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ÖZET  
Kamu örgütlerinde çat maya neden olan faktörlerin ele al nd bu çal mada; örgütsel 

çat ma ile ilgili temel kavramlardan bahsedilmi , çat ma türleri ile çat man n olumlu ve olumsuz 
etkilerine de inilmi ve bir kamu örgütüne uygulanan anket çal mas de erlendirilerek bu konuda 
elde edilen veriler do rultusunda sonuçlar ifade edilmi tir.  

  Anahtar Kelimeler: Örgütsel Çat ma, Çat ma Türleri, Faktör Analizi.  

The Factors That Cause Conflict In Public Organizations 
And An Application Example  

SUMMARY  
In this study,  the factors that cause conflict in public organizations and basic concepts 

about organizational conflict are mentioned, Kinds of conflict, and, positive and negative effects of 
conflict are also mentioned. After the evaluation of a questionnaire, that is applied to a public 
organization, the results are expressed.  

Key Words: Organizational Conflict, Kinds of Conflict, Factor Analysis.   

Giri  
Verimlilik ve üretkenli i art ran modern yönetim felsefelerinin gittikçe 

yayg nla mas yla birlikte i ortamlar da h zl bir de i ime maruz kalm , bir çok 
örgütte bireysel görev ve sorumluluklar n yerini tak m görev ve sorumluluklar 
almaya ba lam t r. Örgütler farkl l klardan sinerji meydana getirmek amac yla, 
farkl insanlar ortak bir amaç için bir araya getirmekte ve yönetmektedir. Temel 
hedef, tak m üyelerinin birlikte dü ünüp-tart mas n ve sorunlara daha iyi 
çözümler üretmesini sa lamakt r. Böyle bir tart ma ikliminde, fikir 
çat malar n n olmas kaç n lmazd r ve gereklidir. Çünkü çat ma olmadan 
ilerleme olmaz. Ancak çat man n etkili bir biçimde yönetilmesi de gereklidir. 
Yöneticilerin en büyük görevi, i ortamlar nda, ister tak m çal malar s ras nda 
olsun, isterse ba ka bir ortamda olsun, ya anan fikir ayr l klar n n ki isel 
hesapla malara ve çat malara dönü mesini engellemek ve çat malar n 
çözümlendirilebilmesi için sa l kl ortamlar haz rlamakt r.  
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1. Ara t rman n Kuramsal Yönü 

1.1. Örgütsel Çat ma  
Örgütlerle ilgili birçok konuda oldu u gibi çat ma konusunda da 

dü ünürlerin üzerinde ortak anla maya vard klar bir tan m bulmak oldukça 
güçtür. Bu konuda psikologlar, sosyologlar ve davran bilimcileri çe itli 
tan mlamalarda bulunmu lard r. Tan mlar üzerinde kesin bir benzerlik 
olmamas na ra men, çat man n söz konusu oldu u durumlarda, ortada 
birbirinden farkl fikirlerin bulunmas ve bu farkl l klar n fark na var lmas 
noktalar nda bir fikir birli i bulmak mümkündür.  

Bu konu ile ilgili tan mlardan birisi çat may ; bireyler ve gruplar n 
birlikte çal ma sorunlar ndan kaynaklanan ve normal faaliyetlerin durmas na 
veya kar mas na neden olan olaylar (Eren, 1998: 445) olarak belirtmektedir. 
Di er bir tan mda ise çat ma; ki inin hem kendisi, hem de iki veya daha fazla 
birey ve grup aras nda çe itli nedenlerden kaynaklanan anla mazl klar  (Peker ve 
Aytürk, 200: 334) olarak ifade edilmektedir. Ayr ca çat ma; kar koyma, 
engellenme, anla mazl k, z tla ma, uyumsuzluk  anlamlar nda da 
kullan labilmekte ve z tl k veya müdahaleler sonucunda ortaya ç kan, fark 
edilmi , birbirinden farkl davran lar (Newstrom and Davis, 1993: 392) olarak  
nitelendirilmektedir. Çat ma, örgüt içinde ve örgütler aras nda sorunlar n 
anla lmas n sa layan yönleriyle de genel bir sosyal olay olarak 
nitelendirilmektedir. 

1.2. Örgüt Kuramlar na Göre Çat ma 
Çat ma kavram yönetim biliminin geli mesine ba l olarak farkl  

dönemlerde farkl ekillerde alg lanm t r. Biz burada klasik, neo klasik ve 
modern yönetim yakla mlar na göre çat man n ele al n eklini incelemeye 
çal aca z.  

Klasik yönetim yakla m nda çat ma olumsuz bir durum olarak ifade 
edilmi ve bu olumsuz anlam peki tirmek için iddet, zarar ve mant ks zl k gibi 
terimlerle e anlaml olarak kullan lm t r (Özkalp ve K rel, 1999: 206). 
Olumsuzlu u ifade etti i için de kesinlikle kaç n lmas gereken y k c bir olay 
olarak nitelendirilmi tir. Çat man n yarat c ve verimli yönünü dikkate almayan 
bu yakla m geçerlili ini büyük ölçüde yitirmi bulunmaktad r (Karc o lu ve 
Yakupo ullar , 2001: 232).  

Klasik yönetim anlay n n göz ard etti i insan unsurunu inceleme 
konusu yapmas neo klasik yönetim yakla mlar n n en önemli özelli idir. nsan 
ili kileri yakla m çat man n tüm örgüt ve gruplar için do al bir olgu oldu u 
görü ündedir. Çat ma kaç n lmaz oldu una göre de kabul edilmesi 
gerekmektedir. Bu yakla m çat man n varl n kabul ederek, ortadan 
kald r lamad n , hatta örgütün performans n olumlu yönde etkiledi i eklinde 
aç klamaktad r (Özkalp ve K rel, 1999: 206). Neo klasik yönetim 
yakla mlar ndan bir di eri olan davran sal yakla m ise çat man n, karma k 
örgütlerin yap lar gere i gerekli oldu unu ve kabul edilmesi gerekti ini 
savunmaktad r. Bu yakla ma göre, çat ma bireyler ve gruplararas 
farkl l klardan kaynaklanmakta ve bu farkl l klar ortadan kald r lamayaca için 
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tamamen ortadan kald r lamamaktad r. Bu nedenle de benimsenmesi gerekir.  
(Karc o lu, Yakupo ullar , 2001: 232). Asl nda yönetim ve organizasyon 
ilkelerini uygulayan bir örgütte çat man n olmamas gerekmektedir (Carlisle, 
1976: 435). 

Modern yönetim anlay na göre ise çat malar kaç n lmazd r. Aç k sistem 
anlay n esas alan görü e göre, organizasyonlar n etkinli i için belirli düzeyde 
bir çat ma olmas da zorunludur. Hiç çat man n olmad organizasyonlarda 
yenilik, de i im, yarat c l k ve performans etkilenece i gibi sürekli ve önemli 
çat malar n oldu u organizasyonlarda da kararlar n gecikmesi veya 
verilememesi, tavizlerin sorunlar çözmeye yetmemesi gibi nedenlerle yine 
performans olumsuz yönde etkilenecek hatta organizasyonun varl n sürdürmesi 
bile tehlikeye dü ebilecektir (Koçel, 1999: 490).  Bu nedenle; modern yönetim 
anlay n benimseyen bir yöneticinin çat may , birey ve örgütün verimlili ine 
katk da bulunacak ekilde yönetmesi (Baird, 1990: 256), örgüt için zararl 
oldu unu dü ünerek tamamen ortadan kald rma yoluna gitmeden çözüm bulmas 
gerekmektedir.  

1.3. Çat ma Nedenleri 
Örgütlerde çe itli düzeylerde ve çe itli taraflar aras nda ortaya ç kan 

çat malar n nedenlerini bilmek geli tirilecek çözüm yollar aç s ndan önemlidir. 
Bu çat malardan baz lar n n kayna ki ilerin içinde, baz lar ki iler aras nda, 
baz lar da örgütteki çe itli birimler aras ndad r.  

Çat malarla ilgili nedenleri a a daki gibi s ralanabilir (Koçel, 1999: 
463-465) 

- leraras fonksiyonel kar l kl ba l l k,  
- Belirli kaynaklar n payla lmas ,  
- Amaç farkl l klar ,  
- Alg lama farkl l klar ,  
- Yönetim alan ile ilgili belirsizlik ve ileti im eksiklikleri   
- Statü Farkl l klar

 

- Yöneticilik tarzlar aras ndaki farkl l klar,  
- Ç kar farkl l klar ,  
- Ki ilik farkl l klar ,  
- De i in ko ullar n  öngördü ü yeni nitelikler,  
- çi- i veren ili kilerindeki kutupla malar,  
- Örgüt içi güç mücadeleleri.  
1.4. Çat ma Türleri 

Örgütlerde meydana gelen çat malar farkl ekillerde s n fland rmak 
mümkündür. Öncelikle çat malar örgütün amaçlar na ula mas na katk da 
bulunup bulunmamas na göre s n fland r labilir. Bunlardan örgütün amaçlar na 
ula mas na katk da bulunanlar fonksiyonel, örgütün amaçlar na ula mas na 
katk da bulunmayan, hatta engelleyici olanlar ise  fonksiyonel olmayan 
çat malard r (Koçel, 1999: 491). 

Çat ma örgütlerde ortaya ç kt düzeylere göre, birden fazla bireyin 
fikir, duygu ve görü ayr l klar na dü meleri durumunda ki ileraras çat ma, 
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ayn bölüm yöneticisine ba l olan bireylerin  birbirleriyle mücadeleye girmeleri 
halinde gruplar aras çat ma (Cole, 1989: 139), görev, yetki ve sorumluluklar 
farkl bulunan bölümlerin birbirleriyle olan çat malar na bölümleraras çat ma, 
örgütün kendi d nda bulunan di er örgütlerle çat malar durumunda da 
örgütleraras çat madan (Dincer ve Fidan, 1996: 361) söz edilebilir.  

Çat malar ile ilgili di er bir s n fland rma tarz da örgüt içindeki 
yerlerine göre yap lan s n fland rmad r. Buna göre çat ma, örgütteki hiyerar ik 
düzeyler aras nda ba ka bir ifadeyle ast-üst aras nda ortaya ç km sa dikey 
çat ma, ayn örgüt kademesinde bulunan bireyler aras nda ortaya ç km sa yatay 
çat ma, emir komuta personeline yard mc olmak üzere  görevlendirilen uzman 
personel ile emir komuta personeli aras nda ortaya ç km sa da emir, komuta 
kurmay çat malar ndan (Koçel, 1999: 493) söz edilebilir.  

Çat ma ayr ca ortaya ç k ekillerine göre; çat ma için mevcut bir 
durum olmas durumunda gizli çat ma, bireylerin bir k sm veya tamam 
çat man n varl n fark etmi lerse alg lanan çat ma, belirli baz belirtilerle 
aç kça ya anmaya ba lanm sa hissedilen çat ma, bir taraf n kar taraf n 
üzerinde y k c bir etkisi olmas durumunda da aç k çat ma olarak 
nitelendirilebilir (Ertekin, 1993: 74).   

Çat ma, örgüt içindeki ki ilerin ya da gruplar n farkl amaçlara sahip 
olmalar ndan da ortaya ç kabilmektedir. Bu durumda ortaya ç kan çat malara 
amaç çat mas

 

denilir. Çat ma ayr ca ki inin kendisinden beklenen farkl 
rollerden birini gerçekle tirip di erini yada di erlerini gerçekle tirememesi 
durumunda rol çat mas

 

olarak da ortaya ç kabilmektedir (Karc o lu ve 
Yakupo ullar , 2001:236-237).  

1.5. Çat man n Etkileri  
1.5.1. Çat man n Olumlu Etkileri 

Çat ma ile ilgili ara t rmalar, çat man n y k c ve grup performans n 
dü ürücü nitelik ta d n göstermektedir. Di er yandan çat malar n faydal 
oldu unu ve performans olumlu yönde etkiledi ini dü ünenler de bulunmaktad r. 
E er çat ma bütün taraflar tatmin edici bir ekilde çözümlenirse daha sa lam bir 
i birli inin temelleri at labilir. Bu aç dan bak ld nda çat man n, farkl taraflar 
aras nda yak nla man n ba lamas , daha iyi ve geni amaçlar n benimsenmesi, 
bireylerin biçimsel yap ya zarar vermeden fikirlerini aç a vurma imkan elde 
etmeleri, yenilik ve yarat c l n artmas ve sald rganl k dürtülerinin tatmin 
edilmesi gibi birçok olumlu yönleri oldu u söylenebilir (Karc o lu ve 
Yakupo ullar , 2001:236). Ayr ca bu yöndeki çat malar, örgüt içinde daha iyi 
fikirlerin ortaya ç kmas na, yeni yakla mlar ve alternatif sonuçlar n üretilmesine, 
uzun dönemde problemlerin çözümüne ve ki ilerin olaylara bak aç lar n 
ö renmede yöneticilere yard mc olabilmektedir.( http:// scarecrowworksshops. 
com/). Ayr ca örgüt çal anlar aras nda görü ayr l n n bulunmas , çal anlar 
aras nda çok zeki insanlar n bulundu unu da göstermektedir (Gümü , 1999: 46).  

Çat ma hakk nda yap lan çe itli ara t rmalar çat man n olumlu oldu u 
durumlar n olumsuz olanlara göre daha fazla oldu unu göstermektedir (Özkalp ve 
K rel, 1999; 211). Çünkü örgütte hiç çat man n olmamas hiçbir yenilik 
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yap l000,,mad n n, de i iklik, düzenleme ve geli me çabalar n n olmad n n 
göstergesidir.  

1.5.2. Çat man n Olumsuz Etkileri  
Çat ma, ki ilerin ruh ve beden sa l n bozarak örgüt ve ki iler için 

tehlikeli bir ortam n olu mas na yol açabilir. (http://scarecrowworkshops.com/) 
Ayr ca ki ilerin stres düzeylerini yükselterek, kendilerini yenilmi ve kötü 
hissetmelerine de neden olabilir. Motivasyonun dü mesine, çal anlar n i 
tatminlerinin, i e ve örgüte ba l l klar n n azalmas na, i e geç gelme veya hiç 
gelmeme davran lar n n ortaya ç kmas na yol açabilir. (http:/www.cnr.berkeley 
.edu).  Bütün bu sonuçlar örgütün önemli kaynaklar olan, zaman, para ve 
enerjinin bo a gitmesine neden olaca ndan örgütün ba ar ans da dü ebilir.  

Çat man n ki iler ve örgütler aç s ndan olumlu veya olumsuz etkileri 
bunlarla s n rl de ildir. Çat man n sonuçlar biraz da çözümünde izlenecek 
yöntemlere de ba l olabilmektedir.  

1.6. Çat ma Yönetimi  
Çat may yönetecek olan ki ilere, bu konuda ba ar l olmalar na yard mc 

olabilecek farkl  dü ünürler taraf ndan geli tirilen sorun çözme teknikleri 
bulunmaktad r. Çözüm tekniklerini sistematik ve analitik olarak ilk defa inceleyen 
dü ünürler Blake, Shepard ve Mouton, çat ma çözümlerini, gösterilen çaban n 
aktif ya da pasif olup olmamas na, çözüm tekni inin ba ar s n n da ansa ba l l k 
derecesinin yüksek ya da dü ük olup olmamas na göre ele al p incelemektedirler 
(Dinçer ve Fidan, 1996: 366).   

Çat ma Kaç n lmaz 
Anla ma  

Mümkün De il   

Çat ma Mutlak 
De il 

Ancak Anla mak da 
Mümkün De il  

Bir Çat ma 
Olsa da 

Anla ma  
Mümkün  

 

Kazanma Kaybetme Güç 
Mücadelesi   

Çekilme-Küsme  Sorun Çözme 

 

Üçüncü Ki inin Hakemli i   Yaln z B rakma  Orta Bir Yerde 
Anla ma 

( Taviz Verme )  

     

   Aktif          

           
    Pasif   

Kur a Çekme    Kay ts zl k veya 
Bilinmezlik   

Yumu atma ve 
Oldu undan 

Daha yi 
Gösterme      

ansa  
Ba l l k  
Yüksek    

ansa Ba l l k  
Orta Düzeyde  

ansa Ba l l k  
Dü ük  

 

ekil 1: Blake, Shepard ve Mouton a göre çat ma çözümünde çat man n  
niteli ine göre izlenecek yöntemler (Kaynak, Dinçer, Fidan, 1996: 367).   

http://scarecrowworkshops.com/
http:/www.cnr.berkeley
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ekil 1 de görüldü ü gibi dü ünürler, çat man n kaç n lmaz oldu u ve 

anla man n mümkün olmad durumlarda seçenekleri aktiften pasife do ru 
s ralamaktad rlar. Bunlar;  

- Taraflar rekabete sevkederek ya da çat may k z t rarak 
taraflar kazanma-kaybetme yar na sokmak, 

- Üçüncü bir ki inin ya da taraf n çözüm bulmas na ve bu ki inin 
hakemlik etmesine raz olmak,  

- Taraflar kur a çekimine raz ederek kaybeden taraf n kaderine 
raz olmas n sa lamak eklinde aç klanmaktad r.  

Çat malar n çözümü ile ilgili olarak öne sürülen di er yöntemleri de 
a a daki ekilde incelemek mümkündür.  

- Kaç nma,  
Çat may görmemezlikten gelme ile ilgilidir. Örne in, çat man n 

önemsiz oldu u, zaman ve enerji harcaman n gereksiz oldu u durumlarda ve 
çat man n çat an taraflarca daha etkin olarak çözülebilece i hallerde bu yol 
yararl olabilir (Luthans, 1992: 390). Yönetici aç k olarak taraf olmaktan ve  
çat maya direkt olarak müdahale etmekten kaç n r. Bu yöntemde çat ma ile ilgili 
kararlar geciktirilir. Böyle bir yola ba vurma da çat may çözemez.  Kaç nma 
yöntemi k sa vadede yararl olsa bile uzun vadede örgütün etkinli ini 
azaltmaktad r (Koçel, 1999: 498).  

- Yumu atma  
Çat maya taraf olanlar aras ndaki ortak amaç ve ç karlar n vurgulanmas 

ve ön plana ç kar lmas , farkl l klar n ise öneminin ikinci plana itilmesi ile 
ilgilidir. Bu davran ile yönetici çat an taraflar dayan ma ortam na girmelerini 
te vik eder. Ancak çat maya neden olan etmenler belirlenmedi inden k sa sürede 
etkilidir (Newstrom and Davis, 1997: 319). 

- Uzla ma  
Çat maya giren taraflar n kendi istek ve beklentilerinden taviz vererek 

her iki taraf n da kabul etti i ortak bir noktada birle medir. Bu yöntemde, ba ka 
ki ilerin hakemli ine ba vurma, ço unlu un oyuna ba vurma ya da  pazarl k etme 
gibi  yollar izlenebilir. Ancak bu yöntem taraflar tam olarak tatmin etmedi inden 
k sa sürede etkilidir ( im ek, 1999: 289). 

- Daha Önemli ve Kapsaml Amaçlar Belirleme 
Yöneticinin, çat maya taraf olanlar n amaçlar ndan daha önemli ve daha 

kapsaml amaçlar belirleyerek, çat an taraflar n bu daha önemli ve kapsaml 
amaçlar do rultusunda birle meleri ve yard mla malar için zorlamas ile ilgilidir. 
Bu yöntem daha çok kriz dönemlerinde kullan lan bir yöntemdir. Ancak kriz 
dönemi ortadan kalkt nda çat malar tekrar ortaya ç kabilir (Koçel, 1999: 499). 

- Sorun Çözme Yakla m  
Çat man n üzerine tam olarak gidilmesi ve sorunun aç k olarak ele 

al nmas ile ilgilidir. Çat an taraflar yüz yüze getirilerek konunun aç k ve 
ayr nt l bir ekilde tart lmas eklinde yap l r. Böylece çat an taraflar kendi 
durumlar n ve birbirlerinden farkl olduklar noktalar daha aç k olarak 
görebilirler (Karc o lu ve Yakupo ullar , 2001: 239). Bu yöntemde bilgilerin 
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objektif olmas n hedeflemek gereklidir. Olaya taraf olanlar n etrafl ca ve sorun 
anla l ncaya kadar tekrar tekrar dinlenilmesi çözümü kolayla t racakt r (Gümü , 
1999: 47). Böylece çat maya yol açan her bir sorunun tan mlanmas ve çözüm 
yollar n n gözden geçirilmesi sa lanabilir (Luthans, 1992: 390). Özellikle 
haberle me ve ileti im eksikli inden kaynaklanan veya yanl anlamalar n neden 
oldu u çat malar n çözümünde uygun bir yoldur.  

- Güç Kullanma  
Yöneticinin  güç ve yetkisini kullanarak sorunu kendisinin çözmesidir. Bu 

yöntemde çat an taraflar n amaç ve farkl l klar göz ard edilir. Dolay s yla sorun 
tam olarak çözümlenemedi i için kazanma veya kaybetmeden herhangi birisi 
gerçekle ebilir (Newstrom and Davis, 1997: 319). 

- Çat ma Kayna n n Ortadan Kald r lmas

 

Bu yöntemde çat maya neden olan ko ullar n ve nedenlerin ortadan 
kald r lmas ile ilgilidir. Özellikle finansal, insangücü, araç-gereç, yer vb. gibi  
kaynaklar n payla lmas n n neden oldu u çat malarda kaynaklar n artt r lmas 
yoluna gidilir (Koçel, 1999: 500).  

- Yap sal De i iklikler Yapma 
Çat maya taraf olanlar n davran lar n de i tirmek mümkün olmad 

durumlarda örgütün yap s de i tirilerek çat ma çözümlenebilir. Çal anlar n 
yerlerini de i tirme, gruplar aras rotasyon, yeni birimler olu turma gibi 
yöntemlerle çat maya neden olan bireylerin birbirinden uzakla malar ya da 
çat maya neden olan durumun ortadan kald r lmas sa lanabilir (K rc o lu ve 
Yakupo ullar , 2001: 240). 

2. Çat maya Neden Olan Faktörlerin Belirlenmesine li kin Bir 
Uygulama 

2.1. Ara t rman n Amaç, Kapsam ve Verileri 
2.1.1. Ara t rman n Amac ve Kapsam

 

Ara t rman n amac , örgütlerde çat maya yol açan etmenleri belirlemek 
ve yap lan bir uygulamayla da çat maya neden olan faktörleri irdeleyerek, 
çat ma yönetimine ili kin bir tak m öneriler geli tirmektir.  

Ara t rma, Eylül 2004 de Manisa li Salihli lçesi Vergi Dairesi 
Müdürlü ü nde yap lm t r. Ara t rmada çal anlar n tamam na ula lmaya 
çal lm t r. Haz rlanan anket formu Vergi Dairesi Müdürlü ü nde çal an 90 
personelin tamam na da t lm ve 67  ki iden cevap al nm t r.  

2.1.2. Ara t rman n Verileri 
Ara t rmada anket arac l ile yaz l soru sorma tekni i kullan lm ve 

haz rlanan anket formu arac l ile veriler toplanm t r. Ara t rmada kullan lan 
anket formu 32 kapal uçlu sorudan 2 bölüm olarak olu turulmu tur. Birinci 
bölümde, cinsiyet, medeni durum, ya , e itim durumu, çal ma süresi ve elde 
edilen geliri ifade eden 6 soru yer almaktad r.  

5 li Likert ölçe inden yararlanarak haz rlanan 2. bölümde ifade edilen 26 
soru ile deneklerden " ya am nda çat maya neden olan etkenlerden ne kadar 
etkilendiklerini" ifade etmeleri istenmi tir. Bu amaçla deneklerden "Oldukça Çok 
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Etkiler" ve "Hiç Etkilemez" aras nda de i en 5 li ölçekten*1birini i aretlemeleri 
istenmi tir.  

Uygulama sonucunda; toplanan anketlerden her soruya ayn cevaplar 
verilen ba ka bir ifadeyle sorular n okunmadan cevapland r ld anla lan 2 anket 
formunun ç kar lmas  sonucunda de erlendirmeye al nabilir nitelikte toplam 65 
anket formunda yer alan veriler üzerinden ara t rman n analizi 
gerçekle tirilmi tir.  

2.2. Verilere statistiki Teknikleri Uygulanmas Ve  Bulgular 
2.2.1. Güvenilirlik Analizi  

Anket sorular n n ve dolay s yla cevaplar n n iç tutarl l aç s ndan bir 
denetim gerçekle tirmek amac yla öncelikle Güvenilirlik analizi yap lm ve 
analizde Cronbach alfa güvenilirlik katsay s kullan lm t r. Anketin ikinci 
bölümünde yer alan 26 de i kene uygulanan Güvenilirlik Analizinde  Cronbach 
alfa katsay s na göre standart alfa de eri 0,8213 bulunmu tur. Elde edilen bu 
de er, güvenilirlik için kabul edilebilir bir nitelik ta maktad r (Oktay, 1996: 32; 
http://www.psikometri.com). 

2.2.2. Demografik Özellikler le lgili Bulgular  
Ara t rma kapsam na al nan kamu dairesi çal anlar n n cinsiyetleri, 

medeni durumlar , ya lar , e itim durumlar , çal ma süreleri, elde ettikleri 
gelirler ile ilgili bulgular bu bölümde yer almaktad r. Kat l mc lar n bu bölümdeki 
sorulara verdikleri cevaplara ili kin frekans da l mlar

 

SPSS (11.0) paket 
program na girilerek elde edilmi tir.  

a) Cinsiyet De i kenine li kin Bulgular 
Tablo 1 de deneklerin cinsiyet durumlar ile ilgili bilgiler yer almaktad r. 

Tabloda deneklerin % 67.7 sinin erkek, % 32,3 ünün kad n olduklar 
gözlenmektedir. Bu sonuçlara göre ankete kat lan deneklerin ço unlu unun erkek 
oldu u söylenebilir.  
Tablo 1. Deneklerin Cinsiyetlerine Göre Da l mlar

  

Cinsiyet Frekans Yüzde (%) 
  Bay  44 67,7 
  Bayan  21 32,3 
  Toplam  65         100,0 

 

b) Medeni Durum De i kenine li kin Bulgular  
Tablo 2 de deneklerin medeni durumlar ile ilgili bilgiler yer almaktad r. 

Tablo da deneklerin % 9,2 sinin bekar, % 90,8 inin evli oldu u gözlenmektedir. 
Bu sonuçlara göre ankete kat lan deneklerin ço unlu unun evli oldu u 
söylenebilir.     

                                                

 

* Oldukça Çok Etkiler- (5), Çok Etkiler (4), Orta Etkiler (3), Az Etkiler (2), Hiç Etkilemez 
(1).  

http://www.psikometri.com
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Tablo 2. Deneklerin Medeni Durumlar na Göre Da l mlar

  
Medeni Durum Frekans Yüzde (%)  

  Bekar  6     9,2 
  Evli   59   90,8 
  Toplam  65 100,0 

 
c) Ya De i kenine li kin Bulgular 

Tablo 3 te deneklerin ya lar ile ilgili bilgiler yer almaktad r. Tablo da  
deneklerin 21-25 ya grubunda denek olmad , % 3,1 inin 26-30 ya , % 10,8 inin 
31-35 ya , % 35,4 ünün 36-40 ya aras ve % 50,8 inin de 41 ya ndan büyük 
olduklar gözlenmektedir.  
Tablo 3. Deneklerin Ya lar na Göre Da l mlar

 

Ya

 

Frekans Yüzde (%) 
21-25 --   -- 
26-30 2  3,1 
31-35 7 10,8 
36-40 23 35,4 
41 ve + 33 50,8 
Toplam  65      100,0 

 

d) E itim Durumu De i kenine li kin Bulgular 
Tablo 4 te deneklerin e itim durumlar ile ilgili bilgiler yer almaktad r. 

Tablo da deneklerin % 1,5 inin ilkokul, % 3,1 inin ortaokul,  %49,2 sinin lise ve 
% 46,2 sinin üniversite mezunu olduklar gözlenmektedir.  
Tablo 4. Deneklerin E itim Durumlar na Göre Da l mlar

 

E itim Durumu Frekans Yüzde (%) 
lkokul   1 1,5 

Ortaokul   2 3,1 
Lise 32 49,2 
Üniversite 30 46,2 
Üniversite Sonras  -- -- 
Toplam     65   100,0 

 

e) Çal ma Süresi De i kenine li kin Bulgular 
Tablo 5 de deneklerin çal ma süreleri ile ilgili bilgiler yer almaktad r. 

Tablo da  deneklerin % 4,6 s n n 6-10 y l, % 20 sinin 11-15 y l ve % 75,4 ünün 
de 16 y ldan daha fazla süredir çal t klar gözlenmektedir.  
Tablo 5. Deneklerin Çal ma Sürelerine Göre Da l mlar

 

Çal ma Süresi  Frekans Yüzde (%) 
0-1 den az    --    -- 
1-5    --    --  
6-10 3   4,6 
11-15 13 20,0 
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16 ve + 49 75,4 
Toplam  65      100,0 

 
f) Gelir De i kenine li kin Bulgular 

Tablo 6 da deneklerin maa ve di er gelirleri ile birlikte elde ettikleri 
ortalama gelirleri ile ilgili bilgiler yer almaktad r. Tabloya göre ankete kat lan 
deneklerin ço unlu unun (% 81,5) 750.000.000 

 
1.000.000.0000 aras nda gelir 

elde ettikleri  söylenebilir.  
Tablo 6. Deneklerin Gelirlerine Göre Da l mlar

 

Gelir (Maa -Di er)  Frekans Yüzde (%) 
500.000.000 dan az    -- -- 
500.000.000-750.000.000 dan az   7   10,8 
750.000.000-1.000.000.000 dan az 53   81,5 
1.000.000.000-1.250.000.000 dan az    4     6,2 
1.250.000.000 ve +   1     1,5 
Toplam  65 100,0 

 

2.2.3. Faktör Analizinin Uygulanmas ve Bulgular  
ortam nda çat maya neden olan etmenleri belirlemek amac yla; Manisa 

ili Salihli lçesi Vergi Dairesi Müdürlü ü nde 65 çal ana uygulanan anket ile 
toplanan verilere uygulanan güvenilirlik analizinde 0,8213 cronbach alfa  
sonucunu veren 26 de i kene anlam kazand rabilmek ve bunlar daha küçük bir 
boyuta indirgeyebilmek amac yla çok de i kenli analiz yöntemlerinden biri olan 
faktör analizi uygulanm t r. Analizde temel bile enler yöntemi ve döndürme 
yöntemlerinden de varimax seçene i kullan lm t r. Yap lan analiz sonucunda 
özde erleri (eigenvalue) birin (>1) üzerinde olan ve toplam varyans n %  
75,441 ini aç klayan 9 faktör elde edilmektedir.  

Faktör analizi ile faktör say s n n belirlenmesinde genelde önerilen ve en 
çok kullan lan alt s n r, özde eri 1 i a an özde erlerin say s kadar olmas d r. Bu 
1 de eri her bir de i kenin varyans olup, bir faktör en az tek bir de i ken kadar 

varyans aç kl yorsa o faktörün al nmas gerekti ini belirtmektedir (Oktay, 1996: 
22-31: Özdamar, 1999: 246-247). u halde, özde eri birden büyük olan 9 
faktörün al n p geriye kalan 17 faktörün ihmal edilmesi gerekmektedir. Tablo 7, 
8, 9, 10, 11, 12, 13, 14 ve 15 de verilen bu faktörler orijinal de i kenleri temsil 
gücüne sahip olmaktad r. Toplam varyans n % 75,441 ini aç klayan bu de er 
temel bile enler analizinde kabul edilebilir s n r olan toplam varyans n  % 
67 sini aç klayabilecek say da temel bile en belirlemek gerekir (Özdamar, 1999: 
230)  ko uluna da uymaktad r. Var max döndürme yöntemi kullan larak elde 
edilen analiz sonucuna göre her faktöre en yüksek katk y sa layan de i kenler 
aç s ndan ayr nt l bir ekilde a a daki gibi grupland rmak mümkündür.     
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Tablo 7. Faktör 1 e li kin Varimax Döndürülmü Faktör Analizi 

Sonuçlar

   
De i kenler  

F
ak

tö
r 

Y
ük

le
ri

 

Ö
zd

e
er

i 

A
ç

kl
an

an
 

T
op

la
m

 
V

ar
ya

ns
 

Faktör  1 

 
Amaç ve Çkar Farkl l klar  3,120 12,000 

18 Yöneticiler ile olan amaç farkl l klar ,  ,840   

19 Yöneticiler ile olan ç kar farkl l klar ,  ,799   

17 Ayn seviyedeki arkada lar olan amaç 
farkl l klar , 

,781   

16 Ayn seviyedeki arkada larla olan ç kar 
farkl l klar , 

,655   

 

lk faktör toplam varyans n % 12 sini aç klamakta ve 4 de i ken ile ifade 
edilmektedir. Faktöre en yüksek katk y sa layan bu de i kenler incelendi inde 
yöneticiler ve çal ma arkada lar ile olan amaç ve ç kar farkl l klar ile ilgili 
oldu u görülmektedir. Bu nedenle Faktör 1 e Amaç ve Ç kar Farkl l klar ad 
verilebilir.  
Tablo 8. Faktör 2 ye li kin Varimax Döndürülmü Faktör Analizi Sonuçlar

   

De i kenler  

F
ak

tö
r 

Y
ük

le
ri

 

Ö
zd

e
er

i 

A
ç

kl
an

an
 

T
op
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m

 
V
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ns

 

Faktör  2  Motivasyon 2,762 10,624 
10 Ödüllendirme sistemindeki farkl l klar, ,895   
7 Ba ar lar n takdir edilmemesi, ,719   
9 Yöneticilerin farkl muamele yapmas , ,684   
8 Ayn i i yapan ki iler aras ndaki farkl maa 

durumu, 
,671   

11 Yöneticiler ile görü me imkan n n olmamas , ,509   

 

kinci faktör toplam varyans n % 10,624 ünü aç klamakta ve 5 de i ken 
ile ifade edilmektedir. Faktöre en yüksek katk y sa layan bu de i kenler 
incelendi inde örgüt çal anlar n motive edici etmenler ile ilgili oldu u 
görülmektedir. Bu nedenle Faktör 2 ye Motivasyon ad verilebilir.         
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Tablo 9. Faktör 3 e li kin Varimax Döndürülmü Faktör Analizi Sonuçlar

   
De i kenler  

F
ak
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Faktör  3 

 
De i im  2,488 9,569 

14 Uyum sa lanan yönetici/yöneticilerin de i mesi,  ,872   
15 Uyum sa lanan çal ma arkada lar n n 

de i mesi,  
,790   

13 Uyum sa lanan i in de i mesi, ,731   

 

Üçüncü faktör toplam varyans n % 9,569 unu aç klamakta ve 3 de i ken 
ile ifade edilmektedir. Faktöre en yüksek katk y sa layan bu de i kenler 
incelendi inde i , arkada ve yönetici de i imi ile ilgili oldu u görülmektedir. Bu 
nedenle Faktör 3 e De i im ad verilebilir.  
Tablo 10. Faktör 4 e li kin Varimax Döndürülmü Faktör Analizi Sonuçlar

   

De i kenler  

F
ak
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Faktör  4  Kaynaklar n Ortak Kullanm  2,397 9,218 
24 Di er arkada lar ile ayn malzemeleri kullan yor olma, ,829   
23 Di er arkada lar ile ayn i i yap yor olmak, ,692   
12 Teknolojik de i ikliklere ayak uydurma zorunlulu u,  ,578   

Dördüncü faktör toplam varyans n % 9,218 ini aç klamakta ve 3 de i ken 
ile ifade edilmektedir. Faktöre en yüksek katk y sa layan bu de i kenler 
incelendi inde örgüt kaynaklar n n ortak kullan m ile ilgili oldu u görülmektedir. 
Bu nedenle Faktör 4 e Kaynaklar n Ortak Kullan m ad verilebilir.  
Tablo 11. Faktör 5 e li kin Varimax Döndürülmü Faktör Analizi Sonuçlar

   

De i kenler  
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Faktör  5 

 

Ki isel ve Örgütsel Etmenler  2,155 8,290 
20 Al nan e itim ve yap lan i in uyumsuzlu u ,767   
25 yerindeki siyasi bask unsuru, ,592   
  1 Aç k olarak belirlenmeyen görev ve 

sorumluluklar,    
,558   

21 Aile ya am ndaki problemlerin i e yans mas , ,544   

 

Be inci faktör toplam varyans n % 8,290 n aç klamakta ve 4 de i ken 
ile ifade edilmektedir. Faktöre en yüksek katk y sa layan bu de i kenler 
incelendi inde; i -e itim uyumsuzlu u ve siyasi bask unsuru ile görev ve 
sorumluluklar ifade eden örgütsel etmenler ve aile ya am ndaki problemlerin i e 
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yans mas ile ilgili oldu u görülmektedir. Bu nedenle Faktör 5 e Ki isel ve 
Örgütsel Etmenler ad verilebilir.  
Tablo 12. Faktör 6 ya li kin Varimax Döndürülmü Faktör Analizi Sonuçlar

   
De i kenler  
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Faktör  6  Sorumluluk  1,833 7,048 
2 A r sorumluluk üstlenmi olma,  ,887   
3 Yap labilecek i lerden daha fazlas n n bekleniyor olmas , 

 

,643   

 

Alt nc faktör toplam varyans n % 7,048 ini aç klamakta ve 2 
de i ken ile ifade edilmektedir. Faktöre en yüksek katk y sa layan bu 
de i kenler incelendi inde i yerindeki a r sorumluluk ile ilgili oldu u 
görülmektedir. Bu nedenle Faktör 6 ya Sorumluluk ad verilebilir.  
Tablo 13. Faktör 7 ye li kin Varimax Döndürülmü Faktör Analizi Sonuçlar

    

De i kenler  
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Faktör  7  -  Doyumu ve Örgüt Kültürü  1,795 6,905 
6 Yap lan i ten memnun olmamak, ,858   
26  yerinde sevgi, sayg ve ho görüye 

dayanan samimi bir ortam bulamama,   
,580   

 

Yedinci faktör toplam varyans n % 6,905 ini aç klamakta ve 2 de i ken 
ile ifade edilmektedir. Faktöre en yüksek katk y sa layan bu de i kenler 
incelendi inde, i ten memnun olmama ve i yerinde samimi bir ortam bulamama 
ile ilgili oldu u görülmektedir. Bu nedenle Faktör 7 ye  Doyumu ve Örgüt 
Kültürü ad verilebilir.  
Tablo 14. Faktör 8 e li kin Varimax Döndürülmü Faktör Analizi Sonuçlar
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Faktör  8 -  Yönetimden Kaynaklanan Etmenler  1,724 6,630 
5 Görev tan m d ndaki i leri de yapmak; ,827   
22 Dü üncelerin üstler taraf ndan dikkate al nmamas ,  ,737   

 

Sekizinci faktör toplam varyans n % 6,630 unu aç klamakta ve 2 
de i ken ile ifade edilmektedir. Faktöre en yüksek katk y sa layan bu 
de i kenler incelendi inde görev tan m ve kararlara kat lamama ile ilgili oldu u 
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görülmektedir. Bu nedenle Faktör 8 e Yönetimden Kaynaklanan Etmenler ad 
verilebilir.  
Tablo 15. Faktör 9 a li kin Varimax Döndürülmü Faktör Analizi Sonuçlar
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Faktör  9  Monotonluk  1,341 5,156 

4 Sürekli ayn i i yapmak, ,737   

Dokuzuncu ve özde eri 1,341 olan son faktör toplam varyans n 
%5,156 s n aç klamakta ve 1 de i ken ile ifade edilmektedir. Faktöre en yüksek 
katk y sa layan bu de i ken incelendi inde i yerinde sürekli ayn i in yap m ile 
ilgili oldu u görülmektedir. Bu nedenle Faktör 9 a Monotonluk ad verilebilir.  

Sonuç ve Öneriler  
Her biri farkl ortamlarda, farkl kültürlerde yeti ip e itim alan, farkl 

ki ilik özelliklerine sahip, beklentileri farkl insanlar n bir arada bulundu u 
örgütlerde fikir ayr l klar n n, çat malar n olmas kaç n lmazd r. Örgüt ve 
yönetici aç s ndan önemli olan bu çat malar n, bireyler ve birimler aras nda 
olumsuz, kötü ve zararl sonuçlara yol açmadan önlenebilmesidir. Çat man n 
sonuçlar çat man n ortaya ç k sebebine ve biraz da çat man n çözümünde 
izlenecek stratejilere ba l d r.  

Örgütlerde çat malara yol açan faktörler incelendi inde en 
önemlilerinden birincisinin yöneticiler ve di er çal ma arkada lar aras nda 
ortaya ç kan amaç ve ç kar farkl l klar oldu u gözlenmektedir. kinci önemli 
faktörün ödüllendirme sistemindeki farkl l klar ve ba ar lar n takdir edilmesi gibi 
örgüt çal anlar n motive edici etmenler oldu u, di erinin ise yönetici ve çal ma 
arkada lar ile yap lan i in de i mesi gibi de i imi ifade eden faktör oldu u 
görülmektedir ki bu üç faktör toplam varyans n  % 32,193 ünü aç klamaktad r. 
Di er önemli faktörler ise örgüt kaynaklar n n ortak kullan m ve teknolojik 
de i iklikler ile i -e itim uyumsuzlu u, siyasi bask , aç k olarak belirlenmeyen 
görev ve sorumluluklar gibi örgütsel etmenleri ve aile ya am ndaki sorunlar n i e 
yans t lmas gibi  ki isel etmenleri belirtmektedir. Di er  faktörlerin ise, a r 
sorumluluk, örgüt çal anlar n n i doyumu ve örgüt kültürünün etkisi ile 
yönetimden kaynaklanan etkenler ile monotonluk oldu u gözlenmektedir.  

Örgütün amac na ula abilmesi ve verimlili ini yükseltebilmesi için 
çal anlar n ve özellikle de yönetimin bu faktörler üzerinde durmas 
gerekmektedir. Ayr ca örgüt çal anlar n n çat ma ortamlar ndan uzak 
durabilmeleri ve görevlerini ba ar l bir ekilde yerine getirebilmeleri için olumlu 
ki ilik özelliklerine ula maya çal malar ve çal ma al kanl klar n bu yönde 
de i tirmeleri gerekmektedir. Bu konuda çal anlara en çok yard mc olabilecek 
konu ise e itimdir. E itim faaliyetleri örgüt taraf ndan sa lanabilece i gibi 
çal anlar n kendi özel çabalar ile de gerçekle ebilmektedir.  
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Çat man n olumlu yönlerinin yan s ra olumsuz yönlerinin oldu u da 

gözlenmektedir. O halde yap lmas gereken örgütün verimlili ini etkileyebilecek 
olan olumsuz etkenleri tespit ederek, bunlar n etkisini en az seviyeye 
indirgemektir. Bu konuda yöneticilere büyük görevler dü mektedir. Çünkü 
örgütün kaynaklar n en etkin ve verimli bir ekilde yöneterek, örgütü amaçlar na 
ula mas yönünde faaliyette bulunan yöneticinin en önemli görevlerinden birisi 
örgütteki ki i veya ki iler aras ndaki çat malar örgütün ya ama ve geli mesine 
katk da bulunacak ekilde yönetmektir. Bu aç dan bak ld nda yöneticilik bir 
bak ma çat ma yöneticili idir de denilmektedir.  

Çat malar önlemede kullan labilecek tedbirler çat man n önlenmesini 
sa layabilir. Ayr ca çat ma yönetiminde izlenecek olan yollar veya çat may 
yönetecek olan ki inin tutum ve davran lar da çat man n etkilerini en az düzeye 
indirgeyebilir. Bu yöntemler ile ba ar ya ula abilmek için ise;  ilk önce insan n 
kendini de i tirme inanç ve iste ini ta mas , de i imi sa layabileceklerle 
i birli ine gitmesi ve ö renilen teknikleri severek tekrarlamas gerekmektedir.  

Kaynakça  

Baird,  S. Lloyd, James E Post, John F.Mahon, Management: Functions and Responsibilities, 
Harper an Row Publishers, Inc., N.Y., 1990.  

Carlisle Howard M., Management: Concepts and Situations, Science Research Associates, Inc., 
Chicago, 1976, s. 435 den aktaran Tamer Koçel,  letme Yöneticili i, 7. Bas m, Beta 
Bas m Yay n Da t m A. . stanbul, 1999.  

Cole, Donald W., Meslek ntihar , (Çev. Yakup Co ar), lgi Yay nc l k stanbul, 1989. 
Dinçer, Ömer, Fidan, Yahya, letme Yönetimi Beta Bas m Yay m Da t m A. ., 1.Bask , stanbul, 

1996.  
Eren, Erol, Örgütsel Davran ve Yönetim Psikolojisi, Beta Bas m Yay m Da t m A. . stanbul, 

1998.  
Ertekin, Yücel, Stres ve Yönetimi, TODA E Yay nlar , No. 253, Ankara, 1993 
Gümü , Mustafa, Yönetimde Ba ar çin Alt n Kurallar, Alfa Bas n Yay n Da t m, stanbul, 

1999.  
Karc o lu, Fatih, Yakupo ullar , Cafer, Meslek Yüksek Okullar n n Örgütsel Çat ma ve Uzla ma 

Düzeylerinin Tespitine Yönelik Bir Ara t rma Atatürk Üniversitesi . .B.F. Dergisi S: 
1-2, C.15, Y: 2001. 

Koçel, Tamer, letme Yöneticili i; Yönetim ve Organizasyon, Organizasyonlarda Davran , 
Klasik-Modern-Ça da Yakla mlar, Beta Bas m Yay m Da t m A. .  7 Bas , stanbul, 
1999)  

Luthans Fred, Organizational Behavior, McGrow Hill International Editions, Management Series, 
New York, 1992. 

Newstrom John W., Davis, Keith, Organizational Behavior: Human Behavior at Work,  
McGraw-Hill International Editions, New York, 1997. 

Oktay, S.Ümit F rat, Marmara Üniversitesi Sosyal Bilim Ö rencilerinin Fakülte ve Bölümler 
Baz nda Farkl l klar n n Çok De i kenli statistiksel Teknikler ile Analizi, Marmara 
Üniversitesi Yay n No: 573, stanbul, Ocak 1996.  

Özdamar Kaz m, Paket Programlarda statistiksel Veri Analizi:  Çok De i kenli Analizler, 
Kaan Kitabevi, kinci Bask , Eski ehir, A ustos 1999.  

Özkalp Enver, Çi dem K rel, Örgütsel Davran , Anadolu Üniversitesi letme Fakültesi Yay nlar , 
No 923, Dördüncü Bas m, Eski ehir, Kas m 1999. 

Peker, Ömer, Nihat Aytürk, Etkili Yönetim Becerileri, Ö renilebilir ve Geli tirilebilir, Yarg 
Yay nevi, Ankara, 2000. 



G. enyi it-S.Tetik/ Kamu Örgütlerinde Çat maya Neden Olan Faktörler  

122

 
im ek, erif, Yönetim ve Organizasyon, Nobel Yay nlar , Ankara, 1999.  

Conflict: Why it s Necessary: (http://scarecrowworkshops.com/excerpts/conflict-
management.html > (22.09.2004).  

Encina, Gregorio Billkopf, Conflict Management Skills , http//www.cnr.berkeley.edu/ucce50/ 
ag-labor/7labor/13.htm-60k>(20.09.2004).  

http://www.psikometri.com/bilgitabani/sss/testsss.htm (15.09.2004).   

http://scarecrowworkshops.com/excerpts/conflict-
management.html
http://www.cnr.berkeley.edu/ucce50/
http://www.psikometri.com/bilgitabani/sss/testsss.htm

