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Abstract: In traditional approach, organizational conflict was
very simple and optimistic. In this approach, management
solve their conflict problems by relying on formal authority
and classical organizational restructuring. The new
assumptions, however, suggest that conflict is inevitable,
integral to the nature of the change, determined by structural
Sactors such as physical shape of a building, the design of
career structure or the nature of a class system and a minimal
level of the conflict is optimal. The present day experts,
therefore, emphasize the importance of making a cost benefit
analysis of the conflict situation at any level. Organizations
consist of various groups and interactive behaviors within
groups as well as between groups and people are inevitable.
Interactive behavior that occurs in organizations at the
individual, interpersonal, group or organizational levels,
results in conflict and consequently stress at all levels of
organizations. :

In this study, the sources and the results of conflict are
examined by conducting a questionnaire survey on  police
Sforce in Nigde Police Station. The founding of this study tend
to suggest the existance of the modern aproach on conflict in
Police Force sampled in this study.

L GIRIS

Hizli ekonomik, sosyal, Kkiiltiirel ve siyasal
gelismeler, yonetim biliminin de ¢esitli anlayislara konu
olmasina neden olmustur. Bu degisim ve gelisme siireci
igerisinde gdze carpan en Snemli nokta ise, insanin liretim
faktorleri icerisinde en on plana ¢ikmis olmasidir.
Insanlarin birgok ortak yonii olmakla birlikte, aralarinda
onemli bireysel farkliliklar da bulunmaktadir. Bu
cercevede, belirli amaglart birden fazla kisiyle ve bir grup
olarak gergeklestirebilmek zorunlulugu ile ortaya ¢ikan
orgiitlerde de, dogal olarak “farklhiliklarin” yoénetimi soz
konusu olacaktir. Farkh kiiltiirlerden gelen, farkli
egitimleri alan, farkli kisilik ozellikleri olan insanlar
yonetmek, bu farklhiliklardan kaynaklanabilecek g¢atis-
malar1  organizasyonun amaglarimi  gergeklestirmeye
ybnlendirmek bugiin tim y6neticilerin kars: karsiya
kaldig1 6nemli problemlerdendir.

Yonetimin temel amaglarindan biri, organizasyon-
lardaki verimliligi, etkinligi ve kontrolii saglayabilmek
igin davramiglardaki cesitliligi (kisileraras1 farkliliklar,
kisilerin amaglar1 ile organizasyonlarin amaglar
arasindaki farklibhklar) en alt diizeye indirerek,
davraniglarda tekdiizeligi saglamak ve giivenilir davranis
kaliplar1 olusturmaktir [1]. Organizasyonlarda ortaya
cikan catigmalar ve bunlarin yonetimi, yoneticilerin
zamanlarinin  %20’sini almaktadir [2]. Yonetici esas
itibariyle;  kisilerarasi farkliliklari,  amaclardaki
farkliliklari, amaglara ulastiracak yollar konusundaki
farklhiliklari, deger yargilarindaki farkliliklar, alg:
farkliliklarint vs. yoneten ve bunlart organizasyonun
amagclar1  dogrultusunda birlestiren  kisidir. Bu
farkliliklarla ugrasirken de yoneticinin, gesitli catismalarla
kars1 karstya kalmasi kagmnilmazdir.

Klasik yonetim diislincesi catigmalar1 kesinlikle
kaginilmas1 gereken ve organizasyonu olumsuz ydnde
etkileyen unsurlar olarak goriirken, modemn yodnetim
diisiincesi ¢atismay1 sadece performansi olumlu ydnde
etkileyen bir unsur olarak degil, dogrudan performansin
bir kosulu olarak gormektedir. Belirli bir diizeyde
gergeklesen catigma, grup ilyelerinin daha sorgulayici,
daha ¢ok 0z-elestiri yapabilen ve daha yenilige agik hale
gelmesini saglamaktadir. Bagka bir ifade ile, modern
yonetim diiglincesi catigmay1 gerekli gérmekte, ancak
belirli bir diizeyde kalmas1 gerektigini ileri siirmektedir
[3]. Ayrica, modern yOnetim anlayiginda
organizasyonlarda catigma kacinilmaz olarak goriilmekte
ve bunlar1 tamamen ortadan kaldirmanm da miimkiin
olmadig: ifade edilmektedir. Bu durumda, yonetime diisen
gorev  ise, catismalari  organizasyonun amaglari
dogrultusunda yonlendirebilmektir [4]. Bunu
basarabilmek ic¢in de, yoneticilerin her seyden once
catisma konusunda yeterli bilgi sahibi olmasi
gerekmektedir. Bu konuda yetersiz olan bir yéneticinin
uzun donemde basarili olmasi, sorunlara ¢6ziim
bulabilmesi ve o organizasyonda uzun siire kalmas: da
beklenemez.
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II. CATISMA KAVRAMI VE ONEMI

Tiim canlilar yasamlarin1 devam ettirebilmek igin
stirekli olarak cevreleri ile miicadele etmek ve yeri
geldiginde de ¢atigmak zorunda kalmaktadirlar. Giinlimiiz
insani da, yasaminin ¢ok 6nemli bir bolimiinii bir sosyal
iliski ve etkilesim ag1 icerisinde gecirmektedir. Bireyin
sosyal ¢evresinin kendi yasam iizerinde bu denli biiyiik
bir role sahip olmasi, onun séz konusu gevreye uyum
saflamast agisindan ¢esitli baskilarla karsi karsiya
kalmasina neden olmaktadir. Tiim canlilar gibi, insanlar
i¢in de cesitli ihtiyaglarinin tatminine engel olan sikintilar
sonucunda meydana gelen gerginlik durumlari, catigmaya
neden olmaktadir [S].Ayrica c¢atisma, insanlarin farkli
ihtiyaglari, tercihleri ve degerleri oldugu igin her
organizasyonda engel olunamayacak bir gekilde ortaya
¢ikabilmektedir [6].

Catigma kavramimin kesin bir tanimimi yapmak
olduk¢a zordur. Ciinkii ¢atigmalar organizasyonlarda ¢ok
degisik ortamlarda ve diizeylerde ortaya ¢ikabilmektedir.

Organizasyonlarda  kigisel, kigileraras;, grup ici,
gruplararasi veya organizasyonel diizeyde gesitli
davramiglar  sergilenmektedir. Iste catismalar, bu

seviyelerin herhangi birinde ortaya ¢ikabilmektedir [7].

Organizasyonel verimliligi etkileyen ve yonetimde
Onemli zaman ve enerji kaybina neden olan ¢atigma; iki
veya daha fazla kisi veya grup arasinda, birlikte ¢aligma
zorunluluklarindan kaynaklanan anlagmazlik ve uyum
sorunu olarak tanimlanabilmektedir [4,8,9]. Ancak 6nemli
olan, dinamik bir siire¢ olan c¢atismadan kagmilmasi
miimkiin olmadif1 igin yoneticilerin ¢atigmayr Orgiitiin
verimliligi dogrultusunda kullanabilmektir [10].

III. CATISMANIN TURLERI

Daha 6nce de belirtildigi iizere, organizasyonlarda
¢ok farkli diizeylerde ve tlirlerde ¢atigmalar s6z konusu
olabilmektedir. Organizasyonlarda ortaya g¢ikabilecek
muhteme! c¢atigmalar asagida temel bagliklar altinda
siniflandiriimigtir.

HI.1. Catsmaya Taraf Olanlarla Iigili Simiflandirma

Bu c¢atigma tirli asagida Dbaghiklar altinda

incelenmistir [2,41].
a. I¢sel Catiymalar

Bu c¢atigma tiirii, kisinin kendi i¢ginde meydana
gelmekte ve kisinin kendisinden ne beklendiginden tam
emin olamamasi veya kendisinden aymi konuda farkli
davranislar beklenmesi veya kendisinin yapabileceginden
daha fazlasmm beklenmesi halinde ortaya ¢ikmakta ve
kisiyi rahatsizlifa, strese itmektedir. Bu ¢atigma tiird,
dért grupta incelenmektedir [11].
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1. Benimseme-Benimseme Catismasi

Bu catismada, kisi iki esit olumlu ve gekici
davrans alternatifi arasinda tercih yapmak durumundadir.

2. Kaginma-Ka¢inma Catismasi

Bu catismada ise, kisi esit iticilikte ve arzu
etmedigi iki olay arasindan birisini tercih etmek
durumundadar.

3. Benimseme-Ka¢inma Catismasi

Bu catismada ise, kisi bir yandan arzu ettigi seyi
elde etmege calisirken, 6te yandan da elde etmek istedigi
neticeden istemedigi etkiler nedeniyle kaginmaya
calismak durumundadir.

4. Coklu-Benimseme Ka¢inma Catismasi

Bu g¢atiyjmada ise, kisi benimseme-ka¢inma
catigmalarinin bircok kombinasyonu ile kargt karsiya
kalmaktadir.

b. Kisileraras1 Catismalar

Bu catigma tiirii isé, organizasyonlardaki kisiler
arasinda birbirinden farkhi amag, bilgi, metot, deger
yargist nedeniyle ortaya gikabilecek gatigmalardir.

¢. Kigsiler ve Gruplararast Catismalar

Bu tiir catigmada ise, organizasyonlarda farkli
caligma gruplari, cesitli davranig normlar1 ve iiretim
standartlar1 gelistirebilirler. Bu tiir bigimsel olmayan
gruplar tarafindan kabul edilmek ve bdylece sosyal
ihtiyaglarim karsilamak i¢in, kisi bunlara uymak zorunda
kalmaktadir. Bu durumda da ¢atigmalar ortaya
¢ikabilmektedir.

d. Gruplarin Kendi I¢lerinde ve Gruplararas
Catismalar

Bu catisma ise, organizasyonlarda bulunan
gruplarin kendi iginde yer alan iiyelerle, grup arasinda bir
uyumsuzluk olmas: halinde ortaya g¢ikmaktadir. Bazen
gruplararasi ¢atismalar da ortaya gikabilmektedir.

e. Organizasyonlararasi Catismalar

Bu ¢atigma ise, agik sistem anlayisi i¢inde galisan
organizasyonlarla, rekabet, ayni bilgilerin kullanilmast,

kaynak ve wveri aligverisi v.b. nedenlerle iligkide
bulunduklar1 diger organizasyonlar arasinda ortaya
¢itkmaktadir.
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ML2. Catismalarin Ortaya Cikig Sekli file Tigili
Simiflandirma
Bu gruptaki c¢atima tiirleri ortaya ¢ikis
asamalarina gore dort baglik altinda incelenebilir [4].

a. Potansiyel Catiyma

Bu g¢atigma, organizasyon i¢inde, henliz mevcut
olmayan ancak catismaya neden olabilecek durumlar s6z
konusu oldugunda ortaya ¢ikmaktadir.

b. Algilanan Catisma

Bu tiir catigma ise, organizasyonda gorevli
personelin ¢atigmali durumlar algilamasma bagli olarak
ortaya gtkmaktadir.

c. Hissedilen Catiyma

Bu catisma ise, c¢atisma durumundaki taraflarin

catigma konusu olay hakkinda hissettiklerini ifade
etmektedir.

d. Acik Catisma
Bu catigma ise, ¢atigma halinin fiilen ortaya
¢ikmast durumunu ifade etmektedir. Burada, s6z veya fiili

olarak giice dayali bir ¢atiyma s6z konusudur.

111.3. Catismamn Organizasyon I¢indeki Yerine Gore
Simiflandirma

Bu smiflandirmaya giren ¢atigma tiirleri ti¢ baglik
altinda incelenebilir [11].

a. Dikey Catisma

Bu ¢atigma, farkli hiyerarsik seviyede bulunan
astlar ile yonetici arasinda ortaya ¢ikmaktadir.

b. Yatay Catisma

Bu catisgma ise, organizasyon iginde aym
hiyerarsik seviyede bulunan kisiler arasinda meydana
gelmektedir.

c. Emir-Komuta ve Personeli
Arasindaki Catisma

Kurmay

Bu ¢atigma ise, organizasyonlarda gérev yapan,
ylriitme yetki ve sorumlulugu tasiyan emir-komuta
personeli ile, kurmay personeli arasinda sikhikla meydana
gelmektedir. Kurmay birimde gorev yapan personel,
genellikle konusunda uzman, iyi egitim gérmiis ve iyi
yetismis personeldir. Emir-komuta personeli iizerinde
yaptirim glicli yoktur. Sadece onlara yapacaklari igle ilgili

yol gosterici ve tavsiye niteliginde raporlar
verebilmektedir. Ciinkii sonugta bagarisizhiktan emir-
komuta personeli sorumlu tutulacaktir. Kurmay personel,
uygulamadan dolay1 sorumluluk tagimadig: igin, dogrulan
rahatlikla savunabilmektedir. Ancak, emir-komuta
yetkisine sahip yonetici, kendisini basarisiz kilacagina
inandig1 ve yonetim politikasina ve kisiligine uygun
diismeyen kurmay personelin tavsiyelerini uygulamaya
koymak istemeyecektir. Yonetici de, kurmay personel de,
rollerini sonugta kendileri savunacaklardir. Her iki tarafin
da bu savunmalarinin altinda yatan aslhinda, yetki ve
konum c¢atigmasidir.

II1.4. Fonksiyonel Ve Fonksiyonel Olmayan Catisma

Fonksiyonel gatigmalar, 6rgiit amaglarinin gergek-
lestirilmesine yardimc1 olan gatismalardir. Omegin;
catigmanin nedeni arastirildiginda, ¢atismanin kaynaklarm
kithgindan meydana geldigi anlagilirsa, ¢atisan taraflara
kaynak aktarilarak sorun ¢oziilebilecektir. Fonksiyonel
olmayan ¢atigmalar ise, organizasyonlarin isleyisini
engelleyen gatigmalardir. Klasik ve neoklasik yaklagimlar
biitiin gatigmalar1 fonksiyonel olmayan ¢atisma olarak
gérmekte ve catismalarin  varlifmin, organizasyon
yapisinin yetersizliginin bir gostergesi oldugunu ifade
etmektedirler [11].

IILS. Diger Catisma Tiirleri

Yukarida sayilan c¢atima tiirlerine ek olarak,
organizasyonlarda amag, rol ve kurumlagmig ¢atigmalar
da ortaya ¢ikabilmektedir. Bunlara asagida ¢ok kisa bir
sekilde deginilmistir [4].

a. Amac¢ Catismasi

Bu ¢atigma, organizasyon iginde yer alan kisi veya
gruplarm,  farkli  amaglara  sahip  olmalarindan
kaynaklanmaktadtr.

b. Rel Catismasi

Bu catisma ise, kiginin kendisinden beklenen ile
yapmast gerckenin arasinda uyumsuzluk bulunmasi
durumunda ortaya gikmaktadir. Bu ¢atigmada, birey iki
kaynaktan dolay: bask: altinda kalabilmektedir. Ornegin;
ustabasilar iist kademenin yonetimi temsil etme istegini
yerine getirmeye galigirken, iscilerin yonetim katinda
kendilerini iyi temsil etmesi istegini de yerine getirmeye
calisirlar. Boyle bir durum da, ustabasilari rol ¢atismasi
ile karst kargrya birakmaktadir.

c. Kurumsal Catisma
Bu catisma ise, ¢atigmanin ortaya ¢ikabilecegi

sartlarin, catismanin seviyesinin, ¢atismayla ilgili ¢6ziim
yollarinin nceden sosyal sistem tarafindan tespit edildigi

65



Haziran 2002.5.63-86.

bir durumu ifade etmektedir. Catigmanin ortaya ¢ikmasi
halinde nasil  hareket edilecegi, hangi ¢6ziim
yontemlerinin takip edilecegi dnceden belirlenmektedir.

IV. CATISMANIN NEDENLERI

Organizasyonlarda ¢atismaya neden olan faktorler
sayllamayacak kadar ¢oktur. Yetki kullanimindaki
adaletsizlik, gdrev dagilimindaki esitsizlik, sosyal
imkanlardan yararlanma, atamalarda veya terfi etmede
subjektif uygulamalar vb. ¢atismalara neden olabilmek-
tedir.

Catigmalar ¢ok farkli nedenlerle ortaya ¢ikmasina
ragmen, organizasyonlarda ¢atigma nedenlerini analitik
bakimdan inceleyen diigiiniirler, modern organizasyon
kuraminin  6nciileri sayilan March ve Simon’dur.
Dislintirlere gore, organizasyonlarda ¢atisma kaynagi ve
nedeni olan hususlar ¢ ana bashk altinda
toplanabilmektedir. Bunlar [5]; Organizasyon igi
bagimhliklarin meydana getirdigi catismalar, amaglarda
ortaya ¢ikan farkliliklarin dogurdugu catigmalar ve
algilama farkhliklarinin ortaya ¢ikardigi c¢atigmalardir.
Asagida her bir gatigma nedenine ayr1 ayr deginilecektir.

IV.l. Organizasyon I¢i Bagmhhklarin Meydana
Getirdigi Catiymalar

Bu catisma nedenleri kendi icinde ii¢ kisma
ayrilmaktadir [5].

a. Smirh Kaynaklara Karsihkh Bagimhhk

Organizasyonlar insan, makine, materyal, ve para
kaynaklarindan meydana gelmislerdir. Bu kaynaklar,
belirli mal ve hizmetlerin iiretilmesine tahsis edilmistir.
Cesitli gorevleri yerine getirmek iizere bir araya gelmis
bulunan ve belirli alanlarda uzmanlasmis olan boliimler,
gorevlerini daha etkin yerine getirmek ve hedeflerine
eksiksiz bigimde ulasabilmek i¢in bu kaynaklara ihtiyag
duymaktadirlar. Bu kaynaklar da oldukg¢a sinirli oldugu
i¢in, boliimler ya da birimler tahsisten daha fazla pay
almak istemektedirler.

b. Faaliyetlerin Zamanlamasinda Ic
Bagimhhklar
Organizasyonlar, yiriitiilen igler bakimindan

birbirleriyle karsilikli olarak bagimli olan bolim ve
kisimlardan meydana gelmiglerdir. Ornegin; insan
kaynaklart bolimli zamaninda personel alamiyorsa, bu
hata diger boliimlerin basarisim etkileyeceginden gatisma
cikmasi kaginilmazdir.

66

c. Organizasyonel Gorev ve Sorumluluklarda
Kansikhiklar

Organizasyonlarda iyi belirlenmemis yapi, gérev
ve sorumluluklar da ¢atiyma kayna@i olmaktadirlar. Bu
durumda, belirsizlikleri ortadan kaldiracak bir yapilan-
maya gidilebilecektir [8]. Ornegin; her ydneticiye gorev
sinirlarinin neler oldugu, nerede baslayip nerede bitecegi
bildirilmez ise catigmalar ortaya ¢ikabilmektedir.

IV.2. Amacglarda Ortaya Farkhliklarin
Dogurdugu Catismalar

Cikan

Bu catisma nedenleri de kendi iginde dort kisma
ayrilmaktadir [5].

a. Simirh Kaynaklara Baglihik

Bireyler kendi kisisel istek ve arzularim
gergeklestirmek icin, organizasyonel imkan ve kaynaklara
ihtiyac duymaktadirlar, Dolayisiyla, organizasyonlarda
kaynaklarin kurumast veya devamlilik arz etmemesi
hallerinde, bu kaynaklara baglilik da artacak; bunun
sonucunda ise gatigmalar ortaya gikabilecektir. Ornegin;
kadro azaltilmasi durumunda, kimin yerini koruyabilecegi
bir ¢atigma kaynagi olacaktir,

b. Rekabetci Odiillendirme Sistemleri

Pek ¢ok c¢atismanin koékeninde, bireylerin
gosterdikleri basarilarin  Olgiisiinde 6diillendirilmeleri
yatmaktadir. Eldeki imkanlar bu basarilar 6lgiisiinde
dagitildiginda, kisiler yarigma igine girmektedirler. Bunun
sonucunda da, kisilerarast diigmanca tutumlar ortaya
cikabilmektedir.

c. Bireysel Amaglardaki Farkhiliklar

Organizasyonlarda bireysel istekler ve ihtiyaclar
kisiden kisiye degismektedir. Bunun nedenini bireylerin
degisik kiiltiir, yetisme tarzlan, duygulari, zevkleri gibi
kisilik farliliklaninda  aramak gerekmektedir. Bu
farklhiliklarin  sonucunda, kisilerin olaylar karsisinda
davranig ve tutumlar1 da degisik olmaktadir. Bazen bir
bireyin amag¢ ve degerleri, diger bireylerin amag

degerlerine ters diisebilmekte; bu nedenle ortaya
catigmalar ¢ikabilmektedir.
d. Organizasyonel Amaclarm Subjektif

Calistiriimasi

Organizasyonlarda calisma amaglarmm acgik ve
objektif bicimde belirlenmesi g¢atigmalar azaltacaktir.
Ancak, bu amaglarn tiim organizasyonlarda belirlendigini
ifade etmek de yanlis olacaktir. Hatta bazen organizas-
yonun gorevlerinin kolayca belirlendigini ifade etmek de
miimkiin degildir. Bu durum amaglar konusunda tam bir
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goriis birliginin saglanmasim engellemektedir. Boylece
organizasyonel amaglarm her bolim, kisim, ydnetici ve
birey tarafindan ayri ayri yorumlandiklarini ve bu nedenle
yapilan faaliyetlerde ve uygulamalarda da biiyiik
farkliliklarin ~ ortaya  ¢iktifim  agiklamak  yanhs
olmayacaktir. Bu tiir ¢atigmalar bolimler ve kisimlar
arasindaki  yetki ve sorumluluk sinrlarinin da
yorumlanmalarinda gériis ayriliklarinin ortaya ¢ikmasina
neden olmaktadir.

IV.3. Algilama Farklhihklarmn Ortaya Cikardig:
Catismalar

Bu catisma nedenleri de, kendi iginde alt1 kisma
ayrilmaktadir. Ancak agiklamalardan o6nce, bu tiir
catigmanin  sematik  olarak  agiklamasinda fayda
goriilmektedir (Bknz. Sekil.1).

a. Bilgi Edinme ve Génderme Farkhhiklar:

Mal ve hizmet dretiminde verimliligin
saglanmasinda, isboliimii ve uzmanlasma, modern
organizasyonlarin temel Gzellifini olusturmaktadir.

Ciinkii, organizasyonlarda her birim 6zel bir isleve
sahiptir ve organizasyona sadece kendi faaliyetlerine
uygun gelen bazi bilgileri saglamaktadirlar. Ayrica, her
birimin uyguladigi haberlesme ve bilgi edinme yol ve
yontemleri farkhidir. Bu nedenle, haberlesme ve bilgi
edinme eksiklikleri toplam organizasyon verimliligi ve
etkinligi bazinda yanliglara, koordinasyonsuzluklara ve
nihayet cesitli suglama ve ¢atigmalara neden
olabilmektedir.

b. Bilgi Saglamada Bagimsizlik

Boliimsel uzmanlagma ve teknik bilgi karmasikhgt
arttikga, boliimler kendilerine 6zel bigimsel ve bigimsel
olmayan bagimsiz bilgi kaynaklari gelistirirler. Burada
onemli olan, her bir bdliimiin bagimsiz olarak gelistirdigi
bu bilgi saglama sebekelerinin birbirinden oldukga farkli
nitelik tasidiklanidir. Clinkii, caligma sistemleri her
birinden elde edilen bilgiler iizerine kurulmugtur. Her
béliim, organizasyonda ne olup bittii hakkinda veya
islemin gidisati konusunda olduk¢a farkli goriis acilari
gelistirmektedir. Bunun sonucunda da, bir béliim iglerin
iyi gideceginden bahsederken, diger bélim kétil
gideceginden séz edebilecektir. Bu hususlarm ortaya
¢ikardigi durumlar, boliimler arasinda tiim organizasyonel
islevlere iliskin eksik bilgi sahibi olmanin doZurdugu
¢atigmalarin nedenini olusturmaktadir.

¢. Zaman Ufku Farkhiliklan

Gérevlerin yapis: ve niteligi, farkli organizasyon
birimleri, kisimlari ve boliimlerinin zaman ufkunda
degisikliklere yol acabilmektedir. Bazi gérevlerin
planlanmast iki {i¢c yil kadar genis bir zaman ufkunu
kapsayabilmektedir. Ornegin; tepe y@netiminin zaman

dngdriisii 5-10 yili kapsarken, pazarlama boliimii igin 1 ya
da 2 yili kapsamaktadir. Genis 6lgiide zaman ufuklarimin
bulundugu organizasyonlarda bireyler, kisimlar ve
boliimler bakimindan 6ngoriilerde ve planlamada goriis
birligi saglamak ¢ok zordur. Bu goriis farkhliklar1 ve
erken veya ge¢ Ongoriiler nedeniyle, birbirine bagli olan
kisim ve bdliimlerde ¢atigmalar kaginilmaz olacaktir.

d. Béliimlerin Amaclarinda Farkhhiklar

Organizasyonlarda her bolimiin farkli amaglan
vardir. Her birim, kendi hedef ve amagclarint maksimize
ederek basarisimi artirmaya c¢alisirken birbirlerine zit
diisebilmektedir. Ciinkii, her bo6lim organizasyonel
basarty1 ancak kendi biriminin islevlerinin basarisia
baglamaktadir.

e. Yoneticilik Goriis ve Uygulamalarindaki
Farkhhklar

Her yoneticinin yonetim fonksiyonlarini yerine
getirmede farkli yol ve yontemlere basvuracagi agiktir.
Cesitli  boliimlerde, farkli  yonetim  bigimlerinin
kullanilmasi ve sorunlara her yoneticinin kendi algilama
bicimi ile bakmasi1 ve degerlemesi, bazi anlagmazhklara
yol acabilmektedir. Diger Onemli bir nokta ise,
yoneticinin uyguladigi y6netim bi¢iminin astlarmnca
benimsenmemesi durumudur. Yukarida sayilan bu
durumlar, ¢esitli anlagmazliklara neden olabilmektedir.

f. Yeniliklerin Gerektirdigi Yeni
Goriislerden Dogan Anlasmazhklar

Bilgi ve

Organizasyonlarin siirekli olarak yeniliklere ve
degismelere agik olmas: kag¢inmilmazdir. Bu yenilik ve
degismelerin gerektirdigi bilgi, tecriibe, yetenek ve
esnekligi bazi eski yoneticilerin algilayamamalarindan ve
bunlarla ilgili uygulamalart bir an Once yirirlige
koyamamalarindan dolayi, bu tiir anlasmazliklar ortaya
¢ikabilmektedir.

67



Haziran 2002.5.63-86.

B’nin Kendi B’nin Rol < Rol Davramigmi Etkileyen
Rol Tanimum / Davranist Kisisel ve Cevresel Faktorler
Algilamast l
A’nin, B'nin
Rol Davranismna Catigma Algilanmasint
[liskin Algst Etkileyen Kisisel ve
Ydnetimin B'nin Cevresel Faktorler
Roliinii Belirlemesi
Davrantg
fle Bekleyis
"A’nin B'nin Kargilastirma Arasindaki Fark g CATISMA
Rol Tanimini +
Algilamasi
A’nin, B’nin
Rol Davranist ile
Tlgili Beklentileri

Sekil .1. Rol Tamimlari, Rol Davramst ve Rol Beklentisi Sonucu Ortaya Cikan Algilam a Farkhliklarinin Analizine fliskin Bir Model

(Kaynak : Erol EREN, Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, Beta Basum Yayim Dagitim A.S., 5.Bask, Istanbul, 1998, 5.449.)

V. BIREYLERARASI CATISMAYA iLISKIN
BIR MODEL

Bireylerin, organizasyonun diger Uyeleri ile
etkilesim dinamiklerini en iyi bigimde agikliga kavusturan
bir yaklagim Joseph Luft ve Harry Ingham tarafindan
gelistirilen Johari Penceresi modelidir [7]. Sekil.2 bu
modelin boyutlarin1 gostermektedir.

Sekil.2, kisinin kendi hakkinda bildigi ve
bilmedigi ozellikleri olabilecegini gostermektedir. Ayrica
kisi, bagkalarina iligkin baz1 6zellikleri bilmekte,
bazilarini ise bilememektedir. Johari penceresinin dort
boyutu asagida 6zetlenmistir.

- Kisi Diger Kisiyi Kisi Diger Kisiyi

e ~ Tanimaktadir =~ Tammamaktadir-

Kisi kendini

Tanimaktadir Acik Kisi Sakl Kisi
Kesfedilmemis

Kisi Kendini Kor Kisi Kisi

Tanimamaktadir

Sekil.2. Johari Penceresi

(Kaynak: Fred LUTHANS, Organizationql Behavior, Seventh Edition,
McGraw-Hill, Inc., Literatiir Yayincilik, Istanbul, 1995, 5.279.)

a. Ack Kisi

Birey kendine ve bagkalarina iligkin 6zellikleri
bilmektedir. Kisilerin birbiri ile olan iligkilerinde, bir
tarafin savunmaya ge¢mesi igin bir neden yoktur. Boyle
bir iligkide, anlasmazlik, bireysel {stiinliik saglama gibi
bir endise olmadigi i¢in ¢atisma ortaya ¢ikmamaktadir.
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b. Sakh Kisi

Kisi kendini tammakta fakat diger kisiyi
tanimamaktadir. Bu yiizden, ger¢cek duygu ve
diisiincelerini sakli tutmay: tercih edecektir. Boyle bir
iliski  sisteminde, kiginin  hareketlerinin  bazilart,
karsisindaki tarafindan yorumlanamayacak ve taraflardan
birisinin savunmaya gegmesi s6z konusu olabilecektir. Bu
nedenle de, kisileraras1 iligkilerde c¢atisma kaginilmaz
olacaktir.

¢. Kor Kisi

Kisi kendini tanimadigi i¢in, karsisindaki kiginin
canint  stkabilecektir. Kargisindaki kisi, ona kendini
tanimasi i¢in yardimct olmak isteyebilecektir. Fakat,
kisinin duygularmi rencide etmekten korkabilir. Bu da bir
¢atisma nedeni olabilecektir,

d. Kesfedilmemis Kisi

Kisi kendini ve Oteki kigiyi tanimamaktadir.
Dolayisiyla, ¢atismaya en agik durum budur.

VL. ORGANIZASYONLARDA  CATISMANIN
YONETIMINDE = BASVURULABILECEK
YAKLASIMLAR

Catigmalarin y6netiminde bagvurulan yaklagimlar,
lic ana bashk altinda incelenebilir. Bunla: Kayip-kayip
yaklagimi, kazang-kayip yaklagim: ve kazang-kazang
yaklagimidir [7]. Asagida bu yaklagimlara yer verilmisgtir.
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VI1. Kayip-Kayip Yaklasgm

Bu yaklagimda, ¢atismaya giren taraflarin hepsinin
kaybetmesi soz konusudur. Uygulamada, ya taraflar ikna
edilerek ¢atismadan gekilmekte ve higbir taraf istegini
elde edememekte veya catigmayi ¢ikaran taraf tazminati
Odenerek isten ¢ikarilmaktadir.

Bir diger yol da, catisan taraflarin kurumun
diizenleyicisi, kural ve mevzuat gergevesinde gatigmanin
¢Oziimli igin yOnetime miracaatim1 saglamaktir. Bu
durumda da, taraflar istediklerini elde edemeyeceklerdir.

Bu yaklagimda taraflarin hepsinin kaybi séz
konusu oldugu i¢in, arzu edilmeyen ve son care olarak
bagvurulabilecek bir yaklagimdir.

VI1.2. Kazan¢-Kayip Yaklasimi

Bu yaklasimda, ¢atigmaya taraf olan gruplar kendi
pozisyonlarint giiclendirerek, karsi tarafin durumunu
gérmeme egilimindedirler. Eger grup kendisini rakibinden
cok giliclii hissediyorsa, bu dogru bir yaklasim
olabilecektir. Aym sekilde, ¢atismaya taraf olan iki grup
da bu yaklasimi uygularsa, iki esit giigteki kavgaci
birbirlerine girince sonu¢ kayipp kayip durumu
olabilecektir(sendika yonetim iligkileri buna en giizel
ornektir).

Bu yaklagimda bir taraf daima kaybeden grup
olacagindan, ¢atigma wuzun vadede bitmeyecektir.
Kaybeden grup kendisini giiclii hissettigi zaman yeniden
catigmay! hizlandiracaktir.

V1.3. Kazan¢-Kazan¢ Yaklagimm

Bu yaklagim, gerek catigma taraflari gerekse
organizasyonlar i¢in en iyi segenegi olusturmaktadir.
Boyle bir yaklagim, yaratici ve enerjik gruplarin sorunlart
¢cozmek icin gayret gdstermelerine neden olmaktadir. Bu
yaklasim, anlagsmazhk konularinin karsilagtiriimasi ve
farkliliklarin azaltilmasi ile sonuca ulasilmas: esasina
dayanmaktadir. Catismaya bdyle bir olumlu yaklasim,
catigan biitlin taraflarm birseylerin yanlis oldugunun ve
dikkat istediginin farkina varmasim saglamaktadir.
Problem ¢éziimiinde basari elde edildiginde, ¢atisma tam
anlamiyla ¢oziimlenmis demektir. Bu yaklagim, ¢dziim
esnasinda hicbir sey baski altina alinmadigi igin,
catismay: diriltme ve sirdiirme nedenlerini ortadan
kaldirmaktadir. Kargilagtirmay: daha ¢ok kullanan
organizasyonlar, bunu kullanmayanlara oranla daha {istiin
bir performans gdstermektedirler.

VII. ORGANIZASYONLARDA CATISMA

YONETIMI

Organizasyonlarda ¢atigsmalarin ydnetimine iligkin
bir¢ok yaklagim yer almaktadir. Burada bunlardan en ¢ok
bilinenleri agiklanacaktir [4,5,8].

VIL1. Kaginma Yontemi

Bu yontemde yoneticiler, personel arasimndaki
catismay1 bilmemezlikten gelmektedirler. Zaman iginde
personelin ¢atismay1 kendi aralarinda ¢ozebileceklerini
diisiinmektedirler. Catigmaya taraf olanlar da birbirinden
uzak durmak ya da bir araya gelmekten kaginarak
catismanin biiylimesini 6nlemeye g¢aligmaktadirlar. Bazi
yoneticiler de, bir konuda bir sey yapmak veya karar
vermek catigmay artiracaksa, o konuda karar vermekten
veya o isi yapmaktan kacmnarak catismayr dnlemeye
¢aligmaktadirlar. Bu tiir bir davranis tarzi uzun vadede
gatigmay kroniklestirebilecek ve higkimse i¢in de faydali
olmayacaktir.

VIIL.2. Yumusatma Yontemi

Bu yontemde, ¢atigan taraflar i¢in ¢atigma konular
dikkatlerden uzak tutularak, daha ¢ok anlagabilecekleri
ortak konular, goriisler ve ortak degerler iizerinde
yogunlagmalar1 saglanmaktadir. Bu yOntem catismay1
tamamen ¢ozmemekte ancak, belli bir siire igin yiizeysel
¢Ozlim getirmektedir.

VIL3. Uzlastirma Ydéntemi

Bu yontemde, ¢atismaya taraf olanlar, kendilerince
6nemli olan bazi konularda karsitikli olarak taviz vererek
fedakarlikta bulunmaktadirlar. Bdoyle bir yaklagim,
catismaya gegici bir ¢ozlim getirmekte, zaman igerisinde
taraflar yeniden ¢atigsmaya girebilmektedir.

VIL4. Problem Cozme Yontemi

Bu yontem, gatigma konularimin iizerine giderek,
catigmanin esas nedenlerini bulup, onlari tamamen
ortadan kaldirmayr amaglayan bir yontemdir. Burada,
catisan taraflar yoneticiler tarafindan yiiz yiize getirilerek
anlagmazlik konulari {izerinde tartigmaktadirlar. Catisan
taraflarin ortak yonleri ve anlasabilecekleri konular
tizerinde daha fazla durulmaktadir. Anlasmazlik
konularmin tamamen giderilmesi igin tartigmalar devam
etmektedir. Bu, yontem, yanlis anlamalardan kaynaklanan
catismalarin giderilmesinde gok etkili bir yontemdir.

69



Haziran 2002.s.63-86.

VIL.S. Kaynaklarin Artirlmas: Yontemi

Bu yontemle, smirli kaynak nedeniyle ¢atisan
taraflarin her birine arzu ettii imkan verildiginde,
catisma nedeni ortadan kalkacagi igin g¢atisma ¢dziime
kavusmus ofacaktir. Ancak, kaynaklarin sinirli oldugu ve
artirtlamadigi  durumlarda bu yOntemin uygulanmasi
zorlagmaktadir.

VII.6. Gii¢c Kullanma Ydntemi

Bu yontemde yoneticiler, yetkilerini kullanarak
catigan taraflarin ¢atismadan ¢ekilmelerini saglamak-
tadirlar. Ancak, kullanilan yetki catigmaya taraftar
olanlarin tamam tarafindan onaylanmalidir. Bir tarafin
kazanmasi, diger tarafin kaybetmesi ve kiismesi
sonucunda, yetki kullanumi ¢atigmalari gegici olarak
¢bzecek ve zaman iginde c¢atigmalar tekrar ortaya
¢ikabilecektir. '

VIL7. Ustiin Amaclar Yontemi

Bu yontemde, c¢atisan taraflarin  gatigmadan
vazgegirilmeleri, her iki tarafin da kendi &zel
¢ikarlarindan daha 6nemli ve etrafinda birlesecekleri bir
ama¢ bulunmasi ve c¢atisma konusunun unutturulmaya
calisilmas: esastir. Adeta ortak bir diisman olusturularak,
catisgma konusunda ¢ok daha Gnemli olan ortak ve
vazgecilmez menfaatlerin korunmast igin birlikte hareket
edilmesi saglanmaktadir. Bu yéntem, ¢atigmalara kesin
bir ¢dziim getirmemekte; ¢atigmalar belirli bir donem igin
baski altina alinarak ertelenmektedir.

VILS8. Catismaya Taraf Olan Kisilerin Degistirilmesi
Yontemi

Bu yontemde, c¢atigmaya taraf olanlarin
organizasyon icindeki yerleri degistirilerek c¢atismaya
¢Oziim bulunmaya calisitlir. Bu durumda, catismaya en
yiiksek diizeyde kaynaklik eden personelin degistirilmesi
ile ise baslanmaktadir.

VIL9. Organizasyonel Iliskileri Degistirme Yontemi

Bu yontemde, sorunlari  gidermek  igin
organizasyon yapisinda ve isleyisinde  birtakim
degisikliklere gidilmektedir. Organizasyondaki is akislar
degistirilmekte, ¢atigmaya neden olan isler baska bir
bolime baglanmaktadir.

VII.10. Hakeme Basvurma Ydntemi

Bu yontemde, ¢atismaya taraf olan kisiler ¢oziimii
kendileri bulamiyorsa, yonetici de taraflann ikna
edemiyorsa, ligiincii bir kisi veya grubun hakemligine
bagvurulmaktadir. Hakemligine bag vurulan grup, her iki
tarafin da itimadmi ve saygisint kazanmig olmalidir.
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Hakemin karari ne ynde olursa olsun, taraflarin bu karari
saygi ile karsilamalar ¢dziimde esastir.

VIIL.11. Oylama Yontemi

Bu yontemde, taraflar topluluk 6niinde bir araya
getirilerek, fikirlerini ayr1 ayn agiklamalarina firsat
verilmektedir. Sonra da, taraflari dinleyen topluluk
arasinda oylama yapilmakta ve oylamada ¢ogunlugun
verecegi karar uygulanmaktadir. Bu yontemde taraflarin,
basar1 i¢in karar verecek toplulugun objektif hareket
edecegine inanmasi garttir.

VIL.12. Davranis Degistirme Yontemi

Bu yontemde, organizasyon iginde, g¢atigmanin
taraflarinin birbirini yeterince tanimamasindan
kaynaklandig1 durumlarda, taraflarin egitim yoluyla
davramislarinin  degistirilmesi yoluna gidilebilmektedir.
Boylece, taraflarin  davramgslarinda egitim yolu ile
degisme ve gelisme saglanmasina c¢ahisilmaktadir. Bu
sayede, birbirini tanmimayan taraflar tanisma imkani ve
olaylara daha farkh agidan bakma ve degerlendirme
imkani bulabilmek-tedirler. Bu ydntem, genel olarak,
organizasyon iyelerinin isletmenin kurallarina ve
politikalarna  uygun  yonlendirilmesi ve  intibak
ettirilmesinde, kisilerin organizasyon iginde calistiklar
diger kisilerle ve organizasyonla ilgili davraniglarin ve
deger yargilarinin degistirilmesinde de kullanilmaktadir.
Bu yontemler arasinda, Egitim Grubu, Duyarhilik Egitimi,
Ornek Olay Incelemesi, Rol Oynama ve Grup Tartigmasi
en ¢ok kullanilanlardir.

VII.13. Mesgul Etme Yontemi

Bu ydntem, catisan taraflara ¢ok is vererek bos
zamanlarini ortadan kaldirmak ve boylece, dedikodu ve
birbirleriyle ugrasacak, c¢atisacak vakit bulamamalarinin
saglanmast esasina dayanmaktadir. BoOyle bir yontem
sadece catismanin siddetini azaltabilmektedir, gatigmayi
tamamen ortadan kaldiramamaktadir.

VIL.14. Politik Araclar Yontemi

Bu yéntemde, ydnetici organizasyon iginde gatisan
taraflara c¢atismadan vazgegmeleri durumunda belirli
vaatlerde bulunmaktadir. Taraflar da yeni imkanlar
verilecegi diisiincesi ile catismadan vazgecmektedirler.
Bu yontemde, her iki taraf da belirli odiinler vererek
anlasirlar ve bunun sonucunda da belirli imkanlar elde
ederler. Catigmay1 tam olarak ortadan kaldirmasa da, taraf
olanlar 6nemli Olglide tatmin edilmekte ve hi¢ birisi
kaybeden, kiisen, maglup durumuna diismemektedirler.

Yukarida agiklanan y&ntemlerin tamami, her olay
icin kullamlamaz. Ciinkii her c¢atigma icin farkl
yontemlerin  kullanilmasi gerekmektedir. Her olayda
kullanilacak ve en iyi ¢6ziimil saglayacak bir tek yontem
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mevcut degildir. Her olayin ¢6ziimil igin en iyi ydntem,
olayin sartlarina ve durumuna gére degisecektir. Onemli
olan, farkh durum ve gatigmalarda hangi yontemin en iyi
olacagimin ve uygulanabilirliginin yonetici tarafindan
belirlenebilmesidir. Ancak bu sekilde en iyi sonug elde
edilerek, catismalar en aza indirilebilecektir.

VHI. NiGDE iLi CEVIK KUVVET
PERSONELININ CATISMA
KAYNAKLARININ TESHIiSi ve ORTADAN
KALDIRILMASINA  ILISKIN BiR
ARASTIRMA
Calismanm bu boliimiinde, Cevik Kuvvet

Personelinin catisma nedenlerinin teshisi ve ortadan
kaldirilmasina yonelik, anket ¢aligmasma dayali olarak
Nigde ilinde gerceklestirilen bir aragtirmaya yer
verilmistir,

Giinlimiizde, kamu ya da 6zel sektdér yoneticisi
veya personeli olsun, herkes yogun sorumluluk, asiri
rekabet ve zamanin baskisi altinda karar vermek ve bu
kararlart hayata gegirmek zorundadir. Bunu yaparken de,
cok cesitli baski, farkli insanlarla birarada gorevi
gerceklestirmenin yarattifi stres, amirlerin miidahaleleri
gibi nedenlerle insanlar catigma igine girebilmektedirler.

Cevik kuvvet polislerinin isinin ¢ok zor ve stresli
bir is oldugu diigiiniildigiinde, goérevleri esnasinda
catisgma nedeni ile hem kendilerinin hem de
cevrelerindeki kisilerin giivenligini tehdit edebilecekleri
diistiniildiiglinde, bdyle bir ¢alismanin gerekliligi ortaya
cikmaktadir.  Buradan  hareketle, c¢evik  kuvvet
personelinin mevcut catigma nedenlerinin neler oldugu
tespit  edilmeye  ¢alistlarak,  bunlarin  ortadan
kaldirilmasina yonelik oneriler gelistirmek amaglanmstir,

Bu aragtirma Nigde i1 Emniyet Miidiirliigii Cevik
Kuvvet Subesi’nde gorevli 50 personel ile gergekles-
tirilmistir. Oncelikle, gevik kuvvet personeli ile bir én
gériisme yapilarak, genel bilgiler elde edilmigtir. Bu
bilgiler de dikkate alinmak sureti ile bir anket formu
hazirlanarak ¢aliganlara ulastirilmistir,

Kanimizca, bu aragtirma Tirkiye genelindeki gevik
kuvvet personeline yapilabilseydi daha gergekgi bilgiler
elde edilebilirdi. Zaman ve maliyet kisitlart nedeni ile bu
aragtirma sadece Nigde Ili Cevik Kuvvet Personeli
lizerinde yapilabilmistir. Yapilan isin niteliginin ayni
olmasi nedeni ile, bu Onerilerin diger il emniyet
miidiirliiklerinde  ¢aligan  personelin  de  yararina
olabilecegi diisiincesindeyiz.

Aragtirmanin ana kiitlesini olusturan 50 c¢evik
kuvvet personelinin tamam: ile anket yapilmistir.
Verilerin degerlendirilmesinde SPSS-X 9.0 (Statistical
Package for Social Sciences) paket programindan
yararlanitmigtir. Ankette yer alan sorulara iliskin olarak

frekans dagilimlar1 verilmig, aragtirmadaki yargilarin
degerlendirilmesinde 5°li Likert Olgegi kullamlmustir.
Ayrica, bazi degiskenler arasindaki ilgi Ki-Kare testi
kullanilarak ortaya konulmustur.

Degiskenleri  Olgmede  kullamilan  yargilarin,
Olglilmek istenen yargiyr Olglip Olgmedigi konusunda
emin olmak i¢in giivenlik testi uygulanmmgtir. Her bir
yarg: ve degisken Cronbach Alfa deferi agisindan test
edilmigtir. 49 degigkenli Olgegimizin i¢ tutarhlik orami
diger bir deyisgle alfa katsayisi ilk analiz sonucunda
%73,31 olarak bulunmustur. Glivenilirlifi artirmak i¢in
%73,31’in izerindeki degiskenler silinmis, 6lgegin ig
tutarliligmi  (alfa  katsayisini)  artiracak  degisken
kalmayana kadar aym siire¢ tekrarlanmustir. Bu islem,
degisken sayist 16’ya inene kadar tekrar edilmis ve sonug
itibariyla, 16 degiskenli Olgegimizin tlim degiskenleri
diizeltilmis “Item Total Correlation” ve “Alpha if Item
Deleted” degerleri incelenmis olup, geriye kalan
degiskenlerin i¢ tutarlilifini  (Alpha Katsayisini)
maksimize edecek 16 degiskene rastlanmig ve Cronbach
Alfa degeri %86,70 olarak bulunmustur. Bu oran yapilan
aragtirmanin giivenilirligini desteklemektedir.

IX. ARASTIRMA BULGULARININ
DEGERLENDIRILMES]

Aragtirmada kullanilan anket formundaki sorularin
sirast  dikkate alinarak asagidaki degerlendirmeler
yapilmgtir.

Anketi cevaplandiranlarin demografik 6zelliklerini
gosteren Tablo.! ve Tablo.2 incelendiginde %88’inin 22
ila 32 yas arasinda olduklann gérilmistiir. Ayrica,
hepsinin erkek personel oldugu ortaya ¢ikmustir. Nigde
ilinin niifusunun az olmas: ve aragtirma yapilan bsliimiin
cevik kuvvet subesi olmasmm da bu sonucun ortaya
¢ikmasina neden oldugu diisiincesindeyiz.

Personelin biiyilik bir kisminin geng kusak oldugu
goriilmektedir. Geng insanlarin da, ozellikle bireysel
nedenlerle ¢esitli catigma nedenleri ile karsilasabilecek-
lerinin g6z Oniine almmasi gerekmektedir. Kisinin
kendinden beklenenlerin farkliligi, yapabileceginden
fazlasinin istenmesi, deger yargilarinin ya da davramg
normlarimin  farklihigt vb. nedenler gen¢ insanlarin
oniindeki potansiyel c¢atigma kaynaklaridir ve onlar
lizerinde baski yaratacaktir.  Amirlerinin ise, bu ve
benzeri farkliliklar: dikkate almalart gerekmektedir.

Tablo.1. Yas Dagilimi

YAS Bos 22-32den Toplam
. : Kiiciik

Frekans 6 44 50
Yiizde (%) {12,0 88,0 100,0
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Tablo.2. Cinsiyet Dagihmi

CINSIYET | Bos Erkek Toplam
Frekans 5 45 50
Yiizde (%) | 10,0 90,0 100,0

Ankete katilanlarin egitim durumlarini gosteren
Tablo.3 incelendiginde, personelin %68’inin lise,
%18’inin lniversite ve %4’lniin ise yiiksek lisans
mezunlari olduklar gériilmektedir.

Tablo.3. Egitim Durumunun Dagihmi

Personelin, “kurumunuzda bireyin kendi iginde,
iki ya da daha fazla birey veya grup arasinda cesitli
nedenlerden kaynaklanan catigmalar mevcut mudur?”
sorusuna verdikleri cevaplarin  dagilimi  Tablo.4’de
goriilmektedir.  Tablo.4  incelendiginde, “bazen”
seceneginin - %42 oranla ve “nadiren” seceneginin de
%30 oranla tercih edildigi go6rilmektedir. “Hayir”
secenegi ise %20 oranla tercih edilmistir. Bu soruya
kurumda higbir zaman g¢atisma yaganmad: cevabint veren
kisi ise bulunmamaktadir. Eger orgilitten veya isletmeden
bahsediliyorsa, ¢atigmalardan da bahsedilecektir. Farkli
insanlar, farkli boliimler, ya da farkh kdltlirler arasinda

EGIiTIM Bos °| Lise | Universite:|"Yiiksek | Toplam o o
DURUMU Lisans : kiigik ya da biiyik oranda ¢atisma yaganmasi
Frekans s 34 9 2 50 kaginilmazdir. Onemli olan bunlart en aza indirerek,
Yiizde (%) 100 | 68,0 18,0 4,0 100,0 catigmalar1  Orgiitin  yararina kullanabilmektir. Bu
konudaki en 6nemli gérev de amirlere diismektedir.
Tablo.4. Kurumda Catisma Yasama Durumlarimin Dagihim:

‘CATISMA YASAMA | Hayir Her  Zaman | Sik Sik Bazen ‘Nadiren | Higbir Zaman | Toplam

Frekans 10 2 2 21 15 - 50

Yiizde(%) 20,0 4,0 4,0 42,0 30,0 - 100,0

Kurumda  catigmalar  yasandigii  belirten gruplararam, %12 oranla da grup ici catigmalarin

personelin, ¢atismalarin tiirleri ile ilgili sorulan soruya
verdikleri cevaplari gosteren Tablo.5 incelendiginde, %26

yasandig1 anlagilmaktadir. Bu oranlar kurumlararas
catigmalar yaninda, grup i¢i ve gruplararas: ¢atismalarin

oranla  kurumlararast  ¢atigmalarin, %16 oranla da yogunluguna dikkat gekmektedir.
Tablo.5. Kurumdaki Catigsma Tiirlerinin Dagilim
CATISMA TURLERI | Bos Kendi I¢inde | Kisileraras1 | Grupici | Gruplararas: | Kurumlararas: | Toplam
Frekans 11 5 7 6 8 13 50
Yiizde (%) 22,0 10,0 14,0 12,0 16,0 26,0 100,0
Catigma  yasandigim1  belirten  personelin, oranla kurumun bir boliimiintin iki kilit adam arasindaki
istenmeyen tiirden ¢atigmalarin neler oldugu ile ilgili  sahsi catigmalar ve yine %2 oranla taraflar arasinda
soruya  verdikleri  cevaplan  gésteren  Tablo.6 ideolojik farkin ortaya ¢ikmasi halindeki ¢atigmalar

incelendiginde de, %60 oranla ast ve iistler arasinda
yasanan catigmalarm istenmedigi anlasiimaktadir. %10
oranla igbirligi halinde olan boliimlerin karsilikli olarak
isbirliginden uzaklagmasi1 durumundaki catismalar; %2

istenmeyen tiirden gatigmalar olarak gosterilmistir. Bu
soruya %26 oranla cevap verilmemesi de diisiindiri-
cldiir.

Tablo.6. Kurumdaki Istenmeyen Tiirden Catismalarin Dagihimi

Burada, kurumdaki ¢atisma tiirleri ile istenmeyen tiirden
gatigmalarin neler oldugu arasinda bir iliski olup olmadig1
X? analiz yontemi kullamlarak test edilmistir (Bknz.
Tablo.7).

Hy: Kurumdaki ¢atigma tiirleri ile istenmeyen

tirden ¢atigmalarin neler oldugu arasinda anlaml bir ilgi
yoktur.
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ISTENMEYEN TURDEN CATISMALAR | Bos | IkiKilitKisi Arasinda | Ast-Ust [ Isbirliginden | Ideolojik Toplam
G Catigmast | Uzaklasma Farkhliklar
Frekans 13 30 5 1 50
Yiizde (%) 26.0 2,0 60,0 10,0 2,0 100,0
H;: Kurumdaki ¢atigma tiirleri ile istenmeyen

tiirden gatigmalarin neler oldugu arasinda anlamh bir ilgi
vardir.

H, hipotezinin testinde, X*> (Ki kare) analiz
yontemi kullanilarak elde edilen bulgularin %20°si 5’ten
kiigiik oldugu ic¢in satir ve siitunlar birlestirilmesi
sonucunda bulunan X* degeri (0,000) 0,05’ten kiiciik
oldugu igin, Hy hipotezi red edilip H; hipotezi kabul
edilecektir.
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Tablo 7: Kurumdaki Catisma Tiirleri ile istenmeyen Tiirden Catismalarm Neler Oldugu Arasindaki iliski

Catigma | Bos Kesinlikle Katiliyorum | Ne Katihyorum{ Katilmiyorum | Kesinlikle Topiam
Tiirleri Katiltyorum Ne Katilmyorum (%)
stenmeyen 2 Katilmiyorum .
‘lirden Catigma | )
Bos 10 - 1 - - - 11
(20,0) (2,0) (22,0)
Kesinlikle - - 4 - 1 R 5
Katihyorum (8,0) (2,0) (10,0)
Katihyorum - 1 6 - - - 7
(2,0) (12,0) (14,0)
Ne Katiliyorum Ne - - 5 - - 1 6
Katilmiyorum (10,0) (2,0) (12,0)
Katilmyorum 1 - 4 3 - - 8
(2,0) (8.0) (6,0) (16,0)
Kesinlikle 1 - 10 2 - - 13
Katilmiyorum (2.0) (20,0) (4,0) (26,0)
Toplam 12 1 30 5 [ I 50
(%) (24,0) (2,0) (60.0) (10,0) 2,0) (2,0) (100,0)
Aym personelin, ¢atigmalarin hangi diizeyde diizeyde ¢alisanlar arasinda(amir-amir ya da memur-

gerceklestigiyle ilgili sorulan soruya verdikleri cevaplarin
dagilim Tablo.8’de goriilmektedir. Tablo.8 incelen-
diginde ise, %58 oranla farkli diizeylerde c¢alisanlar
arasinda(amir-memur gibi...) ve %22 oranla da aym

memur gibi...) c¢atismalarin yasandigimi belirttikleri
anlagiimaktadir. Bu soruya da %20 gibi dnemli bir oranda
cevap verilmemesi diistindiiriciidir.

Tablo.8. Kurumdaki Catismalarin Gerceklesme Diizeylerinin Dagihmi

CATISMADUZEYI |Bos |Aymi  Diizeydekiler | Farkh. Diizeydekiler | Yonetici-Kurmay Toplam
. Arasinda Arasinda ] Personeli Arasinda

Frekans 10 11 29 - 50

Yiizde (%) 20,0 22,0 58,0 - 100,0

Burada, kurumdaki ¢atisma tiirleri ile catigmanin
gergeklestigi diizey arasinda bir iliski olup olmadigi X*
analiz yontemi kullanilarak test edilmistir(Bknz Tablo.9).

Hg: Kurumdaki g¢atisma tiirleri ile catismanin
gergeklestigi diizey arasinda anlamli bir ilgi yoktur.

H;: Kurumdaki catigma tiirleri ile ¢atigmanin
gerceklestigi diizey arasinda anlamh bir ilgi vardir.

H, hipotezinin testinde, X*> (Ki kare) analiz
yontemi kullanilarak elde edilen bulgularin %20°si 5’ten
kiiciik oldugu igin satir ve stitunlar birlestirilmesi
sonucunda bulunan X* degeri (0,000) 0,05’ten kiigiik
oldugu icin, Hy hipotezi red edilip H; hipotezi kabul
edilecektir.

Tablo.9. Kurumdaki Catisma Tiirleri ile Catismalarin Gergeklestigi Diizey Arasindaki iliski

Kurumda catigmaya neden olabilecek unsurlarin,
baska bir ifade ile catisgma kaynaklarinin ortalamalarinin
dagilimini gdsteren Tablo.10 incelendiginde, personelin
yoneticilerin - yonetim tarzlarmi (4,26), yoneticilerin
degisiklik ve yeniliklere uyum saglama konusundaki

Catisma | Bos | Kesinlikle Katiliyorum | Ne Katiliyorum | Katilmiyorum | Kesinlikle Toplam
Tiirleri Katiliyorum Ne Katilmiyorum (%)
Catisma Katiimyorum
Diizeyi
Bos 10 - 1 - - - 11
(20,0} (2,0) (22,0)
Kesinlikle - 3 2 - - 5
Katihyorum (6,0) (4,0) (10,0)
Katiliyorum - 2 5 - - - 7
: 4,0) (10,0) (14,0)
Ne - Katiliyorum - 3 3 - - - 6
Ne Katilniyorum: (6,0) (6,0) (12,0)
Katilmiyorum - 2 6 - - - 8
(4.9 (12,0 (16,0)
Kesinlikle - 1 12 - - - 13
Katilmiyorum (2,0) (24,0) (26,0)
Toplam 10 11 29 - - - 50
(%) (20,0 (22,0) (58,0) (100,0)
yetersizliklerini  (4,10), iletisim eksiklikierini (4,06),

sorumluluk ve yetki alami smirlarinin tam ve agik
belirlenememesini (3,94), kisilik farkhliklarm: (3,84),
statii farkliliklarini (3,76) ve farkli kiiltiirel 6zellikleri
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(3,58) catisma kaynaklari olarak ilk siralarda gordiikleri
ortaya gtkmistir.

Bunun yaninda, personel ¢atisma nedenleri
olabilecek unsurlar arasinda, ¢esitli birimlerde calisan

gruplarin birbirine bagimli isleri yiiriitmesine (2,60),
farkll birimlerin kit kaynaklari paylasmak zorunda
olmasina(3,22) ve amag farkliliklarimin olmasina (2,94) ne
katiliyorum ne de katilmiyorum cevabini vermislerdir.

Tablo.10. Catismaya Neden Olabilecek Unsurlarin Da gilim

‘CATISMAYA NEDEN OLABILECEK UNSURLAR Mean(Ortalama) -~
Cesitli birimlerde ¢alisan gruplarin birbirine bagimli isleri yiiriitmesi 2,60
Farkh birimlerin kit kaynaklar paylagmak zorunda olmasi 3,22
Amag farkhhklan 2,94
Sorumluluk ve yetki alani sinirlarinin tam ve agik belirlenmemesi 3,94
Yoneticilerin yénetim tarzlar 4,26
Statii farkliliklar 3,76
Kisilik farkliliklart 3,84
Farkli Kiiltiirel Ozellikler 3,58
Yoneticilerin degisiklik ve yeniliklere uyum saglama konusundaki yetersizlikleri 4,10
{letisim Eksikligi 4,06

Kurumda ¢aligmakta olan personelin bir catisma
durumu ile karsi karsiya kaldiklarinda, ne tiir davranig
tarzlarini gosterdiklerini ortaya ¢ikarmak igin sorulan

soruya verilen cevaplarin dagilmi  Tablo.11’de
gorilmektedir. Tablo.11’den de anlasilacag: {izere,
anketin  bu sorusuna cevap verenlerin  %62’si

anlagmazligin nedenini bulup ¢dzmeye ¢ahsirim, %24’
kargimdakini ikna etmeye c¢alisim ve %12’si ise
gekilirim ve kayitsiz  kalimm  segeneklerini  tercih
etmislerdir. Bu soruya cevap verenlerin sadece %2’si

kendi bulundugum durumu olumlu hale getirmek igin
bahaneler bulur ya da sugu bagkasina atarim segenegini
isaretlemiglerdir. Personelin %62 gibi bir oranla
anlagmazliin nedenini bulmaya c¢alismasi g¢atismalarin
¢oziimiinde en ¢ok Onerilen problem ¢ozme yaklagiminm
benimsediklerini gostermektedir. Personelin %24’ ise
karsidakini  ikna etme yOntemine bagvuracagini
belirtmistir. %12 oranla ¢ekilirim ve kayitsiz kalirim
segeneginin tercih edilmesi ise, ¢atigmay: bilmemezlikten
gelme egilimine sahip kisilerin varligina isaret etmektedir.

Tablo.11. Personelin Catismalar Karsisindaki Davrams Tarzlarinin Dagilimi

DAVRANIS TARZLARI Frekans | Yiizde(%):

Cekilirim ve kayitsiz kalinm 6 12,0

Karsimdakini ikna etmeye ¢aligirim 12 24,0

Sinirli bir yapiya sahip oldugum igin saldirgan bir tavir takininm - -

Kendi bulundugum durumu olumlu hale getirmek i¢in bahaneler bulur ya da sugu bagkasina atarim 1 2,0

Anlagmazligin nedenini bulup, ¢6zmeye ¢alisirim 31 62,0

Amirlerime kendimi acindirmak i¢in elimden geleni yaparim, gerekirse kiiserim, surat asarim ve - -

karsi tarafi bu yolla etkilemeye caligirum.

Toplam 50 100,0
Catigmalarin ¢Ozlimiinde ve ortadan  desteklemektedir. Yani, kisiler ¢atigmalarin ¢6zimiinde

kaldirlmasinda en etkili kisinin kim oldugu ile ilgili
soruya personelin verdigi cevaplarin dagilimi Tablo.12’de
goriilmektedir. Tablo.12 incelendiginde, c¢atigmalarin
¢Ozlimiinde ve ortadan kaldirtlmasinda %44 oranla kisinin
kendisinin, %36 oranla en yakin amirin, %10 oranla en
ist diizey amir ve gene %I10 oranla kisinin bagh
bulundugu grubun kararh tavrinin etkili oldugu ortaya
¢tkrmigtir. Bu soruya verilen cevaplar bir dnceki soruyu

davrani§ tarzlarinin %62 oranla anlagmazhifin nedenini
bulup ¢bézmeye calisirim cevabr vermislerdir. Bu da,
onlarin herhangi bir ¢atisma durumunda en etkili kisi
olarak kendilerini gordiiklerini gostermektedir (%44
oranla, Bknz. Tablo.12). Catismalarin ¢6ziimiinde en
etkili olan ikinci kisi ise en yakin amir olarak
goriilmektedir (%36 oranla Bknz. Tablo.12). En (st diizey
amir ise, en az etkili kisi olarak gériilmektedir.

Tablo.12. Catiymalarin Céziimiinde ve Ortadan Kaldirilmasinda En Etkili Olan Kisinin Dagilimi

ETKILIOLANKISI | EnUst Diizey |EnYakin | Kisinin- | Kisinin BagliBulundugu- - Toplam
: ) ‘Amir Amir Kendisi | Grubun Kararli-Tavri

Frekans 5 18 22 5 50

Yiizde(%) 10,0 36,0 440 10,0 100,0

Kurum iginde herhangi bir ¢atigma yasandiginda
amirlerin muhtemel davrams tarzlarmin ne olabilecegine
iliskin dagilim: gosteren Tablo.13 incelendiginde, ¢atisma
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durumunda %62 oranla amirin bilgi ve tecriibesini
kullanarak, ¢6ziim igin yeterli alternatifleri belirleyip iyi
kararlar alabilecegi, %52 oranla bir soruna iligkin olarak
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cok sayida faktorii karsilastirmali olarak analiz ederek, en
uygun ¢oOziimit bulabilecegi, %48 oranla etrafindaki
insanlar anlagsmazligin ¢ozimii igin ¢ok rahat motive

oldugunu her defasinda vurgulamaktan ¢ekinmedigi
yargisina katilmadiklart ortaya ¢ikmustir. Buradan
amirlerin catismalari kurum igindeki sorunlarn giin 1518ina

ederek harekete gecirebilecegi yargilarina katldiklar:  gikaran, yaraticthk ve yenilikleri tegvik eden ve
ortaya ctkmustir. %44 oranla ise amirin dengeli yiiriiyen  kisileraras1 iliskilerin olumlu yénde yenilenmesini
anlagmazliklarin kurumda  yeniligin  baslangici, saglayan unsurlar olarak  gdrmedikleri sonucuna
kisilerarast iligkinin olumlu ydnde yenilenmesinin nedeni  ulagilabilir.
Tablo.13. Catisma Yasandifinda Amirlerin Muhtemel Davranislarimin Dagihimi
AMIRLERIN MUHTEMEL DAVRANISLARI - | Kesinlikle Ne Katiliyorum ~ | Katilmiyorum | Kesinlikle
Katiltyorum | Katiliyorum | Ne Katilmiyorum Katilmiyorum
Frekans (%) 'Frekans (%) | Frekans (%) Frekans (%) | Frekans (%)
Bilgi ve tecriibesini kullanarak, ¢dzlim igin yeterli| 15 (30,0) 16 (32,0) 3(6,0) 6(12,0) 10 (20,0)
alternatifleri belirleyip iyi kararlar alabilir.
Etrafindaki insanlari anlagmazligin ¢6zimii igin 10 (20,0) 14 (28,0) 8 (16,0) 9 (18,0) 9 (18,0)
¢ok rahat motive ederek harekete gegirebilir
Bir soruna iliskin olarak ¢ok sayida faktorii| 10 (20,0) 16 (32,0) 8 (16,0) 5(10,0) 11(22,0)
kargilagtirmali olarak analiz ederek, en uygun
¢oziimii bulabilir
Dengeli yiirliyen ¢atigmalarin kurumda yeniligin| 5 (10,0) 13 (26,0) 10 (20,0) 10 (20,0) 12 (24,0)
baslangict, kisileraras: iligkilerin olumlu ydnde
lyenilenmesinin nedeni oldugunu her defasinda
urgulamaktan ¢ekinmez.

Burada, yoneticilerin yonetim tarzlan ile “amirim
bir soruna iliskin olarak ¢ok sayida faktorii kargilastirmali
olarak analiz ederek, en uygun ¢6zlimii bulabilir” yargist
arasinda bir iliski olup olmadigi X* analiz yéntemi
kullanilarak test edilmistir (Bknz Tablo.14).

Hy: Yoneticilerin yonetim tarzlan ile “amirim bir
soruna iliskin olarak ¢ok sayida faktorii karsilastirmal
olarak analiz ederek, en uygun ¢oziimi bulabilir” yargisi
arasinda anlaml bir ilgi yoktur.

H;: Yoneticilerin yonetim tarzlar ile “amirim bir
soruna iliskin olarak ¢ok sayida faktorii karsilastirmah
olarak analiz ederek, en uygun ¢dziimil bulabilir” yargisi
arasinda anlamli bir ilgi vardir.

H, hipotezinin testinde, X*> (Ki kare) analiz
yontemi kullamlarak elde edilen bulgularin %20’si 5’ten
kiigiik oldugu icin satir ve siitunlar birlestirilmesi
sonucunda bulunan X* degeri (0,000) 0,05’ten kiigiik
oldugu icin, Hy hipotezi red edilip H,; hipotezi kabul
edilecektir.

Tablo.14. Yoneticilerin Yonetim Tarzlari ile “Amirim Bir Soruna iliskin Olarak Cok Sayida F aktirii Karsilastirmah
Olarak Analiz Ederek, En Uygun Coziimii Bulabilir” Yargis1 Arasindaki Iliski

Yénetim [ Bos | Kesinlikle Katiliyorum | Ne Katiliyorum | Katilmiyorum: -| Kesinlikle. Toplam
Tarzi Katiliyorum Ne T ‘| Katilmiyorum (%)
Uygun Katilmiyorum
Coziim Bulma )
Bos i - 1 1 - - 3
(2,0) (2,00 (2,0 (6,9
Kesinlikie - 9 3 1 4 11 28
Katiliyorum (18,0) (6,0) (2,0) (8,0) (22,0) (56,0)
Katihyorum - - 9 3 - - 12
(18,0) (6,0) (24,0)
Ne Katiliyorum Ne - - 3 1 - - 4
Katilmiyorum (6,0) (2,0) (8,0)
Katilmiyorum - - - 1 - - 1
(2,9 2,0
Kesinlikle - 1 - - 1 - 2
Katilmiyorum (2,0) (2,0) (4,0)
Toplam 1 10 16 7 5 Il 50
(%) (2,0) (20,0) (32,0) (14,0) (10,0) (22,0) (100,0)

Kurum i¢inde yasanan. ¢atigmalarin igeriginin ne

olduguna iliskin yargilara katilma durumlarinin
ortalamalarmin dagilimini gésteren 5°1i Likert Olgegi
kullanilarak elde edilen Tablo.15 incelendiginde,

personelin tiim ¢atismalarin kurum i¢in faydali olmasa da,
bazilarinin  yararli olabilecegini savunan geleneksel
goriise  (2,94), catismalann isletmeye zarar veren

kisilerarast zitlagmalarin {iriinii oldugunu savunan iyimser
goriise (3,00) ve catismalarin kagiilabilir oldugu, yas,
egitim, deger yargilant ve inanclar farkli olsa da, bunlarin
higbirinin isbirligini engellemedigini savunan gercek¢i
goviise (3,26) ne katilip ne katilmadiklarin ifade ettikleri
ortaya ¢ikmistir. Buradan, personelin ¢atismanin igerigine
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iliskin olarak bilgi sahibi olmadiklar1 ve fikir beyan

edemedikleri sonucuna ulasilabilir,

Tablo.15. Catismalarin igerigi ile flgili Yargilara Katilma Dagilum

CATISMALARIN ICERIGINE ILISKIN YARGILAR Mean(Qrtalama)
Catigmalar igletmeye zarar veren kisilerarasi zitlagmalarin tiriniidiir. 3,00
Catigmalardan kagmnilabilir; yas, egitim, deger yargilan ve inanglar farkli olsa da builann higbiri igbirligini 3,26
engelleyemez.

Tiim gatigmalar kurum i¢in faydah olmasa da, bazilan yararl: olabilir. 2,94

Burada “dengeli yiirliyen ¢atigmalarin kurumda
yeniligin baslangici, kisileraras: iligkinin olumlu yonde
yenilenmesinin  nedeni  oldugunu her defasinda
vurgulamaktan ¢ekinmez” yargisi ile “tiim c¢atigmalarin
kurum igin faydali olmasa da, bazilarmin isletme icin
yararh olabilecegini savunan goriis” arasindaki bir iligki
olup olmadigt X* analiz yontemi kullanilarak test
edilmigtir (Bknz. Tablo.16).

Hy: “Amirim dengeli yiirliyen catigmalarin
kurumda yeniligin baglangici, kisilerarasi iligkinin olumlu
yonde yenilenmesinin nedeni oldugunu her defasinda
vurgulamaktan ¢ekinmez” ile “tiim ¢atigmalar kurum igin
faydali olmasa da, bazilar yararh olabilir” yargilarn
arasinda anlamli bir ilgi yoktur.

H;: “Amirim dengeli yiirliyen ¢atismalarin
kurumda yeniligin baglangici, kisilerarasi iliskinin olumlu
yonde yenilenmesinin nedeni oldugunu her defasinda
vurgulamaktan ¢ekinmez” ile “tiim ¢atismalar kurum igin
faydali olmasa da, bazilar1 yararli olabilir” yargilari
arasinda anlamli bir ilgi vardir.

H, hipotezinin testinde, X* (Ki kare) analiz
yontemi kullanilarak elde edilen bulgularin %20°si 5’ten
kiigiik oldugu igin satir ve siitunlar birlestirilmesi
sonucunda bulunan X? degeri (0,013) 0,05’ten kiigiik
oldugu icin, Hy hipotezi red edilip H; hipotezi kabul
edilecektir.

Tablo.16. “Amirim Dengeli Yiiriiyen Catismalarin Kurumda Yeniligin Baslangici, Kisilerarasi Itiskinin Olumlu Yénde
Yenilenmesinin Nedeni Oldugunu Her Defasinda Vurgulamaktan Cekinmez” fle “Tiim Catismalar Kurum i¢in
Faydah Olmasa Da, Bazilar1 Yararh Olabilir” Yargilar1 Arasindaki fligki

Dengeli Yiiriiyen | Bos - | Kesinlikle Katiliyorum | Ne Katihyorum | Katilmiyorum | Kesinlikle Toplam
Catisma Katiliyorum ’ Katiimiyorum (%)
Catigmanin Katilmiyorum ;
Yaran L :
Bos 1 - - - - - 1
: 1 20 2,9
Kesinlikle Katihiyorum - 1 3 - 1 - 5
: ' (2,0) (6,0) (2,0) {10,0)
Katiliyorum . - - 5 5 3 - 13
(10,0) (10,0) (6,0) (26,0)
Ne  Katiliyorum - Ne - - 2 3 2 2 9
Katilmiyorum (4,0) (6,0) (4,0) (4,0) (18,0
Katilmiyorum - 3 1 - 5 1 10
(6,0) (2,0) (10,0) (2,0) (20,0)
Kesinlikle Katilmiyorum - ] 4 - 3 4 12
) 2,0) (8,0) (6,0) (8,0) (24,0)
Toplam I 5 15 8 14 7 50
(%) (2,0) (10,0) (30,0) (16,0) (28,0) (14,0) (100,0)

Personelin ¢atigmay1 istememe nedenlerine iligkin
olarak sorulan soruya verilen cevaplarin dagihmi Tablo
17°de goriilmektedir. Tablo.17°den de anlagilacag: lizere,
“catigmanin  neden oldugu stres ve sikinti i
tatminsizligine neden olarak iiretimi ve iliretime katkiy1

azaltir” yargisma personelin %90°1 katiliyorum cevabinr

vermigtir. Catigmanin sosyal gruplar arasindaki uyumu
azaltti, kisileri yalnizliga ve gruptan kopmaya zorladig:
yargisina da %88 oranla katilmaktadirlar. Catigmalar bir
kez daha personel tarafindan gruplararas: iligkileri bozan
ve hem grup i¢i hem de gruplararasi uyumsuzluklara
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neden olan unsurlar olarak goriilmektedir. Bunlara ek
olarak, catigmalart Onlemek icin yoOneticinin 6zel
calismalar yapmasinin bir yetenek ve zaman kayb1 oldugu
yargisina %56 gibi bir oranla katilmalarina karsin %32
gibi bir oranla katilmadiklar ve %12 gibi bir oranla da
kararsiz olduklari ortaya ¢ikmustir. Dolayisiyla, personelin
O6nemli bir kism1 yO6neticinin ¢atigmalarla ugragsmasini ve
onlar1 ¢6zmek igin ¢aba sarfetmesini gereksiz goriirken,
ancak %32’lik gibi bir kismi1 bu yargiya katilmadiklarini
ifade etmislerdir.
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Tablo.17. Personelin Catismay: Istememe Nedenlerinin Dagihm:

CATISMAYI ISTEMEME NEDENLERI Kesinlikle Ne Katiliyorum Kesinlikle
Katiliyorum |-Katiliyorum | Ne Katilmiyor um: | Katilmiyorum | Katilmtyorum
Frekans (%) | Frekans (%) [ Frekans.(%) Frekans (%) Frekans (%)

Catigmanin neden oldugu stres ve sikinti is| 21(42,0) 24(48,0) 3(6,0) 1(2,0) 1(2,0)

tatminsizligine neden olarak (retimi ve liretime

katkiy: azalur.

Catigma, sosyal gruplar arasinda uyumu azaltir, 19(38.,0) 25(50,0) 3(6,0) 2(4,0) 1(2,0)

kisileri yalnizliga ve gruptan kopmaya sevk eder.

Yoneticinin  ¢atismayr Onlemek igin  &zel 9(18,0) 19(38,0) 6(12,0) 8(16,0) 8(16,0)

cahigmalar yapmas: bir yetenek ve zaman kaybidir.

Personelin c¢atigma ile ilgili yargilara katilma
derecelerini  gosteren Tablo.18 incelendiginde, “her
catigma personel {izerinde bir bask: (stres) yaratir”
yargisma %88,0 oranla katildiklari, “belli bir ¢atisma
diizeyi kurumun dinamizmi, yaraticihii, yeniliklerin ve

gelismelerin devam igin gereklidir” yargisina %54,0
oranla katildiklar1 ortaya cikmaktadir. Gene, “amirler
tarafindan iyi yonlendirilen bir catisma basartyr artirir”
yargisina da %64,0 oranla katildiklan ortaya ¢ikmustir.

Tablo.18. Personelin Catisma Ile ligili Yargilara Katilma Durumlarinin Dagilimi

CATISMA ILE ILGILI YARGILAR | Kesinlikle - Ne Katihyorum Kesinlikle
) : Katiliyorum  |Katilyorum- | Ne-Katilmiyorum Katilmiyorum - | Katilmiyorum -
-{ Frekans (%) | Frekans (%) | Frekans (%) ‘| Frekans (%) | Frekans (%)
. . 22 (44,0) 22 (44,0) 2 (4,0 4(8,0) -

Her ¢atiyma personel iizerinde bir bask:

(stres) yaratir.

Belli bir c¢atisma diizeyi, kurumun 11(22,0) 16 (32,0) 7(14,0) 8 (16,0) 8 (16,0)

dinamizmi, yaraticithgi, yeniliklerin ve

geligmelerin devami icin gereklidir.

Amirler tarafindan iyi yénlendirilen bir 16 (32,0) 16 (32,0) 4 (8,0) 9 (18,0) 5(10,0)

catigma basariy) artirir.

Burada, “belli bir catigma diizeyi kurumun H;: “Belli bir gatigma diizeyi kurumun dinamizmi,
dinamizmi, yaraticihgi, yeniliklerin ve gelismelerin  yaraticilifi, yeniliklerin ve gelismelerin devam igin
devami igin gereklidir” ile “amirler tarafindan iyi  gereklidir” ile “amirler tarafindan iyi ydnlendirilen bir

yonlendirilen bir c¢atisma bagartyr artirie”  yargilar
arasinda bir iliski olup olmadigzn X analiz yontemi
kullanilarak test edilmistir (Bknz Tablo.19).

Hy: “Belli bir ¢atigma diizeyi kurumun dinamizmi,
yaraticiligi, yeniliklerin ve geligmelerin devami igin
gereklidir” ile “amirler tarafindan iyi yonlendirilen bir
catisma basarty1 artirir” yargilan arasinda anlaml bir ilgi
yoktur,

catigma basarty1 artirir” yargilari arasindaki iligki
arasinda anlamli bir ilgi vardir.

H, hipotezinin testinde, X? (Ki kare) analiz
yontemi kullanilarak elde edilen bulgularm %20’si 5’ten
kiigiik oldugu igin satir ve siitunlar birlestirilmesi
sonucunda bulunan X? degeri (0,006) 0,05°ten kiigiik
oldugu i¢in, Hy hipotezi red edilip H; hipotezi kabul
edilecektir.

Tablo.19. “Belli Bir Catiyma Diizeyi Kurumun Dinamizmi, Yaraticithgi, Yeniliklerin ve Gelismelerin Devamm icin
Gereklidir” ile “Amirler Tarafindan lyi Yénlendirilen Bir Catisma Basariy1 Artirir” Yargilar1 Arasindaki fligki

Belirli-Catigma | Bos ‘Kesinlikle | Katiliyorum .| Ne Katithyorum | Katilmiyorum |- Kesinlikle | Toplam.
Diizeyi.|{ Katiliyorum - “Ne - S - Kattlmiyorum: | (%)
' |- Katilmiyorum '} e :
Yonlendirilen Catigma ™
Bosg 1 - 1 - - - 2
(2.9) 2,0 4.9)
Kesinlikle Katiltyorum - 6 4 - - 1 11
(12,0) (8,0) 2,0) (22,0)
Katiliyorum - 2 8 2 3 1 16
: (4,0) (16,0) (4,0) (6,0) (2,0) (32,0)
Ne - Katthyorum' . Ne - - 2 I 2 - 5
Katilmiyorum (4,0) (2,0) (4,0) (10,0)
Katiimiyorum - 2 1 - 4 1 8
4.9 2.9 (8,0 (2,0) (16,0)
Kesinlikle . - 6 - - - 2 8
Katilmyorum . (12,0) (4,0) (16,0)
Toplam 1 16 16 3 9 5 50
(%) 2,0 (32,0) (32,0) (6,0) (18,0) (10,0) (100,0)
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Burada, “tiim ¢atigmalar kurum igin faydali olmasa
da bazilari yararli olabilir” ile “belli bir ¢atigma diizeyi
kurumun dinamizmi, yaraticiligi, yeniliklerin  ve
gelismelerin devamn igin gereklidir” yargilar: arasinda bir
iliski olup olmadig1 X* analiz yontemi kullanilarak test
edilmistir (Bknz Tablo.20).

Hy: “Tiim catigmalar kurum igin faydali olmasa da
bazilar1 yararli olabilir” ile “belli bir ¢atisma diizeyi
kurumun  dinamizmi, yaraticih@i, yeniliklerin - ve
gelismelerin devami icin gereklidir” yargilari arasimda
anlaml bir ilgi yoktur.

H;: “Tiim catigmalar kurum i¢in faydali olmasa da
bazilar1 yararli olabilir” ile “belli bir gatisma diizeyi
kurumun dinamizmi, yaraticith@, yeniliklerin  ve
gelismelerin devamu icin gereklidir” yargilar1 arasinda
anlamli bir ilgi vardir.

H, hipotezinin testinde, X*> (Ki kare) analiz
yontemi kullanlarak elde edilen bulgularm %20°si 5’ten
kiigiik oldugu i¢in satir ve siitunlar birlestirilmesi
sonucunda bulunan X? degeri (0,017) 0,05’ten kiiciik
oldugu icin, Hy hipotezi red edilip H; hipotezi kabul
edilecektir.

Tablo.20. “Tiim Catiymalar Kurum I¢in Faydali Olmasa da Bazilar1 Yararh Olabilir” ile “Belli Bir Catiyma Diizeyi
Kurumun Dinamizmi, Yaraticihgy, Yeniliklerin ve Gelismelerin Devam icin Gereklidir”
Yargilan Arasindaki Iligki

Catigmanin | Bog Kesinlikle Katiltyorum | Ne Katiliyorum | Katilimiyorum: | Kesinlikle Toplam
Yarart Katiliyorum Ne Katilmiyorum (%)
: [ Katilmiyorum
Belirli -
Catisma Diizeyi
Bos e 1 - - - - - 1
- (2,0) 2,0)
Kesinlikle - 4 - - 1 - 5
Katiliyorum (8,0) 2,0) (10,0)
Katiliyorum - 1 3 7 3 - i 15
(2,0) (6,0 (14,0) (6,0) 2,0) (30,0
Ne Katiliyorum Ne - 1 5 - 1 1 8
Katilmiyorum (2,0) (10,0) (2,0) 2,0) (16,0)
Katilmtyorum ; - 3 2 2 4 3 14
(6.0) (4.0) 4.0) (8.0) (6,0) (28,0)
Kesinlikle - - 2 - 2 3 7
Katilmtyorum (4.0) 4,0) (6,0) (14,0)
Toplam 2 1 16 5 8 8 50
(%) 4,9 (22,0) (32,0) (10,0) (16,0) (16,0) (100,0)

Burada, “her ¢atigma personel iizerinde stres Personelin catigmalarin ¢bzlimiinde
yaratir” ile “gatigmanin neden oldugu stres ve sikinti i kullamlabilecek  yontemlere  katilma  durumlarinin
tatminsizligine neden olarak liretimi ve iretime katkiyr  ortalamalarinin dagilimm gosteren 5°li Likert Olgegi
azaltr” yargilart arasinda bir iliski olup olmadigi X*  kullanilarak elde edilen Tablo.22 incelendiginde,
analiz yontemi kullanilarak test edilmistir (Bknz ¢atigmalarin ¢Oziim yontemlerinden taraflarin
Tablo.21). ¢ikarlarindan fedakarhk ederek ortada bir noktada

33

Hy: “Her catisma personel {izerinde stres yaratir
ile “catismanin neden oldugu  stres ve sikintt is
tatminsizligine neden olarak iiretimi ve liretime katkiy:
azaltir” yargilar arasinda anlamli bir ilgi yoktur.

H,: “Her catisma personel lizerinde stres yaratir”
ile “catismanmin neden oldugu  stres ve sikinti is
tatminsizligine neden olarak iretimi ve iiretime katkiy:
azaltir” yargilar: arasinda anlamli bir ilgi vardir.

H, hipotezinin testinde, X? (Ki kare) analiz
yontemi kullanilarak elde edilen bulgularm %20’si 5’ten
kiiglik oldugu igin satir ve siitunlar birlestirilmesi
sonucunda bulunan X? degeri (0,026) 0,05’ten kiiciik
oldugu i¢in, Hy hipotezi red edilip H; hipotezi kabul
edilecektir.
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bulusulmasina (4,30), catisma kosul ve nedenlerinin
ortadan kaldirilmasina (4,24), taraflan yiiz yiize getirerek
ikna etmeye (4,20), daha 6nemli amaglarin belirlenmesine
(3,90) ve catismaya neden olan hiyerarsik kademelerin
degistirilmesi [ (3,76) katildiklart ortaya ¢ikmigtir. Bunun
yaninda, taraflarin  ortak ¢ikarlarin1  vurgulayarak
dayanigmanin 6zendirilmesi yargisina (3,48), yoneticinin
gii¢ ve otoritesini kullanmas yargisina (3,24), cogunlugun
oyu yoniinde karar verilmesi yargisina (2,62), taraflardan
birinin bagka bir boliime gonderilmesi yargisina (2,56),
catismalar1 gbrmezlikten gelme yargisina (2,14) ne katilip
ne katlmadiklar ortaya ¢ciknmgtir,
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Tablo.21. “Her Catisma Personel Uzerinde Stres Yaratir” ile “Catismanin Neden Oldugu Stres Ve Sikinti Is Tatminsizligine
Neden Olarak Uretimi Ve Uretime Katkiy1 Azaltir” Yargilan Arasindaki Iliski

Catisma Stres | Bos {Kesinlikle Katiliyorum | Ne Katiliyorum | Katilmiyorum | Kesinlikle Toplam
Yaratir. Katiliyorum-- |- - - | Ne ) “o et P Katilmiyorum. (%) -
Catisma : < | Katilmiyorum o
Uretimi ve -
Uretime Katkiy
Azaltir \ 2 : o
Bos - - 1 1 - - 2
(2,0) (2,0) (4,0)
Kesinlikle Katihyorum - 15 5 - 1 t 22
(30,0) (10,0) (2,0) 2,0) (44,0)
Katiliyorum : - 5 16 [ - - 22
: (10,0) (32,0) (2,0) (44,0)
Ne . Katiliyorum: Ne - - - - - - -
Katilmtyorum
Katilmiyorum : - 1 2 1 - - 4
2,0) 4.9 2.0) (8,0)
Kesinlikle - - - S - - -
Katilmiyorum’
Toplam - 21 24 3 1 1 50
(%) (42,0) (48,0) (6,0) 2,0) (2,0) (100,0)

Tablo.22. Personelin Catiymalarin Céziimiinde Kullanilabilecek Yontemlere Katilma Durumlar imin Dagilim

"YONTEMLER Mean:
(Ortalama)
Catismalari Gérmemezlikten Gelme 2,14
Taraflar yiiz yiize getirerek ikna etme 4,20
Taraflarin ortak ¢ikarlarini vurgulayarak dayamigmay: 6zendirme 3,48
Yopeticinin gii¢ ve otoritesini kullanmasi 3,24
Daha 6nemli amaglarin belirlenmesi 3,90
Taraflann ¢ikarlarindan fedakarlik ederek ortada bir noktada bulusturulmasi 4,30
Taraflardan birinin bagka bir béliime génderilmesi 2,56
| Cogunlugun oyu ydniinde karar verilmesi 2,62
Catigma kosul ve nedenlerinin ortadan kaldiriimasi 4,24
Catismaya neden olan hiyerarsik kademelerin degistirilmesi 3,76

Burada, “catigjmaya neden olan hiyerarsik
kademeler degistirilerek catisma ¢6ziime kavusturulabilir”
yargisi ile catigmalarin  ¢Ozlimiinde ve ortadan
kaldinlmasinda etkili olan kisi arasinda bir iliski olup
olmadigi X* analiz yontemi kullamlarak test edilmistir
(Bknz Tablo.23).

Hj: “Catigmaya neden olan hiyerarsik kademeler
degistirilerek catisma ¢ozlime kavusturulabilir” yargis ile
catigmalarin ¢6ziimiinde ve ortadan kaldirilmasinda etkili
olan kisi arasinda anlaml bir ilgi yoktur.

H,;: “Catigmaya neden olan hiyerarsik kademeler
degistirilerek ¢atigma ¢oziime kavusturulabilir” yargisi ile
catigmalarin ¢dzlimiinde ve ortadan kaldirilmasinda etkili
olan kisi arasinda anlamli bir ilgi vardur.

H, hipotezinin testinde, X*> (Ki kare) analiz
yontemi kullanilarak elde edilen bulgularin %20°si 5’ten
kiigiik oldugu i¢in satir ve siitunlar birlestirilmesi
sonucunda bulunan X? degeri (0,006) 0,05’ten kiigiik
oldugu i¢in, Hy hipotezi red edilip H; hipotezi kabul
edilecektir.

Burada, “amirler tarafindan iyi yonlendirilen bir
catisma basartyr artirir” ile “yonetici gilic ve otoritesini
kullanarak catigmay1 ¢ozmelidir” yargilari arasinda bir
iliski olup olmadigi X* analiz yontemi kullanilarak test
edilmistir (Bknz Tablo.24).

Hy: “Amirler tarafindan iyi yonlendirilen bir
catigma bagariyr artirir” ile “yOnetici giic ve otoritesini
kullanarak c¢atigmayr ¢Ozmelidir” yargilart arasinda
anlamlr bir ilgi yoktur.

H;: “Amirler tarafindan iyi yonlendirilen bir
catigma basarty1 artirir” ile “yOnetici glic ve otoritesini
kullanarak catismayr ¢Ozmelidir” yargilar1 arasinda
anlamhi bir ilgi vardir.

H, hipotezinin testinde, X2 (Ki kare) analiz
yontemi kullanilarak elde edilen bulgularin %20’si $’ten
kiigiik oldugu igin satir ve siitunlar birlestirilmesi
sonucunda bulunan X? degeri (0,061) 0,05’ten kiigiik
oldugu i¢in, Hy hipotezi red edilip H; hipotezi kabul
edilecektir.
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Tablo.23. “Catismaya Neden Olan Hiyerarsik Kademeler Degistirilerek Catisma Coziime Kavusturulabilir” Yargisi il e
Catigmalarin Coziimiinde ve Ortadan Kaldirilmasinda Etkili Olan Kisi Arasindaki iliski

jyerarsik Kademelerin | Bog Kesinlikle Katiliyorum | Ne Katihyorum ™ | Katilmiyorum | Kesinlikle Toplam
Degistirilmesi Katiftyyorum : Ne Katilmiyorum Katilmtyorum (%)
Cozlimde
Etkili Olan Kisi
Bos - - - - 2 - 2
(4,0) 4.0
Kesinlikle Katiliyorum - 1 8 6 - - 15
(2,0) (16,0) (12,0) (30,0)
Katthiyorum - 3 7 7 - - 17
(6,0) (14,0) (14,0) (34,0)
Ne Katitliyorum Ne - - 3 6 - - 9
Katilmiyorum (6,0) (12,0) (18,0)
‘Katilmiyorum - 1 - 2 2 - 5
] . (2,0) 4,0) (4,0) (10,0)
Kesinlikle - - - l f - 2
Katilmiyorum (2,0) (2,0) (4,0
Toplam - 5 13 22 5 N 50
(%) (10,0) (36,0) (44,0) (10,0) (100,0)

Tablo.24. “Amirler Tarafindan Iyi Yénlendirilen Bir Catisma Basany1 Artirir” ile.“Yﬁnetici Gii¢ ve Otoritesini Kullanarak
Catigsmay) Cozmelidir” Yargiarn Arasindaki 1liski

Iyi Yonlendirilen | Bos Kesinlikle Katiliyorum | Ne Katiliyorum | Katilmiyorum | Kesinlikle Toplam
Catigma Katiliyorum Ne Katilmiyorum © (%)
Giig ve Katilmiyorum
Otorite Kullanma )
Bos - - - - 1 - 1
2.9 (2.0)
Kesinlikle Katiltyorum - 6 2 3 4 1 16
(12,0) (4,0) 6,0) 8,0) (2,0) (32,0)
Katihyorum 2 3 7 - 3 1 16
(4,0) (6,0) (14,0) (6,0) (2,0) (32,0)
Ne Katiliyorum - Ne - - 1 1 i - 3
Katilmiyorum (2,0) 2,0) (2,0) (6,0)
Kattlmiyorum - 1 2 I 5 - 9
(2,0) (4,0) (2,0) (10,0) (18,0)
Kesinlikle - 2 - - - 3 5
Katilmiyorum 4,0) (6,0) (10,0)
Toplam 2 12 12 5 14 5 50
(%) (4,0) (24,0) (24,0 (10,0) (28,0) (10,0) (100,0)
yonetemeyen  bir  yo0neticinin, sorumlu  oldugu
X. SONUC . - . .
organizasyonu basarisizlia mahkum edecegi soylenebilir.
o " . . Iste tiim bu nedenlerle, ¢atigmalarin teshisi ve zararlarinin
Giiniimiiz insant, yasarmnin ¢ok Onemli bir -

boliimiinii bir sosyal iliski ve etkilesim ag igerisinde
gecirmektedir. Bireyin sosyal g¢evresinin kendi yasami
iizerinde bu denli biiyiik bir role sahip olmasi, onun sz
konusu ¢evreye uyum saglamasi agisindan cesitli
baskilarla kargi karsiya kalmasina neden olmaktadir. Her
yonetici de dogal olarak, basinda bulundugu
organizasyonlarda meydana gelen ¢atigmalarn1 yonetmek
durumundadir. Organizasyonlarda catismalari tamamen
yok etmek ne miimkiin, ne de gereklidir. Ciinkii belli bir
catisma diizeyi organizasyonlarin dinamizmi, yaraticiligi,
yenililiklerin ve gelismelerin devamu i¢in gereklidir. O
halde, her yonetici ayni zamanda organizasyondaki
farkliliklarin ve gatismanin yoneticisidir. Farkliliklarim ve
catismamin  yonetimi, aymi zamanda yOneticinin
yeteneginin test edilmesi anlamma da gelmektedir. Zira
basimda bulundugu organizasyonda catigmalari basariyla
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giderilerek faydalanma yollarinin aragtirimasi, pek ¢ok
arastirmanin konusunu olugturmustur. Dolayisiyla, sanayi
ve calisma yasaminin ortaya ¢ikardigr bir¢ok sorunun
icinde yoneticilerin, bilim adamlarinin ve arastirmacilarin
en ¢ok dikkatlerini ¢eken konulardan biri de ¢atigma
olmustur.

Calismanin pek ¢ok boliimiinde vurgulandigi gibi,
gegmiste  ¢atisma,  olumsuz  bir  olgu  olarak
degerlendirilmekteydi. Ancak, giinlimiizde ¢atigmalarin
organizasyonlar acisindan bir iglevi oldugu ve yaratici
diiglincelerin ortaya ¢ikmasinda 6nemli bir rol oynadigi
herkes tarafindan kabul edilmektedir, Catigma ve
catismanm yaratti§i sorunlarin ¢bziime kavusturulmasi
Onemli bir yonetim isidir. Yonetim agisindan 6nemli olan
catismayl bastirmak degil, saghkh bir sekilde ele
alabilmektir. Catismay: bastirmak veya istenmeyen bir
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olgu olarak kabul etmek, organizasyonlarin yaraticilik
yeteneklerinin de engellenmesi anlamina gelmektedir.

Bu disiincenin daha da ilerisine gidilerek,
organizasyonlarda yonetilebilecek nitelikte catigmalarin
olusturulmas: = da One siirlilmektedir [12]. Bir
Orgiit! jtelistil iae, reorganizasyon yontemi olarak da
disiiniilebilecek bu tiir galismalar, organizasyonlarin daha
etkin bir konuma getirilebilmesine katkida
bulunacaktir(6rgiit kiltiriiniin degistirilmesi, iletigimin
vurgulanmas1 gibi...). Hatta kurumda aykir insanlarin

bulundurulmasi da bir ¢atisma yonetimi yolu
olabilecektir. Organizasyonda cogunlugun besledigi
duygu ve disiincelerin  aksini savunan, kendisi

dogruluguna inansa da her fikri elestiren kisilerin varhgi,
bir anlamda organizasyon igin bir kontrol mekanizmasi
gorevini gormektedir. Boylece, tartismalar ¢ikarmak
sureti ile, fikirlerin kalitesinin artmasina ve sessiz
gruplarin da fikirlerini sylemesine imkan verilmektedir.

Kurumsal sorunlari ele alirken, genel olarak en
belirgin konulara dikkat edilmektedir. Genellikle de,
sorunun ortaya ¢iktifi noktaya odaklanilmaktadir. Bu
yaklasim, yani sorunun tespit edilmis olmasi, gegici
olarak rahatlama ve hatta sorunun dnemli bir kisminin
¢dziilmesini de saglayabilmektedir. Bununla birlikte, gogu
zaman bdyle bir yaklasim, sorunlarin tekrarlanmasina
veya belki de siddetlenmesine engel olamayacaktir.
Sorunlarin  kokeninden halledilmesini saglamak igin,
sadece uzantilarina veya ortaya ¢iktigi noktalara degil,
kokenine de inilmesi gerekmektedir [13]. Cogu zaman
kurumdaki anlagsmazlik veya c¢atismalarin nedeni,
sorunlarin yiizeysel olarak gegistirilmesi ve kokenlerine
inilmemesidir.

Catigmalarin  ¢6ztimiinde, ydneticinin herseyden
Once organizasyonu ydnlendiren temel giiglerin, bireysel
ve ortak idealler oldugu varsayimindan hareket etmeleri
gerekmektedir. Yoneticiler, sorunlart ortaya ¢iktigr anda
incelemeli, sorunlarin kokeni ile ilgilenmeli ve kurumsal
sorunlart dikkatle ele alarak etkin c¢oziimler ortaya
koyabilmelidirler. Catisma organizasyon igin bir giig
kaynagr oldugundan etkin olarak yOnetilmelidir.
Yonetilebilen ¢atigmalar organizasyon misyonunun ve
kiiltiirliniin gelismesine de katkida bulunmaktadir. Etkin
organizasyonlarda ¢atigma ve goriis ayriliklari her zaman
vardir. Catisma hos olmasa da, organizasyonun gelismesi
icin katkida bulunmaktadir. Yonetilemeyen c¢atismalar
organizasyonu statik bir yapiya biirlindiirmekte ve
problemleri artirmaktadir. Bu nedenle ¢atigmalar,
organizasyon amaglarina ulagsmak igin gereken ekip
¢ahgmasm ve koordinasyon siirecini saglayacak sekilde
yonetilmelidir.

Olaya isletme agisindan bakildiginda yapilacak ilk
is, organizasyonlardaki ana c¢atisma kaynaklarim
belirlemek ve daha sonra da bu ¢atisma kaynaklarinin
hangilerinin ortadan kaldirilabilecegini ortaya koymaktir.

Daha sonra da, her c¢atisma kaynafi igin neler
yapilabilecegini aragtirip, verimliligi diigiiren etkenlerin
nasil giderilebilecegini arastirmaktir., Ancak
unutulmamasi gereken, catigma yonetiminde her insan
igin gecerli bir regete sunmanin oldukga zor oldugudur.
Buna ragmen, ¢atismayi denetim altinda tutabilmek igin
bazi  yollar  oOnerilebilmektedir.  Asagida  gerek
arastirmadan gerekse de teoriden elde edilen bilgiler
dogrultusunda baz1 tespit ve dnerilere yer verilecektir.

*Arastirmaya  katilan  personelin  biliyiik  bir
kismmin gen¢ kusak oldugu gorilmektedir. Geng
insanlarin da, 6zellikle bireysel nedenlerle ¢esitli ¢atisma
kaynaklart ile karsilasabileceklerinin géz Oniine alinmasi
gerckmektedir. Kisinin kendinden beklenenlerin farkliligy,
yapabileceginden fazlasinin istenmesi, deger yargilarinm
ya da davranig normlarinin farkliligi vb. nedenler geng
insanlarin 6nlindeki potansiyel ¢atigma kaynaklandir ve
onlar tizerinde baski yaratacaktir. Amirlerinin ise, bu ve
benzeri farkliliklar: dikkate almalar1 gerekmektedir.

* Aragtirmaya katilan personelin %68’inin lise,
%18’inin {niversite ve %4 Unlin de yiiksek lisans
mezunlar olduklan gérilmektedir. Bu rakamlar, g¢evik
kuvvet personelinin tiniversiteye gitme konusunda tesvik
edilmeleri ve uygun imkanlarin saglanmas!r sorununu
giindeme getirmistir. Basta {ist diizey amirler bu konuda
personeline destek olmali, 6zellikle izin konusunda onlara
yardimct  olmalidirlar.  Personel ile yapilan on
goriismelerden, c¢alisirken aym zamanda iiniversiteye
devam etmek i¢in izin konusunda birtakim sikintilari
oldugu anlagiimistir. Cevik kuvvet personelinin egitim
diizeyinin yiikseltilmesi i¢in bu konuda amirlerin tam
destegi sarttir. Polis Okullari, 2001-2002 egitim &gretim
doéneminden itibaren gegerli olmak iizere, Polis Meslek
Yiiksek Okullarina dontstiriilmistiir. Bu gelisme de,
arttk polislerin egitim diizeylerinin yiikseltilmesinin
gerekliliginin anlasildigim gostermektedir.

* Aragtirma sonuglari, kurumda zaman zaman
catismalarin  yasanabildigini gdstermektedir. Ozellikle
catismalara bu kadar agik olan bir gérevde, bu sonucun
ortaya ¢tkmasi da dogal karsilanmalidir. Eger Grgiitten
veya isletmeden bahsediliyorsa, ¢atismalardan da
bahsedilecektir. Farkli insanlar, farkli boliimler, ya da
farkhh kiltiirler arasinda kigiik ya da bilyiik oranda
catigma yasanmasi kaginilmazdir. Onemli olan bunlar en
aza indirerek, catigmalari Orglitin yararina kullana-
bilmektir. Bu konudaki en Onemli gérev de amirlere
diismektedir. Ozellikle, emir-komuta zinciri ile hareket
eden bir personeli ydnettigi diistinlildiigiinde, her sorun ve
catismanm ¢oziim kaynag: olarak amirlerin diigiiniildigii
bir ortamimn s6z konusu olmasi, amirlerin ¢atisma
yonetimindeki roliinii daha da artirmaktadir. Cevik
Kuvvet Sube Miidiirligii'nde de hiyerargik bir
organizasyon yapist séz konusu oldugu igin, ¢atismanin
¢Oziimii problemine de ¢are bulacak tek merci amirlerdir.
Bu durumda, 6ncelikle kurumdaki iist diizey amirlerin
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gatiygma  yonetimi  teknikleri  konusunda  bilgi
lendirilmelerine ihtiyag vardir. Ozellikle, problem ¢6zme
vaklasgimmmn  daha uygun bir yOntem  olarak
degerlendirilmesi gerektigi kanaatindeyiz.

*  Kurumda catigmalar yasandifini  belirten
personelin, ¢atigmalarin tirleri ile ilgili soruya verdikleri
cevaplar incelendiginde %26 oranla kurumlararasi, %16
oranla gruplararasi, %12 oranla da grup i¢i ¢atigmalarin
yasandigl anlagilmaktadir. Bu oranlar kurumlararas
catismalar yaninda, grup igi ve gruplararasi ¢atigmalarin
da yogunluguna dikkat g¢ekmektedir. Kurumlararasi
¢atismalarm giderilmesi de, amirlere ve 6zellikle de iyi
bir koordinasyon alt yapisinin kurulmasina baghdir.

*  Kurumda g¢atisma - yasandifmi  belirten
personelin, istenmeyen tirden ¢atismalarin neler oldugu
ile ilgili soruya verdikleri cevaplar incelendiginde de,
%060 oranla ast ve {istler arasinda yaganan catigmalarin
istenmedigi anlasilmaktadir. %10 oranla isbirligi halinde
olan boliimlerin karsilikh olarak igbirliginden uzaklagmasi
durumundaki ¢atigmalar; %2 oranla kurumun bir
bdliimiiniin iki kilit adami arasindaki sahsi ¢atismalar ve
yine %2 oranla taraflar arasinda ideolojik farkin ortaya
cikmast  halindeki c¢atigmalar  istenmeyen tiirden
catismalar olarak gosterilmistir. Bu soruya %26 oranla
cevap verilmemesi de diisiindiiriiciidiir. Ozellikle %60
oranla astlarm istleri ile ¢atisma yagamak istememesi
nedeni ile, astlar bir ¢ok konuda goriislerini
belirtememektedirler. Bu ise, c¢alisanlarin serbestge
fikirlerini ortaya koyarak 6neride bulunabildikleri, beyin
firainast ve katilumci yonetim yaklagumlarinin 6nemini
ortaya ¢ikarmaktadir.

* Aym personelin, ¢atismalarin hangi diizeyde
gerceklestigiyle ilgili sorulan soruya verdikleri cevaplar
incelendiginde, %58 oranla farkl diizeylerde calisanlar
arasinda (amir-memur gibi...) ve %22 oranla da aym
diizeyde ¢alisanlar arasinda (amir-amir ya da memur-
memur gibi...) c¢atismalarin yasandigin belirttikleri
anlagilmaktadir. Bu soruya da %20 gibi 6nemli bir oranda
cevap verilmemesi de diisiindiiriiciidiir. Ozellikle farkl:
diizeyler arasinda olusan ¢atigma, siirtiisme ve gerginlik
giinliik yagamin bir pargast oldugu kadar, siirekli bir stres
kaynagint da olusturmaktadir. Bagka bir deyisle, islerin
yapilmast i¢in gii¢ ve yetkisini kullanmak isteyen yonetici
ile yonetilenlerin onlardan beklentileri ¢ogunlukla
catigsmaktadir. Bu durum, ast ve Ustler arasindaki iligkileri
bozmakta ve bozulan iligkiler ise, hem yoneticide hem de
yonetilende gatigma hissi ve dolayistyla da strese neden
olabilmektedir.

* Kurumda ¢atismaya neden olabilecek unsurlarin
neler oldugu incelendiginde, personelin yOneticilerin
ybnetim tarzlarim (4,26), yoneticilerin degisiklik ve
yeniliklere uyum saglama konusundaki yetersizliklerini
(4,10), iletisim eksikliklerini (4,06), sorumluluk ve yetki
alam simrlarinin tam ve agik belirlenememesini (3,94),
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kisilik farkhiliklarmi (3,84), statii farkliliklarini (3,76) ve
farkh kiiltiirel &zellikleri (3,58) gatisma kaynaklar olarak
ilk swralarda gérdikleri ortaya ¢ikmustir. Baska bir ifade
ile bu yargilara katumaktadirlar. Buradan hareketle,
catisma nedeni olabilecek unsurlarda yoneticilerin kigilik
yapilarinin, astlan ile diyaloglarinin, yonetim tarzlarinin
catismanin  kaynagimni teskil edebilecegi sonucuna
ulasilabilir. Bu rakamlar, 6zellikle emir-komuta zincirinin
uygulandigr bdyle bir meslekte ¢atigmalarin yonetiminde
yoneticinin 6nemine dikkatleri g¢ekmektedir. Ayrica,
gorevle ilgili olarak amirlerin personele yeterince
actklama yapmamasi, bilgi vermemesi ya da her
birimdeki personelin isi kendisinin yaptigim iistiine
gostermek igin bilingli olarak bazi bilgileri vermekten
kagmmalart da, Onemli bir c¢atisma  kaynag
olabilmektedir. Ciinkii personel yalmzca verilen emirleri
yerine getiren, kendisine herhangi bir oneri sorulmayan,
dolayisiyla da yaraticiligini ortaya koyamayan kigiler
olmak durumunda birakilmaktadir. Bu da, uzun dénemde
iletisim kopukluklarina ve amirlerle memurlarm birbirin-
den uzaklasarak aralarinda cgatigmalar ¢ikmasina neden
olabilmektedir. Farkli durumlarda amirinin ne tepki
glsterecegini anlayamayan personel, baski altinda hata
yapabilecek ve bu da catigmalara neden olabilecektir.

Bunun yaninda, personel ¢atisma nedenleri
olabilecek unsurlar arasinda, gesitli birimlerde ¢alisan
gruplarin birbirine bagimli isleri yiiriitmesine (2,60),
farkli birimlerin kit kaynaklar1 paylagsmak zorunda
olmasma(3,22) ve amag farkliliklarinin olmasina (2,94) ne
katiliyorum ne de katilmiyorum cevabim vermislerdir.
Yani bu konuda fikir yiiriitmekten kagimaktadirlar.

Ozellikle kriz iginde olan Tiirkiye’de, farkl:
birimlerin kit kaynaklar: kullanmak zorunda clmalari da,
ozel isletmelerde oldugu gibi kamu isletmelerinde de bir
sorun veya ¢atisma kaynag olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Smirh kaynak nedeniyle catigan taraflarin her birine arzu
ettigi imkan verildiginde, ¢atisma nedeni ortadan
kalkacagi igin ¢atisma ¢oziime kavusmus olacaktir,
Ancak, kaynaklarin smurlt oldugu ve artinlamadig
durumlarda, bu ydntemin uygulanmasi zorlagmaktadir.
Ozellikle Cevik Kuvvet Personeli ile yapilan yiiz yiize
goériismelerde, techizat, palto, mermi v.b. ihtiyaglarm
boliimler arasinda nasil paylastirildigi, ya da neye gore
paylastirildigim1 bilemedikleri ve bu durumdan sikayetgi
olduklari ortaya ¢ikmustir. Hatta cogu zaman mermilerini
kendi maaglarindan 6deme yaparak almalari sorunu bile
giindeme gelmektedir. Dolayisiyla, bu ve benzer
kaynaklarin zamaninda personele ulagtirilmasi, temininin
giic olmamasi, herkese esit oranlarda dagitilmasinda
yasanan sorunlar da kurum ici ¢atigma kaynaklari olarak
kargimiza gikabilmektedir.

* Kurumda ¢ahigmakta olan personelin bir ¢atigma
durumu ile karst karsiya kaldiklarinda, ne tir davranig
tarzlarin gosterdiklerini ortaya g¢ikarmak ic¢in sorulan
soruya verilen cevaplar incelendiginde, anketin bu
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sorusuna cevap verenlerin  %62’si  “anlagsmazliin
nedenini bulup ¢ézmeye ¢alisirim”, %24 “karsimdakini
ikna etmeye ¢ahsinm” ve %I12’si ise “gekilirim ve
kayitsiz  kalinm”  segencklerini  tercih ettikleri
goriilmektedir. Bu soruya cevap verenlerin sadece %2’si
“kendi bulundugum durumu olumlu hale getirmek igin
bahaneler bulur ya da sugu bagkasina atarim” segenegini
isaretlemislerdir. Personelin %62 gibi bir oranla
anlasmazligin nedenini bulmaya ¢alismas: catismalarin
¢ozimiinde en ¢ok Onerilen problem ¢ézme yaklagimin
benimsediklerini gdstermektedir. Bu da, uzun dénemde
kurum i¢inde c¢atismalarin daha kolay c¢oziimlenecegi
konusunda bir ipucu vermektedir. Ancak, bu soruya
amirlerin cevap vermedigi gz oniine ahndifinda, bdyle
bir sonucun ne kadar gergekgi olabilecegi de tartigma
konusudur. Amirlerin de, bu konuda personel ile hemfikir
olup, onlarla biraraya gelme ve sorunlarin nedenlerini
aragtirip ¢Oziime kavusturma konusunda ortak davran-
malar1 gerekmektedir. Personelin %24’1 ise “karsidakini
ikna etme” yoOntemine bagvuracagim belirtmistir. Bu
yontem her ne kadar kisa dénemde karsidakini ikna eder
gibi goriinse de, uzun dénemde kisi gercekten ikna olmadi
ise, c¢atigmalarin tekrar ortaya ¢ikmasina neden
olabilecektir. %12 oranla “gekilirim ve kayitsiz kalirrm”
seceneginin tercih edilmesi ise, ¢atigmay: bilmemeztikten
gelme egilimine sahip kisilerin varhigina isaret etmektedir.
Catismaya taraf olanlar da, birbirinden uzak durmak ya da
bir araya gelmekten kagmarak c¢atismanm biiylimesini
Onlemeye ¢aligmaktadirlar. Bu tlir bir davranis tarzi uzun
vadede ¢atigmay1 kroniklestirebilecek ve hickimse igin de
faydali olmayacaktir. Bir siire sonra g¢atigmalar tekrar
ortaya ¢ikacaktir.

* Catismalarin ¢dztimiinde ve ortadan kaldirik-
masinda en etkili kisinin kim oldugu ile ilgili soruya
personelin verdigi cevaplar incelendiginde, ¢atigmalarin
¢ozlimiinde ve ortadan kaldirilmasinda %44 oranla kisinin
kendisinin, %36 oranla en yakin amirin, %10 oranla en
Ust diizey amir ve yine %10 oranla kisinin bagh
bulundugu grubun kararli tavrinin etkili oldugu ortaya
¢ikmigtir. Bu soruya verilen cevaplar bir dnceki soruyu
desteklemektedir. Yani, kisiler ¢atismalarin ¢6zlimiinde
davranig tarzlarinin %62 oranla anlagsmazlifin nedenini
bulup ¢6zmeye c¢alisirnm cevabi vermislerdir. Bu da,
onlarin herhangi bir ¢atigma durumunda en etkili kisi
olarak kendilerini gdrdiiklerini gostermektedir Catigma-
larin ¢6ziimiinde en etkili olan ikinci kisi ise en yakin
amir olarak goriilmektedir. En st diizey amir ise, en az
etkili kisi olarak goriilmektedir. Belki de boyle bir
sonucun ortaya c¢ikmasinda, {ist diizey amirlerle
goriismede yasanan sikintilar, en iist diizey amire rahatga
ve her zaman ulagsamama, Uist diizey amiri tanimama ve
olaylar kargisinda gosterebilecegi tavrs bilememe de etkili
olabilmektedir. Bunun diginda, en yakin amirin sorunla-
rint en kolay ve dogru yoldan ¢6ziime kavusturuyor
olmasi, baska bir ifade ile catiyjma yOnetimi yollarini
farkli durum ve sartlarda dogru tayin edebiliyor olmasimin

da bu sonucun ortaya ¢ikmasmda etkisi oldugu

sOylenebilir.

* Kurum icinde yasanan gatismalarin icerigininne
olduguna iligkin yargilara verilen cevaplar incelendiginde,
personelin tiim ¢atismalarin kurum igin faydali olmasa da,
bazilarmin yararli olabilecegini savunan geleneksel
goriise  (2,94), catigmalarin  isletmeye zarar veren
kisileraras: zitlagmalarin iiriinii oldugunu savunan iyimser
goriigse (3,00) ve catigmalarin kagmilabilir oldugu, yas,
egitim, deger yargilan ve inanglar farklh olsa da, bunlarin
higbirinin isbirligini engellemedigini savunan gercekei
goriige (3,26) ne katilip ne katlmadiklarini ifade ettikleri
ortaya ctkmistir. Buradan, personelin ¢atigmanin icerigine
iliskin olarak bilgi sahibi olmadiklann ve fikir beyan
edemedikleri sonucuna ulagilabilir. Dolayisiyla, bu
konuda onlara egitim programlarinin uygulanmasma ve
catismanin kurumun birtakim sorunlarina isaret edecegine
ve kurumun amaglarimin gergeklestirilmesine katkida
bulunabilecek  gekilde  yonetilmesi  gerektiginin
anlagtlmasma ihtiya¢ oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

* Personelin c¢atismayr istememe nedenlerine
iliskin  olarak sorulan soruya verilen cevaplar
incelendiginde, “catigmanin neden oldugu stres ve sikinti
is tatminsizligine neden olarak iiretimi ve tiretime katkiy:
azaltir” yargisina personelin %90°1 katilyyorum cevabim
vermistir. Dolayisiyla, ¢atismanm neden oldugu stresi
personel igteki verimlerini diiliriicii bir unsur olarak
gormektedirler. Catigmanin sosyal gruplar arasindaki
uyumu azalttigs, kisileri yalmizliga ve gruptan kopmaya
zorladigi yargisina da %88 oranla katilmaktadirlar.
Catigmalar bir kez daha personel tarafindan gruplararasi
iligkileri bozan ve hem grup i¢i hem de gruplararas
uyumsuzluklara neden olan unsurlar olarak goriil-
mektedir. Bunlara ek olarak, ¢atigmalart 6nlemek igin
yoneticinin 6zel ¢aligmalar yapmasmin bir yetenek ve
zaman kaybi oldugu yargisma %56 gibi bir oranla
katilmalarina karsin, %32 gibi bir oranla katlmadiklar:
ve %12 gibi bir oranla da kararsiz olduklar
goriilmektedir. Dolayisiyla, personelin énemli bir kism
yOneticinin ¢atigmalarla ugrasmasimt ve onlart ¢ézmek
i¢in ¢aba sarfetmesini gereksiz goriirken, ancak %32’lik
gibi bir kismu bu yargiya katimadiklarim  ifade
etmislerdir. Bu rakamlar, ¢atismanmin igerigine iligkin
yargilat da desteklemektedir. Ciinkil, ¢atismanin
icerigine iliskin fikri olmadigim ifade eden personelin bu
sekilde diigiinmesi de normal karsilanmalidir.

* Personelin ¢atisma ile ilgili yargilara katilma
dereceleri incelendiginde, “her gatisma personel iizerinde
bir baski (stres) yaratir” yargisina %88,0 oranla, “belli bir
catisma  dlizeyi kurumun dinamizmi, yaraticiligy,
yeniliklerin ve gelismelerin devamu igin gereklidir”
yargisina da %54,0 oranla katildiklarr ortaya ¢ikmaktadir.
Yine, “amirler tarafindan iyi yénlendirilen bir ¢atigma
bagartyr artirir” yargisma da %64,0 oranla katldiklar:
goriilmektedir. Bu sonug da, amirlerin veya yoneticilerin

83



Haziran 2002.5.63-86.

cattyma yoOnetimindeki Onemini ve personelin bu
konudaki inancini ortaya koymaktadir.

* Personelin catismalarin ¢oziimiinde
kullamlabilecek  yontemlere  katilma  durumlar
incelendiginde, c¢atismalarin ¢dziim ydntemlerinden

taraflarin ¢ikarlarindan fedakarlik ederek ortada bir
noktada bulusulmasmma (4,30), catigma kosul ve
nedenlerinin ortadan kaldirilmasina (4,24), taraflan yiiz
yiize getirerek ikna etmeye (4,20), daha dnemli amaglarin
belirlenmesine (3,90) ve catismaya neden olan hiyerarsik
kademelerin degistirilmesine (3,76) katildiklart ortaya
cikmugtir. Bunun yaninda, taraflarin ortak g¢ikarlarim
vurgulayarak dayanigmanin  6zendirilmesi  yargisina
(3,48), yoneticinin gii¢ ve otoritesini kullanmasi yargisina
(3,24), ¢cogunlugun oyu yoniinde karar verilmesi yargisina
(2,62), taraflardan birinin bagka bir béliime goénderilmesi
yargisina (2,56), catigmalart gbrmezlikten gelme yargisina
(2,14) ne kattlip ne katilmadiklar ortaya ¢ikmugtir.

Catismanin ¢oziimiinde hangi yolun daha etkili
olacagi noktasinda i¢inde bulunulan durum &nem
tagimaktadir.  Catismanin  6nem  derecesi, neden
kaynaklandigi, ¢oziimlenmesi igin sahip olunan siire,
y6neticinin kisiligi ve igletmenin sahip oldugu kaynaklara
gore il Hlenecek yol farklihk gosterebilmektedir.

* Cevik Kuvvet Personelinin uzlagma ve ¢atigma
durumlan stleri tarafindan izlenmeli ve belirlenmeli,
¢atisma varsa iyi bir yonetimle ve uygun olan ¢atigma
yonetimi yollarindan birini segerek, organizasyon igin
faydali sonuglar dogurmasi saglanmalidir. Catismalarin
¢Oziimlenmesi ile ilgili kararlara astlarni da katmal,
onlarin da ¢atismalarm ¢Oziimiine katilabilecekleri
ortamlari tesvik etmelidirler. Hatta personel ile periyodik
dénemlerde st diizey amirlerin toplantilar yapmalar ve
personelin  sorunlarmi  dile  getirmelerine  firsat
vermelerinin de catigmalart azaltacag:i kanaatindeyiz.
Ancak, bu toplantilarda personele konugma sirasi
isyerindeki makam ve mevkiye gore verildiginde
toplantilar resmi bir hal alarak,orta ve alt kademelerdeki
personel “dinleyici” rollinii benimseyeceklerdir. Bu tiir
bir toplantida ise, bilinen ¢oziimler tekrarlanacagi igin
yeni fikirler ortaya ¢ikmayacaktir. Amir, Onceden
belirledigi ¢oziimleri duyurmak igin toplanti yaptiginda
ise, katilanlar kendilerini figliran gibi hissedeceklerdir.
Genglerin ve orta kademedeki elemanlarin dnerileri sagma
ve konu dis1 bile olsa amirler dudak biikkmeden
konusulanlart  dinlemelidirler. ~ Amirler, toplantiy:
demokratik bir sekilde yoOnettigi, yiiksek mevkilerde
olmayanlari kolladig1 takdirde umulmadik bir goriis ve
Oneri zenginligi ortaya ¢ikabilecektir.

Cevik Kuvvete bagli st diizey amirlerin,
calisanlarina adil muamele yapmalar1 ve &diilleri adil
olarak dagitmalari  gerekmektedir. Is yasaminda
personelin takdir edilmesi, manevi y6nii agir olan ve tiim
calisanlar icin onemli olan bir motivasyon kaynagidir.
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Amirlerin yapilan isi begenmeleri personeli destekleyen
en O6nemli faktordiir. Bu personele is yapma ve yaptigi
isten de zevk alma firsatt verecektir. Bu nedenle amirler,
takdir ve tesviklerde objektif kriterlere dayal ve tarafsiz
olmalidirlar. Aksi takdirde personel arasinda gatigmalar
ortaya ¢ikabilecektir.

* Ucret diizeyinin diisiik olmasi ve ek gérevierde
personelin mesai {icreti alamamalart da huzursuzluklara
neden olmaktadir. Bu konuda kurum igerisinde birtakim
diizenlemeler yapilmasi sarttir. Biiylik gehirlerdeki
uygulamalar 6rnek alimarak, konser v.b. ekstra gorevler
icin ticretli bir Gitvenlik Birimi olusturulmasi 6nerilebilir.

* Ayrica, aragtirmanin yapildigi Cevik Kuvvet
Personeli’'nde de s6z konusu oldugu iizere, c¢aligma
saatlerinin uzun ve diizensiz olmasi ¢alisanlarin hem
fiziksel ve psikolojik agidan yorulmalarina, hem de
yasamin  diger alanlarina  ayrilabilecek  zamanin
kullanimmi olumsuz yonde etkileyerek stres ve
dolayisiyla ¢atigmalara neden olabilecektir. Cevik Kuvvet
Sube Miidiirliigli'nde mesai ve vardiya sisteminde
birtakim diizenlemelere gidilmesi sarttir.

* Hiyerarsik bir ortamda calisan Cevik Kuvvet
Personeli, gorevin gerektirdiklerinden ziyade, yonetim
kademesinde bulunanlarin istediklerini yapmak zorunda
kalmaktadirlar. Farkli davraniglar sergileme zorunlulugu
da kisilerde, Ozellikle de kendi iclerinde catismalara
neden olmaktadir. Oysa ki, personelin kararlara katilimi,
onlarin verimliligini artirmakta, kurumdan aynlmalan
azaltmakta, kurum icindeki ¢catigmalar azaltarak, daha iyi
bir iletisim saglayacaktir.

Bu tespit ve oneriler 1513inda  sunlar sdylenebilir:
Catigmalar personelin ruh saglhigim bozarak, kigilerin ve
organizasyonun  verimliligin  diigmesine,  bireyler
arasindaki mesafenin artarak, giivensizlik, siiphecilik
ortaminin dogmasina ve bazi kisilerin karisikliklardan
otlird organizasyonu terketmesine neden olabilir. Ayrica,
organizasyon amaglarindan sapmalar olabilir, ¢atigmalar
nedeni ile takim c¢alismalarma karsi aktif ve pasif
direnmeler ortaya g¢tkabilir. Catisma galisanlar {izerinde
olumsuz etkiler yaratarak, onlarm verimli olmalarin
engellemektedir. Caligma ortaminda siirekli baskalari ile
gatigan birilerinin bulunmasi, hem kendisini hem de diger
calisanlar1 olumsuz yonde etkileyecektir. Boyle bir is
ortami, ¢alisanlarin duygusal agidan gergin olmalarina,
baskalar1 ile anlagsmazlik ve uyumsuzluk yasamalarina
neden olabilecektir. Tim bu sayilanlar catigmanin

olumsuz olan taraflandir ve organizasyonlarda
catigmalardan kac¢inilmasi gerektigi goriislinii
desteklemektedir. Bu olumsuz yanlarimin  yaninda,

catismanin birtakim faydalari da mevcuttur ve nihayet bu
faydalar ¢atigmalarin organizasyon iginde tesvik edilmesi
gerektigi modern goriisii desteklemektedir. Bu faydalar
ozetle [12]; c¢atigmalarin organizasyonlarda gesitli
davranis bigimleri ve karar alternatiflerinin ortaya ¢ikmasi
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bakmmindan esneklik sagladigi, bireylerin zihinsel
cabalarini artirarak yenilik¢iligi giiclendirdigi, Ustiin
nitelikte yeni fikirlerin ortaya ¢ikmasim sagladigi, modern
organizasyonlarin yasamasi igin gerekli uzmanlik
alanlarinin artip yayilmasina yardimci oldugu, tarafsiz
kalmaya 6zen gosteren bireylerin diigiince ve fikirlerini
agtklamalarmi sagladigi, verimliligi ve etkinligi etkileyen
olumsuzluklan su yiiziine ¢ikardigi ve bunlara ¢oziim
bulunmasinin  ¢alisanlarin  motivasyonunu  artirdigy,
bireylerin catigma nedeni ile kendi bilgi, yetenek ve
kapasitelerini  degerlendirme  imkant  bulduklari,
organizasyona yeni amaglar kazandirdiy, personel
arasindaki iletigim kanallarinin agilmasima, bdylece bilgi
akigmin hizlanmasina yardim ettigi, personelin goriiglerini
genisleterek ilgilerini yeni alanlara yoneltebildigi ve
dostlugu  pekistirdigi, personelin  motivasyonunu
saglayarak tembelligi ortadan kaldirabildigi, ¢atisma
sirasinda taraflarin gesitli simgeler kullanarak anlatim
diizeylerini normalin izerine ¢ikararak iletigimin
kalitesini artirdig1, anlasmazliklar ve fikir ayriliklan
nedeni ile, kisileri daha 6nce gdzden kagirdig1 hususlarla
karst karsiya getirmek sureti ile kiginin kendisinin ve
digerlerinin durumlarim1 sentezleyerek daha kapsamli
dilgiinmesini sagladigidir. Goriildigii iizere, catisma ile
ilgilenmenin saglayacag: faydalar, ilgilenmeme nedeni ile
olusacak sakincalardan ¢ok daha fazladir. Dolayisiyla, iist
diizey yoneticiler basta olmak {izere, her diizeydeki
calisanin catigmanin igerigini anlamasimin, catigmanin
sakincalarm1  ortadan kaldirmaya Onemli katkilar
saglayacagi agiktir.

Organizasyondaki her karsi koyma, anlasmazlik,
uyusmazlik ve karsilikli olumsuz iliskiler gatisma olarak
degerlendirilebilmektedir. Catisma organizasyon i¢indeki
bireysel ve grupsal farkliliklarin dogurdugu kaginilmaz
bir sonuctur [14]. Organizasyonlarin politikalar,
calisanlarm ydnetime katilma durumlari, hiyerarsik yapi,
kural ve mevzuatlarm yogunlugu, calisma sartlart gibi
faktorler de organizasyon iginde gatigma yagsanmasmda
etkilidir. Arastirmacilar, c¢atismalarin insanlar1 onunla
ugrasmakta daha etkin yollar aramaya sevk ettigi ve rgiit
isleyisini, iliskileri agiga kavusturmak ve yeni problem
¢bzme teknikleri bulmaya tegvik etmesi sayesinde
iyilestirilebildigi konusunda goériis birligin-dedirler. Grup
igindeki ¢atigmalarin, varolan normlarin canlanmasina ve
yeni normlarin ortaya c¢ikmasma yardim  ettigi
belirtilmektedir [12].

Catisma, mutlaka kagmilmasi gereken bir olgu
degildir.  Organizasyon  amaglart  dogrultusunda
yonetilirse, organizasyonun  etkinligini  artirmanin
yaninda, degisime de yardimci olacaktir.
Organizasyonlarda ortaya c¢ikabilecek tiim catismalarmn
Oonline  gegmek oldukg¢a  zordur, Ancak, baz
organizasyonlarda bireylerin birbirine ¢ok benzer nitelikte
olmasi ve kisilerin tam bir uyum igerisinde g¢aligmast
nedeniyle ¢atigmalara rastlanmamaktadir. Bunun yaninda,
en ideal olam optimal diizeyde catigmalarn ortaya

¢ikmasmna izin verip, bu catigmalart organizasyonun
amaglari dogrultusunda yonlendirebilmektir.
Organizasyonlarda catismanin ortaya ¢ikmasi o kadar da
kétii  degildir. Dolayisiyla, ydneticiler bir yandan
catigmalarin  zararlarim ortadan kaldirmaya ya da
azaltmaya c¢aligirlarken, diger yandan yararlarim
arttrmanin ~ yolarm:  da bulmaya c¢aligmalidirlar.
Organizasyonlarda personel arasindaki ¢atigmalarin azi ya
da ¢ogu igletme amaglar1 bakimindan zararli olmasina
karsin, optimal diizeyde bir ¢atigma her zaman tegvik
edilmelidir. Belli bir diizeydeki c¢atigmanin varligs,
organizasyonlarda, yeniligi, gelismeyi, yaraticiligy,
etkinligi vb. tesvik etmektedir. Organizasyonlarda ¢atigma
diizeyi sifir oldugunda, organizasyonel performans diisiik
diizeyde kalmaktadir. Belirli bir diizeye kadar gatisma
arttitkga organizasyon performansi da artmakta, bir
noktadan sonra diisme egilimi  gOstermektedir.
Dolayisiyla, kabul edilebilir diizeyde bir ¢atigma her
zaman tesvik edilmelidir.
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