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1. Giris

Kiiresellesmenin ve rekabetin kacimilmaz bir sonucu olarak, insan faktoriiniin oldugu her yerde bireysel
farkliliklardan kaynaklanan kisilerarasi tartismalar ve gatismalar goriiliir (Sims, 2002: 245). Modern yonetim
anlayisina gore de catisma dogal ve kaginilmaz bir olgudur ve gatismadan kaginmak degil onu yonetmek gerekir.
Catisma dogru yonetildigi takdirde ¢alisanlarin performansini, dolayisiyla orgiitiin verimliligini artiric1 bir islev
gormektedir. Catisma yonetimine iliskin bircok yontem onerilmis ve uygulamaya sunulmustur. Psikodrama, bu
yontemlerin giincel olanlarindan biridir. Psikodrama Jacob Lecy Moreno’nun gelistirdigi psikolojik bir yontemdir.

Psikodramada ge¢mis yasantilarin simdiki zamana aktarilmasi ve ¢oziimlenmesi gerceklestirilmektedir.

Gecmiste yasanmis sorunlarin kalici bigimde ¢dziimlenmemis olmasi, ¢atismanin etkisini ve yogunlugunu
artiran nedenlerden biridir. Orgiit icinde yasanan catismalar, catismanin taraflar1 kadar catismaya taraf olmayan
seyircileri de olumsuz yonde etkileyebilmekte ve ileri donemki catismalar icin kolaylastirict bir rol
oynayabilmektedir. Zira bu durumda &rgiit ikliminde yasanan sert bir esinti s6z konusu olabilir. Psikodrama ise
bu sert esintiyi dagitma anlaminda kolaylastirici bir rol gorebilir. Psikodramada galisanlarin yasamis oldugu
olumsuz olaylar yeniden sahnelenmek suretiyle sahnede yine calisanlar tarafindan ¢oziimlenmektedir. Bu da
klasik catisma ¢oziimleme yontemlerinden farkl olarak ¢atismayi ¢oziimleme yoniinde ¢alisanlar i¢in hem 6gretici,
hem de gti¢lendirici bir etki saglar.

Yukaridaki bilgiler 1s181nda yapilan bu calisma kapsaminda, tibbi malzeme sektoriinde yer alan bir sirketin satis
temsilcilerinden olusan bir grup calisanla ge¢miste yasamis olduklari catismalari 6grenmeye yonelik yari
yapilandirilmis (semi-structured) gortismeler gergeklestirilmistir. Elde edilen veriler 1s1ginda bu catismalardan
olusturulan senaryolar psikodramanin temel esaslarindan yararlanilarak s6z konusu sirkete bir uygulama onerisi

olarak sunulmustur.

2. Literatiir Calismasi
2.1. Catismamn Tanumi

Catisma kisiler ve gruplarin icindeki veya arasindaki uyumsuzluk ve/veya anlasmazlik seklinde ortaya ¢ikan
bir etkilesim durumudur (Rahim, 1985: 81). Bir bagka tanimiyla gatisma her tiirlii karsy koyma ve karsilikli olumsuz
etkilesim anlaminda, giic, kaynak veya toplumsal pozisyonlarin azligi ve degisen deger yargilarina dayanir
(Robbins, 1974: 15). Campbell ve Graziano’ya (2005: 165) gore ise catisma iki ya da daha fazla kisisel farkliigin
birbirleriyle kars: karsiya gelmesi durumudur.

2.2. Catismamin Tiirleri

Catisma, i¢ catisma veya kisilerarasi catisma seklinde meydana gelebilecegi gibi orgtitsel catisma biciminde de
olusabilir. I¢ gatisma, bireyin kendi icerisinde yasadigi kararsizlik ya da uyumsuzluk durumudur. Kisilerarasi
catismada iki veya daha fazla kisi arasindaki anlagsmazlik sézkonusudur. Orgiitsel catisma ise ayn orgiitteki iki ya
da ikiden fazla kisj ya da grupi¢i veya gruplar arasindaki cesjtli kaynaklardan dogan anlasmazlik olarak
tanimlanabilir (Kogel, 1982: 328). Orgiitsel catismanin kisilerarasi ¢catismadan farki, bu catismanmin ayni 6rgiitte
calisan bireyler arasinda gerceklesmesidir.

Catismalar ortaya ¢ikis bicimlerine gore ise potansiyel catisma, algilanan catisma, hissedilen ¢atisma ve actk
catisma olarak dorde ayrilir (Solmus, 2001: 41). Rekabetin varlig1 potansiyel catismaya ornek sayilabilir. Algilanan
catismada rekabetin varligini taraflarin da farketmesi s6z konusudur. Hissedilen ¢atismada rekabet artik taraflarin
orgiitsel etkinligini etkileyecek durumdadir. Agik catismada ise gatisma algilanan rekabetin taraflarin birbirlerine
yikicl etkide bulunmasina yol agti1 soylenebilir.
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Catismalar islevsel catismalar ve islevsel olmayan catismalar olarak da simiflandirilir. Islevsel catismalar isle
ilgili igerik, amag ve stireglerle ilgili somut gercekliklere dayanirken, islevsel olmayan ¢atismalar cogu kez kisisel
konulardan kaynaklanir ve barindirdig: ¢fke, korku, nefret ve giivensizlik duygulariyla kisilere ve orgiite zarar
verebilir (Ozaralli, 2015: 9). Islevsel catismalar, orgiitiin amagclarini gergeklestirmesine katki saglarken islevsel
olmayan catismalar, bu amagclar1 gerceklestirmeye katkida bulunmaz. Bir ¢atismanin islevsel olup olmamasi
yoneticinin ¢atismaya bakis tarzi ile alakalidir. Klasik yonetim anlayisinda isletmeler catismay: tiimiiyle ortadan
kaldirilmas: gereken olumsuz bir kavram olarak ele almistir. Modern yonetim anlayisinda ise catismanin ortaya
¢itkmasimin dogal ve kacinilmaz oldugu ve catismanin ¢alisanlarin performansini artirma yéniinde olumlu etkileri
olabilecegi diistincesi ortaya ¢ikar. Giintimiizde isletmeler sahip olduklari insan potansiyelinden en iyi sekilde
yararlanmaya ve bu yolla rekabet avantaji elde etmeye calismaktadir. Bu gercevede calisanlarin yaraticiliklarini
aciga cikarmak ve yenilik¢iligi vurgulamak isletmelerin temel gabalari arasindadir (Ataman, 2009: 566-567).
Arastirma bulgular1 catisma seviyesi optimumda tutuldugu zaman birimin performansinin yiikseldigini

gostermektedir.

2.3. Catismanin Nedenleri

catisma nedenlerini {i¢ grup altinda toplamustir. Bunlar; ekonomik catisma, deger catismasi ve giic catismasidir.
Ekonomik ¢atisma, kaynaklarin kitlig1 nedeniyle ortaya cikar; taraflarin pastadan ne kadar pay alacagina iliskin bir
anlasmazlik durumunu ifade eder. Deger catismasi, diistinceler, ilkeler ve tercihlerin farklilasmas: durumunda
olusur. Soguk savas bu tip catismaya 6rnek olarak verilebilir. Gii¢ catismasinda ise taraflarin birbirlerini etkileme
veya lizerlerindeki etkisini artirma cabasi s6z konusudur. Gii¢ catismas: bireyler arasinda olabilecegi gibi orgiitler
veya devletler arasinda da olabilir (Fisher, 2000).

Catismanin nedenleri gatismaya neden olan bireysel davranis etkenleri ve catismaya neden olan orgtitsel
faktorler olarak iki bashik altinda da simiflandirilabilir. Catismaya neden olan bireysel davranis etkenleri; insanlarn
kisilik farkliliklari, rol doygunlugu, statti farkliligr ve toplumsal etkilesimdir. Catismaya neden olan orgtitsel
davranis etkenleri ise isboliimi, farklilasma, orgtitlerdeki degisim ve yeni uzmanhiklar (Tokat, 1999: 27-29) olarak

Ozetlenebilir.

Yeni uzmanliklar, eski yonetimler ve eski uzmanliklar igin tehdit unsuru haline gelebilmektedir. Bagka bir
deyisle, yeni uzmanlarin varligi durumunda eski uzmanlar, islevlerini yitirme kaygisiyla tedirgin olurlar (Tokat,
1999: 28). Bu da eski calisanlar ile yeni calisanlar arasindaki catismamin nedeni olabilmektedir. Ozellikle
performans sistemine dayali {icret politikasinin uygulandigy, rekabetin yogun oldugu alanlarda bu catisma daha
yogun hissedilmekte ve yikici sonuglar dogurabilmektedir. Diger yandan, rekabet aymi zamanda onemli bir
orgiitsel stres nedeni halini alabilmektedir. Ozellikle baz1 endiistriler (6rn. Tibbi malzeme) daha rekabetcidir ve
calisanlar bu rekabet ortamimin dogurdugu stres ile basetmek zorundadir (Eren, 2014: 297). Stres kisa donemde
fizyolojik, duygusal ve zihinsel etkileri olan, uzun dénemde ise kronik hastaliklar, kronik anksiyete ve depresyon,
ayrica uyku bozukluklari, bellek sorunlar1 gibi etkileri olabilen; tiretkenligin azalmasi isten ve yasamdan zevk
alamamaya yol acan, o nedenle de tipki ¢atisma gibi 6nem ve dikkat verilmesi gereken bir konudur (Nathan &
Charleswort, 1980, aktaran: Baltas & Baltas, 2008).

Nedeni veya tiirli ne olursa olsun catismalarin etkili bicimde yonetilmesi gerekmektedir. Iyi yonetilmedigi
durumda catigmalar kisilere ve 6rgiite sonuglar: yikict ve geri doniisii olmayan zararlar verebilmektedir. Modern
orgiitlerde catisma yonetimi, ¢catismay1 kaciilmasi gereken olumsuz bir durum olarak goérmektense, ¢atismanin
yonetimi, gatismalarin zararli yonlerini minimize yararli yonlerini ise maksimize eden, orgiitteki catisma diizeyini
optimal diizeyde tutan ve gatismalarda kazan-kazan ¢oztim yaklasymini benimseyen faaliyetler biitiinti olarak
ifade edilebilir (Akkirman, 1998:3). Cogu catisma iyi yonetildigi takdirde davramislar ve karar alternatiflerinin
ortaya ¢ikarilmasi agisindan esneklik saglar, bireylerin zihinsel ¢abalarini artirmak suretiyle yaraticilig: gticlendirir

ve modern ¢rgiitlerin yasamasi i¢in gerekli olan uzmanlik alanlarinin artmasina yardimci olur (Eren, 2014: 564).
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2.4. Catismanin Yonetimi

Catismanin nedeni ne olursa olsun mutlak suretle yonetilmesi gerekir. Yonetici catismay1 yonetirken dort

safhadan olusan bir siireg izleyebilir (Kogel, 2015: 770):
e Mevcut catismalarin teghis edilmesi
*  Bu catismalarin nedenlerinin ve koklerinin arastirilmasi
*  Catismayi yonetecek veya ¢ozecek alternatiflerin belirlenmesi ve uygulanmasi
*  Catismanin ve nedenlerinin gercekten ortadan kalkip kalkmadiginin izlenmesi

Catisma yonetimine dair ilk calismalar 1926’da Mary Parker Follett tarafindan yapilmustir. Follett'a gore
catismay1 yonetmek icin tic farkli secenek bulunmaktadir. Bunlar hiikmetme, uzlasma ve biitiinlesmedir.
Hiitkmetme segeneginde sadece bir tarafin kazanmasi soz konusuyken, uzlasma yonteminde iki tarafin da tavizler
vermesi, biitiinlesmede ise iki tarafin da isteklerinin tamamen karsilanmasi gerceklesmektedir. Her ne kadar
biitiinlesme ideal secenek olarak goziikse de kaynaklarin kitlig: nedeniyle uygulamada ¢ogu zaman bu segenegi
hayata gecirmek miimkiin olmamaktadir.

Blake, Shepard ve Mouton (1964) konuya daha sistematik bir ¢oziim onerisi getirmis ve ¢atismanin niteligine
gore cesitli Oneriler siralamislardir. Bunlar:

*  Catismanin olmamasi igin iletisimin tamamen kesilmesi, ice kapanma durumu,
*  Catisan taraflarmn birbirleriyle iletisimlerinin azaltilmasi (departman degisiklikleri, gorev degisiklikleri vb),
*  Yonetimin, catismay1 gozardi etmesi ve bu sekilde ¢atismanin sonecegini ummasi olarak siralabilir.

Blake, Shepard ve Mouton (1964) ayrica catisma ¢oziimii ve yonetimi igin besli bir model tanimlamistir Bu
modeldeki bes faktor; geri ¢ekilme, yumusatma, baski yapma, uzlasma ve problem ¢ozmedir. Geri ¢ekilmede
taraflardan birinin digerinin istegini kabul etmesi; yumusatmada istegin talep edilenden daha makul bir diizeye
indirilmesi; baskida bir tarafin digerine giic uygulamasi; uzlasmada ortak bir zeminde bulusma; problem ¢6zmede
ise sorunun kaynagina inme sdz konusudur. Problem ¢ézme haricindeki yontemler kisa stireli ytizeysel ¢oziimler
saglayabilmekle birlikte catismanin kaynagmi ortadan kaldiracak nitelikte degildir. Ote yandan fonksiyonel
degisiklikler, iletisim kesilmesi gibi oneriler giintimiiz orgtitlerinin dinamik i¢ ve dis cevreleri igin olumsuz
sonuglara yol acabilir.

Thomas (1976) catismanin, amaglarin ve hedeflerin uyusmazhigindan dolay: taraflarin davranislarinin farkl
olmasindan kaynaklandigini soylemis ve modelini davranis sekilleri tizerine kurmustur. Catisma yonetimi
tarzinin, bireyin catisma yonetiminde isbirligi (cooperativeness) ve kabul ettirme (assertiveness) seklindeki iki
davranistan yola ¢ikarak gelistigini sdylemis; buna dayal1 olarak da bes adet ¢atisma ¢oziimii onerisi iceren bir
model gelistirmistir. Bunlar; uyum (accommodating), kacinma (avoiding), isbirligi (collaborating), rekabet etme
(competing), ve uzlasmadir (compromising) (Zhenzhong Ma, 2007).

Uyum ya da uyma stili tek tarafin taviziyle ¢oziilen bir ¢atisma durumunu isaret eder. Kaginma stilinde
catismay1 gormezden gelme, catismaya girmeme fakat isbirligine de yanasmama s6z konusudur. Isbirligi stilinde
tim taraflarin gikarmi gozeten ortak bir yol bulma cabasi vardir. Rekabet etme stili sadece kendi isteklerini
gerceklestirmeye calisip karsi tarafin taleplerini grmezden gelen ve isbirligine yanasmayan tutum ve davranslar
ifade eder. Uzlasma stilinde ise taraflarin istekleri orta diizeyde karsilanir. Bir baska deyisle orta yolda bulusmalar:
saglanir (Thomas & Ruble, 1977: 144-146).

Rahim ve Bonoma'nin (1979) catisma modeli de Thomas’m modeli gibi giintimiizde siklikla kullanilmakta olup
bes adet gatisma ¢oziimii stratejisi igerir. Bunlar; biitiinlestirme (integrating), hitkkmetme (dominating), kaginma
(avoding), uyma (obliging) ve uzlasmadir (compromising). Bu yontemlerden hangisinin tercih edilecegi ¢atismaya
taraf olan kisiler ve catismanin icerigine gore degisebilir.
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Biittinlestirme yonteminde catismaya neden olan problemi ¢6zmek ve taraflari isbirligine yoneltmek amaglanr.
Tum taraflarin istedigini aldig1 kazan-kazan durumu s6z konusudur.

Hiikmetme stratejisinde yonetici giictinii ve otoritesini kullanarak sorunu emir verme seklinde ¢6zmeye calisir.
Bu yontem kararlarin hizh bir sekilde alinmasi gerektigi durumlarda ise yarar ancak taraf veya taraflarda olumsuz

turde gesitli duygu, tutum ve davranislara yol acabilmektedir. Kazan-kaybet durumu s6z konusudur.

Kaginma stratejisini izleyen taraflar c¢atismanin varligimi inkar eder veya inkar ediyormus gibi gortintr.
1§birligine yanasmazlar, birbirleriyle bir araya gelmemeye calisirlar. Bu strateji baz1 kiigiik ve 6nemsiz sorunlarin
¢oziimiinde ise yarayabilmekle beraber catisma durumunun iyice ¢oziimsiiz bir hale gelmesine de yol acabilir
(Rahim, 1985: 82). Kaybet-kaybet durumu s6z konusudur.

Uyma karst tarafin isteklerini kabul edip 6zveri ve fedakarlikta bulunma tercihidir. Uyan taraf baskin
(dominant) tarafin taleplerine kendi istegiyle boyun egmis durumdadir. Kazan-kaybet durumu s6z konusudur.

Uzlasma yonteminde kisinin kendisinin ve diger kisilerin amaglar1 tizerine orta yolu bulmasi s6z konusudur.
Coztime ulasmada orta yolu bulmak igin taraflarin her biri birtakim tavizler vermek durumundadir. (Trudel &
Reio, 2011:400). Kazananin da kaybedenin de olmadig: bir secenektir.

Orgiitlerde catismanin yonetiminde kullamilan diger yontemler su sekilde siralanabilir (Kogel, 2015: 772-774;
Akgakaya, 2003: 15-17):

*  Yumusatma (smoothing)

*  Gii¢ kullanma (forcing)

*  Cogunluk oyu

¢ Taviz verme

*  Yiizlesme

*  Orgiitsel iligkileri degistirme

e Ustiin amaclar belirleme

¢  Hakeme bagvurma

e Politik amaclar

*  Catismaya neden olan kisileri degistirme
*  Catisma kaynaginin ortadan kaldirilmasi

Orgiit icinde bireyler arasi veya gruplar arasinda meydana gelen catismalarin yonetilmesinde izlenecek
yontemlerden biri de davramssal egitim vermektir. Burada calisanlarin catismaya neden olan tutum ve
davramglarinin egitim yoluyla degistirilmesi soz konusudur (Ataman, 2009: 578). Isletme icinde ya da disinda
formal programlar araciligiyla veya kendi kendine veya tecriibe kazanma seklinde bir kisinin bilgi, yetenek ve
becerilerinde degisiklik yapma faaliyeti egitim olarak tanimlanabilir. Bu anlamda egitim bir degisim siireci olarak
karsimiza cikmaktadir (Kogel, 2015: 101). Kisileraras1 ve/veya orgilitsel catismalarin yikici etkisini ortadan
kaldirmak amaciyla kars: tarafi anlamaya yonelik empati olusturabilmek i¢in uygulanan egitim yéntemlerinden
biri role biirtinmedir (role-playing). Stewart ve Edwards (2012) ile Graves, Frabutt ve Vigliano (2007) 6grenciler
tizerinde yaptiklar1 arastirmalar sonucunda ¢atisma ¢oziimiinde role biirtinme yénteminden yararlanmanin faydali
olabilecegini tne siirmiislerdir.

Siralanan tiim bu yontemler ayri ayri diisiintilecegi gibi, durumsallik yaklagimina istinaden yapi, kosullar ve
kisilere gore bir araya getirilmesi de miimkiin olabilir.

Catisma ¢ozimi Oneren tiim yaklasimlarda bireyin algisin1 yapici bir bicimde degistirmek hedeflenmelidir.
Catisma yasayan bir insan, karsisindaki kisiyle arasinda uygun/denk olmayan bir durumun oldugu seklinde bir
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algrya sahiptir, bu uygun/denk olmayan durum da onun kendi isteklerine, amaglarma, kisisel rahatina engel
olmakta veya istedigi gibi bir iletisim kurma konusundaki segimine ters diismektedir. Dolayisiyla burada anahtar
durumunda olan soézciik, algilamadir (Folger, Poole & Stutman, 2013: 4). Bu anlamda catismalarin, kars: tarafin
durumu algilamasim anlayabilmek, bir baska deyisle empati olusturabilmeyi hedefleyebilecek sekilde ¢oziilmesi
miimkiin olabilmektedir. Ote yandan, bireylerin kendi catismalarini kendilerinin yénetmesi en ideal yontemdir;
¢linkii bu sayede hem catismanin nedenleri igsellestirilmis, dolayisiyla 6grenme daha kalici bir hale gelmis olur
hem de bireyin, ¢catismay1 ¢6zme konusunda gticlendirilmesi saglanur.

Psikodrama gerek role biirtinmeyi igeren, bireylerin catismanin kokenlerini anlamaya doniik, algilamayi
hedefleyen bir yapisi olan, gerekse catismay1 ¢c6zmeye yonelik gerekli i¢sel donanimlari edinmeye yardimci olmast
acisindan etkili bir uygulamali egitim yontemi olarak karsimiza ¢ikar.

2.5. Psikodrama

Psikodrama yaklasimu eski bilissel oriintiilerin yeniden algilanmalar1 ve buna istinaden davranislarin yeniden
diizenlenmesi yoluyla bireylerdeki ve gruplardaki degisimleri kolaylastiran rol kuramina dayanmaktadir (Fine,
1979). Psikodrama Jacob Lecy Moreno'nun kurucusu oldugu, psikolojik bir yontemdir ve kdkenini Avusturya'nin
geleneksel kiiltiiriinde bulunan varoluscu-dinsel bir yaklasimdan alir: "Tki kisi karsilagirlar; goz goze, yiiz yiize.
Yakinlastiklarinda ben senin gozlerini ¢ikarip kendime takacagim, sen benim gozlerimi ¢ikarip kendine takacaksin.
Boylece, sen bana benim gozlerimle, ben sana senin gozlerinle bakacagiz" (Aktaran: Gectan, 2014: 105).

Psikodrama; kendiligindenlik (spontanaeity), yaraticilik (action) ve eylem (creativity) olmak {izere {i¢ ana
kavram tizerine oturtulmustur. Psikodramada ge¢misteki olaylar, gelecege yonelik umutlar ve korkular simdiki
zamana aktarilmak suretiyle ¢oztimlenir (Dogan, 2012: 51). Psikodrama bireye sorunlar1 hakkinda konusmakla
yetinmeyip bunlar1 sahneleme olanagi veren bir yontemdir (Ozbek & Leutz, 1987). Psikodrama grup iiyelerine
sorunlarini grup i¢inde eylem ve sozlerle sergileme firsat1 vererek duygularini ortaya koymasi ve hem kendisi hem
de sorunlar1 hakkinda bilinglenmesini saglamak acisindan etkili bir yaklasimdir (Kepgeoglu, 1989).

Psikodramanin 6geleri su sekilde siralanabilir (Gegtan, 2014: 107):
- Protagonist (sorunlar1 konu olarak alinan kisi ya da bas oyuncusu)
- Yonetmen (terapist)

- Yardimc egolar (protagonisttin yasantilarinda ve ruhsal sorunlarmin olusumunda yeri olan kisileri
canlandirmak {izere secilen grup tiyeleri)

- Seyirci (tedavi grubu)
- Sahne ya da bu amagla kullanilan bir alan

Esleme, rol degistirme ve ayna psikodramada kullanilan {i¢ temel tekniktir. Esleme, bireyin i¢gtrii kazanmasina
yardim eden bir tekniktir. Eslemede sahnedeki kisinin soylemekten cekindigi konular yonetici ya da baska bir grup
tiyesi tarafindan dile getirilir. Kisi bunlar1 kabul edebilir veya diizeltebilir. Rol degistirmede oynanan rollerin karsi
tarafla degis tokus edilmesi, boylece empatinin artirilmasi amaglanir. Ayna yonteminde ise protagonist, oyundaki
ana meseleyi taraflara ozetler, boylece onlara ayna tutmus, yani farkindaligini artirmis olur.

Psikodrama bir grup psikoterapisi yontemi olarak, sirket sistemlerinin iyilestirilmesi, sistem ici bozukluklarin
giderilmesi, dolayistyla daha mutlu ve verimli ¢alisanlar yaratmak igin kullanilabilir. Bu calismalar ¢alisanlar:
gruplara bolme veya birbirleriyle baglantili gruplar1 ve birimleri alt gruplar seklinde bir uzman psikodramatist
yonetimi altinda kiimelestirme suretiyle gerceklestirilebilir. Bu uygulamalarla birlikte olusan dinamik, ortaya
anlamh degisiklikler ¢ikararak verimin artmasina ve sirket icinde daha olumlu etkilesimler yasanmasina olanak
saglayabilir (Altinay, 2000: 254-255). Psikodramada grup tiiyelerinin kendilerini yapicit olarak degistirmesi,
gelistirmesi ve gergeklestirmesi amacglanir. Grup tiyeleri arasinda giiven ortami saglanmasi, grup tyelerinin
birbirlerine empati gelistirmesi saglanir (Ersever, 1994: 106).
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Catisma ¢oztimii {izerine psikodrama teknikleri kullanilarak yapilan arastirma bulgular1 incelendiginde,
Karatas, ve Gokgekan (2009), bilissel davranisgt teknik kullandiklari psikolojik danisma ve psikodrama
uygulamasimin  karsplastirmali  etkilerini inceledikleri ¢alismalar1 sonucunda psikodrama uygulamasinin
saldirganlik tizerinde olumlu etkileri oldugunu gostermislerdir. Ulupinar (2014), psikodramanin hemsirelik
ogrencilerinin sorun ¢ézme becerisini artirdigini 6ne stirmiistiir. Samantaray ve arkadaslar1 (2016) da yaptiklar:
kalitatif arastirma sonucunda, psikodrama tekniginin catisma ¢oztimiindeki etkisini gostermislerdir. Racelyte
(2006) ise psikodramanin gatisma ¢ozmede uygun bir yontem olup olmadigini sinadigi ¢alismasinda olumlu

sonuglara ulasmustir.

Alanyazindan elde edilen bilgiler 1s181nda 6rgiitsel catismanin azaltilmasinda, psikodramanin temel esaslarina
dayanan ve ayrica vaka calismalari tekniginden yararlanilan bir egitim programinin hazirlanmasinn etkili olacagt
onerilmektedir. Vaka calismalarinda bireylerden elde edinilen deneyimlerin senaryolastirilmasinin ardindan
bireyler mevcut ve gelecekteki sorunlarini ¢ozme yoniinde strateji gelistirirler, Sorun ¢6zme siirecinin sonunda

ayrica, gercekte olacaklar ile bu calismanin sonucunda elde edilenlerin karsilastilmasi saglanir (Telman & Adanals,
2009).

Calisma sonucunda egitim programinin igerigi hazirlanirken nitel arastirma teknikleri kullanilarak calisanlarin
gecmiste yasamis oldugu sorunlar bir veri havuzunda toplanip bu sorunlarin senaryolastirilmasi, ardindan da
psikodramanin temel esaslarindan yararlamlarak katilimci bir egitim programi seklinde uygulanmasi 6nerilmistir.
Burada belirtilmesi gereken bir ayrim, klinik amacgla kullamilan psikodrama oturumlarini yapilandirmanin
mumkiin olmamasidir. Ctinkii psikodrama yapisi geregi kendiligindendir. Her sey olagan bir sekilde gelisir
(Karatas & Gokgedan, 2009). Ancak psikodrama, esas ve ilkelerinden faydalanilmak suretiyle orgiitsel amaglarla
kullanilirken calisanlardan alinan bilgiler dogrultusunda, calisanlarin geg¢miste yasamis olduklar1 catisma
olaylarinin senaryolastirilmasiyla yar1 yapilandirilmis bir hale biirtindtiriilmiisttir.

Bu uygulama sonunda beklenen faydalar sunlardir:

- Calisanlarin catisma ve catisma ¢oztimi kavramlarini i¢sellestirip konuya hem teorik hem de pratik olarak
vakif olmalar1

- Calisanlarin, catismalar1 kendi baslarina ¢c6zmesi amaciyla giiclendirilmesi
- Calisanlarin, catismayi rekabeti ve verimliligi olumlu yonde artiracak bir kaynak olarak kullanabilmeleri
- Calisanlar arasindaki iletisimin ve iklimin olumlu bigimde degisimine yonelik fark yaratilmasi

Beklenen bu faydalar, literatiirden elde edilen bilgiler 1s1ginda psikodramanin catisma ve sorun ¢ozme
konusunda saglamis oldugu olumlu farkliliklara istinaden, psikodramanin orgiitsel catisma ¢oziimii alaninda da
kullanilabilecegi diistincesiyle, orgiite onerilecek uygulamanin hedefleri olarak da ele alinmaktadir. Psikodrama
teknikleri sayesinde bireylerin karsisindaki ile kuracagi empatinin mevcut veya potansiyel ¢atismanin ¢éztimiine
katkida bulunmanin yaninda, olaylara getirecegi yeni bakis acilari ile problem ¢dzme ve yaraticilik konusunda da
olumlu etkileri olacagi diistintilmektedir. Psikodramanin uygulamali bir yontem olusu, catismayr yonetme
konusunda bireylerin edindikleri becerilerin i¢sellesmesine de katkida bulunabilir. Psikodrama bu yonleriyle
geleneksel catisma ¢oztimii tekniklerinden farklilasmaktadir.

Catisma ¢oziimii konusunda psikodramanin kullanilmasi igin gerekli iceriksel kaynak orgiitiin kendisinde
mevcuttur. Bir baska deyisle, sahnede ¢6ztimlenecek catismanin gergek olaylardan esinlenilmesinin ¢alismanin
basarisim artiracag1 ongoriilmektedir.

Bunun nedeni en basit haliyle, calisanlarin psikodramayi bir oyun olarak gérmelerini 6nlemektir. Ciinkii ancak
bu sayede psikodramanin gergeklikle olan iliskisinin, yani ¢6ziim odaklt misyonunun farkina varilabilir. Daha
somut bir anlatimla, sahneye koyulan oyunun &zellikle de catisma ¢6ziimii konusunda profesyonel bir egitime

ihtiyag duyan bireylerce adeta bir savunma mekanizmasi gibi “benim basima gelmez” tiiriinden bir ifade ile
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kodlanmamasi, sahnede yasanilanlarin igsellestirilmesi ve bireyde sonunda onu yapici bir ¢oziim arayisina itecek

olan sorgulamanin baslamasi saglanabilir.

3. Yontem

Arastirma nitel (kalitatif) olarak dizayn edilmistir. Nitel arastirmalar, nicel aragtirma yéntemlerine gore sosyal
olaylarla ilgili daha derinlemesine bilgi ve geleneksel arastirma yontemleri ile ifade edilmesi zor olan sorulara
cevap verir (Buyiikkaragoz ve ark, 2008). Bu arastirmanin amaci, satis departmanindaki catismalarin sebeplerini
anlamak oldugu icin nitel arastirma yapilmasina karar verilmistir. Arastirma kapsaminda 6nce insan kaynaklari
departmani personeli ile catisma ¢oziimiine yonelik yaptiklar: calismalar hakkinda yapilandirilmamis bir goriisme
gerceklestirilmis, daha sonra ise yar1 yapilandirilmis goriisme formu kullanilmak suretiyle satis temsilcilerinden

veri toplanmustir.

3.1. Veri Toplama Araglart

Arastirmada gozlem, yapilandirilmamis ve yari-yapilandirilmamis gortisme tekniklerinden yararlanilmustir.

3.1.1. Gozlem:

Gozlem yonteminde arastirmaci arastirma alaninda gordiigi seyleri tiim ayrintilarryla not ederek daha sonraki
analizleri i¢in bir veri kaynag: olusturur (Mack et al., 2005). Gozlem yontemi, nitel arastirmalarin ilk adimi olarak
hem arastirma konusunu siurlandirmayi ve ana problem ortaya cikarmayr saglar hem de arastirmacinin
aragtirmanin seyrini belirlemek icin yol haritasi gizmesine yardimci olur. Ote yandan, arastirma alanim tamima,
gorusiilecek kisilerle iliski kurup onlara giiven verme gibi avantajlar1 vardir. Bu arastirmada arastirmacinin
herhangi bir form ya da sablon kullanmadig: katilimc1 gozlem yontemi tercih edilmistir.

3.1.2. Yapilandirilmanmus goriisme:

Gortisme, nitel arastirmanin temel veri toplama araglarindan olup bireyleri anlamak igin kullanilan en giiclii
yontemlerdendir (Punch, 2005). Yapilandirilmamus goriismede dogal davranilir, herhangi bir form veya sablon
kullanilmaz. Bu arastirmada insan kaynaklar1 departmani personeli ile yapilan goriismeler yapilandirilmamis
bicimde gerceklesmistir. Bu yontem departman personeli ile dogal iliskiler kurmak ve herhangi bir 6n kabuliin
arastirmanin ana problemini kesfetmeyi engellemesini 6nlemek amaciyla kullanilmastir.

3.1.2. Yar1 yapulandininug goriisme:

Yar1 yapilandirilmis goriismeler, tam yapilandirilmis gortismeler kadar katt olmamakla birllikte,
yapilandirilmamis gortismeler kadar esnek de degildir. Bu yoniiyle yari yapilandirilmis gortismelerin iki ug
arasinda yer aldig1 soylenebilir (Altunay, Oral ve Yal¢inkaya, 2014). Yar1 yapilandirilmis goriisme arastirmaci ve
katilimciy1 hem konunun ana gergevesinin i¢inde tutar hem de arastirmacinin hipotezine siki sikiya bagh kalip yeni
bilgiler edinmeye kapali durmasin1 6nler. Bu avantajlarindan 6tiirti satis temsilcileriyle yapilan gortismelerde yar1
yapilandirilmis goriisme tercih edilmistir. Bu ¢alisma i¢in hazirlanan ve kullanilan yar1 yapilandirilmis goriisme

formu ek 1’de sunulmustur.

Arastirmada, goriisme stirecini daha etkili ve verimli bir hale getirebilmek icin Yildirim ve Simsek (2005)

tarafindan onerilen asagidaki hususlara dikkat edilmeye galisilmistir:
*  Sorularn sorarken goriismenin akisina gore gerekli degisiklikleri yapma
*  Sorulan diyalog tarzinda sorma
*  Tegvik edici davranma ve geri bildirimde bulunma
e Goriisme siirecini kontrol etme
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*  Yansiz ve empatik olma

3.1.3. Orneklem secimi:

Tibbi cihaz sektoriinde yer alan bir firmanin insan kaynaklar1 departmanindan tig kisi, satis temsilcilerinden ise
yedi kisi ile goriisiilmiistiir. Orneklem segiminde kolayda érnekleme yontemi tercih edilmistir. Goriistilen kisilerin
tamami1 uzman ve/veya uzman yardimcisi seviyesinde olup, herhangi bir yoneticilik gérevleri bulunmamaktadir.
Gortstilen kisilerin yas aralig1 24-37 arasinda degismektedir. Katilime: gozlem teknigine ek olarak insan kaynaklari
departmani ile yapilandirilmamis, satis temsilcileri ile ise yar1 yapilandirilmis goriismeler gerceklestirilmistir.

3.1.4. Veri toplamada izlenen siireg:

Arastirmada en genis veriye ulasabilmek icin Merriam’'in (1998) da belirttigi gibi arastirmaya, drneklemden
yeni bilgi gelmeyinceye kadar devam edilmistir.

3.1.5. Arastirmacinin rolii:

Arastirmaci kurum iginde var olan kiltiirti detayli bicimde betimleyebilmek i¢in (Yildirrm & Simsek, 2006)
katilimer gozlemci olarak orgiitiin igine katilmistir.

3.1.6. Etik hususlar:

Gortismelerden o¢nce katilimcilara gortismeye katilip katilmamakta serbest olduklar1 hatirlatilmis ve
gortiismelerden elde edilecek verilerin sadece bilimsel amacla kullanilacagi, herhangi bir kisi ya da kurumla
paylasilmayacagi, kisisel bilgilerinin sakli kalacagi konusunda giivence ve arastirmadan elde edilecek verilerin
isimleriyle degil kod numaralariyla kaydedilecegi yoniinde bilgi verilmistir. Gortismeleri yazili olarak kaydetmek
icin izin istenmis ve cevap vermedikleri bir soru oldugunda bunu ifade etme konusunda g¢ekinmemeleri

sOylenmistir.

3.1.7. Gegerlik ve giivenirlik:

Gortismeler sonunda almnan notlar katilimcilara okunmus ve ifade etmek istedigi climlelerin arastirmact
tarafindan okunan ctimleler olup olmadig: sorularak goriisleri teyit edilmis, istekleri dogrultusunda ekleme ve
diizeltmeler yapilmistir (katilimc teyidi). Satis temsilcileri sahada calistif1 icin ayni kisilere yeniden ulasamama
ihtimalini bertaraf etmek amaciyla yiiz yiize teyit tercih edilmistir. Gegerlilik ve giivenirligi saglamak amaciyla
ayrica, gozlem ve goriisme olmak tizere iki farkli veri toplama kaynagindan yararlanilmak suretiyle cesitleme
(triangulation) teknigi kullanilmastir.

3.1.8. Verilerin Analizi:

Verilerin analizi yapilirken nitel icerik analizi yontemi kullanmilmistir. Bu yontem, goriismelerde anlatilmak
istenen mesajin ne oldugunu anlamay1 hedefleyen tiimevarimsal bir yaklasima sahip oldugu igin tercih edilmistir.

4. Bulgular

Arastirmanin ilk kisminda ti¢ insan kaynaklari calisani ile gerceklestirilen yapilandirilmamis goriismeler
sonucunda, arastirma yapilan sirketin catisma ¢oziimiine yonelik yalmzca kuramsal egitim vermeyi tercih ettigi
bilgisine ulasilmistir. Buna ek olarak, insan kaynaklar1 ¢alisanlarinin tamamu, orgiitteki catismanin “6zellikle satis
temsilcileri arasinda var oldugu” bilgisini vererek arastirmanin ikinci ayagi konusunda gerekli yonlendirmeyi
saglamustir.

Satis temsilcilerinin tamamiyle somut ciktilar tizerinden hareket eden bir performans sistemi ile galismasi

nedeniyle aralarindaki yogun rekabete istinaden oldugu diistiniilen ¢atismanin anlasilmasi icin sahada gozlem
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yapilmis ve bu gozlemler sonucunda -gorece- tecriibeli calisanlar ile —gorece- yeni calisanlar arasindaki rekabetin
yikia etkiler verebilecek tiirden oldugu siiphesi edinilmistir. Satis temsilcileri ile yapilan yari yapilandirilmis
goriismeler bu stipheyi dogrulamis ve ulasilmasi hedeflenen bir catisma kaynaginin kaydedilmesi saglanmistir.

Calisanlarin tamami gatisma ¢6ztimii konusunda almis olduklari egitimi yetersiz bulmaktadir. Bir tanesi
egitimlerin “havada kaldig1” ifadesini kullanmuis, bir digeri ise egitimlerin pratige katkis1 yoniinde stiphelerinin
oldugunu belirtmistir. Bir calisan, egitimleri “sikic1” buldugunu ifade etmistir. Bu bulgular bize psikodramanin
uygulamali yapisinin calisanlar tarafindan da benimsenebilecegini diisiindiirmektedir. Ote yandan galisanlarin
tamaminin farkli sorularin cevabi olarak da olsa ¢atismay1 ¢6zmek icin “anlasilmaya” olan ihtiyaclarmin altini
cizmeleri kayda deger bulunmustur. Calisanlar is yerinde en ¢ok zorlandiklari ve strese girdikleri konulari,
vurgulanma sayisina gore ¢oktan aza dogru performans sistemi, calisma saatlerinin esnekligi ve sahada ¢calismalar:
nedeniyle siklikla maruz kaldiklar: trafik olarak belirtmislerdir. Goriisiilen yedi calisandan altisinin yasadiklari
sikintilarda insan kaynaklar1 departmanini yardim istenecek bir yer olarak gérmemesi diistindiirtictidiir.

Eski calisanlar, yeni ¢alisanlara “eski koye yeni adet getirdikleri”, egitimi deneyime {istiin tuttuklar1 gibi
suglamalar yoneltirken; yeni calisanlar, eski calisanlarin onlari kendilerine tehdit olarak gordiiklerinden ve
“kendilerini gostermelerine bilerek engel olduklarindan”, dolayisiyla hedefledikleri performans primini alma
yoniinde tehdit olusturduklarindan yakinmaktadirlar. Insan kaynaklari personelinin aktardigina gore her ne kadar
departmanin is giicii devir oram yiiksek olsa da belli baz1 “yildiz” ¢calisanlar departmanda uzun yillardir calismaya
devam etmektedir. Bu durum akla is yerinde psikolojik siddet (mobbing) ihtimalini de getirmis ancak ¢alismanin
kapsami disinda bulunmasi nedeniyle bu konuya yonelik ek bir arastirma icerisine girilmemistir.

Elde edilen bulgularin, bir catisma onciilii olarak performans sisteminin satis temsilcilerinin isyeri
motivasyonuna ve iyi olus durumlarmna olan etkisi kapsaminda degerlendirilmesinin 6nemli oldugu
diistiniilmektedir. Ote yandan, katilimcilarin catisma ¢6ziimiine yonelik, psikodrama teknigi esas alian bir egitim
programi icin gerekli hikayeler konusunda ytiizeysel davranmasi, detay vermekten -gozlemsel bir ifade olarak
“bilerek”- kacinmasi kayda deger bir husustur. Bu ¢ekingenlik arastirmanin siire kisitiyla ilgili olabilecegi gibi,
calisilan departmanda mevcut olan yogun rekabet de bu kapsamda bir ¢ekince olarak degerlendirilebilir.

5. Sonuc ve Oneriler

Bu galisma nitel arastirma deseninin farkli formlari ile psikodramanin esaslarini bir araya getiren ve kuram ile
uygulamay1 birlestiren bir 6zellik tasimaktadir. Calismanin bu yapisi, beraberinde birtakim sinirliliklar
getirmektedir. Bunlardan ilkinin nitel arastirmanin dogasina yonelik objektivite sorunu oldugu sdylenebilir.

Ikinci olarak, arastirmanin bir sirkette uygulama seklinde yapilmis olmasi, verilerin gizliligine iliski etik
hususlara istinaden, edinilen verileri paylasma konusunda bir sinirlilik olusturmaktadir. Ote yandan, katilimeilarin
ornek hikaye olustururken detaylar1 verme konusunda c¢ekingen davrandigr distintilmektedir. Bu durum da
katilimcilarla olan diyalogun gelistirilmesi ve orgiit kiiltiirtiniin daha net bir bicimde betimlenebilmesi adina
calismanin uzun vadeye yayilmasinin gerekliligini ortaya koymaktadir. Orgiitsel catisma ¢oziimiinde psikodrama
yonteminin kullanilmas: amaciyla igerige yonelik veri toplamak icin yapilan bir nitel calismanin, gerek dogru ve
yeterli veriye ulasma, gerekse etik nedenlerle mutlak suretle 6rgiit disindan bir arastirmaci tarafindan yapilmasi
gerekmektedir.

Psikodrama yontemi kullanilarak catisma ¢6zme programlari olustururken, ¢oziime ulastirilmasi hedeflenen
catismanin icerigi de bir kisit olusturmaktadir. Karatas (2009) psikodrama yontemi kullanarak gerceklestirdigi
grup calismasinin ergenlerin stirekli kayg: durumuna etkisini inceledigi bir calismasinda deney grubunun son test
ve izleme Ol¢limleri arasinda anlamli bir fark bulunmadigini bildirmistir. Bu ¢alismanin da gosterdigi gibi,
psikodrama, olumsuz duygu durumlarimi azaltmada kolaylastirict bir islev gorebilir. Ancak psikodrama
yonteminin orgiit icindeki bireylerin kayg gibi olumsuz duygu durumlarini ¢oziimlemede bagimsiz bir secenek
olarak distiniilmemesi gerektigini vurgulamak gerekir. Psikodrama, orgiit igindeki bireylerin anlagsmazliklarin
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¢oziimleyici, gorevdashgin artiricy, iletisimini giiglendirici bir etki yapabilir; 6rgiit iklimine olumlu etkide bulunan

bir yontem olarak kullanilabilir.

Ote yandan, psikodramanin 6rgiitsel catisma yonetiminde gorece yeni bir yontem olusu ve -bilindigi kadariyla-
Orgiitsel catisma yonetiminde heniiz kisa ve uzun vadeli etkilerinin gosterildigi ampirik ve/veya deneysel bir
calisma yapilmadigl goz ontine aliarak, catismayr ¢oziimlemede tek basina bir regete olmaktan ziyade, hali
hazirda kullanilan catisma ¢oztimii teknikleriyle beraber ele alinmasinin daha etkili olacag: diistintilmektedir.

Psikodrama mutlak suretle uluslararasi sertifikalandirma yetkisine sahip ilgili kurumlardan psikodrama egitimi
almis uzman bir terapist tarafindan kullanilmas: gereken bir tekniktir. Psikodramanin bu konuda yeterli egitimi
olmayan kisiler tarafindan kullanilmasi, bireylere ve orgiitlere yonelik sonucu kestirilemeyen zararlara yol
acabilecegi icin bu teknigin kurumsal egitim alaninda popiiler bir oyunlastirma (gamification) teknigi olarak ele
alinmamasi alt1 dikkatle ¢izilmesi gereken bir baska husustur. Psikodramanin oyunlastirma kategorisinin altinda
ele alinmamasi son derece énemlidir. Buna ek olarak, psikodramanin orgiit igindeki kullaniminin klinik alandaki
kullannmindan farkli bir amag giitttigiintin farkinda olunmas: gerekmektedir. Psikodrama orgiit formuyla,
bireylerin ruhsal rahatsizliklarini tedavi etmeyi amaglamamaktadir. Aksine, bireyin bir grup terapisinde degil,
sosyal yasammin onemli bir bolumiinti kaplayan calisma hayatinda oldugunun bilinciyle, gizlilik gibi etik
hususlar1 6nemle dikkate alip bu yondeki siirhiliklarini bilerek odak noktasini bireyler arasindaki anlagsmazliklarin
bicim ve icerigine vermektedir.

Gelecekte psikodramanin catisma ¢oztimiine yonelik kullanimina iliskin icerik ve uygulama yoniinde daha
genis kapsamli calismalar yapilabilir. Bu calismalar catismalarin sektdrel ve departmanlar arasi farkhiliklarim
anlamaya yonelik literatiire 151k tutabilir ve catismalarin ¢oziimiine yonelik orgiitlere ve yoneticilere katkilar
saglayabilir. Ote yandan, Rahim ve Thomas'in modelleri gibi giincel literatiir ve uygulamada sik¢a yer bulan
yaklasimlarin psikodrama gibi uygulamali yaklasimlarla beraber dustintilmesi, ileriki dénemde yapilacak
arastirmalar icin bir 6neri olabilir. Psikodrama gtiniimiiziin yogun rekabet ortaminda ayakta kalmak i¢in miicadele
halinde olan orgiitlerin farklilasma stratejileri icin gerekli olan insan kaynagindaki bakis acilarmi cesitlendirme
yontinde olumlu bir etkide bulunabilir.

Psikodrama ayrica, kiiresellesen diinyanin giindem maddelerinden birini olusturan gesitlilik yonetimi
konusunda da yardimci bir yontem olarak diistiniilebilir. Birbirinden farkh etnik, dini, ideolojik, cinsel vb
yonelimleri olan insanlarin bakis agilarini, bireysel ve/veya kiiltiirel hassasiyetlerini anlama konusunda ¢rnek
olaylardan hareketle hazirlanan psikodrama teknigini esas alan egitimler yoluyla calisanlar arasinda empati
gelistirme, iletisimi giliclendirme gibi ¢iktilar edinilebilir.

Bu calisma, akademi ile uygulama arasindaki acig1 kapatmaya yonelik bir adim, disiplineraras: calismalar1 ve
yontemsel kombinasyonlar: kullanma yoniinde bir girisim olarak diistintilmeli; mevcut kisit ve simirhiliklarina ek

olarak kuram ve uygulamada gelistirilmesi gereken bir¢ok hususun bulunabilecegi g6z 6niinde tutulmalidir.
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EK-1: YARI YAPILANDIRILMIS GORUSME FORMU
GORUSME SORULARI

1. Ne Kadar siiredir bu isyerinde galistyorsunuz?

2. Isinizin en zor yani nedir? Isinizi yaparken en ¢ok hangi konularda zorlaniyorsunuz?

3. Isinizde size strese sokan unsurlar var mi? Varsa nelerdir?

4. Isinizle ilgili calisma arkadaslarinizla yasadiginiz anlasmazliklar var mi? Varsa nelerdir? Ornek verir misiniz?

5. Isinizle ilgili calisma arkadaslarinizla yasadiginiz anlasmazliklar: ¢cozmede Insan Kaynaklari departmamndan
yardim aliyor musunuz?

6. Catisma ¢oziimiiyle ilgili bir egitim aldiniz mi1? Aldiysaniz neler 6grendiginizi anlatir misinz?
7. Catisma ¢oziimiiyle ilgili aldigimiz egitimden fayda gordintiz mii? Gordiiyseniz 6rnek verebilir misiniz?

8. Yasadiginiz catismalari ¢ozebilmek icin neye ihtiyag duyardiniz?
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