
Ek-3: SÜREÇ TAKIMLARI İÇİN

«ÇATIŞMA ÇÖZÜMLEME» PROTOKOLLARI

 (Rev. 1. Tarih : 23.03.07)

Örgütlerin değişim projeleri içinde giderek daha çok yer almaya başlayan bir eğilim, geleneksel iş-tanımlarına dayalı çalışma biçimi yerine, süreç-odaklı (process oriented) yaklaşımdır.

İş-tanımı odaklı yaklaşımın temelini, çeşitli yollarla  motive edilmeye çalışılan“birey” oluştururken, süreç-odaklı yaklaşımın esasını öz-güdülenmiş (empowered) takım’lar  teşkil etmektedir.

Bir takım sadece, bir süreç çevresinde bir araya getirilmiş ve yetkilendirilmiş kişilerden ibaret değildir. Takımı oluşturan kişiler, aralarında  yazılı bir SÜREÇ YÖNETİM PROTOKOLU yaparak bazı soruları peşinen ayrıntılı olarak yanıtlarlar. Örneğin;

· Liderlik modeli (sabit lider, dönüşümlü liderlik, gibi)

· Belirsizlik durumunda ne yapılacak?

· Çatışmalar nasıl çözülecek?
· Kararlar nasıl alınacak öneri, onay nasıl yapılacak?

· Memnuniyetsizlik nasıl dile getirilecek?

· Takım içi iletişim nasıl sağlanacak, bilgilenme nasıl olacak ?

· Kullanılabilecek inisiyatifler ve sınırları  nedir?

· Başka takımlarla işbirliği nasıl kurulacak?

· Kim, kime, neyi, hangi aralıklarla, nasıl raporlayacak (raporlama prosedürü)?

· Takım elemanlarının, işlerini tam ve/ya zamanında yap(a)mamaları halinde ne yapılacak?

İşte bu soruların içinde, yanıtlanması en güç olanlardan birisi, “çatışmaların nasıl çözümleneceği” sorusudur.  Her karmaşık sorun gibi, bunun da tek yanıtı yoktur ve ancak “bir dizi”  yardımıyla cevaplanabilir. Bazı örnekler aşağıda verilmiş olup, yine de her takım kendi çatışma çözme araçlarını kendisi tasarımlayabilmelidir.

· Çatışma iklimi analizi yapılması. Çatışmalara doğrudan yol açmayan, ama onların oluşması için uygun ortam yaratan koşulların -ki buna iklim denilebilir- karşılıklı olarak gözden geçirilerek bu konudaki duyarlığın artırılmasıdır. (genellikle 1 defa yapılması, ancak zaman zaman gözden geçirilmesi gerekir),

· Kendini ve başkalarının gözünde kendini tanıma çalışmaları (Johari Window gibi),

· Çoğu çatışmaların kaynağında “saygı” kavramının ya doğrudan ya dolaylı (türevleri yoluyla) yer aldığı konusunda duyarlık kazanmak,

· Kendi doğrularına sıkı sarılmak, başka doğrular olabileceğine kapalı olmak konusunda duyarlık kazanmak,

· Takım üyelerinin, karşılıklı olarak birbirlerinin değerlerini bilmelerini ve derin değer farklılıkları olan noktalarda baştan (çatışma meydana gelmeden önce) duyarlı kılınmaları (değer dökümlemesi - value auditing http://www.tinaztitiz.com/yazi.php?id=128), 

· Pasif yaklaşım (çatışma anında tırmandırmama),

· Dili, bir sorun çözme aracı olarak kullanma becerisi çerçevesinde:

· Her sözcük ve tavrın, herkesteki anlamının farklı olduğunun bilincine varmak,

· En kısa (kanonik) ifade becerileri kazanarak, uzun sözlerin taşıyabileceği yanlış anlama  risklerini  minimize etmek,

· Karşılıklı anlayışı geliştirebilecek senaryolar geliştirmek,

· Tarafların, birbirlerinin en çok ve en az hoşlandıkları davranışlarını teşhis edip dile getirmeleri

· Aracısız iletişim

Takım, bu ipuçlarından yararlanarak hangi durumda ne yapılacağını açıkça belirten yazılı bir protokol hazırlar.

SÜREÇ TAKIMLARI İÇİN

«İŞBİRLİĞİ YAP(A)MAMA DURUMU» PROTOKOLLARI

· Liderlik modeli (sabit lider, dönüşümlü liderlik, gibi)

· Belirsizlik durumunda ne yapılacak?

· Çatışmalar nasıl çözülecek?

· Kararlar nasıl alınacak öneri, onay nasıl yapılacak?

· Memnuniyetsizlik nasıl dile getirilecek?

· Takım içi iletişim nasıl sağlanacak, bilgilenme nasıl olacak ?

· Kullanılabilecek inisiyatifler ve sınırları  nedir?

· Başka takımlarla işbirliği nasıl kurulacak?

· Kim, kime, neyi, hangi aralıklarla, nasıl raporlayacak (raporlama prosedürü)?

· Takım elemanlarının, işbirliğini tam ve/ya zamanında yap(a)mamaları halinde nasıl hareket edilecek?
Bazı örnekler aşağıda verilmiş olup, yine de her takım kendi  araçlarını kendisi tasarımlayabilmelidir:

· Aşağıdaki önlemlerden bağımsız olarak, BÜTÜN DURUMLARDA, işbirliğini tam ve/ya zamanında yapmayan ya da yapamayan kişi ya da kurumun bu durumu açıklaması ve tekrarının önüne geçilmesi için yapıcı önerilerde bulunması istenilebilir.

· Görevin yapılmayışı değil de, herhangi nedenlerle yapılamayışı gibi bir durum varsa, neden(ler)i incelenip bu neden(ler) ortadan kaldırılacak şekilde bir çözüm planı geliştirilir. Görevleri, zamanını tam doldurduğu için yeni işlere zaman bulamayan kişiler için bu sık rastlanan bir durumdur.

· Nadiren de olsa ceza verilebilir:

· Takımın uygun gördüğü ceza,

· Kişinin / kurumun kendine uygun gördüğü ceza.

· Ödül verilebilir,

· Görevin yapıl(a)maması nedeniyle doğan  kaybı telafi etmesi istenebilir,

· Doğan kaybı telafi edebilecek bir şey yapması istenebilir,

· Tek taraflı taahhütte bulunması ve bunun yüklediği vicdani zorunluğun yaptırımcılığından yararlanılabilir,

· Takım içinden çıkarılıp, görevi başkasına verilebilir. Bu görevle ilgili yetkileri varsa o yetkiler başkasına delege edilebilir,

· Görevin yapılmamasına bir duyarlığın eksik olduğu kanısına varılırsa, o konuda duyarlık kazandırılması için eğitim alması istenebilir / sağlanabilir,

· Görevi, beceri sınırlarının ötesine uzandığı için yapamadığı sonucuna varılırsa, bu sınırların içinde görev verilebilir,

· Zaman yetersizliği nedeniyle bir aksama varsa, yetkilendirilmiş temsilci görevlendirmesi istenilebilir,

· Gecikme ve/ya aksamaları kendisine tam zamanında iletebilecek kişi(ler) görevlendirmesi yoluyla tekrarın önüne geçilmesi sağlanabilir.


Çatışma Protokolu’na benzer biçimde –ya da onun bir devamı olarak- bu konuda da yazılı bir protokol hazırlanır.

Tınaz Titiz, Etik Güvence (EG) sözleşmesini (http://www.tinaztitiz.com/hizmet.php?i=1) imzalamış bir yönetim danışmanıdır.


