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AIDIYET PERSPEKTIFINDEN CATISMA YONETIMI
UZERINE KURAMSAL BiR CALISMA

Giiven DERE'  Etem KILIC?
0z

Yasamak, miicadele etmek demektir. Istek ve arzularin, beklentilerin
gerceklesebilmesi miicadeleyi, yeri geldiginde de karsitlarla c¢atismay:
gerektirecektir. Organizasyonlarin iginde ortaya ¢ikan cesitli diizeylerdeki
catismalar ve bunlarin yonetimi ile ¢oziimlenmesi yoneticilerin zaman ve
enerjilerini  onemli  ol¢iide alan  konulardan biridir.  Beklentilerin
gergeklesmemesi, bir anlamda yenilgileri, stresi, sikintyyi, en nihayet
mutsuzlugu getirecektir. Cegitli organizasyonlarda isi yonetmek ve
basarmak olanlarin en énemli faaliyeti, farkly olmaktan, farkly diisiinmekten
ileri gelen ¢atismalar: yonetmek, bunlardan organizasyon amaglarina katki
saglayacak fayda iiretmek olmalidir. “Bireyin kendi i¢inde ve diger
bireylerle iliskilerinde, toplumsal iliskilerde; amag, duygu, diisiince, deger
ve inanglarda uyumsuzluklarin oldugu veya anlagmazliklarin yasandigt her
durumda karsimiza ¢ikan evrensel bir kavram olan catisma” konusu, bu
calismada; aidiyet bakis agisiyla incelenmis, olumlu yon ve sonuglarinin
organizasyonun bagarisina etkileri iizerinde durulmustur.

Anahtar kelimeler: Catisma, Catisma yonetimi, Aidiyet

A THEORETICAL STUDY ON CONFLICT
MANAGEMENT FROM THE ORGANIZATIONAL
BELONGING PERSPECTIVE

Abstract

The realization of desires and demands will require struggle and conflict
with the opponents when it is necessary. The conflict of various levels that
occurs in organizations and management and solving these is one of the
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subjects which take the time and energy in important scales of the managers.
The unrealization of the expectation together with defeats, stress, and
problems and at the end brings unhappiness. The most important activity of
those who manage and succeed in various organizations, is to manage the
conflicts that originate from being and thinking in different way and
produce benefits for the aims of the organization. In this study, the concept
of conflict in “an individual’s personal or interpersonal relations and social
relations or interactions, in situations where there are conflicts in emotions,
thoughts, values or in any situation where there are conflicts” is studied with
a sense of belonging point of view and its positive effects and results in an
organization’s success are emphasized.

Key Words: Conflict, Conflict management, Commitment
Giris

Birlikte yasama giidiisii, bireylerin birbirlerine olan ihtiyaclarindan
kaynaklanir. Birlikte yasamak, bireylerin digerleriyle kurdugu sosyal
iliskilerinin siirekliligi anlamindadir. Bu siireklilik bireylerin birbirlerine
olan bagliliklarinin da nedenidir. Bireylerin birlikte yagamasini olanakli hale
getiren ve diizenleyen birtakim normlarin ve degerlerin birey tarafindan
Ogrenilmesi ise toplumsallasma siireci icerisinde gerceklesir (Alptekin,
2011:15). Insanlar da ilkel topluluklardan giiniimiize kadar olan
toplumsallagma siirecinde ¢esitli gruplara ve organizasyonlara baglanarak
aidiyet duygularini tatmin etmislerdir.

Sanayi devrimiyle birlikte orgiitlii yasama gegilen diinyada, fabrika,
sirket ve organizasyonlar insanlarin sadece “calistiklar1 ve gecim kaynagi
temin ettikleri” yerler olmamis, bu alanlar ayn1 zamanda insanlarin yeni
toplumsallagma alanlar1 olarak aidiyet duygularini tatmin ettikleri yerler de
olmustur.

Yeni tip toplumsallasma aract olan 6rgiitlerde bulunduklari ¢evre ve
o ¢evrenin kiiltiirlinden kopan insanlar, yeni Orgiitlerine uyum saglama
cabasima girismislerdir. Bu sliregte cesitli anlagsmazliklarin ve catismalarin
yasanmasi kag¢iilmaz olmustur. Baslangicta zararli olarak goriilen bu
catigmalarin, yonetim biliminde yapilan arastirmalarla ve sosyo-psikolojik
alandaki gelismelerle belirli diizeylerde oldugunda faydali olduklar
saptamasinda bulunulmustur. Giinlimiizde artan rekabet, kiiresellesme,
kiiltiirel farkliliklar ve is giicliniin boliinmesi nedeni ile organizasyonlar
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yogun bir sekilde catismalar yasamaktadir (Ceylan, Erglin ve Alpkan,
2000:1).

Bu nedenle, bugiin organizasyonlarda cesitli diizeylerde meydana
gelen catigmalar ve bunlarin yonetilmesi siireci yOneticilerin zaman ve
enerjilerini 6nemli Olgiide alan konulardan biridir. Diinya {tizerindeki
cesitlilikten kaynaklanan toplumlarin amaglari, gereksinimleri, beklentileri
ve algilarindaki farklilik ve ¢esitlilik bu zorlugu daha da artirmaktadir.
Insan1 ve toplumlarn siirekli gelismeye ve yenilesmeye yonelten etkenlerden
birisi de catigmadir. Nitekim c¢agdas yonetim anlayislarini benimseyen
sirketlerde, c¢atigma temelli yOnetim uygulamalar1 hayata sokulmustur
(Yetim ve Cengiz, 2016: 117).

Catismayi teshis eden anlayan yoneticiler, organizasyonun saptanmig
hedeflerine ulagmak igin organizasyon iiyelerini daha iyi yonlendirebilirler.
Bu yonlendirmeyi zamaninda ve dogru olarak yapabilen yoneticiler
calisanlarin organizasyona olan aidiyetlerini de olumlu ydnde etkilerler.
Tespit edilen catigmaya kayitsiz kalmak, gormezden gelmek, bireyler ve
gruplar arasi iligkilerin zarar gérmesine yol agabilir. Catisma eger uzarsa
motivasyon azalabilir, c¢alisanlarin verimliligi disebilir, baghlik ve
aidiyetleri azalabilir (Kogel, 2015:757).

Catisma ve aidiyet arasindaki iligkiyi anlamak, yoneticinin her iki
slireci es anli olarak nasil daha dogru ve etkili yonetebilecegi konusunda
katki saglayacaktir. Bu nedenle calisma aidiyet perspektifinden catisma
stirecini konu edinmis ve bu siirecin yonetilmesini temel almistir. Calisma
kuramsal inceleme {izerine insa edilmistir. Calismanin sonunda
aragtirmacilara ve yoneticilere her 1iki silirecin ydnetilmesine katki
saglayacag1 degerlendirilen onerilerde bulunulmustur.

Aidiyet

Aidiyet kavraminin kuramsal altyapisi Sosyal Kimlik Kurami’na
dayanmaktadir. Sosyal Kimlik Kurami, kisinin belirli sosyal gruplara ait
olduguna dair bilgisini ve kiside belirli bir gruba iiye olmanin verdigi duygu
ve deger anlamini ifade eden “toplumsal kimlik” kavramimin Tajfel (1972)
tarafindan ortaya konmasiyla yazinda yerini almistir. Bir sosyal grup; (1)
kendilerini ayn1 sekilde tanimlayan ve degerlendiren, (2) kim olduklar1 ve
hangi niteliklere sahip olduklarina iliskin ayni1 goriise sahip olan ve (3)
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kendi gruplarina dahil olmayanlarla nasil etkilesimde olacaklarina iliskin
ayni sablonlar1 takip eden, ikiden fazla birey olarak tarif edilmistir. Buna
gore; (1) insanlar 6z saygi ve pozitif benlik olusturma ve gelistirme
cabasindadir, (2) sosyal grup veya kategori iiyeligi, bireyin 6z saygi ve
benligini kuvvetlendirir veya zayiflatir, (3) insanlar statii ve sayginlik
kazanmak i¢in ait olduklart grubun olumlu veya olumsuz niteliklerini ait
olmadiklar1 bagka gruplarla kiyaslayarak degerlendirir, (4) insanlar pozitif
bir sosyal kimlige ulasmak ve bunu siirdiirmek i¢in ¢alisirlar, (5) pozitif
sosyal kimlik bireyin ait oldugu gruplar ile ait olmadig1 gruplar arasinda
yapilan miispet karsilastirmaya dayanir, (6) eger sosyal kimlik tatmin edici
degilse, insanlar halihazirdaki gruplarindan ayrilmak i¢in ¢aba harcar veya
icinde bulunduklar1 grubu daha tatmin edici yapmak i¢in ugrasirlar (Tajfel
ve Turner, 1979; Miles, 2011; Tajfel, 1972).

Mael ve Ashforth tarafindan yapilan g¢alisma ile Sosyal Kimlik
Kurami, orgiitsel davranig alami ile biitiinlestirilmistir. Calisma ile;
(1) calisanlarin kendi sosyal kimlikleri ile uyumlu aktiviteleri segme ve
yapma egiliminde olduklari, kendi sosyal kimliklerini destekleyen orgiitleri
desteklemeye meylettikleri, (2) sosyal kimligin baghlik, isbirligi, fedakarlik
ve grubun olumlu degerlendirilmesi gibi 6nemli grup ¢iktilarmi etkileme
egiliminde oldugu, (3) calisanlarin Orgiitle 6zdeslesme diizeyleri arttikca
organizasyondaki deger, ideal ve uygulamalarin baska organizasyonlarla
calisanlar tarafindan karsilastirilma yapildiginda daha essiz, ayirt edici ve
olumlu olarak algilanabildigi ortaya konmustur (Mael ve Ashforth, 1989).
Bir orgiitle 6zdeslestigini  degerlendiren ¢alisanlar o organizasyona
kendilerini daha ait hissedecektir.

Calisan ve orglit arasindaki iligkinin algilanmasi bir¢ok sebepten
dolayr 6nemlidir. Caligan ve oOrgiitlerinin algilamalarindaki benzerlik ve
farkliliklar1 bilmek, bu 1iki yapr arasindaki iligkinin dogasini bilmek
anlamina da geleceginden, bireyin organizasyonel hedeflere yonelik tutum
ve davranislarin1 tahmin edebilmenin bir yolu olarak goziikmektedir. Bu
nedenle organizasyonlarin uzun donemli basarilar1 icin kritik basari
faktorlerinden birisi, bugiin, orgiitiin i¢ miisterilerinin orgiitsel amaglari
benimsemelerini saglamaktir. Boylece ¢alisanlarin Orgiite aidiyet duygusu
gelistirilip, onlarin orgiitleriyle 6zdeslesmeleri artirilarak daha az kaynakla
daha uzun vadeli stratejik hedeflere ulasmak miimkiin olabilecektir (Polat,
2009:17-18).

Aidiyet, insani iliskilerinde anlamay1 onciilleyen bir kavram olarak
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karsimiza ¢ikar. Kelime anlami “iliskinlik”, “mensubiyet”, “ait olma hali”
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olan aidiyet, asil olarak iligkilendirme ile anlasilabilecek bir kavramdir.
lliskilendirmenin yonii herhangi bir nesneye, insana, topluluga, etnik gruba
ya da sosyal bir kategoriye olabilir. Bu durum insanin kendini tanimlamada
kullandig1 unsurlarin ¢esitliligi nispetinde genisletilebilir. Birey ve toplum
arasinda kurulan bagin bir ifadesi olarak ait olma ayni1 zamanda insanlari
benzer kategoriler icerisinde anlamaya da yardimci olur. Aidiyet su halde
bir biling durumuna isaret eder. Aidiyet bir bagka agidan bir eklemlenme,
c¢ikarilma ya da biitlinlesme siirecidir. Ait olunan seye iligskin bir biitiinlesme
cabasidir. Dahil olmak, igerilmek gibi benzeri bir takim hissiyatlar ile adeta
insan olmanin geregidir. Buna gore aidiyet, bireyi sarmalayan sosyal gevre
ile kurulan dolayli ya da dogrudan iliskilerde ortaya ¢ikarak yasamda somut
orneklerini sunar. icinde dogulan sosyal cevre bireyin benliginde dogrudan
bir aidiyet duygusu insa ederken sosyal bir varlik olarak bireyin yasami
boyunca bilingli tercihlerinin de bir sonucu olarak insa edilir (Alptekin,
2011:20).

Ote yandan bugiiniin is diinyasinda organizasyonlarm en fazla
ihtiyag duydugu kaynak siiphesiz nitelikli iggilicidiir.  Stratejik
ongoriistizliigiin orgiitsel ¢okiis ve yok olus ile es deger anlamina gelen bu
cagda, caliganlarin belli niteliklere sahip olmalarinin yaninda kendilerini
organizasyonlariyla 6zdeslestirmelerinin ve organizasyonun basarisi igin
caba gostermelerinin 6nemi biiyiiktiir. Kiiresel rekabet olgusunun getirdigi
sartlar nedeniyle kii¢iik biiylik tiim organizasyonlar nitelikli calisanlar ise
almak ve bu calisanlart uzun siireler boyunca biinyesinde bulundurmak
durumundadir. Nitelikli 13 gliclinii  yiiksek aidiyet ve baglilikla
organizasyonda tutabilmek maddi kaynagin Gtesinde baska yeteneklere de
baglidir. Bunu basarabilen organizasyonlar uzun vadede ayakta kalabilirler.
Bu noktada ise alinan galisanlarin organizasyonlarina istihdam edildikleri
stireler boyunca yiiksek aidiyet davranisi gostermeleri ve organizasyonlari
icin st diizeyde gayret sarf etmeleri 6nem arz etmektedir.

Aidiyet insanlarin calistigi organizasyonda onlar icin 6zel bir yer
olmasindan dolayr kurum ile c¢alisan arasinda olusan duygusal bag olarak
tanimlanabilir. Aidiyet kisinin i¢inde bulundugu organizasyon ve g¢evreye
kars1 kendisini duygusal, normatif ve bireysel c¢ikarlar agisindan
organizasyona ait hissetmesidir. Ozellikle kisinin duygusal olarak ¢evresine
ve organizasyonuna karsi aidiyet hissetmesi, performansin artmasini
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saglamakta ve duygusal biitiinligin  olusmasin1  olumlu  ydnde
etkilemektedir (Toremen ve Cankaya, 2008:36).

Aidiyet; calisanlarin organizasyon i¢inde kalmak i¢in asir1 derecede
istekli olmalari, organizasyonun amaci, misyonu ve degerleri kabul etmeleri
ve organizasyon ugruna yiksek derecede ¢aba harcamalaridir (Buchanan,
1974: 533). Yani aidiyet bir yer ile 6zdeslesme, o yerde koklesme, orayla i¢
ice gegme, ayni duygularda birlesme Ve biitiinlesme anlamlarinda
kullanilmaktadir. Bu yoniiyle aidiyet, bir anlamda bir yere ask diizeyinde
baglanmak demektir (Brocato, 2006:10). Aidiyet; organizasyonun ¢ikarlara
dogrultusunda hareket etmek igin igsellestirilmis olan normatif baskilarin
toplamindan olusur (Wiener, 1982:418).

Calisanlarin organizasyonu i¢in hissettigi psikolojik bir bag olarak
tanimlanan aidiyet, uyum, Ozdeslestirme ve igsellestirme olarak ii¢
asamadan olugsmaktadir (Balay, 2000:22-23). Uyum agamasi, organizasyona
yeni katilim siireciyle baslar ve calisanin kendisi ile organizasyonu arasinda
bag kurmaya baslamasiyla 6zdeslestirme asamasma gegilir. Igsellestirme
asamasinda, calisanin organizasyonunda kazanmaya basladigi davraniglar
benimser ve kendi davramglarini bu dogrultuda ayarlama aligkanligin
kazanir (Oztop, 2014:304).

Aidiyet iki farkli bakis acgisindan degerlendirilmektedir. Birincisi;
davranigsal aidiyet, calisanlarin 6zel bir organizasyonun bir pargasi olarak
ve bu dogrultuda davramis sergilemeler. Ikincisi; tutumsal aidiyet,
calisanlarin organizasyon ile iligkilerine yonelik algilari, organizasyonun
hedef ve degerlerine olan bagliliklariyla ilgili goriilmektedir (Meyer ve
Allen, 1991:62).

Organizasyonlar aidiyet duygusu yiiksek olan c¢alisanlar1 tercih
ederler. Aidiyet duygusu yiiksek caligsanlar kendilerini organizasyonun bir
parcasi olarak gordiiklerinden dolay1 bu calisanlar organizasyonun basarisi
dogrultusunda ¢aba gosterirler. Organizasyonlart aidiyet duygusu yiiksek
calisanlar1 tercih etmelerinin nedeni, bu tiir ¢alisanlarin organizasyonlarin
basarisina 6nemli derecede katkilar sunmalarinin yaninda, bu calisanlarin
her kosulda organizasyonda kalmak i¢in ilgi gostermeleridir (Mathieu ve
Zajac, 1990:171).

Aidiyet duygusu yliksek olan calisanlar isyerlerinde devamsizlik
gostermeyeceklerdir. Bu nedenle aidiyet duygusu yiiksek olan ¢alisanlarin
isten ayrilma niyetlerinin de diisiik diizeyde olacag1 ifade edilebilir.
Calisanlarin organizasyonlaria karsi besledikleri yliksek orandaki aidiyet
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duygusu, onlar1 becerilerini daha da gelistirmeye sevk etmektedir. Bu
durum, organizasyon verimliligi ve basarisinin artmasina katkida
bulunacaktir. Aidiyet duygusu yiiksek olan calisan, organizasyon igin
onemli bir kaynaktir. Ciinkii bu tiir ¢calisanlar organizasyon basarisini kendi
basarisinda daha fazla 6nemser ve sartla kendi aleyhlerine gelisse de bunlar
uzun siire organizasyonda kalmayz tercih ederler (Oztop,2014:305).

Aidiyet konusuna iligkin yapilan kapsamli ve temel calismalardan
biri, Baumeister ve Leary’nin 1995 yilinda yaymlanan makaleleridir.?
Makalede ait olma ihtiyacinin temel bir insan gidiisi oldugu
vurgulanmaktadir. Baumeister ve Leary (1995:498-499), temel giidiilerin
ozelliklerinden yola ¢ikarak aidiyetin kisiler arasi iligkilerin kurulmasinda,
stirdiiriilmesinde ve gelistirilmesinde etkin olan evrensel bir istek oldugunu
One siirmiislerdir. Buna gore, aidiyet ihtiyaci evrensel, temel, giiclii ve
olduk¢a yaygin bir insan gidisidir ve yiiksek derecede psikolojik
doygunluk saglamaktadir (Alptekin, 2011:29).

Aidiyeti etkileyen faktorler; bireysel, is ve role iliskin, is deneyimi
ve calisma ortamina ve Orgiit yapisina iliskin faktorler olarak
siniflandiriimaktadir  (Yalgin ve Iplik, 2005:399). Aidiyeti etkileyen
faktorlere bakildiginda, ¢alisanlarin 6zellikleri, beklentileri, profesyonellik,
yeni is bulma olanaklar1 gibi bireysel, kurum i¢i ve disindaki faktorler ile
birlikte, isin niteligi, kurumdaki yonetim tarzi, kurumsal kiiltiir ve diger
kurumsal yap1 ve siireglere iligkin faktorlerin de bulundugu goriilmektedir
(Durna ve Eren, 2005:213). Ayrica ¢alisanlarin kendi aralarinda ve
yoneticilerle sik sik iletisimde bulunmalari, calisanlara, oOrgiite aidiyet
duygusu kazandiran ortak bir anlam ve degerler kiimesinin olusmasinda
oldukga etkili olmaktadir (Polat, 2009: 68). Bireyin gruba ve grubun diger
tiyelerine iligkin giiven diizeyinin yiiksek olmasi, aidiyet duygusunun temel
bilesenlerinden birisidir (Alptekin, 2011: 43).

Catisma

Catismanin Tanimi ve Onemi

Bir canli organizma yasamsal nitelikle bir ihtiyacini tatmin etmek
istedigi zaman bir engelle karsilastiginda sikinti ve bunun dogurdugu

® The Need to Belong: Desire for Interpersonal Attachments as a Fundamental Human Motivation.



134 | Dere ve Kili¢

gerginlik ve bozulma olayr meydana gelmektedir. Insanlar bakimindan
catigma, insanlarin gerek fizyolojik ve gerekse de sosyal-psikolojik
ihtiyaclarinin tatminine engel olan sikintilarin birey iizerinde olusturdugu
gerginlik halidir(Eren, 2013: 587).

Catisma “ayn1 anda ortaya ¢ikan birine karsit ya da esit derecede
cekici dilek ve isteklerin bireyde yarattigi ruhsal durum” ve “birbirleriyle
uyusmayan dilek, istek ya da ereklerin yarismasindan ortaya ¢ikan tiziicii ya
da kivang vermekten uzak biling durumu” olarak tarif edilmistir (Tiirk Dil
Kurumu Biiyiik Tiirkce Sozliigii)*.

Catisma; bireyin kendi i¢inde ve diger bireylerle iliskilerinde,
toplumsal iligkilere ama¢ duygu, diisiince deger ve inanglarda
uyumsuzluklarin oldugu veya anlagmazliklarin yasandigi her durumda
karsimiza ¢ikan evrensel bir kavramdir (Yetim ve Cengiz, 2016:117).
Catisan bireyler veya taraflar c¢atigma ile kendi bilgi, yetenek ve
kapasitelerini degerleme sanslarina da sahip olabilecekleridir. Bu
degerlendirme sonucu eksik yanlarini saptama ve bunlar1 gidermek igin
gerekli onlemleri alma firsatlarina da kavusacaklardir (Tokat, 1999: 26).
Catisma bir secenegi tercih etmede, bireyin ya da bir kurumun giicliikle
karsilasmast ve bunun sonucu olarak karar verme mekanizmalarinda
bozulma olarak da tanimlanabilir (Yetim ve Cengiz 2016: 117). Catigsmay1
sOzliik anlamiyla paralel olarak orgiitsel tanim1 da 6nem arz etmektedir. Bir
orgilitte catisma; bireyler ve gruplarin birlikte calisma sorunlarindan
kaynaklanan ve normal faaliyetlerin durmasina veya karigsmasina neden olan
olaylar olarak tanimlanabilir (Eren, 2013: 587).

Catisma, toplumsal yasamin dogal bir sonucu olup (Earnerst ve
McCaslin, 2000: 18) bireysel ve gruplar arasi farkliliklarin kaginilmaz bir
tiriiniidiir (Ozkalp ve Kirel, 2001: 396). Catigma birbiriyle uyusmayan ya da
daha fazla giidiiniin ayn1 anda bireyi etkiledigi anlarda ortaya ¢ikar (Yetim
ve Cengiz, 2016: 118).

Bir bagka tanima gore catisma, kisi ya da grubun hedeflerine
ulasmasmi engellemek iizere kasten planladigi davramstir. Uretim
hattindaki bir isin yapilmamas1 o isi girdi kabul eden birimde olumsuz
karsilanacaktir. Bu durum pasif bir engelleme olarak degerlendirilirken iKki
savaggmin  birbiri  ile miicadelesi ise aktif engelleme olarak
degerlendirilmektedir. Glinlimiizde artan rekabet, kiiresellesme, kiiltiirel

* http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_bts&arama=kelime&guid=TDK.GTS.5912c¢9d9d9c553.41287808,
Erisim Zamani: 11 Nisan 2017
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farkliliklar ve isgiliciinliin bdliinmesi nedeniyle organizasyonlar yogun bir
sekilde ¢atigma potansiyeli ile karsit karsiyadir. Birbirleriyle uyusmayan
amaclarin algilanmasi ve gruplar arasindaki giic miicadelesi ¢atismanin
kritik nedenleridir (Ceylan, Ergiin ve Alpkan, 2000).

Biitiin bu tanimlarda ortak olan hususlar1 ele alirsak; hangi sekilde ve
seviyede bir ¢atismadan bahsedilirse bahsedilsin, hepsinde ortak olarak
taraflar; anlagsmazlik, zitlik ve uyumsuzluk i¢inde olup kendi istek, arzu,
ihtiyag ve fikirlerini kabul ettirme gabasindadir. (Yetim ve Cengiz, 2016:
118). Farkli sekillerde tanimlanmis olmasina karsilik, catigma ile ilgili bu
tanimlarin ortak noktalar1 vardir. Catigsmanin taraflarca algilanmasi esastir.
Catisma algilanamazsa ¢atismanin olmadigina hiikkmedilir. Bir diger ortak
nokta ise, anlasmazlik, yapilana veya diisiiniilene muhalefet, zitlik, c¢ikar
miicadelesi yapan iki veya daha fazla tarafin olmasidir. Kaynaklarin azligi
rekabeti dogurur, taraflardan birisi digerinin amacina ulagmasini Onlerse
catisma ¢ikar.

Ortak ozellikleri yukarida ifade edilen ¢atigsma, siire¢ olarak dort
adimdan olusur. Buna gore birinci adimda, catismanin farkina varilir. Ikinci
adimda, iletisimde bulunan kisiler, catismaya kars1t duygusal tepki
gelistirirler. Ugiincii adimda kisiler, gelistirdikleri duygu ve tepkileri goz
oniinde bulundurarak degisik davraniglar sergileyerek catismaya girebilirler.
Dordiincli adimda, niyetler gercek davranisa; yani catigsmaya donisiir
(Yetim, Cengiz, 2016: 118).

Catigsma, farkliliklardan kaynaklanan ve bir anlamda kag¢inilmaz bir
olgudur. Catismanin tiimiiyle ortadan kaldirilmasi yararli degildir, hatta iyi
yonetilip yonlendirilen catigmalarin orgiit acisindan 6nemi ¢ok biiyiiktiir
Eger iyl yonetilir ve yonlendirilirse yikict olmaktan ziyade yapict
olabilecek, enerjisinden faydalanilacak  bir sinerji  olarak da
degerlendirilebilir. Cogu zaman yaraticiligl da tesvik edebilir. Giinlimiizde
genel olarak kabul edilen goriise gore; catigmalarin ¢ogu iyi yonetilirse
yipratici olmaktan ¢ok, oOrgiitler i¢in yeni davranis bicimleri, yeni karar
alternatifleri vs. ¢ikarilmasi agisindan esneklik saglar, aragtirma egilimini
artirtr, uzun sire c¢ozilemeyen sorunlara ¢oziim aranir, bireylerin
yaraticiliklarini gelistirir, giidiillemeyi ve orgiitsel etkinligi artirir (Erdogan,
1996:159 ve Eren, 2013:588).
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Catismanin olumlu oldugu kadar olumsuz etkilerinin de oldugu bir
gercektir. Ornegin tek yonlii iletisimi ve olumsuz kopyalar artirir, otokratik
liderlige gotiiriir (Baren, 1986: 383).

Yonetim Kuramlarinda Catisma

Yonetim teorilerinin ¢atisma konusuna bakis tarzlar1 da farklidir.
Klasik teori, ilkelere uyuldugu takdirde organizasyonlarda ¢atisma
olmamasi gerektigini, catismalarin organizasyonda sorunlar oldugunun
gostergesi  oldugunu kabul ederken insan wunsuruna agirhik veren
“Davranigsal Teori” insanlarin farkli oldugunu kabul ettiginden catismalarin
olabilecegini kabul etmekle beraber, eger yonetim ilkelerine uyulursa bu
catismalarin ortadan kalkacagini 6ne siirmiistiir. Buna karsilik, modern
yonetim anlayisina gore, organizasyonda catigmalar kacinilmazdir ve
bunlar1 tamamen ortadan kaldirmak da miimkiin degildir. Dolayisiyla
yoneticiye diisen, bu c¢atigmalar1 organizasyonun yasama ve gelismesine
katkida bulunacak yonde ¢6ziimlemek, yonlendirmek ve yonetmektir. Biitiin
bu sebeplerle, yonetici, ¢atigma olay1r konusunda bilgi sahibi olmak
zorundadir. Ciinkii “Yoneticilik bir bakima ¢atisma yoneticiligidir.”” Glinliik
dildeki deyisle “Yonetici, donen isletme c¢arkinin ses c¢ikaran dislilerini
yaglayan, c¢arkin ahenkli ve yumusak bir sekilde donmesini saglayan
kisidir.”” (Kogel, 2015: 757-758).

Orgiitii ilgilendiren catismalar konusunda bircok arastirma yapilmis
ve degerlendirmelerde bulunulmustur. Kavram hakkindaki degerlendirme ve
tanimlar, zamana ve algilamalara gore sekillenmistir. Yonetim yaklasimlari
bu kavrami kendi bakis agilarina gére tanimlamiglardir.

a. Klasik Orgiit Kuramcilarina gore; iyi hazirlanmis, gérev, yetki ve
sorumluluklart tam olarak belirtilmis goérev tanimlariyla hangi isi, nasil ve
ne zaman yapacagl, kime kars1 sorumlu olacagi tam olarak tayin edilmis
calisanlardan olusan orgiitler iy1 bir planlama ve gorev dagilimi ile sorunsuz
calisirlar. Yine, lcret, yiikselme ve emeklilik konularindaki yetki ve
sorumluluklar tam olarak belirlenir ve agiklanirsa is gorenlerin huzurlu ve
ahenkli ¢alismalar1 saglanir. Klasik goriiste olanlar ¢atismay1 yikici sayarlar
ve yok etmeye calisirlar. Bu goriis orgiit yapisin1 ve gerceklerini dikkate
almamaktadir.

b. Neo-klasik Orgiit Kuramcilar;; Klasikgilerin aksine calisanlara
yonelik amaglarla ilgilenmislerdir. Orgiitsel verimlilik ve etkinligin,
igbirligi, yardimlagsma ve grup olgusuna énem vermekle artacagi goriisiinii
One slrmiislerdir. Bu gortstekiler catigmayr dogal olarak gormiisler ve
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¢Ozlim Onerileri gelistirmislerdir. Catismalarin tamaminin yikici olmadigini,
bazilarinin toplumsal islevlerinin bulundugunu kabul ederler. Neo—klasik
kuramcilarin gorisleri klasik kuramcilara gore gercegi gormeleri nedeniyle
daha akilcidir. Bu donemde yapilan Hawthorne ¢alismalart catigma
siirecinin, kisiler arasinda giivensizlik, yetersiz iletisim, yOnetimin
calisanlarin sorunlar1 ile yeterince ilgilenmemesi gibi Orgiitsel acgidan
islevsel olmayan sonuglar dogurdugunu ortaya koymustur.

c. Modern Orgiit Kuramcilarma gore; Klasik kuramcilar orgiitii
sadece is ve bicimselligi ile, Neo-Klasikgiler ise, c¢alisanlar yoniiyle
incelemiglerdir. Modern kuramcilar Orgiitii bicimsel yapisi, calisanlari,
gruplari; kisacasi biitiin dinamiklerini ele alarak biitiiniiyle incelemislerdir.
Modern Orgiit Kuramecilar1 6rgiitiin sosyal bir sistem oldugunu ve orgiit igi
biitiin bilesenlerin birbirlerini etkiledigini savunmaktadirlar. Modern Orgiit
Kuramcilari, ¢atigmanin olumlu yonlerini gérmiisler ve bu tarz catismalarin
desteklenmesi geregini vurgulamiglardir. Bu goriisli savunanlar; ¢catismanin
olumlu yonlerini vurgulamakta, ¢oziimlemenin yani sira c¢atismanin
uyarilmasina da yer vermekte (Tokat, 1999; 29-30) ve ¢atigma yonetiminin
yoneticilerin en 6nemli sorumlulugu oldugu goriisiinii savunmaktadirlar.

Catismanin yonetilmesi kavrami, anlayis olarak cagdas yonetim
anlayisinin  {irtiniidiir.  Catisma olgusuna bakis acis1  ise, yOnetim
anlayiglarindan etkilenir. Geleneksel yonetim yaklagimi, ¢atigmadan — yikict
niteligi geregi — kagmak isteyen anlayisi savunur. Bu yaklasim ¢atismanin
yonetimi yerine ¢Oziimii lizerinde durur. Cagdas yaklasim ise, catigsmay1
olagan; hatta kacinilmaz olarak goriir (Atiker, 2004: 8).

Catisma Nedenleri

Olumlu ve olumsuz yonleri ile birlikte diisiiniildiigiinde; orgiitlerde
catigma Vve nedenlerinin incelenmesi ve arastirilmasi gerekmektedir.
Orgiitsel amag ve menfaatleri olumlu yénde etkileyen catisma diizeyi kabul
edilebilir olarak goriilmelidir. Orgiitlerde ¢atismalarin  nedenlerinin
bilinmesi, alinacak tedbirlerin belirlenmesi agisindan 6nemlidir. Yazinda
temel ¢atisma nedenleri su sekilde ifade edilmektedir: isler aras1 fonksiyonel
karsilikli baghlik, belirli ortak kaynaklarin paylasilmasi, amag farkliliklari,
algilama farkliliklari, yonetim alan1 ile ilgili belirsizlik, iletisim
noksanliklari, statii farkliliklari, yoneticilik tarzlar arasindaki farkliliklar,
cikar farkliliklari, kisilik farkliliklari, degisen kosullarin 6ngordiigi yeni
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nitelikler, isgi—isveren iliskilerindeki Kkutuplagmalar ve Orgiit i¢i giic
miicadelesi (Aydin, 1984; Bartol ve Martin, 1991; Bingdl, 1996; Bumin,
1990). Her bir c¢atismanin nedenine gore farkli ¢oziim yOnteminin
belirlenmesi ve izlenecek stratejilerin farklilik arz etmesi dogaldir.

Bashca Catisma Cozme ve Yonetme Yollar

Catisma yonetiminde 6nemli olan g¢atismanin olumsuz etkilerinin
ortadan kaldirilmasi ve ¢oziimiidiir. Bu asamada amag¢ acik catismanin
bitirilmesidir. Rekabet ve benzeri sebeplerden dogan c¢atismalar1 ¢6zmek
basittir. Bu ¢ozlimiin kurallar1 mevcuttur ve kurallar sonucu ulagsmay1 saglar.
Yikict etkisi yiiksek catismalarin ¢Oziimii iginse acil stratejilerin
gelistirilmesi gerekir. Bu stratejilerden bazilari; kazan-kaybet, kaybet-kazan,
kaybet-kaybet ve kazan-kazan stratejileridir. (Bumin, 1990: 27).

Arastirmalarda catisma yonetiminde ¢ok farkli stratejilerden soz
edilmektedir. Bu stratejiler ¢atigmanin kaynagina, diizeyine ve catisma
yasayan taraflara gore degisik sekillerde kullanilmaktadir. Her strateji ve
sitil her ¢atisma durumu i¢in uygun olmayabilir. Bu nedenle yoneticilerin
yasanan g¢atigma durumuna uygun bir strateji belirleyerek rasyonel bir
yonetim sergilemesi esastir (Mirzeoglu, 2005:55).

Yonetici, personel veya mensubu olduklar1 gruplar arasindaki
anlagsmazliklar1 ¢6zmek, catismalart onlemek ve onlar1 organizasyon
amaglarina katki saglayacak seklinde yonlendirmek zorundadir. Bu
faaliyet yoneticinin en Onemli gorevlerinden biridir. Catisma ydnetim
siireci mevcut catigmalarin teshisi, catisma nedenlerinin ve koklerinin
arastirilmasi, ¢atismay1 yonetecek alternatiflerin belirlenmesi ve birisinin
uygulanmasi ve sonucun izlenmesi gibi dort safhalik bir siirecten olusur.
Catismalarin tarafi olan bireyler ise catismalara ¢ekilme/kayitsiz kalma,
saldirgan olma, rasyonellestirme ve olgun olmayan davraniglar gosterme
seklinde tepkiler gosterirler (Kogel, 2015: 770-771).

Yonetici, kisileri ve gruplan etkileyen ve baski altinda olan
hususlar1  belirleyerek diizeltici tedbirleri uygulamaya koymalidir.
Organizasyonlarda meydana gelen bu tiir ¢catismalarin ¢oziimlenmesi i¢in
yoneticiler asagida ifade edilen ¢esitli yollar1 takip edebilirler (Aydin,
1984; Bartol ve Martin, 1991; Bingdl, 1996; Bumin, 1990; Ozkalp ve
Kirel, 2003);

a. Kagimma ve baglanmama: Bu tutum bir anlamda g¢atigmay1
gormezden gelmek demektir. Bu tutum catismay1 ¢6zmez, kisa zamanda
faydali olabilir; ancak daha sonra oOrgiite zarar verebilir. Ancak ¢atismanin



Kara Harp Okulu Bilim Dergisi, Aralik 2016, 26 (2), 127-154. | 139

Onemsiz oldugu ve catisan taraflarin ¢ézme potansiyeline sahip oldugu
durumlarda bu tutum faydali olabilir.

b. Problem ¢6zme yaklasimi: Yonetici aktif olarak catismaya
midahale eder, taraflarla problemi ¢dzmek icin bir araya gelir, konuyu
tartismaya agar, sonug¢ alincaya, problem c¢oziiliinceye kadar tartisma
devam eder. Bilgi eksikliginden ileri gelen problemlerin ¢6ziilmesi
olasidir, ancak ¢ok farkli diisiincelere sahip gruplarda bu yontem olumsuz
sonuglanabilir.

€. Yumusatma: Orak hususlar 6ne ¢ikarilir, paylasimlarin 6nemi
anlatilir, farkliliklar ve olumsuzluklar geriye itilir, ortak hedefe yonelmis,
aile, takim ruhlar1 hatirlatilir. Anlasilan hususlar, ortak yargilar 6ne
¢ikarilip anlagsmazliklari ¢6zme konusunda fikir birligi yapar hale getirmek
yumusama stratejisidir.

d. Giig¢ Kullanma: Bu yontem, yoneticinin sahip oldugu giicii ve
otoriteyi kullanarak problemi bizzat ¢6zmesi anlamina gelmektedir.
Aslinda kendi diisiince ve kararini zorla kabul ettirmesidir. Taraflar bunu
kabul edecek, aksi takdirde yaptirim uygulanacaktir. Sorun ¢oziliir
¢Oziilmesine de; ancak ¢ok sik bu yola bagvurmak moral ve motivasyonu
olumsuz yonde etkileyebilecektir. Bilgisine hiirmet edilen kisilere
(hakemlere) miiracaat bu grup igerisinde sayilabilecek bir uygulamadir.

e. Daha Onemli ve Kapsamli Amaglar Belirleme: Bu ydntemde
yonetici, catisan taraflarin iddia, amag¢ ve beklentilerinden daha 6nemli
organizasyonun gelecegi i¢in elzem gorlinen bir amagla ortaya atarak
gruplar1 bu amaca yonlendirerek kendi isteklerinden uzaklasarak bu amag
dogrultusunda motive olmalarmi ve birlesmelerini saglayabilir. Ozellikle
kriz doneminde yoneticilerin bu tiir bir yonetim g¢atisma yonetim yolu
izledikleri goriilmektedir. Ancak kriz donemi atlatildiktan sonra ortak
amagclar ortadan kalkacagindan catigmalar tekrar ¢ikacaktir (Aydin, 1996).

f. Taviz Verme: Catismanin yenen ve yenileni olmadan amaglardan
beklentilerden taviz vererek ortada bulusma yontemidir. Ne kadar
vazgecilecegi taraflarin giicline baghdir. Gegici bir ¢oziimdiir, tekrar
catisma muhtemeldir.

g. Catismaya Taraf Olan Kisileri Degistirme: YOnetici i¢in en
kolay, bazen de en akilci yol catigmaya taraf olan kisileri organizasyon
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amagclar1 konusunda egitim programlarina dahil etmek, onlar1 gelistirmek
ve istedikleri davraniglar sergilemelerini saglamak da alisilmis bir
yontemdir. Bu ikinci yontem uzun zaman alan pahali bir yontem olmasina
ragmen uzun zamanda aha iyi sonuglar verebilir.

h. Orgiitsel Iliskileri Degistirme: Bu ydntemde, orgiitsel sema da
dahil, yer degisiklikleri, goérev tanimlarindaki diizenlemeler, yeni
birimlerin olusturulmasi, is akisinin diizenlenmesi yoluyla ¢atismalar
onlenmeye ¢aligilir.

1. Cogunluk Oyu: Cogunlugun kabul ettigi yolun takip edilmesi
yontemidir.

i. Catisma Kaynaginin Ortadan Kaldirilmasi: Catismaya neden olan
ortak kullanimin ¢6ziime ulastirilmasidir. Kit kaynak kullanimin sebep
oldugu c¢atigmada kaynak artirilirsa ¢oziime ulasmak miimkiindiir. Oda
sayisinin artirilmasi, oda kavgasi problemine 6rnek bir ¢oziimdiir.

Kocgel’e gore; catigmalart  yonetmek durumunda kalan bir
yoneticinin “kosullara” ve “durumlara” agirlik veren “durumsallik” modeli
ile yardimlagma, pazarlik veya gii¢ gosterisi yollarindan biri ile ¢6ziime
ulagilabilir. (Kogel, 2015: 775).

Aidiyet Perspektifinden Catiyma ve Yonetimi

Aidiyetin en etkili yonii, onemsenen ve degerli goriilen bir grubun
liyesi olma ve grubundan gurur duyma duygularini icermesidir (Newman
vd., 2007: 243). Ayn1 zamanda ait olunan gruplarin basarisinin ve olumlu
imajinin yiikkselmesi, bireylerin 6zgliveninin de yiikselmesine neden
olmaktadir (Kagit¢ibasi, 2006: 279). Grubun basarisinin artmasi, o grubun
cazibesinin yiikselmesini ve grup flyelerinin ¢ogalmasini, diger bir
ifadeyle gruba disardan katillmm artmasini, grup iiyelerinin
ozgiivenlerinin yiikselmesini ve daha giiglii bir grup aidiyetinin ortaya
¢ikmasini saglar (Alptekin, 2011:48-49).

Ote yandan etkin bir ¢atisma ydnetimi bir drgiitte calisanlarin tiimii
icin biiylik 6nem tasimaktadir. Catisma yasayan bireylerde catismanin
neden oldugu gerginlik, huzursuzluk ortami bireylerin is tatmin
diizeylerini azaltabilmektedir. Is tatminsizligi de diisiik verimlilik, is
yavaglatma, ise devamsizliklarin artmasi ve sonunda bireylerin orgiitlerine
olan baghliklarinin zayiflayarak isi birakmalarina kadar giden bir takim
sorunlarin temelinde yatar. Bu nedenle bir orgiit icerisinde ¢alisanlarin
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islerinden tatmin olmalar1 ve orgltsel baghliklarinin giliclenmesi ig¢in
catismalarin fark edilmesi ve bunlarin Orgiitsel amaglar dogrultusunda
yonetilebilmesi i¢in tanimlanmasit ve uygulanmasi konularna gereken
onem verilmelidir. Orgiit i¢inde yasanan yiiksek yada diisiik seviyeli
catigmalara miidahale edilerek Orgiit yararna olacak sekilde optimal bir
catisma diizeyinin saglanmasina ¢alisiimalidir.

Catisma ve yonetiminin aidiyet perspektifinden incelenmesi
organizasyon iginde “biz” duygusu icinde hareket etmesi beklenen
bireylerin ve gruplarin hangi tiirdeki ve diizeydeki ¢atigmalarda daha etkin
ve verimli olabileceklerini ortaya koyma agisindan 6nemlidir.

Aidiyet-Catisma Tiirleri iliskisi

Amaglarin (}ergeklestirilmesine Yonelik Catismalar ile Aidiyet
Diizeyi Arasindaki Iliskiler

Amaglarin gergeklestirilmesine yonelik ¢atismalar fonksiyonel ve
fonksiyonel olmayan catisma olarak ikiye ayrilir. Hangi tiir ¢atismanin
fonksiyonel ve hangi tiir catismanin fonksiyonel olmayan ¢atigsma olduguna
iligkin karar, catigmayi yoOneten ve ¢oziimleyen yoOnetici tarafindan
verilecektir. Miiteakiben belirlenecek sekilde ¢atigsma ¢oziimlenebilecektir.

a. Fonksiyonel Catisma: Orgiitiin amaglarm gerceklestirmesine
katkida bulunan c¢atigsmalardir. Bu tiir catigmalar Orgiitiin = ¢esitli
kisimlarindaki  sorunlara isaret edebilir. Dolayisiyla, bu sorunlara
yoneticilerin dikkatini ¢ekmekte faydali olabilirler (Tokat, 1999: 30).
Orgiite yenilik ve degisimlerle canlilik kazandirabilirler. Fonksiyonel olan
catigmalar organizasyonun amaclarin1 gerceklestirmesine katkida bulunan,
alternatif karar segeneklerinin en uygun secilmesindeki farkliliklar, isletme
i¢i iletisimin 1iyilestirilmesi tekniklerindeki farkliliklar, ¢evreye uyum icin
alinmas1 gereken oOnlemler konusundaki farkliliklar fonksiyonel c¢atigma
ornekleridir. Bu tiir ¢atismalar bazen organizasyonun gesitli kisimlarindaki
sorunlara da isaret edebilir ve sorunlarin yoneticilerin dikkatine
getirilmesini saglayabilirler. Fonksiyonel ¢atismalar organizasyona canlilik
kazandiracak yeniliklerin ve degisimlerin gergeklestirilmesini saglayabilirler
(Kogel, 2015: 760). Bu kapsamda fonksiyonel c¢atismalar, Orgiit
calisanlarinin problemlerine ¢oziim getirebilecektir. Bu kapsamda miiteakip
arastirmalar i¢in ilk aragtirma sorusu asagidaki sekilde ifade edilebilir.
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Arastirma Sorusu-1: Fonksiyonel ¢atisma ile c¢alisanlarin aidiyet
diizeyleri arasinda ne tiir bir iliski vardir?

b. Fonksiyonel Olmayan Catisma: Isletmeyi amaclarina ulasmaktan
saptiran, amaglart gerceklestirmeye katkida bulunmayan catigmalardir.
Karar siirecini etkileyen, bilgi akis sistemini bozan, giic miicadelelerini
kuvvetlendiren, motivasyonu zayiflatan c¢atigmalar fonksiyonel olmayan
catisma Ornekleridir (Kogel, 2015: 759). Bu tiir ¢atismalarin yogun oldugu
orgiitlerde  c¢alisanlarin  aidiyet  diizeylerinin  zamanla  azalacagi
degerlendirilmektedir. Bu kapsamda miiteakip arastirmalar i¢in ikinci ve
liclincii arastirma sorular1 asagidaki sekilde ifade edilebilir.

Arastirma Sorusu-2: Fonksiyonel olmayan catigsma ile ¢alisanlarin
aidiyet diizeyleri arasinda ne tiir bir iliski vardir?

Arastirma Sorusu-3: Bir ¢atismanin fonksiyonel olup olmadigi nasil
anlagilir?

Taraflarina gore catismalar ile aidiyet diizeyi arasindaki iliskiler

a. Kisilerin Kendi Iclerindeki Catisma: Kisi kendisinden emin
olmadiginda ortaya ¢ikar. Bireyler kendilerinden ne beklendiginden ve
bunlar1 karsilayip karsilamayacaklarindan emin olamadiklart durumlarda
kizgin ve kirilgan olabilmektedir. Bu kapsamda miiteakip arastirmalar i¢in
dordiincii arastirma sorusu asagidaki sekilde ifade edilebilir.

Arastirma Sorusu-4: Bireylerin igsel c¢atisma diizeyleri ile
organizasyonlarina aidiyet diizeyleri arasinda bir iligski var midir?

b. Kisileraras1 Catisma: Iki veya daha fazla kisinin ¢esitli konularda
anlasmazliga dismesidir (Kogel, 2015: 762). Bu kapsamda miiteakip
arastirmalar i¢in olusturulan besinci arastirma sorusu asagidaki sekilde ifade
edilebilir.

Arastirma Sorusu-5: Kisiler arasi catisma diizeyi ile calisanlarin
aidiyet diizeyleri arasinda bir iligski var midir?

c. Kisiler ve Gruplar Aras1 Catigma: Kisinin tutumlart grubunun
kurallarini, degerlerini ve inanglarin1 yansitmak egilimindedir. Bu durum,
bireyin tutumlarin1 koruyabilmesi i¢in grup desteginin gerekliligi ile de
ortiismektedir (Inceoglu, 2000: 26). Bireyin gruptan destek gdrmesi ise
ancak o grubun kurallarina uymasiyla miimkiindiir. Bunun nedeni ise grup
kurallarinin 6nemli islevlere sahip olmasidir. Soyle ki, grup kurallarinin
baslica islevleri; grup i¢i pazarlik ve catigmalar1 azaltip grup birlikteligini
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yiikselterek grubun olanaklarinin amag¢ dogrultusunda kullanilmasini
saglamak ve grup i¢i yetki ve gorev dagilimini belirlemektir. Bir diger islevi
de grubun dis diinya ile iliskilerini diizenlemek, bunu yaparken de hem dis
diinyanin genel ideolojisine uyum saglamak hem de grubun benzer
gruplardan farkliligini belirlemektir (Ridgeway, 1983; Hortagsu, 1998: 96-
97). Grubun sistemli bir sekilde varligimi siirdiirebilmesi ve islerligini
artirabilmesi, liyelerinin kurallar ¢ercevesinde hareket etmesine ve bdylece
uyumun hakim oldugu diizenli bir etkilesim ag1 olusturmasina baglidir.
Bunun olmadig1 durumlarda kisiler ve gruplar arasi ¢atigmalar s6z konusu
olmaktadir.

Bu tiir ¢atismalar kisiler lizerinde grubun baskis1 ile ortaya ¢ikar.
Organizasyon iiyesi bireyin iiyesi olmadig1 grupla veya kisinin kendi grubu
ile catigmasi sekilleri ile ortaya ¢ikar. Bu kapsamda miiteakip arastirmalar
i¢in olusturulan altinci aragtirma sorusu asagidaki sekilde ifade edilebilir.

Arastirma Sorusu-6: Kisiler ve gruplar arasi catisma diizeyi ile
calisanlarin aidiyet diizeyleri arasinda ne tiir bir iliski vardir?

d. Grup Ici ve Gruplararas: Catisma: Bu tiir catismalari yonetimi
yonetici i¢in daha zor olabilir, ¢iinkii bazen yonetici de catisan gruplardan
birinin iyesi olabilir. Hakem rolii oynasa bile, izleyecegi c¢atisma
¢Oziimleme yontemi veya ulastifi ¢oziim karari, ¢atisan gruplar1 tatmin
etmezse belki sorun daha fazla biiyliyecek ve organizasyon faaliyetleri
etkilenecektir(Kogel, 2015: 762). Etkin bir catisma yOnetimi olmayan
orgiitlerde adalet ve giiven tesis edilemeyeceginden bireylerin aidiyet
diizeylerinde azalma olacagi degerlendirilmektedir. Bu kapsamda miiteakip

arastirmalar i¢in olusturulan yedinci arastirma sorusu asagidaki sekilde ifade
edilebilir.

Arastirma Sorusu-7: Grup i¢i ve gruplar arasi ¢atigma diizeyi ile
bireylerin aidiyet diizeyleri arasinda ne tiir bir iliski vardir?

e. Organizasyonlar Aras1 Catigma: Kiiresel rekabet ortami igerisinde
ve agik sistem anlayisi altinda ¢esitli organizasyonlarin birbirleri ile ¢atigma
halinde olmalarmi ifade etmektedir. Uretici organizasyon ile bayiler,
sendika arasindaki ¢atigsma ile tedarikcilerle isletmeler arasindaki catigmalar,
isletmelerle ¢evre oOrgiitleri arasindaki ¢atismalar bunlara ornektir(Kogel,
2015: 762). Dis diisman olgusunun calisanlar {izerinde yarattigi algi
nedeniyle birey kendi organizasyonunu korumaya c¢alisacak ve aidiyet
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diizeyi yiikselecektir. Bu nedenle Organizasyonlar arasindaki catigmalarin
bireyin calistigi oOrgiite olan baglihk ve aidiyet diizeyini artiracagi
degerlendirilmektedir. Bu kapsamda miiteakip arastirmalar i¢in olusturulan
sekizinci arastirma sorusu asagidaki sekilde ifade edilebilir.

Arastirma Sorusu-8. Organizasyonlar arasi c¢atisma miktart ve
diizeyi ile bireylerin organizasyonlarina aidiyet diizeyleri arasinda ne tiir bir
iliski vardir?

Organizasyon Icindeki Yerlerine Gore Catismalar ile Aidiyet
Diizeyi Arasindaki Iliskiler

Organizasyon i¢inde bulunulan yere gore ¢atismalar dikey ve yatay
catismalar olarak ele alinabilir.

a. Dikey Catisma: Ast — Ust catismasidir. Hiyerarsik yapidan
kaynaklanir. Bu kapsamda miiteakip arastirmalar icin olusturulan
dokuzuncu arastirma sorusu asagidaki sekilde ifade edilebilir.

Arastirma Sorusu-9: Yasanan ¢atigmanin dikey catisma olmasi ile
bireylerin organizasyonlarina aidiyet diizeyleri arasinda ne tiir bir iligki
vardir?

b. Yatay Catisma: Ayni Organizasyonda bulunanlar, ayn1 unvanda
olanlar arasindaki catismadir. Bu kapsamda miiteakip arastirmalar i¢in
olusturulan onuncu arastirma sorusu asagidaki sekilde ifade edilebilir.

Arastirma Sorusu-10: Yasanan catismanin yatay ¢atisma olmasi ile
bireylerin organizasyonlarina aidiyet diizeyleri arasinda ne tiir bir iliski
vardir?

¢. Komuta—Kurmay Catismasi: En ¢ok bilinen ve goriilen ¢catismadir
(Kogel, 2015: 763). Bu kapsamda miiteakip arastirmalar i¢in olusturulan on
birinci arastirma sorusu asagidaki sekilde ifade edilebilir.

Arastirma Sorusu-11: Yasanan c¢atismanin komuta-kurmay catisma
olmasi ile bireylerin organizasyonlarina aidiyet diizeyleri arasinda ne tiir bir
iliski vardir?

d. Amag, Rol, Kurumlagsmis ve Beliren Catisma Ayrimi: Catismalar
baska bir a¢idan; Amag; rol ¢atismalari, kurumlasmis ¢atisma ve beliren
catisma olarak da smiflandirilabilir.

Bunlardan amag ¢atismasi, g¢esitli diizeylerde ve gesitli taraflar (kisi,
grup) arasindaki amaclar konusundaki anlagsmazliklari, rol catismasi da
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kisilerin organizasyon i¢indeki oynamak istedikleri rol ile oynamalari
beklenen rol arasindaki uyumsuzluklar1 ifade etmektedir. Dalton’a gore
kurumlagsmis catisma ise, catismanin dogabilece8i kosullarin, ¢atismanin
derece ve siddetini, catigma ¢oziim yollarinin sosyal sistem tarafindan
belirlendigi, taraflarin bir ¢atisma halinde nasil davranacaklarini, hangi
yontemleri izleyeceklerini ayrintili olarak tanimlanmis oldugu durumlari
ifade etmektedir (Kogel, 2015: 764).

Tartisma ve Sonug

Calisan ve orgiitlerinin algilamalarindaki benzerlik ve farkliliklar
bilmek, bu iki yapr arasindaki iliskinin dogasimni bilmek anlamina da
geleceginden bireyin organizasyonel hedeflere yonelik tutum ve
davraniglarini tahmin edebilmenin bir yolu olarak goziikmektedir. Bu
nedenle organizasyonlarin uzun donemli basarilar1 i¢in kritik basari
faktorlerinden birisi, bugiin Orgiitiin i¢ miisterilerinin Orgiitsel amaglari
benimsemelerini saglamaktir. Boylece ¢alisanlarin Orgiite aidiyet duygusu
gelistirilip daha az kaynakla daha uzun vadeli stratejik hedeflere ulasmak
miimkiin olabilecektir (Polat, 2009:224). Catisma yonetimi etkinligi ile
calisanlarin organizasyona aidiyet iligskisinin incelenmesi bu yoOniiyle
onemlidir.

Calismada elde edilen bulgularin yoneticiler agisindan ifade edilmesi
onem arz etmektedir. Buna gore etkin bir catigsma yOnetimi bir Orgiitte
calisanlarin  tiimii i¢in bilylilk O6nem tasimaktadir. Catisma yasayan
bireylerde, catismanin neden oldugu gerginlik, huzursuzluk ortami
bireylerin is tatmin diizeylerini azaltabilmektedir. Is tatminsizligi de diisiik
verimlilik, is yavaglatma, ise devamsizliklarin artmasi ve sonunda bireylerin
orgiitlerine olan aidiyetlerinin zayiflayarak isi birakmalarina kadar giden bir
takim sorunlarin temelinde yatar. Bu nedenle bir Orgiit icerisinde
calisanlarin islerinden tatmin olmalar1 ve Orgiitsel aidiyetlerinin giiglenmesi
icin catismalarin fark edilmesi ve bunlarin orgiitsel amaglar dogrultusunda
yOnetilebilmesi i¢in tanimlanmasi ve uygulanmasi konularina gereken 6nem
verilmelidir. Orgiit iginde yasanan yiiksek yada diisiik seviyeli catismalara
miidahale edilerek Orgiit yararina olacak sekilde optimal bir catisma
diizeyinin saglanmasina ¢alisiimalidir.
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Calismanin  kuramsal olmasi, bulgularin ampirik olarak test
edilmemesi, aidiyet ile catigma tiir ve diizeyleri arasinda Tiirk¢e yazinda ¢ok
az sayida ¢alisma olmasi ¢caligmanin temel sinirliliklarini olusturmaktadir.

Miiteakip arastirmalarda bireylerin aidiyet diizeylerinin tiim ¢atisma
tiirlerine ve siddetlerine gore incelenmesinin yazina katki saglayacagi
degerlendirilmektedir. Ayrica sanal ve sanal olmayan orgiitlerde yapilacak
arastirmalarin karsilastirilmasinin ¢atismalarin yonetim siirecinin etkinligini
O6lcmede ve bunun aidiyet diizeyini etkilemedeki roliinii anlamada fayda
saglayacagi kiymetlendirilmektedir.
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Extended Summary

A THEORETICAL STUDY ON CONFLICT
MANAGEMENT FROM THE ORGANIZATIONAL
BELONGING PERSPECTIVE

Introduction

With the industrial revolution that introduced us to an organized life,
factories, companies and organizations are not only places where people
“work and make a living” but also new environments where people socialize
and satisfy their sense of belonging. Where they satisfy their feelings of
belonging as new socialization areas, in a world transforming into organized
life after the industrial revolution.

In the organizations which are new type of socialization venues,
human beings who break away from their usual cultural environment, try to
orient themselves to their new organizations. It was inevitable to have
conflicts and disagreements in this process. It was assessed that these
conflicts which had seen as detrimental at the beginning could be beneficial
when they are at a certain level by the researches on management science
and developments on socio-psychological area. Today, organizations have
intensive conflicts because of the increased competition, globalization,
cultural differences and division of labor (Ceylan, Ergiin ve Alpkan,
2000:1).

Because of this reason, in all organizations, conflicts at various
levels and the management process are one of the topics which take the
energy and time of managers. The diversity and diversity of the aims, needs,
expectations and perceptions of societies resulting from diversity around the
world further increase this difficulty. One of the factors that cause people
and societies to constantly improve and innovate is conflict. As a matter of
fact, in companies where modern management practices are adopted,
conflict based management practices have been put into practice. (Yetim ve
Cengiz, 2016:117).

It is important to know reasons of the conflicts in the organizations
in order to determine the measures that are to be taken. The main causes of
conflicts in the text are expressed as follows: Functional interconnection
between jobs, sharing of certain common resources, purpose differences,
detection differences, uncertainty among management styles, interest
differences, personality differences, differences in management styles,
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differences in interests and personalities, new qualities that are predicted by
changing circumstances, polarizations in workers and employer relations
and organizational power struggle (Aydin, 1984; Bartol and Martin, 1991;
Bingol, 1996; Bumin, 1990). It is natural that the different solution methods
are determined according to the cause of each conflict and the strategies to
be followed are different.

A manager must put into practice the corrective precautions by
determining the matters which affect individuals and groups and the
subjects under pressure. For the resolution of such conflicts that occur in
organizations, managers can follow the various ways described below
(Aydin, 1984; Bartol and Martin, 1991; Bingél, 1996; Bumin, 1990; Ozkalp
and Kirel, 2003). Avoidance and disconnection, problem solving approach,
softening, use of force, identification of more important and comprehensive
goals, compromise, changing the parties to the conflict, changing
organizational relationships, majority opinion/vote, and removal of the
source of conflict. According to Kogel; a manager who has to manage
conflicts can reach the solution with one of the ways of bargaining and
empowering the assistance with the situational model which gives
importance to circumstances and situations(Kogel, 2015: 775).

The institutional infrastructure of the concept of belonging is based
on the theory of social identity. The theory of social identity is mentioned in
the literature by referring to the individual’s self-concept that is derived
from his/her belonging to certain social groups, and by Tajfel’s(1972)
“social identity” concept which refers to emotions and values that are gained
as a member of a special group. A social group has been described as more
than two individuals who follow the same pattern of defining and assessing
themselves in the same manner, having the same opinion as to who they are
and what qualities they have, and how they will communicate with those
who are not included in their own groups. According to this; (1)People are
striving to create and develop self-esteem and positive identity (2)Social
group and category membership strengthens or weakens individual self-
esteem and self-identity (3)In order to earn status and respect, people
evaluate the positive or negative qualities of the group they belong by
comparing it with the other groups they do not belong. (4)People work to
reach and maintain a positive social identity. (5)Positive social identity is
based on positive comparison between the groups to which the individual
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belongs and the groups to which she/he does not belong. (6)If the social
identity is not satisfactory, people are willing to leave their existing groups
or try to make their group more satisfying. ( Tajfel ve Turner, 1979; Miles,
2011; Tajfel, 1972).

Belonging is the employees’ will to stay in an organization,
accepting the organization’s target, mission and values and making high-
level efforts for the organization (Buchanan, 1974).That is, identification
with a place of belonging is used in that place where the rooting is
intertwined with the meaning, merging and integrating in the same
sentiments. In this sense, the sense of belonging is to connect at the level of
love (Brocato, 2006:10). Belonging consists of the total of normative
pressures internalized to act in the interests of the organization (Wiener,
1982:418).

Research Questions

The most important aspect of belonging is that it is a member of a
group that is considered important and valued, and it contains the feeling of
being proud of its group (Newman., 2007: 243). At the same time, the
success and the positive image of the groups that belong to them increase
the self-confidence of the individuals (Kagitgibasi, 2006: 279). The increase
in the success of the group makes it possible to increase the participation of
the group, the self-confidence of the group members, and emergence of a
stronger group affiliation ( Alptekin, 2011:48-49).

On the other hand, effective conflict management is of utmost
importance for all employees in an organization. In conflicted individuals,
the tension and uneasiness environment caused by the clashes can reduce
the job satisfaction levels of the individuals. Job dissatisfaction also lies at
the root of a number of problems, ranging from low productivity, slowing
down at work, increasing absenteeism, and eventually weakening the
commitment of individuals to their organizations. For this reason,
employees should be satisfied with the work of an organization and be given
the necessary importance to identify and implement conflicts in order to
strengthen their organizational commitment and to manage them towards
the organizational goals.

The Research Question Prepared in This research are:
Research Question 1: What kind of a relation is there between the
functional conflict and level of belongingness of the staff?



Kara Harp Okulu Bilim Dergisi, Aralik 2016, 26 (2), 127-154. | 153

Research Question 2: What kind of a relation is there between the
nonfictional conflict and belongingness?

Research Question 3: How can it be understood whether a conflict
is functional or not?

Research Question 4: Is there a relation between the level of the
inner conflict and the level of the belongingness of the individuals to their
organizations?

Research Question 5: Is there a relation between the level of the
conflict among people and groups and the level of belongingness of the
staff?

Research Question 6: What kind of a relation is there between the
level of conflict in interpersonal and intergroup and the level of
belongingness of the staff?

Research Question 7: What kind of a relation is there between the
level of conflict in groups and intergroup; and the level of the belongingness
of individuals?

Research Question 8: What kind of a relation is there between the
amount of conflict in inter organizations and the level of the belongingness
of the individuals to do organizations?

Research Question 9: What kind of a relation is there between the
experienced of vertical conflict and the level of the belongingness of the
individuals to the organizations?

Research Question 10: What kind of a relation is there between the
horizontal conflict and the level of the belongingness of the individuals to
the organizations?

Research Question 11: What kind of a relation is there between the
command and staff conflict and the level of the belongingness of the
individuals to the organizations?

Discussion and Conclusion

To know the similarities and differences between the staff and the
organizations means to know the nature of the relation between two
structures. It seems to be a way of estimating the manners and the behaviors
of the individual towards the organizational targets. Because of this one of
the critical success factors for the long term success is to enable the
individual group members to internalize the organizational aims. In this way
it can be possible to improve the sense of belonging and to attain the long
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term strategic plans with fewer sources (Polat, 2009, 224). It is important to
make research on the relation between the activity of conflict management
and belongingness of the staff.

The findings of the research are important to be declared from the
point of the managers. According to this, effective conflict management is
important for everyone in an organization. The result of environment of
conflict and unrest in individuals who experienced conflicts can reduce the
level of job satisfaction of the staff. Job dissatisfaction is the underlying
factor behind the problems like low efficiency, slowdown, the increase of
discontinuity in work that can result in the decline in a sense of belonging
of the staff to their organizations; enough importance should be given to
describe and imply the conflicts in order to manage them in accordance with
organizational aims. There should be optional level of conflict that is in
favor of the organization by interfering in the experienced low and high
levels conflicts.

The main limitations in this study are that the research is institute
and the findings cannot test in an empirical way. Also, there are few studies
on the types and levels of conflict in Turkish literature.

It is considered that the following research on individuals’ level of
belongingness in term all conflict types and levels will contribute to
literature. In addition to this, it is assumed that the comparison of the
research on virtual and explicit organizations will be useful not only
measuring the efficiency of the process of conflict management but also in
understanding the level of belongingness.



