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Öz 

Bu ara�tırmanın amacı Ceza ve Tevkifevleri Genel Müdürlü�ü personeli olup Aday Memurluk E�itimi alan 
Uzman Personelin görev aldıkları kurumlarda ya�adıkları çatı�ma nedenlerine ve ya�adıkları çatı�maların çözümünde 
hangi çatı�ma yönetim tarzını kullandıklarına yönelik betimsel veriler sunmaktır. Verilerin toplanmasında 
ara�tırmacılar tarafından hazırlanan ki�isel bilgi formu, literatürde geçerlilik ve güvenirlilik çalı�maları yapılmı� olan 
Rahim örgütsel çatı�ma envanteri ile çatı�ma nedenleri ölçe�i kullanılmı�tır. Çalı�maya katılan bireyler çatı�ma yönetim 
stratejilerinden sırasıyla problem çözme, uzla�ma, kaçınma, zorlama ve uyma stratejilerini kullanılmaktadırlar. Çalı�ma 
bulguları ve literatür incelemesi ı�ı�ında çatı�manın bireyler arasında etkile�im ortamını olu�turdu�u ve sorunların 
çözümünü kolayla�tırıcı bir etkide bulunabildi�i söylenebilir. 

Anahtar Kelimeler: Çatı�ma Yönetimi, Çatı�ma Nedenleri, Adli Personel, Denetimli Serbestlik, Cezaevi. 

 

Abstract 

The aim of this study is to report descriptive datum about which conflict management manners are used by 
the qualified personnel of Directorate General of Prisons and Detention Houses who take applicant officer education 
and the reasons of conflict they experienced in the institutions they take charge in. In the process of collecting data, 
personal information form, Rahim organizational conflict inventory which the validity and the reliability studies have 
done and reasons of conflict scale are used. The individuals contributed to study are using the strategies of problem 
solving, reconciliation, avoidance, forcing, and adapting in turn. It can be said in consideration of the study findings 
and literary review that conflict creates a interaction atmosphere and has an impact as facilitator of the problem solving.  

Keywords: Conflict Management, ConflictReasons, Judiciary Personel,  Probation, Prison. 

 

 

              G�R�� 
Sosyal düzen içinde bireylerin ve kurumların örüntü süreklili�ini sa�lamak için belli roller ve 

görevler üstlendi�i görülmektedir. Teknolojinin ve küreselle�menin etkisiyle i� alanlarındaki geni�leme, 
uzmanla�manın artması bir yandan i� bölümünü etkin hale getirirken bir yandan da karma�ık ve birbirine 
ba�lı bir yönetim mekanizmasını meydana getirmektedir. Bu yo�unluk içinde hataların meydana gelmesi, i� 
yükünün artmasına ba�lı olarak bireyin ya�adı�ı stres kaynaklı tepkilerin artması, güç mesafesinin 
olu�umundaki sorunlar, ast ve üst arasındaki ili�kinin bozulması, bireyler arası ileti�im sorunları, ücretlerde 
ya�anan adaletsizlikler, kariyer ve gelecek kaygısı, belirsizlik gibi pek çok faktör bireyler arasındaki 
anla�mazlıkları yani çatı�maları tetiklemektedir.  
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Karma�ıklı�ın ve yo�unlu�un sıklıkla görüldü�ü kurumlardan biri olan Adalet Bakanlı�ı, toplumsal 
düzeni sa�lamak adına suç ve cezanın toplumsal ve hukuki alanda kar�ılıklarını buldu�u bir konumu temsil 
etmektedir. Adli kurumların so�uk yüzü, zamanla çalı�anların da yüzüne yansımaktadır. Ast-üst ili�kileri, 
amir-müdür çeki�meleri, hükümlü kavgaları, her gün i� yerlerine girerken geçtikleri X-ray cihazları ve 
vücutlarının her bir kö�esini elle arayan infaz koruma memurları (aynı zamanda di�er çalı�anların –uzman 
personelin- i� arkada�ları), giri�te kendilerinden alınan cep telefonları, arkalarında kaldıktan hemen sonra 
kilitlenen kocaman demir kapılar, dı�arıda ya�an karı, açan güne�i görmelerini engelleyen pencerelerdeki 
demirler bir zaman sonra zaten yeterince riskli olan çalı�ma ortamını ya�anabilecek muhtemel çatı�malara 
daha da hazır hale getirmektedir.  

Literatürde Adalet Bakanlı�ı’na ba�lı kurumlardaki hiyerar�inin belirgin yapısına ve çalı�anların i� 
sonrasında da devam eden i� yüküne ve ya�adıkları rol çatı�ması ve stres yo�unlu�una dikkat 
çekilmektedir.  Hiyerar�ik yapının belirginli�i, mesai dı�ında çalı�anın üst olarak gördü�ü ki�iye nasıl 
davranaca�ı hususunda çatı�ma ve stres ya�amasına neden olabilmektedir. Çünkü ast-üst ili�kisi i�ten arta 
kalan zamanda da devam edebilmektedir. Yine üstün verdi�i kararları sadece uygulamakla yükümlü olan 
astın bu merkezi yapı içerisinde herhangi bir karara katılabilmesinin, yaratıcılık sergileyebilmesinin ve 
inisiyatif kullanabilmesinin mümkün olmaması da bir di�er stres ve çatı�ma nedenleri arasındadır (Tuncer 
ve Duru, 2011: 132; Yılmaz Boylu, 2012: 140).  

Çatı�ma yönetimi ve çatı�mayı çözme becerisi �üphesiz her örgüt için önem arz etmektedir. Ancak 
zaten yeterince zor ko�ullarda hizmet veren adli kurum personelleri için yukarıda belirtilen sebeplerden 
dolayı daha da önemli hale gelmektedir. Bu nedenle de bu çalı�mada Cezaevleri ve Denetimli Serbestlik 
Müdürlükleri’nde görev yapan uzman personelin dokuz aylık çalı�maları sonucunda, aday memurlukları 
süresinde kurum içi personelle ya�adıkları çatı�maların nedenleri ve çatı�ma yönetim tarzları analiz 
edilmeye çalı�ılmı�tır.  

KAVRAMSAL ÇERÇEVE 
Çatı�ma  
Temel olarak, anla�mazlık ve bu anla�mazlıklara kar�ı gösterilen tepkiler �eklinde ifade edilebilecek 

çatı�ma pek çok faktörden etkilenebilmekte ve buna ba�lı olarak birden fazla tanımı bulunmaktadır. Bu 
nedenle, çatı�manın tam olarak anla�ılabilmesi ve farklı açılardan de�erlendirilebilmesi için literatürdeki 
farklı çalı�malardan faydalanmak geçerli bir görü� olacaktır. Bireylerin kar�ılıklı etkile�im içinde 
bulundukları ortamlarda farklı tercihler, istekler, de�erler nedeniyle mutlaka fikir ayrılıkları ya�anmakta ve 
bunlar da çatı�malara neden olmaktadır (�ahin vd., 2006: 554; Yılmaz ve Öztürk, 2011: 146). 

Ki�iler ya da gruplar arasındaki amaçların, tercihlerin, de�erlerin, ilgi alanlarının farklıla�tı�ı 
noktada birinin ya da bir grubun çıkarlarına uygun di�erlerinin çıkarlarını engelleyici durumların yarattı�ı 
davranı� biçimlerinin olu�turdu�u sorunsalı ifade eden (Akkirman, 1998: 2) çatı�ma, örgütlerde olumlu ve 
olumsuz etkiler yaratabilen örgütsel davranı� biçimlerini ifade etmektedir (Yürür, 2009: 24).  Ba�ka bir 
tanıma göre ise çatı�ma “Davranı�sal açıdan, muhalefeti esas alan, kar�ıt tarafların hedef, amaç ve de�erlerinin 
birbirleriyle uyu�mamasına dayanan, dolaysız ve ki�isel bir kar�ıtlık �ekli olarak tanımlanabilir” (Kılınç, 1985: 104).  

Çatı�manın toplumsal ya�amın bir parçası oldu�undan hareketle Özta� ve Akın (2009: 10) toplumsal 
ya�am içerisinde vazgeçilmez bir unsur olarak görev yapan örgütler içerisinde çatı�manın çok tabii 
oldu�unu vurgulamaktadır. Akın (2008: 205) çatı�manın “çalı�ma arkada�ları, gruplar, astlarla üstler, ki�ilerle 
gruplar arasında veya ki�inin iç dünyasında” dahi olabilece�ini vurgulayarak aslında çatı�manın kaçınılmaz 
oldu�unu göstermektedir. 

Çatı�mayla ilgili görü�lere bakıldı�ında birey ve örgüt adına belli yararlar sa�layan bu olgunun 
etkili yönetilemedi�i takdirde bireysel ve örgütsel verimsizlik, çalı�anlardaki stres durumunun 
belirginle�mesi ve örgütsel amaçlara ula�ılamaması gibi olumsuzluklara neden oldu�u (Kocaman vd., 2012: 
171) fakat etkili bir �ekilde yönetildi�i takdirde de çatı�manın örgüte dinamizm getiren bir olgu oldu�u 
kabul edilmektedir (Üngüren, 2008: 881). Örne�in Yürür ve Soygüzel (2010: 44) yaptıkları çalı�mada özel 
sektör yöneticilerinin çalı�anlar arasındaki görü� ayrılıklarını bir çatı�ma nedeni de�il de çatı�mayı itici güç 
olarak gördüklerini tespit etmi�lerdir. Kısacası çatı�malar bir yandan yöneticilerin zamanlarının büyük bir 
bölümünü aldı�ı ve birçok sorunların ortaya çıkmasına neden oldu�u gibi birçok ba�arıyı da beraberinde 
getirebilmektedir. Bir di�er ifade ile çatı�malar örgütler için zararlı veyahut yararlı olabilmektedirler (Kılınç, 
1985: 121; Akın, 2008: 206; Baykal ve Kovancı, 2008: 21). 
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Çatı�ma Nedenleri  
Örgütlerde çe�itli �ekillerde kar�ımıza çıkan çatı�manın farklı ve bazen de belirsiz olarak 

adlandırılabilecek nedenleri olabilmektedir. Genel olarak, kaynakların payla�ımındaki yetersizlik, ileti�im 
sorunları, örgüt içinde ya�anan adaletsizlikler çatı�ma nedenlerinin temelini olu�tururken, bireysel açıdan 
ya�anan stres ve adalet algısı gibi olguların da ifadelerde ve tepkilerde yarattı�ı belirsizlik çatı�manın 
nedenleri arasında yer almaktadır.  

Dinçer ve Fidan (1996),  Özalp (1989),  Koçel (1998),  Erdo�an (1983), Eren (1993) ve Tekarslan vd. 
(1989), çatı�ma nedenlerini ‘ki�isel farklılıklar, sınırlı kaynakları ortakla�a kullanma zorunlulu�u, amaçlarda 
farklılıklar, örgüt ve örgüt üyeleri arasında yetersiz ileti�im, yetki ve sorumlulukların açık ve net olmaması, 
statü farklılıkları, i�ler arası kar�ılıklı ba�lılık, adaletsiz ba�arı de�erleme ve ödüllendirme sistemleri, 
örgütün resmile�me derecesi, denetim tarzındaki farklılıklar, örgütte farklı yöneticilik uygulamalarının 
mevcut olması, güç dengesi, çıkar farklılıkları, çalı�an i�veren kutupla�ması, örgütsel konuları algılama 
farklılıkları, örgütsel kararlara katılım sorunu ve örgütsel atmosfer’ olarak ba�lıklandırmı�lardır(�ahin ve 
Örselli, 2010: 48). Seval (2006) ise örgütlerde çatı�manın nedenlerini kaynakların sınırlı olması, amaç 
farklılıkları, kararların ortakla�a alınması, yönetim alanı ile ilgili belirsizlik, ödüllendirme sistemleri, ileti�im 
problemleri, denetim biçimi, de�i�im ve belirsizlik, yönetim tarzındaki farklılıklar, statü farklılıkları, 
örgütün büyüklü�ü olarak ifade etmektedir. Çatı�ma nedenlerinin da en fazla “i�in yapılma �ekli”nden en 
az ise “ki�isel farklılıklar”dan kaynaklandı�ı vurgulanmakta  (Karcıo�lu ve Alio�ulları, 2012: 232) olup 
örgütsel kültürün olmaması, bilgi asimetrisi, önyargılar da bütünle�meyi engellemekte çatı�mayı ise 
geli�tirici olmaktadır (Üngüren, 2008: 883). 

Literatürde farklı örgütlerde yapılan çatı�ma nedenleri ara�tırmaları bulunmaktadır. Örne�in Konya 
Ticaret Odası Etüd-Ara�tırma Servisi’nin 15.12.2004 tarihli bilgi raporunda çatı�ma nedenleri arasında sınırlı 
kaynaklar, görü� ayrılı�ı, yönetim biçimindeki farklılıklar, yönetim alanı ile ilgili belirsizlik, komuta-
danı�ma yönetici çatı�ması, uzmanla�ma, statü farklılıkları yer almaktadır (Atiker, 2006). Hastanelerde 
çatı�maların sebepleri kapsamında; ileti�im yetersizli�i, yetki ve sorumluluk dengesizli�i, görev tanımlarının 
yetersiz yapılması, kararlara katılım eksikli�i, yükselme imkânlarının yetersizli�i, çalı�maların ilgililerce 
yeterince takdir edilmemesi, i� doyumsuzlu�u, hizmet içi e�itim yetersizli�i, etkin ekip çalı�masının 
uygulanamayı�ı gibi sebepler örgütsel çatı�ma sebepleri olarak görülmektedir (Aslan, 2004: 599). Görüldü�ü 
üzere örgütler farklılık gösterse de çatı�ma daim olmakta ve çatı�ma nedenleri büyük oranda birbirine 
benzemektedir.  

Çatı�ma Yönetimi 
Çatı�ma yönetimi örgütlerde görülen çatı�maların negatif etkilerinin ortadan kaldırılması için 

stratejilerin geli�tirilmesi ve uygulanması �eklinde ifade edilmektedir (Yürür, 2009: 24). Bireyler birbirlerine 
farklı �ekillerde tepkiler vermektedirler. Aynı �ekilde ve sürekli olarak bireylerin birbirlerine kar�ı 
gösterdikleri davranı�lar çatı�ma yönetimi tarzı olarak ifade edilmektedir (Köklü, 2012: 211). Örgütlerde 
kar�ıla�ılan çatı�malar modern yönetim anlayı�ına göre, çatı�maların ortadan kaldırılması için de�il mevcut 
çatı�maların örgütün amaçlarını ve politikalarını geli�tirici �ekilde düzenlenmesi için bir yönetim 
mekanizması i�letilebilmesini öngörmektedir (Akkirman, 1998: 2). Çatı�ma yöntemlerinden etkili ve uygun 
olanını seçerken çalı�anların motivasyonunun sa�lanması ve ba�arıya ula�ma üzerine odaklanarak 
kendilerini bu do�rultuda geli�tirmeleri gerekmektedir (Yüksek Özdemir ve Özdemir, 2007: 408-409). 

Örgütler yapılarına, büyüklüklerine, kamu ya da özel olmalarına, hizmet verdikleri sektöre ve 
yönetim mekanizmalarına göre farklı çatı�ma yönetimi stratejilerini tercih edebilmektedir. Bu yakla�ımlar �u 
�ekilde incelenebilir:  

Problem çözme, taraflar çatı�ma durumunda hem kendisi hem de kar�ı taraf için yüksek derecede 
endi�eleniyorsa taraflar arasındaki kurulacak açık ileti�imle tarafların kabul edece�i bir çözüme ula�abilmek 
adına farklı ilgi ve istekleri göz önünde bulundurarak bilgilerin payla�ımı ve farklılıkların belirlenmesi 
(Aksu, 2003: 102, Baykal ve Kovancı, 2008: 26, Özta� ve Akın, 2009:14; Üngüren ve di�., 2009: 40) olarak 
tanımlanırken kaçınma ise, ba�kalarıyla yakın ili�ki kurmamayı, vazgeçme ve uzakla�ma, tartı�maya, 
çatı�maya müdahale etmeme �eklinde ifade edilmektedir (Aksu, 2003: 102, Yürür, 2009: 38). 

Çatı�ma yönetiminde kullanılan stratejilerden biri olan uzla�ma, tarafların ortak bir noktada 
bulu�arak sorunu çözmeye odaklanmalarını belirten bir yakla�ım olarak kar�ımıza çıkmaktadır (Üngüren 
vd., 2009: 41).Uzla�ma stratejisi kazanan ve kaybedenin olmadı�ı, tarafların kar�ılıklı olarak bazı �eylerden 
vazgeçmesi gere�i üzerine kurulu bir stratejidir (Baykal ve Kovancı, 2008: 25; Yürür, 2009: 38). 
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Uyma stratejisi, taraflardan birinin daha sinik davranarak kendi fikirlerini belirtmek yerine kar�ı 
tarafın istek, ilgi ve fikirlerinin tamamını kabul ederek sorunun büyümesini ve çözümün gecikmesini 
engellemek istemesi olarak �ekillenmektedir  (Baykal ve Kovancı, 2008: 25). Bu stratejide ki�i kendisi için 
dü�ük derece endi�enirken yani kendi istek ve ihtiyaçlarını göz ardı ederken, di�er taraf için yüksek 
derecede endi�elenir yani kar�ı tarafın istek ve ihtiyaçlarını kar�ılamaya çalı�ır (Özta� ve Akın, 2009: 16; 
Üngürüen vd., 2009: 40; Yürür, 2009: 26). 

Di�er bir strateji olan hükmetme, taraflardan birinin güç kullanarak -örne�in taraflardan biri di�er 
tarafa göre daha üst pozisyonda ise- fikirlerini kabul ettirme e�ilimi göstermesi, i�birli�inin olmadı�ı gibi 
ki�isel çıkarların hedeflendi�i ya da kendisini haklı kar�ı tarafı haksız göstererek çatı�mayı sona erdirme 
olarak tanımlanmaktadır (Baykal ve Kovancı, 2008: 26; Yürür, 2009: 38; Üngüren vd., 2009: 40). Ancak bu 
strateji demokrasinin temel ilkelerine ve toplumsal ili�kilerin yapısına kar�ıt bir görü�ü simgeledi�inden 
kabul gören bir yakla�ım olmamaktadır (�nandı vd., 2013: 278). 

Literatürde çatı�ma yönetimi stratejileri ile ilgili yapılan birçok çalı�ma bulunmaktadır. Karcıo�lu ve 
di�erlerinin (2011: 336) devlet hastanesinde yaptıkları çalı�mada yöneticilerin ve astların çatı�ma yönetim 
stili olarak en fazla bütünle�tirmeyi tercih ettikleri görülmekle birlikte en az kullanılan çatı�ma yönetimi stili 
ise uymadır. Üngüren (2008: 897)’in ara�tırmasında en yo�un kullanılan yönetim biçimi bütünle�me iken en 
dü�ük puan kaçınma stratejisindedir. Antalya Serbest Bölgesi’nde 55 kadın ve 60 erkek yönetici ile yapılan 
bir ara�tırmada yöneticilerin çatı�malarda sırasıyla en fazla problem çözme, uzla�ma, zorlama, uyma ve 
kaçınma stratejilerini (Özta� ve Akın, 2009) kullandıkları belirlenmi�tir. Yine bir ba�ka ara�tırmada çok 
kullanılan çatı�ma çözme davranı�ı “problem çözme”, en az kullanılan ise “zorlama”dir (Karcıo�lu ve 
Alio�ulları, 2012: 232). 

Yöntem 
Ara�tırmanın Amacı 
Bu ara�tırmada Ceza ve Tevkifevleri Genel Müdürlü�ü personeli olup Aday Memurluk E�itimi alan 

Uzman Personelin (sosyal çalı�macı, psikolog, sosyolog) görev aldıkları kurumlarda ya�adıkları çatı�ma 
nedenlerine ve ya�adıkları çatı�malarda hangi çatı�ma yönetim tarzını kullandıklarına yönelik betimsel 
verilerin sunumu amaçlanmaktadır. 

Evren Örneklem 
Ara�tırmanın evrenini 2012 Aralık Ayında Ankara’da 657. Dönem Ceza ve Tevkifevleri Genel 

Müdürlü�ü Aday memurluk e�itimine gelen 107 uzman personel (sosyal çalı�macı, psikolog, sosyolog) 
olu�turmaktadır. Evrenin tamamına yani 107 ki�iye anket formu da�ıtılmı� ancak ara�tırmaya katılmak 
isteyen 97 ki�i ile çalı�ma gerçekle�tirilmi�tir. 

Veri Toplama Araçları 
Ki�isel bilgi formu 
Ara�tırmacılar tarafından hazırlanan katılımcıların sosyo demografik özelliklerini belirlemek üzere 

ya�, cinsiyet, ö�renim durumu, unvan, medeni durum, çalı�tı�ı kurum, en çok çatı�ma ya�adı�ı ki�i ile ilgili 
soruları içeren anket formu hazırlanmı�tır. 

Rahim örgütsel çatı�ma envanteri 
Ara�tırmada örgütsel çatı�ma ile ilgili Rahim Örgütsel Çatı�ma Envanteri (ROC II) kullanılmı�tır.  

Rahim Örgütsel Çatı�ma Envanteri 28 maddeden ve 5 çatı�ma yönetim tarzı alt boyutundan (problem çözme, 
uzla�ma, uyma, kaçınma, zorlama) olu�maktadır. (Uysal, 2004: 50). Ölçe�in toplam Cronbach Alfa katsayısının 
0,79 oldu�u alt boyutlarının Cronbach Alfa katsayısının ise 0,54 ile 0,81 arasında oldu�u ifade edilmi�tir. 
(Uysal, 2004: 57).  �irin ve Yetim’in (2009) yaptı�ı çalı�mada da ölçe�in geçerlilik ve güvenilirlik analizi 
yapılmı� ölçe�in genel Cronbach Alfa katsayısı 0,88 bulunmu�tur. Yapılan faktör analizinde ise 28 maddelik 
5 faktörün toplam varyansın % 68’ini açıkladı�ı tespit edilmi�tir. Bu ara�tırmada da ROC II ölçe�inin toplam 
Cronbach Alfa katsayısı 0,81 olarak bulunmu�tur. 

Çatı�ma nedenleri ölçe�i 
Uzman personelin görev aldı�ı kurumlardaki çatı�ma nedenlerini ölçmek üzere Canlı (2001) 

tarafından geli�tirilen bankacılık sektöründe kullanılmı� 28 maddelik Çatı�ma Nedenleri Ölçe�i kullanılmı�tır. 
Uysal (2004: 56)’ın yaptı�ı geçerlilik ve güvenilirlik çalı�masında ölçe�in 3 faktörlü yapısı bulunmu� ve bu 3 
faktörlü yapının toplam varyansın % 51,45’ini açıkladı�ı belirtilmi�tir. 3 alt boyut i�in yapılma �ekli, ki�isel 
farklılıklar ve yönetim olarak belirlenmi�tir. Ölçe�in toplam Cronbach Alfa katsayısı 0,94 bulunmu�tur. Bu 
çalı�mada Cronbach Alfa katsayısı 0,92’dir. 
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Verilerin Analizi 
Verilerin analizi bilgisayar ortamında IBM SPSS 20.0 programıyla yapılmı�, öncelikle verilerin 

normal da�ılımını test etmek için Kolmogorov-Smirnov Z testi uygulanmı�tır. Normal da�ılıma uymama ve 
ayrıca katılımcı sayısının dü�ük olması sebebiyle ba�ımsız de�i�kenlerle ölçek puanlarını kar�ıla�tırmak için 
nonparametric testlerden Mann-Whitney U, Kruskal-Vallis H testleri kullanılmı�tır. Anlamlılık düzeyi için 
�=0,05 kullanılmı�tır. 

BULGULAR 

                              Tablo 1: Katılımcıların bazı sosyo-demografik de�i�kenlerinin da�ılımı 

Sosyo-demografik De�i�kenler Ortalama 
(X) Standart Sapma (SS) 

YA� 7,2 3,25 
 N (Sayı) % (Yüzde) 

C�NS�YET  
Kadın 71 73,2 
Erkek 26 26,8 

Ö�REN�M DURUMU  
Lisans 77 79,4 

Lisansüstü 20 20,6 
MEDEN� DURUM  

Evli 39 40,2 
Bekâr 58 59,8 

KURUM  
Denetimli Serbestlik Müdürlü�ü 45 46,4 

Açık-Kapalı Cezaevi 52 53,6 
ÜNVAN  

Sosyal Çalı�macı 14 14,4 
Psikolog 69 71,1 
Sosyolog 14 14,4 

EN ÇOK ÇATI�MA YA�ADI�INIZ K���  
Müdür 22 22,7 

�nfaz Koruma Memuru 55 56,7 
Uzman Personel 12 12,4 

Di�er (Hâkimler, Savcılar) 8,2 
TOPLAM 97 100 

                Tablo 1’de görüldü�ü üzere katılımcıların Ya� ortalaması 27,2’dir. Katılımcıların ço�unlu�unun 
(%71) unvanı psikologdur. Katılımcıların %73,2’si kadındır ve yarısından fazlası (%59,8) bekârdır. En çok 
çatı�ma ya�anan ki�i infaz koruma memurlarıdır (%56,7). Çalı�ılan kurum açısından dengeli bir da�ılım 
oldu�u söylenebilir. 

Tablo 2: Çatı�ma Yönetim Stratejileri Alt Boyutu Puan Ortalamaları 

Çatı�ma Yönetim Stratejilei Ortalama (X) Standart Sapma (SS) 
Problem Çözme 3,6289 ,78589 
Uzla�ma 3,0902 ,65270 
Uyma 2,5361 ,77251 
Kaçınma 2,9175 ,75043 
Zorlama 2,5629 ,80225 

Tablo 2’de görüldü�ü üzere çalı�maya katılan bireyler çatı�ma yönetim stratejilerinden sırasıyla problem 
çözme, uzla�ma, kaçınma, zorlama ve uyma stratejilerini kullanmaktadırlar. 

Tablo 3: Çatı�ma Nedenleri Puan Ortalamaları 

Çatı�ma Nedenleri Ortalama (X) Standart Sapma (SS) 
�� Yapma �ekli 2,2887 ,74436 
Ki�isel Farklılıklar 1,9730 ,59003 

Yönetim 2,1890 ,98708 
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Tablo 3’te görüldü�ü üzere katılımcılar ya�adıkları çatı�maların nedeni olarak i� yapma �eklini 
belirtmektedirler. Bunu takiben yönetim ve ki�isel farklılıklar ön plana çıkmaktadır. 

Tablo 4: Cinsiyete Göre Çatı�ma Yönetim Stratejileri 

Çatı�ma Yönetim Stratejileri  
cinsiyet 

Sıra Ortalaması Sıra Toplamı 

Problem Çözme Kadın 71 51,51 3657,50 744,500  ,143 
Erkek 26 42,13 1095,50  

Uzla�ma Kadın 71 49,92 3544,00 858,000 ,593 
Erkek 26 46,50 1209,00 

Uyma Kadın 71 45,42 3225,00 669,000 ,038* 
Erkek 26 58,77 1528,00 

Kaçınma Kadın 71 47,39 3364,50 808,500 ,350 
Erkek 26 53,40 1388,50 

Zorlama Kadın 71 47,13 3346,50 790,500 ,279 
Erkek 26 54,10 1406,50 
*<0,05 

Tablo 4’te görüldü�ü üzere çatı�ma yönetim stratejilerinin cinsiyete göre farklıla�ıp farklıla�madı�ı 
incelenmi�tir. Bu inceleme sonucunda uyma alt boyutunda cinsiyete göre istatistiksel olarak anlamlı (U= 
669,000; p < 0,05) fark oldu�u görülmü�tür. Erkeklerin sıra ortalaması (58,77), kadınların sıra ortalamasından 
(45,42) daha yüksektir. Erkekler, uyma çatı�ma yönetim stratejisini kadınlara göre daha çok 
kullanmaktadırlar. 

Tablo 5: Çatı�ma Ya�anan Ki�iye Göre Çatı�ma Yönetimi 

Çatı�ma Yönetim Stratejileri Çatı�ılan Ki�i Sıra Ortalaması X2 
Problem Çözme Müdür 22 51,77 ,851 ,837 

�nfaz Koruma Memuru 55 47,97   
 Uzman Personel 12 44,96 
 Di�er 8 54,50 
Uzla�ma Müdür 22 58,05 3,723 ,293 

�nfaz Koruma Memuru 55 45,99 
Uzman Personel 12 43,08 

Di�er 8 53,69  

Uyma Müdür 22 55,52 11,842 ,008* 
�nfaz Koruma Memuru 55 43,33 
Uzman Personel 12 44,25 

 Di�er 8 77,19 
Kaçınma Müdür 22 50,57 4,822 ,185 

�nfaz Koruma Memuru 55 45,47 
Uzman Personel 12 49,25 
Di�er 8 68,56 

Zorlama Müdür 22 48,75 ,917 ,821 
�nfaz Koruma Memuru 55 48,51 
Uzman Personel 12 45,96 
Di�er 8 57,63 

*<0,05 

Tablo 5’te görüldü�ü üzere çatı�ma stratejilerinin en çok çatı�ma ya�anan ki�iye göre farklıla�ıp 
farklıla�madı�ı incelenmi�tir. Bu inceleme sonucunda uyma alt boyutu puan ortalamalarının en çok çatı�ılan 
ki�i grupları arasında farklıla�tı�ı görülmü�tür. (x2: 11,842; p<0,05), farkın hangi grupları arasında olu�u�una 
yönelik Post hoc testine göre farkın infaz koruma memuru-di�er arasında (p=0,009) oldu�u bulunmu�tur. 
Tablonun önemli bir bulgusu çatı�ma yönetimi olarak en az uyma davranı�ı sergileyenlerin infaz koruma 
memuru ile çatı�an ki�iler olmasıdır. 

Tablo 6: Çatı�ma Ya�anan Ki�iye Göre Çatı�ma Nedenleri 

Çatı�ma Nedenleri Çatı�ılan Ki�i Sıra OrtalamasıX2 
��in Yapılma �ekli Müdür 22 52,66 6,381 ,094 

 �nfaz Koruma Memuru 55 45,89  
 Uzman Personel 12 64,79 
 Di�er 8 36,63 

Ki�isel Farklılıklar Müdür 22 50,59 4,846 ,183 
 �nfaz Koruma Memuru 55 44,88 
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 Uzman Personel 12 64,38 
 Di�er 49,88 

Yönetim Müdür 22 60,50 8,235 ,041* 
 �nfaz Koruma Memuru 55 42,97 
 Uzman Personel 12 59,17 
 Di�er 43,56 

*<0,05  

Tablo 6’da görüldü�ü üzere çatı�ma nedenlerinin en çok çatı�ma ya�anan ki�iye göre farklıla�ıp 
farklıla�madı�ı incelenmi�tir. Bu inceleme sonucunda yönetim alt boyutu puan ortalamalarının en çok 
çatı�ılan ki�i grupları arasında farklıla�tı�ı görülmü�tür. (x2: 8,235; p < 0,05), farkın hangi grupları arasında 
olu�u�una yönelik Post hoc testine göre farkın infaz koruma memuru-müdür arasında (p=0,018) oldu�u 
bulunmu�tur. Müdürle çatı�ma ya�ayan ki�iler, çatı�ma nedeni olarak yönetimi infaz koruma memuru ile 
çatı�ma ya�ayan ki�ilere göre daha fazla vurgulamaktadır. 

Tablo 7: Çatı�ma Yönetim Tarzları �le Çatı�ma Nedenleri Arasındaki �li�kiye Yönelik Korelâsyon Analizi 
Sonuçları 

 Problem  
Çözme 

Uzla�ma Uyma Kaçınma Zorlama ��i Yapma  
�ekli 

Ki�isel FarklılıklarYönetim 

Problem  
Çözme 

Correlation 
Coefficient 

1000  

Sig. (2-tailed)   

N 97  

Uzla�ma Correlation 
Coefficient 

,287* 1000 

Sig. (2-tailed) ,004  
N 97 97 

Uyma Correlation 
Coefficient 

,036 ,525* 1000 

Sig. (2-tailed) ,726 ,000  
N 97 97 97 

Kaçınma Correlation 
Coefficient 

-,236* ,093 ,357* 1000 

Sig. (2-tailed) ,020 ,367 ,000  
N 97 97 97 97 

Zorlama Correlation 
Coefficient 

-,182 ,005 ,256* ,299* 1000 

Sig. (2-tailed) ,075 ,962 ,011 ,003  
N 97 97 97 97 97 

��i Yapma �ekliCorrelation 
Coefficient 

-,341* ,119 ,031 ,110 ,076 1000 

Sig. (2-tailed) ,001 ,245 ,763 ,283 ,457  

N 97 97 97 97 97 97 

Ki�isel FarklılıklarCorrelation 
Coefficient 

-,318* ,111 ,206* ,220* ,232* 673* 1000 

Sig. (2-tailed) ,002 ,279 ,043 ,030 ,022 ,000  

N 97 97 97 97 97 97 97  
Yönetim Correlation 

Coefficient 
-,257* ,380* ,295* ,091 ,097 ,621* ,556* 1000 

Sig. (2-tailed) ,011 ,000 ,003 ,377 ,346 ,000 ,000 
N 

97 97 97 97 97 97 
7 

97 

*<0,05  

Tablo 7’de çatı�ma yönetim tarzları ile çatı�ma nedenleri ölçeklerinin alt boyutları arasındaki korelasyon 
analizi görülmektedir. Çatı�ma nedenlerinden i� yapma �ekli ve ki�isel farklılıklar arasında pozitif yönde 
anlamlı ili�ki (r=0,673), ki�isel farklılıklar ile yönetim arasında pozitif yönde anlamlı ili�ki (r=0,556), yönetim 
ile i� yapma �ekli arasında pozitif yönde anlamlı ili�ki (r=0,621) bulunmu�tur. Çatı�ma yönetimi açısından 
ise uyma alt boyutu ile uzla�ma alt boyutu arasında pozitif yönde anlamlı ili�ki (r=0,525) bulunmu�tur. 
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5. TARTI�MA VE SONUÇ 

Çatı�ma, örgütlerin olu�maya ba�lamasından itibaren bireylerin etkile�im içinde bulundukları 
ortamlarda görülen ve süreç içerisinde de�i�en yönetim anlayı�ıyla de�i�ime u�ramı� bir olguyu 
simgelemektedir. Yönetim süreci içinde çatı�manın örgütsel verimlili�i dü�ürdü�ü temeline dayanan 
geleneksel yakla�ımdan, çatı�madan kaçınılamayaca�ı anla�ılarak bunun örgütsel verimlili�i artırmak adına 
kullanılması gerekti�ini savunan davranı�çı ve etkile�imci yakla�ıma ula�ılmı�tır (�ahin, Emini ve Ünsal, 
2006: 555). De�i�en bu yakla�ımla çatı�ma, örgütlerde uzak durulması ya da bastırılması gereken bir kavram 
olmaktan çok, katkılarından ve yarattı�ı fikir yaratma ortamından faydalanılması gereken bir hal almı�tır. 

Problem çözme, uzla�ma, uyma, kaçınma, zorlama olarak be� tane boyutunun kullanıldı�ı çalı�mada 
en çok tercih edilen çatı�ma yönetim stratejisinin problem çözme ve uzla�ma oldu�u belirlenmi�tir. 
Literatürde yer alan birçok çalı�mada elde edilen bulgular problem çözme stratejisinin tercih edildi�ini 
belirtmekte ve çalı�mamızın bulgularını desteklemektedir (Mirzeo�lu, 2005; Yüksek Özdemir ve Özdemir, 
2007;Aslan, 2008; Baykal ve Kovancı, 2008; Üngüren, 2008; Karcıo�lu vd., 2011; Yılmaz ve Öztürk, 2011; 
Karcıo�lu ve Alio�ulları, 2012; Köklü, 2012; �nandı vd., 2013). Elde edilen bulgular do�rultusunda özellikle 
problem çözme ve uzla�ma stratejilerinin daha çok tercih edildi�i ve çatı�maları yönetmede daha etkili 
olarak algılandıkları görülmektedir. Bu sonuçtan yola çıkılarak problem çözme ve uzla�ma gibi istenilen ve 
beklenilen stratejileri kullanan ki�ilerin i� ve i� yeri konusunda “tatminkar” oldu�u (Üngüren vd., 2009) ve 
insanlar arası ileti�imlerinde sosyal becerilerini (Yüksek Özdemir ve Özdemir, 2007) geli�tirmi� 
olabilecekleri söylenebilir. 

Ara�tırmada, en sık görülen çatı�ma nedeni i� yapma �ekli olarak belirlenmi�tir. Literatürde yer alan 
ara�tırmalarda da çatı�ma nedeni olarak en çok i� yapma �ekline vurgu yapılmı�tır (Aksu, 2003; Özta� ve 
Akın, 2009; Yılmaz ve Öztürk, 2011; Karcıo�lu ve Alio�ulları, 2012; Kocaman vd., 2012). �� yapma �eklinin 
çalı�anlara ve yönetim uygulamalarına göre farklılık göstermesi temel çatı�ma nedenleri arasında 
görülmektedir (Karcıo�lu ve Alio�ulları, 2012: 233). 

Çalı�mada cinsiyete göre çatı�ma yönetim stratejileri analiz edilmi� ve sadece uyma alt boyutunda 
cinsiyete göre istatistiksel olarak anlamlı fark oldu�u görülmü�, di�er boyutlarda istatistiksel olarak anlamlı 
bir farklılık görülmemi�tir. Literatürde de yer alan birçok ara�tırmada cinsiyete göre çatı�ma yönetim 
stratejileri arasında anlamlı farklılık bulunamamı�tır  (Aksu, 2003; Yüksek Özdemir ve Özdemir, 2007; Aslan, 
2008; Üngüren, 2008; Özta� ve Akın, 2009; Karcıo�lu ve Alio�ulları, 2012). Ancak ara�tırmamızda uyma alt 
boyutunda bulunan sonuç dikkat çekicidir. Çünkü ara�tırma sonucuna göre erkekler, uyma çatı�ma yönetim 
stratejisini kadınlara göre daha çok kullanmaktadırlar. Yani ki�i kendisi için dü�ük derecede endi�enirken 
kendi istek ve ihtiyaçlarını göz ardı eder, di�er taraf için yüksek derecede endi�eleniken kar�ı tarafın istek ve 
ihtiyaçlarını kar�ılamaya çalı�ır (Özta� ve Akın, 2009: 16; Üngürüen vd., 2009: 40; Yürür, 2009: 26). 
Toplumumuzun genel yapısı itibariyle ataerkil bir yapıya sahip oldu�unu dü�ündü�ümüzde söz konusu 
davranı� �eklinin daha çok kadınlara özgü olması gerekti�i dü�ünülebilir. Ancak ara�tırmamızda ataerkil 
toplum yapımıza tezatlık te�kil edecek �ekilde bir sonuç elde edilmi�tir. Bunun nedeni ise “i�” ile birlikte bir 
statü kazanan kadın personelin kendini gerçekle�tirme ve sorunlara yakla�ım konusunda erkeklere nazaran 
daha fazla ilerleme kaydetmi� olabilece�idir. 

Ara�tırmada çatı�ma ya�anan ki�iye göre çatı�ma yönetimi alt boyutlarında istatistiksel olarak 
anlamlı sonuç sadece uyma alt boyutunda görülmü�tür. Uyma alt boyutunda farkın di�er (hakim, savcı) ile 
infaz koruma memurları arasında oldu�u bulunmu�tur. Uyma davranı�ının özellikle hâkim ve savcıları 
içerisinde barındıran “di�er” grubuna kar�ı daha fazla kullanılması dikkat çekicidir. Çünkü hâkim ve 
savcılar, sosyal çalı�macı, psikolog ve sosyolog olarak görev yapan uzman personelin üstünün de üstü 
konumundadır. �nfaz koruma memurları ise uzman personelin altı konumundadır. Böylece uzman personel 
konumundaki ki�iler kendi istek ve ihtiyaçlarından ziyade üstü konumundaki hâkim ve savcıların istek ve 
ihtiyaçlarını göz önünde tutmu� olabilirler. 

Ara�tırmada çatı�ma ya�anan ki�iye göre çatı�ma nedenleri arasında istatistiksel olarak anlamlı 
sonuç sadece yönetim alt boyutunda görülmü�tür. Yönetim alt boyunda farkın infaz koruma memuru-
müdür arasında oldu�u bulunmu�tur. Di�er bir ifade ile, müdürle çatı�ma ya�ayan ki�iler, çatı�ma nedeni 
olarak yönetimi infaz koruma memuru ile çatı�ma ya�ayan ki�ilere göre daha fazla vurgulamaktadır.  Bunun 
nedeni müdürlerin yönetici konumunda olması, uzman personelin ve infaz koruma memurların müdürlerin 
altında çalı�an ve yöneticilik görevi olmayan çalı�anlar olmasından kaynaklanıyor olabilir. Çünkü müdürün, 
infaz koruma memurlarına göre yönetim konusunda çok daha fazla görev ve yetkileri oldu�u açıktır. 
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Çatı�ma yönetim tarzları ile çatı�ma nedenleri ölçeklerinin alt boyutları arasındaki korelasyon 
analizinde; çatı�ma nedenlerinden i� yapma �ekli ve ki�isel farklılıklar arasında pozitif yönde anlamlı ili�ki 
(r=0,673), ki�isel farklılıklar ile yönetim arasında pozitif yönde anlamlı ili�ki (r=0,556),yönetim ile i� yapma 
�ekli arasında pozitif yönde anlamlı ili�ki (r=0,621) bulunmu�tur. Çatı�ma yönetimi açısından ise uyma alt 
boyutu ile uzla�ma alt boyutu arasında pozitif yönde anlamlı ili�ki (r=0,525) bulunmu�tur. Literatürde yer 
alan Karcıo�lu ve Alio�ulları’nın (2012) çalı�ması bulgularımızı destekler niteliktedir. 

Sonuç olarak, çatı�manın örgütlerdeki rolü bakı� açısına göre de�i�mektedir. Bu olgu, örgüt içinde 
maliyet, verimlilik kaybına ve hataların artmasına neden olabilece�i gibi örgüt performansını geli�tirici bir 
doktrin olarak da geli�tirilip örgütsel kültür ile bütünle�tirilebilmektedir. Bu �ekilde bir kültürün 
yaratılmasında yöneticilerin yakla�ımı, çalı�anların örgüt amaçlarını anlaması ve yönetim uygulamaları 
etkili olmaktadır. Çalı�ma bulguları ve literatür incelemesi ı�ı�ında çatı�manın bireyler arasında etkile�im 
ortamını olu�turabildi�i ve sorunların çözümünü kolayla�tırıcı bir etkide bulunabildi�i söylenebilir.   
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