Çatışma Nedenleri

Örgütlerde çatışma yaratabilen örgüt kaynaklı oldukça fazla çatışma nedeni bulunmaktadır. Burada sadece en fazla görülen çatışma nedenleri ele alınmaktadır. 

Örgütlerde yapılan işbölümü, çalışanların kendi işlerini başkalarından öncelikli ve önemli olarak algılamalarına, başkalarıyla görüş ayrılıklarına düşmelerine neden olarak çatışma yaratabilir (Ertürk 2002: 217).

Yine işbölümü sonucu örgütlerde ortaya çıkan bölümler ve gruplar arasındaki fonksiyonel bağımlılığında bir çatışma nedeni olduğu söylenebilir. Fonksiyonel bağımlılık nedeniyle ortaya çıkan çatışma; kaynakların sınırlı olmasından, faaliyetlerin zamanlamasından ve örgütsel görev ve sorumluluklarda görülen karışıklıklardan doğar (Özer 2000: 17). Bunun yanında örgütün bölümleri arasında amaç farklılıklarının olması ve amaçlardaki önceliklerin olmaması da birer çatışma nedenidir (Lussier 1990: 245). Örgütlerin amaçlarını başarabilmesi için ihtiyaç duydukları para, bilgi, destekçiler, kadro, araç-gereç vb. kaynakların (Daft 1994: 17; Başaran 1998: 198) kıt olması ve bunların paylaşımı sık sık çatışma yaşanmasına neden olmaktadır (Ataman 2001:.471).

Örgütlerin iyi belirlenmemiş yapısı, görev ve sorumlulukları ve dolayısıyla yönetim alanındaki belirsizlikleri, yöneticilerin görev sınırlarının neler olduğunu ve nerede başlayıp nerede biteceğini bilmemesine neden olur. Bu ise; yöneticilerin görevlere sahip çıkmamasına ya da birden fazla yöneticinin sahip çıkmasına neden olarak çatışma yaşatabilir. Örgüt yapısından kaynaklanan iletişim engelleri ve değişen koşulların öngördüğü yenilikler işgörenlerin kaygı ve stres yaşamalarına neden olarak çatışma yaşatabilir. 

Son olarak; ödüllendirme sistemindeki hataların da önemli bir çatışma nedeni olduğunu söyleyebiliriz. Ödüllerin sınırlı olması nedeniyle paylaşım rekabeti yaşanması, değerlendirme hataları vb ödüllendirme sisteminden kaynaklanan nedenlerdendir (Baron ve Greenberg 1990:458, Asunakutlu ve Zeybekoğlu 1999: 15).

3.2. Bireysel Kaynaklı Çatışma Nedenleri

Bireysel çatışma; kişiler arasındaki anlaşmazlıklardan kaynaklanır ve bireysel konuları içerir (Jehn ve Mannix 2001:238; Labianca,  Brass ve  Gray 1998: 55; Jehn 1997:530). Bireysel kaynaklı çatışma nedenlerini bireysel karakteristiklerden kaynaklanan nedenler ve kişilerarası faktörlerden kaynaklanan nedenler olmak üzere iki kısımda inceleyebiliriz. Örgütte çalışan işgörenlerin farklı inanç ve değerlere sahip olmaları, kendi beklentileri ile örgüt çıkarlarının uyuşmaması, örgütteki pozisyonlarından memnun olmamaları, yaşadıkları stres, öfke hali vb. nedenler bireysel karakteristiklerden kaynaklanan nedenlerden bazılarıdır (Newstrom ve Davis 1993: 393-394).

İşgörenler arasındaki algılama farklılıkları, iletişim eksikliği veya hataları, işgörenlerin birbirlerine karşı hatalı davranışları, güvensizlikleri vb. nedenler ise kişilerarası faktörlerden kaynaklanan çatışma nedenlerindendir. 

Yukarıdaki nedenlerden dolayı örgütün işleyişini engelleyen ve örgütteki bireyler arasında düşmanlıkların yaşanmasına kadar varabilen olumsuz sonuçlar yaşanabilir. 

4. ÖRGÜTSEL ÇATIŞMANIN YÖNETİLMESİNDE KULLANILAN TEKNİKLER

Çatışma Yönetimi; örgütte var olan çatışmadan rasyonel bir şekilde yararlanmak için, başka bir deyişle, çatışmanın olumsuz sonuçlarını en aza indirebilmek ve olumlu sonuçlarından yararlanabilmek için girişilen çabaların planlanması, örgütlenmesi, yürütülmesi ve denetlenmesidir. Çatışma yönetiminde, her bir çatışma durumu yakından incelenmeli ve çatışmanın mümkün olan en kısa sürede ve tamamen çözümlenebilmesi için çatışmanın altında yatan nedenler bilinmelidir (Al-Tabtabai, Alex ve Aboualfotouh 2001:.34). Çatışma yönetim sürecinde öncelikle çatışmanın varlığının tespit edilmesi veya potansiyel çatışma kaynaklarının öngörülmesi gerekmektedir. Daha sonra tespit edilen çatışmanın analiz edilir ve çatışmanın yönetilmesi için planlar yapılır. Bundan sonraki adımlar ise çatışma yönetimine ilişkin yöntemlerin uygulamaya konması ve çatışma yönetiminin değerlendirilmesidir. 

Örgütte mevcut olan çatışma analiz edilip kaynağı ortaya konulduktan sonra, aşağıda açıklanan çatışma yönetim tekniklerinden biri seçilerek, çatışma en kısa sürede ve istenilen sonuca varılarak ortadan kaldırılabilir. 

Çatışma yönetim tekniklerini aşağıdaki şekilde gruplandırmak mümkündür.

4.1. Bireylere Yönelik Çatışma Yönetim Teknikleri 

Kadercilik; kaçınılmayan bir çatışmanın varlığının kabulü, tarafların hiçbirinin diğerleriyle uzlaşma içinde olmaması ve güç dengelerinin de aşağı yukarı aynı olması durumunda geçerlidir. Kaçınma tekniği, kayıtsızlık, soyutlanma ve çekilme gibi üç temel yolla gerçekleştirilir. Güç Kullanma; çatışan taraflardan birinin, kendisinin nispeten daha güçlü olduğuna inanarak kendi çözüm yollarını diğer tarafa kabul ettirme çabalarını ifade eder (Tekarslan ve diğ 2000:311). Yumuşatma ise; çatışmaya taraf olanlar arasındaki ortak husus ve çıkarların vurgulanması ve ön plana çıkarılması, farklılıkların ise öneminin azımsanması ve ikinci plana itilmesi ile ilgilidir.* Uyma; çatışanların kendi isteklerinde direnmemeleri ve paylaşmayı göze almaları durumudur. Uzlaşma; yoğun işbirliği ve fazla iddiacı bir yaklaşım içinde olmadan, her iki tarafın isteklerinde orta noktayı bulmadır (Bateman ve Snell 1999:.488). Pazarlık ya da müzakere, üçüncü tarafın (hakemin) müdahalesi, oylama, kurallara başvurma vb. alt yöntemleri ve yaklaşımları içerir (Stoner ve Freeman 1989:398). Aracı Bulma; çatışanlar, çatışılan konu için geliştirdikleri önerilere takıldıklarında, bunların dışındaki önerileri ya da seçenekleri görememeleri durumunda çatışanları takıntılarından kurtarmak için, yönetsel ya da uzmanlık erki ile çatışanları etkileyebilecek ve onların değişik seçenekleri görmelerine yardım edecek bir aracının bulunmasıdır. Üstün Kararına Bırakma; ast-üst ilişkilerinin mevcut olduğu hiyerarşik yapılı örgütlerde, çatışan tarafların, sorunu çözmesi için her ikisinin de üstü durumunda bulunan bir kişiden karar vermelerini istemeleri sıkça görülen bir durumdur. Üst Hedefler Oluşturma; üst hedef, çatışmaya taraf olanların işbirliği olmaksızın gerçekleştirilemeyecek bir amaç belirlemektir (Ataman 2001:481). Davranış Değiştirme Yöntemi; organizasyon içinde çatışmaların, tarafların birbirini yeterince tanımamasından kaynaklandığı durumlarda, tarafların eğitim yoluyla davranışlarının değiştirilmesi yoluna gidilmesidir. Meşgul Etme Yöntemi; çatışan taraflara çok iş vererek boş zamanlarını ortadan kaldırmak ve neticede dedikodu yapacak, birbirleriyle uğraşacak ve çatışacak vakit bulamamalarının sağlanmasıdır. 

4.2. Örgütsel Yapıya Yönelik Çatışma Yönetim Teknikleri 

Örgütsel yapıya yönelik çatışma yönetim teknikleri olarak ise; kaynakların artırılması, iletişimi geliştirmek, uygun yöneticilerin seçilmesi, takım çalışması, yapısal değişkenleri / örgütsel ilişkileri değiştirme yöntemi, insan değişkeninin değiştirilmesi, görevleri iyi belirleme yöntemi ve iş akışını geliştirmek sayılabilir. 

Bu yönetim tekniklerinden takım çalışması asıl konumuz olduğundan ayrıntılı bir şekilde incelenecektir. 
5. TAKIM ÇALIŞMASININ KAVRAMSAL ANALİZİ

Takım ile ilgili pek çok tanım olmakla birlikte, kısaca takımlar, “üyelerini paylaştıkları ortak bir amaca ulaştırmak için çalışan ve birbirlerini tamamlayıcı becerilere sahip kişilerden oluşan küçük gruplardır” diyebiliriz (Kutanis 2002:235). Bu kişiler, birbirlerini etkilemek için bir araya getirilir ve bu etkilerin yönetilmesi gerekir (Sommerville ve Dalziel 1998:165). Bir başka tanımla takım, yaygın bir amacı gerçekleştirmek ve ortak performans hedefleri oluşturmak amacıyla, birbirini tamamlayan becerilere sahip olan az sayıda insanın, birbirlerine karşı sorumluluk taşıyarak bir araya gelmesidir (Cook,Hunsaker ve Coffey 1997:320). Bu durumda takım çalışması, hem bireye hem de örgüte kazanç sağlar; bununla birlikte takım çalışması, faaliyetlerin tamamlandığı ve insanların yönetildiği bir yol olarak yönetim oryantasyonu içinde değişimin bir parçası olarak görülür (Ingram ve Desombne 2000: 352). 

Takım çalışmasının son zamanlarda giderek yaygınlaşmasının çeşitli nedenleri ise; yeni yönetim tekniklerinin örgüt yapısını yalınlaştırması, işbirliği ve eşgüdüm, motivasyon-sinerji-performans ilişkisi, esneklik, yeni fikirlere odaklaşma ve verimlilik ve teknolojik gelişmeler şeklinde sıralanabilir: 

6. TAKIM ÇALIŞMASININ ÜSTÜNLÜK VE SAKINCALARI 

Örgütlerde takım çalışmasına gidilmeden önce, bunun getireceği yararlar ve sakıncalar iyice düşünülmelidir. Çünkü takım çalışması, örgütlere yarar sağlayabileceği gibi, birtakım olumsuz sonuçlara da yol açabilmektedir. Takımların etkinliğinin sağlanması ve örgütte takım çalışmasının üstünlük yaratması, sadece takım üyelerinin görevlerini yerine getirmesine ve hedefe ulaşmalarına bağlı değil, ayrıca birbirlerine yardım ederek süreç kayıplarından kaçınmaya, koordineli aktivitelere, birbirine uyumlu taleplere ve ihtiyaçlara, sesli fikir ve düşüncelere bağlıdır (Dreu ve Van Vianen 2001:.309). Takımlar, hem kişisel fayda sağlayabilir, hem de verimi artırabilirler; ancak zaman zaman motivasyonu ve başarıyı azalttıkları da görülebilir (Eren 2002:.472).

6.1. Takım Çalışmasının Üstünlükleri

· Birlikte çalışmanın sinerjik etkisi, işgörenlerin tek başına çalışmasına kıyasla, daha fazla bilginin paylaşılması ile sonuçlanır (.Mitchell ve Larson 1987:227.).

· Birlikte çalışmak, tek başına çalışmaya göre daha etkili olacaktır ve daha iyi iş yapılacaktır (Di Renzo 1990:388). 

· Süreçler ve sistemler hakkında yeni yollar oluşturmak amacıyla bireylerin bir araya getirilmesi ve ortak çabalara yönlendirilmesi yaratıcılığı artırır. Ayrıca düşüncelerin paylaşıldığı, teşviklerin açık olduğu ve herkesin bakış açısının dikkate alındığı bir çevrede, olumlu iletişim örgütsel performansın artmasına katkıda bulunabilir.

· İnsanların genellikle bir topluluğun parçası olmak, bir yere ait olmak gibi ihtiyaçları vardır. Takım halinde çalışma, bu ihtiyaçların tatminini sağlar. İyi bir takım atmosferi içinde çalışan üyeler, sorunlarla daha kolay başa çıkabilmekte ve yaptıkları işten daha fazla zevk alabilmektedirler (Eren 2002:473).

· Geleneksel örgütlerde her üye sadece bir tek iş yapar. Ama takım halindeki çalışmalarda 5 veya 15 kişilik bir topluluk iş bölümü içinde çalışır ve her üye diğerinin işini yapacak şekilde konuya hakim olur.

Yukarıdaki açıklamalardan da görüldüğü gibi, katılımcılığın olduğu, takım çalışmasının benimsendiği örgütlerde verim ve kalite artmakta, sürekli değişen ve gelişen örgütlerle rekabet edilebilir, müşteri isteklerine daha hızlı cevap verilebilir bir örgüt yapısı sağlanabilmektedir.

6.2. Takım Çalışmasının Sakıncaları

Örgütlerde takım çalışmasına gidip gitmeme konusunda karar verilirken, takım çalışmasının neden olabileceği bazı sakıncalar da gözardı edilmemelidir. Takım çalışmasının sakıncalarını kısaca dört ana noktada toplayabiliriz (Eren 2002:.474):

· Güçlerin Yeniden Düzenlenmesi: Örgütler takım çalışmasına geçtiklerinde, bundan en çok zarar gören kişiler orta ve alt düzey yöneticiler olurlar. Takımlar başarı kazandıkça da danışmanlara olan ihtiyaç azalır. Bu durum özellikle kendi kendini yöneten takımlar için geçerlidir. Çünkü danışmanlık işini takım üyelerinin kendileri yapmaktadır. Yöneticilerin bu duruma kendilerini uyarlamaları zor olmaktadır; çünkü ayakta kalabilmek için insan faktörünün ön plana çıktığı örgütlerde yöneticiler insan psikolojisini iyi bilmek durumundadırlar.
· Takımın Sırtından Geçinme: “Bedavacı” terimi, takım üyesi olarak kendine çıkar sağlayan, ancak üzerine düşen görevleri yapmak için yeterince gayret sarf etmeyen kişileri anlatmak için kullanılır. Özellikle büyük takımlarda bazı kişiler işten kaytarma eğilimindedirler. Araştırmalar bazı kişilerin tek başlarına çalışırken, takım içinde gösterdiklerinden daha fazla gayret sarf ettiklerini göstermiştir.
· Eşgüdüm Sağlama Giderleri: Takımın görev gereği yürüttüğü faaliyetlerde eşgüdümü sağlamak için, zaman ve enerji gerekir. Takımlar çalışmaya hazırlanmak ve kimin neyi ne zaman yapacağına karar vermek için zaman harcarlar. Kısaca takımlarda yönetim faaliyetleri kapsamında eşgüdümün sağlanması için çok zaman harcanmaktadır.
· Yasal Tartışmalar: Örgütlerde takım kullanımı arttıkça durumun yasal yönleri gittikçe daha fazla gündeme gelmeye başlamıştır. Sendika liderleri takımları desteklemekte, ancak yöneticilerin takımların kurulmasına verdikleri desteği hoş karşılamamaktadır. Bunun nedenini ise sendikalar yöneticilerin kendilerinin popülerliğini kaybettirmek amacıyla takımları desteklemekte oldukları şeklinde değerlendirmektedirler. 

Görüldüğü gibi, takım çalışmasının örgüte sağladığı yararlar yanında birtakım sakıncaları da vardır. Önemli olan, bu olumsuzlukları en aza indirebilmek için örgüte “takım” kavramını en iyi şekilde benimsetmektir.

7. TAKIM TÜRLERİ

Greenberg ve Baron takımları; amaç, zaman, serbestlik ve yetki boyutlarına göre aşağıdaki şekilde görüldüğü gibi dörde ayırmıştır.
Çizelge1. Takım Türleri 

	Çalışma Takımları

(ürün ve servis 
ile ilgilenir)
	Amaç
	Geliştirme Takımları

(süreçlerin verimliliğini 
artırmakla ilgilenir)

	Geçici Takımlar

(belirli bir süre için 
kurulmuştur)
	Zaman
	Sürekli Takımlar

(örgüt var olduğu sürece çalışırlar)

	Çalışma Takımları

(takım üyeleri adına lider karar verir)
	Serbestlik
	Kendi Kendini Yöneten 
Takımlar

(takım üyeleri karar 
vermekte serbesttir)

	Belirlenmiş Takımlar

(kendi uzmanlık 
alanlarında çalışanlar)
	Yetki
	Çapraz Fonksiyonel 
Takımlar

(farklı alanlardan gelen 
takım üyeleri)


Kaynak: Emel Karaca (1994) Örgütsel Takımlar-Takım Çalışması ve İş Tatmini Arasındaki İlişkiyi Belirlemeye Yönelik Bir Araştırma Yayınlanmamış Yüksek Lisans Tezi İstanbul Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, İstanbul), s.63.

Amaca yönelik takımlar, birbirinden bağımsız olarak çalışan bireylerden oluşan bir takım çalışması türüdür. (Karaca 1994:63) Bu açıdan bakıldığında takımlar, doğrudan iş ile ilgili çalışmalar gerçekleştiren “çalışma takımları” ve örgütteki iş süreçlerinin verimliliğini artırmayı amaçlayan “ geliştirme takımları” olarak ikiye ayrılır. Zaman bakımından sınıflandırıldığında, takımlar “geçici takımlar” ve “kalıcı takımlar” olmak üzere ikiye ayrılır. Geçici takımlar, spesifik bir işi gerçekleştirmek amacı ile belli bir süre için bir araya gelirler. Örneğin ürün geliştirme takımları gibi. Müşteriye servis sağlayan bir takım ise, kalıcı takımlara örnektir. Üçüncü boyut, takımların serbest bir şekilde, kimseye bağlı olmadan hareket etme derecesidir. Bir tarafta liderin, takım adına kararlar aldığı ve takımdaki üyelerin bu kararlara uydukları çalışma grupları varken, diğer tarafta takım üyelerinin kendi kararlarını almakta özgür oldukları kendi kendini yöneten takımlar bulunur. Son boyut olan dördüncü sınıflandırma ise, yetki yapısı ile ilgilidir. Bu boyut formal iş sorumlulukları arasındaki bağlantı ile ölçülür. Bazı örgütlerde takımlar, örgütün fonksiyonlarına bağlı kalır ve takım üyeleri, bilgi, beceri ve yeteneklerini belirli bir alan içerisinde kullanırlar. Çapraz fonksiyonel takımlar ise, farklı alanlardan oluşan takım üyeleri ile daha büyük projelerde çalışırlar (Çalışkan 2001:20-21).

8. TAKIM OLUŞTURMA SÜRECİNİN AŞAMALARI
Takımların kurulmasında ve etkili olmasında altı aşamanın izlendiği görülür. Bu aşamalar; planlama aşaması, kurulma aşaması, fırtına aşaması, kural koyma aşaması, başarma aşaması ve dağılma aşamasıdır.( 

Planlama Aşaması: Takımlar kurulurken, örgütteki hangi takımlarla birlikte çalışacakları, ne kadar, ne zaman ve nasıl işbirliği yapacakları da çalışma planında gösterilmelidir (Başaran1998:180). Bu aşamada üyeler arasındaki ilişkiler ve üstlenebilecekleri görevler belirlenmeye çalışılır. Bakheit’e göre (1996); etkili bir takım oluşturmak için önceden hazırlanması gerekenler şunlardır; (Webster 2002:.6) dengeli bir takım yapısı, yetenekli bir lider, takım faaliyetinin süreci, bir karar metodu, açık iletişim kanalı, rollerin, sorumlulukların ve takım üyelerinin yeteneklerinin açıkça tanımlanmış olması. 

Kurulma Aşaması: Bu aşama, takımların tanışmaları ve takım üyelerinin gerçekleştirecekleri hedeflere yönelmeleri aşamasıdır. Üyeler, bu aşamada, ait oldukları takımın amaçlarını ve misyonunu anlamaya çalışırlar, belirsizliklerden dolayı biraz huzursuzdurlar ama takımın potansiyel başarısı konusunda da umutludurlar. 

Fırtına Aşaması: Takım oluşumunun bu aşamasında, takım içindeki çatışmalar (anlaşmazlıklar) açıkça görüşülür ve takım üyeleri arasında amaçlar ortaya konur, kurallar belirlenir. Bu aşama, her üyenin bireysel ve ikili çatışmalarının çok olması yüzünden fırtınalıdır. Bu aşama boyunca takım üyeleri, kendilerinden beklenenleri ve üstlendikleri rolleri iyi bildikleri için kişiliklerini de ön plana çıkarırlar. 

Kural Koyma Aşaması: Zaman içinde, takımda birlik ruhu gelişmeye başlar. Bu aşamada, takım üyeleri kişisel düzeyde birbirleriyle iyi anlaşırlarsa, takımlar daha iyi ve verimli çalışır. Bunu başarmak için, kalıplaşmış konuşmalardan ve işyerindeki rollerinden uzaklaşarak daha kişisel yaklaşımlarda bulunmaları gerekir (Clayton: 2000:172). 

Başarma Aşaması: Bu aşamaya gelindiğinde, artık takımda güçlü bir dayanışma ile birlikte, herkesin fikirlerini serbest ve dürüst bir şekilde ortaya koyabildiği bir ortam oluşmuştur. Takım bilincine ulaşan üyeler, neyi nasıl yapacaklarını, rollerinin neler olduğunu ve uyulması gereken kuralları bildikleri için, performanslarını artırarak faaliyetlerini sürdürürler. Fakat bunun aksine, kurulmuş olan bir takımda takım üyelerinin henüz “takım ruhu”na sahip olmamaları da söz konusu olabilir.

Takımlarda “takım ruhu” dediğimiz bilincin yerleştirilmesi oldukça zordur. Takım ruhunun varolabilmesi için, takımın misyonunun takım üyelerinin ortak amacı olması gerekir. Ayrıca takım üyelerinin çalışmalarını ortak kabul görmüş belli bir plan ve program dahilinde yapması yani “ortak çalışması”da bu ruhun oluşmasında etkendir. Bu bilincin oluşmasında ve yayılmasında takım liderine düşen görev oldukça fazladır. 

Dağılma Aşaması: Takımların görevlerini yerine getirdikten sonra dağılması, takım oluşturma sürecinin son aşamasıdır. Bu devrede, takım üyelerinin çalışmaları, gelişim devresindekine göre azalarak son bulur.

9. ÖRGÜTLERDE ÇATIŞMALARIN YÖNETİMİNDE TAKIM ÇALIŞMALARINDAN YARARLANMA

1990’lı yıllarla birlikte, örgütlerin gittikçe artan bir şekilde uyguladıkları takımların sahip olduğu özellikler, örgütlerde çatışma yaratan nedenleri azaltan ya da yok edici etkilere sahip olabilmeleridir. Bundan dolayı, çatışma yönteminde takım uygulamalarının sağlayacağı katkıları ortaya koymak için, çatışma nedenleri ayrı ayrı ele alınarak, takımların sahip olduğu özelliklerle ilişkilendirilecektir. Takımlardan bazılarının özellikleri, çatışma nedenlerini ortadan kaldıran önemli birer seçenektir denilebilir. Aşağıda daha önce açıklanmış olan çatışma nedenleri, yani “örgüt kaynaklı nedenler” ve “bireysel kaynaklı nedenler” tekrar ele alınarak takımların özelliklerinin çatışma nedenlerine olan etkileri incelenmektedir.

9.1. Örgüt Kaynaklı Nedenlerden Kaynaklanan Çatışma ve Takım Çalışmaları

“Örgüt Kaynaklı Çatışma Nedenleri”ni ortadan kaldırabilmek için “takımların” nasıl yararlı olabileceği, aşağıda “Örgüt Kaynaklı Nedenler” ayrı ayrı ele alınarak incelenmiştir.

9.1.1. İşbölümünden Kaynaklanan Çatışmanın Yönetilmesi ve Takım Çalışması

Örgütte işbölümünün açık bir şekilde yapılmaması, çalışanların yerine getirecekleri görevi tam olarak anlayamaması, bireyin verilen göreve uygun bilgi, beceri ve yeteneğe sahip olmaması veya çalışanın kendi işini diğerlerinden daha önemli görmesi veya daha önce bitirme çabası içine girmesi vb. faktörler çatışma yaratan nedenlerden bazıları olarak açıklanmıştı. İşbölümü hatalarından kaynaklanan çatışmalar yaşayan örgütler, etkili takım uygulamasına geçtiklerinde, takımların sahip olduğu birtakım özellikler sayesinde bunları en aza indirebilir veya bu nedeni ortadan kaldırabilirler. Takım uygulamasına geçen bir örgütte, açık bir şekilde belirlenmiş görevler vardır; takım üyeleri görev ve sorumluluklarının neler olduğunu bilmektedir. Takımın yerine getirmesi gereken işe uygun beceri, yetenek ve tecrübeye sahip yeterli eğitimi almış takım üyeleri vardır. Dar, katı ve mekanik bir görev anlayışı yerine, geniş, esnek ve organik görev tanımları ve esnek görev dağılımı yapılmaktadır. Ayrıca, takım üyeleri birbirlerini tanımaktadır. Kimin ne yapabileceği, ne yapamayacağı yönünden bilinmektedir (Başaran 1998:183). Dolayısıyla takımların sahip olduğu bu özellikler, örgütlerde işbölümünden kaynaklanan çatışmaların yönetilmesinde takım uygulamasının tercih edilmesinin nedenleri arasında sayılabilir.

9.1.2. Fonksiyonel Bağımlılıktan Kaynaklanan Çatışmanın Yönetilmesi ve Takım Çalışması

Örgütlerde, bireyin veya grubun görev ve amacını yerine getirebilmesi için diğer tarafın bilgi, hizmet veya çıktısına ihtiyacı vardır. Bu şekilde fonksiyonel bağımlılığa sahip olan örgütlerde çatışma yaşanması kaçınılmazdır. Fonksiyonel bağımlılık nedeniyle ortaya çıkan çatışmalar, kaynakların sınırlı olmasından, faaliyetlerin planlanması ve zamanlamasından yani örgütsel görev sorumluluklardaki plansızlıktan veya planlama hatalarından kaynaklanmadır (Özer 2000:17).

Fonksiyonel bağımlılıktan kaynaklanan çatışmanın yönetilmesi için de takım uygulamasına gidilebilir. Çünkü, etkili takımlarda, üyeler ile birlikte, planlama yapılır, karar verilir, sorun çözülür ve uygulama süreci yürütülür. Aynı zamanda bunlar yapılırken, uyumlu bir şekilde ve doğru zamanlama ile çalışma öğrenilir. Takım çalışması uygulamaları, örgütün bütününü bir ekip olarak kabul etmekte ve örgütün tüm parçalarının birbirleri ile uyum içinde çalışmasını amaçlamaktadır(1). Bu bilince sahip üyelerden kurulmuş bir takımda, bağımlılıktan kaynaklanan çatışmanın yaşanması önlenebilir ya da bu nedenden kaynaklanan çatışmalar takım uygulaması sayesinde yönetilebilir.

9.1.3. Sınırlı Kaynaklardan Dolayı Yaşanan Çatışmanın Yönetilmesi ve Takım Çalışması

Örgütlerde sınırlı olan kaynakların (para, bilgi, araç-gereç, malzeme gibi kaynaklar) bireyler arasında paylaşımında, hak ve olanakların sağlanmasında ve bunların dağıtılmasında rekabetin yaşanması, çatışma yaratan kaynaklardandır (Peker ve Aytürk 2002:241). Kıt olan araç ve gerecin çalışanlar arasında dağılımda haksızlık yapılması veya görevini yerine getirmek için gerekli olan bir malzemenin başka birine verilmesi gibi olayların yaşanması, örgütlerde çatışmanın ortaya çıkması için önemli nedenlerdendir. Genellikle örgütler sınırlı olan kaynaklara sahiptirler. Bu nedenle yaşanan çatışmaların en önemli faktörlerinden biri de, sınırlı kaynakların varlığı ve bunların paylaşımıdır.

Sınırlı kaynakların paylaşımından kaynaklanan çatışmaların yönetilmesinde de takım uygulamasından yararlanılabilir. Çünkü, takımlar oluşturulurken, yani planlama sürecinde görevler belirlenerek, göreve uygun faaliyetler, metotlar, kişiler, roller, zaman ve görevin yerine getirilmesi için gerekli kaynakların tespiti ve dağılımı yapılır. Takımdaki bireyler ortak bir amaç için çalıştıklarından ve birlikte çalışma bilincine sahip olduklarından dolayı kaynak paylaşımından dolayı bir çatışma söz konusu olmayacaktır. Burada şunu belirtmekte yarar vardır: Takım bilincine sahip olmadan hatalı ve eksik planların yapılarak kurulduğu takımlarda amaçlara ulaşmak için kaynaklarını artırma çabası içine giren üyeler arasında veya takımlar arasında çatışma yaşanması kaçınılmazdır.

9.1.4. Yönetim Alanı ile İlgili Belirsizliklerden Kaynaklanan Çatışmanın Yönetilmesi ve Takım Çalışması

Örgütsel yapının iyi belirlenmemesi, yöneticilerin görev ve sorumluluklarını veya görev sınırlarını tam olarak bilememesi yani örgütte emir komuta hattının (kimin kime karşı bağlı ve sorumlu olduğunun) görev, yetki ve sorumlulukların açık bir şekilde belirlenmemesi, çalışanlar ile yöneticiler arasında veya yöneticiler arasında çatışmalara neden olabilmektedir (Peker ve Aytürk 2002:242). Yönetim alanını bilmeyen yöneticilerin varlığı ile örgütte ya bir işe birden fazla yönetici sahip çıkar ya da işe kimse sahip çıkmayarak iş aksar. İşe birden fazla yöneticinin sahip çıkması, yöneticiler arasında çatışma yaşanmasına neden olurken, kimsenin işe sahip çıkmamasından dolayı işlerin aksaması ve herkesin birbirine iş yüklemesi, yine çatışma yaşanmasına neden olacaktır. Bunların yanında, yöneticinin görev alanı içerisinde olmayan çalışana görev vermesi veya denetlemesi de, örgütte yöneticiler ile çalışanlar arasında çatışma yaratabilecek bir nedendir.

Yukarıda sayılan nedenlerden kaynaklanan çatışmaların yönetilmesinde de, takım uygulamalarından yararlanılabilir. Çünkü, takım çalışmasının oluşturulduğu bir örgütte, örgütsel yapı açık bir şekilde belirlenmiştir; takımların ve takım üyelerinin , takım liderinin görevleri bellidir. Takım içerisinde ortak katılımın olduğu bir anlayış vardır. Takım üyeleri rollerini bilir; lider ise, yönlendirici, yardım edici, destek sağlayıcı rol üstlenir. Sonuç olarak; böyle yapıya sahip olan bir örgütte, yetki alanı ile ilgili belirsizlik sonucu ortaya çıkabilecek bir çatışma önlenebilir.

9.1.5. Amaçlardaki Farklılıklardan Kaynaklanan Çatışmanın Yönetilmesi ve Takım Çalışması

Örgütlerde birbirine zıt olan rollere sahip işgörenlerin amaçlarındaki farklılıklardan, her çalışanın iş önceliğinin kendisine ait olduğu düşüncesine sahip olmasından ve bu şekilde hareket etmesinden ya da amaçlardaki önceliklerin açık olmamasından dolayı çatışmalarla karşılaşılmaktadır. Örgütlerde bu nedenlerle yaşanan çatışmaların sayısı küçümsenmeyecek kadar fazladır. Çünkü; örgütlerde yaşanan en büyük sıkıntılardan biri, birimler arasında amaç birliğinin ve iş önceliğinin sağlanamaması ve iş görenlerin böyle bir düşünceye sahip olmalarıdır. Oysa ki, etkili takımlardan oluşmuş bir örgütte, her takımın amacı; örgütün genel amacını gerçekleştirmektir. Bu yapıya sahip örgütlerde takımların amaçları birbiriyle uyumludur. Başarılı takımlar, ulaşmak istedikleri durumu ve buna bağlı alt hedeflerini açık ve net bir şekilde ortaya koyabilmektedir. Bunu takımın tüm üyeleri benimser ve bu yönde birlikte çalışmayı yürekten kabul eden bir tutum içinde çalışırlar(1). Hatta etkili takımlarda, takımla arasında amaç birliği ve uyumu vardır ve işlerin faaliyet sıralaması bellidir. Bir zincir şeklinde görevler yerine getirilmektedir. Takım üyeleri; takımlar arası uyum kurma becerisine sahiptir. Bu özellik, çatışmaların, problemlerin çözümünün ve karar verme süreçlerinin önemli bir unsurudur.
Yukarıdaki açıklamalardan hareketle, etkili takımlarda gerek takım üyelerinin amaçları gerekse takımlar arası amaçlar birbirleriyle uyumludur; üyelerin ve takımların amacı örgütün amacını gerçekleştirme yönündedir ve bu özelliğinden dolayı takım uygulaması içinde bulunan örgütlerde amaç farklılığından kaynaklanan çatışmalar yaşanmamaktadır. Örgütlerde birimler arasında amaç ve çıkar farklılıklarından dolayı yaşanan çatışmaların ortadan kaldırılmasında, takımların sahip olduğu bu özellikten yararlanılabilir ve bu nedenden dolayı çatışma yaşanan örgütler, takım uygulamasına gidebilir.

9.1.6. Örgüt Yapısından Kaynaklanan İletişim Engellerinin Yarattığı Çatışmaların Yönetilmesi ve Takım Çalışması

Örgütlerde yaşanan çatışmaların en önemli nedenlerinden biri de, örgütün yapısından kaynaklanan iletişim engelleri ya da iletişim hatalarıdır. Örgüt içinde; ortamın gürültüsü gibi teknik engellerden, işgörenler arasında ya da işgörenler ile yönetici arasında aynı dilin kullanılmaması gibi dil güçlüklerinden veya iletişim durumunda olan işgörenlerin birbirine güven duymaması, iletişim arzusu ve amacı taşımaması gibi psikolojik nedenlerden dolayı iletişim engelleri yaşanabilir (Efil 2002:181). Bu iletişim engellerinden bazıları, örneğin, psikolojik faktörler bireysel kaynaklı bir neden olabileceği gibi buna neden olan faktör örgütün yapısı da olabilir. Çünkü, örgütün yapısı ve işleyişi, işgörenleri birbirinden uzaklaştıran, bireysel çalışmaya ve bireyler arası rekabete yönelik bir tarzda ise; işgörenlerin birbirinden uzaklaşmaları, birbirine güven duymamaları gibi psikolojik faktörlü iletişim engellerinin yaşanmasına neden olur. Örgüt içinde iletişimin az olmasına gerekli bilgilerin yerine tam ulaşmamasına ya da iletişimin yoğun olması, işgörenler arasında uyuşmazlıkların, huzursuzlukların, güvensizliğin ve en önemlisi çatışmaların yaşanmasına neden olur. Örgütün bir biriminde meydana gelen bir iletişim eksikliği veya hatası, zaman içerisinde örgütün tüm birimlerine yayılarak işgörenlerin performansını azaltacak, örgütün işleyişini bozacak ve böylece olumsuz sonuçlar doğuran zararlı çatışmalara neden olacaktır. 

Ortak katılımın olduğu ve aynı amaca yönelik olarak hareket eden takımlarla çalışan örgütlerde iletişim kaynaklı çatışmaların yaşanması olasılığı oldukça düşüktür. Çünkü etkili bir takımda, iletişim kanalları açıktır; iletişim kurmanın etkili yolları takımın tüm üyeleri tarafından geliştirilmekte ve desteklenmektedir (2). Ayrıca, takım üyeleri arasında, açık ve dürüst iletişimi kolaylaştıran bir güvence ve eşitlik duygusu vardır. 

Takımlarda, güven, sorumluluk ve işbirliği değerleri muhakkak vardır. Örgüt üyeleri arasında güven olması, bu nedenden kaynaklanan iletişim engelini ortadan kaldırmaktadır. Aynı şekilde işbirliği de, işin yerine getirilebilmesi için ortak sorumluluk duygusunun işgörenler arasında yayılarak ve herkesin işin sahibi haline gelmesini sağlayarak, iletişim engelini ortadan kaldıran bir unsur olarak karşımıza çıkmaktadır. Ayrıca, etkili takımlarda takım üyeleri birbirleriyle etkileşim halinde davranarak, iletişim kanalları ile bilgi ağı elde ederler. 

Takımlarla çalışmayan örgütlerde, iletişim sorunlarının ve bu sorunlardan kaynaklanan çatışmaların yaşanma olasılığı fazladır. Bu nedenli çatışmaların yönetilmesi için örgütler takım uygulamasına gidebilir. Çünkü, takım ruhuna sahip takım üyeleri arasında açık, dengeli ve eşit iletişim söz konusudur. 

9.1.7. Ödüllendirme Sistemlerinden Kaynaklanan 
Çatışmaların Yönetilmesi ve Takım Çalışması 

Örgütlerde uygulanan ödüllendirme sistemleri işgörenlerin birbirlerine düşmanca, birbirlerinin işlerini engelleyici şekilde davranmalarına yol açacak tarzda yanlış uygulanıyorsa, işgörenler arasında çatışmaların yaşanması kaçınılmazdır. İşgörenlere yaptıkları işin karşılığında çeşitli şekillerde ödüllerin verilmesi onların motivasyonlarını yükselterek işe ve örgüte olan bağlılıklarını artıracaktır. Fakat ödül sisteminin, işgörenler arasında yarışma havasından çok çatışmalar yaratacak, örgütün faaliyetlerinin yürütülmesini engelleyecek bir şekilde yürütülmesi son derece sakıncalıdır. Ayrıca, örgütlerde sınırlı olan ödüllerin işgörenler arasında paylaşımında da sıkıntılar yaşanabilmektedir. Görüldüğü gibi, örgütlerin yanlış ödül sistemler uygulaması, yanlış veya haksız değerlendirmelerde bulunması ya da kıt olan ödüllerin paylaşımından dolayı çatışmalar yaşanması olasıdır. 

Uygulanan ödül sisteminin, örgütün işleyişini canlandıracak, motivasyonu artıran rekabet içine sokacak bir tarza dönüştürülmesi gerekir. Ödüllendirme kaynaklı çatışmaların giderilmesinde etkili takımların oluşturulması, hem örgütün işleyişini yavaşlatacak rekabet ortamının yok olmasını sağlayacak hem de kıt olan ödüllerin işgörenler arasında dağılımından kaynaklanan sıkıntılar ortadan kalkacaktır diyebiliriz. Çünkü etkin takımlarda ödüller etkin performans değerlendirme sistemi ile, takımın örgüte katkısı ve takım üyelerinin takıma katkısı şeklinde tarafsız olarak yapılmaktadır. 

9.1.8. Değişen Koşulların Öngördüğü Yeni Niteliklerden Kaynaklanan Çatışmaların Yönetilmesi ve Takım Çalışması 

Günümüzde örgütlerin artan rekabete ayak uydurabilmek, müşteri taleplerine daha hızlı cevap verebilmek amacıyla uygulamaya aldıkları değişimlerin örgütlere katkıları olduğu gibi, bu değişimler birtakım olumsuzlukları da beraberinde getirmektedir. Değişimin hızına ayak uydurabilme çabası içine giren işgörenlerin çeşitli kaygı, endişe, stres içine girmeleri son derece normaldir. Çünkü, işgörenlerin yeni roller üstlenmeleri örgütün yeni yapısına alışabilmeleri, sorumluluklarının artmasıyla bunları başarabilme veya zamanında yerine getirebilme kaygıları vb. yaşamaları gibi nedenler (Seymen ve Özdemir 2002:258) işgörenlerde hem kendilerine (sağlık, problemleri yaşamaları, çevresindeki kişilerle sorunlar yaşamaları gibi) hem de örgüte (örgütün amaçlarına ulaşmasını engelleyecek sorunlar yaşanması gibi) zarar verecek boyutlara ulaşan stres, kaygı ve çatışmaların yaşanmasına yol açabilir. 

Örgütlerin daha iyi bir yapıya sahip olmaları amacıyla uygulanmaya başlayan yeni yönetim yaklaşımlarının en ince ayrıntısının bile düşünülerek uygulanması gerekir. 

Yeni yönetim yaklaşımlarını uygulayan örgütlerin çoğu takımlar oluşturmaktadır (Seymen ve Bolat 2002:154). Etkili takımlar oluşturan örgütlerde, iş analizi oluşturulmuştur. Örgütün amaç, misyon ve vizyonu açık bir şekilde belirlenmiştir ve tüm takım üyeleriyle paylaşılmıştır. Takımın, ve takım üyelerinin amacı örgütün amacıdır ve örgütün amacına uygun beceri, yetenek ve tecrübeye sahip, yaratıcılık ve orijinalliği seven, yeni fikirler ve düşünceler ortaya atan veya bunları rahatlıkla kavrayıp ayak uydurabilen takım üyeleri sayesinde, yeni yönetim tekniklerini uygulayan örgütlerin yapılarındaki değişimlerden dolayı yaşanan çatışmalar azaltılabilir veya yönetilebilir (Katzenbach ve Smith 1999:119).

9.2. Örgütlerde Bireysel Kaynaklı Nedenlerden Dolayı 
Yaşanan Çatışmalar ve Takım Çalışması 

Örgütlerde bireysel kaynaklı çatışma nedenlerini, “Bireysel Karakteristikler” ve “Kişilerarası Faktörler” olmak üzere iki kısımda incelemiştik. Burada ise, sözü edilen çatışma kaynaklarının takım uygulamaları ile analizi yapılarak, takımların bu nedenlerden kaynaklanan çatışmaları ortadan kaldırıp kaldıramayacağı, ya da bu çatışmaları azaltıp azaltamayacağı ortaya konulacaktır. Bunun yanında, bazı takım çalışmalarının da, bu nedenlerden kaynaklanan çatışmalara yol açabileceğini söyleyebiliriz. Çünkü, farklı kişiliğe değer yargılarına, yaşam tarzına, deneyimlere sahip olan işgörenlerin (Wall ve Callister 1995:515) bir araya geldiği takımlarda çatışmaların yaşanması olasıdır denilebilir. 

9.2.1.Bireysel Karakteristiklerden Kaynaklanan Çatışmalar ve Takım Çalışması 

Her biri farklı ortamlarda ve farklı kültürlerde eğitilmiş ve yetişmiş, farklı kişilik ve karakter yapısına sahip olan insanların kimi uysaldır, olumlu ve ılımlıdır; kimi problemli ve dertli, kimi geçimsiz ve aksidir.(Peker ve Aytürk 2002:.240) Örgütlerde bu farklı kişilik yapılarına sahip olan işgörenlerin bireysel karakteristiklerinden dolayı iç çatışma yaşaması muhtemeldir. Özellikle örgütlerde işgörenin hangi işi yapmasının kendisi için daha yararlı olacağını, bilmemesi ve belirsizliklerin olduğu durumlarda ya da işgörenlerden beklenen işin kendisine ağır gelmesi, başaramayacağını ve zamanında yerine getiremeyeceği endişesine kapılması işgörenlerin iç çatışma yaşamasına neden olur. Fakat, kişilik yapıları farklı olduğundan her işgörende yaşanan sendrom aynı seviyede değildir. Kimi işgörenler, çok ağır stres içine girerek, verilen görevleri yerine getiremeyecek duruma gelirken, kimileri ise, bu durumu aşılabilecek bir sorun olarak görebilir ve bu sorunları aşabileceğine inanan bir psikoloji içine girebilir. 

İşgörenlerin yukarıda sayılan nedenlerden kaynaklanan iç çatışmalarının azaltılabilmesi ya da yönetilebilmesinde takım oluşturulması etkili bir alternatif olabilir. Çünkü, takımlar oluşturulurken yapılan iş analizi, işgörenin kişiliğine, deneyimlerine, bilgisine uygun işin verilmesi, üyeler arasında dayanışmanın olması, liderin destek sağlayıcı yaklaşımı (Eppler ve Sukowski 2000:349) işgörenlerin yaşadıkları bu sendromların azaltılmasını ya da ortadan kaldırılmasını sağlayan özelliklerdir diyebiliriz. 

9.2.2. Kişilerarası Faktörlerden Kaynaklanan Çatışmalar ve Takım Çalışması 

Kişiler arası faktörlerden kaynaklanan çatışmaların azaltılması, yönetilmesi ya da ortadan kaldırılmasında takımlar oluşturulması örgütler için bir seçenek olabilirken, farklı yapılara sahip işgörenlerin oluşturduğu takımlar ve bunların birlikte hareket etmeleri de çatışma yaratabilir. Bu sebeple, oluşturulacak olan bir takımın planlama aşamasında çok dikkatli olunmalı ve bu sorunları yaşatacak işgörenler mümkün olduğu kadar bir araya getirilmemelidir. 

Örgütteki, işgörenler arasında güvensizliğin, anlayışsızlığın, horgörme ve aşağılamanın, birbirlerine karşı duyduğu nefretin, güç yarışının, statü farklılıklarının vb. örnekleri artırılabilecek olan nedenlerin varlığı (Wall ve Callister 1995:515) işgörenler arasında çatışmalar yaşanmasına neden olur. Fakat, iyi planlanmış, başarılı bir şekilde oluşturulmuş takımlarda bu sorunların azaltılması sağlanabilir. Çünkü iyi seçilmiş takım üyelerinden oluşan takımlarda, üyeler arasında birbirine karşı güvensizlik ve anlayışsızlık yerine, bağlılık, güven ve anlayış vardır. Etkili takımlarda takım üyeleri, birbirlerinin doğruluğuna karakterlerine ve yeteneklerine inanmaktadır. Yine aynı şekilde aynı amacı yönelik çalıştıklarından ve bireysel performans değerlendirme yerine takım performansının değerlendirilmesi yapıldığından aralarındaki güç yarışı ortadan kalkacaktır. Buradan hareketle etkili takımların sahip olduğu bu ve benzeri özelliklerin örgütlerde kişiler arasında yaşanan çatışmaları azaltabileceğini, bu çatışmaların önünü kesebileceğini söyleyebiliriz. 

Yukarıda, örgütlerde yaşanabilecek olan çatışmaların nedenleri ve bu nedenlerin ortadan kaldırılabilmesi için çatışma yönetim tekniklerinden biri olan takım uygulamalarının neler sağlayabileceğinin analizi yapılmıştır. Görüldüğü gibi, örgüt yapısından örgütte çalışan işgörenlerden ya da oluşturulmuş grup veya takımlardan ve bunların sahip olduğu çeşitli özelliklerinden dolayı çatışmalar yaşanabilmektedir. Örgütler için önemli olan, bu çatışmaların veya çatışma yaratabilecek potansiyel kaynakların doğru bir şekilde tespitini yaparak, çatışmaları ortadan kaldırabilecek veya yönetebilecek etkili ve çatışma nedenine/nedenlerine uygun takımların oluşturulmasıdır. Çünkü çatışma yaratan nedenlerden biri de etkin bir şekilde oluşturulmamış takımlar olabilir.

10. SONUÇ

Görüldüğü gibi örgütlerde gerek örgüt yapısından gerekse işgörenlerden kaynaklanan çatışmalar yaşanabilmektedir. Bu çatışmaların belirli bir düzeyde tutulması örgüt için olumlu sonuçlar doğururken, seviyesinin yüksek olması ise örgütün işleyişinin durmasına kadar varabilen olumsuz sonuçlara neden olabilmektedir. 

Çatışmaların giderilmesinde en etkili yöntemlerden birinin takım çalışması olduğunu görmekteyiz. Takımların sahip oldukları özellikler çatışma çözümünde etkili olabileceği gibi, bazı çatışmaların işletmeye olumlu katkılar sağlamasında da faydalı olabilecektir. Çünkü takımlar, ortak bir amaç için bir araya gelen, hedefler konusunda görüş birliğinde olan, ortak bir çalışma yaklaşımı belirleyen ve birbirini tamamlayıcı becerilere sahip olan işgörenlerden oluşan yapılardır. 

Sonuç olarak diyebiliriz ki; örgütler çatışma nedeni / nedenlerini en iyi şekilde tespit ederek, elde ettiği sonuçlara göre yukarıdaki takım kurma aşamaları doğrultusunda iyi planlanmış takımlar oluşturmalıdırlar. İyi planlanmış etkili takımlar işgörenlerin verimliliğini, başarısını ve motivasyonunu artırdığı gibi, işgörenler arasında karşılıklı güveni geliştirerek örgüt içinde demokratikleşmeyi de sağlayacaktır.  
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