
  

 

Potansiyel Çatışma

Henüz belirginleşmemiş 
ancak çatışmaya yol 

açabilecek faktörleri ifade 
eder. Örnek:Kaynakların 

azlığı, iletişimin yetersizliği, 
çalışanlar arasındaki 
düşünce/inanç/değer 

farklılıkları vb.

Hissedilen Çatışma

Tarafların birbirlerine karşı 
olan kızgınlıkları, kırgınlıkları, 
sabırsızlıkları , endişeleri ve 
stresleri hissedilen çatışmayı 

oluşturan faktörlerdir.

Açık Çatışma

Tarafların birbirlerine karşı 
olan tutum ve davranışlarının 

tamamen çatışmaya 
dönüştüğü durumlardır. 

Örnek: Tarafların birbirine 
bağırması, hakaret etmes, 

tehdit, bilgi aktarmama, kaba 
kuvvet vb.

ÇATIŞMA… 

 İki ya da daha fazla birey, grup, kurum, 

kuruluş, işletme arasında çeşitli 

sebeplerle ve değişik biçimlerde gelişir 

 

 Taraflar arasında istek, amaç, hedef, 

düşünce, değer yargıları farklılığının 

sonucunda oluşur 

 

 Anlaşmazlık, uyuşmazlık, zıtlk, 

birbirine ters gelme ve muhalefetlik vb. 

olumsuzlukları içeren dinamik bir 

süreçtir. 

ORGANİZASYONLARDA ÇATIŞMA YÖNETİMİ 

  



  

 

İş Bölümü

Fonksiyonel Bağlılık

Kaynaklar

Amaç Farklılığı

Statü Farklılığı

Algılama, Yorumlama, Değerlendirme 
Farklılığı

İletişim Engelleri

Örgütsel Yapı

Denetim Biçimi

Yönetsel Belirsizlikler

Kişisel ve Kültürel Farklılıklar

Ödüllendirme Farklılıkları

Sonuçlandırılmamış Çatışmalar

Yönetimin Tutum ve Davranışları

 Örgütsel Çatışmaların Nedenleri 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

İş bölümüne uygun davranılmamasından kaynaklı ikazlar, 

çalışanların sorumluluğundaki işleri başkalarına bırakmaları 

Kıt kaynakların fonksiyonlar arasında ortaklaşa kullanımından 

kaynaklı olarak fonksiyonların birbirine bağımlılıkları 

Kıt kaynakların yönetim tarafından tedarik edilmemesi, gecikmeler, 

tarafların kaynak üzerinde söz sahibi olma girişimleri 

Kişi/ grup/bölümlerin farklı amaçlara sahip olmaları sebebiyle 

kendi amaçlarını gerçekleştirmek üzere hareket etmeleri 

Farklı statülerdeki kişilerin birbirlerine karşı tutum ve 

davranışlarının farklılıkları 

Kişi/grup/bölümlerin sorun, olay ve durumları algılama biçimlerinin 

farklı olması sebebiyle oluşan yanlış anlaşılmalar 

İletişimin kesintiye uğraması, iletişim sürecinde farklı algılamalar, 

iletişim engelleri sebebiyle oluşan gruplaşmalar 

Örgütsel yapının büyüyüp genişlemesi sebebiyle birimler arasında 

bilginin değişikliğe uğraması, koordinasyon eksikliği 

Yakın denetim sebebiyle çalışanlarda oluşabilecek olumsuz tepki, 

stres, rahatsızlık 

Kimin hangi konularda ne kadar ve hangi yöneticiye karşı sorumlu 

olduğunun belirsiz olması 

Çalışanların kişilikleri, yetenekleri, kültürel değerlerinin farklılığı 

sebebiyle farklı tutum ve davranışları, birbirlerini anlamada güçlük 

Adil ödüllendirme sistemlerinin bulunmaması sebebiyle çalışanlar 

ve yöneticiler arasındaki güvensizlik 

Çözümlenmemiş çatışmalar sebebiyle süregelen kırgınlık, kızgınlık, 

anlaşmazlık ve yanlış anlaşılmalar 

Yönetimin baskıcı, hor gören, agresif tutum içinde bulunması, 

çalışanlara karşı insani değerlerle yaklaşımı ihmal etmesi 



  

 

ÇATIŞMA YÖNETİM STRATEJİLERİ: 

1. Güç ve Otorite Kullanma Yaklaşımı:  

Bu yöntem yöneticinin yetki ve otoritesini kullanarak çatışmayı 

çözüp yönetmesini ifade eder. Bu yaklaşımda çatışmanın temel 

nedeni ortadan kalkmadığı için çatışma sorunu dondurulmuş olur. 

Yöneticinin önerdiği veya empoze ettiği çözüm yolu taraflardan 

birini tatmin ederken diğerini tatminsizlik içine itebilir  

2. Yumuşatma:  

Çatışmanın tarafları arasındaki farklılıklar ve ortak menfaatler gündeme getirilerek çatışmanın 

azaltılmaya çalışılmasıdır. Bu yöntemde, yöneticinin kendi çözümünü taraflara dayatmak yerine 

çatışmadan vazgeçmeleri için taraflardan her birini ikna etme çalışması söz konusudur. Çatışmanın 

konusu hakkında yöneticinin taraflardan daha fazla bilgiye sahip olması ve akılcı önerilerde 

bulunabilmesi halinde bu yöntem etkili olabilir  

3. Kayıtsız Kalma ve Kaçınma Yaklaşımı:  

Organizasyonda çatışmanın olduğunu görmezden gelmeyi ifade eder. Çatışmanın çözümü ve 

yönetiminde yönetici açıkça taraf olmaz ve çatışmaya müdahale etmez. Bunun sonucunda, çatışmanın 

çözümüyle ilgili kararlar gecikir ve taraflar sürekli tatminsizlik içinde kalırlar.  Uzun dönemde bu yöntem 

ciddi olumsuz sonuçlar doğurabilecekken, çatışmaların küçük çaplı olması halinde etkili olabilir. 

4. Oylama:  

Yöneticiler, çatışmaya neden olan tarafların topluluk önünde düşüncelerini serbestçe açıklamalarını 

sağlayarak bu düşünceleri topluluğun oyuna sunarak haklı olanın belirlenmesini isteyebilir. Bu yöntem, 

üyelerin izlenen yöntemin adil olduğuna inanmaları durumunda etkili sonuçlar verebilir, ancak, 

taraflardan biri diğer gruptaki üyelerin oyların serbestçe kullanılmasına engel olmak sureti ile 

çoğunluğu sağlama yoluna giderse, bu takdirde ulaşılan çözüm demokratik olmaktan çıkıp baskı ve 

hâkimiyet kurma durumuna dönüşebilir. 

5. Uzlaşma:  

Bu yöntemde yöneticiler, iki veya daha fazla grup arasında var olan çatışmayı taraflar arasında ortak 

bir zemin bulmak sureti ile çözmeye çalışırlar. Bu yöntemde karşılıklı taviz vermeler söz konusu 

olduğundan kazanan ve kaybeden taraf yoktur. 

6. Yüksek Kademe Amaçları Belirleme:  

Bu yöntemle çatışma içinde olanlara kendi amaç ve hedefleri dışında onları tatmin edecek yeni amaç 

ve hedefler belirleyerek çatışmalarından vazgeçmeleri sağlanır. Özellikle bunalım dönemlerinde geçerli 

olan bu çözüm yöntemleri ortak amaç ve hedeflere ulaşıldıktan sonra etkisini yitirebilir. 



  

 

7. Çekilme:  

Çatışma içine giren taraflardan biri herhangi bir zorlama ve baskı olmadan da çatışmayı kendi isteğiyle 

bırakabilir.  

8. Sorun Çözme Yaklaşımı:  

Çatışan grupların yüz yüze bir araya getirilerek çatışma 

nedenlerinin bulunması ve çözülmesi yöntemidir. Sorunların 

bütün yönleriyle ele alınıp tartışıldığı bir yoldur. Bu yaklaşım 

özellikle tarafların yeterli bilgilere ve verilere sahip olmadıkları 

ve aralarında yoğun ve etkin bir haberleşme olmadığı 

durumlarda sonuca götürücü ve etkili bir yoldur  

9. Kaynakların Genişletilmesi Yaklaşımı:  

Kıt kaynakların ve dağılımının sorun yarattığı durumlarda ortaya çıkar. Çatışma sürecinde yer alan 

taraflara gerekli kaynaklar sağlandığında çatışma da kendiliğinden ortadan kalkar. Ancak kaynaklar her 

zaman kolay arttırılamadığından sık başvurulan bir çözüm yolu değildir. 

10. Kişileri ve Örgütsel Yapıyı  Değiştirme Yaklaşımı:  

Çalışma yaşamındaki iş akışının değiştirilmesi ya da çatışmaya sebep 

olan işler ve kişiler başka birimlere bağlanarak çatışmanın çözülmesi bu 

yöntemi ifade eder.  Organizasyon yapısından kaynaklanan çatışmalarda 

bu yapı değiştirilerek ilişkiler farklılaştırılır. 

 

11. Hakem (Uzlaştırıcı) Kullanma Yaklaşımı:  

Taraflar kendi aralarında anlaşamıyor yönetici de ikna edemiyorsa, bu durumda tarafsızlığına 

güvenilen bir üçüncü kişinin veya gurubun hakemliğine başvurulabilir. Bu yöntemde hakemin tarafların 

güven ve saygısını kazanmış olması önemlidir. Hakemin aldığı karar taraflardan birini ya da her iki 

tarafı da tatmin etmeyebilir.  Bu durumda, taraflar çözümü kabul etseler dahi, çatışmanın nedenleri ve 

şartları tam olarak ortadan kalkmamıştır ve tarafların içinde gizli olarak varlıklarını devam ettirebilirler. 

12. Çatışma Kaynağını Yok Etme:  

Yöneticinin çatışmanın kaynağı olan şartları ve nedenleri ortadan kaldırarak çatışmayı yönetmesi bu 

yöntemin ana hedefidir. Bu yöntem için zaman ve tarafları etkilemek gerekmekle birlikte çatışmanın 

nedenlerini ortadan kaldırmak kolay değildir. Ancak bu yöntemle başarılı olunduğunda diğer 

yöntemlere gerek kalmayacaktır. 

  



  

 

Çatışmanın nedeni anlaşmazlığın ortaya çıkış sebebi nedir?

Anlaşmazlığın kapsamına giren kişiler ve gruplar kimlerdir. Ve çatışma nasıl bir gelişme 
göstermiştir?

Anlaşmazlığı başlatan ve sürdüren görünürde olmayan gizli nedenler nelerdir?

Anlaşmazlığın çözümü için tarafların takındıkları tutumlar nasıldır?

Anlaşmazlığın büyümesi söz konusu ise buna ne gibi hususlar sebep olmuştur?

Muhtemel çözüm sonucunda hangi tarafın ne tür bir çıkar ve güç kaybı olabilecektir?

Birden fazla çözüm var mıdır? Anlaşmayı kökünden çözmeden geçici çözümlerle durum 
kurtarılabilir mi?

Örgüt dışı bir uzman veya tarafların hakem olarak kabul edilebilecekleri örgüt içinde 
hatırlı kişinin anlaşmazlığın giderilmesinde aktif rol oynaması mümkün müdür?

Taraflar belirli bir süre sonra dışardan müdahale etmeksizin kendi aralarında kabil 
edebilecekleri çözüm yolları bulabilirler mi?

Örgüt çözümün uygulanabileceği bir ortama sahip midir? Örgütsel koşullar hangi çözüm 
yöntemleri nasıl uygundur?

Çözüm etkinliği nasıl ve kim tarafından ne zaman denetlenecek?

Çatışma Yönetimi Stratejisini Belirleme  

 

Çatışma yönetiminde hangi yöntemin uygulanacağının belirlenmesi için analiz 

aşağıdaki sorular irdelenerek gerçekleştirilebilir:   
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