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CATISMA YONETIMi STRATEJILERININ KARIiYER DEGERLERI VE KiSiLiK
TiPLERINE GORE FARKLILIGININ iRDELENMESI

Bumin Cagatay AKSU*

Oz

Bu calismanin amaci, ¢atisma yonetimi stratejileri, kisilik tipleri ve kariyer degerleri arasindaki iliskileri ortaya koymak ve
catigma yOnetimi stratejilerinin baskin kariyer degerleri ve baskin kisilik tiplerine gdre anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini tespit etmektir. Arastirmanin drneklem grubunu 977 magaza miidiirii olusturmaktadir ve aragtirmada amaglt
ornekleme yontemi kullanilmistir. Arastirmada veri toplama yontemi olarak anket yontemi kullanilmistir. Arastirma sonucunda
“’kariyer degerleri ile kisilik tipleri arasinda’’ ve “’kariyer degerleri ile ¢atigsma yonetimi stratejileri arasinda’’ pozitif yonli
orta siddetli, “’kisilik tipleri ile catisma yOnetimi stratejileri arasinda’ pozitif yonlii diigiik siddetli bir iligki tespit edilmistir.
Ayrica catigma yOnetimi stratejilerinin baskin kisilik tiplerine ve baskin kariyer degerlerine gore anlamli bir farklilik gosterdigi
tespit edilmistir. Literatiirde degiskenler arasi iliskileri inceleyen galismalar olmakla birlikte ¢atisma yonetimi stratejilerinin
baskin kisilik tipleri ve kariyer degerlerine gore nasil farklilastig1 ele alinmamustir. Hangi kisilik tiplerine ve kariyer degerlerine
sahip bireylerin ¢atisma aninda hangi stratejileri kullanacagini bilmek orgiitlerde catismalarin dogru bir sekilde yonetilebilmesi
agisindan stratejik onem tasimaktadir. Bu agidan aragtirmanin literatiire katki saglayacagi diisiiniilmektedir.
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EXAMINING THE DIFFERENCES OF CONFLICT MANAGEMENT STRATEGIES
ACCORDING TO CAREER VALUES AND PERSONALITY TYPES

Abstract

The aim of this study is to examine the relationships between conflict management strategies, personality types, and career
values, and to determine whether conflict management strategies show significant differences according to dominant career
values and dominant personality types. The study sample consists of 977 store managers, and purposive sampling method was
used in the research. The data collection method used in the study is the survey method. As a result of the research, a moderate
positive relationship was found between "career values and personality types" and “career values and conflict management
strategies,” while a low positive relationship was found between "personality types and conflict management strategies."
Additionally, it was determined that conflict management strategies show significant differences according to dominant
personality types and dominant career values. Although there are studies in the literature examining the relationships between
variables, how conflict management strategies differ according to dominant personality types and career values has not been
addressed. Knowing which strategies individuals with certain personality types and career values will use during conflicts is of
strategic importance for managing conflicts effectively within organizations. In this regard, the study is expected to contribute
to the literature.
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1. GIRiS

Gunilimiizde teknolojik gelismeler ve globallesme gibi etkenler ile birlikte isletmelerin 6lgekleri
biiyiimiistiir. Isletmelerin biinyesinde daha fazla calisanin yer almasiyla birlikte; degisik 1rk, dil, cinsiyet,
beklenti, isteklere sahip calisanlar igletmelerde yer almaya baslamistir. Glinlimiizde isletmelerin farkl
Ozelliklere sahip caliganlar1 ortak amag¢ dogrultusunda bir arada ¢aligtirma zorunlulugu; farkliliklarin
yoOnetimi, yetenek yonetimi gibi unsurlarin 6nem kazanmasina yol agmistir. Bu dogrultuda 21.yy
isletmelerinin karsilastigi en énemli problemlerden biri farkli 6zellik, beklenti ve algilayislara sahip
calisanlar1 ortak amac¢ dogrultusunda bir arada tutmak ve farkliliklar nedeniyle ortaya cikabilecek
catigmalari, Orgiit yararina olabilecek sekilde kullanabilmektir (Tiirk ve Dogan, 2002:72).

Bireylerin igletmelerde ¢aligma sebeplerinin basinda kariyerlerini gelistirme arzusu gelmektedir.
Bireyler kariyerlerini gelistirirken, kariyerlerini kendileri agisindan 6nem tasiyan degerlerin lizerine inga
etmektedirler. Her bireyin kariyerine iligkin beklenti, amag, istek ve talepleri farkliliklar tasimakta olup
bireylerin kariyer degerleri ile uyumlu olmayan durumlar ortaya ¢iktiginda; bireyler, bu durumu
asabilmek amaciyla digerleriyle ¢esitli catismalar yasayabilmektedirler. Herhangi bir catigsma ortaya
¢iktiginda bireylerin nasil davranacagini bilmek; ¢atigmalarin dogru sekilde yonetilebilmesi agisindan
¢ok onemlidir (Sag¢irik, 2019:133). Kariyer degerleri, bireylerin orgiit i¢i davraniglarini anlayabilmek
acisindan 6nemli oldugundan c¢atigma yoOnetimi stratejilerinin bir yordayicist olarak diisiiniilebilir.
Ayrica bireyin kisilik 6zellikleri de gerek kariyeri (Nohut, 2022:3) gerekse ¢atismada izleyecegi strateji
acisindan Onem tasimaktadir. Bireylerin durumlar karsisinda sergileyecegi davranislar kisilik
Ozelliklerine gore sekillendiginden, c¢atisma durumu karsisinda kisilik 6zelliklerinin nasil bir etki
yaratabilecegini bilmek, catismalarin stratejik amaclara ulastiracak sekilde kullanilabilmesi agisindan
Oonem tagimaktadir.

Globallesen diinyada modern isletmelerin kars1 karsiya kaldigi en 6nemli sorunlardan birisi
catigsmalart dogru bir sekilde yoneterek krizlerden yeni firsatlar yaratabilmektir. Bu dogrultuda
catigmalarin ¢oziimlenmesi agisindan bireylerin farkli 6zelliklerinin etkisini anlamak isletmelerin
etkinlik ve verimliligi i¢in olduk¢a Onemlidir (Karip, 2003). Degisik kisilik tiplerine ve kariyer
degerlerine sahip bireylerin ¢atisma aninda hangi stratejiyi izleyeceklerini anlayabilmek; isletmelerin
olumsuz ¢atigmalar1 Onleyebilmesi ve orgiit icin olumlu goziiken g¢atismalari dogru yoOnetebilmesi
acisindan fayda saglayabilir.

Bu dogrultuda bu arastirmada oncelikle arastirma degiskenlerini agiklamaya yonelik literatiir
bilgisi verilmistir. Ardindan degiskenler arasindaki iligkilerin kuramsal altyapis verilerek degiskenler
arasinda literatiirde daha Once yapilmis calismalar incelenmistir. Literatiirdeki teorik altyapi ve
uygulamali arastirmalara dayanarak arastirmanin hipotezleri olusturulmustur. Hipotezlerin
olusturulmasinin ardindan yontem kisminda arasgtirmanin amaci, veri toplama yontem ve araglari,
orneklem grubu agiklanmistir. Arastirmanin bulgular kisminda ise oncelikle tanimlayic istatistiklere
yer verilmis, ardindan arastirma 6l¢eklerinin gecerlilik ve gilivenilirligi test edilmistir. Bunun ardindan
arastirmanin hipotezlerini sinamak iizere korelasyon ve Anova analizleri gerceklestirilmistir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE VE HIPOTEZLERIN OLUSTURULMASI
2.1. Kariyer Kavram ve Kariyer Degerleri

Kariyer, kisilerin is hayat1 siiresince elde ettigi pozisyonlar (Arik ve Seyhan, 2016: 2219) ve bu
pozisyonlarda {istlendigi rollerin biitiiniinii iceren (Niles ve Harris-Bowlsbey, 2013:15; Super, 1980:
285), bir siiregtir. Bu siire¢ boyunca kisi, baz1 asamalardan gecerek isine iliskin bilgi, beceri ve
yetkinlikler kazanir ve bu bilgi, beceri ve yetkinlikler neticesinde de isinde ilerler (Unlii ve Cigek, 2022:
700).
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Kariyer degerleri, kisinin kariyer kararlarini etkileyen ve kariyeri konusunda ¢izecegi rotalari
belirleyen unsurlar olup (Mignonac ve Herrbach, 2003:210), Edgar H. Schein tarafindan ortaya
konmustur. Edgar H. Schein tarafindan 1961°de yiiksek lisans 6grencileri tlizerinde gerceklestirilen bir
arastirma neticesinde kariyer degerleri (capalari) kavrami ilk kez ortaya konmus ve literatiirde siklikla
islenen bir konu olmustur (Yarnall, 1998: 57).

Schein kariyer degerlerini, kisinin kendisi tarafindan algilanan yetenek ve kabiliyetleri ile
kisinin temel giidii ve ihtiyaglarindan olusan; kisinin kariyerini sekillendiren bir birlesim olarak
nitelendirmistir (Schein 1980, 78). Schein’a gore, bu degerler, kisinin is ve sosyal hayattaki deneyimleri
sonucunda gelismektedir (Marshall ve Bonner, 2003; Adigiizel, 2009). Bireyler; yetenek, giidii, ihtiyag,
is ve sosyal hayatindaki deneyimlerinin etkisi ile ortaya ¢ikan kariyer degerleri dogrultusunda kariyerini
sekillendirmekte ve bunun neticesinde kariyeriyle ilgili tatmin ya da tatminsizlik yasamaktadir. Schein,
kariyer degerlerini en basta bes adet olarak tanimlamis (Schein, 1978) ancak daha sonra gergeklestirdigi
arastirmalarinda bu bes kariyer degerine 3 adet daha ekleyerek literatiirde kullanilagelen 8 Kkariyer
degerini ortaya koymustur (Schein, 1980).

Tablo 1. Kariyer Degerlerinin Siniflandirilmasi

Teknik Fonksiyonel Yetkinlik Bu degerin 6n plana ¢iktigi kigiler bir alanda derinlemesine uzmanlagmak
istemektedirler. Uzmani olduklart alanda kendilerinin teknik bilgilerine
bagvurulmasi ve alanlarindaki aranan isimlerden biri olmak; bu kisilerin
kariyerlerinin temel yapitasini olusturmaktadir. Teknik fonksiyonel yonii baskin
olan kisiler agisindan orgiitte hiyerarsik olarak iist basamaklara yiikselmekten ¢ok
islerinde daha fazla teknik uzmanlik kazanmak 6nem tagimaktadir (Adigiizel,
2009: 280).

Genel Yonetsel Yetkinlik Bu degerin one ciktig1 kisilerde orgiitte yer alan diger ¢alisanlar1 yonetmek ve
koordine etmek, hedeflere ulagma konusunda program yapma, sorunlar1 ¢6zme ve
analizler gerceklestirme onemli olup; bu kigiler orgiitlerde {ist basamaklara
tirmanma arzusu igerisindedirler ve bunu bir kariyer basarisi olarak gorirler
(Schein, 2006).

Giivenlik Istikrar Bu degerin 6ne ¢iktig1 kisilerde baskin unsur orgiitlerdeki geleceklerini garanti
altia alma istegi olup; isttihdam giivencesi kariyerlerini sekillendiren énemli bir
etkendir. Bu degerin baskin oldugu kisiler bir organizasyonda uzun siire ¢aligmay1
bir kariyer basarisi olarak gdérmektedirler. Ayrica bu kisiler agik ve net gorev
tanimlart isterler ve belirsiz durumlardan hoslanmazlar (Schein, 2006: 17).

Ozerklik Bagimsizlik Bu degerin 6ne ¢iktig1 kisilerde baskin unsur orgiitlerde bagimsiz ve 6zgiir hareket
edebilme imkani olup; emir almaktan ve sinirlarla kisitlanmaktan hoslanmazlar.
(Olcay ve Diizgiin, 2016: 1130) Bu kisiler kendi kurallar1 ve ¢aligma bigimleri ile
¢aligtiklarinda mutlu olup, bagimsizlig1 bir kariyer basarisi olarak gérmektedirler.
Bu nedenle kendilerine Ozerklik veren is ve isletmeleri tercih etmektedirler
(fbicioglu vd., 2011).

Girisimcilik Yaraticihk Bu degerin 6ne ¢iktig1 kisilerde denenmemisi denemek, yenilikler ortaya koymak,
yeni i$ modelleri iiretmek arzusu 6n plana ¢ikmaktadir. Bu degeri 6n planda olan
kisiler; sahip olduklar bilgi, beceri ve yetkinlikleri yeni bir seyler iiretmek
dogrultusunda kullandik¢a motivasyonlari artar (Danziger vd., 2007:8).

Hizmet Kendini Adama Bu degerin 6ne ¢iktig1 kisilerde baskin unsur yaptigi isle diger ¢alisanlara ve
topluma fayda saglama arzusudur (Jiang ve Klein, 1999: 222). Diinyay: daha iyi
bir yer haline getirme bu kisilerin vizyonu olup bunun i¢in galigmaktadirlar.
(Bayram, vd., 2012: 182).

Saf Meydan Okuma Rekabet Bu degerin 6ne ¢iktig1 kisilerde baskin unsur 6rgiit icinde gii¢ elde etmek, diger
bireyler ile rekabete girisip kazanmak, zorlayict islerin iistesinden gelebilmektir
(Schein, 2006:21; Yarnall, 1998:57; Danziger vd., 2007). Yogun rekabete sahip
sektor ve isler bu kisiler ig¢in uygun olup; bu kisiler zorlayici islerin Gistesinden
geldikce kendilerini kariyerlerinde basarili hissetmektedirler.

Hayat Tarzi Bu degerin one ¢iktig1 kisilerde is ve aile yagamini belirli bir dengede gotiirebilmek
(Messarra vd., 2009: 52), is-yasam dengesini kurarak rol ¢atigmalarini
onleyebilmek 6nemlidir. Bu degerin 6n plana ¢iktigi kisiler, aile ve sosyal yasamin
kisitlamayan; kendilerine esneklik saglayan islerde galismay: tercih etmektedirler
(Schein, 2006: 19).

Kaynak: Aksu ve Dogan, 2020; Oztiirk, 2017
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2.2. Kisilik Kavrami ve Bes Faktor Kisilik Ozellikleri

Kisilik, bireylerin dogustan getirdikleri ve yasamlar siiresince deneyimleri neticesinde elde
ettikleri, bireyleri diger bireylerden ayristiran 6zelliklerin biitiinii bigiminde ifade edilebilir (Schultz ve
Schultz, 2009). Bir bireyi digerlerinden ayristiran tutum, davranis, nitelik, beceri, yetkinlik, 6zelliklerin
biitlinii kisiligi olusturmaktadir (Robbins vd., 2013). Kisilik, hem kalitim ile kazandiklar1 6zelliklerin
hem de toplumsal siiregler icerisinde edinilen deneyimlerin bir araya gelmesiyle olusan bir bilesimdir
(Allport, 1961; Mansi, 2019). Bu bilesim kisi davranislarini yonlendirmekte ve sekillendirmektedir
(Pinar, 2022).

Kisilik tiplerinin siniflandirilmasinda literatiirde siklikla kullanilan siniflandirmalardan biri Paul
Costa ve Robert McCrae tarafindan ortaya konan bes faktor kisilik siniflandirmasidir. Bireylerin
sergiledikleri  farkliliklarin ~ kelimelere  yansidigimi  ve  kelimeler araciligiyla  kisiligin
gruplandirilabilecegini agiklayan (Somer ve Goldberg, 1999; Sevi, 2009) bu teoriye gore; kisilik
disadoniikliik, yamusak baslhilik, sorumluluk, nevrotiklik ve degisime agiklik olmak {izere 5 ana grup
altinda ele alinabilir (Costa ve McCrae, 1999).

Disadoniikliik: Disadoniikliik kisilik 6zelligine sahip bireyler; 6zgiiven sahibi, bagkalariyla
rahatlikla iletisim kurabilen, hayat dolu, cana yakin, enerjik, heyecanli, neseli, konuskan, girigsken,
sosyal yoni kuvvetli, insanlarla vakit gecirmekten hoslanan, gruplar iginde aktif roller iistlenen
bireylerdir (Koknel, 1985; Goldberg, 1992).

Yumusak Bashhk: Yumusak baglilik kisilik 6zelligine sahip bireyler, ekip calismasini seven,
digerlerine karsi toleransi ve hosgoriisii yiiksek seviyede olan, nazik, giivenilir, ilimli, arkadas canlisi,
cevresi tarafindan uyumlu olarak nitelendirilen, merhametli, cevresiyle iyi iligkiler kurabilen,
bagkalarinin fikirlerine deger veren ve onlari dinleyen, motive edici yonleri kuvvetli kigilerdir. Bu kisilik
tipinin zit ucunda ise 6tke, hirs, pesimistlik, benmerkezcilik, rekabetcilik, stiphecilik vb 6zellikler yer
almaktadir (Somer ve Goldberg, 1999; Hammond, 2001; Burger, 2006: 254-255; Yelboga, 2006:199;
Irengiin ve Arikboga, 2015: 1190; Madran ve Akdogan, 2010: 369).

Sorumluluk: Sorumluluk kisilik 6zelligine sahip bireyler, 6z kontrolleri yiiksek, basar1 odakli
ve sistemli, gilivenilir, hirsh, organizasyon yetenegi gelismis, diizenli, ayrintilara dikkat eden, tedbirli,
gorev bilinci yiiksek, azimli, verimliligi ve performansi yiiksek, yaptiklarinin ve sonuglarinin bilincinde
olan, ytiksek iradeli bireylerdir (Barrick ve Mount, 1991; Sudak ve Zehir, 2013:144; Somer ve Goldberg,
1999). Bu kisilik 6zelligine sahip olmayan bireyler ise planli bir siire¢ yerine anlik olarak karar veren,
daha dikkatsiz ve ¢aligkanlik, disiplin ve azim seviyesi diisiik bireylerdir (McCrae ve Costa, 1987,
Robbins ve Judge, 2007:110; Bozkurt vd., 2017:61; Samandar ve Comlekgi, 2019:563).

Nevrotiklik: Nevrotik kisilik 6zelligine sahip olan bireyler endiseli, stresli, kendine giiveni
diisiik olan, tutarsiz, disiinmeden hareket eden, kararlarinda birlik saglayamayan, sorunlarla basa
cikmakta zorlanan kisiler iken (McCrae ve Costa, 1987; Weisberg vd., 2011) duygusal dengeye sahip
kisiler ise: sakin, kaygisiz, kendinden emin, saglikli kararlar alip uygulayabilen kisilerdir (Madran ve
Akdogan, 2010:369).

Degisime Acikhk: Degisime agik kisilik tipine sahip bireyler zeki, merakli, kiiltiirlii, siirekli
ogrenmek isteyen ve kendini giincellemeye calisan, entelektiiel ve hayal giicli gelismis, okumay1 ve
arastirmay1 seven bireyler iken; gelisime kapali kisiler ise degisiklikten hoslanmayan, degisime
esnekligi ve uyumu diisiik, sabit bir kariyer arzusunda olan, garantici bireylerdir (Barrick ve Mount,
1991; Bono vd., 2002; McCrae ve Costa, 1987; Liebert ve Spiegler, 1990; Basim vd., 2009; Cigek ve
Aslan, 2020:141).
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2.3. Catisma ve Catisma Yonetimi Stratejileri:

Orgiitlerde bireylerin birbirinden farkli istek, arzu, algilayis ve kisilik 6zellikleri bulunmaktadir
(Karaling, 2020:1315). Catisma, kisiler aras1 veya gruplar arasi diizeylerde hedefler, algilamalar, duygu
ve disilinceler vb. unsurlarin ayrismasindan dolay1 ortaya ¢ikan uyumsuzluk ve karmasa ortamidir
(Kogel, 2010:645; Robbins, 2005:422; Karcioglu, vd., 2012:79). Orgiitlerde birden fazla birey veya grup
arasinda kit kaynaklarin paylasilmasi, ortak amaglara sahip olunmasi, farkli goriislere sahip olunmasi
gibi farkliliklar nedeniyle ortaya c¢ikan anlasmazlik yahut uyusmazlik hali g¢atisma olarak
isimlendirilmektedir (Simsek, 1999:271; Yanci vd., 2013:168). Karar siireglerinde belirsizlik olmasi,
gruplar halinde ¢alisma sirasinda gerekli uyumun saglanamamasi, iletisim kazalari, rekabet, algilama
farkliliklart ¢atisma durumuna neden olan temel sebepler arasinda siralanabilir (Karcioglu ve
Yakupogullari, 2001:234).

Farkli amaglari, algilayislari, beklentileri olan kisi ve gruplar arasinda bu farkliliklarin etkisiyle
cesitli anlagmazliklar ortaya ¢ikarmasi miimkiindiir. Catigmayla ilgili 6nemli olan unsur ortaya ¢ikan
catismalar1 etkin bir sekilde yonetebilecek stratejiler ortaya koyabilmektir (Akkirman, 1998:1).
Ozellikle rgiitler agisindan ele alindiginda kisiler ve gruplar arasindaki ¢atigmalar dogru yonetildiginde
catismanin negatif etkileri pozitif ¢iktilara doniistiiriilebilmektedir. Bu noktada ¢atismalarin dogru
yOnetilebilmesi igin segilecek stratejinin belirlenmesi son derece énemlidir (Karip, 2003).

Literatiirde yapilan ¢aligmalarda ¢atigma yonetimi stratejileri genellikle Rahim ve Bonoma’ nin
ortaya koydugu “Tiimlestirme, Hiikmetme, Odiin Verme, Kaginma ve Uzlasma” olmak iizere 5 ana
grupta ele alinmaktadir (Rahim ve Bonoma, 1979).

. Tiimlestirme (Problem Coézme): Tiimlestirme stratejisinde, kisinin hem
kendisinin hem de ¢atistig1 tarafin elde edeceklerini optimum seviyeye ¢ikarmaya caligarak; her
iki tarafin taleplerine de ilgi gostermesi s6z konusudur (Rahim vd.,, 2002:307; Cann vd.,
2008:132). Tumlestirme stratejisinde ¢atisan taraflar problemin ¢6ziimii i¢in ortak hareket eder
ve karsilikli talep ve beklentilerini ortaya koyarlar. Problemin nedenini ortaya koymaya ve
¢ozlim yollan gelistirmeye calisirlar (Gross ve Guerrero, 2000:203; Rahim vd., 1999:158).
Tiimlestirmenin en 6nemli 6zelligi taraflarin bir araya gelerek problemi ortaklasa kazan-kazan
anlayis1 icinde ¢dzmeleridir (Pheng, 1999:126; Ornek, 2013:31). Tiimlestirme stratejisi taraflar
arasinda isbirligini zorunlu kilmakta olup, taleplerin agikc¢a aktarimi, bilgi ve fikir aligverisi,
¢Oziim yollarinin tartisilmasi bu yontemin ana unsurlaridir (Rahim vd.,1999:158; Aydin, 2010:
317; Ozkara ve Tung, 2020:1026; Tiirkmen ve Korkmaz, 2022:81).

o Odiin Verme: Odiin verme stratejisinde, kisinin catisma yasadig diger tarafin
isteklerine boyun egme ve karsi tarafin isteklerini kargilama s6z konusudur (Yiiriir, 2009:26).
Odiin verme stratejisini benimseyen taraf catisma yasadig tarafla ayristigi yonlere degil ortak
noktalara odaklanir (Karip, 2021:65). Catigma ydnetimi stratejisi olarak 6diin verme stratejisini
kullanan bir kisi karsi tarafin isteklerini 6n plana alip, ¢atisan noktalarda karsi tarafa uyum
gosterdiginden 6diin verme stratejisinin kendine yonelik ilginin diisiik, digerlerine yonelik
ilginin yiiksek oldugu bir strateji oldugu sdylenebilir (Friedman vd., 2000:38). Taraflardan biri
goriisiiniin dogrulugundan endise ediyorsa, karsi taraf ile iligkilerinin bozulacagini diisiiniiyorsa,
catisma sonucunda elde edecegi faydalar veya tartismaya girecegi konu kendisi i¢in biiyiik bir
Oonem tagimiyorsa, catigmada kaybeden taraf olacagimi diisiiniiyor ve bu nedenle kaybim
minimuma indirmek istiyorsa 6diin verme stratejisini uygulama yonelimi 6n plana ¢ikmaktadir
(Rahim, 1992; Rahim, 2002; Colakoglu, 2023).

° Hiikmetme: Hilkmetme catisma yoOnetimi stratejisini kullanan kisi kendi
isteklerine yiiksek ilgi gosterirken bagkalarmin isteklerine ise disiik ilgi géstermektedir.
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Hiikmetme stratejisinde hilkmeden tarafin istekleri tek tarafli olarak gerceklestiginden bir
kazan-kaybet stratejisi olarak diisiiniilebilir (Rahim, 2002:220; Bilgin, 2008). Hiikmetme
stratejisinde kisinin kendine giiveni ve kars taraf ile uzlasmak yerine kendi dedigini dayatarak
bu yonde catismayr sonuglandirma arzusu 6n plandadir (Horata, 2013:40). Hiikmetme
stratejisinde, gii¢ kullanarak kendi arzulari dogrultusunda c¢atismayi ¢6zme s6z konusu
oldugundan 6zellikle hiyerarsik acidan es diizey bireylerden ¢ok; ast-iist iliskilerinde iistler
tarafindan uygulanan bir stratejidir (Karakus ve Cankaya, 2009:113). Stratejik agcidan dnem
tagimayan giinliik kararlarin alinmasinda, ¢atismanin yol acacagi zaman kaybinin ciddi sonuglar
dogurabilecegi hizli karar alinmasi gereken konularda, astlarin otorite altina alinmasi gerektigi
diistintildiigiinde, kars1 tarafin istegi kisi acisindan onemli maliyetler yarattiginda, teknik
konularda kisi kendi yetkinliginin astlarin yetkinliginden daha fazla oldugunu diisiindiigiinde
hitkmetme stratejisine basvurmak uygun olarak degerlendirilebilir (Rahim, 2002:219; Korkmaz,
2013:26).

o Kaginma: Catisma ydnetimi stratejisi olarak kaginma stratejisini benimseyen
bir kisi hem kendi isteklerine hem de karsi tarafin isteklerine daha az ilgi gdstermektedir
(Rahim, 2002:220). Kaginma stratejisini izleyen taraf catigmanin i¢ine dogrudan miidahil olmak
yerine; catismay1 uzaktan izleme, sonuglarin sorumlulugunu karsi tarafa yiikleme, catisma
yokmus gibi davranma gibi aksiyomlarda bulunmaktadir (Kogel, 2001:543). Catigmanin
sonucunda elde edilecek olan yararlarin ¢atisma siiresince olusacak kayiplardan daha az oldugu
durumlarda (Rahim, 2002:220); taraflar arasinda saglikli bir iletisim kurulmasini dnleyecek
derecede fazla gerginlik oldugu durumlarda (Karip, 2013:67), ¢atismaya girmek i¢in uygun bir
zamanda olunmayan durumlarda (Sirin, 2008:120) uygulanmaktadir. Catigma yOnetimi
stratejisinde problem ¢6zme s6z konusu olmadigindan her iki taraf agisindan da istediklerine
ulasma sdz konusu degildir. Bu nedenle bir kaybet- kaybet durumundan soz edilebilir (Inand
vd., 2013:277). Kaginma yonteminin stratejik kararlarda degil daha rutin ve Onemsiz
durumlarda kullanilmasinin daha uygun oldugu sdylenebilir (Rahim, 1985:82).

. Uzlasma: Uzlasma stratejisinde catisan taraflar hem kendi arzularina hem de
kars1 tarafin arzularina orta diizeyde ilgi gostermektedir. Iki taraf da bazi taleplerinden
vazgegmekte ve taraflar orta bir noktada uzlagmaktadirlar (Karip, 2003:68). Uzlagsma
stratejisinde her iki taraf da fedakarlik yapmakta ve ortak ¢ikarlar 6n plana ¢ikarilmaktadir
(Bilgin, 2008). Uzlasma stratejisinde kisisel ¢ikarlardan ¢ok orgiitsel ¢ikarlarin on planda
oldugu soylenebilir. Uzlasma stratejisinde iki taraf da istedigi sonuglara tam olarak
ulasamadigindan catismanin tekrarlanma olasiligi bulunmaktadir (Ertiirk, 2009:233). Bu
nedenle iki taraf acisindan da adil ve 6nemli ¢ikarlar1 zedelemeyecek sekilde bir uzlagma
saglanmalidir. Catisma stratejisinin uzlagsma stratejisinden temel farki, uzlagsma stratejisinde
karmagik problemlere kalict ¢6ziimler bulunurken; uzlagsma stratejisinde ise karmasik
problemlere getirilen ¢oziimler genellikle gegici olmakta ve sorun tekrarlamaktadir (Rahim,
2002:221). Uzlagma stratejisinin taraflarin esit hiyerarsik kademe ve giicte olduklari, icinden
¢ikilamayan karmasik bir soruna gegici bir ¢oziim getirilmek istendiginde, biitiinlestirme ve
hilkkmetme stratejilerinin basarili olamadigi durumlarda uygun olarak degerlendirilebilir
(Rahim, 2002:219).

2.4. Degiskenler Arasi iligkilerin Ortaya Konmasi ve Hipotezlerin Kurulmasi

Literatiirde kisilik ve ¢atigma arasindaki iligkileri teorik baglamda ele alan ¢alismalarda Rubin
vd., kisiligin; ¢atismayi etkileyen 6nemli sosyal baglamlardan biri oldugunu belirtmislerdir (Rubin vd.,
1994:206). Liderlik teorilerinden ozellikler teorisi, kisilik ozellikleri ile liderin etkinligi arasindaki
iliskiyi ortaya koyarken; davranis teorisi ise liderin sergiledigi davramslarin liderin etkinligini
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etkiledigini ifade ederken; kisilik catisma iliskisine atifta bulunmaktadir. S6z konusu iki teoriden yola
¢ikarak Rizvi tarafindan 2013 yilinda gergeklestirilen arastirmada kisilik ile liderin etkinligi arasindaki
iligkide catisma yOnetimi stratejisi se¢iminin aracilik roliinii arastiran ¢alismada kisilik boyutlart ile
catigma yoOnetimi stratejileri boyutlar1 arasina anlamli iligkiler tespit edilmistir (Rizvi, 2013).

Ozellikler teorisine gore bireyin kisilik ozellikleri, olaylar karsisindaki tepki, egilim ve
yatkinliklarini belirler (Costa ve McCrae, 1991). Catisma yonetimi stratejileri de catismalar karsisinda
kisinin gosterecegi tepki, egilim ve davramis tarzlar oldugundan kisilik ile bireyin ¢atigma aninda
izleyecegi stratejiler arasinda bir baglant1 olabilecegi diisiiniilebilir. Kisilik, bireyin dis ¢evreye nasil
uyum saglayacagim belirleyen 6zellikler biitiinii olarak diisiiniildiigiinde (Qadir ve Khan, 2016:217) dis
gevreyle uyumu bozan bir durum olan g¢atigma halinin kisilik ile baglantisinin anlagilabilmesi
kolaylasacaktir.

Kisilik ile ¢atigma yOnetimi stratejileri arasindaki iliskiyi anlamakta fayda saglayabilecek bir
diger yaklagim sistem yaklagimidir. Sistem yaklagimina gore tiim sistemler kendisini olusturan alt
sistemlerden meydan gelmektedirler (Bertalanffy, L. V. 1968; Churchman, 1968:2830; Sariaslan, 1984:
51). Bu dogrultuda isletmeler, departmanlardan ve departmanlar da Orgiitte c¢alisan bireylerden
olusmaktadir. Orgiitlerde yer alan her bireyin kisilik 6zellikleri farkli oldugundan bu durum isletmenin
birimleri ve bireyleri arasinda ¢atismalara yol agabilmektedir.

Literatiirde kisilik tipleri ile catisma yOnetimi stratejileri arasindaki iligkiyi inceleyen bir¢ok
arastirma yapilmigtir. Karakug ve Cankaya tarafindan 2009 yilinda 107 okul yoneticisi iizerinde
gergeklestirdigi arastirmada kisilik ozelliklerinden sorumluluk, degisime agiklik ve uyumlulugun,
catigsma yoOnetimi stratejilerinden biitiinlestirmeyi pozitif ve anlamli bir sekilde etkiledigi; kisilik
ozelliklerinden degisime agikligin ise hitkkmetme stratejisini negatif ve anlamli bir sekilde etkiledigi
tespit edilmistir (Karakus ve Cankaya, 2009:111). Karadag Yavuz, 2020 yilinda iist ve orta diizey 165
hemgsire yonetici lizerinde gergeklestirdikleri aragtirmalarinda yonetici hemsirelerin kisilik 6zellikleri ile
catisma yonetim stratejileri arasinda anlamli bir iliski oldugunu tespit etmislerdir (Karadag Yavuz, 2020:
4). Ergiin ve Capal 2019 yilinda Istanbul’daki sanayi isletmelerinde ¢alisan 182 kisi iizerinde
gercgeklestirdikleri arastirmalarinda bes faktor kisilik 6zellikleri ile gatigma yOnetim stratejileri arasinda
anlamli iligkiler tespit edilmistir (Ergiin ve Capal, 2019:55). Turhan ve Tiftik 2022 yilinda 376 mavi ve
beyaz yaka calisan iizerinde gergeklestirdikleri arastirmalarinda biitiinlesme catisma yonetimi
stratejisinin nevrotiklik disindaki kisilik 6zellikleri ile; ; 6diin vermenin tim kisilik 6zellikleri ile;
hiikmetmenin uyumluluk ve nevrotiklik digindaki kisilik 6zellikleri ile; kaginmanin uyumluluk diginda
tiim kisilik ozellikleri ile; uzlasmanin uyumluluk ve nevrotiklik disindaki kisilik 6zellikleri ile anlamli
bir iliski gosterdigini tespit etmislerdir (Turhan ve Tiftik, 2022:198). Literatiirdeki bu dayanaklardan
hareketle aragtirmanin ilk hipotezi ve bu hipoteze bagl alt hipotezler gelistirilmistir.

HI1: Magaza miidiirlerinin catisma yonetimi stratejileri ile bes faktor kisilik tipleri arasinda
anlamli bir iliski vardwr.

Hla: Tiimlestirme stratejisi ile beg faktor kisilik tipleri arasinda anlaml bir iliski vardur.
H1b: Odiin verme stratejisi ile bes faktor kisilik tipleri arasinda anlaml bir iliski vardir.
Hlc: Kaginma stratejisi ile beys faktor kisilik tipleri arasinda anlamil bir iliski vardir.
Hlid: Uzlasma stratejisi ile bes faktor kisilik tipleri arasinda anlaml bir iligki vardir.

Hle: Hiikmetme stratejisi ile bes faktor kisilik tipleri arasinda anlamly bir iliski vardir.
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Literatiirde birgok benzer drgiitsel ¢iktiyla catisma ydnetimi stratejileri (Ozdemir ve Ozdemir,
2007; Sahin, 2007; Akgiil, 2011; Yilmaz ve Ozmen, 2020; Sénmez ve Bozkurt, 2021; Avci ve Bahadur,
2024) ve kariyer degerlerinin (Halis, 2013; Sakal ve Yildiz, 2015; S6nmez vd., 2019) iligkisinin
arastirilmis olmasina karsilik iki degiskenin birbiri ile iligkisinin aragtirilmamis olmasi literatiirde bir
bosluk yaratmaktadir. Oysa kisinin kariyer degerleri kisinin kariyeri boyunca sergileyecegi
davranislarinin bir yordayicist olup; kisinin ¢atisma aninda bu c¢atismay1 ¢6zmekte uygulayacagi
stratejileri anlamak acisindan 6nem tasiyacaktir. Bu dogrultuda arastirmanin ikinci hipotezi ve alt
hipotezleri gelistirilmistir.

H2: Magaza miidiirlerinin ¢atisma yonetimi stratejileri ile kariyer degerleri arasinda anlaml
bir iliski vardur.

H2a: Tiimlestirme stratejisi ile kariyer degerleri arasinda anlamly bir iliski vardir.
H2b: Odiin verme stratejisi ile kariyer degerleri arasinda anlamli bir iliski vardir.
H2c: Kaginma stratejisi ile kariyer degerleri arasinda anlamly bir iliski vardir.
H2d: Uzlasma stratejisi ile kariyer degerleri arasinda anlamh bir iliski vardir.
H2e: Hiikmetme stratejisi ile kariyer degerleri arasinda anlaml bir iliski vardr.

Literatiirde kisilik ve kariyer degerleri arasindaki iligkiler teorik baglamda ele alinacak olursa
sosyal biligsel kariyer teorisinin iki degisken arasindaki iliskiye dayanak olabilecegi soylenebilir. Sosyal
biligsel kariyer teorisine gore bireylerin mesleki kariyer gelisim siirecinde bireyin ¢ikarlari, yetenekleri
ve degerleri kisilik faktorii kuramlari ile iligkilendirilebilir (Biiyiikgoze-Kavas, 2011:35-36; Durmus vd.,
2019:1382). S6z konusu teoriye gore bireyin kariyer yolunu ¢izmesi ve siirdiirmesi ¢esitli kisisel girdiler
ve ¢evresel durum ve faktorlerden etkilenmektedir (Schoenfeld vd., 2017:112; Durmus vd., 2019:1382).
Bu dogrultuda kisisel bir girdi olan kisiligin de kariyer degerleri ile iliskili oldugu sdylenebilir.
Literatiirde kisilik ile kariyer degerleri arasindaki iliskiyi anlamak icin faydali olabilecek bir diger teori
Holland’1n mesleki tercih modelidir. Modele gore kisilik insanlarin meslek se¢iminde énemli bir rol
oynamaktadir (Holland, 1996) ve kisilik tipleri ile uyumlu meslekleri tercih eden kisiler, kariyer
yasamlarinda daha yiiksek bir tatmin, motivasyon ve mutluluk saglayacaklardir (Robbins, 2005:112).

Literatirde daha Once kariyer degerleri ve kisilik tipleri arasindaki iliskileri inceleyen
arastirmalarda Van Resburg vd., 2003 yilimda 56 eczaci, Jarlstrom 2000 yilinda Fillandiya’daki isletme
ogrencileri, Sar1 ve Cavus 2021 yilinda 190 turizm meslek lisesi dgrencisi, Icerli ve Uguz Arsu 2019
yilinda 802 &grenci, Bayram vd., 2012 yilinda bir kamu {iiniversitesindeki 377 6grenci {izerinde
gerceklestirdikleri arastirmalarinda kisilik tiplerinin ve kariyer degerlerinin alt boyutlar1 arasinda
anlamli iliskiler tespit etmislerdir (Van Rensburg vd., 2003; Jirlstrdm, 2000; Sar1 ve Cavus 2021; igerli
ve Uguz Arsu 2019; Bayram vd., 2012). Bu dogrultuda arastirmanin ii¢iincii hipotezi ve alt hipotezleri
gelistirilmistir.

H3: Magaza miidiirlerinin bes faktor kisilik tipleri ile kariyer degerleri arasinda anlamli bir
iliski vardir.

Literatlirde kariyer degerleri, kisilik tipleri ve ¢atigma yOnetimi stratejileri arasindaki iliskileri
ortaya koyan ¢alismalarda genellikle degiskenler arasindaki iligki ve etkiler incelenmis bununla birlikte
bireylerin baskin kariyer degerlerine ve baskin kisilik tiplerine gore gosterdikleri catigsma stratejilerinin
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi ele alinmamistir. Oysa birey bir stres veya catisma ile
karsilastiginda stres yaratan unsurlara, benligini olusturan kisilik 6zellikleri dogrultusunda yanit verir;
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ve bu durum, kisinin problemlerle basa ¢ikma stratejilerini olusturur (Larsen ve Buss 2008:4; Oztiirk ve
Ulugahin 2011:555; Eser, 2022:3). Bu dogrultuda arastirmanin 4. ve 5. hipotezleri gelistirilmistir.

H4: Magaza miidiirlerinin ¢atisma yonetimi stratejileri baskin kisilik tiplerine gére anlamli bir
farklilik gostermektedir.

H5: Magaza miidiirlerinin ¢catisma yonetimi stratejileri baskin kariyer degerlerine gére anlamll
bir farklilik gostermektedir.

3. YONTEM
3.1. Arastirmanin Amaci ve Kapsami

Aragtirmanin ilk amaci arastirmanin degiskenleri olan ¢atigma yoOnetimi stratejisi, kariyer
degerleri ve kisilik tipleri arasindaki iligkileri ortaya koymaktir. Arastirmanin ikinci temel amacini ise
bireylerin sergiledigi catisma yonetimi stratejilerinin bireylerin sahip oldugu kariyer degerleri ve kisilik
tiplerine gore anlamli bir farklilik gdsterip gdstermedigini tespit etmektir. Bu amagla Istanbul’da magaza
miidiirii olarak ¢alisan bireyler arastirmanin kapsamini olusturmustur.

3.2. Veri Toplama Yontemi

Aragtirmada veri toplama yontemi olarak anket yontemi kullanilmigtir. Arastirmanin anketi 4
kisimdan olugmaktadir. Arastirmada verileri online olarak toplanmistir. Arastirma anketinin birinci
kisminda demografik bilgiler, ikinci kisminda kariyer degerlerini dlgmeye yonelik ifadeler, ii¢lincii
kisminda kisilik tiplerini 6lgmeye yonelik ifadeler ve son kisminda da ¢atisma yonetimi stratejilerini
Olcmeye yonelik ifadeler yer almistir. Katilimeilarin aragtirmaya katilmasina iliskin haklarini ve konu
hakkinda bilgilendirmeyi igeren onam kutucugu anket sorularindan nce eklenmis ve tiim katilimcilarin
arastirmaya katilim onay1 alinmustir.

Calismanin etik izni Istanbul Esenyurt Universitesi Etik Kurulunun 12.09.2022 tarih ve 2022-
08-18 no’lu toplantisinda alinmistir. Etik kurul izinlerinin alinmasinin ardindan magaza miidiirlerine
arastirma anketi online ortamda iletilerek veri toplama siireci baslatilmistir. Toplam 977 magaza miidiirii
aragtirma kapsamina alinmustir.

3.3. Arastirmada Kullamlan Olcekler

Arastirma anketinin ilk kisminda demografik sorulara yer verilirken; arastirmanin ikinci
kisminda magaza miidiirlerinin kariyer degerlerini 6lgmek amaciyla Schein tarafindan gelistirilen 1990
yilinda gelistirilen “Kariyer Capalar1 Olcegi’” kullanilmistir (Edinsel, 2012:87). Arastirmanin {i¢iincii
kisminda aragtirmaya katilan magaza miidiirlerinin kisilik tiplerini belirlemek amaciyla Benet-Martinez
ve John (1998) tarafindan gelistirilen Schmitt ve arkadaslar1 (2007) tarafindan gegerlilik ve giivenilirlik
calismalar1 yapilan (Schmitt vd; 2007) Stimer ve Stimer (2005) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan ve
giivenilirlik galismasi yapilan (Celebi ve Ugurlu, 2014:545; Sevinis, 2017:50; Pay, 2020:28) “Bes
Faktor Kisilik Envanteri Olgegi” kullanilmistir. Arastirmanin son kisminda katilimcilarin gatisma
yOnetimi stratejilerini 6lgmek amaciyla M. Afzalur Rahim (1983) tarafindan gelistirilen ve Glumiiseli
(1994) tarafindan Tiirkgceye uyarlanarak gecerlilik ve giivenilirlik calismalari yapilan “Catigma
Yonetimi Stratejileri Olgegi” (The Rahim Organizational Conflict Inventory-Ii- Roci-It) kullanilmugtir
(Guimiiseli, 1984:308-309). Arastirmanin gegerlilik (Sirin, 2008:175-176) ve glivenilirlik analizleri daha
once yapilmig arastirmalar ile test edilmistir (Glimiiseli, 1994:138; Abacioglu, 2005:34; Sirin, 2008:
175-176).
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3.4. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Tiirkiye’deki magaza miidiirleri olusturmaktadir. Bu kapsamda &rneklem
grubu olarak Tiirkiye’deki giyim ve gida sektorii magazalarinda magaza miidiirligii yapan 977 magaza
midiiriinden veri toplanmigtir. Literatiirdeki calismalar incelendiginde 384 kisilik bir 6rneklem
grubunun arastirma evrenini temsil kabiliyeti tagidig1 sdylenilebilir (Altunigik vd., 2007; Yazicioglu ve
Erdogan, 2004). Bu arastirma kapsaminda da 977 kisiden saglanan veriler dogrultusunda sonuglar ortaya
konmustur. Aragtirmada orneklem grubu olarak magaza miidiirlerinin se¢ilmesinde calisma alanm
acisindan catismalarin siklikla yagsandig: bir sektor olmasi etkili olmustur. Arastirma 6zellikle tek bir
meslek gurubu tizerinde gergeklestirildiginden; arastirmanin 6rneklemini amagh 6rnekleme yoluyla
ulasilan magaza miidiirleri olusturmaktadir.

4. BULGULAR
4.1. Katihmcilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bilgiler
Tablo 2. Katilimeilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bilgiler

Cinsiyet

Kadin 428 43,8
Erkek 549 56,2
Yas

18-24 77 7,9
25-44 790 80,9
45-59 96 9,8
59-75 14 1,4
Egitim Durumu

Lise mezun 137 14,0
On lisans mezun 187 19,1
Lisans mezun 483 494
Yiiksek Lisans Mezun 149 15,3
Doktora Mezun 21 2,1
Medeni Hal

Bekar 483 49,4
Evli 494 50,6
Mevcut Kurumdaki Kidem

0-5 yil arasi 588 60,2
5-10 y1l arast 230 235
11-15 y1l aras1 104 10,6
15 y1l iizeri 55 5,6
Toplam Is Tecriibesi

0-5 yil aras1 236 24,2
5-10 y1l aras1 243 249
11-15 y1l aras1 228 23,3
15 yil iizeri 270 27,6

4.2. Olceklere iliskin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi Sonuglar

Daha 6nce gergeklestirilen bir¢ok arastirma ile gegerlilik ve giivenilirlikleri test edilmis olan
arastirma Olgeklerinin bu arastirma kapsaminda da gecerlilik ve giivenilirlikleri test edilmistir.
Arastirmada kullanilan 6lgeklerin Cronbach’s Alpha (o) degeri %70’in lizerinde bulunmustur. Bu
sonuclara gore arastirma o6lgeklerinin giivenilir oldugu soylenebilir (Akgiil ve Cevik, 2005).

Tablo 3. Arastirma Olgeklerine Iliskin Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Olcek Cronbach’s Alpha Degeri (o)
Kariyer Capalar1 Olgegi ,895
Bes Faktor Kisilik Envanteri Olgegi 719
Catigma Yonetimi Stratejileri Olcegi ,832
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Calisma Olceklerinin gecerliliklerini tespit etmek amaciyla ise dogrulayicit faktdr analizi
gerceklestirilmistir. Arastirmada kullanilan olgekler daha oOnce yaygin olarak kullanildigindan
dogrulayict faktor analizi gergeklestirilmistir. Dogrulayici faktor analizinde uyum iyiligi indekslerinin
kabul edilebilir deger araliklar literatiirde yapilan bir¢ok arastirma ile ortaya konmustur (Munro, 2005;
Schreiber vd., 2006; ilhan ve Cetin, 2014:31). Bu arastirmada gerceklestirilen dogrulayici faktér analizi
sonuclar1 asagida verilmistir. Arastirma Olg¢eklerinin uyum indekslerinin kabul edilebilir seviyede
oldugu sdylenebilir.

Tablo 4. Arastirma Olgeklerine iliskin Uyum Degerleri Sonuglar

Olcek GFI AGFlI CFI RMSEA RMR
Kariyer Capalar1 Olcegi ,906 917 ,953 ,069 ,040
Bes Faktor Kisilik Envanteri Olgegi 911 ,906 ,916 ,073 ,065
Catisma Yonetimi Stratejileri Olgegi ,902 ,952 911 ,070 ,078

Bir dlgegin yakinsaklik gecerliliginin elde edilebilmesi i¢in maddelerin ortalama agiklanan
varyans (AVE) yani yakinsak gegerlik degerlerinin 0.50’nin ve bilesik giivenilirlik degerlerinin (CR)
ise 0.70’in {izerinde olmasi gerekmektedir (Fornell ve Larcker, 1981). Bu arastirma kapsaminda
kullanilan 6lcekler ele alindiginda Kariyer Capalar1 Olgegi sekiz faktor ve 40 maddeden; Bes Faktor
Kisilik Envanteri Olgegi 5 faktor ve 44 maddeden; Catisma Yonetimi dlgegi 5 faktor ve 28 maddeden
olugsmaktadir. S6z konusu 6l¢eklerin AVE ve CR degerleri asagidaki tabloda verilmistir. Her bir 6lgegin
tiim faktorleri icin AVE degeri 0,50°den CR degeri 0,70’ten biiyiik oldugu igin olceklerin birlesik
giivenilirlik ve yakinsak gecerlilik sartin1 sagladigi sdylenebilir.

Tablo 5. Arastirma Olgeklerine Iliskin Gegerlilik Analizi Sonuglart

Faktorler Faktor Yiikii AVE CR
Kariyer Capalan Olcegi Faktor Yiikleri Parantez Icerisinde
Gosterilmistir.
e  Teknik Fonksiyonel Madde 1,2,3,4,5 0,517 0,832
Yetkinlik (0,643; 0,518; 0,635; 0,713; 0,756)
e  Girisimcilik Yaraticihk Madde 5,6,7,8,9,10 0,613 0,852
(0,585; 0,642; 0,689; 0,716; 0,613)
e  Otonomi Ozerklik Madde 11,12,13,14,15 0,554 0,783
(0,498; 0,612; 0,533; 0,544; 0,692)
e Giivence istikrar Madde 16,17,18,19,20 0,750 0,910
0,812; 0,730; 0,878; 0,813; 0,755)
e  Girisimcilik Yaraticihk Madde 21,22,23,24,25 0,510 0,825
(0,513; 0,545; 0,710; 0,643; 0,555)
e Hizmet Kendini Adama Madde 26,27,28,29,30 0,561 0,853
(0,543; 0,690; 0,756; 0,598; 0,685)
e Saf Meydan Okuma Madde 31,32,33,34,35 0,710 0,890
Rekabet (0,830; 0,863; 0,767; 0,798; 0,910)
e Hayat Tarz1 Madde 36,37,38,39,40 0,612 0,838
(0,567, 0,617, 0,645; 0,651, 0,713)
Bes Faktor Kisilik Envanteri Olcegi Faktor Yiikleri Parantez Icerisinde
Gosterilmistir.
e  Disadoniikliik Madde 1,6,11,16,21,26,31,36 0,688 0,850
(0,692; 0,713; 0,655; 0,798; 0,891; 0,765;
0,733; 0,587)
¢  Yumusak Bashhk Madde 2,7,12,17,22,27,32,37,42 0,632 0,813

(0,595; 0,613; 0,676;0,599; 0,671; 0,645;
0,713;0,772; 0,801)
e  Sorumluluk Madde 3,8,13,18,23,28,33,38,43 0,732 0,876
(0,910; 0,898; 0,865;0,789;0,699;0,716;
0,832; 0,768; 0,803)

e Nevrotiklik Madde 4,9,14,19,24,29,34,39 0,590 0,713
(0,615; 0,553; 0,547; 0,671; 0,555; 0,710;
0,678; 0,696)

e Deneyime Acikhik Madde 5,10,15,20,25,30,35,40,41,44 0,763 0,915
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(0,813; 0,734; 0,801; 0,699; 0,789; 0,867,
0,632; 0,713, 0,727, 0,827)

Catisma Yonetimi Faktor Yiikleri Parantez Icerisinde

Gosterilmistir.

e  Tiimlestirme Madde 1,4,5,12,22,23,28 0,711 0,852
(0,718; 0,799;0,838; 0,783; 0,817; 0,695;
0,787)

e Odiin Verme Madde 2,10,11,13,19,24 0,630 0,790
(0,676; 0,715; 0,683; 0,728; 0,777; 0,763)

e Kaginma Madde 3,6,16,17,26,27 0,789 0,930
(0,890; 0,912; 0,909; 0,878; 0,938; 0,932)

e Uzlasma Madde 7,14,15,20 0,588 0,730
(0,673; 0,726; 0,725; 0,692)

e  Hiikmetme Madde 8,9,18,21,25 0, 545 0,703

(0,645; 0,573; 0,589; 0,602; 0,525)
4.3. Hipotez Testleri

Bu arastirmanin hipotezlerini test etmek amaciyla parametrik testler kullanilacagindan dncelikle
verilerin parametrik testleri uygulamak acisindan uygunlugu incelenmistir. Orneklem grubu 30’un
tizerindedir. Verilerin normal dagilim durumu incelendiginde ise yapilan normallik testi sonucunda
Kariyer g¢apalar1 ol¢eginin ¢arpiklik degeri -,646 basiklik degeri ,143; bes faktor kisilik envanteri
Olceginin carpiklik degeri -,325 basiklik degeri -,357; catisma yOnetimi stratejileri 6lceginin ¢arpiklik
degeri -,507 basiklik degeri -,502 ¢ikmustir. Bu degerlere gére arastirma verilerinin garpiklik ve basiklik
degerleri -1,5 ve +1,5 araliginda yer aldigindan verilerin normal dagildig1 sdylenebilir (Tabachnick ve
Fidell, 2013).

Arastirmada degiskenler arasi iliskileri ortaya koymak amaciyla korelasyon analizi yapilmistir.
Korelasyon katsayisinin, mutlak deger olarak, 0,70-1,00 arasinda olmasi yiiksek; 0,70-0,30 arasinda
olmasi orta; 0,30 - 0,00 arasinda olmasi ise diisiik diizeyde iligki oldugunu gostermektedir (Biiyiikoztiirk,
2014:32).

Arastirma kapsaminda gelistirilen hipotezler incelendiginde katilimcilarin kariyer degerleri ile
catigma yOnetimi stratejileri arasinda pozitif yonlii anlamli ve orta siddetli bir iliski (p<0,05); kisilik
tipleri ile gatigma yonetimi stratejileri arasinda pozitif yonli anlamli ve zayif siddette bir iligki (p<0,05);
kariyer degerleri ile kisilik tipleri arasinda pozitif yonlii anlamli ve orta siddetli bir iligki (p<0,05) tespit
edilmistir. Bu dogrultuda H1, H2 ve H3 hipotezleri kabul edilmistir.

Tablo 6. Degiskenler Arasi Korelasyon Tablosu

Degisken Kariyer Degerleri Kisilik Tipleri Catisma Yonetimi Stratejileri
Kariyer Degerleri r=1 r=,407 r=,339
p=0,000* p= 0,000*
Kisilik Tipleri r=,407 r=1 r=,245
p= 0,000* p= 0,000*
Catisma  Yonetimi r=,339 r=,245 r=1
Stratejileri p= 0,000* p=0,000*

Catisma yoOnetimi stratejileri ile bes faktor kisilik tiplerinin alt boyutlar1 arasindaki iligkiler
incelendiginde tiimlestirme, 6diin verme ve uzlasma stratejilerinin kisilik tiplerinin tiim alt boyutlari ile
anlamli bir iligki icerisinde oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte kaginma stratejisi deneyime agiklik
stratejisi diginda diger tiim ¢atigma yOnetimi stratejileriyle anlamh iligkiler gosterirken; hiilkmetme
kacinma stratejisi ise yalnizca yumusak baslilik, sorumluluk ve nevrotiklik kisilik tipleri ile anlamli
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iliskiler gostermistir. Bu sonuglara gore Hla, H1b ve H1d hipotezleri kabul edilirken; H1lc ve Hle
kismen kabul edilmistir.

Tablo 7. Catisma Y&netimi Stratejileri ile Kisilik Tipleri Alt Boyutlar1 Arasindaki Iliskiler

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1.Disa 1
Dontikliik
2.Yumusgak ,366* 1
Baglhilik
3.Sorumluluk A416* 492 1
4.Nevrotiklik ,-352*  -435*  -476* 1
5.Deneyime ,363*  [382*  449*  -318* 1
Agiklik
6.Tiimlestirme ,398*  ,483*  495*  -308* 528* 1
7.0diinverme 077 124*  065*  ,154*  233*  334* 1
8.Kagimnma ,-131*  -069* ,-126* ,278*  -,002 -,066* ,505* 1
9.Uzlagma ,285* 411> 373*  -159*  460* |712*  468*  |147* 1
10.Hiikmetme ,004 -244*  -098* ,319* 006 -078* ,154*  313* 022 1

Catisma yonetimi stratejileri ile kariyer degerlerinin alt boyutlar1 arasindaki iligkiler
incelendiginde tiimlestirme, 6diin verme ve uzlagma stratejilerinin kariyer degerlerinin tiim alt boyutlar
ile anlaml bir iligki icerisinde oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte kaginma stratejisi yalniza teknik
fonksiyonel yetkinlik, genel yonetsel yetkinlik ve giivence istikrar kariyer degerleri ile anlamli bir iligki
gosterirken diger kariyer degerleri ile kaginma stratejisi arasinda anlamli bir iligki tespit edilmemistir.
Hiikmetme stratejisi ise hizmet kendini adama ve hayat tarzi1 disinda kalan kariyer degerleri ile anlamli
iliski gostermektedir. Bu sonuglara gére H2a, H2b ve H2d hipotezleri kabul edilirken; H2c ve H2e
hipotezleri kismen kabul edilmistir.

Tablo 8. Catisma Y&netimi Stratejileri ile Kariyer Degerleri Alt Boyutlar1 Arasindaki Iliskiler

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13
1.Teknik Fonk. 1
Yet.
2.Genel 310 1
Yonetsel Yet.
3.0tonomi A405%  334* 1
Ozerklik
4.Giivence A415*  172* | 278* 1
Istikrar
5.Girisimcilik ,220* | 220*  ,386* ,159* 1
Yaraticilik
6.Hizmet 377 | 119*  [339* 317 371 1
Kendini
Adama
7.Saf Meydan 407*  324* [ 354* ,319* [ 356*  ,485* 1
Okuma Rek.
8.Hayat Tarzi ,387* 054 ,324* ,400*  ,312* 415 | 391* 1
9.Tiimlestirme ,289*  133* | 212* ,284* 142*  341*  332* 226 1
10.0diinverme ,095*  119* - 174* ,141*  070*  ,114* - 172* ,138*  |334* 1
11.Kag¢imma ,071*  ,091* 026 ,110*  -,009  ,046 ,019 ,063 -,066* ,505* 1
12.Uzlagma ,229*  071*  ,188* ,201*  |166*  ,270* | 279* ,189*  |712* 468* 147 1
13.Hiikmetme ,129*  251*  |159* ,096* ,087* 005 ,078* ,022 ,0.78* ,154*  313* 022 1

Aragtirmada degiskenler arasi iligkiler ortaya konulduktan sonra aragtirmanin ikinci amaci test
edilmistir. Katilimcilarin baskin kariyer degerleri ve baskin kisilik tiplerine gore ¢atisma ydnetimi
stratejilerinin  anlamli  bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek tizere Anova analizi
gergeklestirilmistir. Katilimeilarin gatisma yoOnetimi stratejilerinin baskin kisilik tiplerine ve baskin
kariyer degerlerine gore anlamli bir farklilik gosterdigi tespit edilmistir (sig < 0,05). Bu dogrultuda H4
ve H5 hipotezleri kabul edilmistir.
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Tablo 9. Catisma Y netimi Stratejilerinin Baskin Kariyer Degerleri ve Baskin Kisilik Tiplerine Gore

Farklilig:
Degisken Kariyer Degerleri Kisilik Tipleri
Catisma Yonetimi Stratejileri Levene Anova Levene Anova
(sig) (sig) (sig) (sig)
Tiimlestirme ,053 ,000* ,353 ,000*
Odiin Verme ,154 ,000* ,063 ,000*
Kac¢inma ,072 ,000* ,185 ,000*
Uzlasma 379 ,000* ,087 ,000*
Hiikmetme ,239 ,000* ,059 ,000*

Catisma yonetimi stratejilerini uygulama durumunun baskin kariyer degerlerine gore farkliligini
arastirmak tizere TUKEY HSD tablosu incelendiginde;

Tiimlestirme stratejisi agisindan ‘’hizmet kendini adama kariyer degeri baskin olan bireyler’’
ile “’teknik fonksiyonel yetkinlik, otonomi &zerklik, giivence istikrar, girisimcilik yaraticilik, saf
meydan okuma rekabet kariyer degeri baskin olan bireyler’’ arasinda anlamli bir farklilik tespit
edilmistir. Hizmet kendini adama kariyer degeri baskin olan bireylerin tiimlestirme stratejileri
ortalamalar1 farklilik tespit edilen gruplara gore anlamli derecede daha yiiksektir.

Odiin verme stratejisi agisindan “’hayat tarzi kariyer degeri ve saf meydan okuma rekabet
kariyer degeri baskin olan bireyler’” ile “’genel yonetsel yetkinlik, giivence istikrar, hizmet kendini
adama kariyer degerleri baskin olan bireyler’’ arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Hayat tarz1
ve saf meydan okuma rekabet kariyer degeri yiiksek olan bireylerin 6diin verme stratejisi ortalamalari
farklilik tespit edilen gruplara gore anlamli derecede daha diisiiktiir.

Kacinma stratejisi acisindan “’saf meydan okuma rekabet ve hayat tarzi kariyer degeri baskin
olan bireyler ile ’teknik fonksiyonel yetkinlik, genel yonetsel yetkinlik, glivence istikrar, girisimcilik
yaraticilik, hizmet kendini adama kariyer degeri baskin olan bireyler’’ arasinda anlamli bir farklilik
tespit edilmistir. Saf meydan okuma rekabet ve hayat tarz1 kariyer degeri baskin olan bireylerin kaginma
stratejisi ortalamalari; farklilik tespit edilen gruplara gore anlamli derecede daha diigiiktiir. Ayrica
“otonomi Ozerklik kariyer degeri baskin olan bireyler’” ile “’teknik fonksiyonel, genel yonetsel
yetkinlik, giivence istikrar kariyer degeri baskin olan bireyler’” arasinda anlamli bir farklilik tespit
edilmigtir. “’Otonomi 6zerklik kariyer degeri baskin olan bireylerin’’ kaginma stratejisi ortalamalari
“’teknik fonksiyonel, genel yonetsel yetkinlik, giivence istikrar kariyer degeri baskin olan bireylere’’
gore anlamli derecede daha diigiiktiir.

Uzlasma stratejisi agisindan ‘’hizmet kendini adama kariyer degeri baskin olan bireyler’’ ile
“’teknik fonksiyonel yetkinlik, otonomi &zerklik, giivence istikrar, saf meydan okuma rekabet, hayat
tarzi kariyer degeri baskin olan bireyler’’ arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Hizmet kendini
adama kariyer degeri baskin olan bireylerin uzlagma stratejileri ortalamalar; farklilik tespit edilen
gruplara gore anlamli derecede daha yiiksektir.

Hiikmetme stratejisi agisindan “’hizmet kendini adama kariyer degeri baskin olan bireyler ve
hayat tarzi kariyer degeri baskin olan bireyler’” ile ’teknik fonksiyonel yetkinlik, genel yonetsel
yetkinlik, otonomi dzerklik, giivence istikrar, saf meydan okuma rekabet kariyer degeri baskin olan
bireyler’’ arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir. “’Hizmet kendini adama kariyer degeri baskin
olan bireyler ve hayat tarzi kariyer degeri baskin olan bireylerin’’ hitkkmetme stratejisi ortalamalari
“’teknik fonksiyonel yetkinlik, genel yonetsel yetkinlik, otonomi 6zerklik, giivence istikrar, saf meydan
okuma rekabet kariyer degeri baskin olan bireylere’” gore anlamli derecede daha disiiktiir. Ayrica
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“’genel yonetsel yetkinlik kariyer degeri baskin olan bireyler’’ ile *’girisimcilik yaraticilik kariyer degeri
baskin olan bireyler’” arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir.

Tablo 10. Catisma Yonetimi Stratejilerinin Baskin Kariyer Degerlerine Gore Farklilig

Degisken N X TUKEY HSD
Catisma Yon. Baskin Kariyer Degeri Farkhilik Gosterdigi Kariyer
Stratejisi Degerleri (sig < 0,05)
Tiimlestirme Teknik Fonk. Yet. (1) 100 4,07 (6)
Genel Yonetsel Yet. (2) 102 4,29 -
Otonomi Ozerklik (3) 147 4,10 (6)
Giivence Istikrar (4) 180 4,23 (6)
Girisimcilik Yaraticihik (5) 112 4,18 (6)
Hizmet Kendini Adama (6) 113 4,45 1), 3), @), ®5), (M
Saf Meydan Okuma Rekabet (7) 113 4,14 (6)
Hayat Tarz (8) 110 4,27 -
Odiin Verme
Teknik Fonk. Yet. (1) 100 3,27 -
Genel Yonetsel Yet. (2) 102 3,37 ), (8)
Otonomi Ozerklik (3) 147 3,26 -
Giivence Istikrar (4) 180 3,35 (7) (8)
Girisimcilik Yaraticihik (5) 112 3,29 -
Hizmet Kendini Adama (6) 113 3,40 (), (8)
Saf Meydan Okuma Rekabet (7) 113 3,09 (2), 4), (6)
Hayat Tarz (8) 110 3,04 (2), 4, (6)
Kacinma
Teknik Fonk. Yet. (1) 100 3,03 3), (), (8)
Genel Yonetsel Yet. (2) 102 3,01 3), (), (8)
Otonomi Ozerklik (3) 147 2,53 1), (2), @)
Giivence Istikrar (4) 180 3,02 3), (7, (8)
Girisimcilik Yaraticilik (5) 112 2,73 (), (8)
Hizmet Kendini Adama (6) 113 2,68 (), (8)
Saf Meydan Okuma Rekabet (7) 113 2,31 ), (2), (4), (5), (6)
Hayat Tarz (8) 110 2,26 1), (2), @), (5), (6)
Uzlasma
Teknik Fonk. Yet. (1) 100 3,85 (6)
Genel Yonetsel Yet. (2) 102 4,08 -
Otonomi Ozerklik (3) 147 3,90 (6)
Giivence Istikrar (4) 180 3,95 (6)
Girisimcilik Yaraticihik (5) 112 4,02 -
Hizmet Kendini Adama (6) 113 4,19 1), 3), @), (M), (8)
Saf Meydan Okuma Rekabet (7) 113 3,85 6
Hayat Tarz (8) 110 3,89 (6)
Hiikmetme
Teknik Fonk. Yet. (1) 100 3,27 (6) (8)
Genel Yonetsel Yet. (2) 102 3,47 (5) (6) (8)
Otonomi Ozerklik (3) 147 3,24 (6) (8)
Giivence Istikrar (4) 180 3,30 (6) (8)
Girisimcilik Yaraticihik (5) 112 3,02 2
Hizmet Kendini Adama (6) 113 2,88 1), 2),3),®, ™
Saf Meydan Okuma Rekabet (7) 113 3,26 (6), (8)
Hayat Tarz (8) 110 2,89 1), (2,3, 4, (M

*Tukey HSD sig < 0,05 olan gruplar arasinda anlamh farkhhklar vardir.

Catisma yoOnetimi stratejilerini uygulama durumunun baskin kisilik Ozelliklerine gore
farkliligin1 aragtirmak {izere TUKEY HSD tablosu incelendiginde;

Tiimlestirme stratejisi acisindan “’nevrotiklik kisilik 6zelligi baskin olan bireyler’” ile ‘disa
doniiklik, yumusak baslilik, sorumluluk ve deneyime agiklik kisilik 6zelligi baskin olan bireyler’’
arasinda anlaml bir farklilik tespit edilmistir. Nevrotiklik kisilik tipi baskin olan bireylerin tiimlestirme
stratejisini uygulama ortalamalar1 diger kisilik 6zellikleri baskin olan bireylere gére anlamli derecede
daha diisiiktiir.
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Odiin verme stratejisi agisindan *‘deneyime aciklik kisilik 6zelligi baskin olan bireyler’” ile ©’
disa doniiklik, yumusak baslilik, sorumluluk ve nevrotiklik kisilik 6zelligi baskin olan bireyler’”
arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Deneyime agiklik kisilik 6zelligi baskin olan bireylerin
0diin verme catigma yOnetimi stratejisi ortalamalar diger kisilik 6zellikleri baskin olan bireylere gore
anlamli derecede daha yiiksektir. Ayrica “’yumusak baglhlik kisilik 6zelligi baskin olan bireyler’” ile
“’sorumluluk ve nevrotiklik kisilik tipleri baskin olan bireyler’” arasinda anlamli bir farklilik tespit
edilmistir. “”Yumusak baslilik kisilik 6zelligi baskin olan bireylerin’’ 6diin verme stratejisi ortalamalari
“’sorumluluk ve nevrotiklik kisilik 6zellikleri baskin olan bireylere gore’’ anlamli derecede daha
yiiksektir.

Kacinma stratejisi agisindan “’digsa doniikliik kisilik 6zelligi baskin olan bireyler ve sorumluluk
kisilik 6zelligi baskin olan bireyler’” ile ‘’yumusak baslilik, nevrotiklik, deneyime aciklik kisilik
Ozellikleri baskin olan bireyler’’ arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir. “’Disa doniikliik ve
sorumluluk kisilik 6zelligi baskin olan bireylerin’’ kaginma stratejisi ortalamalarinin *’yumusak baslilik,
nevrotiklik ve deneyime agiklik kisilik 6zellikleri baskin olan bireylere gore’’ anlamli derecede daha
diistiktiir.

Uzlasma stratejisi agisindan “’nevrotiklik kisilik 6zelligi baskin olan bireyler’’ ile “’diger kisilik
Ozelligi baskin olan bireyler’” arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Nevrotiklik kisilik
Ozellikleri baskin olan bireylerin uzlagma stratejisi ortalamalari; diger kisilik 6zellikleri baskin olan
bireylere gore anlamli derecede daha diistiktiir. Ayrica “’sorumluluk kisilik 6zelligi baskin olan
bireyler’’ ile “’deneyime agiklik kisilik 6zelligi baskin olan bireyler’” arasinda anlaml bir farklilik tespit
edilmigtir. “’Sorumluluk kisilik 6zelligi baskin olan bireylerin’ uzlagma stratejisi ortalamalari;
“’deneyime agiklik kisilik 6zelligi baskin olan bireylere gore’” anlamli derecede daha diistiktiir.

Hiikmetme stratejisi agisindan “’Nevrotiklik kisilik 6zelligi baskin olan bireyler’’ ile “’diger
kisilik 6zellikleri baskin olan bireyler’’ arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Nevrotiklik kisilik
0zelligi baskin olan bireylerin hilkkmetme stratejisini uygulama ortalamalar1 diger kisilik 6zellikleri
baskin olan bireylere gore anlamli derecede daha yiiksektir. Ayrica *’Deneyime agiklik kisilik 6zelligi
baskin olan bireyler’’ ile “’yumusak baglilik ve sorumluluk kisilik 6zelligi baskin olan bireyler’” arasinda
anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Deneyime agiklik kisilik 6zelligi baskin olan bireylerin hilkmetme
stratejisini kullanma ortalamalari; yumusak baglilik ve sorumluluk kisilik 6zelligi baskin olan bireylere
gore anlamli derecede daha yiiksektir.

Tablo 11. Catisma Yo6netimi Stratejilerinin Baskin Kisilik Ozelliklerine Gére Farklilig

Degisken N X TUKEY HSD Farkhhk
Catisma Yon. Baskin Kisilik Tipi Gosterdigi Kariyer Degerleri (sig
Stratejisi <0,05)
Tiimlestirme Disadoniikliik (1) 100 4,27 @)
Yumusak Basghlik (2) 102 4,35 4
Sorumluluk (3) 147 4,25 4)
Nevrotiklik (4) 180 3,80 1), (), (3), (5
Deneyime Aciklik (5) 112 4,30 4
Odiin Verme
Disadoniikliik (1) 100 3,27 (5)
Yumusak Basghlik (2) 102 3,31 (3), (4), (5)
Sorumluluk (3) 147 3,14 2), (5)
Nevrotiklik (4) 180 3,08 (2), (5)
Deneyime Aciklik (5) 112 3,50 (1), (2), (3), (4
Kag¢inma
Disadoniikliik (1) 100 2,42 (2), 4), (5)
Yumusak Baghlik (2) 102 2,85 1), (3
Sorumluluk (3) 147 2,56 (2), (4), (5)
Nevrotiklik (4) 180 2,91 1), (3)
Deneyime Aciklik (5) 112 2,92 (1), (3)
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Uzlasma
Disadoniikliik (1) 100 3,98 4
Yumusak Bashlik (2) 102 4,05 4)
Sorumluluk (3) 147 3,93 4), (5)
Nevrotiklik (4) 180 3,61 1), (), (3), (5
Deneyime Aciklik (5) 112 4,11 3), @
Hiikmetme
Disadoniikliik (1) 100 3,18 (4)
Yumusak Baghlik (2) 102 2,99 4), (5)
Sorumluluk (3) 147 3,01 4), (5)
Nevrotiklik (4) 180 3,79 1), (2), (3), (5)
Deneyime Aciklik (5) 112 3,34 (2), (3), (4)
SONUC VE ONERILER

Bu arastirmanin iki temel amaci bulunmaktadir. Aragtirmanin ilk temel amaci ¢atigsma yonetimi
stratejileri, kisilik tipleri ve kariyer degerleri arasindaki iliskileri tespit etmektir. Arastirmanin ikinci
temel amaci ise ¢atigma yOnetimi stratejilerinin baskin kariyer degerleri ve kisilik 6zelliklerine goére
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi tespit etmektir. Bu amagla korelasyon ve ANOVA testleri
uygulanmstir.

Aragtirmada catigma ydnetimi stratejileri ile kariyer degerleri arasinda pozitif yonlii ve orta
siddetli bir iliski tespit edilmistir (r=,339). Teknik fonksiyonel yetkinlik (r=,289), otonomi 6zerklik (r=
,212), giivence istikrar (r=,284), hizmet kendini adama (r=,341), saf meydan okuma rekabet (r=,332),
hayat tarzi1 (r= ,226) en yiiksek korelasyonu tiimlestirme stratejisi ile gosterirken; genel yonetsel
yetkinlik (r=,251) en yiiksek korelasyonu hiikkmetme stratejisi ile; girisimcilik yaraticilik (r=,166) ise en
yiiksek korelasyonu uzlasma stratejisi ile gostermistir.

Aragtirmada catisma yonetimi stratejileri ile kisilik tipleri arasinda pozitif yonlii diistik siddetli
bir iligki tespit edilmistir (r=,245). Disadoniikliik (r=,398), yumusak baglilik (r=,483), sorumluluk
(r=,495), deneyime aciklik (r=,528) kisilik tipleri en yiiksek korelasyonu tiimlestirme stratejisi ile
gosterirken; nevrotiklik kisilik 6zelligi (r=,319) en yiiksek korelasyonu hiikmetme stratejisi ile
gostermistir.

Literatiirde daha o6nce gergeklestirilen aragtirmalarda Van Resburg vd., 2003 yilimda 56 eczaci,
Jarlstrom 2000 yilinda Fillandiya’daki isletme &grencileri, Sar1 ve Cavus 2021 yilinda 190 turizm
meslek lisesi dgrencisi, Igerli ve Uguz Arsu 2019 yilinda 802 &grenci, Bayram vd., 2012 yilinda bir
kamu {iniversitesindeki 377 6grenci ilizerinde gerceklestirdikleri aragtirmalarinda kisilik tiplerinin ve
kariyer degerlerinin alt boyutlar1 arasinda anlamli iligkiler tespit etmislerdir (Van Rensburg vd., 2003;
Jarlstrom, 2000; Sar1 ve Cavus 2021; Icerli ve Uguz Arsu 2019; Bayram vd., 2012). Bu dogrultuda
arastirmanin {iglincii hipotezi ve alt hipotezleri gelistirilmistir.

Arastirmada catigma yonetimi stratejilerinin baskin kariyer degerlerine gore farkliligi
incelendiginde tiimlestirme stratejisi agisindan; “’hizmet kendini adama kariyer degeri baskin olan
bireylerin’’ tiimlestirme stratejisi ortalamalar1 ile “’teknik fonksiyonel yetkinlik, otonomi 6zerklik,
giivence istikrar, girisimcilik yaraticilik, saf meydan okuma rekabet kariyer degeri’’ baskin olan
bireylerin’’ tiimlestirme stratejisi ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir. ‘’Hizmet
kendini adama Kariyer degeri baskin olan bireylerin’’ tiimlestirme stratejisi ortalamalar1 ‘’teknik
fonksiyonel yetkinlik, otonomi 6zerklik, giivence istikrar, girisimcilik yaraticilik, saf meydan okuma
rekabet kariyer degeri baskin olan bireylere’” gére anlamli derecede daha yiiksektir. Bir baska ifade ile
hizmet kendini adama kariyer degeri yiiksek olan bireyler tiimlestirme stratejisini anlamli derecede daha
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fazla tercih etmektedirler. Bu durumun ortaya ¢ikmasinda hizmet kendini adama kariyer degerine sahip
bireylerin diger bireylerin istek ve arzularina 6nem veren yapilarinin etkili oldugu sdylenebilir

Odiin verme stratejisi agisindan “’hayat tarzi kariyer degeri ve saf meydan okuma rekabet
kariyer degeri baskin olan bireyler’’ ile ‘’genel yonetsel yetkinlik, glivence istikrar, hizmet kendini
adama kariyer degeri baskin olan bireyler’’ arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir. ’Hayat tarzi
ve saf meydan okuma rekabet kariyer degeri baskin olan bireylerin’’ 6diin verme catisma yonetimi
stratejisi ortalamalar1 ‘’genel yonetsel yetkinlik, giivence istikrar, hizmet kendini adama kariyer
degerleri baskin olan bireylere gore’’ anlamli derecede daha diisiiktiir. Bir baska ifade ile ‘’hayat tarzi
ve saf meydan okuma rekabet kariyer degeri baskin olan bireyler’’; <’genel yonetsel yetkinlik, giivence
istikrar, hizmet kendini adama kariyer degerleri baskin olan’’ bireylere gore 6diin verme stratejisini
anlamli derecede daha az tercih etmektedirler. Bu durumun ortaya ¢ikmasinda hayat tarzi kariyer
degerine sahip bireylerinin ailevi hususlarda toleransli olmamasi ve 6diin vermemesi, saf meydan okuma
rekabet kariyer degerlerine sahip kisilerinse rekabet¢ci ve meydan okuyan kisilik 6zelliklerinin
neticesinde ¢atisma aninda 6diin vermemelerinin etkili oldugu sdylenebilir.

Kaginma stratejisi agisindan ’otonomi 6zerklik kariyer degeri baskin olan bireyler’” ile ’teknik
fonksiyonel, genel yonetsel yetkinlik, giivence istikrar kariyer degeri baskin olan bireyler’’ arasinda
anlamli bir farklilik tespit edilmistir. ‘’Otonomi 6zerklik kariyer degeri baskin olan bireylerin’> kaginma
stratejisi ortalamalarmin “’teknik fonksiyonel yetkinlik, genel yonetsel yetkinlik, giivence istikrar’
kariyer degerleri baskin olan bireylere gore anlamli derecede daha diisiik oldugu soylenebilir. Bir baska
ifade ile “’otonomi 6zerklik kariyer degeri baskin olan bireyler’’; “’teknik fonksiyonel yetkinlik, genel
yonetsel yetkinlik, glivence istikrar kariyer degerleri baskin olan’’ bireylere gore kaginma stratejisini
anlamli derecede daha az tercih etmektedirler. Ayrica ’saf meydan okuma rekabet kariyer degeri baskin
olan bireyler ve hayat tarzi kariyer degeri baskin olan bireyler’’ ile “’teknik fonksiyonel yetkinlik, genel
yonetsel yetkinlik, giivence istikrar, girisimcilik yaraticilik, hizmet kendini adama kariyer degeri baskin
olan bireyler’’ arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir. ‘’Saf meydan okuma rekabet ve hayat tarzi
kariyer degeri baskin olan bireylerin’’ kaginma stratejisi ortalamalariin “’teknik fonksiyonel yetkinlik,
genel yonetsel yetkinlik, giivence istikrar, girisimcilik yaraticilik, hizmet kendini adama kariyer degeri
baskin olan bireylere’” gore anlamli derecede daha diisiik oldugu sdylenebilir. Bir baska ifade ile “’saf
meydan okuma ve hayat tarzi kariyer degeri baskin olan bireyler’” kaginma stratejisini anlamli derecede
daha az tercih etmektedirler. Kaginma stratejisi agisindan otonomi 6zerklik, saf meydan okuma rekabet
ve hayat tarzi kariyer degerleri baskin olan bireylerin daha diisiik ortalamalar gosterdikleri
goriilmektedir. Bu kariyer degerlerine sahip kisilerin bagimsizliklarina diskiinliikklerinin  ve
bagimsizliklarina ve fikirlerine miidahale edildiginde ¢atismaya girmekten kagcinmayan yapilarinin bu
sonuca yol actig1 diistiniilebilir.

Uzlasma stratejisi acisindan ‘’hizmet kendini adama kariyer degeri baskin olan bireyler’’ ile
“’teknik fonksiyonel yetkinlik, otonomi 6zerklik, giivence istikrar, saf meydan okuma rekabet, hayat
tarz1 kariyer degeri baskin olan bireyler’” arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir. <’Hizmet kendini
adama kariyer degeri baskin olan’’ bireylerin uzlasma stratejisi ortalamalari; “’teknik fonksiyonel
yetkinlik, otonomi 6zerklik, giivence istikrar, saf meydan okuma rekabet, hayat tarzi kariyer degeri
baskin olan bireylere’’ gére anlamli derecede daha yiiksektir. Bir bagka ifade ile hizmet kendini adama
kariyer degeri baskin olan bireyler “’teknik fonksiyonel yetkinlik, otonomi 6zerklik, giivence istikrar,
saf meydan okuma rekabet, hayat tarz1 kariyer degeri baskin olan bireylere’” gore uzlagma stratejisini
anlaml1 derecede daha fazla tercih etmektedirler. Bu durumun ortaya ¢ikmasinda hizmet kendini adama
kariyer degerine sahip bireylerin diger bireylerin istek ve arzularina 6nem veren yapilarinin etkili oldugu
soylenebilir.
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Hiikmetme stratejisi acisindan ’hizmet kendini adama ve hayat tarz1 kariyer degeri yiiksek olan
bireyler’’ ile *teknik fonksiyonel yetkinlik, genel yonetsel yetkinlik, otonomi 6zerklik, glivence istikrar,
saf meydan okuma rekabet kariyer degeri baskin olan bireyler’’ arasinda anlamli bir farklilik tespit
edilmistir. “’Hizmet kendini adama ve hayat tarz1 kariyer degeri baskin olan bireylerin’’ hiikkmetme
stratejileri ortalamalari; “’teknik fonksiyonel yetkinlik, genel yonetsel yetkinlik, otonomi 6zerklik,
giivence istikrar, saf meydan okuma rekabet kariyer degeri baskin olan bireylere’” gére anlamli derecede
daha disiiktiir. Bir bagka ifade ile ‘’hizmet kendini adama ve hayat tarzi kariyer degeri baskin olan
bireyler’’ hitkmetme stratejisini ‘’teknik fonksiyonel yetkinlik, genel yonetsel yetkinlik, otonomi
ozerklik, glivence istikrar, saf meydan okuma rekabet kariyer degeri baskin olan bireylere gore’” anlaml
derecede daha az tercih etmektedirler. Ayrica “’genel yonetsel yetkinlik kariyer degeri yiiksek olan
bireylerin’> hiikmetme stratejisi ortalamalar1 “’girisimcilik yaraticilik kariyer degeri yiiksek olan
bireylere gore’” anlamli derecede daha yiiksektir. Hiikkmetme stratejisi agisindan en yiiksek ortalama
genel yonetsel yetkinlikte gozlemlenmistir. Bu durumun ortaya ¢ikmasinda genel yonetsel yetkinlik
kariyer degerine sahip bireylerin {ist pozisyonlara yiikselme ve digerlerini yonlendirmeyi bir kariyer
basarisi olarak gdormesinin etkili oldugu soylenebilir.

Catisma yoOnetimi stratejilerinin baskin kisilik tiplerine gore farkliligi incelendiginde
Tiimlestirme stratejisi acisindan “’nevrotiklik kisilik 6zelligi baskin olan bireyler’’ ile ‘diga doniikliik,
yumusak baglilik, sorumluluk ve deneyime agiklik kisilik 6zelligi baskin olan bireyler’” arasinda anlamli
bir farklilik tespit edilmistir. Nevrotiklik kisilik 6zelligi baskin olan bireylerin tiimlestirme stratejisi
ortalamalar1 diger kisilik 6zellikleri baskin olan bireylere gore anlamli derecede daha diisiiktiir. Bu
durumun ortaya ¢ikmasinda nevrotiklik kisilik 6zelligine sahip bireylerin digerlerini dinleme, empati
kurma yonlerindeki eksiklik ve gergin kisilik 6zellikleri nedeniyle ortak bir ¢dziim bulmakta
zorlanmalarinin etkili oldugu sdylenebilir.

(%]

Odiin verme stratejisi agisindan “‘deneyime aciklik kisilik 6zelligi baskin olan bireyler’” ile
disa doniikliik, yumusak baglilik, sorumluluk ve deneyime agiklik kisilik 6zelligi baskin olan bireyler’’
arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Deneyime agiklik kisilik 6zelligi baskin olan bireylerin
0diin verme catisma yOnetimi stratejisi ortalamalar diger kisilik 6zellikleri baskin olan bireylere gore
anlamli derecede daha yiiksektir. Ayrica ’yumusak baglhilik kisilik 6zelligi baskin olan bireyler’’ ile
“’sorumluluk ve nevrotiklik kisilik tipleri baskin olan bireyler’” arasinda anlamli bir farklilik tespit
edilmistir. “”Yumusak baslilik kisilik 6zelligi baskin olan bireylerin’’ 6diin verme stratejisi ortalamalari
“’sorumluluk ve nevrotiklik kisilik ozellikleri baskin olan bireylere’” gore anlamli derecede daha
yiiksektir. Deneyime agiklik kisilik 6zelliklerine sahip bireylerin &diin verme stratejisini diger kigilik
Ozelliklerine sahip bireylere daha fazla tercih etme sebebinin yeni deneyim ve fikirlere acik olmasi ve
yeni fikirlere gére kendi fikrini degistirebilme potansiyeli oldugu sdylenebilir. Yumusak baglilik kigilik
0zelligine sahip kisilerin 6diin verme stratejisi ortalamalarinin daha yiiksek olmasinda ise digerlerine
kars1 hosgorii ve uyum diizeylerinin yiiksek olmas1 sdylenebilir.

Kacinma stratejisi agisindan “’disa doniikliik kisilik 6zelligi ve sorumluluk kisilik 6zelligi
baskin olan bireyler’’ ile ’yumusak baslilik, nevrotiklik, deneyime agiklik kisilik 6zellikleri baskin olan
bireyler’’ arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir. “’Diga doniikliik kisilik 6zelligi ve sorumluluk
kisilik 6zelligi baskin olan bireylerin’’ kaginma stratejisi ortalamalarinin *’yumusak baslilik, nevrotiklik
ve deneyime agiklik kisilik 6zellikleri baskin olan bireylere’’ gore anlamli derecede daha diisiik oldugu
sOylenebilir.

Uzlasma stratejisi agisindan ’Nevrotiklik kisilik 6zelligi baskin olan bireyler’” ile “’diger kisilik
Ozelligi baskin olan bireyler’” arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Nevrotiklik kisilik
Ozellikleri baskin olan bireylerin uzlagsma stratejisi ortalamalari; diger kisilik 6zellikleri baskin olan
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bireylere gore anlamli derecede daha diisiiktiir. Bu durumun ortaya ¢ikmasinda nevrotiklik kisilik
Ozelligine sahip bireylerin digerlerini dinleme, empati kurma yonlerindeki eksiklik ve gergin kisilik
ozellikleri nedeniyle ortak bir ¢6ziim bulmakta zorlanmalarinin etkili oldugu sdylenebilir. Ayrica
“’sorumluluk kisilik 6zelligi baskin olan bireyler’” ile ‘’deneyime agiklik kisilik 6zelligi baskin olan
bireyler’’ arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Sorumluluk kisilik 6zelligi baskin olan
bireylerin uzlagma stratejisi ortalamalari; deneyime agiklik kisilik 6zelligi baskin olan bireylere gore
anlamli derecede daha diisiiktiir. Bu durumun ortaya ¢ikmasinda sorumluluk duygusunun beraberinde
getirdigi baskinin uzlagsmay zorlastirmasinin etkili oldugu sdylenebilir.

Hiikmetme stratejisi agisindan “’Nevrotiklik kisilik 6zelligi baskin olan bireyler’” ile *’diger
kisilik 6zellikleri baskin olan bireyler’” arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Nevrotiklik kisilik
0zelligi baskin olan bireylerin hilkkmetme stratejisini uygulama ortalamalar1 diger kisilik ozellikleri
baskin olan bireylere gore anlamli derecede daha yiiksektir. Bu durumun ortaya ¢ikmasinda tiimlestirme
ve uzlagsma ¢atisma yonetim stratejileri ortalamalar1 diisiik olan nevrotik kisilerin ortak bir ¢ikar yol
bulamamalarindan otlirii kendi istediklerini karsi tarafa kabul ettirme yontemini tercih etme
ozelliklerinin etkili oldugu sdylenebilir. Ayrica ’Deneyime agiklik kisilik 6zelligi baskin olan bireyler’
ile “’yumusak baglilik ve sorumluluk kisilik 6zelligi baskin olan bireyler’” arasinda anlamli bir farklilik
tespit edilmistir. Deneyime agiklik kisilik 6zelligi baskin olan bireylerin hitkmetme stratejisini kullanma
ortalamalar1; yumusak baslilik ve sorumluluk kisilik 6zelligi baskin olan bireylere gore anlamli derecede
daha yiiksektir.

Literatiirde kisilik tipleri ile ¢atisma yonetimi stratejileri arasindaki iligkiyi inceleyen birgok
arastirma yapilmigtir. Karakug ve Cankaya tarafindan 2009 yilinda 107 okul yoneticisi iizerinde
gergeklestirdigi arastirmada kisilik &zelliklerinden sorumluluk, degisime agiklik ve uyumlulugun,
catigma yoOnetimi stratejilerinden biitiinlestirmeyi pozitif ve anlamli bir sekilde etkiledigi; kisilik
ozelliklerinden degisime acikligin ise hilkkmetme stratejisini negatif ve anlaml bir sekilde etkiledigi
tespit edilmistir (Karakus ve Cankaya, 2009:111). Karadag Yavuz, 2020 yilinda iist ve orta diizey 165
hemgsire yonetici lizerinde gergeklestirdikleri aragtirmalarinda yonetici hemsirelerin kisilik 6zellikleri ile
catigma yOnetim stratejileri arasinda anlamli bir iliski oldugunu tespit etmislerdir (Karadag Yavuz, 2020:
4). Ergiin ve Capal 2019 yilinda istanbul’daki sanayi isletmelerinde calisan 182 kisi iizerinde
gergeklestirdikleri arastirmalarinda bes faktor kisilik 6zellikleri ile catisma yonetim stratejileri arasinda
anlamli iligkiler tespit edilmistir (Ergiin ve Capal, 2019:55). Turhan ve Tiftik 2022 yilinda 376 mavi ve
beyaz yaka calisan iizerinde gergeklestirdikleri arastirmalarinda biitinlesme catisma yonetimi
stratejisinin nevrotiklik disindaki kisilik 6zellikleri ile; ; 6diin vermenin tiim kisilik 6zellikleri ile;
hiikmetmenin uyumluluk ve nevrotiklik digindaki kisilik 6zellikleri ile; kaginmanin uyumluluk disinda
tiim kisilik ozellikleri ile; uzlagmanin uyumluluk ve nevrotiklik digindaki kisilik 6zellikleri ile anlamli
bir iliski gosterdigini tespit etmislerdir (Turhan ve Tiftik, 2022:198). Bu dogrultuda bu arastirmada da
kisilik tiplerine gore catigsma yonetimi stratejilerinin farklilagma durumlar tespit edilmeye ¢alisilmistir.

Bu arastirmada ¢atisma ydnetimi stratejilerinin bireylerin sahip oldugu baski kisilik tipleri ve
kariyer degerlerine gore nasil farklilagtigi incelenmis olup; ileriki arastirmalarda daha farkli kisilik
tipleri ve kariyerin orglitsel ve bireysel boyutlar igin konu arastirilip kariyer ve kisiligin catisma
yOnetimi stratejileri {izerinde yarattigi etkiler incelenebilir. Bu arastirma kariyer degerleri ve kisilik
tiplerine goére catisma yoOnetimi stratejilerine bagvurmanin nasil farklilagtigimi gostermekte olup
gelecekte bu farkliliklardan yola ¢ikilarak kariyer degerleri ve kisilik tiplerinin ¢atisma ydnetimi
iizerindeki etkilerini inceleyen arastirmalar yapilabilir.
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Etik Beyan

“Catisma Yonetimi Stratejilerinin Kariyer Degerleri Ve Kisilik Tiplerine Gore Farkliliginin
Irdelenmesi” baslikli calismanin yazilmasi ve yayinlanmasi siireglerinde Arastirma ve Yaym Etigi
kurallarina riayet edilmis ve calisma icin elde edilen verilerde herhangi bir tahrifat yapilmamustir.
Calismanin etik izni Istanbul Esenyurt Universitesi Etik Kurulunun 12.09.2022 tarih ve 2022-08-18
no’lu toplantisinda alinmigtir

Katki Oram Beyani

Calismadaki yazari calismanin yazilmasindan taslagin olusturulmasina kadar tiim siireclere
katki yapmis ve nihai halini okuyarak onaylamaistir.

Catisma Beyam

Yapilan bu ¢aligma gerek bireysel gerekse kurumsal/orgiitsel herhangi bir ¢ikar ¢atigmasina yol
acmamistir.

KAYNAKCA

Abacioglu, M. (2005). Okul Miidiirlerinin Catisma Yonetimi Stilleri Ile Okul Kiiltiirii Arasindaki
[liskinin Incelenmesi. (Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi). Y1ldiz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Istanbul.

Adigiizel, O. (2009). Schein’in Kariyer Capalari Perspektifinde Siileyman Demirel Universitesi
[IBF Ogrencilerinin Kariyer Degerlerine Iliskin Bir Arastirma. Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi
Ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 14(2), 277-292.

Avci, A. ve Bahadur, Y. (2024). Okul Yoneticilerinin Catisma Yonetim Becerileriyle Moral
Diizeyleri iliskisi. Ulusal Egitim Toplum Ve Diinya Dergisi, 1(1), 69-96.

Akgiil, G. (2011). flkogretim Okullarinda Gérev Yapan Ogretmenlerin Duygusal Zeka
Diizeyleri Ile Catisma Yonetimi Stratejileri Arasindaki [liski: Istanbul Ili Sultanbeyli Ilgesi
Ornegi (Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), Maltepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, istanbul.

Akgiil, A., ve Cevik, O. (2005). Istatistiksel Analiz Teknikleri, Spss'te Isletme Yonetimi
Uygulamalar: (2. Baski). Ankara: Emek Ofset Ltd. Sti.

Akkirman, A. D. (1998). Etkin Catisma Yonetimi Ve Midahale Stratejileri. Dokuz Eyliil
Universitesi Iktisadi Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 13(2), 1-11.

Aksu, B. C., ve Dogan, A. (2020). Kusaklar Acisindan Motivasyon Araglarinin Ve Kariyer
Capalarmin Karsilastirilmasi. sletme Arastirmalart Dergisi, 12(2), 2040-2060.

Allport, G. W. (1961). Pattern And Growth In Personality. New York: Holt, Rinehart Ve
Winston.

Altumigik, R., Coskun, R., Bayraktaroglu, S., ve Yildinm, E. (2007). Sosyal Bilimlerde
Arastirma Yontemleri: Spss Uygulamali. Sakarya: Sakarya Yaymncilik.

Arik, N., ve Seyhan, B. (2016). Universite Ogrencilerinin Kariyer Planlamasinda Teknoloji
Bilgisi Ve Gelecek Beklentilerinin Rolii. [nsan Ve Toplum Bilimleri Arastirmalar Dergisi, 5(7), 2218-
2231.

Aydin, M. (2010). Egitim Yonetimi. Ankara: Hatiboglu Yayincilik.

-1105-



Aksu, B. (2024). Catisma Yonetimi Stratejilerinin Kariyer Degerleri ve Kisilik Tiplerine Gore Farkliliginin
irdelenmesi. KMU Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 26(47), 1085-1114.

Barrick, M. R., ve Mount, M. K. (1991). The Big Five Personality Dimensions And Job
Performance: A Meta-Analysis. Personnel Psychology, 44(1), 1-26.

Basim, H. N., Cetin, F., ve Tabak, A. (2009). Bes Faktor Kisilik Ozelliklerinin Kisileraras
Catisma Cozme Yaklasimlariyla iliskisi. Turkish Journal Of Psychology/Turk Psikoloji Dergisi, 24 (63),
20-34.

Bayram, N., Giirsakal, S., ve Aytag, S. (2012). Ogrencilerinin Kariyer Degerlerini Ac¢iklamada
Kisiligin Etkisi. Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 12(2), 181-190.

Benet-Martinez, V., ve John, O. P. (1998). Los Cinco Grandes Across Cultures And Ethnic
Groups: Multitrait-Multimethod Analyses Of The Big Five In Spanish And English. Journal Of
Personality And Social Psychology, 75(3), 729-750.

Bertalanffy, L. V. (1968). General System Theory: Foundations, Development, Applications.
New York: G. Braziller.

Bilgin, A. (2008). Okullarda Siddeti Onlemede Bir Yontem Catisma Cozme. Bursa: Ezgi
Kitabevi.

Bono, J. E., Boles, T. L., Judge, T. A. ve Lauver, K. J. (2002). The Role Of Personality In Task
And Relationship Conflict. Journal Of Personality, 70(3), 1311-1344.

Bozkurt, O., Merig, S., ve Bozkurt, 1. (2017). Kisilik Ozelliklerinin Yenilik¢ilik Egilimi Uzerine
Etkisini Belirlemeye Yénelik Kamuda Calisan Yoneticiler Uzerinde Bir Arastirma. Diizce Universitesi
Sosyal Bilimler Dergisi, 7(1), 58-70.

Burger, J.M. (2006). Kisilik, Erguvan, I.D.(Cev), Kakniis Yayinlari: istanbul.

Biiyiikgdze-Kavas A. (2011) Testing A Model Of Career Indecision Among Uirversity Students
Based On Social Cognitive Career Theory’ (Doctoral Dissertation). Ortadogu Teknik Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara.

Biiyiikoztiirk, S. (2014). Sosyal Bilimler I¢in Veri Analizi El Kitabi. Ankara: Pegem A
Yayincilik.

Cann, A., Norman, M. A., Welbourne, J. L. ve Calhoun, L. G. (2008). Attachment Styles,
Conflict Styles And Humour Styles: Interrelationships And Associations With Relationship Satisfaction.
European Journal Of Personality, 22(2), 131 146.

Churchman, C.W. (1968) The Systems Approach, New York: Delta

Costa, P. T., ve Mccrae, R. R. (1991). Neo Five-Factor Inventory. Odessa, FI: Psychological
Assessment Resources.

Costa, P. T., ve Mccrae, R. R. (1999). A Five-Factor Theory Of Personality. The Five-Factor
Model Of Personality: Theoretical Perspectives, 2(1), 51-87.

Celebi, N., ve Ugurlu, B. (2014). Resmi Liselerde Calisan Ogretmenlerin Kisilik Ozelliklerinin
Demografik Degiskenlere Gore incelenmesi. Adiyaman Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi,
7(18), 537-569.

Cigek, 1., ve Aslan, A. E. (2020). Kisilik Ve Bes Faktor Kisilik Ozellikleri: Kuramsal Bir
Cergeve. Batman Universitesi Yasam Bilimleri Dergisi, 10(1), 137-147.

-1106-



Aksu, B. (2024). Catisma Yonetimi Stratejilerinin Kariyer Degerleri ve Kisilik Tiplerine Gore Farkliliginin
irdelenmesi. KMU Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 26(47), 1085-1114.

Colakoglu, M. (2023). Yerel Yonetim Spor Calisanlarinin Mobbing Algi Diizeylerinin Catisma
Yonetimi Stratejilerine Etkisi, (Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi). Bolu Abant izzet Baysal
Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii, Bolu.

Danziger, N., Rachman-Moore, D., ve Valency, R. (2007). The Construct Validity Of Schein's
Career Anchors Orientation inventory. Career Development International, 13(1), 7-19.

Durmus, A. F., Otlu, F., ve Ozkan, O. (2019). Sosyal Biligsel Kariyer Teorisi Ve Ogrencilerin
Serbest Muhasebeci Mali Miisavir Olma Hedefleri: Indnii Universitesi Uygulamasi. Gaziantep
University Journal Of Social Sciences, 18(4), 1381-1398.

Edinsel, S. (2012). Edgar Schein’in Kariyer Capalar: Isiginda Bur¢lar Ve Is Tatmini Arasindaki
[liski Isparta Ilindeki Ozel Bankacilik Sektoriinde Uygulama, (Yaymlanmanms Yiiksek Lisans Tezi).
Siileyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isparta.

Eser, D. (2022). Yetiskin Bireylerde Borderline Kisilik Ozellikleri, Otobiyografik Bellek
Ozellikleri Ve Olaylarin Merkeziligi Iliskisinin Incelenmesi (Yayinlanmamis Doktora Tezi). Marmara
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

Ergiin, E., ve Capal, C. (2019). Orgiitlerde Calisanlarin Kisilik Tiplerinin Catisma Yonetimi
Stratejilerine Etkisi. Proceedings Of The International Congress On Business And Marketing'19,
Maltepe University, Istanbul,

Ertiirk, M. (2009). Isletmelerde Yonetim Ve Organizasyon. (4. Baski). Istanbul: Beta Yayim
Dagitim.

Friedman, A. R.,Tidd, T. S., Currall, C. S. ve Tsai, C. J. (2000). What Goes Around Comes
Around: The Impact Of Personal Conflict Styles On Work Conflict And Stress. International Journal
Of Conflict Management, 11(1), 32-55.

Fornell, C., ve Larcker, D. F. (1981). Evaluating Structural Equation Models With Unobservable
Variables And Measurement Error. Journal Of Marketing Research, 18(1), 39-50.

Goldberg, L. R. (1992), The Development Of Markers For The Big-Five Factor Structure.
Psychological Assessment, 4(1), 26-42.

Gross, M. A., ve Guerrero, L. K. (2000). Managing Conflict Appropriately And Effectively: An
Application Of The Competence Model To Rahim's Organizational Conflict Styles. The International
Journal Of Conflict Management, 11(3), 200-226.

Giimiiseli A. 1. (1994). Izmir Ortacgretim Okullar Yéneticilerinin Ogretmenler Ile Aralarindaki
Catismalart Yonetme Bigimleri. (Yaymlanmamis Doktora Tezi). Ankara Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Ankara.

Halis, M. (2013). Kirgizistanda Universite Adaylarmin Kariyer Giidiileri Motivasyon Ve
Degerleri Iliskisi: Bir Arastirma. Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, (36), 203-218.

Hammond, M. (2001). The Use Of The Five Factor Model Of Personality As A Therapeutic
Tool In Career Counselling. Journal Of Career Development, 27(3), 153-165.

Holland, J. L. (1996). Exploring Careers With A Typology: What We Have Learned And Some
New Directions. American Psychologist, 51(4), 397-406.

-1107-



Aksu, B. (2024). Catisma Yonetimi Stratejilerinin Kariyer Degerleri ve Kisilik Tiplerine Gore Farkliliginin
irdelenmesi. KMU Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 26(47), 1085-1114.

Horata, C. S. (2013). Ilkégretim Okulu Yéneticilerinin Tercih Ettikleri Catisma Yonetimi
Stratejilerinin Cesitli Degiskenler Agisindan Incelenmesi (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi). Gazi
Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii, Ankara.

Ibicioglu, H., Adigiizel, O., ve Oztiirk, U. C. (2011). Kariyer Damismanhgini Bir Sonraki Adima
Tasimak: Stire¢ Danmismanligi  Perspektifinde Kariyer Capalart Kullamimi Ve Bir Uygulama.
Uluslararas1 Yiiksekogretim Kongresi: Yeni Yonelisler Ve Sorunlar Bildiri Kitapgigi (Uyk-2011), 3,
1928-1935.

Icerli, L., ve Uguz Arsu, S. (2019). Bes Faktor Kisilik Ozelliklerinin Kariyer Degerleri
Uzerindeki Etkisi: Universite Ogrencileri Uzerine Bir Arastirma. fktisadi Idari Ve Siyasal Arastirmalar
Dergisi, 4(8), 21-45.

[lhan, M., ve Cetin, B. (2014). Lisrel Ve Amos Programlari Kullanilarak Gergeklestirilen

Yapisal Esitlik Modeli (Yem) Analizlerine Iliskin Sonuglarn Karsilastirilmasi. Journal Of
Measurement And Evaluation In Education And Psychology, 5(2), 26-42.

Inandi, Y., Tung, B., ve Giindiiz, B. (2013). Okul Yéneticilerinin Ozyeterlik Algilar1 ile
Catismay1 Cozme Stratejileri Arasindaki iliski. Kuram Ve Uygulamada Egitim Yénetimi, 19(2), 275-
294,

Irengiin, O., ve Arikboga, S. (2015). The Effect Of Personality Traits On Social
Entrepreneurship intentions: A Field Research. Procedia-Social And Behavioral Sciences, 195(2015),
1186-1195.

Jarlstrom, M. (2000). Personality Preferences And Career Expectations Of Finnish Business
Students. Career Development International, 5(3), 144-154.

Jiang, J. J., ve Klein, G. (1999). Supervisor Support And Career Anchor impact On The Career
Satisfaction Of The Entry-Level Information Systems Professional. Journal Of Management
Information Systems, 16(3), 219-240.

Karadag Yavuz, E. (2020). Yonetici Hemgirelerin Kisilik Ozellikleri Ve Catisma Yonetim
Stratejileri Arasindaki Iliski (Yiiksek Lisans Tezi). Istinye Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
[stanbul.

Karakus, M., ve Cankaya, 1. H. (2009). Okul Yéneticilerinin Kisilik Ozelliklerinin Catisma
Cozme Stratejileri Uzerindeki Etkisi. Adiyaman Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2(3),
111-118.

Karaling, T. (2020). Orgiit Ikliminin Calisanlarin Performansina Etkileri. International Journal
Of Social And Humanities Sciences Research (Jshsr), 7(53), 1314-1327.

Karcioglu, F., ve Yakupogullari, C. (2001). Meslek Yiiksekokullariin Orgiitsel Catisma Ve

Uzlasma Diizeylerinin Tespitine Yonelik Bir Arastirma. Atatiirk Universitesi Iktisadi Ve Idari Bilimler
Dergisi, 15 (1-2), 229-263.

Karcioglu, F., Kahya, C., ve Buzkan, K. (2012). Catisma Y 6netim Stratejisinin Tahmin Edicileri
Olarak Orgiitsel Kiiltiir Tipleri. Atatiirk Universitesi Iktisadi Ve Idari Bilimler Dergisi, 26(1), 77-91.

Karip, E. (2003). Catisma Yonetimi (3.Baski), Ankara: Pegem Akademi Yayincilik.
Karip, E. (2013). Catisma Yonetimi. Ankara: Pegem Akademi Yayincilik.
Karip, E. (2021). Catisma Yonetimi (8. Bask1). Ankara: Pegem Akademi Yayincilik.

-1108-



Aksu, B. (2024). Catisma Yonetimi Stratejilerinin Kariyer Degerleri ve Kisilik Tiplerine Gore Farkliliginin
irdelenmesi. KMU Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 26(47), 1085-1114.

Kogel, T. (2001). Isletme Yéneticiligi, Yonetim Ve Organizasyon, Organizasyonlarda Davranis,
Klasik-Modern-Cagdas Ve Giincel Yaklasimlar. Istanbul: Beta Basim Yayim.

Kogel, T. (2010). Isletme Yoneticiligi. Istanbul: Beta Basim Yayim Dagitim A.S.

Korkmaz, A. (2013). flkokul Ve Ortaokul Ogretmenlerinin Catisma Yonetimi Stratejileri Ve Is
Doyumlar: Arasindaki Iliskinin Incelenmesi. (Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi). Okan Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

Koknel, O. (1985). Kaygidan Mutluluga Kisilik (12. Baski). Istanbul: Altin Kitaplar Yaymevi.

Larsen, L.J. ve Buss, D.M. (2008), Personality Psychology: Domains Of Knowledge About
Human Nature. New York: Mcgraw-Hill Companies.

Liebert, M. L. ve Spiegler, M. D. (1990). Personality Strategies And Issues. California:
Brooks/Cole Publishing Company.

Madran, C., ve Akdogan, T. (2010). Saticilarin Kisilikleri Ile Performanslarmin Iliskisi; Bes
Faktér Modeline Gore Bir Analiz. Journal Of The Cukurova University Institute Of Social Sciences,
19(1), 366-381.

Mansi, A. (2019). Personality At Work: An Empirical Investigation Into Higher Order Factors
Underpinning The Socioanalytic Theory Of Personality (Doctoral Dissertation), Birkbeck, University
Of London), London.

Marshall, V., ve Bonner, D. (2003). Career Anchors And The Effects Of Downsizing:
Implications For Generations And Cultures At Work. A Preliminary Investigation. Journal Of European
Industrial Training, 27(6), 281-291.

Mccrae, R. R., ve Costa, P. T. (1987). Validation Of The Five-Factor Model Of Personality
Across Instruments And Observers. Journal Of Personality And Social Psychology, 52(1), 81-90.

Messarra, L., Mourad, M. ve Al Harake, N. (2009). The Linkage Between Professionals’ Goal
Orientation And Career Anchors. International Journal Of Business Research, 9(1), 50-56.

Mignonac, K. ve Herrbach, O., (2003). Managing Individual Career Aspirations And Corporate
Needs: A Study Of Software Engineers In France. Journal Of Engineering And Technology
Management, 20(3), 205-230.

Munro B. H. (2005). Statistical Methods For Health Care Research. Philadelphia: Lippincott
Williams & Wilkins.

Niles, S. G., ve Harris-Bowlsbey, J. (2013). Career Development Interventions In The 21st
Century (4th Edition). Columbus, Oh: Merrill Prentice Hall.

Nohut, F. (2022). Kisilik Ozellikleri ve Kariyerizm Egilimi Arasindaki Iliskide Orgiitsel Destek
Algisimn Diizenleyici Rolii (Yaymlanmamis Doktora Tezi). Sakarya Universitesi Isletme Enstitiisii,
Sakarya.

Olcay, A., ve Diizgiin, M. (2016). Turizm Egitimi Goren Ogrencilerin Meslek Segimlerinin
Kariyer Capalari Ile Uygunlugunun Degerlendirilmesi. Kastamonu Egitim Dergisi, 24(3), 1127-1148.

Ornek, A. S. (2013). Etkin Catisma Yonetimi Ve Akademisyenlerin Karsilastiklar1 Catisma
Nedenlerine Yonelik Bir Arastirma. Mugla Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, (30), 25-50.

-1109-



Aksu, B. (2024). Catisma Yonetimi Stratejilerinin Kariyer Degerleri ve Kisilik Tiplerine Gore Farkliliginin
irdelenmesi. KMU Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 26(47), 1085-1114.

Ozdemir, A. Y., ve Ozdemir, A. (2007). Duygusal Zeka Ve Catisma Y&netimi Stratejileri
Arasindaki Iliskilerin Incelenmesi: Universitede Calisan Akademik Ve Idari Personel Uzerine
Uygulama. Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, (18), 393-410.

Ozkara, E., ve Tung, B. (2020). Okul Yéneticilerinin Catigma Yonetim Stratejileri Ile Okul
Kiiltiirii Arasindaki iliskinin Ogretmen Gériislerine Gore Incelenmesi. Journal Of Faculty Of
Educational Sciences, 53(3), 1023-1050.

Oztiirk, U. C. (2017). Kariyerde Kusak Vs Toprak: Kariyer Algisinda Dogulan Cografi Konum
Ve Kusagin Etkisi. Sivaset, Ekonomi Ve Yonetim Arastirmalart Dergisi, 5(5), 155-165.

Oztiirk, M.O., ve Ulusahin, A. (2011), Ruh Saghg Ve Bozukluklari, Ankara: Nobel Tip
Kitapevleri.

Pay, B. (2020). Bes Faktor Kisilik Ozelliklerinin Sosyal Kaygi Belirtileri Ile Iliskisinde Oz-
Sefkatin Araci Roliiniin Incelenmesi (Yaymlanmanus Yiiksek Lisans Tezi). Marmara Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

Pheng, L. S. (1999). Towards Managerial Efficacy: Back To 2000 Year-Old Guiding Principles.
The Learning Organization, 6(3), 121-132.

Pmar, S. (2022). Kisilik Ve Oncii Bireysel Degerler Baglaminda Yonetim Tarzlart Agisindan
Liderlik Davramslar: Uzerine Bir Arastirma (Yaymlanmamis Doktora Tezi). Marmara Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

Qadir, A., ve Khan, M. M. (2016). Linking Personality And Emotional Labor: The Mediating
Role Of Relationship Conflict And Conflict Management Styles. Pakistan Journal Of Commerce And
Social Sciences (Pjcss), 10(2), 212-238.

Rahim, A. M., Psenicka, C., Polychroniou, P., Zhao, J. H., Yu, C. S., Anita Chan, K., ... ve Van
Wyk, R. (2002). A Model Of Emotional intelligence And Conflict Management Strategies: A Study in
Seven Countries. The International Journal Of Organizational Analysis, 10(4), 302-326.

Rahim, A., ve Bonoma, T. V. (1979). Managing Organizational Conflict: A Model For
Diagnosis And Intervention. Psychological Reports, 44(3), 1323-1344.

Rahim, A., Buntzman, G. F., ve White, D. (1999). An Empirical Study Of The Stages Of Moral
Development And Conflict Management Styles. International Journal Of Conflict Management, 10(2),
154-171.

Rahim, M. (1983). Rahim Organizational Conflict Inventories. Palo Alto: Consulting
Psychologists Press.

Rahim, M. A. (1992). Managing Conflict In Organizations. London: Quorum Books.

Rahim, M. A. (2002). Toward A Theory Of Managing Organizational Conflict. The
International Journal Of Conflict Management, 13(3), 206-235.

Rahim, M.A. (1985) A Strategy For Managing Conflict in Complex Organizations, Human
Relations,38(1), 81-89.

Rizvi, R. A. (2013). Linking Big 5 Personality Traits, Conflict Management Styles With
Leadership Effectiveness: A Structural Equations Analysis (Unpublished Master's Thesis). Shaheed
Zulfikar Al1 Bhutto Institute Of Scienceand Technology, Islamabad.

Robbins, S. (2005). Organizational Behavior. New Jersey: Prentice Hall.

-1110-



Aksu, B. (2024). Catisma Yonetimi Stratejilerinin Kariyer Degerleri ve Kisilik Tiplerine Gore Farkliliginin
irdelenmesi. KMU Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 26(47), 1085-1114.

Robbins, S. ve Judge, T. (2007). Organizational Behavior, New Jersey: Pearson Prentice Hall.

Robbins, S., Judge, T. A., Millett, B ve Boyle, M. (2013). Organizational Behaviour. Pearson
Higher Education Au.

Rubin, J. Z., Pruitt, D. G., ve Kim, S. H. (1994). Social Conflict: Escalation, Stalemate, And
Settlement. Mcgraw-Hill Book Company.

Sackirk, T. (2019). Catisma Yonetimi Ve Bireysel Degerler Arasindaki Iliski (Yaymlanmamus
Yiiksek Lisans Tezi). Pamukkale Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Denizli.

Sakal, O., ve Yildiz, S. (2015). Bireycilik Ve Topluluk¢uluk Degerleri, Kariyer Capalar1 Ve
Kariyer Tatmini iliskisi. Yasar Universitesi E-Dergisi, 10(40), 6612-6623.

Sari, O., ve Cavus, S. (2021). Turizm Meslek Lisesi Ogrencilerinin Kisilik Ozelliklerinin
Kariyer Capalarina Etkisi. Sosyal, Beseri Ve Idari Bilimler Dergisi, 4(3), 231-251.

Sariaslan, H. (1984). Sistem Analizinin Temelleri. Ankara Universitesi Sbf Dergisi, 39(1), 51-
63.

Schein, E. H.(2006), Career Anchors (Self Assessment (3th Edition), Us: John Wiley & Sons.
Schein E. H., (1980), Organizational Psychology, Us: Prentice-Hall , Englewood Cliffs.

Schein, E.H. (1978), Career Dynamics: Matching Individual And Organizational Needs, Us:
Addison-Wesley.

Schein, Edgar H. (1990), Career Anchors (Discovering Your Real Values), San Francisco:
Jossey-Bass Pfeiffer.

Schmitt, D. P., Allik, J., Mccrae, R. R., ve Benet-Martinez, V. (2007). The Geographic
Distribution Of Big Five Personality Traits. Journal Of Cross-Cultural Psychology, 38(2), 173-212.

Schoenfeld, J.,Segal, G.ve Borgia, D. (2017), Social Cognitive Career Theory And The Goal Of
Becoming A Certified Public Accountant. Accounting Education, 26(2), 109-126.

Schreiber, J. B., Nora, A., Stage, F. K., Barlow, E. A., ve King J. (2006). Reporting Structural
Equation Modeling And Confirmatory Factor Analysis Results: A Review. The Journal Of Educational
Research, 99(6), 323-338.

Schultz, D. P. ve Schultz, S. E. (2009). Theories Of Personality. Belmont, Ca: Wadsworth
Cengage Learning.

Sevi, E. S. (2009). Psikobiyolojik Kisilik Modeli Ve Bes Faktor Kisilik Kurami (Yaymlanmamig
Yiiksek Lisans Tezi), Ege Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Izmir.

Sevinis, S. (2017). Yetiskinlerde Sosyal Ag Kullammimn Bes Faktor Kisilik Ozellikleriyle
Iliskisi. (Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Adana.

Somer, O. ve Goldberg, L.R. (1999). The Structure Of Turkish Trait Descriptive Adjective.
Journal Of Personality And Social Pscyhology, 76(3), 431-450.

Sénmez, B., Onal, M., ve Yildiz, G. (2019). Hemsirelik Son Siif Ogrencilerinin Kariyer
Degerleri Ve Kariyer Gelecegi Arasindaki Iliskinin Belirlenmesi. Saglik Bilimleri Ve Meslekleri
Dergisi, 6(1), 127-135.

Sénmez, F., ve Bozkurt, S. (2021). Catisma Y&netim Tarzlar1 Ve Is Tatmini Iliskisi: Pilot Bir
Caligma. Journal Of International Social Research, 14(82), 74-85.

-1111-



Aksu, B. (2024). Catisma Yonetimi Stratejilerinin Kariyer Degerleri ve Kisilik Tiplerine Gore Farkliliginin
irdelenmesi. KMU Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 26(47), 1085-1114.

Sudak, M. K., ve Zehir, C. (2013). Kisilik Tipleri, Duygusal Zeka, Is Tatmini Iliskisi Uzerine
Yapilan Bir Arastirma. Yonetim Bilimleri Dergisi, 11(22), 141-165.

Super, D. E. (1980). A Life-Span, Life-Space Approach To Career Development. Journal Of
Vocational Behavior, 16(3), 282-298.

Siimer, N., ve Siimer, H. C. (2005). Bes Faktor Kisilik Ozellikleri Olcegi (Yaymlanmamis
Calisma).

Sahin, A. (2007). Ilkdgretim Okulu Yoneticilerinin Kisiler Arasi Iletisim Becerileri Ve Catisma
Yonetimi Stratejileri Arasindaki liski. Milli Egitim Dergisi, 40(188), 125-143.

Samandar, O., ve Cémlekgi, 1. (2019). Kisilik Tiplerinin Davramgsal Finans Kapsaminda
Degerlendirilmesi. Trakya Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 21(2), 557-575.

Simsek M.S. (1999) Yonetim Ve Organizasyon, Ankara: Nobel Yayievi.

Sirin, E. F. (2008). Beden Egitimi Ve Spor Yiiksekokulu Yoneticilerinin Liderlik Stilleri Ve
Catisma Yonetimi Stratejilerinin Incelenmesi. (Yayimmlanmamis Doktora Tezi). Gazi Universitesi Egitim
Bilimleri Enstitiisii, Ankara.

Tabachnick, B.G., ve Fidell, L.S. (2013). Using Multivariate Statistics (6. Baski). Boston:
Pearson Publishing.

Turhan, O., ve Tiftik, C. (2022). Bes Faktor Kisilik Ozelliklerinin Catisma Yonetme
Stratejilerine Etkisi. Ibad Sosyal Bilimler Dergisi, (12), 181-210.

Tiirk, M., ve Dogan, S. (2002). Catisma Yo6netiminin Onemi Ve Cevik Kuvvet Personelinin
Catisma Kaynaklarmin Teshisi Ve Ortadan Kaldirilmasma iliskin Nigde ilinde Bir Arastirma. Oneri
Dergisi, 5(18), 63-86.

Tiirkmen, R. P., ve Korkmaz, M. (2022). Bagimsiz Anaokulunda Calisan Okul Oncesi
Ogretmenlerinin Yagadiklar1 Catisma Diizeyleri ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki Iligki. Socrates
Journal Of Interdisciplinary Social Studies, 8(23), 75-104.

Unlii, G., ve Cigek, H. (2022). Kusaginin A Ve B Tipi Kisilik Ozelliklerinin Bireysel Kariyer
Planlamalarina Etkisi. Yonetim Bilimleri Dergisi/ Journal Of Administrative Sciences 20(45), 694-723.

Van Rensburg, S., Rothmann, J. C., ve Rothmann, S. (2003). The Relationship Between
Personality Characteristics And Career Anchors Of Pharmacists. Management Dynamics: Journal Of
The Southern African Institute For Management Scientists, 12(3), 24-33.

Weisberg, Y. J., Deyoung, C. G., ve Hirsh, J. B. (2011). Gender Differences in Personality
Across The Ten Aspects Of The Big Five. Frontiers In Psychology, 2(178), 1-11.

Yanc, H. B. A., Donuk, B. ve Sahin, S. (2013). Spor Kuliiplerinde Orgiitsel Catisma Y &netimi.
Istanbul Universitesi Spor Bilimleri Dergisi, 11(3), 168-172.

Yarnall, J. (1998). Career Anchors: Results Of An Organisational Study In The Uk. Career
Development International, 3(2): 56-61.

Yazicioglu, Y., ve Erdogan, S. (2004). Spss Uygulamali Bilimsel Arastirma YoOntemleri.
Ankara: Detay Yayincilik.

Yelboga, A. (2006). Kisilik Ozellikleri Ve Is Performansi Arasindaki Iliskinin incelenmesi.
Isguc The Journal Of Industrial Relations And Human Resources, 8(2), 196-217.

-1112-



Aksu, B. (2024). Catisma Yonetimi Stratejilerinin Kariyer Degerleri ve Kisilik Tiplerine Gore Farkliliginin
irdelenmesi. KMU Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 26(47), 1085-1114.

Yilmaz, O., ve Ozmen, O. N. (2020). Orgiitsel Catisma Y&netimi Ile Orgiitsel Vatandashik
Davranisi {liskisini incelemeye Yonelik Bir Arastirma. Isletme Arastirmalar: Dergisi, 12(1), 571-582.

Yiiriir, S. (2009). Yoneticilerin Catisma Yonetim Tarzlar1 ve Kisilik Ozellikleri Arasindaki
Iliskinin Analizine Yénelik Bir Arastirma. Cumhuriyet Universitesi Iktisadi Ve Idari Bilimler Dergisi,
10(1), 23-42.

-1113-



Aksu, B. (2024). Catisma Yonetimi Stratejilerinin Kariyer Degerleri ve Kisilik Tiplerine Gore Farkliliginin
irdelenmesi. KMU Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 26(47), 1085-1114.

Extended Abstract

Examining The Differences Of Conflict Management Strategies According To Career Values And
Personality Types

This research has two main purposes. The first main purpose of the research is to reveal the relationships
between employees' conflict management strategies, personality types and career values. The second main
purpose of the research is to determine whether conflict management strategies differ significantly according
to dominant career values and dominant personality types. The sample group of the research consists of 977
store managers reached by convenience sampling method. The survey method was used as the data collection
method in the research and the research survey was delivered to the participants online.

In the research, the 40-question "Career Anchors Scale”, which was created by Schein in 1990 and adapted into
Turkish by Edinsel (2012) to measure the career values of store managers; "Five factor personality inventory
scale” was developed by Benet-Martinez and John (1998) to determine personality types, and its validity and
reliability studies were conducted by Schmitt et al. (2007) and adapted into Turkish by Stimer and Stimer (2005).
; In order to measure the conflict management strategies of the participants, the "Conflict Management
Strategies Scale™ (The Rahim Organizational Conflict Inventory-11-ROCI-I11), developed by M. Afzalur Rahim
(1983) and adapted to Turkish by Giimiiseli (1994) for validity and reliability studies, was used.

Correlation analysis was used in the study to determine the relationships between variables. As a result of the
correlation analysis, a positive moderate correlation was detected between "career values and personality types"
and "between career values and conflict management strategies"”, and a positive low correlation "between
personality types and conflict management strategies”. . When the sub-dimensions of the variables are
examined, when the relationships between conflict management strategies and the sub-dimensions of career
anchors are examined, it is seen that integrating, obliging and compromising strategies have a significant
relationship with all sub-dimensions of careervalues. However, while the avoiding strategy showed a significant
relationship only with technical functional competence, general managerial competence and assurance stability
career values, no significant relationship was detected between other career values and avoiding strategy.
Dominating strategy, on the other hand, shows a significant relationship with service dedication and career
anchors other than lifestyle. When the relationships between conflict management strategies and the sub-
dimensions of the five factor personality types are examined, it is seen that integrating, obliging and
compromising strategies have a significant relationship with all sub-dimensions of the personality types.
However, while the avoiding strategy shows significant relationships with all other conflict management
strategies except the openness to experience strategy; The dominating strategy showed significant relationships
only with agreeableness, conscientiousness and neuroticism personality types.

ANOVA analysis was carried out to determine whether conflict management strategies differ according to
dominant career values and dominant personality types, which is the second main purpose of the research. As
a result of the ANOVA analysis, it was determined that conflict management strategies showed significant
differences according to dominant personality types and dominant career values. The TUKEY HSD test
revealed which sub-dimensions differences were detected. Although there are studies in the literature examining
the relationships between variables, how conflict management strategies differ according to dominant
personality types and dominant career values has not been addressed. Knowing which strategies individuals
with different personality types and different career values will use in case of conflict is of strategic importance
in order to manage conflictly in organizations. In this respect, it is thought that the research will contribute to
the literature.

In this research, it was examined how conflict management strategies differ according to the dominant
personality types and career values of individuals. In future studies, the subject can be investigated for different
personality types and the organizational and individual dimensions of career, and the effects of career and
personality on conflict management strategies can be examined. This research shows how applying conflict
management strategies differs according to career values and personality types, and based on these differences,
future studies can be conducted examining the effects of career values and personality types on conflict
management.
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