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ÖZET 
 

HemĢirelerin KiĢilik Özelliklerine Göre ÇatıĢma Yönetim YaklaĢımlarının 

Belirlenmesi 

Amaç: Bu araĢtırma, hastanede çalıĢan hemĢirelerin kiĢilik özelliklerine göre 

çatıĢma yönetim yaklaĢımlarını belirlemek amacıyla tanımlayıcı ve iliĢki arayıcı 

tasarımda gerçekleĢtirilmiĢtir.  

Materyal ve Metot: AraĢtırma, Aralık 2013-ġubat 2016 tarihleri arasında 

Erzurum il merkezinde bulunan 3 hastanede gerçekleĢtirilmiĢtir. AraĢtırma, ulaĢılabilen 

ve araĢtırmaya katılmayı kabul eden 237 hemĢire ile tamamlanmıĢtır. AraĢtırmada veri 

toplama aracı olarak „„KiĢisel Bilgi Formu‟‟, “Rahim Örgütsel ÇatıĢma Envanteri -2‟‟ 

ve “BeĢ Faktör KiĢilik Özellikleri Ölçeği” ni içeren bir anket formu kullanılmıĢtır. Veri 

toplamadan önce çalıĢmada kullanılan ölçekleri geliĢtiren araĢtırmacıların izni, etik 

kurul onayı ve kurum izni alınmıĢtır. Toplanan veriler bilgisayar ortamında frekans ve 

yüzde dağılımı, tanımlayıcı istatistikler, Pearson Momentler Çarpımı korelasyon analizi, 

t Testi, Cronbach Alfa katsayısı, Basit Doğrusal Regresyon analizi testleri ile 

değerlendirilmiĢtir.  

       Bulgular: AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin büyük çoğunluğunun bayan ve evli 

olduğu, genel olarak genç, servis hemĢiresi, kadrolu ve lisans mezunu, çoğunluğunun 0-

5 yıllık mesleki deneyime sahip olduğu, bazen gündüz bazen de gece çalıĢtığı, haftada 

25-40 saat arası çalıĢtıkları ve genelinin 16 ve üzeri hastaya bakım verdikleri 

saptanmıĢtır. HemĢirelerin çoğunluğunun ayda birkaç kez çatıĢma yaĢadıkları ve 

çatıĢma yaĢadıkları kiĢilerin çoğunluğunu hasta ve yakınlarının oluĢturduğu, bir 

kısmının ise birden fazla kiĢi ile çatıĢma yaĢadığı tespit edilmiĢtir. AraĢtırma sonucunda 

hemĢirelerin çoğunluğunun kiĢilik özelliklerinin daha çok „„sorumluluk‟‟ ve „„açıklık‟‟ 

olduğu, araĢtırmaya katılan hemĢirelerin çatıĢma ile karĢılaĢtıklarında daha çok 

„„tümleĢtirme‟‟ stratejisini kullandıkları ve hemĢirelerin kiĢilik özelliklerinden 

“sorumluluk” ve “açıklık”ın çatıĢma yönetiminde „„tümleĢtirme‟‟ yaklaĢımı üzerinde; 

“duygusal dengesizlik”in çatıĢma yönetiminde „„ödün verme‟‟ ve „„uzlaĢma‟‟ yaklaĢımı 

üzerinde; “açıklık‟‟ ve “duygusal dengesizlik” in çatıĢma yönetiminde „„uzlaĢma‟‟ 

yaklaĢımı üzerinde etkili olduğu ve kiĢilik özelliklerinin çatıĢma yönetiminde 

„„hükmetme‟‟ ve „„kaçınma‟‟ yaklaĢımı üzerinde etkili olmadığı saptanmıĢtır. 

Sonuç: HemĢirelerin kiĢilik özelliklerinin çatıĢma yönetimi yaklaĢımları 

üzerinde etkili olduğu ortaya çıkmıĢtır. 

Anahtar Kelimeler: ÇatıĢma, çatıĢma yönetimi, hemĢirelik, kiĢilik. 
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ABSTRACT 

 

Determination of Conflict Management Approaches Based on Personality 

Traits of Nurse 

 

Aim: This study was carried out to specify the conflict management approaches 

of nurses who work at a hospital basing on their personality traits, by using descriptive 

and relational design. 

Material and Method: The research was conducted at 3 hospitals located in the 

centre of Erzurum between December 2013 and February 216.The research was 

completed together with 237 nurses that could access to and accept taking part in the 

research. A survey form that consists of “Personal Information Form”, “Rahim 

Organizational Conflict Inventory-2” and “Five Factor Personality Traits Scale” was 

used for data collection purposes. Approval of researches that developed scales used in 

the study, ethics committee approval and institutional approval were obtained before 

collecting data. The collected data were evaluated in computer environment with 

frequency and percentage distribution, descriptive statistics, Pearson Product-Moment 

Correlation Analysis, t-test, Cronbach‟s Alpha Coefficient, Simple Linear Regression 

Analysis Test.  

      Result: It was specified that the great majority of the nurses that took part in the 

research was married females and in general young staffs of hospital‟s medical 

departments with bachelor‟s degree; the majority of them had 5 years of professional 

experience, worked sometimes at day shift sometimes at night shift, worked 25-40 

hours of a week and provide 16 and over patients in general. It was found out that most 

of the nurses had a few conflicts monthly and most of the people with whom the nurses 

have conflict are the patients or their relatives, and a part of the nurses have conflicts 

with more than one person. As a result of the research, it was concluded that personality 

traits of the majority of nurses were rather “responsibility” and “clarity” and that the 

nurses taking part in the research rather adopted „„integration‟‟ strategy when they 

experience a conflict; among the personality traits of nurses, “responsibility” and 

“clarity” had an impact on the „„integration‟‟ approach during conflict management, 

“neuroticism” had an impact on „„compromise‟‟ and „„conciliation‟‟ approach during 

conflict management; “clarity and “neuroticism” had an impact on „„conciliation‟‟ 

approach during the conflict management, and personality traits had no impact on 

„„domination‟‟ and „„avoiding‟‟ approaches during the conflict management. 

Conclusion: It was found out that personality traits of nurses had an impact on 

their conflict management approaches. 

Keywords: Conflict, conflict management. nursery, personality.  
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1. GĠRĠġ 

Çağımızın iĢ ortamında çalıĢanlar arasındaki bireysel farklılıklar, iletiĢim 

problemleri, rekabet vb. birçok nedenle çatıĢmalar sıkça yaĢanmaktadır. Rahim „e göre 

çatıĢma; sosyal varlıkların kendi içinde veya birbirleri arasında uyumsuzluk, 

anlaĢmazlık ve çekiĢme yaĢamalarında ortaya çıkan etkileĢimli bir süreçtir.
1 

ÇatıĢmanın ortaya çıkmasında etkili olan faktörler arasında yer alan bireysel 

farklılıklardan biri de çalıĢanların algıları üzerinde etkili olan kiĢilik özellikleridir. 

Bireylerin, olay ya da durumu çatıĢma olarak kabul edip etmemeleri ve bu çatıĢma ile 

baĢ etmede izleyecekleri yolu belirlemede etkili olduğu vurgulanmaktadır.
2,3

 

Ġnsanların benzer durumlara birbirlerinden farklı tepkiler verdiği, benzer 

durumlar hakkında birbirlerinden farklı stratejiler izledikleri, aynı amaca ulaĢmak için 

birbirlerinden farklı yolları kullandıkları görülebilmektedir. Bu durumun ana 

nedenlerinden birinin de kiĢilik özelliklerindeki farklılıklar olduğu ifade edilmektedir.
4
 

Günümüzün hızlı değiĢen iĢ yaĢamında hatta yaĢamın her alanında çatıĢmanın 

karĢımıza çıkması kaçınılmazdır. Ancak yaĢanan çatıĢmaların olumsuz etkilerini en aza 

indirmek, olumlu etkilerini de artırmak için uygun yöntemler kullanılarak 

çözümlenmesi gerekmektedir. ÇatıĢma yönetiminde kullanılacak yöntemin seçilmesinde 

de kiĢilik özelliklerinin önemli etkisinin olduğu belirtilmektedir.
5,6

 

Ġnsanlar için hayati önem taĢıyan sağlık hizmetlerinin üretildiği, sürekli bir 

değiĢim halinde bulunan, karmaĢık ve uzmanlaĢmaya dayalı, zamanla yarıĢılan ve genel 

olarak da sağlığı bozulmuĢ insanlarla etkileĢim içinde bulunulması gereken sağlık 

bakım ortamları çatıĢmaların en çok yaĢandığı ortamlardır.
8-10

 Bu ortamlarda da gerek 

diğer meslek üyeleriyle, hasta yakınlarıyla, kendi meslektaĢlarıyla çatıĢma yaĢayan, 

gerekse baĢkalarının yaĢadığı çatıĢmalardan etkilenen hemĢireler bu durumlarla baĢ 

etmek ve uygun yöntemler kullanarak çatıĢmaları yönetmek durumunda kalmaktadırlar. 
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Yapılan çalıĢmalarda hemĢirelerin çatıĢma durumunda genellikle sırasıyla 

bütünleĢtirme, kaçınma, uzlaĢma, uyma ve hükmetme yöntemlerini kullandıkları tespit 

edilmiĢtir.
9-12

 Yapılan diğer araĢtırmalarda yönetici hemĢirelerin sırasıyla bütünleĢtirme, 

uzlaĢma, uyma, kaçınma ve hükmetme yöntemlerini kullandığı saptanmıĢtır.
13-15 

HemĢirelik öğrencileri üzerinde yapılan bir araĢtırmada en fazla bütünleĢtirme ve uyma 

yöntemlerini en az ise hükmetme yöntemini kullandıkları bulunmuĢtur.
16

 

HemĢirelerin hangi nedenlerle bu yöntemleri kullanmaya yöneldikleri 

düĢünülmektedir. HemĢireliğin hala kadın ağırlıklı bir meslek olmasının, kadınların da 

genel olarak kiĢilik özelliklerinin, beklentilerinin, olaylara bakıĢ açılarının benzer 

olmasının çatıĢma yönetiminde de benzer yaklaĢımları sergilemelerine yol açtığı 

düĢünülmektedir.
12,17 

Yapılan literatür incelemesinde kiĢilik özelliklerinin çatıĢma 

yönetme yaklaĢımına olan etkisini ortaya koyan çalıĢmaların daha çok yöneticiler,
7,18-20

 

üniversite öğrencileri,
5
 savunma sanayi

6
 ve turizm iĢletmelerinde

4,21,22
 çalıĢanlar 

üzerinde yapıldığı görülmüĢtür. HemĢirelerin sahip olduğu kiĢilik özelliklerinin ise 

çatıĢma yönetme yaklaĢımları üzerinde etkili olup olmadığını ortaya koyan bir 

çalıĢmaya rastlanmamıĢtır. Bu durum konuyla ilgili literatür bilgisine olan ihtiyacı 

ortaya koymuĢ ve bu çalıĢmanın gerçekleĢtirilmesinde etkili olmuĢtur. Bu ihtiyaçtan 

hareketle bu çalıĢma hemĢirelerin sahip oldukları kiĢilik özelliklerine göre çatıĢma 

yönetim yaklaĢımlarının belirlenmesi amacıyla gerçekleĢtirilmiĢtir.  

Bu çalıĢma, hem sağlık alanında hem de hemĢirelik alanında konuyla ilgili 

yapılan ilk çalıĢmalardan olması konuyla ilgili özellikle sağlık alanında yapılacak 

çalıĢmalara yol gösterici nitelikte olacak ve literatüre katkıda bulunacaktır.  
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2. GENEL BĠLGĠLER 

 Bireyler sahip oldukları düĢünce, değer, bilgi, vb. birçok yönden farklılıklara 

sahiptir. Yok edilemeyen bu farklılıklardan dolayı, insanlar bulundukları ortamlarda 

etkileĢim içinde oldukları diğer bireylerle çatıĢma yaĢayabilmektedir.
23

 

2.1. ÇatıĢmanın Tanımı 

ÇatıĢma, “iki veya daha fazla kiĢi arasında düĢünceler, değerler ve duygulardaki 

farklılıklardan kaynaklanan iç uyumsuzluk”
24

 ya da „„birbiriyle uyuĢmayan iki veya 

daha fazla güdünün aynı anda bireyi etkilediği anlarda ortaya çıkan durum‟‟
25

 olarak 

tanımlanmaktadır. 

ÇatıĢma, aynı zamanda organizasyondaki kiĢiler veya gruplar arasındaki 

anlaĢmazlık ya da düĢmanlık olarak veya anlaĢmazlıkların sonucu oluĢan sorunları 

çözmede görülen farklılık ve yeteneksizlik, bir rekabet sonucu ortaya çıkan bir durum 

ya da organizasyon üyelerinin ihtiyaçları ile organizasyonun amaçları arasındaki 

uyumsuzluk sonucu oluĢan durum olarak da ifade edilmektedir.
26

 

ÇatıĢmanın sadece insanlara özgü bir durum olmadığı, tüm canlıların yaĢamlarını 

devam ettirebilmek için sürekli olarak çevreleri ile mücadele etmek ve yeri geldiğinde 

çatıĢmak zorunda oldukları vurgulanmaktadır.
27

 

ÇatıĢma kavramı, günlük yaĢamımızda kullandığımız kavrama göre daha 

geniĢtir. Günlük yaĢamda, çatıĢma dediğimizde çoğunlukla kastettiğimiz birbirine ses 

yükseltme, hatta bir „ağız dalaĢı‟dır. Örgütlerde çatıĢma ise uyuĢmazlıkları, 

anlaĢmazlıkları, tartıĢmaları ve bir diğerinin istediğini elde etmesini engellemeyi kapsar. 

ÇatıĢmanın iki öğesi tarafların birbirine bağımlı olması ve amaçlarının birbiriyle 

bağdaĢmadığı algısıdır.
28,29

 

Her birey birçok yönden farklılıklara sahiptir. Farklı düĢünür, farklı değerlere 

sahiptir, bilgileri farklı Ģekilde algılar. Bu farklılıklar her bireyde vardır ve yok 
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edilemezler. Var olan bu farklılıklardan dolayı, insanların etkileĢim içinde bulunduğu 

her ortamda çatıĢma kaçınılmazdır.
23,30 

Ayrıca bireylerin/ tarafların tercihlerinde, 

isteklerinde, değerlerinde, inanıĢlarında ve çıkarlarında farklılıklar olduğu sürece 

çatıĢmalar kaçınılmazdır.
31-34 

2.2. Örgütsel ÇatıĢma 

Eren‟e göre „„bir örgütte bireyler yada grupların birlikte çalıĢma sorunlarından 

kaynaklanan ve normal faaliyetlerin durmasına veya karıĢmasına neden olan olaylar‟‟
27

 

olan örgütsel çatıĢma, ġimĢek tarafından “örgüt içerisinde iki veya daha fazla grup 

arasında kıt kaynakların paylaĢılması veya faaliyetlerin dağılımı ile yine bu kiĢi ve 

gruplar arasındaki statü, amaç, değer yada algı farklılıklarından kaynaklanan örgüt içi 

uyuĢmazlık” Ģeklinde tanımlanmıĢtır.
35

 

Bireyin amacına ulaĢma yolunda diğerleri tarafından engellendiğini algılaması 

ile baĢlayan bir süreç olan
36

 örgütsel çatıĢma, Rahim tarafından da “birey, grup, örgüt 

gibi sosyal varlıkların kendi içlerindeki ya da aralarındaki uyumsuzluk, anlaĢmazlık, 

zıtlaĢma ya da anlaĢmazlık algılanması Ģeklinde kendini gösteren ve bu anlaĢmazlıkları 

çözümleme de yetersiz kalma ile ilgili etkileĢimsel bir süreç “ olarak ifade edilmiĢtir.
37 

2.2.1 Örgütsel ÇatıĢmanın GeliĢim Evreleri 

Birden fazla kiĢi ya da grup arasındaki iliĢkilerden doğan çatıĢma bir süreç 

içerisinde meydana gelir ve belli evrelerden geçerek geliĢir. Bu evrelerden ilki olan 

“Potansiyel ÇatıĢma” aĢamasında henüz gözle görünen bir çatıĢma yoktur, ancak 

çatıĢmanın oluĢması için gerekli olan ve çatıĢmayı ortaya çıkarabilecek nedenler vardır. 

Örneğin bir örgütteki birey, grup ya da birimler arasındaki amaç farklılıkları, 

kaynakların yetersiz olması, kaynakların dağıtımında izlenen yöntemler, görev, yetki ve 

sorumluluklardaki belirsizlikler, statü farklılıkları, ödüllendirmede izlenen yöntemler, 

kiĢilik yapıları,
35 

bilgi aktarımındaki yetersizlik, zayıf iletiĢim vb. çatıĢma yaratabilecek 
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potansiyel durumlardır. Bu potansiyel durumlar çalıĢanlarda hayal kırıklığı yaratıyorsa, 

mevcut durumdan rahatsızlık duyuluyorsa potansiyel çatıĢma gerçek çatıĢma haline 

gelmiĢ ve çalıĢanlar tarafından algılanmaya baĢlamıĢtır. “Algılanan ÇatıĢma” aĢaması 

tarafların tümü veya bir kısmının çatıĢmanın gün yüzüne çıkmamıĢ koĢullarını fark 

ettiği bir aĢamadır.
38,39

 Bu aĢamada, çalıĢanlar tam olarak çatıĢmanın nedenini 

açıklayamasalar da uyumsuzluğun, rahatsızlığın farkındadırlar ve gerilim yaĢamaya 

baĢlamıĢlardır.
40

 Bireylerin çatıĢma nedeni olan konular hakkındaki duygu ve 

düĢüncelerini ifade etmeye baĢlaması ile çatıĢma “Hissedilen ÇatıĢma” haline gelmiĢ 

demektir. Kırgınlık, kızgınlık, endiĢe, gerilim vb. hissedilen çatıĢmanın gösteren 

duygulardır.
29,35  

Eğer çatıĢma henüz bu aĢamada iken etkili bir Ģekilde yönetilemezse 

taraflar karĢılıklı tartıĢma, belirli bilgi ve verileri karĢı tarafa vermeme ya da fiziki 

kuvvet kullanma Ģeklinde davranıĢlar sergilemeye baĢlar ve çatıĢma “ Açık çatıĢma” 

haline döner.
35,39

 Bu aĢamada örgüt içindeki çatıĢmalar dıĢarıdan da gözlenebilecek 

kadar belirgindir. Bu aĢamaya gelen çatıĢmanın çözümü oldukça zordur.
41

 

2.2.2. Örgütsel ÇatıĢma Türleri 

Örgütlerde görülen çatıĢmalar, ilgili literatürde farklı Ģekillerde 

sınıflandırılmaktadır.
27,29,42

 

2.2.2.1. Taraflarına Göre ÇatıĢmalar 

ÇatıĢmalar, çatıĢma yaĢayan taraflara göre bireyin kendi içindeki çatıĢmalar, 

kiĢiler arası çatıĢmalar, kiĢiler ve gruplar arası çatıĢmalar, gruplar arası çatıĢmalar ve 

örgütler arası çatıĢmalar olarak sınıflandırılmaktadır.
29,35,43

 

“Bireylerin kendi içindeki çatıĢmalar”, kiĢinin kendisinden ne beklendiğinden 

emin olmadığı, kendisinden farklı ve çeliĢkili davranıĢlar beklendiği veya 

yapabileceğinden fazlasının beklendiği durumlarda ortaya çıkan ve kiĢiyi rahatsızlığa, 

engellenmeye ve strese sevk eden çatıĢmalardır.
40,43
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ġekil 2.1. ÇatıĢma Türleri
29 

 KiĢilerin kiĢilikleri doğrultusunda değer yargılarında, eğilimlerinde, bilgilerinde 

ve benzer olaylara karĢı tutumlarındaki farklılıklar vb. nedenlerle görüĢ ayrılıklarına 

düĢmeleri ve zaman içerisinde de zıtlıkların ve uyumsuzlukların yaĢanması sonucu 

“kiĢiler arası çatıĢmalar” oluĢmaktadır. Örgütlerde en çok rastlanılan kiĢiler arası 

çatıĢma türü, ast-üst çatıĢmaları ile kurmay-komuta yöneticileri arasındaki kiĢisel 

anlaĢmazlıklardan doğan çatıĢmalardır.
44-46

 

Organizasyonlarda kiĢilerin özellikle çalıĢma grupları tarafından belirlenmiĢ 

normları kabul etmeye zorlanması ile de “kiĢiler ve gruplar arası çatıĢmalar” 

oluĢmaktadır. Grup amaçlarını, normlarını ve izlenen yolu benimsemeyen kiĢiler, grup 

Bireylerin Kendi 

Ġçlerindeki ÇatıĢmalar 

KiĢiler Arası ÇatıĢmalar 

KiĢiler ve Gruplar Arası 

ÇatıĢma 

Gruplar Arası ÇatıĢma 

Örgütler Arası ÇatıĢma 
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ile çatıĢma haline girmektedir. Bu kiĢiler aynı zamanda grup üyesi ise bu takdirde 

grupların kendi içindeki çatıĢmadan da söz edilmektedir.
27,29

 

 Örgütlerde en çok rastlanan çatıĢma türü olan “gruplar arası çatıĢmalar” ise, 

daha çok örgüt içerisinde aynı bölüm yöneticisine bağlı olarak çalıĢan grupların 

birbirleriyle yaĢadıkları anlaĢmazlıklar sonucu ortaya çıkmaktadır.
41

 Bu çatıĢmalar daha 

çok uyumsuz ve zararlı rekabetten oluĢmakta ve bütünleĢmeyi ve koordinasyonu 

zayıflatmaktadır.
29,46,47

 

  Farklı nedenlerden özellikle de rekabet üstünlüğü sağlama yolunda bir örgütün 

baĢka bir örgüt ya da örgütlerle aralarında meydana gelen çatıĢmalar da “örgütler arası 

çatıĢmalar” olarak nitelendirilmektedir.
48

 Bu çatıĢmalar genellikle aynı alanda faaliyet 

gösteren örgütler arasında ve daha çok ekonomik nedenlerle yaĢanmaktadır.
49,50

 

2.2.2.2. Örgüt Ġçindeki Yerine Göre ÇatıĢmalar 

Organizasyon içindeki yerlerine göre çatıĢmalar dikey, yatay, emir-komuta ve 

çapraz çatıĢma olarak sınıflandırılmaktadır.
29,40,46,51,52

 

Astlar ile üstler arasında oluĢan dikey çatıĢmalar genellikle üstlerin astlarına 

baskı yapması, azarlaması, zorlaması; yönetim tarzındaki farklılıklar, yetersiz iletiĢim, 

amaç veya değer farklılıkları vb. nedenlerle ortaya çıkmakta ve oldukça sık 

yaĢanmaktadır.
46,52-55 

Aynı düzeyde bulunan çalıĢanlar arasında görülen yatay çatıĢmalar ise daha çok 

amaç uyumsuzlukları, kaynakların yetersiz olması, kiĢiler arası problemler, iletiĢim 

yetersizliği, problemlerin çözülememiĢ olması, koordinasyon sağlanamaması vb. 

nedenlerle ortaya çıkmaktadır.
46,53

 

Emir komuta - kurmay çatıĢması örgütte yetki ve sorumluluk taĢıyan emir 

komuta personeli ile kurmay personel arasında yaĢanmakta ve bu kiĢilerin üstlendikleri 

rollerden kaynaklanmaktadır. Belli bir alanda uzmanlıkları, deneyimleri olan ve sadece 
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alınacak kararlara ıĢık tutma, bilgilendirme ve tavsiyede bulunma gibi görevleri olan 

kurmayların emir komuta yetkisine sahip değilken emir komuta yetkisine sahip olan 

personele kendi önerilerinin uygulanması vb. konularda baskı yapması, zorlaması 

sonucu bu çatıĢma türü yaĢanmaktadır.
56,57

 

2.2.2.3. Diğer ÇatıĢmalar 

ÇatıĢma türleri ile ilgili yapılan sınıflandırmalar dıĢında kalan diğer çatıĢma 

türleri arasında amaç çatıĢmaları, rol çatıĢmaları, kurumlaĢmıĢ çatıĢmaları ve beliren 

çatıĢmalar vardır. Amaç çatıĢmaları, örgütü meydana getiren bireyler ya da gruplar 

arasındaki amaç farklılıkları nedeniyle ortaya çıkmaktadır.
29

  Bireyler ve gruplar 

amaçlar konusunda bazen kendi aralarında bazen de kendileriyle örgütün bütünü 

arasında uyuĢmazlığa düĢebilirler. Amaç çatıĢmaları azaltılabildiği ve örgütte uyum 

sağlanabildiği ölçüde örgütsel iĢ baĢarısı ve etkililiği artmaktadır.
43

 Rol çatıĢmaları ise 

ya bireyin aynı anda birden fazla rolü sergilemek zorunda kalmasından, ya sahip olduğu 

özellik ve yeteneklerin üstlendiği role uygun olmamasından ya da rolü gerçekleĢtiren 

kiĢinin kendisinden beklenen davranıĢları veya görevleri tam olarak 

algılayamamasından, rol belirsizliğinden kaynaklanmaktadır.
39,45

 

ÇatıĢmayı doğurabilecek koĢulların, çatıĢmanın Ģiddet ve derecesinin ve 

çatıĢmaya çözüm yollarının toplumsal sistem tarafından belirlendiği, tarafların çatıĢma 

halinde nasıl davranacaklarının, hangi yöntemi izleyeceklerinin ayrıntılı olarak tespit 

edildiği çatıĢma türü de kurumlaĢmıĢ çatıĢmalardır.
43  

Beliren çatıĢma olarak ele alınan 

çatıĢma türü ise, özellikle emir komuta-kurmay pozisyonundaki çalıĢanlar arasında 

ortaya çıkan çatıĢmalardır.
29

 

2.2.3. ÇatıĢma Nedenleri 

Örgütlerde farklı düzey ve türlerde görülen çatıĢmalar çok çeĢitli nedenlerle 

ortaya çıkmaktadır. Bu nedenler genel olarak kiĢisel nedenler ve örgütsel nedenler 
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baĢlığı altında ele alınmaktadır.
55,59

 

2.2.3.1. KiĢisel Nedenler 

 Örgütlerde çalıĢan bireyler, yaĢ, cinsiyet, değer, tutum, inanç, bilgi, yetenek, 

tecrübe, eğitim düzeyi vb. birçok özellik bakımından birbirinden farklıdır. Bu 

farklılıklar doğrultusunda da bireylerin kiĢilikleri, ulaĢmak istedikleri amaçları, sahip 

oldukları statü ve rolleri de farklılık göstermektedir. Bu farklılıklar da zaman zaman 

çalıĢanlar arasında anlaĢmazlıklara neden olmaktadır.
29,60 

Bununla birlikte kiĢilerin 

algılama farklılıkları, iletiĢim problemleri, anlama yetersizliği vb. faktörler de çatıĢmaya 

yol açan kiĢisel nedenler arasındadır.  

 Bireylerin sahip oldukları kiĢilik özellikleri ve bu özelliklere göre farklı bakıĢ 

açıları, farklı tutum ve farklı davranıĢlar sergilemeleri örgütlerde çatıĢmanın 

oluĢmasında en önemli nedenlerden biridir. Baskıcı, öz saygısı düĢük, değiĢime kapalı 

kiĢilik yapılarına sahip olan bireylerin daha çok çatıĢma yaĢadıkları 

belirtilmektedir.
43,61-63 

Bununla birlikte çok hırslı, mükemmeliyetçi, mücadeleci, 

bireysel baĢarısına önem veren, kazanmak için her Ģeyi yapan kiĢilerin de çalıĢma 

gruplarında rekabet halinde bulundukları kiĢilerle çatıĢma yaĢadıkları ifade 

edilmektedir. Daha sakin, affedici, olayları oluruna bırakan, iddia ve yarıĢtan 

hoĢlanmayan kiĢilikler de aynı çalıĢma ortamı içinde diğer kiĢilik özelliklerine sahip 

bireylerle çatıĢma yaĢayabilmektedir.
40,64

 

Örgütlerde çalıĢanların kiĢilik özelliklerinin farklı olması arzu ve ihtiyaçların ve 

dolayısıyla da ulaĢmak istenilen amaçların da farklılaĢmasına neden olmaktadır. 

Bireyler farklı amaçlara sahip oldukları için olaylar karĢısındaki davranıĢ ve tutumları 

da değiĢmektedir. Hem bireysel amaçların farklı olması hem de bu amaçların içinde 

bulunulan örgütün amacı ile farklılık göstermesi çalıĢanlar arasında ve çalıĢanlarla 

yöneticiler arasında çatıĢmaların, anlaĢmazlıkların yaĢanmasına neden olmaktadır.
27,49,50
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ÇatıĢmaya yol açan kiĢisel nedenlerden bir diğeri de statü ve rol farklılıklarıdır. 

Örgüt içindeki belirli kiĢi veya gruplar kendilerinin veya baĢkalarının statülerini farklı 

algılayabilirler. Statü çatıĢmaları özellikle yaĢça ve kıdemce daha eski olan bireylerin 

kendilerinden daha genç ve kıdemsiz kiĢilerin emri altına girmeyi 

hazmedememelerinden kaynaklanır.
29,49

 

Bireylerin, birbirleri ile aralarında gerçekleĢtirdikleri iletiĢimde mesajın tam 

olarak iletilmemesi, alıcı tarafından tam olarak anlaĢılamaması, geri bildirim yolu ile 

mesajın ulaĢıp ulaĢmadığı, doğru anlaĢılıp anlaĢılmadığının kontrol edilmemesi gibi 

durumlar sonucunda bireyler arasında yanlıĢ anlaĢılmalar meydana gelmekte ve yanlıĢ 

davranıĢlar görülebilmektedir. Bu da bireyler arasında çatıĢmalara yol açabilmektedir.
65

 

ĠletiĢimde kullanılan sembollere alıcı ve gönderenin farklı anlamlar yüklemesi,
65

 

mesaj alıĢ veriĢinin yetersiz olması, mesaj konusu ile ilgili önyargılardan dolayı mesajın 

yeterince algılanmaması,
66

 kullanılan terimlerin yeterince bilinmemesi, ortak bir dil 

kullanılmaması, gerekli iletiĢim araçlarına sahip olamama gibi iletiĢimi olumsuz 

etkileyen durumlar da çatıĢmaya yol açabilecek nedenler arasında görülmektedir.
29,67

 

2.2.3.2. Örgütsel Nedenler 

Örgütsel çatıĢma nedenlerinin baĢında örgüt yapısının büyüklüğünden 

kaynaklanan nedenler bulunmaktadır. Örgütün yapısal büyüklüğünün artmasıyla ast-üst 

arasında yüz yüze iliĢkide bulunma ve birbirini tanıma olanağı azalmakta, bireysel 

amaçlarla örgütsel amaçlar farklılaĢmakta, iletiĢim ve koordinasyon problemleri ortaya 

çıkmaktadır. Tüm bu durumlar da çatıĢma zemini oluĢturmaktadır.
46,68

 Örgütlerde 

çatıĢmaları körükleyen bir örgütsel iklim de varsa potansiyel çatıĢmadan algılanan 

çatıĢmaya dönüĢebilmektedir.  

Örgütlerde çalıĢanlar arasında iyi bir iĢ bölümü yapılamaması da çatıĢmaya yol 

açabilecek nedenler arasındadır. Yapılan iĢ bölümü sonucunda birey ya da grupların 
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kendi iĢlerini diğer iĢlere göre daha öncelikli ve önemli olarak görmeleri, bazı kiĢilere 

sürekli aynı görevin verilmesi sonucu monotonluk ve bıkkınlığın yaĢanması,
69

 yeni 

görevlerle birlikte rol farklılıklarının yaĢanması, 
67

 çalıĢanlara yapabileceğinden fazla iĢ 

verilmesi
70

 gibi yaĢanan durumlar çatıĢma havası oluĢturabilmektedir.  

Örgüt içinde yer alan birey, grup veya bölümlerin örgüt içindeki etkinliklerini 

arttırma, kendi fikirlerini veya isteklerini, diğer birey, grup veya bölümlere benimsetme, 

etkileme ve gücü ele geçirme çabaları da aynı amacı güden diğer birey, grup ya da 

bölümlerin tepkisiyle karĢılaĢır ve çatıĢma ortamına neden olur.
29

 Ayrıca kiĢi veya 

birimlerin daha iyi hizmet verebilmek için daha fazla kaynağa sahip olmak ve bu 

kaynakları elde etmeyi istemek, kaynakları ortak olarak kullanmak zorunda kalmak
68

 

gibi durumlar da örgütteki iĢbirliğini azaltmakta ve kaynak dağılımı konusunda 

anlaĢmazlığa neden olabilmektedir.  

Kaynaklar gibi ödüllerin de sınırlı olması, ödüllerin kiĢileri rekabete sokması, 

değerlendirmelerin yanlıĢ yapılması, kıskançlıkların yaĢanması vb. durumlar örgütte 

çalıĢanlar arasında güç birliği yerine birbirini zayıflatan, birbirine zarar vermeyi 

hedefleyen olumsuz davranıĢların oluĢmasına ve sonuçta da çatıĢma yaĢanmasına neden 

olabilmektedir.
71,72

 

 Örgütlerin küresel rekabet ortamında varlıklarını sürdürebilmeleri için 

gerçekleĢtirdikleri değiĢimler ve bu değiĢim sürecinde yaĢanan bazı durumlar da en 

yaygın görülen örgütsel çatıĢma nedenleri arasındadır. ÇalıĢanların değiĢime hazır 

olmamaları, çıkar kaybı, rol ve statülerde değiĢimler, bilinmeyen korkusu, bilgi 

eksikliği, değiĢime açık olmayan kiĢilik yapıları ve gelecek kaygılarından dolayı 

değiĢime direnç göstermeleri özellikle de ast – üst arasında çatıĢmalara neden 

olmaktadır.
29,67,72 

Bu değiĢim sürecinde yöneticilerin sergiledikleri yönetim tarzının 
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astlar tarafından benimsenmemesi ve kabul görmemesi de çatıĢmaya zemin 

hazırlamaktadır.
46

 

2.2.4. ÇatıĢmanın Sonuçları 

YaĢanan çatıĢmalar, hem bireyler hem de örgütler açısından birçok olumlu ya da 

olumsuz sonuçlar doğurmaktadır. Bu sonuçlar çatıĢmanın niteliği, tarafların 

yaklaĢımları ve sonuçlarına yönelik toplumsal yargılara bağlı olarak değiĢmektedir.
68,73

 

2.2.4.1. ÇatıĢmanın Olumlu Sonuçları 

Örgütlerde çatıĢmaların kaçınılmaz olduğu kabul edilmekte ve belli bir ölçüde de 

olması istenmektedir. ÇatıĢmaların belli bir ölçüde yaĢanması ya da etkili bir Ģekilde 

yönetilmesinin birçok yarar sağladığı belirtilmektedir.
57,68

 

ĠĢlevsel çatıĢmalar olarak adlandırılan bu çatıĢmalar, örgütte farklı ve yeni 

fikirlerin ortaya konmasına izin verdiğinde kararların daha etkili alınmasını ve 

çalıĢanların daha yaratıcı ve yenilikçi olmasını sağlamaktadır.
67

 Bu tür çatıĢmalar 

örgütün üzerindeki hantallığı, durağanlığı ve tekdüzeliği ortadan kaldırarak güç 

dengesini sağlamaya, çalıĢanlar arası iletiĢimi geliĢtirmeye, örgütsel geliĢmeyi 

sağlamaya ve örgüt içindeki farklılıkları yönetmeye yardım etmektedir.
54 

Karip‟e göre de iyi yönetilen ve olumlu bir biçimde sonuçlandırılan çatıĢmalar, 

çalıĢanlar arasındaki iliĢkilerin geliĢmesini, çalıĢanların psikolojik olgunluk 

geliĢtirmesini, bireylerin hem kendine hem de baĢkalarına saygı duymasını, iĢ 

etkililiğinin ve verimliliğinin geliĢmesini, problemlere daha iyi çözümler üretilmesini, 

monotonluğun azalmasını ve uyumlu bir çalıĢma ortamının oluĢturulmasını 

sağlamaktadır.
74

 Tüm bunların yanı sıra pasif davranan kiĢilerin çatıĢma sürecinde aktif 

davranarak kendi görüĢ ve düĢüncelerini açıklamalarına fırsat sağlama, problemlerin 

çözülmesiyle çalıĢanların moralini yükseltme ve kendilerine güveni artırma, çalıĢanların 
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kendi eksikliklerini görme ve bu eksiklikleri giderme fırsatı verme gibi yararlarından da 

söz edilmektedir.
45 

2.2.4.2. ÇatıĢmanın Olumsuz Sonuçları 

 ÇatıĢmaların birey ve örgüt için belirli yararlar sağlamasına karĢın, etkili bir 

biçimde yönetilmediğinde de istenmeyen bazı durumlara yol açabilmektedir. ÇatıĢan 

tarafların stres düzeyinin yükselmesi, çalıĢma enerjilerinin iĢe yönelik değil yanlıĢ 

yönde kullanılması, iĢ veriminin ve kalitesinin azalması, kaynakların yanlıĢ kullanılması 

ve hatta kronikleĢmiĢ çatıĢmalar sonucu örgütlerin yok oluĢuna kadar giden bir çok 

olumsuz durum yaĢanabilmektedir.
23

 Ayrıca çalıĢanlar arasındaki iliĢkilerin ve 

iletiĢimin bozulmasına, performansın düĢmesine, örgüt ikliminin bozulmasına, 

güvensizlik ve Ģüphecilik yaĢanmasına, düĢmanlık hislerine ve saldırgan davranıĢlara, 

stres düzeyinin artmasıyla birlikte çalıĢanların iĢten bıkkınlık yaĢamalarına, örgütsel 

bağlılığın azalmasına ve değiĢime karĢı direnç gösterilmesine, moral ve iĢ doyumunun 

azalmasına ve hatta sabotaja yol açabildiği belirtilmektedir.
37,75

 

2.2.5. ÇatıĢma Yönetimi YaklaĢımları 

Örgütsel etkililiğin geliĢtirilebilmesi ve artırılabilmesi, çatıĢmaların olumsuz 

sonuçlarının en aza indirilmesi, olumlu sonuçlarının ise mümkün olduğunca artırılması 

için etkili stratejiler kullanılarak yönetilmesi gerekir.
1 

ÇatıĢma yönetimi, çatıĢan tarafların ya da çatıĢmanın dıĢındaki baĢka bir tarafın 

karĢılıklı etkileĢimde bulunarak çatıĢmayı belirli bir yönde sonuçlandırabilme 

giriĢimleridir ve amacı, çatıĢan taraflar arasında uzlaĢmanın ya da anlaĢmanın 

sağlanmasıdır.
23

 ÇatıĢma yönetiminde, örgüt içindeki bireyler ya da gruplar arasındaki 

çatıĢma seviyesi kontrol altına alınarak taraflar arasındaki anlaĢmazlık ve huzursuzluk 

belirli yönde sonuçlandırabilme giriĢimleri olarak 
29,76  

Bu yönlendirme bir süreç halinde 

gerçekleĢmektedir. ÇatıĢma yönetim süreci, çatıĢmanın iyi bir Ģekilde analiz edilmesini, 
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çatıĢmanın doğru tanımlanmasını, nedenlerinin ve taraflarının belirlenmesini, hangi 

aĢamada olduğunun belirlenmesini, tarafların çatıĢmaya karĢı uygun bir yaklaĢım içinde 

olup olmadıklarının belirlenmesini, çözüm yollarının belirlenmesini ve en uygun çözüm 

yolunun uygulanmasını ve tüm bunların yapılabilmesi için de uygun çatıĢma çözme 

yaklaĢımlarının kullanılmasını gerektirir.
67,77

 

ÇatıĢma çözümünde kullanılan yaklaĢımlarının genel olarak bütünleĢtirme, 

uzlaĢma, uyma, hükmetme ve kaçınma olarak belirlendiği
78

 ve çatıĢma yönetim 

yaklaĢımının, çatıĢmanın tipi, kaynağı, tarafların rollerinden ve durumsal koĢullardan 

etkileneceği belirtilmektedir.
37,79

 

2.2.5.1. Kaçınma 

ÇatıĢma yaĢayan tarafların hem kendi hem de karĢı tarafın ilgi ve ihtiyaçlarına 

verdikleri önemin düĢük olduğu durumlarda, çatıĢmadan kaçınma ya da çatıĢmayı göz 

ardı etme yaklaĢımı kullanılmaktadır.
23,80

 Kaçınan kiĢi, baĢa çıkılması gereken bir 

çatıĢmanın varlığını kabul etmez, kenara çekilir ve sorumluluğu karĢı tarafa bırakmak 

ister. Böyle bir durumda da ne kendi beklentilerini ne de karĢı tarafın beklentilerini 

tatmin etmiĢ olur.
81 

Yöneticiler de açıkça taraf olmaz ve çatıĢmaya direkt olarak müdahale etmek 

istemez, çatıĢmayı görmezlikten gelir. Bu durumda da çatıĢma ile ilgili alınacak kararlar 

gecikir ve çatıĢma çözümlenemez.
29

 Kaçınma sonucu görmezden gelinen sorunlar 

çözülmedikleri için zamanla daha yıkıcı sonuçlara yol açabilirler.
82

 

Kaçınma yaklaĢımı, çatıĢmayı çözmenin mümkün olmadığı, taraftar arasındaki 

gerilimin sağlıklı bir iletiĢim kurulmasını engelleyici nitelikte olduğu, yüzleĢmenin 

getireceği zararın çözümün getireceği faydadan daha fazla olduğu durumlarda ve 

çatıĢmayla ilgili yeterince bilgi sahibi olmayan tarafın bilgi edinmek için zaman 

kazanması gerektiği durumlarda kullanılabilecek bir yaklaĢımdır.
74

 Ancak çatıĢma 
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konusunun taraflardan birisi için önemli olduğu, acele hareket edilmesi gereken veya 

tarafların beklemek istemediği durumlarda da bu yaklaĢımın kullanılmaması gerektiği 

belirtilmektedir.
37

 

2.2.5.2. Ödün Verme (Uyma) 

Uyma yaklaĢımında çatıĢan taraflardan biri kendi istek ve beklentilerini ihmal 

ederek, diğer tarafın isteklerini tatmin etmeye çalıĢmaktadır. Uyan taraf, karĢı tarafın 

ilgilerini ve beklentilerini karĢılayabilmek için fedakârlık yapar ve özveride bulunur. 

Özveri ve fedakârlık, karĢı tarafın isteklerini yerine getirebilmek için cömertlik, 

karĢısındaki düĢünme, yardımseverlik veya itaat Ģeklinde görülebilir. Ġtaat eden taraf, 

kendisinin beklentilerini karĢı tarafın beklentilerine kurban eder.
29,81

 

Uyma, taraflardan birinin daha iyi bir çözüme sahip olduğu, gelecekte 

çatıĢmanın daha da Ģiddetlenebileceği veya taraflar arasındaki iliĢkilerin kilitlenme 

noktasına geldiği durumlarda etkili olarak kullanılabilecek bir yaklaĢımdır.
23,29,68

 

Genellikle de astlarla üstler arasında yaĢanan çatıĢmalarda astların durumu kurtarmak 

amacıyla kullandıkları bir yaklaĢımdır.
74

 

2.2.5.3. UzlaĢma 

Bu yaklaĢım karĢılıklı kabul edilebilir bir çözüme ulaĢmak için çatıĢan tarafların 

bazı Ģeylerden vazgeçmesine dayalı olan ve tarafların kendi ilgi ve ihtiyaçlarına önem 

verdikleri kadar karĢı tarafın da ilgi ve ihtiyaçlarına önem verdiği bir yaklaĢımdır.
74

 

UzlaĢma yaklaĢımı, verme-alma veya paylaĢmayı, karĢılıklı ödün vermeyi veya orta bir 

noktada buluĢmayı içerir. UzlaĢan taraflar, hükmetme veya uyma yaklaĢımından daha 

az ödün verir.
81

 UzlaĢma, ortak bir karara ulaĢılamayan veya çabuk ve geçici çözümlere 

ihtiyaç duyulan, uzamıĢ çatıĢmalarda, güçlerin eĢit olduğu ve zaman baskısının 

yaĢandığı durumlarda etkili olarak kullanılabilecek bir yaklaĢımdır.
37
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2.2.5.4. TümleĢtirme (BütünleĢtirme) 

Problem çözmeyle de iliĢkili olan bu yaklaĢım açıklığa, bilgi alıĢveriĢine ve her 

iki taraf için de kabul edilebilir çözüm geliĢtirmeye dayanan bir yaklaĢımdır.
37,79,81

 Her 

iki tarafın da ortak bir çözüme ulaĢabilmesi için problemi açıklamayı ve problemle ilgili 

olarak ortamı yatıĢtırıcı fikirler üretmeyi, iliĢkiyi nezaket kuralları içerisinde tutmayı ve 

baĢarılı çözümler ortaya çıkarmayı içermektedir.
83 

BütünleĢtirme yaklaĢımının 

uygulanması bireylerin iliĢkilerini güçlendirmekte ve olası çatıĢmaların baĢarılı bir 

Ģekilde yönetilmesini sağlamaktadır.
84

 

Bu yaklaĢımda amaç kimin kazandığı, kimin kaybettiği veya kimin haklı kimin 

haksız olduğunu belirlemek değil, amaç her iki taraf için de fikir ayrılıklarını 

belirleyerek en iyi çözümü bulabilmektir. Taraflar anlaĢmaya varılıncaya kadar 

fikirlerini açıkça ortaya koyarlar ve karĢı tarafın görüĢ ve düĢüncelerini dinlerler.
23,85 

Asıl amaç çatıĢmaların temelindeki nedenlere inerek sorunları çözmek olduğu için de 

çatıĢmaların yönetiminde kullanılan en etkili yöntem olarak kabul edilmektedir.
86

 

BütünleĢtirmenin karmaĢık durumlarla etkili Ģekilde baĢa çıkabilmede, 

taraflardan birisinin yalnız baĢına problemi çözemediği ve daha iyi bir sonuca 

varabilmek için tarafların fikirlerinin sentezine ihtiyaç duyulduğu durumlarda uygun 

olduğu ancak zamanın kısıtlı olmaması gerektiği vurgulanmaktadır.
37

 

2.2.5.5. Hükmetme 

Hükmetme yaklaĢımı kazan-kaybet anlayıĢına ve kiĢinin kendi gücünü, 

otoritesini vb. kullanarak kendi amaçlarına ulaĢmaya çalıĢmasına odaklıdır.
79

 KarĢı 

tarafı kendi çözümümüzün haklı olduğuna inandırmaya çalıĢmak, karĢı tarafı problemin 

çıkmasından sorumlu olduğunu kabul ettirmeye zorlamak vb. davranıĢlar hükmetmeye 

örnek olarak verilebilir.
79,87,88
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Bu yaklaĢım, çatıĢmanın daha baĢlangıç aĢamasında yöneticinin bu çatıĢmanın 

örgüte olan zararlarını ortaya koyması ile baĢlar. ÇatıĢmanın devam etmesi halinde, 

tarafları cezalandıracağını, çatıĢmanın sona ermesi halinde ise tarafları uygun biçimde 

ödüllendireceğini açıklar.
89

 Cezalandırma yoluyla baskı yapma, açık bir çatıĢmanın 

sonuçlandırılmasında etkili olmakla birlikte, çatıĢmanın nedenine inilerek bu nedenler 

yok edilmediğinden, çatıĢma etkili bir Ģekilde çözümlenemez. Çözümlenemeyen fakat 

sindirilen çatıĢmalar da iĢi yavaĢlatma, dikkatsizlik, hatalarının artması gibi farklı 

yollarla tekrar ortaya çıkmakta, iĢbirliğini azaltmakta ve verimliliği azaltmaktadır.
1,88

 

Kısa dönemde özellikle, astlarla üstler arasında çatıĢmaların çözümlenmesinde en 

kestirme yol olarak kullanılsa da uzun dönemde, örgütsel verimliliği sağlama açısından 

etkili değildir.
23

 Hükmetme, acil ve önemli kararlar alınması gereken durumlarda, 

astların etkili karar verme için gerekli bilgilere sahip olmadıkları durumlarda etkili 

olarak kullanılabilecek bir yaklaĢımdır.
23,29

 

YaĢanan çatıĢmaların algılanması, yorumlanması, çatıĢma karĢısında gösterilen 

tutumlar ve çözümü konusunda hangi yaklaĢımın kullanılıp kullanılmayacağı çatıĢma 

ile ilgili koĢullara bağlı olduğu kadar tarafların kiĢilik özelliklerine de bağlıdır.  

KiĢilik özellikleri açısından sosyal yönü kuvvetli, baĢkalarıyla beraber olmaktan 

hoĢlanan, olumlu düĢünen, iyimser olan
90-92  

grup içindeki diğer bireylerle kolay iletiĢim 

kuran,
93

 sıcakkanlı, giriĢken, aktif
94

 olan yani dıĢa dönük olan kiĢilerin çatıĢma 

çözümünde içe dönük kiĢilere göre daha olumlu tutum sergiledikleri düĢünülmektedir.  

Duygusal kararsızlık, utangaç, suçluluk hissetme, kötümser ve düĢük öz-saygı 

gibi negatif duygulara eğilimli olan
95

 kaygı, öfke ve depresyon gibi olumsuz duygular 

sergileyen, heyecanlı-endiĢeli bir yapı, güvensizlik ve sinirlilik gibi özellikler gösteren 

yani duygusal dengeleri sürekli değiĢme eğilimi olan nevrotik kiĢiler
96

 özellikle stresli 

durumlar karĢısında endiĢe ve depresyon yaĢamakta, uyumsuz davranıĢlar 
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sergileyebilmekte ve aĢırı inatçı, aĢırı duygusal ve aĢırı heyecanlı kiĢilik yapısı 

gösterebilmektedirler.
97

 Bu kiĢilik yapısına sahip bireylerin çatıĢma çözümünde çok 

tutarlı davranamayacakları, uygun yaklaĢım kullanılmadığında sonuçlarından olumsuz 

etkilenecekleri düĢünülmektedir.  

Sempatik, güven verici, sevecen, sıcakkanlı, alçakgönüllü, iĢbirliği yapan ve 

fedakârlık gösteren,
95,98

 vicdanlı, saygılı, esnek
92,95

 uyumlu (geçimli) kiĢiler de bir 

konuda baĢkaları ile kolayca hemfikir olmaya eğilimli kiĢilerdir.
94,99

 Uyumlu kiĢilik 

özelliklerine sahip olan bireyler, birlikte hareket etmeyi isteyen,
100 

 daha uzun 

arkadaĢlık iliĢkileri kurabilen, çevresindeki bireylerin mutlulukları için kendi 

isteklerinden vazgeçebilen,
101

 kendi ihtiyaçlarından önce baĢkalarını düĢünen, kiĢiler 

arası iliĢkilerde alttan alma eğiliminde olan ve iyi iletiĢim kuran kiĢilerdir.
98

 Bu 

yapıdaki bireyler kiĢiler arası iliĢkilerde kolaylaĢtırıcı, sempatik ve güvenilir olarak 

görüldükleri için baĢkaları tarafından da çabuk kabul görürler.
98,102,103

 Bu nedenle de 

hem çatıĢma yaĢayan taraf olması durumunda hem de çatıĢmayı çözmek durumunda 

olan bir yönetici olma durumunda daha yapıcı bir tutum sergileyecekleri 

düĢünülmektedir. Uyumlu kiĢilik özelliklerine sahip bireylerin iĢ hayatında, yöneticilik 

pozisyonunda ve özellikle hizmet sektörüne dayalı iĢlerde daha baĢarılı oldukları 

vurgulanmaktadır.
102,103

 

Sorumluluk duygusu diğer bir deyiĢle öz disiplini yüksek olan, hedefe yönelik 

çalıĢan, tutarlı, titiz,
94,104

 planlı, düzenli, kararlı,
105

 azimli, güvenilir, baĢarı odaklı
95,99

 

olan bireyler ise baĢkaları tarafından zeki ve güvenilir olarak nitelendirilirler. Ancak bu 

kiĢiler bazen de mükemmeliyetçi veya iĢkolik olarak görülüp, tutucu ve sıkıcı olarak 

değerlendirilebilirler.
106 

Bu özelliklere sahip bireylerin her türlü görevde baĢarılı olma 

olasılıklarının yüksek olduğu ifade edilmektedir.
93

 Bu baĢarılarını yaĢanan çatıĢmaların 

çözümünde de sürdürecekleri düĢünülmektedir.  
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Analitik düĢünen, meraklı, bağımsız, yaratıcı, geleneksel olmayan, orijinal 

düĢüncelere sahip, hayal gücü kuvvetli, geniĢ ilgi alanlarına sahip, cesur, değiĢiklikleri 

seven, sanata ilgi duyan
94,101

 yeniliğe açık bireyler de
104

 kurallar konusunda daha 

esnektirler, cinsiyetlerin geleneksel rollerini reddederler ve yeni deneyimlere ilgiyle 

yaklaĢırlar. Genel olarak kendilerini bağımsız ve özgün bireyler olarak tanımlarlar.
107

 

GeliĢime açık olan bireyler, özellikle değiĢim yaĢayan örgütlerde yaratıcılıkları ile 

oldukça fayda sağlarlar.
93

 Bu kiĢilerin çatıĢma çözümünde yeni fikirler üretebilecekleri 

ve yeni fikirleri daha kolay kabul edebilecekleri, daha analitik düĢünecekleri ve yeni 

deneyimler kazanmak isteyecekleri düĢünülmektedir.  

2.2.6. HemĢirelikte ÇatıĢma Yönetimi ve KiĢilik 

Sağlık kurumları, insanlar için yaĢamsal önem taĢıyan sağlık hizmetlerini üreten, 

yapısal, teknolojik ve çevresel özellikleri nedeniyle sürekli bir değiĢim halinde bulunan, 

diğer çalıĢma alanlarına göre en yüksek uzmanlaĢma düzeyine sahip, zamanla yarıĢılan, 

birçok insanla çoğu zaman da sağlığı bozulmuĢ insanlarla etkileĢim içinde bulunulması 

gereken, günümüzün en karmaĢık organizasyonlarıdır. Bu nedenle de çatıĢmaların en 

çok yaĢandığı kurumlardır.
8-10

 

Sağlık kurumları içinde sağlık ekibinin merkezinde bulunan ve her ekip üyesi ile 

birlikte çalıĢmak zorunda olan aynı zamanda da bireylerin sağlık gereksinimlerini 

gidermekle sorumlu olan hemĢireler görev, yetki ve sorumluluklardaki belirsizlikler, 

statü farklılıkları
8,108,109

, ekip üyeleri arasındaki uyumsuzluklar
9,10,110,111

, malzeme 

eksikliği, eleman eksikliği, stres
9,13,112

 vb. bir çok nedenle gerek ekip üyeleri gerek 

yöneticileri gerekse sağlık bakım hizmeti verdikleri birey  yakınları ile en fazla çatıĢma 

yaĢayan ekip üyeleridir. HemĢirelerin yaĢadıkları bu çatıĢmaların uygun yaklaĢımlar 

kullanarak yönetmesi çalıĢma iliĢkilerinin iyileĢtirilmesini, bakım kalitesinin 

artmasını
113

 sağlayacak ve ekonomik kayıpları da azaltacaktır.
9,10,112

 Yapılan 
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çalıĢmalarda hemĢirelerin çatıĢma durumunda genellikle sırasıyla tümleĢtirme, kaçınma, 

uzlaĢma, uyma ve hükmetme yöntemlerini kullandıkları tespit edilmiĢtir.
9-12

 Yapılan 

diğer araĢtırmalarda yönetici hemĢirelerin sırasıyla tümleĢtirme, uzlaĢma, uyma, 

kaçınma ve hükmetme yöntemlerini kullandığı saptanmıĢtır.
13,114-116

 

HemĢirelik öğrencileri üzerinde yapılan bir araĢtırmada en fazla tümleĢtirme ve 

ödün verme yöntemlerini en az ise hükmetme yöntemini kullandıkları bulunmuĢtur.
16

 

Bu yöntemlere yönelmelerini sağlayan nedenler bilinmemektedir. Ancak bu 

nedenlerden birisinin hemĢirelerin kiĢilik özellikleri olduğu düĢünülmektedir. 

HemĢireliğin hala kadın ağırlıklı bir meslek olmasının, kadınların da genel olarak kiĢilik 

özelliklerinin, beklentilerinin, olaylara bakıĢ açılarının benzer olmasının çatıĢma 

yönetiminde de benzer yaklaĢımları sergilemelerine
74

 yol açtığını düĢündürmektedir. 

Ancak yapılan literatür incelemesinde farklı alanlarda çalıĢanların kiĢilik özelliklerinin 

çatıĢma yönetimi ile iliĢkisini inceleyen çalıĢmalara
4-7,18-22 

rastlanmasına karĢın 

hemĢirelerin kiĢilik özelliklerinin çatıĢma yönetim yaklaĢımları üzerindeki etkisine 

yönelik bir araĢtırma bulgusuna rastlanmamıĢtır. Bu durum konuyla ilgili literatür 

bilgisine olan ihtiyacı ortaya koymuĢ ve bu çalıĢmanın gerçekleĢtirilmesinde etkili 

olmuĢtur.  
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3. MATERYAL VE METOT 

3.1. AraĢtırmanın Amacı ve Türü 

Bu araĢtırma hemĢirelerin sahip oldukları kiĢilik özelliklerine göre çatıĢma 

yönetim yaklaĢımlarının belirlenmesi amacıyla tanımlayıcı ve iliĢki arayıcı tasarımda 

gerçekleĢtirilmiĢtir.  

3.2. AraĢtırma Soruları 

1. HemĢirelerin kiĢilik özellikleri nasıldır? 

2. HemĢirelerin çatıĢma yaĢama sıklığı nedir? 

3. HemĢirelerin  çatıĢma yaĢadıkları kiĢiler kimlerdir?  

4. HemĢirelerin kullandıkları çatıĢma yönetim yaklaĢımları nelerdir? 

5. HemĢirelerin kiĢilik özellikleri çatıĢma yönetim yaklaĢımlarını etkilemekte 

midir? 

3.3. AraĢtırmanın Yapıldığı Yer ve Zaman 

AraĢtırma, Aralık 2013 - ġubat 2016 tarihleri arasında Erzurum il merkezinde 

bulunan ve Kamu Hastaneler Birliği‟ne bağlı olarak hizmet sunan 3 hastanede 

yürütülmüĢtür. Bu hastanelerden;  

 Erzurum Kamu Hastaneleri Birliği‟ ne bağlı Bölge Eğitim ve AraĢtırma 

Hastanesi 980 yatak kapasiteli olup araĢtırma verilerinin toplandığı dönemde 

550 hemĢire çalıĢmaktaydı.  

 Erzurum Kamu Hastaneleri Birliği‟ ne bağlı Palandöken Devlet Hastanesi, 

220 yatak kapasiteli olup araĢtırma verilerinin toplandığı dönemde 110 

hemĢire çalıĢmaktaydı.  

 Erzurum Kamu Hastaneleri Birliği‟ ne bağlı Nenehatun Kadın Doğum 

Hastanesi ise 80 yatak kapasiteli olup araĢtırma verilerinin toplandığı 

dönemde 45 hemĢire çalıĢmaktaydı. 
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3.4. AraĢtırmanın Evreni ve Örneklemi 

AraĢtırmanın evrenini, araĢtırma kapsamına alınan hastanelerde görev yapan tüm 

hemĢireler (N=705 hemĢire) oluĢturmuĢtur. AraĢtırmada örneklem seçim yöntemine 

gidilmeden verilerin toplandığı tarihler arasında ulaĢılabilen, izinli, raporlu vb. olmayan 

ve araĢtırmaya katılmayı kabul eden (n=345) tüm hemĢireler araĢtırma kapsamına 

alınmıĢtır. Ancak Erzurum Bölge Eğitim ve AraĢtırma Hastanesi‟ nden 141, Palandöken 

Devlet Hastanesi‟nden 77 ve Nenehatun Kadın Doğum Hastanesi‟ nden 19 hemĢire 

olmak üzere toplam 237 hemĢire veri toplama aracını tam olarak doldurmuĢtur.  Veri 

toplama aracının geri dönüĢ oranı % 68.7‟dir. (ġekil 3.1). 

 

ġekil 3.1. Evren ve Örneklem Diyagramı  

3.5. Veri Toplama Aracı 

AraĢtırmada veri toplama aracı olarak hemĢirelerin kiĢisel ve mesleki özellikleri 

ile ilgili soruları içeren “KiĢisel Bilgi Formu” ile “BeĢ Faktör KiĢilik Özellikleri Ölçeği” 

ve “Rahim Örgütsel ÇatıĢma Envanteri -II ‟‟ni içeren bir anket formu kullanılmıĢtır. 

KiĢisel Bilgi Formu: AraĢtırmacı  tarafından hazırlanmıĢ olan form hemĢirelerin 

kiĢisel ve mesleki özelliklerini belirlemeye yönelik olan yaĢ, cinsiyet, pozisyon, 

çalıĢılan hastane, mesleki deneyim vb. sorular ile çalıĢtığı birimde genel olarak ne 
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sıklıkla çatıĢma yaĢadıkları ve en fazla kimlerle çatıĢma yaĢadıklarını sorgulayan 

toplam 16 sorudan oluĢmaktadır (EK-2).  

BeĢ Faktör KiĢilik Özellikleri Ölçeği (BFKÖ Ölçeği) : John, Donahue ve 

Kentle tarafından 1991 yılında geliĢtirilen bu ölçek Alkan tarafından 2007 yılında 

dilimize uyarlanmıĢ ve güvenirlik çalıĢması yapılmıĢtır.
117 

Ölçek 44 madde ve 5 alt 

boyuttan oluĢmaktadır. Bu boyutlardan açıklık 5.10.15.20.25.30.35.40.41.44. 

sorumluluk 3.8.13.18.23.28.33.38.43. duygusal dengesizlik 4.9.14.19.24.29.34.39. 

dıĢadönüklük 1.6.11.16.21.26.31.36. ve geçimlilik 2.7.12.17.22.27.32.37.42. 

maddelerini içermektedir. Ölçek 5‟li Likert tipi (1- Hiç katılmıyorum, 5-Çok Fazla 

Katılıyorum,) puanlanmaktadır. Ölçeğin değerlendirilmesinde ölçeği oluĢturan alt 

boyutlardan alınan ortalama puanlar esas alınmakta ve en yüksek ortalamaya sahip olan 

alt boyut bireyin kiĢilik yapısını göstermektedir. Ölçeğin Cronbach Alfa değerlerinin 

toplamda .87, alt boyutlarda ise .67- .89 arasında olduğu belirtilirken, bu çalıĢmada 

ölçeğin alt boyut Cronbach Alfa değerleri .80 -.88 arasında bulunmuĢtur (EK-4). 

 Rahim Örgütsel ÇatıĢma Envanteri- II (ROCI-II): Rahim tarafından 

bireylerin örgütlerde yöneticiler, astlar ve diğer çalıĢanlarla yaĢadıkları çatıĢmaları 

çözmek için kullandıkları çözüm yöntemlerini saptamak amacıyla 1983 yılında 

geliĢtirilen ölçek 28 madde ve 5 alt boyuttan oluĢmaktadır.
118 

Bu boyutlardan 

tümleĢtirme 1.5.12.22.23.28. ödün verme 2.11.13.19.24. hükmetme 8.9.18.21.25. 

uzlaĢma 4.7.10.14.15.20. kaçınma 3.6.16.17.26.27. maddelerini içermekte ve ifadeler 

5‟li Likert tipinde (1-Çok az, 5-Her zaman) puanlanmaktadır. Ölçeğin 

değerlendirilmesinde ölçeği oluĢturan alt boyutlardan alınan ortalama puanlar esas 

alınmakta ve en yüksek ortalamaya sahip olan alt boyut kiĢinin tercih ettiği çatıĢma 

yönetim yaklaĢımını göstermektedir. Ölçeğin Türkçe geçerlik ve güvenirliği ilk olarak 

1994 yılında GümüĢeli tarafından test edilmiĢtir. GümüĢeli „nin analiz sonuçlarına göre 
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ROCI-II‟nin Cronbach Alfa katsayısı toplamda .81, alt boyutlarda ise .72-.77 arasında 

olduğu belirtilirken, bu araĢtırmada Cronbach Alfa katsayılarının .78 - .89 arasında 

olduğu bulunmuĢtur.(EK-3)  

3.6. Verilerin Toplanması 

Veri toplama sürecinde araĢtırma kapsamına alınan hastanelerde gece ve gündüz 

vardiyalarında çalıĢan tüm hemĢirelere (N=705) ulaĢılmaya çalıĢılmıĢ, araĢtırma 

hakkında bilgi verilmiĢtir. Ancak izinli, ya da raporlu olma, anketi doldurmak istememe 

vb. nedenlerle 345 hemĢireye ulaĢılabilmiĢtir. AraĢtırmayı kabul eden hemĢirelere 

(n=345) anket formu dağıtılmıĢ ve doldurulan anketler birkaç gün sonra geri alınmıĢtır. 

Toplanan anketler tek tek kontrol edilmiĢ ve eksik doldurulan anketler değerlendirmeye 

alınmamıĢtır. Verilerin tam olarak geri dönüĢ oranı %68.7‟dir ve değerlendirme bu tam 

olarak doldurulan 237 anket formu üzerinden yapılmıĢtır. (n=237) 

3.7. Verilerin Değerlendirilmesi 

AraĢtırmada elde edilen veriler araĢtırmacı tarafından bilgisayar ortamına 

aktarıldıktan sonra bir istatistik uzmanı tarafından SPSS 18.00 istatistik paket programı 

ile değerlendirilmiĢtir. Verilerin değerlendirilmesinde Cronbach Alfa Katsayısı, frekans 

ve yüzde dağılımı, tanımlayıcı istatistikler, Pearson Momentler Çarpımı korelasyon 

analizi, Basit Doğrusal Regresyon analizi, t testi kullanılmıĢtır. 

3.8. AraĢtırmanın DeğiĢkenleri 

HemĢirelerin kiĢilik özellikleri araĢtırmanın bağımsız değiĢkenini, hemĢirelerin 

çatıĢma yönetim yaklaĢımları ise bağımlı değiĢkenini oluĢturmaktadır.  

3.9. AraĢtırmanın Etik Ġlkeleri 

AraĢtırma sürecine baĢlamadan önce Atatürk Üniversitesi Sağlık Bilimleri 

Fakültesi Etik Kurulu onayı (EK-5) ile verilerin toplanacağı kurumlardan yazılı resmi 

izinler (EK-6) alınmıĢtır. 
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AraĢtırmada veri toplama aracı olarak kullanılan Rahim Örgütsel ÇatıĢma 

Envanteri-2 (ROCI-II) ile BeĢ Faktör KiĢilik Özellikleri Ölçeği‟ni geliĢtiren yazarlardan 

bu araçların kullanılabilmesi için e-posta yolu ile izin alınmıĢtır (EK-7,8) 

Veri toplama aĢamasında da hemĢireler araĢtırma hakkında bilgilendirilerek 

araĢtırmaya katılmaya gönüllü olan hemĢirelerin sözlü onamları alınmıĢtır. Ayrıca 

hemĢirelere araĢtırmaya katılmaları durumunda verdikleri bilgilerin gizli tutulacağı ve 

sadece bu araĢtırmada kullanılacağı belirtilerek “Gizlilik ve Gizliliğin Korunması” 

ilkesine özen gösterilmiĢtir.  

3.10. AraĢtırmanın Sınırlılıkları ve Güçlü Yönleri 

AraĢtırma, Erzurum Kamu Hastaneleri Birliği‟ ne bağlı Bölge Eğitim ve 

AraĢtırma Hastanesi, Nenehatun Kadın Doğum Hastanesi ve Palandöken Devlet 

Hastanesi‟nde çalıĢan hemĢirelerle sınırlıdır. Bu nedenle çalıĢmanın sonuçları bu 

hastanelerde çalıĢan ve araĢtırmaya katılan hemĢirelere genellenebilir. 

AraĢtırma sonucunda elde edilen bulguların hemĢirelerin kendi ifadelerine dayalı 

olması, literatürde araĢtırma konusu ile ilgili yapılmıĢ çalıĢmaların oldukça sınırlı 

olması, hemĢirelerle ilgili çalıĢmalara rastlanmaması da araĢtırmanın diğer 

sınırlılıklarıdır. Ancak bu araĢtırmanın konu ile ilgili hem sağlık alanında hem de 

hemĢireler üzerinde yapılan ilk çalıĢmalardan olması araĢtırmanın güçlü yanını 

oluĢturmaktadır. 
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4. BULGULAR 

AraĢtırmadan elde edilen bulgular tablolar eĢliğinde aĢağıda verilmiĢtir. 

Tablo 4.1. HemĢirelerin KiĢisel ve Mesleki Özelliklerinin Dağılımı (n=237)  

KiĢisel özellikler  
n % 

YaĢ 

18-22 30 12.7 

23-27 82 34.6 

28-32 61 25.7 

33-37 37 15.6 

38 yaĢ ve üstü  27 11.4 

Cinsiyet 
Bayan 214 90.2 

Erkek 23 9.8 

Medeni Durum 
Evli 150 64.3 

Bekâr 87 36.7 

ÇalıĢılan Hastane 

Bölge Eğitim ve AraĢtırma Hastanesi 141 59.5 

Palandöken Devlet Hastanesi 77 32.5 

Nenehatun Kadın Doğum Hastanesi 19 8.0 

ÇalıĢılan Birim 

Cerrahi servisler 94 39.7 

Dâhili servisler 93 39.2 

Diğer 50 21.1 

Pozisyon 
Servis hemĢiresi 200 84.4 

Yönetici hemĢire 37 15.6 

ÇalıĢma Ģekli 

Kadrolu 226 95.4 

SözleĢmeli 8 3.4 

ġirket aracılığı ile 3 1.2 

Eğitim Durumu 

Sağlık Meslek Lisesi 43 18.1 

Ön lisans 36 15.2 

Lisans 147 62.0 

Yüksek lisans-Doktora 11 4.7 

Mesleki Deneyim 

0-5 yıl 122 51.5 

6-10 yıl 61 25.8 

11-15 yıl 20 8.4 

16-20 yıl 18 7.6 

21 yıl ve üzeri 16 6.7 

Kurumdaki çalıĢma süresi 

0-5 yıl 194 81.9 

6-15 yıl 38 16.0 

16 yıl ve üzeri 5 2.1 

Servisteki çalıĢma süresi 

0-5 yıl 214 90.3 

6-15 yıl 22 9.3 

16 yıl ve üzeri 1 0.4 

ÇalıĢtığı Vardiya Türü 

Sürekli gündüz 100 42.2 

Sürekli gece 27 11.4 

Bazen gündüz bazen gece  110 46.4 

Haftalık ortalama çalıĢma süresi 

25-40 saat 127 53.6 

41-48 saat 100 42.2 

49 saat ve üzeri  10 4.2 

Günlük bakım verilen ortalama hasta 

sayısı 

1-5 hasta 44 18.5 

6-15 hasta 50 21.2 

16 ve üzeri hasta  143 60.3 

TOPLAM   237 %100 
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AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin kiĢisel özellikleri incelendiğinde (Tablo 4.1), % 

34.6‟sının 23-27 yaĢ arasında, % 90.2‟sinin bayan, % 64.3‟ünün evli olduğu 

belirlenmiĢtir. HemĢirelerin mesleki özellikleri incelendiğinde ise (Tablo 4.1), % 

59.5‟inin Bölge Eğitim ve AraĢtırma hastanesinde çalıĢtığı, % 39.7‟sinin cerrahi 

servislerde, % 39.2‟sinin de dâhili servislerde çalıĢtığı, % 84.4‟ünün servis hemĢiresi 

olarak görev yaptığı, % 95.4‟ünün kadrolu olarak çalıĢtığı, % 62 ‟sinin lisans düzeyinde 

eğitime sahip olduğu belirlenmiĢtir. Ayrıca hemĢirelerin % 51.5‟inin 0-5 yıl arasında 

mesleki deneyime sahip olduğu, %81.9‟unun 0-5 yıldır aynı kurumda, % 90.3‟ünün de 

0-5 yıldır bulundukları birimde çalıĢtıkları, % 46.4‟ünün bazen gündüz bazen de gece 

çalıĢtığı, %53.6‟sının haftada ortalama  25-40 saat arası çalıĢtığı ve % 60.3‟ünün günlük 

ortalama 16 ve daha fazla sayıda hastaya bakım verdikleri saptanmıĢtır (Tablo 4.1). 

Tablo 4.2. HemĢirelerin ÇatıĢma YaĢama Sıklığı (n=237) 

ÇatıĢma sıklığı  N % 

Ayda birkaç kez 92 38.8 

Ayda bir 31 13.1 

Birkaç ayda bir 44 18.6 

Yılda bir  70 29.5 

Katılımcıların çatıĢma yaĢama sıklığı ilgili bulgular değerlendirildiğinde (Tablo 

4.2), hemĢirelerin tamamının az ya da çok çatıĢma yaĢadığı, sıklıkla da (% 38.8) ayda 

birkaç kez çatıĢma yaĢadığı belirlenmiĢtir. 

Tablo 4.3. HemĢirelerin ÇatıĢma YaĢadıkları KiĢiler Ġle Ġlgili Bulguların Dağılımı 

(n=237) 

ÇatıĢma yaĢanılan kiĢiler n % 

HemĢirelerle 24 10.1 

Yöneticilerle 11  4.6 

Hekimlerle 15  6.3 

Hasta yakınları ile 105 44.3 

Diğer sağlık meslek üyeleri ile 5  2.2 

Diğer personelle 9  3.8 

Birden fazla meslek üyesi ile  68 28.7 
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HemĢirelerin çatıĢma yaĢadıkları kiĢiler ile ilgili bulguların dağılımı 

incelendiğinde (Tablo 4.3) ise %44.3 hasta yakınları ile, % 2.2 diğer sağlık meslek 

üyeleri ile çatıĢma yaĢadıkları saptanmıĢtır. 

Tablo 4.4. HemĢirelerin Rahim Örgütsel ÇatıĢma Envanteri-2 ve BeĢ Faktör KiĢilik 

Özellikleri Ölçeği Alt Boyutlarından Aldıkları Puan Ortalamalarının Dağılımı (n=237) 

Ölçekler  Alt boyutlar  

n Min. Max. 

Aritmetik 

ortalama S.S. 

 

 

BeĢ Faktör KiĢilik 

Özellikleri Ölçeği 

DıĢa Dönüklük 237 1.75 4.63 3.18 .46 

Sorumluluk 237 1.78 4.67 3.31 .45 

Açıklık 237 2.00 4.70 3.31 .52 

Geçimlilik 237 1.78 4.44 3.15 .41 

Duygusal 

dengesizlik 

237 1.38 4.63 2.96 .51 

Rahim Örgütsel 

ÇatıĢma Envanteri 

-2 (ROC-II) 

TümleĢtirme 237 1.00 5.00 3.93 .71 

Ödün verme 237 1.00 5.00 3.03 .74 

Hükmetme 237  .80 5.00 2.73 .76 

Kaçınma 237 1.00 5.00 3.04 .75 

UzlaĢma 237 1.00 5.00 3.57 .71 

 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin kiĢilik özellikleri değerlendirildiğinde (Tablo 

4.4) en yüksek puan ortalamasını “Sorumluluk” alt boyutundan ( =3.31±.45) ve 

“Açıklık” alt boyutundan (  = 3.31±.52), en düĢük puan ortalamasını ise “Duygusal 

dengesizlik” alt boyutundan (  =2.96±.51 ) puan aldıkları ortaya çıkmıĢtır. Bu bulgular 

hemĢirelerin çoğunlukla öz disiplini yüksek, hedefe yönelik çalıĢan, tutarlı, titiz, planlı, 

düzenli, kararlı, azimli, güvenilir, baĢarı odaklı kısaca sorumluluk sahibi bireyler ya da 

meraklı, bağımsız, yaratıcı, geleneksel olmayan, orijinal düĢüncelere sahip, hayal gücü 

kuvvetli, değiĢiklikleri seven, yeniliğe açık bireyler olduklarını göstermektedir. 

Rahim Örgütsel ÇatıĢma Envanteri – II alt boyutlarından aldıkları puan 

ortalamaları incelendiğinde ise (Tablo 4.4) hemĢirelerin en yüksek puan ortalamasını 
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“TümleĢtirme” ( = 3.93±.71), en düĢük puan ortalamasını ise “Hükmetme” (  = 

2.73±.76) alt boyutlarından aldıkları görülmüĢtür. Bu bulgular hemĢirelerin yaĢadıkları 

çatıĢmaları çözümlemede en fazla tümleĢtirme yaklaĢımını, en az da hükmetme 

yaklaĢımını kullandıklarını göstermektedir. 

Tablo 4.5. Rahim Örgütsel ÇatıĢma Envanteri- II ve BeĢ Faktör KiĢilik Özellikleri 

Ölçeği‟nin Alt Boyutları Arasındaki Korelasyon Değerleri (n=237) 

 

DıĢa 

Dönüklük Sorumluluk Açıklık Geçimlilik 

Duygusal 

dengesizlik 

TümleĢtirme 
r .087 .276 .288 .134 .175 

p .182 .000* .000* .040*** .007** 

Ödün verme 
r .061 .168 .158 .075 .263 

p .350 .010** .015*** .254 .000* 

Hükmetme 
r .039 .156 .118 .123 .147 

p .550 .016*** .070 .059 .024*** 

Kaçınma 
r -.015 .037 .030 .101 -.006 

p .816 .570 .645 .123 .924 

UzlaĢma 
r .112 .234 .253 .114 .250 

p .086 .000* .000* .081 .000* 

* p<0.001, ** p<0.01, ***p<0.05  

AraĢtırma amacı doğrultusunda hemĢirelerin kiĢilik özellikleri ile çatıĢma çözme 

yaklaĢımları arasında bir iliĢki olup olmadığını belirlemek amacıyla yapılan korelasyon 

analizi sonuçlarına göre (Tablo 4.5.) ROCI- II‟nin “TümleĢtirme” alt boyutu ile BFKÖ 

Ölçeği alt boyutlarından “Sorumluluk” (r= .276, p=0.000) “Açıklık” (r= .288, p=0.000), 

“Geçimlilik” (r= .134, p= 0.040) ve “Duygusal dengesizlik” (r= .175, p= 0.007) 

boyutları arasında pozitif yönde ve anlamlı iliĢkilerin olduğu belirlenmiĢtir. 

ROCI- II‟nin “Ödün verme” alt boyutu ile BFKÖ Ölçeği alt boyutlarından 

“Sorumluluk” (r= .168, p=0.010) “Açıklık” (r= .158, p=0.015) ve “Duygusal 

dengesizlik” (r= .263, p= 0.000) boyutları arasında; “UzlaĢma” alt boyutu ile de 

BFKÖ Ölçeği 

Alt Boyutları 

ROCI-II Alt 

Boyutları 
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“Sorumluluk” (r= .234, p=0.000) “Açıklık” (r= .253, p=0.000) ve “Duygusal 

dengesizlik” (r= .250, p= 0.000) boyutları arasında pozitif yönde ve anlamlı iliĢkilerin 

olduğu saptanmıĢtır (Tablo 4.5). 

ROCI- II‟nin “Hükmetme” alt boyutu ile BFKÖ Ölçeği alt boyutlarından 

“Sorumluluk” (r= .156, p=0.016) ve “Duygusal dengesizlik” (r= .147, p= 0.024) 

boyutları arasında pozitif yönde ve anlamlı iliĢkilerin olduğu belirlenmiĢtir. ROC- II‟nin 

“ Kaçınma” alt boyutu ile BFKÖ Ölçeği alt boyutları arasında ise anlamlı iliĢkilerin 

olmadığı (p >0.05) ortaya çıkmıĢtır (Tablo 4.5). 

BFKÖ Ölçeği‟nin “DıĢa Dönüklük”, “Sorumluluk”, “Açıklık”, “Geçimlilik”, ve 

“Duygusal dengesizlik” alt boyut puan ortalamalarının ROCI- II‟nin “TümleĢtirme”, 

“Ödün verme”, “Hükmetme” , “Kaçınma” ve “UzlaĢma” alt boyut puan ortalamalarını 

yordama gücünü anlamak amacıyla basit doğrusal regresyon analizi uygulanmıĢtır 

(Tablo 4.6). 

Yapılan regresyon analizi sonuçları değerlendirildiğinde (Tablo 4.6.) ROCI-

II‟nin “TümleĢtirme” alt boyutunun BFKÖ Ölçeği alt boyutları ile düĢük düzeyde 

anlamlı bir iliĢkiye sahip olduğu (R=.352, R
2
=.124, p<0.05), hemĢirelerin kiĢilik 

özelliklerinden “Sorumluluk” ve “Açıklık” boyutlarının çatıĢma yönetme 

yaklaĢımlarından “TümleĢtirme” boyutunun toplam varyansının % 12‟sini açıkladığı 

belirlenmiĢtir. Regresyon katsayısına () ve t testi sonuçlarına göre hemĢirelerin kiĢilik 

özelliklerinden “Sorumluluk” ve “Açıklık”ın çatıĢma yönetme yaklaĢımlarından 

“TümleĢtirme” üzerinde düĢük düzeyde etkili ancak anlamlı bir yordayıcı olduğu 

görülmektedir. 



 

31 
  

Tablo 4.6. HemĢirelerin KiĢilik Özelliklerinin ÇatıĢma Yönetim YaklaĢımlarına 

Etkisini Belirlemeye Yönelik Basit Doğrusal Regresyon Analizi Sonuçları (n=237) 

  
DeğiĢken B 

Standart 

Hata Beta t p 

TümleĢtirme 

Sabit 2.291 .426   5.383 .000 

DıĢa Dönüklük -.187 .115 -0,12 -1.621 .106 

Sorumluluk .337 .124 .215 2.727 .007 

Açıklık .348 .104 .253 3.335 .001 

Geçimlilik -.055 .127 -.032 -.429 .668 

Duygusal dengesizlik .048 .097 .034 .491 .624 

R=.352  R
2
=.124         

F(5, 230)=6.505 p=.000           

Ödün verme 

Sabit 1.724 .455   3.786 .000 

DıĢa Dönüklük -.098 .123 -.061 -.797 .426 

Sorumluluk .116 .132 .071 .880 .380 

Açıklık .124 .112 .087 1.113 .267 

Geçimlilik -.045 .136 -.025 -.331 .741 

Duygusal dengesizlik .325 .103 .225 3.139 .002 

R=.281  R
2
=.079         

F(5, 230)=3.957 p=.002           

Hükmetme 

Sabit 1.582 .474   3.334 .001 

DıĢa Dönüklük -.129 .129 -.078 -1.002 .,317 

Sorumluluk .151 .138 .090 1.093 .276 

Açıklık .087 .116 .059 .746 .456 

Geçimlilik .116 .142 0,063 .814 .416 

Duygusal dengesizlik .138 .108 .094 1.281 .202 

R=.199  R
2
=.040         

F(5, 230)=1.902 p=.095           

Kaçınma 

Sabit 2.659 .476   5.586 .000 

DıĢa Dönüklük -.108 .129 -.066 -.839 .402 

Sorumluluk .008 .138 .005 .057 .955 

Açıklık .034 .117 .024 .294 .769 

Geçimlilik .221 .142 .122 1.551 .122 

Duygusal dengesizlik -.040 .108 -.028 -.373 .710 

R=.119  R
2
=.014         

F(5, 230)=.661 p=.653           

UzlaĢma 

Sabit 1.902 .431   4,412 .000 

DıĢa Dönüklük -.089 .117 -0,057 -.766 .445 

Sorumluluk .203 .125 .129 1.618 .107 

Açıklık .253 .106 .184 2,39 .018 

Geçimlilik -.062 .129 -.036 -.477 .634 

Duygusal dengesizlik .214 .098 .154 2.181 .030 

R=.323  R
2
=.105         

F(5, 230)=5.376 p=.000           
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ROCI- II‟nin “Ödün verme” alt boyutunun BFKÖ Ölçeği alt boyutları ile düĢük 

düzeyde anlamlı bir iliĢkiye sahip olduğu (R=.281, R
2
=.079, p<0.05), hemĢirelerin 

kiĢilik özelliklerinden “duygusal dengesizlik” boyutunun çatıĢma yönetme 

yaklaĢımlarından “ödün verme” boyutunun toplam varyansının % 8‟ini açıkladığı 

saptanmıĢtır. Regresyon katsayısına () ve t testi sonuçlarına göre hemĢirelerin kiĢilik 

özelliklerinden “duygusal dengesizlik” in çatıĢma yönetme yaklaĢımlarından “ödün 

verme” üzerinde düĢük düzeyde etkili ancak anlamlı bir yordayıcı olduğu belirlenmiĢtir 

(Tablo 4.6). 

Tablo 4.6 incelenmeye devam edildiğinde ROCI- II‟nin “uzlaĢma” alt boyutunun 

BFKÖ Ölçeği alt boyutları ile düĢük düzeyde anlamlı bir iliĢkiye sahip olduğu (R=.323, 

R
2
=.105, p<0.05), hemĢirelerin kiĢilik özelliklerinden “Açıklık” ve “Duygusal 

dengesizlik” boyutlarının hemĢirelerin çatıĢma yönetme yaklaĢımlarından “uzlaĢma” 

boyutunun toplam varyansının % 11‟ini açıkladığı görülmektedir. Regresyon 

katsayısına () ve t testi sonuçlarına göre hemĢirelerin kiĢilik özelliklerinden “Açıklık” 

ve “Duygusal dengesizlik”in çatıĢma yönetme yaklaĢımlarından “uzlaĢma” üzerinde 

düĢük düzeyde etkili ancak anlamlı bir yordayıcı olduğu ortaya çıkmıĢtır (Tablo 4.6.). 

ROCI- II‟nin “ hükmetme” (R=.199, R
2
=.040, p>0.05) ve “ kaçınma” (R=.119, 

R
2
=.014, p>0.05) alt boyutları ile BFKÖ Ölçeği alt boyutları arasındaki iliĢkilerin 

anlamsız olduğu, regresyon katsayısına () ve t testi sonuçlarına göre de hemĢirelerin 

kiĢilik özelliklerinin çatıĢma yönetme yaklaĢımlarından “hükmetme” ve “kaçınma” 

üzerinde etkili olmadığı ve anlamlı bir yordayıcı olmadığı ortaya çıkmıĢtır (Tablo 4.6.). 
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5. TARTIġMA 

Günümüz çalıĢma hayatının her alanında olduğu gibi sağlık alanında da 

çatıĢmalar, kaçınılamayan, engellenemeyen durumlardır. Sağlık kurumları çok sayıda ve 

farklı meslek gruplarının hatta farklı eğitim düzeylerine sahip meslek üyelerinin 

birbirleri ile koordineli olarak bir arada çalıĢmak durumunda olduğu organizasyonlardır. 

Bununla birlikte sağlık hizmetlerinin stresli, yoğun ve karmaĢık olması, hizmetin 

ertelenememesi, hataların düzeltilmesinin zor olması, vb. durumlar bu kurumlarda 

çatıĢmaya zemin hazırlamaktadır.
119,120

 

HemĢireler de sağlık kurumlarında çalıĢanlar arasında da çoğu kez çatıĢmanın 

merkezinde kendini bulan, bazen bizzat çatıĢmanın tarafı olarak bazen de diğer ekip 

üyeleri arasında yaĢanan çatıĢmalardan hem etkilenen hem de çözmek durumunda kalan 

ekip üyeleridir. HemĢirelerin bu çatıĢmaları olumlu sonuçlandırabilmesi ve yarara 

dönüĢtürebilmesi için uygun stratejiler kullanmaları gerekmektedir. HemĢirelerin 

yaĢadıkları çatıĢmaları yönetmede kullandıkları yöntemleri etkileyen faktörler 

bulunmaktadır.
121

 Bu faktörlerden birinin de hemĢirelerin kiĢilik özellikleri olduğu 

düĢünülmektedir. KiĢilik özelliklerinin çatıĢma yönetme yaklaĢımlarına olan etkisini 

belirlemeye yönelik araĢtırmaların daha çok yöneticiler
7,18-20

, üniversite öğrencileri
5
, 

savunma sanayi
6
 ve turizm iĢletmelerinde

4,21,22 
çalıĢanlar üzerinde yapıldığı 

görülmüĢtür. HemĢirelerin sahip olduğu kiĢilik özelliklerinin ise çatıĢma yönetim 

yaklaĢımları üzerinde etkili olup olmadığını ortaya koyan bir çalıĢmaya rastlanmamıĢtır. 

Bu durum konuyla ilgili literatür bilgisine olan ihtiyacı ortaya koymuĢ ve bu çalıĢmanın 

gerçekleĢtirilmesinde etkili olmuĢtur. 

Bu ihtiyaçtan hareketle hemĢirelerin sahip oldukları kiĢilik özelliklerinin çatıĢma 

yönetme yaklaĢımları üzerine etkisi incelemek amacıyla bu çalıĢma gerçekleĢtirilmiĢtir. 

ÇalıĢmadan elde sonuçlar değerlendirildiğinde katılımcıların genel olarak bayan, 
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evli ve genç yaĢ grubunda olduğu, lisans düzeyinde eğitime sahip servis hemĢiresi 

olarak, kadrolu statüde ve vardiyalı çalıĢtığı belirlenmiĢtir. Ayrıca hemĢirelerin hem 

mesleki hem de kurumsal deneyimlerinin az olduğu, haftalık 25-40 saat arasında 

çalıĢtıkları ve günde ortalama 16 ve daha fazla sayıda hastaya bakım verdikleri 

görülmektedir (Tablo 4.1) Bu bulgular, araĢtırmaya katılan hemĢire grubunun genç, 

dinamik ve eğitimli, ancak deneyimi az ve iĢ yükünün fazla olduğunu göstermektedir. 

HemĢirelerin çatıĢma yaĢadıkları kiĢiler ve çatıĢma sıklığı ile ilgili bulgular 

değerlendirildiğinde yaklaĢık % 52‟sinin ayda bir ya da birkaç kez (Tablo 4.2) ve genel 

olarak da hasta  yakınları ile (% 44) çatıĢma yaĢadıkları görülmektedir (Tablo 4.3). 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin büyük çoğunluğunun servis hemĢiresi olarak (% 84.4) 

günde ortalama 16 ve daha fazla sayıda hastanın bakımından sorumlu olmalarının (% 

60.3) hemĢirelerin iĢ yükünü artırdığı ve hemĢirelerin hasta bakımına yeteri kadar 

zaman ayıramadıklarını ve bu nedenle de en fazla hasta yakınları ile çatıĢma 

yaĢadıklarını düĢündürmektedir. Yapılan çalıĢmalarda da benzer Ģekilde yönetici 

hemĢirelerin genellikle iĢ yükünün fazla olması nedeniyle çatıĢmayla karĢılaĢtıkları
 116

 

ve hemĢirelerin de en fazla görev, yetki ve sorumluluklarının belirsiz olmasından
122,123 

ya da görev tanımlarıyla ilgili sorunlardan
124,125

 dolayı çatıĢma yaĢadıkları ortaya 

çıkmıĢtır. 

HemĢirelerin kiĢilik özellikleri ile ilgili bulgulara göre hemĢirelerin kiĢilik 

özelliklerinde genel olarak “sorumluluk” ve “açıklık” boyutlarının hakim olduğu 

görülmektedir (Tablo 4.4). Sorumluluk yönü kuvvetli olan bireyler, öz disiplini yüksek, 

hedefe yönelik çalıĢan, tutarlı, titiz
94,104

, planlı, düzenli, kararlı,
105 

azimli, güvenilir, 

baĢarı odaklı
95,99

  ve baĢkaları tarafından zeki ve güvenilir olarak nitelendirilmekte 

ancak bazen de mükemmeliyetçi veya iĢkolik olarak görülüp, tutucu ve sıkıcı olarak 

değerlendirilebildikleri
106

 de ifade edilmektedir. Bu özelliklere sahip bireylerin her türlü 
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görevde baĢarılı olma olasılıklarının yüksek olduğu ifade edilmektedir.
93

 Açıklık yönü 

kuvvetli olan bireylerin de analitik düĢünen, meraklı, bağımsız, yaratıcı, geleneksel 

olmayan, esnek, orijinal düĢüncelere sahip, hayal gücü kuvvetli, geniĢ ilgi alanlarına 

sahip, cesur, değiĢiklikleri seven, sanata ilgi duyan
94,101 

yeniliğe ve geliĢime açık 

bireyler
104

 oldukları vurgulanmaktadır. HemĢirelerin meslek açısından olması istenen bu 

özelliklere sahip olmaları sevindirici bir durum olarak değerlendirilmektedir. Bu 

bulgular hemĢirelerin daha çok kendi kendini yöneten, öz disiplinli, bağımsız, hedef ve 

baĢarı odaklı, değiĢime açık, kendi aktivitelerini kendi yöneten, sorumluluk sahibi yani 

“otonom” olduklarını göstermektedir. HemĢirelerin kiĢilik özellikleri ile ilgili olarak 

yapılan çalıĢmalarda da hem genel hemĢirelerin
125,126

 hem de psikiyatri hemĢireleri,
127

 

cerrahi hemĢireleri,
128

 klinik sorumlu hemĢireleri
129

 ve pediatri hemĢirelerinin
130

 daha 

çok otonom kiĢilik özelliklerine sahip oldukları ortaya çıkmıĢ olup bu çalıĢma bulguları 

ile paralellik göstermektedir. 

Katılımcıların çatıĢma yönetme yaklaĢımları ele alındığında ise hemĢirelerin 

yaĢadıkları çatıĢmaları yönetmede en fazla tümleĢtirme yaklaĢımını, en az da hükmetme 

yaklaĢımını kullandıkları görülmektedir. TümleĢtirme yaklaĢımı açıklığa, bilgi 

alıĢveriĢine ve her iki taraf için de kabul edilebilir çözüm geliĢtirmeye, ortamı yatıĢtırıcı 

fikirler üretmeye, iliĢkiyi nezaket kuralları içerisinde tutmaya ve baĢarılı çözümler 

ortaya çıkarmaya dayanan bir yaklaĢımdır.
37,79,81,83

 ve bireylerin iliĢkilerini 

güçlendirerek olası çatıĢmaların baĢarılı bir Ģekilde yönetilmesini sağlamaktadır.
118

 Bu 

nedenle de çatıĢmaların yönetiminde kullanılan en etkili yöntem olarak kabul 

edilmektedir.
86 

Hem çalıĢan hemĢirelerin çatıĢma yönetiminde benimsedikleri 

yaklaĢımlara yönelik çalıĢmalarda da
7,9,13,18,19,21,67,116,131 

hem de hemĢirelik öğrencileri 

üzerinde yapılan çalıĢmalarda
16

 hemĢirelerin tümleĢtirme yaklaĢımını diğer 
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yaklaĢımlara göre daha fazla kullandıkları ortaya çıkmıĢ olup bu çalıĢmanın bulguları 

ile benzerlik göstermektedir. 

Hükmetme yaklaĢımı ise kazan-kaybet anlayıĢına ve kiĢinin kendi gücünü, 

otoritesini vb. kullanarak kendi amaçlarına ulaĢmaya çalıĢmasına odaklıdır.
79

 

ÇatıĢmanın daha baĢlangıç aĢamasında yönetici çatıĢmanın devam etmesi halinde, 

tarafları cezalandıracağını, çatıĢmanın sona ermesi halinde ise tarafları uygun biçimde 

ödüllendireceğini açıklar.
89 

Ancak bu yaklaĢımda çatıĢmanın nedenine inilerek bu 

nedenler yok edilmediğinden, çatıĢma etkili bir Ģekilde çözümlenemez. 

Çözümlenemeyen fakat sindirilen çatıĢmalar da iĢi yavaĢlatma, dikkatsizlik, hatalarının 

artması gibi farklı yollarla tekrar ortaya çıkmakta, iĢbirliğini azaltmakta ve verimliliği 

azaltmaktadır.
88

 Bu nedenle örgütsel verimliliği sağlama açısından etkili olmayan bir 

yaklaĢımdır.
23

 Konuyla ilgili hem çalıĢan hemĢireler
7,9,18,19,21,67,116,131

 hem de hemĢirelik 

öğrencileri üzerinde
26 

yapılan diğer çalıĢmalarda da benzer Ģekilde hemĢirelerin çatıĢma 

yönetiminde hükmetme yaklaĢımını daha az kullanıldıkları belirlenmiĢtir. AraĢtırmaya 

katılan hemĢirelerin çatıĢma yönetiminde daha çok akılcı ve ideal bir yaklaĢım olan 

tümleĢtirme yaklaĢımını tercih etmeleri sevindirici bir bulgu olarak değerlendirilebilir. 

Ancak bu sonuçların ortaya çıkmasında veri toplama aracına verilen yanıtların 

hemĢirelerin kendi öz değerlendirmelerine dayalı olmasının da etkili olduğu 

düĢünülebilir. 

Konuyla ilgili yurt dıĢında yapılan diğer çalıĢmalarda farklı sonuçların ortaya 

çıktığı görülmektedir. Bu çalıĢmalarda hemĢirelerin daha çok kaçınma
10-12

 ve uyma
12 

yöntemlerini tercih ettikleri görülmektedir. Bu durumun kültürel farklılıklardan 

kaynaklandığı düĢünülebilir. 

HemĢirelerin kiĢilik özelliklerine göre benimsedikleri çatıĢma yönetme 

yaklaĢımları değerlendirildiğinde “DıĢa dönük” kiĢilik yapısına sahip hemĢirelerin 



 

37 
  

kiĢilik özelliklerinin çatıĢma yönetme yaklaĢımlarını etkilemediği görülmektedir (Tablo 

4.5 ve Tablo 4.6). Bu kiĢilik yapısına sahip olan bireylerin sosyal yönü kuvvetli, 

baĢkalarıyla beraber olmaktan hoĢlanan, olumlu düĢünen, iyimser olan
90-92 

grup içindeki 

diğer bireylerle kolay iletiĢim kuran
93

, sıcakkanlı, giriĢken, aktif
94

 olmaları nedeniyle 

çatıĢma yaĢamaktan kaçındıkları ya da yaĢadıkları çatıĢmalarda duruma göre bir 

yaklaĢım benimseyerek uyum gösterdikleri düĢünülmektedir. Tozkoparan‟ın
7 

2013 

yılındaki çalıĢmasında da dıĢa dönüklük ile uyma ve kaçınma yöntemi arasında bir iliĢki 

olduğu ortaya çıkmıĢ olup bu düĢünceyi destekler niteliktedir. Ancak bu sonuçlardan 

farklı olarak Yıldızoğlu ve Burgaz‟ın
19 

2014 yılında okul yöneticileri üzerinde yaptıkları 

çalıĢmada dıĢa dönük kiĢilik yapısına sahip yöneticilerin daha çok tümleĢtirme 

yaklaĢımını benimsedikleri belirlenmiĢtir. 

“Sorumluluk” kiĢilik yapısına sahip hemĢirelerin çatıĢma yönetiminde 

kullandıkları yöntemlerden en çok tümleĢtirme üzerinde pozitif yönde etkili olduğu 

(Tablo 4.5 ve Tablo 4.6) görülmektedir. Sorumluluk duygusu yani öz disiplini yüksek 

olan, hedefe yönelik çalıĢan, tutarlı, titiz,
94,104

 planlı, düzenli, kararlı,
105

 azimli, 

güvenilir, baĢarı odaklı
95,99

 olan ve diğer bireyler tarafından zeki ve güvenilir olarak 

nitelendirilen bu kiĢilerin her türlü görevde olduğu gibi çatıĢma yönetiminde de baĢarılı 

olmayı hedefledikleri ve bu nedenle de en ideal, en akılcı ve bilimsel problem çözme 

yöntemine dayanan bir yaklaĢım olan tümleĢtirme yaklaĢımını benimsediklerini 

düĢündürmektedir. Konuyla ilgili hem Tozkoparan‟ın
7
 hem de Yıldızoğlu ve Burgaz‟ın 

19
 yöneticiler üzerinde yaptıkları çalıĢmalarda benzer Ģekilde yöneticilerin tümleĢtirme 

yaklaĢımını benimsemelerinde “sorumluluk” kiĢilik yapısına sahip olmalarının etkili 

olduğu belirlenmiĢtir. 

„„ Açıklık‟‟ kiĢilik yapısına sahip hemĢirelerin ise çatıĢma yönetiminde özellikle 

tümleĢtirme ve uzlaĢma yaklaĢımları üzerinde pozitif yönde etkili olduğu belirlenmiĢtir 
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(Tablo 4.5 ve Tablo 4.6). Bu kiĢilikteki bireyler kurallar konusunda daha esnek, yaratıcı, 

analitik düĢünen, bağımsız, geleneksel olmayan, orijinal düĢüncelere sahip, hayal gücü 

kuvvetli, farklı ilgi alanlarına sahip, cesur
94,101,107

 ve yeniliğe açık bireyler olmaları
104

 

nedeniyle çatıĢma yönetiminde yeni fikirler üretme ve yeni fikirleri kabul etmeye daha 

açık oldukları ve bu nedenle de akılcı yöntemlerden tümleĢtirme ve uzlaĢma 

yöntemlerini benimsedikleri söylenebilir. Tekin‟in
4  

2012 yılında hizmet sektöründe otel 

çalıĢanları üzerinde yaptığı çalıĢmada da otel çalıĢanlarının daha çok yeniliğe ve 

değiĢime açık kiĢilik yapısına sahip oldukları ve çatıĢma yönetiminde en fazla 

kullandıkları yaklaĢımlardan birinin tümleĢtirme yaklaĢımı olduğu ortaya çıkmıĢtır.
4
 

Yıldızoğlu ve Burgaz‟ın
19

 yöneticiler üzerinde yaptığı çalıĢmada da geliĢime açık olan 

yöneticilerin daha çok tümleĢtirme, uzlaĢma ve ödün verme yaklaĢımlarını 

benimsedikleri belirlenmiĢ olup bu bulgular araĢtırma bulgularını destekler niteliktedir. 

„„ Geçimlilik‟‟ kiĢilik yapısındaki hemĢirelerin de çatıĢma yönetiminde 

benimsedikleri yaklaĢımlardan tümleĢtirme yaklaĢımı üzerinde pozitif yönde etkili 

olduğu belirlenmiĢtir (Tablo 4.5). Sempatik, güven verici, sevecen, sıcakkanlı, alçak 

gönüllü, iĢ birliği yapan ve fedakârlık gösteren,
95,98

 vicdanlı, saygılı, esnek
92,95

 bir 

yapıya sahip olan uyumlu kiĢilerin bir konuda baĢkaları ile kolayca hemfikir olmaya 

eğilimli
94,99

, birlikte hareket etmeyi isteyen
100

 ve çevresindeki bireylerin mutlulukları 

için kendi isteklerinden vazgeçebilen
101

 kendi ihtiyaçlarından önce baĢkalarını düĢünen, 

kiĢiler arası iliĢkilerde alttan alma eğiliminde olan ve iyi iletiĢim kuran kiĢiler
98

 

oldukları belirtilmektedir. Bu özelliklere sahip hemĢirelerin hem çatıĢma yaĢayan taraf 

olması durumunda hem de çatıĢmayı yönetmek durumunda olan bir kiĢi olma 

durumunda her iki tarafın da kazanabileceği bir yaklaĢım olan tümleĢtirme yaklaĢımını 

benimsedikleri düĢünülmektedir. Yıldızoğlu ve Burgaz‟ın
19

 çalıĢmasında da bu 
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bulgulara benzer Ģekilde geçimli kiĢilik yapısına sahip okul yöneticilerinin tümleĢtirme 

ve uzlaĢma yöntemlerini ağırlıklı olarak kullandıkları ortaya konmuĢtur. 

„„Duygusal dengesizlik‟‟ kiĢilik özelliğine sahip hemĢirelerin de çatıĢma 

yönetiminde ödün verme ve uzlaĢma yöntemlerini benimsemelerinde pozitif etkili 

olduğu ortaya çıkmıĢtır (Tablo 4.5 ve Tablo 4.6). Duygusal kararsızlık, utangaç, 

suçluluk hissetme, kötümser ve düĢük öz-saygı gibi negatif duygulara eğilimli olan
95

 

kaygı, öfke ve depresyon gibi olumsuz duygular sergileyebilen, heyecanlı-endiĢeli bir 

yapı, güvensizlik ve sinirlilik gibi özellikler gösteren yani duygusal dengeleri sürekli 

değiĢme eğilimi olan nevrotik kiĢiler
96

 özellikle stresli durumlar karĢısında endiĢe ve 

depresyon yaĢamakta, uyumsuz davranıĢlar sergileyebilmekte ve aĢırı inatçı, aĢırı 

duygusal ve aĢırı heyecanlı kiĢilik yapısı gösterebilmektedirler.
97

 Bu kiĢilik yapısına 

sahip hemĢirelerin de çatıĢma yönetiminde çok tutarlı davranamadıkları, kendilerinden 

ödün verdikleri ve uzlaĢma yoluna gittikleri düĢünülebilir. Tozkoparan
7
 çalıĢmasında da 

benzer Ģekilde duygusal dengesizlik ile uyma ve kaçınma yaklaĢımları arasında bir iliĢki 

olduğu saptanmıĢtır. Bu bulgulardan farklı olarak duygusal olarak tutarsız kiĢilik 

yapısının okul yöneticilerinin tümleĢtirme yaklaĢımını benimsemelerinde etkili olduğu 

ortaya çıkmıĢtır. 

Hem araĢtırmadan elde edilen hem de farklı alanlarda çalıĢan bireyler üzerinde 

yapılan çalıĢmalar birlikte değerlendirildiğinde benimsenen çatıĢma yönetme 

yaklaĢımının kiĢinin pozisyonuna, cinsiyetine, çalıĢtığı alana yönelik olarak farklılıklar 

gösterdiği görülmektedir. Konuyla ilgili hemĢireler üzerinde yapılan bu  çalıĢma 

sonuçları hemĢirelerin kiĢilik özelliklerinin benimsedikleri bazı çatıĢma yönetme 

yaklaĢımları üzerinde etkili olduğunu göstermektedir. Bu durumun hemĢireliğin kadın 

ağırlıklı bir meslek olmasından ve kadınların da genel olarak kiĢilik özelliklerinin, 
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beklentilerinin, olaylara bakıĢ açılarının benzer olmasının çatıĢma yönetiminde de 

benzer yaklaĢımları sergilemelerinden
12

 kaynaklandığını düĢündürmektedir. 
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6. SONUÇ VE ÖNERĠLER 

 HemĢirelerin kiĢilik özelliklerine göre çatıĢma yönetme yaklaĢımlarının 

incelendiği bu araĢtırma konuyla ilgili olarak hemĢirelik alanında yapılan ilk 

çalıĢmalardan olup bu yönden ayrı bir öneme sahiptir. ÇalıĢmadan elde edilen verilerin 

değerlendirilmesi sonucunda;  

 AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin büyük çoğunluğunun bayan, evli, genç yaĢta 

ve lisans mezunu olduğu; servis hemĢiresi olarak cerrahi veya dahili 

birimlerde kadrolu statüde ve bazen gündüz bazen de gece çalıĢtıkları, 

  HemĢirelerin çoğunluğunun 0-5 yıllık mesleki ve kurumsal deneyime sahip 

oldukları ve haftada ortalama 25-40 saat arası çalıĢarak günlük ortalama 16 ve 

daha fazla sayıda hastaya bakım verdikleri, 

 HemĢirelerin tamamının az ya da çok genellikle de ayda birkaç kez, en fazla 

hasta yakınları ile en az da diğer sağlık meslek üyeleri ile çatıĢma yaĢadıkları,  

 HemĢirelerin kiĢilik özelliklerinin büyük oranda “sorumluluk” ve “açıklık” 

boyutunda yoğunlaĢtığı ve çatıĢma yönetiminde en fazla “tümleĢtirme” 

yaklaĢımını kullandıkları, 

 HemĢirelerin kiĢilik özelliklerinden “sorumluluk” ile çatıĢma yönetme 

yaklaĢımlarından „„tümleĢtirme‟‟, „„ödün verme‟‟, „„hükmetme‟‟ ve 

„„uzlaĢma‟‟ yaklaĢımları arasında; kiĢilik özelliklerinden “Açıklık” ile 

„„tümleĢtirme‟‟, „„ödün verme‟‟ ve „„uzlaĢma‟‟ yaklaĢımları arasında; 

“geçimlilik” ile „„tümleĢtirme‟‟ arasında; “duygusal dengesizlik” ile 

„„tümleĢtirme‟‟, „„ödün verme‟‟, „„hükmetme‟‟ ve „„uzlaĢma‟‟ yaklaĢımları 

arasında pozitif yönde anlamlı iliĢkilerin olduğu, kiĢilik özelliklerinden “dıĢa 

dönüklük” ile çatıĢma yönetme yaklaĢımları arasında anlamlı bir iliĢkinin 

olmadığı, 
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 HemĢirelerin kiĢilik özelliklerinden “sorumluluk” ve “açıklık”ın çatıĢma 

yönetiminde “tümleĢtirme‟‟ yaklaĢımı üzerinde etkili olduğu,  

 KiĢilik özelliklerinden “duygusal dengesizlik”in çatıĢma yönetiminde „„ödün 

verme‟‟ ve „„uzlaĢma‟‟ yaklaĢımı üzerinde etkili olduğu, 

 HemĢirelerin kiĢilik özelliklerinin çatıĢma yönetiminde “hükmetme‟‟ ve 

“kaçınma‟‟ yaklaĢımı üzerinde etkili olmadığı , 

 HemĢirelerin kiĢilik özelliklerinden “açıklık‟‟ ve “duygusal dengesizlik” in 

çatıĢma yönetiminde “uzlaĢma‟‟ yaklaĢımı üzerinde etkili olduğu ortaya 

çıkmıĢtır. 

Bu sonuçlara göre;  

 HemĢirelerin çalıĢtıkları kurumlarda hasta yakınları ile yaĢadıkları 

çatıĢmaların nedenlerinin araĢtırılarak bu nedenlerin giderilmesine yönelik 

giriĢimlerde bulunulması, 

  ÇatıĢma yönetiminde uygun yaklaĢımları benimseyen hemĢirelerin 

desteklenmesi, diğer hemĢirelere de uygun çatıĢma yönetme becerilerinin 

kazandırılmasına yönelik faaliyetlerde bulunulması,  

  “Sorumluluk” ve “Açıklık” kiĢilik özelliklerine sahip olmayan hemĢirelerin 

de çatıĢma yönetiminde uygun yaklaĢımları kullanabilmesinin sağlanması,  

 Konunun farklı hemĢire örneklem gruplarında da incelenerek sınanması 

önerilebilir.  
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EK-2. KĠġĠSEL BĠLGĠ FORMU 

Sayın meslektaĢım, 

 Bu araĢtırmanın amacı, Erzurum Kamu Hastane Birliklerine bağlı Erzurum Bölge 

Eğitim Hastanesi, Nene Hatun Hastanesi ve Palan Döken Devlet Hastanelerinde çalıĢan 

hemĢirelerin kiĢilik özelliklerine göre çatıĢma çözme yaklaĢımlarını belirlemektir. 

Anketimiz iki bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölüm, anketi cevaplandıranlarla ilgili 

kiĢisel bilgilere ve herhangi bir konuda bireylerle olan bir çatıĢma durumunda 

hemĢirelerin nasıl davranıĢlar gösterdiklerini belirlemeye iliĢkin 28 madde, ikinci 

bölümde hemĢirelerin kiĢilik özelliklerini belirlemeye iliĢkin 44 madde yer almaktadır. 

Anketteki tüm soruları yanıtlamanızı rica eder, yardımlarınız için Ģimdiden teĢekkür 

ederim.  

Nigar ERDENK 

Yüksek Lisans Öğrencisi  

Bölüm 1 

KiĢisel Bilgiler 

1. ÇalıĢtığınız kurum:  

 () BEAH () Palandöken Devlet Hastanesi () Nenehatun Kadın D. H.  

2. ÇalıĢtığınız birim: ............................................... 

3. YaĢınız:  

() 18-22 yaĢ () 23-27 yaĢ () 28-32 yaĢ () 33-37 yaĢ () 38-42 yaĢ () 43 ve ↑  

4. Cinsiyetiniz:  () Bayan () Erkek  

5. Pozisyonunuz: () HemĢire () Sorumlu HemĢire () Diğer:…………….…(Lütfen 

belirtiniz) 

6. Medeni Durumunuz: () Evli   () Bekâr  

7. Eğitim Durumunuz: () SML () Ön Lisans () Lisans () Yüksek Lisans-Doktora 

8. ÇalıĢma Ģekli: () Kadrolu () SözleĢmeli () Diğer…………………..(Lütfen 

belirtiniz)  
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9. Mesleki deneyiminiz : 

() 0-5 yıl () 6-10 yıl ()11 -15 yıl () 16-20 yıl () 21 yıl ve üzeri  

10. Bu kurumda çalıĢma süreniz:………………………… 

11. Bu servisteki çalıĢma süreniz: ………………………… 

12. Haftada ortalama kaç saat çalıĢıyorsunuz?………………saat  

13. Genelde hangi vardiyada çalıĢıyorsunuz?  

 () Gündüz () Gece () Bazen gece bazen gündüz  

14. Günlük ortalama bakım verdiğiniz hasta sayısı:…………………… 

15. ÇalıĢtığınız birimde genel olarak ne sıklıkta çatıĢma yaĢıyorsunuz? 

 () Ayda birkaç kez () Ayda bir () Birkaç ayda bir () Yılda bir () Diğer…….. 

16. En fazla kimlerle çatıĢma yaĢıyorsunuz? 

() Diğer hemĢirelerle () Hasta  yakınları ile 

() Yöneticilerle () Diğer sağlık meslek üyeleri ile  

() Hekimlerle     () Diğer personelle 
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EK-3.RAHĠM ÖRGÜTSEL ÇATIġMA ENVANTERĠ 

 

 

 

Herhangi bir konuda baĢkaları ile aramda bir farklılık, 

uyuĢmazlık, sorun veya baĢka bir ifadeyle ANLAġMAZLIK 

ÇIKMASI DURUMUNDA; 
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1.Herkesçe kabul edilebilir bir çözüm bulmak için sorunu onlarla 

birlikte incelemeye çalıĢırım. 

   
  

2.Onların ekonomik, toplumsal ve ruhsal ihtiyaçlarını karĢılamaya 

çalıĢırım. 

   
  

3.Kötü duruma düĢmekten kaçınmak için onlarla anlaĢmazlıklarımı 

açığa vurmamaya çaba gösteririm. 

   
  

4.Ortak bir karara ulaĢabilmek için fikirlerimi onlarınkiyle 

birleĢtirmeye çalıĢırım. 

   
  

5.Bir soruna hepimizin beklentilerini karĢılayacak çözümler bulmak 

için onlarla birlikte çalıĢmaya çaba gösteririm. 

   
  

6.Onlarla görüĢ ayrılıklarımı açıkça tartıĢmaktan kaçınırım.      

7.Bir çıkmazı çözmek için orta bir yol bulmaya çalıĢırım.      

8.Fikirlerimi kabul ettirmek için baskı yaparım.      

9.Kendi lehime karar çıkartmak için yetkimi kullanırım.      

10.Onların isteklerini dikkate alırım.      

11.Onların isteklerini koĢulsuz benimserim.      

12.Bir sorunu birlikte çözebilmek için onlarla tam bir bilgi 

alıĢveriĢi yaparım. 

   
  

13.Onlara ödün veririm.      

14. AnlaĢmazlıklarda tıkanmayı gidermek için orta bir yol öneririm.      

15.Bir uzlaĢma sağlanabilmesi için onlarla görüĢürüm.      

16.Onlarla anlaĢmazlıktan kaçınmaya çalıĢırım.      

17.Onlarla karĢılaĢmaktan kaçınırım.      

18.Kendi lehime karar çıkarmak için bilgi ve becerilerimi 

kullanırım. 

   
  

19.Onların önerilerine uyarım.      

20.Bir uzlaĢma sağlamak için pazarlık yaparım.      

21.Sorunun beni ilgilendiren yönünü sıkı takip ederim.      

22.Sorunun mümkün olan en iyi Ģekilde çözülebilmesi için tüm 

endiĢelerinin açığa çıkmasına çaba gösteririm. 

   
  

23.Hepimizce kabul edilebilecek kararlara ulaĢabilmek için onlarla 

iĢbirliği yaparım. 

   
  

24.Onların beklentilerini karĢılamaya çaba gösteririm.      

25.Rekabet gerektiren bir durumda gücümü kullanırım.      

26.Kırgınlığı önlemek için onlarla görüĢ ayrılığımı açığa vurmam.      

27.Onlara nahoĢ sözler söylemekten kaçınırım.      

28.Bir sorunun doğru anlaĢılabilmesi için onlarla çalıĢmaya çaba 

gösteririm. 
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EK-4. BEġ FAKTÖR KĠġĠLĠK ÖZELLĠKLERĠ ANKETĠ 

AĢağıda, insanların kendilerine ve kiĢilik özelliklerini anlatmak için 

kullandıkları bazı ifadeler bulunmaktadır. Her ifadeyi okuyarak, size ne 

kadar uyduğunu, uygun rakamın üzerini çarpı (X) ile iĢaretleyerek 

belirtiniz. 

Örneğin “Yardımsever biriyim” ifadesi, kendi özelliklerinizi 

düĢündüğünüzde, size bütünüyle uyuyorsa 5’i, oldukça yardımseverim 

diyorsanız 4’ü, biraz yardımseverim diyorsanız 3’ü, pek yardımsever biri 

değilim diyorsanız 2’yi, hiç yardımsever birisi değilim diyorsanız l’i 

iĢaretlemeniz gerekmektedir. 
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1.KonuĢkan biriyim      

2.BaĢkalarınm hatasını bulmaya yatkınım      

3.Bir iĢi tam yaparım      

4.Karamsar, hüzünlü biriyim      

5.0rjinal biriyim yeni fikirler üretirim      

6.Ġçine kapanık biriyim      

7. Yardımseverim      

8.Bazen dikkatsiz davranabiliyorum      

9.Rahatım, strese girmem      

10.Pek çok Ģeyi merak ederim      

11.Enerji doluyum      

12.BaĢkaları ile ağız dalaĢı (sözlü kavga) baĢlatırım      

13.Bir görevin (çalıĢma, ödev, iĢ) verilmesi için güvenilir biriyim      

14.Gergin olabilirim      

15.Zeki, derin düĢünebilen biriyim      

16.Diğer insanları heveslendiririm      

17.BağıĢlayıcıyım      

18.Dağınık biriyim, çok derli toplu biri değilim      

19.EndiĢeli biriyim      

20.Hayal gücüm kuvvetlidir      

21.Sessizim      

22.BaĢka insanların güvendiği biriyim      

23.Tembel olmaya eğilimliyim      

24.Duygusal olarak dengeliyim, kolay kolay mutsuz olmam      

25.Yaratıcıyım      

26.Çekingen değilim, giriĢkenim      

27.BaĢka insanlara karĢı soğuk ve ilgisizim      
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28.Bir iĢi bitirmeden yarım bırakmam      

29.Duygu durumum değiĢkendir      

30.Sanatsal ve estetik Ģeyler benim için önemlidir      

31.Bazen utangaç ve çekingenim      

32.Herkese karĢı düĢünceli ve saygılıyım      

33.Yaptığım Ģeyleri etkin, hakkını vererek, iyi yaparım      

34.Gergin durumlarda, ortamlarda sakin kalabilirim      

35.Rutin, tek düze Ģeyleri yapmayı tercih ederim      

36.DıĢa dönük sosyal biriyim      

37.Bazen diğer insanlara kaba davranırım      

38.Plan yapar ve bu planları uygularım      

39.Çabuk heyecanlanırım      

40.Fikirlerle oynamayı, benim için ne anlama geldikleri üzerinde düĢünmeyi 

severim 
  

   

41.Sanata karĢı pek ilgili değilim      

42.BaĢkaları ile yardımlaĢmayı severim      

43.Dikkatim çabuk dağılır      

44.Sanat, müzik edebiyatla ilgiliyimdir      
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EK-5.ETĠK KURUL KARARI 
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EK-6. KURUM ĠZĠNLERĠ 
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EK-7. ÖLÇEK KULLANIMI ĠÇĠN ALINAN ĠZĠNLER 
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EK-8. ÖLÇEK KULLANIMI ĠÇĠN ALINAN ĠZĠNLER 

 

 


