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Ozet

Bu calismada, o6rgiit kiiltiirliniin isbirlik¢i ya da rekabet¢i olmasinin ve ¢alisanlarin
ise iliskin 1iyilik algilarinin, sectikleri c¢atisma ¢oziimii stratejileri iizerindeki etkisi
arastirilmaktadir. Arastirmanin 6rneklemini 236 beyaz yakali 6zel sektdr calisani
olusturmustur. Veriler “Isletme Kiiltiirii Olgegi®, “Ise iliskin Duygusal lyilik Algisi
Olgegi* ve “ Catisma Coziim Tarzlar1 Olgegi® kullanilarak toplanmistir. Elde edilen
bulgulara gore, isbirligine dayali bir kiiltiire sahip Orgiitlerdeki ¢alisanlar daha c¢ok
problem ¢dzme, uzlasma ve uyma c¢atisma ¢oziim tarzlarmi segerken; rekabetc¢i Orgiit
kiiltiirindeki c¢alisanlarin daha ¢ok zorlama ve kaginma tiirii g¢atisma yoOnetimi
stratejilerini sectikleri bulunmustur. Olumlu ise iliskin duygusal iyilik algist problem
¢ozme, uzlagma, uyma ve kaginma c¢atisma ¢oziim tarzini anlaml bir sekilde agiklarken,
olumsuz ise iliskin duygusal iyilik algis1 zorlama ve kaginma catigsma ¢ozlim tarzlarina
onemli katkilar yapmaktadir. Aragtirmamizin sonuglar1 Tiirk ¢alisanlarinca benimsenen
catisma ¢Ozliim tarzlariyla ilgili ipuglart vermesinin yanisira, ¢atigmalarin yasandigi
ortamin ve catismalarin i¢inde yer alan aktorlerin duygu durumlarinin ¢éziim tarzlarina
olan katkisina da dikkat ¢ekmektedir.

Anahtar Kelimeler: Catisma ¢oziim tarzlari, Orgiit kiiltiirii, Ise iliskin duygusal iyilik
algisi, Problem ¢6zme, Uzlagsma, Ka¢inma, Uyma, Zorlama

Abstract

This study aims to investigate the impact of cooperative or competitive
organizational culture and employees’ job related affective well being on their
preferred conflict resolution styles. A total of 236 white collar employees in the private
sector completed questionnaires on “Organizational Culture®, “Job Related Affective
Well Being® and ‘“Conflict Resolution Styles“. Results indicated that employees
working in a cooperative organizational culture would choose problem solving,
compromising and accomodating conflict resolution styles while those working in a
competitive work environment would choose forcing and avoiding strategies. Results
also showed that while positive job related affective well being is a major predictor of
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problem solving, compromising, accomodating and avoiding conflict resolution styles,
negative job related affective well being significantly predicts forcing and avoiding
strategies. Overall, the results draw attention to the preferred conflict resolution
strategies assumed by Turkish employees, the role of the conflict environment as well as
actors’ affective well being.

Keywords: Conflict management styles, Organizational culture, Job related affective
well being, Problem solving, Compromising, Avoiding, Accommodating, Forcing.

Giris

Catisma, gilinliikk yasantimizin kaginilmaz bir parcasidir. Catisma, ¢ogunlukla
olumsuz ve kacinilmasi gereken bir durum olarak algilanmakla birlikte, dogru
yonetildigi zaman iyi sonuglar da dogurabilmekte ve catigsma igerisine girmis taraflara
faydalar getirebilmektedir. Catisma siirecini dogru sekilde yonetmek ise, ortamin
sartlarina ve taraflarin arzu ettikleri sonuca ulagabilme yeteneklerine bagli olarak
degisen, yeni bakis acilar1 gerektiren karmasik ve zor bir siirectir. Uygun ¢6ziim
stratejileri kullanarak yasanan ¢atismalari etkin bir sekilde yonetmek, orgiitler agisindan
hayati bir 6nem tagimaktadir.

Etkin ¢atigma yonetiminde, catismanin yer aldigi orgiitiin kiiltiirel ortami ve taraf
olan kisilerin 6zellikleri en 6nemli bilesenlerdendir. Hangi davraniglarin onaylandigi ya
da ceza gordigiiyle ilgili normlart belirleyen orgiit kiiltiirli, calisanlarina ¢atisma
¢oziimiine nasil yaklasmalar1 gerektigiyle ilgili ipuclari da verir. Ornegin &rgiit
kiiltiiriiniin rekabet ya da isbirligi davranisini yiireklendiriyor olmasinin, ¢alisanlarin
catisma durumlarinda kullanacaklar1 stratejileri etkileyecegini Ongorebiliriz. Bunun
yanisira, calisanlarin  kisisel oOzellikleri de segilen c¢atisma ¢O0ziim tarzlarni
yordayacaktir. Ornegin ¢alisanlarm ise iliskin olumlu ya da olumsuz duygulanimlarinin
bir tiir kisilik faktorii gibi islemesi ve ¢atisma siirecindeki davraniglar etkilemesi tahmin
ettigimiz bir sonuctur.

Orgiitsel Catisma Kavram

Rahim (1985) ¢atismayi, birey ve gruplar i¢cinde veya aralarinda uyumsuzluk veya
anlagsmazlik bi¢iminde kendini gosteren bir etkilesim durumu olarak tanimlamistir.
Kogel’e (2003) gore ise, ¢cok degisik ortamlarda ve diizeylerde ortaya ¢ikabilen ¢atisma,
iki ya da daha fazla kisi veya grup arasinda cesitli sebeplerden ortaya cikan bir
anlasmazlik, gerginlik ve sikinti durumudur. Bilgi ve deneyimleri, ilgi alanlar1 ve
yetenekleri birbirlerinden oldukga farkli olan bireylerin olusturdugu orgiitlerde bireyler
ve gruplar arasinda catigmalarin yasanmasi kaginilmazdir. Eren (2004, s.527) ¢atismayz,
“Bir orgiitte bireyler ve gruplarin birlikte ¢aligma sorunlarindan kaynaklanan ve normal
faaliyetlerin durmasina veya karigmasina neden olan olaylar” olarak ifade etmistir.
Taraflardan birinin diger tarafi kendisini engelleyen ya da ¢ikarlarini tehdit eden taraf
olarak algiladig1 catisma kavraminin tanimlarinda yer alan anlagmazlik, gerginlik,
birbirine ters diisme ve zitlagsma gibi unsurlar ¢atismanin dogru sekilde yonetilmesi
gereken bir kavram olduguna, aksi taktirde Orgiitlerin etkinliini ve verimliligini
olumsuz yonde etkileyebilecegine isaret etmektedir. Orgiit ¢alisanlarmin zaman ve
enerjilerini 6nemli Ol¢lide alan konulardan biri olan oOrgiitsel catigmadan kagmak
miimkiin olamayacagina gore, ¢atisma olgusunu dogru anlamak, nedenleri ve sonuglari
konusunda bilgi sahibi olmak ve ¢atigmay1 orgiitiin verimligi dogrultusunda kullanmak
onemli bir konudur.

Isletme Arastirmalar: Dergisi 8 Journal of Business Research-Tiirk



N. Ozarall1 7/2 (2015) 7-37

Catismanin gruplar ve kurumlardaki rolii konusunda da bir tir “catigma”
yasanmistir. 1930 ve 1940’larda kendini hissetttiren geleneksel yaklasimda catisma
siddet, yikim, mantiksizlik gibi sézciiklerle neredeyse esanlamli kulanilmis ve kesinlikle
kagiilmasi gereken ve Orglite zarar verici bir olgu olarak ele alinmistir (Cottinger,
1999). 1940’larin sonu ve 1970’lerin ortalarina kadar ¢atigma teorilerini etkileyen insan
iligkileri yaklagiminda ise, ¢atigma tiim grup ve Orgiitlerde dogal olarak yer alan
kac¢inilmaz bir olgu olarak kabul edilmis ve islevsel olabilecegi fikri benimsenmistir. Bu
goriisli savunanlar ¢catismanin yokedilemeyecegini, hatta ¢atigmanin grup performansini
arttirabilecegi durumlarin bile oldugunu, dolayisiyla da benimsenip, desteklenmesi
gerektigini savunmuslardir (Robbins ve Judge, 2009). Catisma olgusuna daha farkli bir
acidan bakan ve giiniimiizde de kabul gérmiis olan etkilesimsel yaklasima gore ise,
calisanlar makul bir diizeyde catisma i¢inde olmalart konusunda yoneticileri tarafindan
acik¢a yiireklendirilmelidir. Uyumlu, huzurlu, sakin ve isbirlik¢i bir is grubunun bir
stire sonra durgun, duragan, pasif, degisim ve yenilik ihtiyaclarina cevap veremeyen bir
grup haline dontisebilecegi (Dreu ve E. Van de Vliert, 1997) fikrinden hareket eden bu
yaklagimda, gruplar iginde optimal diizeyde catismanin var olmasi yaraticiligi ve
Ozelestiri yapma yetenegini gelistirecektir (Tekarslan ve Dig., 2000). Bu gorts,
catigmanin uygun bir sekilde “yonetilmesi” fikrini de beraberinde getirir.

Literatiir incelendiginde orgiitlerde catigmaya neden olan faktorlerin biiylik bir
boliimii, bireylerin yer aldig1 sosyal ya da orgiitsel yapilarin 6zelliklerinden kaynaklanir.
Statii ve giic farkliliklari, iletisim yetersizligi, hiyerarsik yapi, gorev, yetki ve
sorumlulugun belirsizligi, Orgiit politikalari, biirokratik nedenler, karsilikli gorev
bagimliligr ve orgiit iklimi/kiiltiirii bunlardan bazilaridir (Baysal ve Tekarslan, 1996;
Robbins, 2001; Eren, 2000; Robbins ve Judge, 2009). Orgiitlerde catismalara ortam
hazirlayan diger bir faktor de kisisel farkliliklardir. Algilama farkliliklari, amag, ¢ikar ve
deger yargilarindaki farkliliklar, c¢alisanlarin farkli tutum, yetenek ve kisilik
ozelliklerine sahip olmalari, kisisel ¢ekismelerin, dolayisiyla da ¢atismalarinin énemli
bir nedenidir (Artan, 2002; Baysal ve Tekarslan, 1996; Tekarslan ve Dig., 2000; Eren,
2000). Yukarida sozii edilen nedenlerden dolay1 orgiit calisanlari kendi iglerinde,
bireyler arasi, birey ile grup arasinda, birey ile orgiit arasinda, gruplar arasi ve orgiitler
arasit c¢atigmalar yasayabilirler (Erdogan, 1999; Eren, 2000; Kogel, 2001). Yine
orgiitlerde yasanan c¢atigmalari, orgiit amaclarina ulasilmasindaki etkileri ve katkilari
itibariyla islevsel ve islevsel olmayan catigsmalar seklinde siniflandirmak miimkiindiir
(Kogel, 2001). Islevsel ¢atismalar, yapilan isin igerigi, amag ve siiregle ilgili somut ve
gerceklere dayanan meseleleri icerir ve dogru yonetildigi zaman yaraticilii tagvik
etmesi, bazi sorunlarin varligina dikkat ¢ekmesi ve calisanlarin sorunlara daha saglikli
¢oziimler iiretmesini saglamasi bakimindan orgiitler icin islevseldir. Ote yandan,
tamamen kisisel konulardan kaynaklanan ve cogu kez iliskiler, degerler, inanglar
etrafinda donen islevsel olmayan catismalar da yasanabilir. Sirketlerin kesinlikle
kacinmast gereken ve Ofke, korku, nefret, giivensizlik gibi olumsuz duygular1 i¢inde
barindiran bu tip kisisel ve duygusal ¢atismalar hemen her zaman orgiite ve insan
iligkilerine zarar verir ve ¢ogu kez bosa giden enerji, zaman ve isgiicli anlamina gelir.

Catisma Yonetimi ve Catisma Coziimii Tarzlar:

Catisma olgusuna etkilesimsel yaklagimin dogal bir sonucu olarak ortaya ¢ikmis
olan ¢atigma yoOnetimi Orglitler icin biiyilk 6dnem tasir. Birey ya da Orgiit diizeyinde
basibos birakilan ya da dogru yonetilemeyen catismalar fiziksel ve psikolojik sorunlara
neden olurken, drgiitiin verimliligini ve siirekliligini de tehdit eder (Stockwell, 1997).
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Catisma yonetimi, ¢atismanin olmadigi bir i ortaminda makul miktarda ¢atisma
yaratmak ya da c¢ok diisiik diizeydeki catigmayi1 koriikklemenin yanisira catigma
yogunlugunu optimal diizeye indirerek orgiitsel basar1 acisindan arzu edilen sonuglara
ulasmay1 hedefler. Catisma yonetimiyle ilgili yapilmig c¢aligmalarin ¢ogu, catigma
yogunlugunu uygun ¢oziim tekniklerini kullanarak makul ve ilimli bir diizeye indirmeye
yogunlagmistir. Catigsma yonetiminin bir bigimi olan ¢atisma ¢6ziimi, i¢inde bulunulan
duruma gore anlasmazliga miidahale ederek belli bir teknik ya da yolla sorunu ¢6zmek
ve hedefe ulasmak anlamina gelir. Kisinin bir ¢catisma durumunda hangi ¢6ziim stilini
sececegi biiylik Ol¢iide durumsaldir. Bununla birlikte her bireyin c¢ogu ¢atisma
durumunda ¢oziim stratejisi olarak kullandig: belirli bir tarzin varligindan da sdzetmek
miimkiindiir.

Bu calismada, Rahim ve Bonoma (1979) ve Rahim’in (2002) birbirinden
bagimsiz iki boyuttan olusan catigma ¢ozliimil stilleri modeli kullanilmistir. Bu iki
boyuttan ilkini, atilganlik / ataklik / rekabet / kendine ilgi ya da kendi ¢ikarlarini tatmin
etme arzusu, ikincisini ise, isbirlik¢ilik / bagkasina ilgi ya da bagkasinin ¢ikarlarin
tatmin etme arzusu boyutlart olarak isimlendirebiliriz. Bu iki boyutun farkli
derecelerdeki kombinasyonlart sonucunda bes farkli ¢atisma ¢oziim tarzi ortaya
cikmistir. Kaginma, Uyma/Taviz verme/Kabullenme, Zorlama/Rekabet, Uzlasma/Denge
kurma ve Problem ¢ézme/Birlestirme/Isbirligi.

1. Kaginma tarzi: Mevcut ya da olas1 bir ¢atigmay: farkettigi halde, ylizlesmekten
kacinma, geri ¢ekilme, konuyu erteleme, kadere boyun egme ya da gérmezden gelme
davranigidir. Kaginmaci tarzi kullanan ya da benimseyen kisinin gerek kendi ¢ikarlarini,
gerekse de baskalarinin ¢ikarlarini tatmin etme arzusu diisiiktiir, dolayisiyla da karsilikli
olarak ihtiyaclarin tatmini s6zkonusu olamaz (Rahim, 2002). Kaginmaci tarz, kaybet-
kaybet dinamiklerini igceren pasif bir yaklasim olmakla birlikte, konunun ve ¢oziimiin
saglayacag1 yararin pek de hayati oneminin olmadigi; kazanma sansinin bulunmadig;
daha fazla bilgi toplamak icin zamana ihtiyacin oldugu; zaman iginde ¢Oziimiin
kendiliginden ortaya c¢ikabilecegi; taraflarin olayin yatigmasi, sakinlesmeleri ve
perspektif kazanmalarinin iyi olabilecegi zamanlarda bu stratejiyi kullanmak faydali
olabilir.

2. Uyma / Kabullenme / Taviz verme / Boyun egme tarzi: Bu tarzi kullanan ya da
benimseyen kisinin kendi ¢ikarlarini tatmin etme arzusu diisiikken, bagkalarinin
¢ikarlarmi tatmin etme arzusu yiiksektir. iliskiyi korumak adina karsi tarafin isteklerine
boyun eger, taviz verip karsi tarafa kazang saglarken kendi hedeflerinden vazgegme
yoluna giderler. Catisma i¢inde olduklari tarafin ¢ikarlarini gozetip kendi ¢ikarlarini
gozardr ettikleri i¢in, kabullenici tarz,  kaybet-kazan dinamiklerini igeren bir
yaklagimdir. Bununla birlikte, kimi durumlarda, Ornegin, taraflardan biri hatal
oldugunu farkettiginde; konu diger taraf icin ¢ok daha hayati oldugunda; aradaki
iligkinin uyumu taraflar i¢in sorun ¢éziimiinden daha 6nemli oldugunda (Karip, 1999);
boyun egen taraf boyle davrandiginda ileride daha biiyiikk kazang elde etmeyi
umdugunda bu teknigi kullanmak daha faydali olabilir. Gii¢ mesafesinin fazla oldugu
Tiirk kiiltirtindeki geleneksel biirokratik orgiit yapist diistintildiglinde, astlarla tistlerin
yasadig1 catigmalarda astlarin iistleriyle ters diismemek adina ya kaginmaci ya da
iistlerin ¢ikar ve ihtiyaclarina boyun egici tarzda yaklasacaklar1 beklenebilir.

3. Zorlama / Rekabet / Hiikmetme tarzi : Bu ¢6ziim tarzi, iliskiye ve karsi tarafa
hi¢ 6nem vermeyerek tamamen kendi ¢ikarlarin1 gézetme ve ne pahasina olursa olsun
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amacint gerceklestirmeye caligma davranisidir (Rahim, 2002). Bu tarzi benimseyen
kisinin kendi ¢ikarlarini tatmin etme arzusu yiiksekken, baskalarinin ¢ikarlarini tatmin
etme arzusu diisiiktiir. Kendi ¢oziimlerini kabul etmeye zorlayarak kurumsal yetki, giic,
odiillendirme ve cezalandirma, santaj hatta fiziksel giic kullanarak karsisindakiler
iizerinde egemenlik kurmak isterler. Daha ¢ok yetkeci anlayisin hakim oldugu
orgiitlerde bu tarzin yaygin olarak kullanildigi soylenebilir (Karip, 1999). Catisma
icinde olduklar1 tarafin ¢ikarlarimi gozardi edip, kendi ¢ikarlarini gozettikleri igin,
kazan-kaybet dinamikleri i¢ceren bu rekabetci ya da zorlayici tarzin bile, ¢abuk ve ani
kararlarin verilmesi gereken acil ve kriz durumlari, herkesi etkileyecek ama hosa
gitmeyecek kararlarin alinmasini gerektiren durumlar, hakli oldugunuzdan emin
oldugunuz kurum i¢in hayati konularda fayda saglayabilecegi unutulmamalidir.

4. Uzlagma / Denge kurma tarzi: Kendi hedeflerinin bir boliimiinden vazgegerek
ve ¢atisma iginde olunan kisiyi de hedeflerinin bir boliimiinden vazgegmeye ikna ederek
bir uzlasmaya varma davramigidir. Uzlagmaci tarzi kullanan ya da benimseyen kisi
catigsmay1 her iki tarafin da birseyler kazanmasiyla ve iki u¢ yaklasimin orta noktasinin
bulunmasiyla ¢6zmeye c¢alisir. Dolayisiyla bu tarz ¢atisma ¢oziimiinde, taraflarin nispi
giiclerine bagl olarak alip vermeler, pazarliklar ve miizakereler vardir. Catigsmalara
uzlagmaci bir tavirla yaklasan kisiler herkesin hosnut kalacagi bir sonuca ulagmak i¢in
hedeflerinin bir boliimiinden fedakarlik etmeye razidirlar (Rahim ve Psenicka, 2002).
Acik ve kesin bir kazananin da, kaybedenin de olmadigi bu tarzda taraflar, ¢ogu kez
karmagik konulara gecici ¢oziimler bulduklarindan bir siire sonra taraflarin yeniden
catigmasi ihtimali mevcuttur (Kogel, 2007). Bununla birlikte, bu tarz ayn1 anda birlikte
varolmayacak nitelikteki ¢ozlim isteklerini uzlastirmak ve aralarinda esit giic dengesi
bulunan taraflarin ¢6zmeye kendilerini adadiklart sorunu iki tarafi da kismen memnun
edecek sekilde ¢cozmek gerektiginde ise yarar.

5. Problem ¢ozme / Birlestirme / Isbirligi tarzi: Catisma i¢indeki taraflardan her
birinin hem kendi, hem de karsi tarafin ihtiya¢ ve hedeflerine ulagmasini saglayacak
sekilde isgbirligi igerisinde karsilikli kabul edilebilir bir ¢6ziim bulma davranigidir. Bilgi
aligverisine dayali olan bu tarzda farkli goriislerin gecerli yanlar1 birlestirilerek taraflari
tamamen tatmin eden bir ¢0ziim arayisina girilir. Bu tarzi benimseyen kisinin gerek
kendi ¢ikarlarini, gerekse de baskalarinin ¢ikarlarini tatmin etme arzusu yiiksektir.
Dolayisiyla igbirlik¢i tarz, kazan-kazan dinamiklerini i¢eren bir yaklagimdir. Bu yiizden
tim diger ¢atisma ¢oziim tarzlari icinde en yapici ve etkin olanidir diyebiliriz. Bu tarzi
kullanan kisiler, catisma durumlarin1 “bilge”ce bir yaklasimla agiklik, bilgi paylagima,
alternatifler olusturma ve yaraticiliga dayali bir problem ¢6zme siireci olarak goriirler
(Rahim ve Psenicka, 2002). Hem soruna, hem de iligskiye odakli olduklari i¢in, soruna
daha akilc, kalic1 ve siirekli ¢6ziim getirmis olacaklardir.

Friedman ve Dig., (2000), bireylerin konumlarina bagl olarak kendilerinden daha
giiclii, esit glicte veya daha az giiclii digerleriyle karsilastiklarinda yukarida sozii edilen
farkli ¢oziim tarzlarini sergileyeceklerini belirtmistir. Hi¢ kuskusuz, astiyla ¢atisma
yasadiginda kaynagini sahip oldugu giicten alan bir kisi hiikkmetme ya da zorlama stilini
kullanirken, tistiiyle catisma yasadiginda muhtemelen ayni stili kullanmayacaktir.
Rahim (1986, s.30) ise, “Orgiit calisanlarinin, farkli ¢atigma durumlarini etkin bir sekilde
ele alabilmeleri i¢in her bes catisma ¢oOziimii stilini de O6grenmeleri gerektigini”
vurgulamistir. Bununla birlikte, igbirligi ya da problem ¢ézme yaklagiminin, orgiit ici
catisma ¢Oziimiinde bir yonetim felsefesi olarak kullanilmasi ve yayginlastirilmasi
sadece taraflara degil, daha global anlamda orgiite de ¢ok sey kazandiracaktir. Orgiit
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calisanlarinin  karsilikli  olarak “kazan-kazan” bakis agisiyla sorun ¢oziimiine
odaklanmalari, farkli gortslerin yarattifi olumsuz duygular1 ya da gegmisteki
gerginlikleri bir tarafa koyarak sorun ¢oziimiine odaklanmalar1 Grgiit sorunlarina en
dogru ve rasyonel ¢oziimleri getirecektir. Ozellikle farkli bakis agilarmna sahip kisilerin
goriiglerinin gegerli yanlarinin birlestirilerek bir konsensiis olusturulmas: gereken
durumlarda, bazen sorunun taraflarin uzlagsmasiyla ¢oziimlenemeyecek kadar onemli
olmasi ya da olumsuz duygularin artik iliskileri ve kisilerarasi iletisimi bozdugu
durumlarda isbirligi stili en uygun stildir. Rahim ve Psenicka (2002), isbirligi ya da
problem ¢6zme yaklagiminin bireysel ve oOrgiitsel sonuglarla olumlu bir iligki i¢inde
oldugunu, zorlama ya da kaginma yoluyla catisma ¢6zmenin ise, ¢atisma yonetimindeki
basarisizliga isaret ettigini belirtmistir. Gross ve Guerrero (2000) da, catismalara
problem ¢6zme tarziyla yaklagsmanin daha uygun ve etkin oOrgiitsel catisma yoOnetimi
anlamina geldigini belirtmislerdir.

Orgiit Kiiltiirii ve Catisma Yonetimi ile Tliskisi

Kiiltiir en basit sekliyle, bir topluluk tarafindan paylasilarak o topluluk dahilindeki
bireylerin diisiinme sekli ve davranis tarzlarini sekillendiren deger, varsayim ve inanglar
biitiinii olarak tanimlanmaktadir (Keskin, Giinsel ve Eren, 2004). Orgiit kiiltiirii ise,
orgiitteki grup ve bireylerin davranislarini sekillendiren normlarin olugmasini saglayan
ve Orglit liyelerince paylasilan inanglar ve beklentiler biitliniidiir (Schwartz ve Davis,
1981). Orgiit kiiltiirii, orgiit iiyeleri tarafindan paylasilan inanglari, varsayimlar1 ve
beklentileri ve bireylerin disinda orgiite ait kurallari, Orgiitiin ¢evresini, logosunu,
iiyelerin rollerini, isletmenin degerlerini ve felsefesini igerdiginden aslinda isletmenin
kimligi ve kisiligini meydana getirmektedir (Bovvditch ve Buono, 1990). Bireyler
orgiitteki sosyallesme siireciyle birlikte, ne tiir davranislarin ve faaliyetlerin kabul
edilebilir olduguna iliskin normlar gelistirir ve paylasirlar. Orgiit kiiltiirii kavrami, aym
ulusal kiiltiir kapsaminda yer alan isletmeler arasindaki farkliliklarin anlasilabilmesi
acisindan onemli bir temel teskil etmektedir. Nasil ki bireyler, kiiltiirel yapilarinin da
etkisiyle farkli kisiliklere sahip iseler, benzer sekilde orgiitlerin de farkli 6zellikleri,
sahip olduklar kendilerine has kiiltiirleri ile agiklanabilmektedir (Schein, 1990).

Orgiit kiiltiiriine iliskin birgok siniflama yapilmustir. Harrison (1972) ve Handy
(1985), orgiitlerin sahip oldugu kiiltiir 6zelliklerini temel olarak gii¢, rol, gérev ve birey
kiiltiirii olmak tizere dort grupta incelemislerdir. Gii¢ kiiltiirii giliciin ve denetimin
merkezde toplandigt; rol kiiltiirii hiyerarsik ve biirokratik 6zellik ve ilkelerin 6n planda
oldugu; gorev kiiltiirii ig-gorev vurgulu, orglitsel amaclarin ve islerin yapilmasiin 6n
planda tutuldugu; ve birey kiiltiirii de bireyin merkezde oldugu ve “Orgiitler bireyler
icindir” anlayiginin hakim oldugu kiiltiir tipleridir. Pheysey (1993) de, benzer sekilde
dort tip orgiit kiiltiiriinden s6z etmektedir: rol kiiltiirli, basar1 kiiltiirti, giic kiiltiirii ve
destek kiiltiirii. Rol kiiltiirtinde piramit tipi hiyerarsi ve rasyonellik; basar kiiltiiriinde
islerin yapilmasi ve amaglarin gergeklestirilmesi; gili¢ kiiltiiriinde giiclin  belirli
merkezlerde toplanmasi ve destek kiiltiiriinde ise bireyler arasi iliskiler, etkilesim,
isbirligi, gliven ve kararlara katilma 6n plandadir.

Quinn ve McGrath (1985) ve Cameron ve Quinn (1999), orgiitsel basar1 ve
etkinlik ile Orgiit kiiltiirii arasindaki iligkiyi temel alarak oOrgiit kiiltiiriinii benzer
tipolojilerle incelemislerdir. Quinn & McGrath’in rasyonel, gelismeci, uzlagmaci ve
hiyerarsik olmak tizere dort sinifa ayirarak inceledigi orgiit kiiltiiriinii Cameron & Quinn
klan, pazar, adokrasi ve hiyerarsi kiiltiirleri olarak tanimlamistir. Klan kiiltiiriinde birlik,
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beraberlik, sadakat, isbirligi ve aile gibi olma duygusunun onemli oldugu bir yap1
varken; pazar Kkiiltirlinde rekabet avantajinin, pazar hakimiyetinin ve amaglara
ulasmanmn 6n planda tutuldugu basariya odakli bir yap: séz konusudur. Orgiitsel
yapilagmanin diisiik diizeyde tutuldugu adokrasi kiiltliriinde, bireysel yaraticilik,
girigsimcilik ve yenilik¢ilik tesvik edilirken, ¢evreye uyum saglama, yeni pazarlar bulma
ve billylimeye biiyiikk 6nem verilir. Hiyerarsi kiiltiiriinde ise, ileri diizeyde formallik ve
yapilagma s6z konusu olup, standart kurallar, prosediirler, yonetmelikler ve istikrar
bliylik 6nem tagimaktadir.

Orgiit kiiltiiriinii belirlemek adina yapilan en kapsamli calismalardan biri olan
Cooke ve Rousseau (1998)’nun gelistirdigi Orgiit Kiiltiirii Envanteri (Organizational
Culture Inventory), li¢ ana boyutun altinda yer alan oniki bagimsiz fakat birbiriyle
iligkili alt boyuttan olusmaktadir. Birey/Giivenlik Kiiltiirii ana boyutu altinda onay
odakli, geleneksel, bagimli, kaginmact alt boyutlari; Doyum Kiiltiirii ana boyutu altinda
basar1 odakli, kendini gergeklestiren, isbirlik¢i (insalcil), iliski odakli alt boyutlar1 ve
Is/Giivenlik Kiiltiirii ana boyutu altinda ise muhalefet odakli, giic odakli, rekabetci,
milkemmelliyetci alt boyutlar1 yer almaktadir. Shtogren (1984, s.30) bu tarzlarin orgiit
kiiltiirinti, “yoneticiler ve astlarinin birbirlerine ve islerine yonelik nasil davranmalari
gerektigini belirleyen paylasilan degerler ve inanglar”  baglaminda oOl¢tiiglini
belirtmektedir.

Kiiltiirel degiskenler, bireylerin sosyal bir etkilesimde nasil davranacagi, durumu
nasil algilayacagi ve bu duruma nasil bir ¢6zliim getirecegi lizerinde dnemli bir role
sahiptir. Ayn1 sekilde kisisel degiskenler de insanlarin durumlart nasil algiladig: ve
durumlar karsisinda nasil davrandigr ile iliskilidir. Kiltiir, hakim oldugu ortamda
kigilerin nasil davranmalar1 gerektigi ile ilgili normlar1 belirler. Bireyler ne sekilde
davrandiklarinda ne sekilde algilanacaklari ve nasil tutum ve davraniglarla
karsilasacaklaria dair hiikiimlerini s6z konusu kiiltliriin 6zelliklerine gore verirler.
Orgiit kiiltiirii de, isyerinde 6grenilen ve o isyeri sinirlari i¢inde gecerli olan paylasilmis
uygulamalari, degerleri, temel varsayimlari, Oykiileri, téren ve seremonileri ve ortak
anlamlar1 barindiran karmasik bir olgudur (Santoro ve Gopalakrishnan, 2000). Ornegin,
kisisel inisiyatif kullanmanin tesvik edildigi giiclendirici bir kiiltiirde kisi isini yaparken
mevcut sistemin disina ¢ikmak konusunda daha rahat hissedebilirken, daha c¢ok
biirokrasi ve gii¢ aralig1 olan bir kiiltiirde bu tiir davraniglar1 gostermekten kaginabilirler.
Dolayisiyla, bir kiiltiir agisindan 6nem tasityan bir durum digerinde rahatlikla ihmal
edilebilmektedir (Kaushal ve Kwantes, 2006).

Bireyler farkli kiiltiirlerde davraniglarinin olasit sonuglarini farkli sekillerde
ongoriirler. Orgiitler ¢alisanlariin  davranislari etkilemek igin bazi davranislar:
odiillendirip bazilarim1 cezalandirirlar. Hangi davranislarin 6diillendirilip hangilerinin
cezalandirilacagi ise, érgiite hakim olan kiiltiir 6zelliklerinin belirleyiciligindedir. Orgiit
calisanlarinin karsilikli etkilesimlerinin dogal bir sonucu olarak ortaya ¢ikan ¢atisma
durumlarinda da, ¢atigmanin yer aldig1 ortam ve taraf olan kisiler ¢atismanin en énemli
bilesenlerindendir. Catigmanin olusmasi, algilanmasi, catisma ¢Oziimiiniin c¢atigma
sonucuyla iliskilendirilmesi ve belirli bir ¢éziim stratejisinin ddiillendirilmesi Orgiit
kiiltiiriiniin  6zelligi ile iligkilidir. Bu da bireylerin sececekleri c¢atisma ¢6ziim
stratejisinin ¢atisma sonucunda elde edecekleri fayda ile iligkisini kurarken s6z konusu
catismanin cereyan ettigi kiltlirlin  Ozelliklerini de hesaba kattiklarin1 agiklar.
Dolayisiyla ¢atigma davranigini 6ngérme ve ¢atigmay1 yonetmede kiiltiirel degiskenlerin
biiylik bir 6nemi oldugu goriilmektedir.
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Catisma yonetimi alaninda gergeklestirilen ge¢mis arastirmalar incelendiginde
orgiit kiiltlirtiniin goz ardi edilmekte oldugu goriilse de, son yirmi yillik zaman
diliminde c¢atigma yonetimi tarzlarina dair farkli ke ve kiiltiirler iizerinde
gerceklestirilen pek ¢ok arastirma ¢atisma yonetimi siireci ve stratejisinde kiiltiirel
baglamin yadsinamaz Onemini gozler oniine sermektedir (Holt ve DeVore, 2005;
Zarankin, 2008). Arastirmacilar, bireyci olarak tanimlanan bir kiiltiiriin iiyelerinin daha
dogrudan ve iddiali yollar1 tercih ettigini ifade etmektedir. Amerika, Avusturya,
Kanada, Almanya ve Ingiltere gibi bireyci kiiltiirlerin diisiik-baglamli iletisim
tarzlarinda giiclii bir sozlii iletisim hakimdir; bireyler karsi tarafla dogrudan yiizlesme
ve dolaysiz iletisim tarzini tercih ederler. Yiksek-baglamli iletisim tarzini kullanan
topluluk¢u kiiltiirlerdeki bireyler icin ise, grup i¢i ahenk ve uyum Onemlidir ve
birbirleriyle dolayli yoldan iletisim kurmay1 tarcih ederler (Hall, 1976; Gudykunst ve
Kim, 2003). Iletisim tarzlarindaki bu farkliiligin ¢atisma ¢oziim tarzlarina da
yanstyacagini varsayabiliriz. Bireyci kiiltiirlerdeki bireyler daha ¢ok kendileri ve kendi
oncelikleri ile ilgilenmelerinin dogal bir sonucu olarak daha rekabet¢i ve iddiali bir
catisma ¢oziim tarzini kullanacaklardir. Bununla birlikte, birey bilincinin yerlesmis
olmasi, catisma konusu ve karsi tarafla dogrudan yiizlesebilme sonucu probleme
odaklanarak karsilikli kazang saglayacaklari problem ¢6zme tarzini da yaygin olarak
kullanabilitler. Ote yandan, gorgiil ¢alismalar karisik sonuglar gosterse de, toplulukcu
kiiltiir tiyelerinin daha ziyade kaginma ya da uyum gosterme tarziyla catigmalari
cozdiikleri goriilmektedir (Zhang, 2007). Cin, Japonya, Kore ve Meksika'da oldugu gibi
toplulukeu kiiltiirlerde, grup her zaman bireyin 6niinde gelmektedir. Bu tiir topluluklarin
iligki tarzinda bireyler catismadan kacinmakta ya da en azindan uzlasma yoluna
gitmekte boylece yiiz kizartici durumlardan kaginmaktadirlar. Bu goriisleri destekleyen
pek ¢ok arastirma mevcuttur. Ornegin, toplulukcu bir kiiltiire sahip olan Brezilyalilar,
catisma durumunda uzlasma ve kaginma yontemlerini agirlikli olarak tercih ettiklerini
dile getirmektedirler (Holt ve DeVore, 2005). Buna paralel olarak, yine Hong Kong ile
ABD arasinda tercih edilen c¢atisma yonetimi stratejisinin karsilastirilmasinda,
Amerikalilarin daha muhalif bir ¢atigma yonetimi stratejisi se¢gmelerine karsin Cinlilerin
daha dostane bir strateji tercih ettikleri goriilmektedir (Kaushal ve Kwantes, 2006).
Meksika gibi topluluk¢u bir kiiltiirden gelen deneklerin kagmmma ve wuzlasma
stratejilerini, problem ¢ézme gibi daha aktif ve diyaloga dayali stratejileri tercih eden
bireyci kiiltiire mensup Amerikali deneklere nispeten ¢ok daha fazla kullandiklar
goriilmektedir. Ote yandan, Hofstede (1980) ve Holt & DeVore (2005), bireyci
kiiltiirlerin daha hiikmedici ve rekabetci ¢oziim tarzlarina yoneldiklerini, topluluk¢u
kiiltiirlerin kaginmact ve uzlagsmaci tarzlarin yaninda problem c¢oziimiine yonelik
isbirlik¢i tarz1 da benimsediklerini ifade etmektedirler. Ornegin, Kim ve Dig., (2007)
Japonya, Cin ve Giiney Kore gibi ortaklasa davranis¢i degerlere sahip Dogu Asya
iilkelerinin isbirligine yatkin olduklarini ve dolayisiyla ¢atismalara kazan-kazan tarziyla
yaklagtiklarin1  belirtmektedirler. Bu iilkelerle benzer kiiltiirel degerler paylasan
Tiirkiye’nin de biiylik oranda kazan-kazan stratejisinin uygulandig ilkelerden biri
olmas1 beklenirken Sargut’a (2001) gore, Tiirk kiiltiirlinde rastlanan “diisiik sinerji” ve
“diisiik giiven diizeyi” igbirligi gerektiren kazan-kazan stratejisinin kullanilmasinin
ontindeki iki biiylik engeldir.

Kiiltlir ve ¢atisma yonetimi konusundaki ¢aligmalar daha ¢ok milli kiiltiir {izerine
odaklanmakla birlikte milli kiiltiir 6zellikleri ile ¢alismamizdaki orgiit kiiltiirii boyutlar
arasinda benzerlikler kurulabilir. Orgiit ¢alisanlarinin dnceliginin kisisel hedefler ya da
grup hedefleri olarak sekillenmesi, onlarin ¢atisma durumunda izleyecegi stratejiyi
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belirleyen ana unsurlardan birini teskil etmektedir. Bunun yaninda s6z konusu durumun
bir ¢atigma olarak algilanip algilanmamasi ya da ne tiir bir ¢atisma olarak algilandig1 da
kiiltiirle iliskilidir. Rekabete dayali bir 6rgiit kiiltiiriinde olusan ¢atisma konusu, siklig1
ve siddetinin isbirligine dayali bir kiiltiirde olusanlardan farkli olmasi beklenebilir.
Ornegin, isbirligi yapmay: destekleyen bir orgiit kiiltiiriinde isgdrenler catigsmalarin
¢coziimiinde isbirlik¢i ya da uzlasmaci bir tutum sergileme egiliminde iken; rekabete
dayali bir orgiit kiiltiiriinde isgérenler daha baskin ve zorlayict bir yaklasimi tercih
edebilirler (Kaushal ve Kwantes, 2006; Santoro ve Gopalakrishnan, 2000). Bu
calismada ele alinan igbirligine ve rekabete dayali kiiltiir boyutlari, bir orgiitte basarili
olmak i¢in ¢alisanlardan neyin ne derecede beklendigi ile ilgilidir. Calisanlardan diger
caligsanlarin Oniine gegmeleri ve onlardan daha iyi olmalar1 beklenebildigi gibi diger
calisanlarla igbirligi halinde olmalar1 da beklenebilir. Bu durum hangi tiir davranislarin
degerli gorildiigii, tesvik edildigi ve odiillendirildigi ile ilgilidir. Rekabete dayali
kiiltiirel degerlere sahip Orgiitlerde c¢alisanlar, ©one gectikleri, kazandiklar1 ve
digerlerinden daha iyi performans gosterdikleri icin &diillendirilirler. Isbirliginin
vurgulandig kiiltiire sahip olan orgiitlerde ise, liyelerin rahatlikla diyaloga girip iletisim
kurmalarina imkan veren yeterli serbesti mevcuttur. Isbirligine dayali &rgiit
kiiltiirlerinde, c¢alisanlar bireysel ve Orgiit hedeflerini gergeklestirmek igin hedefler
koymak, insiyatif almak ve birlikte ¢alismak gibi normlari benimserler. Kiiltiirleri
igbirligine dayali orgiitlerin bu nitelikleri dikkate alindiginda calisanlarin c¢atigma
coziimiinde uzlagsma ve problem ¢ozme stratejilerini izleyecegini; rekabetci Orgiit
kiiltiiriindeki calisanlarin ise daha ¢ok zorlama, uyma ve kaginma gibi kazan-kaybet
stratejilerine yonelecegini varsayabiliriz.

Ise Iliskin Duygusal Iyilik Algis1 ve Catisma ile Tliskisi

Duygusal tepkiler orgiit i¢indeki ¢cok sayida faktorden etkilendigi gibi yine ¢ok
sayida faktorii de etkiler. Farkli ozelliklere sahip bireyler kendileri i¢in farkli sosyal
ortamlar yaratma egilimindedirler. Yani, bireyin "durumu" sadece dis sartlara degil ayni
zamanda etrafindaki diger birey ve sorunlara karsi yaklasimlarina da baghdir. Benzer
sekilde, yasanan catigsmalar sadece dis sartlarin degil ayn1 zamanda bireylerin is yerinde
yasadiklar1 sorunlara yaklasirken kullandiklari catisma yoOnetme tarzlarimin da bir
sonucudur diyebiliriz. Catigma tiirlerini analiz ederken aragtirmacilarin o6zel ilgi
gosterdigi degiskenlerden birisi de c¢alisanlarin gdsterdigi iyi olma hali ve tatmin gibi
duygusal durumlaridir. Bu degiskenler catisma ile oldugu gibi, performans, isten
ayrilma egilimi ve orgiit sagligi gibi kavramlarla da iligkilidirler (Spector ve Jex, 1998).
Huzur duygusunu yogun olarak yasayan bir insanin 6fke duygusunu yogun olarak
yasayan bir insana gore daha farkli catisma yontemleri belirlemesi beklenebilir.
Belirlenen ¢atisma yonteminin niteligi de yine bireyin nasil hissedecegi ile ilgilidir.

"Iyi olma hali"nin ¢ok sayida faktoriin etkisi altinda olan karmasik bir psikolojik
kavram oldugu soylenebilir. Bireyin 1iyi olusunu belirleyebilecek faktorler
diisiiniildigiinde her ne kadar ilk akla gelen ¢evresel kosullar ya da bireyin kars1 karsiya
kaldig1 durumlar olsa da, iyi olma hali bireyin kisilik 6zellikleri ile de yakindan ilgilidir.
Yapilan analizlerde genel 6zyeterlilik ve basar1 odakliligin iyi olma halinin pozitif ve
negatif unsurlar1 ile anlamli korelasyonlar gdsterdigi bulunmustur (Devos ve Dig.,
20006).

Watson, Clark ve Tellegen (1988) duygunun negatif duygular ve pozitif duygular
olarak genel iki uzlamda incelenmesi gerektigini ileri siirmislerdir. Yiiksek negatif
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duygu ansiyete ve diismanlik ile ifade edilirken, yiliksek pozitif duygu huzur ve rahatlik
ile ifade edilmistir. Yiksek pozitif duygu, hos bir uyarilmislik (6rn. heves) ile
belirtilirken yiiksek negatif duygu, hos olmayan uyarilmislikla (6rn. kizginlik) belirtilir.
Yazarlarm hazirladig1 Pozitif Duygu- Negatif Duygu Olgegi, (Positive Affectivity -
Negative Affectivity Scale, PANAS) herhangi bir kavram bazli olmadan, daha ¢ok
genel anlamda pozitif ve negatif duygular1 6l¢gmek tizere gelistirilmistir ve yaygin olarak
kullanilir. Ancak s6z konusu Olgek, daha 6zel boyutlara iliskin duygular1 6lgmek i¢in
kullanish degildir.

Ise iliskin duygusal iyilik algis1 iizerine ilk kapsamli ¢alisma Warr (1987)
tarafindan gerceklestirilmis, gelistirilen modelde ise iliskin duygusal iyilik algisini
etkileyen duygular iki alt boyutta baglilik ya da iliskisizlik boyutuyla irdelenmistir. Ise
ilisgkin duygular1 6lgmek amaciyla, Warr (1990), kaygi-huzur ve depresyon-cosku
uzanimlarina ayrilmis, daha cok is lizerine odaklanan, ise iliskin duygusal iyilik algisini
Olgmeye yarayan bir Olgek gelistirmistir. Daniels (2000), is yerinde duygusal iyilik
algisinin temel bilesenlerini iki ana eksende aciklamistir. Birinci boyut depresyon ve
kaygi, kizginlik gibi negatif duygularla ilgiliyken, digeri cosku gibi hos ve uyarilmus,
pozitif duygularla ilgilidir.

Katwyk ve Dig., (2000) de, ise iliskin duygusal iyilik algisin1 dlgmek {izere bir
Olcek gelistirerek bu 6l¢egi ABD normlarina uyarlamislardir. Olusturduklart bu 6lgegi,
ise iliskin duygusal iyilik algisinin, is stres yapicilari, fiziksel semptomlar ve is
tatminiyle olan iliskilerini saptamak icin kullanmuslardir. Olgek iki ana eksenin farkli
kombinasyonlarindan olusan dort alt boyut icerir. Bu dort boyut, 6l¢ekteki duygu ifade
eden maddelerin, yiiksek/diisiik memnuniyet (pleasure) ve yiiksek/diislik uyarilmiglik
(arousal) adlar1 verilen iki ana eksene dagilmalart ile elde edilmistir. Memnuniyet
ekseni kisinin isiyle baglantili genel mutluluk diizeyini belirleme amacii tasirken,
uyartlmislik ekseni bireyin giidiilenme (motivasyon) diizeyini agiklamaktadir. Olusan
dort alt boyut, yliksek memnunluk yiiksek uyarilmislik (YMYU), yiiksek memnunluk
diisiik uyarilmishik (YMDU), diisitk memnunluk yiiksek uyarilmiglik (DMYU) ve diisiik
memnunluk diisiik uyarilmishk (DMDU) seklindedir. Diisiik memnunluk/yiiksek
uyarilim bolgesinin (DMYU) birey tipi gergin ve kaygili nitelikleri tasir (madde
ornekleri: tiksinti, korku, kizginlik, hayal kiriklig1). Diisik memnunluk/disiik
uyartlmislhik (DMDU), kendi igine kapanmis ve kendisini kotli hisseden ama bununla
birlikte giidiilenme diizeyi de diisiik bir bireylerle ilgilidir (madde ornekleri: bezgin,
yorgun). Ote yandan, olumlu duygu durumunun yiiksek uyarilmislikla kesistigi noktada
(YMYU) bireyler mutlu ve aktiftir (madde Ornekleri: nese, heves, cosku, esinlenme).
Olumlu duygu durumunun diisiik uyarilmiglikla kesistigi noktada (YMDU) ise huzurlu,
ancak, diisiik giidillenme diizeyine sahip bir bireyler karsimiza ¢ikar (madde 6rnekleri:
huzur, hosnutluk, tatmin). Katwyk ve dig., (2000) tarafindan gelistirilen Ise Iliskin
Duygusal lyilik Algis1 Olgegi, Bayram ve Dig., (2004) tarafindan Tiirkgeye
cevrilmistir. Literatlirde 6znel iyi olma ile ilgili tipik kendini degerlendirme (self-report)
yontemi kullanilmaktadir. Bu 6lgegin gegerlik ve giivenilirligine iliskin oldukca ytiksek
bulgular elde edilmistir (Yetim, 2001).

Catismanin temelinde ¢ikarlar, istekler, algilar vb. konulardaki kisisel farkliliklar
vardir. Orgiitlerde bireysel arzu ve ihtiyaclar kisiden kisiye farkliliklar gdstermektedir.
Bunun nedenini bireylerin degisik kiiltiirde yetigsme tarzlari, duygular1 ve zevkleri gibi
kisilik farkliliklarinda aramak gerekir. Bu agidan bakildiginda genel duygu durumlari da
catismay1 etkileyen kisilik faktorleri gibi ele alinabilir. Bazi davramis bilimei ve
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diisiiniirlere gore ¢atisma, sadece diismanca duygularin acgiga vurulmasiyla ilgilidir
(Kiling, 1985). Bu sOylem tam anlamiyla dogru olmasa bile, duygularin ¢atisma
iizerinde ne derece etkili oldugu ile ilgili ¢ikarim yapmamiza olanak saglar.

Pondy (1972) ise, orgiitsel ¢atismanin yOniini ve tiirliinii belirlemede etkili olan
unsurlarin arasinda bireylerin duygu durumlarina (stres, huzursuzluk, diismanlik, kaygi
gibi) da yer vermistir. Bu ifadeler daha ¢ok olumsuz duygu durumlar ile iligkili olsa da,
olumlu duygu durumlarmin da catigma yonetimi stratejisi se¢imi konusunda etkili
olacagi one siiriilebilir. Daha huzurlu, neseli ve mutlu bir ¢alisanin problem ¢6zme ya
da uzlagma yoniinde egilimli olmasi ya da daha bikkin, huzursuz tehdit altinda bir
calisanin rekabetci, 6diin verici ya da kaginici stratejilere yonelmesi beklenebilir. Geri
cekilmede genellikle taraflarda bir tehdit duygusu hakimdir. Kisiler kendilerini tehdit
altinda hissediyorlarsa kaginma yoluna gidecekler boylece catismadan uzaklasacaklardir
(Kiling, 1986).

Duygu ve tutumlar mevcut durumun catismaya doniisecek sekilde kisisellesip
kisisellestirilmeyecegini etkiler. Kisisellestirilmemis durumlarin problem ¢6zme yoluyla
¢oziimii miimkiin olmakla beraber, kisisellestirilmis durumlar gerginlik ve endise
yaratmaktadir. Taraflar arasindaki ortak iligkiye iliskin his ve tutumlar nihai davranisi
etkilemektedir (Bumin, 1990). “Kisilik, zamanin insanlara birer biyolojik ve sosyal
ozellikler olarak yiikledigi ve belirli zaman i¢erisinde de stirekliligini koruyan psikolojik
davranislarindaki (diistinceler, duygular, ve eylemlerdeki) farkliliklarin ve ortakliklarin
hepsini belirleyen egilim ve karakterin tamamina verilen addwr” (Eroglu, 1996, s.139).
Bu acidan bakildiginda genel duygu durumlarma bir tir kisilik degiskeni gibi
yaklagilabilir.

Cogu catismalarin kdkeninde bireylerin gosterdikleri basarilarin dlgiistinde
odiillendirilmeleri yatmaktadir. Odiillerin gsterilecek basariya baglanmasi hatta eldeki
orgiitsel olanaklarin bu basarilar Olcilisiinde dagitilmas: kisileri yarisma igine
sokmaktadir. Bu yarigma havasi duygusal agidan bireyleri diismanca bir tutum igine
sokmakta, isin i¢ine degerlendirme hatalari, ¢esitli hilelerin, kiskangliklarin girmesi ve
orgiit icinde gii¢ birligi yerine adeta birbirinin giiciinii azaltan, kdtiileyen kisi veya
gruplarin ortaya ¢ikmasina neden olabilmektedir (Eren, 2001). Bu sdyleme gore, orgiit
icindeki odiillendirme kiiltiirii rekabetgi ise ¢alisanlarda olumsuz duygulanimlara yol
acarak rekabetci ya da kaginici catisma yontemlerine egilim gostermelerine yol agabilir.
Bu agidan bakildiginda ise, duygusal iyilik algis1 kiiltiiriin yol agtig1 bir kavramken
catigsma stratejisinin belirlenmesine etki ettigi distiniiliirse bir ara degisken rolii
oynayabilmektedir.

[letisimi, bilginin, fikirlerin, tutumlarin, olaylarin, kanaatlarin ve duygularin bir
kimseden digerine sozIli veya sozsiiz olarak aktarilmasi islemleri seklinde
tammlayabiliriz (Koptagel, 1982). {letisimin hem igeriginde, hem de iletisim
stirecindeki davraniglarda duygular ¢ok dnemli bir belirleyicidir. Kisilerin genel duygu
durumlarinin iletisim igerigini ve siirecini etkiledigi diisiiniildiiglinde; catisma nedeni,
catigma siirecindeki davraniglarinin tiirii vb. bircok degiskeni de etkilemesi beklenen bir
sonugtur.

Hissedilen ¢atisma, catisma halindeki taraflarin olaylar karsisindaki duygularini
ifade eder. Kizginlik, kirginlik, endise ve gerilimler hissedilen ¢atigmalarin belli bash
gostergelerini olusturur (Simsek, 2002). Buna gore duygular catigsma stratejisinin
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belirlenmesini etkiledigi gibi belirlenen catisma stratejisinin dogurdugu sonuglar da
kisilerin duygu durumunu etkiler.

Yasanan duygular insanin sadece psikolojik durumu iizerinde degil fizyolojik
sagligr lizerinde de etkilidir. Olumsuz fiziksel sagliktan etkilenen ise ge¢ gelme,
performans diisiikliigii vb. isle ilgili birgok durum da uzun siireli ve yogun yasanan
duygularla ilgilidir. Duygusal iyilik {izerine yapilan ¢alismalar negatif duygularin uzun
stireli yasanmasinin, yiikksek tansiyon ve kanser gibi bir¢ok fiziksel rahatsizlikla
sonuclanabilecegini gostermistir (Smith, 1992). Katwyk ve Dig., (2000) tarafindan
yiiriitiilen caligmalar is stresorleri ve duygusal iyilik algisi arasindaki baglantilart net bir
bigimde ortaya koymaktadir. Is stresinin duygusal iyilik algisi iizerinde olumsuz bir
etkisi vardir. Bu da stresi azaltan dinamiklerin iyilik algisi iizerinde olumlu etkiler
olusturacagini dogrular niteliktedir.

Ozetle, ¢atismada taraf olan kisiler ve catismanin yapildig1 ortam ¢atismanin en
onemli bilesenlerindendir. Kiiltiirel degiskenlerin etkisi bireylerin sosyal bir etkilesimde
nasil davranacagi, durumu nasil algilayacagi ve bu duruma nasil bir ¢éziim getirecegi
iizerinde Onemli bir role sahiptir. Aymi sekilde kisisel degiskenler de insanlarin
durumlari nasil algiladigi ve durumlar karsisinda nasil davrandig ile iliskilidir. Kiiltiir,
hakim oldugu ortamda kisilerin nasil davranmalar1 gerektigi ile ilgili normlar1 belirler.
Bireyler ne sekilde davrandiklarinda ne sekilde algilanacaklar1 ve nasil tutum ve
davranislarla karsilasacaklarina dair hiikiimlerini s6z konusu kiiltiirlin 6zelliklerine gore
verirler. Yine bireylerin genel olarak kendilerini nasil hissettikleri catismaya karsi
yaklagimlarin1 ve catisma siirecindeki davraniglarini etkileyecektir. Olumlu duygulari
siklikla yasayan bireylerin daha cok isbirlik¢i ve uzlagmaci catisma yoOntemlerini
sececegi, olumsuz duygular1 siklikla yasayan bireylerin ise kacinma, kabullenme ve
rekabet stratejilerini segecekleri dngoriilmektedir.

Arastirmanin amaci ve modeli

Bu aragtirmanin amaci, Orgiit kiiltiiriiniin rekabete ya da isbirligine dayali
olmasinin ve ¢alisanlarin ise iliskin duygusal iyilik algilarinin, segilen ¢atisma ¢ozimii
stratejilerine etkisini belirlemektir. Yapmis oldugumuz literatiir taramasina dayanarak
asagidaki hipotezleri ve modeli olusturduk.

H1: Isbirligine dayali orgiit kiiltiirii ile problem ¢dzme ve uzlasma catisma
¢Oziimii tarzlar1 arasinda olumlu ve anlamli bir iligki vardir.

H2: Rekabete dayali orgiit kiiltiirii ile kaginma, uyma ve zorlama ¢atisma tarzlari
arasinda olumlu ve anlamli bir iliski vardir.

H3: Ise iliskin olumlu duygusal iyilik algis1 ile problem ¢dzme ve uzlasma
catisma ¢Ozimii tarzlar1 arasinda olumlu ve anlamli bir iliski vardir.

H4: ise iliskin olumsuz duygusal iyilik algis1 ile zorlama, uyma ve kaginma
catisma ¢Ozimii tarzlar1 arasinda olumlu ve anlamli bir iliski vardir.

Olusturdugumuz hipotezler dogrultusunda Sekil 1 de goriilen modeli 6nerebiliriz.
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Orgiit Kiiltiirii Catisma Coziim Tarzlan
: + R
Isbirligi Kiiltiirii Problem ¢6zme &
Uzlagma
Rekabet Kiiltiirti Zorlama
Ise Tliskin Duygusal
Tyilik Algisi

Olumlu Ise Tliskin Kagmma
Duygusal lyilik
Olumsuz Ise Iliskin Uyma
Duygusal lyilik

Sekil 1. Onerilen arastirma modeli

Yontem
Orneklem

Arastirmanin anketi katilimcilarla internet yoluyla paylasilmis, cok sayida
calisana e-posta yoluyla ankete ulasabilecekleri internet uzantist gonderilmistir. Farkli
0zel sektorde calisan 400 kisiye gonderilen anketleri toplam 236 kisi eksiksiz
doldurmustur. Anket formu orgiit kiiltiiri, ise iliskin duygusal iyilik algisi ve ¢atisma
coziimi stilleri dlgeklerini igermektedir. Katilimcilar ayrica yas, cinsiyet, en son mezun
olunan okul, toplam ¢aligma siiresi ve orgiitteki ¢aligma siiresini belirtmislerdir.

Katilimeilarin demografik 6zelliklerine iligkin bilgiler Tablo 2’de verilmistir.

Tablo 1: Katihmcilarin Cinsiyet ve Egitim Diizeyi Daglimi (N=236)

Lise Universite ~ Lisans Ustii
Kadin (N=104) 6 70 38
Erkek (N=122) 12 80 30
Toplam 18 150 68

Katilimcilarin yaglart 20 ile 48 arasinda (Ort.=27.42) degismektedir. Tablo 2’de
de goriildiigii gibi katilimcilarin %47,5’1 (N=104) kadinlardan olusturmaktadir. Benzer
sekilde, katilimcilarin %64.2°si (N=150) iiniversite mezunu; kii¢iik bir boliimii (N=18)
lise mezunudur. Katilimeilarin ortalama c¢aligma siiresi 7,78 (SS=4.67) yildir ve mevcut
kurumlarindaki ¢aligma siiresi ortalamasi 3.16 yildir (SS=2,19).
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Veri Toplama Araclan

Katilimeilarin kisisel 6zelliklerini belirlemek amaciyla demografik bir bilgi formu
hazirlanmistir. Formda, ¢alisanlarin yas, cinsiyet, egitim durumu, ¢aligtiklart pozisyon,
toplam calisma siireleri ve su anda ¢alistiklar1 sirketteki ¢calisma stireleri ile ilgili sorular
yer almaktadir. Ayrica Ise Iliskin Duygusal Iyilik Algis1 Olgegi, Isletme Kiiltiirii Olgegi
ve Catisma Coziim Tarzlar1 Olgegi kullanilmustir.

Ise Iliskin Duygusal Iyilik Algisi Olcegi - IIDIA (Job Related Affective Well
Being Scale - JAWS)

Katwyk ve digerleri (2000) tarafindan gelistirilen Ise iliskin Duygusal Iyilik
Algis1 Olgegi, Bayram ve digerleri (2004) tarafindan Tiirkgeye ¢evrilmistir. S6z konusu
olgek, yliksek memnunluk yiiksek uyarilmislik (YMYU), yiikksek memnunluk diisiik
uyartlmishk (YMDU), diisik memnunluk yiiksek uyarilmishk (DMYU) ve diisiik
memnunluk diisiik uyarilmighik (DMDU) seklinde dort alt boyuttan olusmaktadir. Bu
dort boyut, duygu ifade eden 6l¢cek maddelerinin yiiksek/diisiik memnuniyet (pleasure)
ve yiksek/dlisik uyarilmislik (arousal) adlar1 verilen iki ana eksen tizerinde
dagilimlarindan elde edilmistir. Bu eksenlerden, memnuniyet ekseni kisinin isiyle
baglantili genel mutluluk diizeyini belirleme amacini tasirken, uyarilmishik ekseni
bireyin psikolojik sisteminin gilidiilenme (motivasyon) diizeyini agiklamaktadir.
Boylelikle ankette toplamda 10 olumsuz duygu belirten ifade ve 10 tane de olumlu
duygu belirten ifade bulunmaktadir. ise Iliskin Duygusal lyilik Algis1 Olgegi’nin 30
maddelik ve 20 maddelik uzun ve kisa versiyonlari mevcuttur. Bu ¢calismada 20 maddeli
olcek kullanilmustir. Olgek kisilerin ise yonelik duygusal tepkilerini 6lgmek iizere
tasarlanmistir. Her maddede katilimcilarin bir duyguyu, belirli bir siiredeki is deneyimi
boyunca ne siklikla yasadiklar1 “1=Hicbir zaman“dan “6=Cok sik‘‘a uzanan 6’11 6l¢ek
iizerinde degerlendirmeleri istenmistir.

Isletme Kiiltiirii Olgegi

Calisanlarin i¢inde bulunduklar1 6rgiit kiiltliriinii ne 6l¢iide “rekabet, kisisel basart
ve kazanmaya” ya da “uyum, destek ve isbirligine” dayali olarak algiladiklarini
belirlemek i¢in Cooke ve Rousseau’nun (1988) gelistirdigi Orgiit Kiiltiirii Envanterinin
Basar odakli ve Isbirligi odakl: kiiltiir alt boyutlarin1 Tiirk¢e’ye ¢evirerek kullandik. 20
maddeden olusan Ol¢ekte katilimcilardan, is yerlerinde basarili olmak igin ¢alisanlardan
neyin ne derecede beklendigini “1=Hi¢ Katilmiyorum”dan “6=Tamamen Katiliyorum”a
kadar uzanan 6’l1 6l¢ekle degerlendirmeleri istenmistir.

Catisma Céziim Tarzlari Olgegi

Calismada katilimcilarin ¢atisma ¢Ozliim stratejilerini 6lgmek i¢in Thomas ve
Ruble’nin (1977) Catisma Yonetimi Stilleri Modeli ve Rahim’in (1983) gelistirdigi
Orgiitsel Catisma Envanteri'nden (Organizational Conflict Inventory) esinlenerek
Kusculuoglu (2004) tarafindan gelistirilen bir 6lgek kullanilmistir. Olgek 25 ifadeden
olugmaktadir ve katilimcilara is ortaminda yasadiklarinda ¢atigmalar1 ¢6zmek i¢in hangi
davraniglar1 gosterdikleri “1=Hi¢ Katilmiyorum”dan “6=Tamamen Katiltyorum”a kadar
uzanan 6’11 6l¢ekle sorulmustur.

Verilerin Analizi

Katilimcilardan elde edilen anketler SPSS 16 programiyla analiz edilmistir.
Arastirma hipotezleri ve sonuglar1 Temel Bilesenler Analizi, i¢ tutarlilik analizi, Pearson
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korelasyon katsayisi, ¢oklu hiyerarsik regresyon, ANOVA ve bagimsiz gruplar t-testi
kullanilarak test edilmistir.
Bulgular
Faktor ve Giivenilirlik Analizleri

Ise Iliskin Duygusal Iyilik Algisi Olgegi - IIDIA (Job Related Affective Well
Being Scale - JAWS) Faktor ve Giivenilirlik Analizleri

Ise iliskin Duygusal Iyilik Algis1 (IIDIA) 6lgeginin faktdr yapisini tespit etmek
icin Temel Bilesenler Analizi uygulanmigtir (Tablo 2). Yapilan analizlerde her iki
faktore yaklasik degerlerde dagilan “huzur” ifadesi ¢ikarilarak analiz tekrarlanmistir.

Tablo 2: ise iliskin Duygusal Iyilik Algis1 Faktér Analizi Sonuglari

Madde Yiikii

Madde Olumsuz IiDIA Olumlu TiDIA
Tehdit altindaymis gibi hissetme ,840
Bunalim ,831
Tiksinti ,824
Kizginlik ,815
Bezginlik ,800
Korku , 797
Yorgunluk ,750
Kafa karisikligi ,731
Can sikintis1 ,718
Hayal kirikligt ,655
Cosku ,868
Heves ,350
Hosnutluk ,839
Seving ,835
Tatmin ,790
Iftihar (gurur) ,786
Nese , 754
[Tham duygusu ,677
Memnuniyet ,650

Agiklanan toplam varyans: 76,684
Kaiser—Meyer—Olkin Orneklem uygunlugu: 0.933; df: 171
Bartlett anlamlilik degeri: 0.000; Chi-Square: 2675.13

Sonuglara gore, ifadeler Olumlu Ise Iliskin Duygusal lyilik Algis1 (Olumlu IIDIA)
ve Olumsuz Ise Iliskin Duygusal Iyilik Algis1 (Olumsuz [IDiA) olmak iizere iki faktor
altinda toplanmistir. Yapilan i¢ tutarlilik analizinde maddeler arasindaki tutarliligin
yiiksek oldugu gézlemlenmistir (Cronbach a= .96 ve Cronbach 0=.96).

Orgiit Kiiltiirii Olgegi Faktor ve Giivenilirlik Analizleri

Orgiit Kiiltiirii dlgeginin faktdr yapisini incelemek iizere Temel Bilesenler Analizi
uygulanmigtir (Tablo 3). Bu analizler sonucunda olgegin “Isbirligi Kiiltiirii” ve
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“Rekabet Kiiltiiri“ isimleri altinda iki faktor altinda toplandigir ve faktorlerin igsel
tutarlilik katsayilarinin sirasiyla Cronbach o= .97 ve Cronbach o=.89 oldugu
gorilmistiir.

Tablo 3: Orgiit Kiiltiirii Faktor Analizi Sonuclari

Madde Yiikii
Isbirligi Rekabet
Madde Kiiltiirii Kiiltiirii
(%Var: 42,644) (%Var: 42,644)
Baskalarini cesaretlendirmek 911
Baskalarina destek olmak 911
Diger calisanlara odiiller vermek ,906
Bagkalarinin gelismesine ve biiylimesine yardimeci olmak ,906
Baskalarini ilgilendiren kararlarda onlar1 da isin i¢ine katmak 885
Iyi bir dinleyici olmak ,871
Baskalarinin kendileri i¢in diisiinmelerine yardimei olmak ,853
Catigmalar1 olumlu olarak ¢6zmek ,852
Bagkalarina zaman ayirmak / ilgilenmek ,832
Bagkalarinin ihtiyaclart ile ilgilenmek ,791
Ustiinliik imajina sahip olmak ,825
Isi yaris haline getirmek , 7182
Asla kaybediyor goriinmemek ,743
Baskalarinin karsisinda kazanmak ,689
Her zaman “kazanan” olmak ,689
Ayni isi yapanlardan daha {istiin bagar1 gostermek ,633
Her zaman hakli ¢ikmaya ¢alismak ,613
flgi odag1 olmak ,608
G0z oniinde olmak ve dikkat cekmek ,600
Isbirligi yerine rekabete 6nem vermek ,585

Agiklanan toplam varyans: 67,795
Kaiser—Meyer—Olkin Orneklem uygunlugu: 0.891; df: 190
Bartlett anlamlilik degeri: 0.000; Chi-Square: 2366.484

Catisma Coziimii Tarzlar Olgegi Faktir ve Giivenilirlik Analizleri

Catisma Coziimii Tarzlar1 Olgegi'nin 25 ifadesinin faktér yapismi incelemek
iizere Temel Bilesenler Analizi uygulanmistir. Tek bir madde olarak beliren
“Uzlagmaya varmak icin karsilikli fedakarlik yapmanin 6nemini vurgularim” ifadesi
cikarilarak analiz tekrarlanmis ve dort faktore ulasilmistir. Catisma ¢oziimiinde tam ve
kismen kazanmanin s6z konusu oldugu “Problem C6zme” ve ” Uzlagma” stratejileri
katilimcilar tarafindan ayni sekilde algilanmis ve bu iki faktor birleserek tek bir faktor
olusturmustur. Ayrica Ol¢ekteki “Zorlama”, “Kaginma” ve “Uyma” tarzlari {i¢ ayri
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faktor olarak belirmistir (Tablo 4). Yapilan i¢ tutarlilik analizinde faktorlerin maddeleri
arasindaki tutarliligin yiiksek oldugu gozlemlenmistir (sirastyla: Cronbach o= .96, .92,
.85, .73).

Tablo 4: Catisma Coziimii Tarzlan1 Olcegi Faktor Analizi sonuclar

Madde
yiikii

1. FAKTOR Problem ¢ozme + Uzlasma (% Var: 29,098)

(Uz) Uzlasabilmek i¢in biraz alip, biraz vererek konuyu miizakere ederim. ,834
(P¢) Catisma konusuyla agikga yiizlesip, hem kendi isteklerimi hem de karsi ,817
tarafin isteklerini gozeterek ¢oziim ararim.

(P¢) Hem kendi hemde karsi tarafin hedef ve ¢ikarlarini tatmin edici bir ,814
¢Oziim bulmaya ¢aligirim.

(P¢) Bulunacak ¢6ziimiin yalnizca iki taraf agisindan degil, sonugtan ,813
etkilenebilecek tiim taraflar agisindan en iyi ¢6ziim olmasina ¢abalarim.

(Uz) Coziim i¢in kabul edilebilir bir orta yol bulmaya c¢aligirim. ,809
(Uz) Coziim ararken karsi tarafla olan iliskimi de dikkate alir, uzlasmaci bir ,804
yaklasim sergilerim.

(P¢) Sorunlara herkes acisindan en iyi ¢oziimii getirebilmek igin tim , 794
goriiglerin ortaya konmasina ve tartigilmasina ¢aligirim.

(Uz)Her iki taraf icin de kazanma ve kaybetmenin yar1 yariya oldugu bir , 721
¢Ozum ararim.

(P¢) Beklentilerimizi en iyi karsilayan ¢6ziimii bulmak i¢in karsi tarafla tam ,709
igbirligi yaparim.

2. FAKTOR : Zorlama (% Var: 17,139)

(2) Ne olursa olsun ¢atismadan kazancgl ¢ikmak i¢in miicadele ederim. ,834
(2) Kendi ¢6zliimiimii kabul ettirmeye ¢alisirim. ,809
(Z2) Sonucun benim a¢imdan iyi olmasi i¢in kars1 tarafin tistiine giderim. ,802
(2) Kendi bakis agimin en dogrusu oldugu konusunda 1srar ederim. , 746
(2) Gorlisiimii kabul ettirmek i¢in karsi tarafa baski yaparim. , 726
3. FAKTOR: Kacinma (% Var: 16,448)

(K) Olumsuz duygulara neden olmamak i¢in anlagmazliklarimi kendime ,841
saklarim.

(K) Catisma konusunda kars1 tarafla yiiz ylize gelmekten sakinirim. ,703
(K) Kars1 tarafla goriis ayriligimi agikca paylagsmaktan kaginirim. ,709
(K) Fikir ayriliklarindan miimkiin oldugunca uzak dururum ,688
(K) Catisma konusuna bulagsmamaya 6zen gosteririm. ,524
4. FAKTOR : Uyma (% Var: 10,973)

(U) Kars1 tarafin arzusunu yerine getirmeye ¢aligirim. ,785
(U) Kars1 tarafin hedef ve ¢ikarlarin1 gergeklestirmesine riza gosteririm. ,780
(U) Kars1 tarafin isteklerini karsilamak i¢in kendi isteklerimden vazgegerim. ,648
(U) Kars1 tarafin soruna getirdigi ¢dziime uyarim. ,582
(U) Kars1 tarafin beklentilerini yerine getirmeye ¢aligirim. ,566

Total variance explained: 78,930
Kaiser—-Meyer—Olkin Measure of Sampling Adequacy: 0.887; df: 190
Bartlett significance value: 0.000; Approx. Chi-Square: 1008.803
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Degiskenlerin tamimlayici istatistikleri ve aralarindaki iliskiler

Degiskenlerin ortalama ve standart sapma degerleri ile degiskenler arasi
korelasyon katsayilar1 Tablo 5°de verilmistir. Siirekli degiskenler arasindaki iligkileri
gozlemlemek amaciyla, degiskenler arasinda Pearson Korelasyon analizi uygulanmistir.

Tablo 5. Ortalamalar, Standard sapma ve Korelasyon Degerleri

Ort. SS 1 2 3 4 5 6 7
Isbirligi
1 Kiiltiiri 3,92 1,41
Rekabet s
2 Kiiltiirii 4,05 0,95 -521
Problem
3 cozme & 4,09 1,36 ,727%* - 547%*
Uzlagma
4 Zorlama 3,27 1,28 -,480%**  575%%* -,621%%*
5 Kaginma 2,82 1,00 -,560**  549%%* -,597**%  617**
6 Uyma 2,91 0,63 ,303**  -100 ,367**%  -160 -,101
7 g]l;f:u 3,20 1,21 ,700%*  -49]** ,684%* - 4]16%* -, 412%%  323%*
8 ggﬁsuz 3,36 1,32 -,647**  616** -,571%%  598%* Lo11%*  _913%*  _ 7R3**

*p < .05, % p< .01

Katilimcilarin  ise iliskin olumsuz duygusal iyilik algilart ortalama 3,5
seviyesinden diisiik olmakla birlikte, olumlu ise iliskin duygusal iyilik algilarindan daha
yiiksektir. Katilimcilar ¢atismalart ¢ozerken en fazla “problem ¢6zme ve uzlagma‘
(X=4,09) stratejisini kullandiklarini, bunu takiben de sirastyla “zorlama‘ (X=3,27),
“uyma®“ (X=2,91) ve “kaginma“ (X=2,82) yaklagimlarii  benimsediklerini
belirtmislerdir. Orgiit kiiltiiriinde ise, rekabetin isbirliginden daha baskin oldugu
goriilmektedir.

Pearson korelasyon katsayilari incelendiginde, Isbirligi kiiltiirii, gatisma
stratejileri boyutlarindan problem ¢6zme & uzlagma boyutu ve uyma boyutu ile pozitif
(swrastyla r =72 ve r =,30); zorlama ve kaginma boyutlari ile ise negatif yonde iliskilidir
(swrastyla r = -,48 ve r = -,56). Rekabet kiiltiirii ise, ¢atigma stratejileri boyutlarindan
zorlama ve kaginma boyutlari ile pozitif (sirasiyla r=,57 ve r =,54); problem ¢dzme &
uzlagma boyutu ile negatif (r= -,54) yonde iliskilidir.

Isbirligi kiiltiirii, olumlu ise iliskin duygusal iyilik algistyla pozitif yonde (r = ,72);
olumsuz ise iliskin duygusal iyilik algistyla ise negatif yonde (r = - ,64) iliskilidir.
Rekabet orgiit kiiltiirii ise, tam tersi bir sekilde olumlu ise iliskin duygusal iyilik
algisiyla negatif yonde (r = - ,49); olumsuz ise iliskin duygusal iyilik algisiyla ise pozitif
yonde (r =,61) iligkilidir.

Ise iligkin olumlu duygusal iyilik algis1 catisma stratejileri boyutlarindan problem
¢ozme & uzlasma boyutu ve uyma boyutu ile pozitif yonde (sirasiyla r =,68 ve r =,32);
zorlama ve kaginma boyutlar ile ise olumsuz yonde iliskilidir (sirasiyla r =-,41 ve r = -
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A1),  Ise iliskin olumsuz duygusal iyilik algisi, ¢atisma stratejileri boyutlardan
zorlama ve kaginma ile pozitif (sirastyla r =,59 ve r =,61); problem ¢ézme & uzlasma
boyutu ve uyma boyutu ile ise negatif yonde (sirastyla r =-,57 ve r = -,21) iligkilidir.

Regresyon Analizleri Sonuclari

Arastirmamizdaki igbirligi kiiltlirii, rekabet kiiltiirii, olumlu ise iliskin duygusal
iyilik algis1 ve olumsuz ise iligkin duygusal iyilik algis1 bagimsiz degiskenlerinin hep
birlikte catisma ¢0zliim tarzlar {izerindeki etkilerini incelemek {izere regresyon
analizleri uygulanmistir. So6zii gecen degiskenlerin catisma ¢oziim tarzlarindan
“problem ¢dzme & uzlagsma” tizerindeki katkisini gosteren regresyon analizi sonuglari
Tablo 6’da goriilmektedir.

Tablo 6. Problem ¢6zme & Uzlasma ¢atisma ¢6ziim tarzi regresyon analizi

Degiskenler B t p

Isbirligi kiiltiirii , 441 5,156 ,000
Rekabet kiiltiirii -,222 -2,943 ,004
Olumlu IIDIA ,386 3,767 ,000
Olumsuz [IDIA 154 1,477 ,143

Bagimli Degigken: Problem ¢6zme & Uzlagsma
R” = ,61; Adjusted R* = ,60; F = 45,805

Isbirligi orgiit kiiltiirii ve olumlu ise iliskin duygusal iyilik algis1, problem ¢dzme
ve uzlasma yaklasimiyla catisma ¢6zme davranisi iizerine anlamli pozitif katki
yapmaktadir (sirastyla B=441 ve P=,386). Orgiitteki rekabet kiiltiiriiniin katkis1 ise
anlamli ve negatiftir (f=-,222).

Isbirligi kiiltiirli, rekabet kiiltiirii, olumlu ise iliskin duygusal iyilik algis1 ve
olumsuz ige iliskin duygusal iyilik algis1 bagimsiz degiskenlerinin hep birlikte c¢atigma

¢cozlim tarzlarindan “Zorlama® iizerindeki katkisini gosteren regresyon analizi sonuglari
Tablo 7°de goriilmektedir.

Tablo 7. Zorlama ¢catisma ¢oziim tarzi regresyon analizi

Degiskenler B t p
Isbirligi kiiltiirii -, 174 - 1,689 ,094
Rekabet kiiltiirii ,302 3,316 ,001
Olumlu IIDIA ,228 1,844 ,068
Olumsuz [IDIA 478 3,815 ,000

Bagimli Degigken: Zorlama
R’ = 44; Adjusted R* = 42; F=22,878
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Rekabet orgiit kiiltiirii ve olumsuz ise iliskin duygusal iyilik algisi, zorlama
yaklagimiyla c¢atisma ¢ozme davranist iizerine anlamli pozitif katki yapmaktadir
(strastyla p=,302 ve p=,478).

Isbirligi kiiltiirii, rekabet kiiltiirii, olumlu ise iliskin duygusal iyilik algis1 ve
olumsuz ige iliskin duygusal iyilik algis1 bagimsiz degiskenlerinin hep birlikte c¢atigma
¢ozlim tarzlarindan “Kaginma* lizerindeki katkisin1 gosteren regresyon analizi sonuglari
Tablo 8’de goriilmektedir.

Tablo 8. Kacinma ¢atisma ¢6ziim tarzi regresyon analizi

Degiskenler B t p
Isbirligi kiiltiirii -, 357 -3,616 ,000
Rekabet kiiltiiri ,212 2,434 ,016
Olumlu IIDIA ,353 2,981 ,004
Olumsuz [iDIA ,526 4,379 ,000

Bagimli Degisken: Kaginma
R” = ,49; Adjusted R* = ,47; F =27,345

Olumsuz ise iliskin duygusal iyilik algisi, olumlu ise iliskin duygusal iyilik algisi
ve rekabet kiltlirii kaginma yaklagimiyla catisma ¢6zme davranisi {izerine anlaml
pozitif katki yapmaktadir (sirastyla B=,526; p=,353; p=,212). Isbirligi kiiltiiriiniin katkis1
ise, anlaml1 ve negatiftir ( p= -, 357).

Isbirligi kiiltiirii, rekabet kiiltiirii, olumlu ise iliskin duygusal iyilik algis1 ve
olumsuz ige iliskin duygusal iyilik algis1 bagimsiz degiskenlerinin hep birlikte c¢atigma
¢cozlim tarzlarindan “Uyma“ {lizerindeki katkisini gosteren regresyon analizi sonuglari
Tablo 9’da goriilmektedir.

Tablo 9. Uyma ¢atisma ¢6ziim tarzi regresyon analizi

Degiskenler B t p
Isbirligi kiiltiirii ,290 2,318 ,022
Rekabet kiiltiirii ,031 ,279 , 781
Olumlu IIDIA ,359 2,391 ,018
Olumsuz IIDIA 237 1,555 ,123

Bagimli Degisken: Uyma
R” =,18; Adjusted R* = ,15; F=6,311

Olumlu ise iliskin duygusal iyilik algis1 ve isbirligi kiiltiirli uyma yaklasimiyla
catisma ¢ozme davranisi lizerine anlamli pozitif katki yapmaktadir (sirastyla f=,359 ve
B=,290).
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Sonug¢ ve Tartisma

Bu caligmada, catismanin yapildigi orgiitiin kiiltiirel ortam1 ve catismada taraf
olan kisilerin duygu durumlar1 ¢atismanin en énemli bilesenleri olarak degerlendirilmis
ve kisilerin bu bilesenler dogrultusunda yasadiklar1 ¢atismalara nasil bir ¢6ziim yolu
getirecekleri arastirilmistir.

Arastirmamizda yer alan katilimcilar, ¢atismalari ¢ozerken en fazla “problem
¢ozme ve uzlagma* stratejisini kullandiklarini, bunu takiben de sirasiyla “zorlama®,
“ayma‘ ve “kaginma‘ yaklasimlarin1 benimsediklerini belirtmiglerdir. Arastirmamizin
sonuclar1 Tiirk katilimcilarin gatisma ¢oziimiinde daha aktif olarak ¢atisma konusu ve
kisilerle yiizlesme yolunu tercih ettiklerini gostermektedir. Hilkmetme ya da zorlama
tarzinin ikinci sirada tercih edilmesi, buna karsin daha pasif olan uyma ve kaginma
tarzlarinin daha az benimsenmesi, Tiirk katilimcilarin ¢atigmalardan kagmayi1 ya da
iligskiyi siirdirmek adina kendilerini feda etmeyi tercih etmediklerini gostermektedir.
Bulgularimiz, Ma ve Digerlerinin (2010) Tirk c¢alisanlarla yaptiklarini arastirmanin
sonuclariyla ortiismektedir. Bu sonuglar, toplulukcu bir kiiltiirden pek beklenmeyen bir
durum gibi goziikse de Tiirk toplumunun dogu ve batt degerlerinin bir karisimi oldugu
ve son on yillarda daha rekabetci ve bireyci Ozellikler edindigi yapilan caligmalarla
desteklenmektedir (Aycan, 2001). Ozdemir ve Ozdemir (2007) de, iiniversite
calisanlarina yonelik bir arastirmada daha fazla isbirligi ve uzlagma tarzlarinin
sergilendigini ve bu tarzlarin etkili ¢atigma yonetimi tarzlari olarak algilandiklarini
tespit etmistir. Yine Ozkalp ve Dig., (2009), farkli sektdrlerdeki yoneticilerle yaptiklart
caligmalarinda en ¢ok kullanilan problem ¢6zme g¢atigma ydnetimi tarzini, uzlasmaci
tarzin izledigini belirtmislerdir. Bu sonuglari, Tiirk toplumunun kolektivist (toplulukcu)
kiiltir 6zelligiyle aciklayabilmemize ragmen genelleme yapmak dogru olmayabilir.
Ornegin, Sargut (2001), sanayi isletmeleri ve sendika y®&neticileriyle yaptigi
arastirmalarinda, catismadan ka¢inma tarzinin ilk sirada, uzlagsma tarzinin ise ikinci
sirada uygulandigini gdstermistir. Isbirligi i¢inde problem ¢dzme yaklasimi ise daha
sonra gelmektedir. Sargut, topluluk¢u bir kiiltiir olmasma karsin Tiirk toplumunda
rastlanan diisiik sinerji ve diisiik giiven diizeyi yiiziinden isbirligi gerektiren kazan-
kazan stratejisinin yaygin olarak kullanilamayacagini ifade etmektedir. Bizim
calisgmamizda ise, problem ¢dzme & uzlagsma en fazla kullanilan ¢atigma ¢oziim tarzi
olarak goriilmektedir. Farkli arastirma sonuglari, katilimcilarin 6zellikleri ve calistiklar
sektorler goz oniine alinarak bu konuda daha detayli ¢aligmalarin yapilmasi gerekliligini
ortaya koymaktadir.

Catisma Coziimii Tarzlar1 Olgegi faktor analizi sonuglarindan da goriilebilecegi
gibi, Problem c¢ozme ve Uzlagsma alt boyutlar1 birleserek tek bir faktdr altinda
toplanmistir. Catisma ¢Oziim tarzlari Olgegi olusturma asamasinda Kusculuoglu
(2004)’nun problem ¢ozme ve uzlagma alt boyutlarini birbirinden bagimsiz ifade
edebilmek i¢in yaptig1 detayli ve titiz calismalara ragmen Oyle goriinmektedir ki,
katilimcilar i¢inde yer aldiklari kiiltiirde bu iki boyutu birbirinden ayirt edememekte, her
ikisini de ayn1 bi¢imde algilamaktadirlar. Gerek Kusculuoglu’nun yiiksek lisans tezinde,
gerekse de bu calismada farkli katilimcilarla uygulanmasina karsin problem ¢ézme ve
uzlagsma boyutlarinin ayri ayri degil de tek bir faktor altinda toplanmasi farkli sorulart
akla getirmektedir. Katilimcilar, catisma halindeki taraflarin tam bir igbirligi i¢inde
karsilikli kazang elde ederek sorunu ¢ozdiikleri kazan-kazan stratejisine dayali problem
¢ozme tarzini karsilikli tavizlerle bir orta yol bulmaya dayali uzlasma tarziymis gibi
algilamig olabilirler. Belki de bilgi, farkindalik, 6grenme, yaraticilik, niyet, birey bilinci
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ve “bilgece* diistinmek ve davranmak gerektiren kazan-kazan tarzi tipki Sargut’un ifade
ettigi gibi bu kiiltiirde bilinen, algilanan ve yaygin olarak kullanilan bir ¢atisma ¢6ziim
tarz1 degildir. Ote yandan, gatisma ¢dziim tarzlar1 anketinin olusturulmas1 asamasinda
bu iki tarz arasindaki fark Kusculuoglu (2004) tarafindan c¢ok acik bir sekilde ifade
edilememis de olabilir. Yine kendi ¢atisma ¢oziim tarzlarin1 degerlendiren katilimcilar
anketin bu faktor altindaki ifadelerinde yer alan “sosyal begenilirlik* olgusunun etkisi
altina girerek gercegi tam yansitmayan cevaplar vermis de olabilirler. Sonug olarak, bati
kiiltiiriinde gelistirilmis ¢atisma ¢oziim tarzlar1 6l¢eklerini Tiirkge’ye cevirip kullanmak
yerine Tirk kiltiriinde kullanilan tarzlart belirlemeye yonelik kaynagmi nitel
caligmalardan alan detayli 6lgek ¢alismalart yapilmasi gerekmektedir.

Kiiltiirel degiskenlerin, ¢atigma davranisint ongérme ve yonetmede biiyiik bir
onemi oldugu savindan hareketle olusturdugumuz, ilk hipotezimiz

H1: Isbirligine dayali orgiit kiiltiirii ile problem ¢dzme ve uzlasma catisma
¢Oziimii tarzlar1 arasinda olumlu ve anlamli bir iligki vardir.

hipotezi dogrulanmustir.

Cooke ve Rousseau (1988)’nun “Humanist-Digergam* olarak adlandirdigi
isbirligine dayali oOrgiit kiiltiirlerinde g¢alisanlardan destekleyici, katilimci ve yapici
olmalar1, birbirlerinin gelisimine yardim etmeleri ve ihtiyaglariyla ilgilenmeleri
beklenmektedir. Catisma ¢oziim tarzlarindan Problem ¢6zme & Uzlasma ile isbirligi
kiiltiirti, Rekabet kiiltiri ve Olumlu/Olumsuz ise iliskin duygusal iyilik algisi
degiskenleriyle kurulan regresyon modellemesinde (Tablo 6), isbirligi kiiltiiriiniin
Problem ¢6zme & Uzlagsma catisma ¢6ziim tarzini anlamli bir sekilde agikladigi
goriilmiistiir (B= ,441). Isbirligi ve yardimlasmanin tesvik edildigi érgiitlerde, ¢atismalar
taraflarin tam ya da kismen hedeflerine ulastiklari daha yapici bir tarz olan Problem
¢ozme & Uzlasma tarziyla ¢dziimlenmektedir. Ote yandan, isbirligi kiiltiirii Kaginma
catigsma ¢ozim tarzina olumsuz (Tablo 8, B= -, 357); Uyma catisma ¢oziim tarzina ise
olumlu (Tablo 9, B= , 290) katki yapmaktadir. Santoro ve Gopalakrishnan (2000),
isbirligine dayali orgiitlerde ¢atisma yonetiminde isbirligi ve uzlasma stratejilerinin
izlendigini, kagmma, uyma ve zorlama stratejilerinden wuzak duruldugunu
belirtmektedirler. Ne var ki, Tiirk kiiltliriintin 6zellikleri diislintildiiglinde Uyma yani
karsisindakinin hedef ve ihtiyaglarina ulasmasi i¢in kendi amaclarindan vazgegme
davranigt olumlu hatta kiiltiiriin 6diillendirdigi bir davranis bigimidir. Dolayisiyla
isbirligine dayal1 orgiit kiiltlirlerinde her ne kadar kaybet-kazan dinamikleri igerse de
uyma yani boyun egme davranisi kabul goren bir ¢atisma ¢6ziim tarzi olarak karsimiza
cikmaktadir.

Arastirmamizin ikinci hipotezi olan

H2: Rekabete dayali orgiit kiiltiirii ile zorlama, kaginma ve uyma catisma tarzlari
arasinda olumlu ve anlamli bir iligki vardir.

hipotezi ise, kismen dogrulanmistir.

Catisma ¢Oziim tarzlarindan Zorlama, Kagimma ve Uyma catisma tarzlari ile
Isbirligi kiiltiirii, Rekabet kiiltiirii ve Olumlu/Olumsuz ise iliskin duygusal iyilik algisi
degiskenleriyle kurulan regresyon modellemelerinde (Tablo 7,8,9), rekabet kiiltiiriiniin
Zorlama (B=,302) ve Kaginma (= ,212) ¢atisma ¢dzliim tarzlarin1 olumlu bir sekilde
acikladigi goriilmiistiir. Rekabetin  hakim oldugu orgiit kiiltiirlerinde catigsmalar
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hiikkmedici ve zorlayici ya da pasif ve kaginmaci tarzlarda ¢oziilmekte, problem ¢dzme
ve uzlagma davranislar1 benimsenmemektedir. Uyma davranisi tizerine ise anlamli bir
katkis1 goriilmemektedir.  Cooke & Rousseau (1988)’nun “Rekabetci olarak
adlandirdig1 rekabete dayali orgiit kiiltiirlerinde calisanlar, kazanan olduklar1 ve diger
caligsanlarin Oniine gectikleri i¢in ddiillendirilirler. Bu tip Orgiitlerin ¢alisanlari, kazan-
kaybet dinamikleriyle hareket ederek is arkadaslariyla birlikte degil onlarla rakabet
icine girerek is goriirler. Bu durum c¢atismalarda kullanilan tarzlari da etkilemekte,
calisanlar ya iliskiye ve karsi tarafa hi¢ dnem vermeyerek tamamen kendi ¢ikarlarini
gozeten hiikmedici bir tarzi benimsemekte ya da g¢atigma durumlarindan kaginarak
gormezden gelmektedirler. Her iki durumda da etkin ve kalici sorun ¢6ziimii ve olumlu
iligkilerden bahsetmek miimkiin degildir. Catisma yOnetimi tarzlarina dair farkl {ilke ve
kiiltiirler tizerinde gerceklestirilen pek cok arastirma; catisma yOnetimi siireci ve
stratejisinde kiiltiirel baglamin yadsinamaz 6nemini gdzler oniine sermektedir (Holt ve
DeVore, 2005). Bu ¢alisma sonucunda da Kaushal ve Kwantes (2006)’ in de ifade ettigi
gibi c¢atisma davranisint Ongérme ve c¢atismayr yonetmede, Orgiitteki kiiltiirel
degiskenlerin biiyiik bir 6nemi oldugu goriilmektedir.

Iyilik algis1, duygu gibi kisisel degiskenler de insanlarin ¢catisma durumlarini nasil
algiladiklar1 ve bu durumlar karsisinda nasil davrandiklari ile iliskilidir. Huzur
duygusunu yogun olarak yasayan bir insanin 6fke duygusunu yogun olarak yasayan bir
insana gore daha farkli catisma yontemleri belirlemesi beklenebilir. Yapilan analizlerde
genel Ozyeterlilik ve basar1 odakliligin iyilik algisinin pozitif ve negatif unsurlar ile
anlaml1 korelasyonlar gosterdigi bulunmustur (Devos ve Dig., 2006). Olumlu duygulari
siklikla yasayan bireylerin daha cok isbirlik¢i ve uzlagmaci catisma yoOntemlerini
sececegi varsayimindan hareketle olusturdugumuz tigiincii hipotezimiz

H3: Ise iliskin olumlu duygusal iyilik algis1 ile problem ¢dzme ve uzlasma
catisma ¢Ozimii tarzlar1 arasinda olumlu ve anlamli bir iliski vardir.

hipotezi dogrulanmustir.

Catisma ¢oziim tarzlarindan Problem ¢dzme & Uzlasma ile Isbirligi kiiltiirii,
Rekabet kiiltiirii ve Olumlu/Olumsuz ise iliskin duygusal iyilik algis1 degiskenleriyle
kurulan regresyon modellemesinde (Tablo 6), Olumlu ise iliskin duygusal iyilik
algistmin Problem ¢ozme & Uzlasma catisma ¢Oziim tarzini anlamli bir sekilde
acikladig1 goriilmiistiir (B= ,386). Islerini cosku ve hevesle yapan, tatmin duygular:
yiiksek mutlu ¢alisanlar ¢atisma durumlarini ¢ozerken hem kendi hem de karsi tarafin
hedef ve ihtiyaclarini gdzetmekte, sorunlara daha yapici ve kalict ¢oziimler getirmeye
odaklanmaktadirlar. Rahim ve arkadaglar1 da (1999), calisanlarin moral diizeyini
gelistirici faaliyetlerin, taraflar1 problem ¢6zme tarzina yaklastirabilecegi sonucuna
varmislardir. Ote yandan, olumlu ise iliskin duygusal iyilik algisinin Kaginma (Tablo 8,
B=,353) ve Uyma (Tablo 9, Bp=,359) catisma ¢oziimii davranisina yaptigr olumlu
katkilar manidardir. Oyle goriinmektedir ki, ise iliskin olumlu duygular besleyen
huzurlu, neseli ve mutlu ¢alisanlar karsilastiklar1 catisma durumlarinda her iki tarafin da
tam ya da kismen kazang sagladiklar1 daha yapici bir tarz olan isbirligi & uzlasma
tarzin1t benimsemekte, ¢atismadan uzak durmakta ya da kendileri i¢in kaybetmek
anlamma gelse bile karsi tarafin hedeflerini gerceklestirmelerine razi olmaktadirlar.
Yine bu sonuglart Tiirk kiiltiiriiniin ¢atismadan uzak durmaya c¢alisan ya da uyum
gostermeyi odiillendiren &zellikleriyle aciklamak miimkiin goriinmektedir. Ise iliskin
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olumlu duygular catisma yonetimi kavramiyla yakindan iliskili oldugu gibi performans,
isten ayrilma egilimi ve orgiit saglig ile de iligkilidir (Spector ve Jex, 1998).

Olumsuz duygular siklikla yasayan bireylerin daha ¢ok zorlama, kaginma ve
uyma catisma ¢oziimii yontemlerini sececegi varsayimindan hareketle olusturdugumuz
ticiincii hipotezimiz,

H4: ise iliskin olumsuz duygusal iyilik algis1 ile zorlama, kagmnma ve uyma
catisma ¢Ozimii tarzlar1 arasinda olumlu ve anlamli bir iliski vardir.

kismen dogrulanmastir.

Catisma ¢oziim tarzlarindan Zorlama, Kag¢inma ve Uyma catisma ¢ozlimil ile
Isbirligi kiiltiirii, Rekabet kiiltiirii ve Olumlu/Olumsuz ise iliskin duygusal iyilik algist
degiskenleriyle kurulan regresyon modellemelerinde (Tablo 7,8,9), Olumsuz ise iliskin
duygusal iyilik algisinin Zorlama (B= ,478) ve Kag¢inma (B= ,526) catisma ¢oziim
tarzlarina onemli katkilar yaptig1 goriilmektedir. Uyma davranisi {izerine ise anlamli bir
katkis1 goriilmemektedir. Kizgin, bikkin, huzursuz, tehdit altindaymis gibi hisseden
calisanlarin kazanan ve kaybedenlerin oldugu daha hiikmedici ve zorlayict ya da daha
pasif ve kaginmaci stratejilere yonelmesi bu calismanin beklenen sonuglart olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Ayrica, ise iliskin olumsuz duygular arttikga problem ¢ézme &
uzlagsma ya da uyum gosterme davranislarinda azalma gézlenmektedir.

Sonug¢ olarak, bu arastirma calisanlar1 arasinda problem ¢6zme ve uzlagma
yoniinde bir iletisim modeli ve catisma ¢Ozliim stratejisi tercihinin yayginlagmasini
hedefleyen sirketlere, Oncelikle c¢alisanlarin memnuniyetine ve ise iliskin olumlu
duygular icerisinde olmalarina 6nem vermeleri gerektigini ve bununla birlikte igbirlik¢i
bir &rgiit kiiltiirii olusturmalar gerektigini dnermektedir. Ozellikle de isbirligine dayali
orgiit kiltiirii ile ise iliskin olumlu duygular arasindaki yiiksek korelasyon (r=,700),
calisanlarinin birbirlerine destek oldugu, yardimlastig1 ve ihtiyaclariyla ilgilendigi bir
orgiit kiiltlirinde calisanlarin ige iligkin olumlu duygular gelistirdigine isaret etmektedir.
Kuskusuz bunun tersi de dogrudur; yani islerine kars1 olumlu duygular besleyen mutlu,
islerini hevesle yapan coskulu calisanlar birbirleriyle daha iyi iligkiler i¢inde olma
egilimine girmekte, olumlu ve igbirligine dayali bir 6rgiit kiiltiirii olusturmaktadirlar.

Calisanlarin ise iliskin olumlu duygular beslemesi, problem ¢dzme ve uzlagmaci
catigsma ¢oziim stratejilerine yonelmelerine dogrudan etki edecek ve ayrica isbirlikei
orgiit kiiltiirinlin, yine ¢alisanlarin igbirlik¢i ve uzlasmaci catisma ¢éziim stratejilerine
yonelmelerine olan etkisini de arttiracaktir. Orgiitlerde yapilan islere ve siireclere iliskin
optimal diizeylerde yasanan c¢atismalarin duraganlagmayi Onledigi ve Orgiitiin
gelismesini sagladigi bugiin artik bilinen bir gercektir. Etkin ¢atisma yOnetimi ise, hangi
seviyede olursa olsun tiim calisanlarin fakat Ozellikle de yoneticilerin bilmesi ve
uygulamasi gereken 6nemli bir olgudur.

Arastirmamizin sonuglari, ¢atigmalarin yasandigi ortamin ve catismalarin ig¢inde
yer alan aktorlerin duygu durumlarinin etkin ¢6zliim stratejilerine olan katkisina dikkat
cekmektedir. Glinlimiiz is yagami diisliniildiigiinde arastirmamiz, etkin bir ¢atisma
yonetimi ile orgiitiin gelisimine katki yapmak isteyen basta yoneticiler olmak {izere tim
orgiit calisanlarina 6nemli ipuglar1 saglayabilir. Zira, iyi yonetilen ¢atisma durumlarinin
orgiitsel basariy1 artirmadaki 6nemli rolii yadsinamaz.
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Introduction

Modern management theorists today maintain that conflict can produce positive
outcomes for an organization if managed effectively (Rahim, 2002). Due to "the
growing complexity of organizations, use of teams and decision making, and
globalization" (Lang, 2009, p. 240), effective conflict management has become an
important issue for organizations which aim to enhance learning, individual and group
outcomes as well as organizational performance.

Conflict management is defined as “behavior oriented toward the intensification,
reduction, and resolution of the tension” (De Dreu, Harinck, Van Vianen, 1999, p. 371).
Overall conflict management aims to minimize emotional conflicts at all levels, attain
and maintain a moderate amount of task and process conflict, and raise or lower the
conflict to an optimum level by utilizing the appropriate conflict management styles.

Conflict resolution has been the focus of considerable attention for decades.
Rahim (2002) suggests that people may select from five styles in resolving conflicts:

* Avoiding: Individuals simply ignore or deny that no actual or potential
disagreement really exists, or hope that it will disappear on its own.

* Accomodating: It means making unilateral concessions and giving in to the
other’s wishes without attending to one’s own.

* Forcing/Competing: Goals are achieved by formal or informal positional power
and at the expense of others.

* Compromising: Parties proceed with a ‘give-and-take’ attitude by giving up
some of their assertions. There is no full achievement of desires but mutual goals are
promoted for mutual benefits.

* Problem solving/Collaboration: Parties have a desire to fully satisfy both own
and other’s wishes. They focus on problem solving and generate the best possible
solution for both parties.

In this study, we assumed that both contextual and personal factors will play a
role in one’s approach to conflict resolution strategies. For example, Putnam and
Wilson (1982) argued that an individual’s choice of conflict management can be
influenced by the structure of the organization as well as one’s position in that
organization. The selection of a strategy to conflict resolution also depends on the
culture of the organization — the shared beliefs and values guiding the thinking and
behavioral styles of employees. Organizational culture has been defined by the two
styles of the Organizational Culture Inventory: Cooperative (Humanistic-Helpful) and
Competitive (Cooke and Rousseau, 1998). In a cooperative-Humanistic culture,
members are expected to be supportive and constructive helping each other to grow. In
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a competitive culture, winning is important and members are rewarded for
outperforming others. Thus,

We hypothesized that

H1: There is a significant positive relationship between cooperative
organizational culture and problem solving and comprimising conflict resolution styles.

H2: There is a significant positive relationship between competitive
organizational culture and forcing, accomodating and avoiding conflict resolution
styles.

We assumed that dispositions can influence and predict the formation of attitudes
and behaviors within organizations. Waltman and Wilson (1986) also asserted that an
individual’s approach to conflict may be a function of dispositional traits. This study
focuses on positive and negative job related affective well being as a dispositional
variable (Katwyk, et. al., 2000). Individuals with positive job related affective
wellbeing will experience emotions such as happiness, excitement, and delight and
associate them with pleasurable evaluations of events, people and work situations. Job-
related negative emotions, on the other hand, such as anger, hostility, fear, and disgust
are related to unpleasant events, people and work situations. Thus, we hypothesized that

H1: There is a significant positive relationship between positive job related
affective well being and problem solving and comprimising conflict resolution styles.

H2: There is a significant positive relationship between negative job related
affective well being and forcing, accomodating and avoiding conflict resolution styles.

Method

Sample: Participants were a convenience sample of 236 white collar employees
from different industries at the private sector. The analyses were conducted on 104
women and 122 men. The avarage age of the participants was 27,4 and the avarage
organizational tenure was 7,7 years. %64.2 of the participants were university
graduates (N=150).

Instruments and Procedure: Participants completed “Conflict Resolution Styles
Survey” (Kusguluoglu, 2004); Organizational Culture Inventory: Cooperative
(Humanistic-Helpful) and Competitive Styles Survey (Cooke and Rousseau, 1998) and
“Job Related Affective Well Being Scale* (Katwyk et. al., 2000). The items were rated
on a 6-point Likert scale ranging from 1=Strongly disagree/or Never; to 6=Strongly
agree/Very often. Surveys were sent to the participants’ e-mail addresses.

Findings
In general, the Cronbach o values of the instruments used in the study ranged
from a=,96 to a=,73 providing confidence that the instruments are reliable.

The factor analysis of the Conflict Resolution Styles Survey produced 4 factors:
Problem- solving and Comprimising collapsed into one factor, which we named
“Problem solving& Comprimising”. “Forcing“,“Avoiding®, and “Accommodating®
were the other factors. As to the preferred conflict management styles, we can see a
clear preference for problem solving&comprimising style (X=4,09) and a secondary
preference for forcing (X=3,27), followed by accommodating (X=2,91) and avoiding
style (X=2,82).

Pearson correlation analysis showed that Colloborative organization culture had
positive correlations with Problem-Solving & Compromising (r=,72) and
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Accommodating style (r= ,30) while negative correlations with Forcing (r= -,48) and
Avoiding style (r = -,56). Competitive organization culture correlates positively with
Forcing (= ,57) and Avoiding(r= ,54) while negatively with Problem-
Solving&Compromising (r= -,54).

Positive Job Related Affective Well Being had positive correlations with
Problem-Solving&Compromising (r= ,68) and Accommodating style (r= ,32) while
negative correlations with Forcing (= -,41) and Avoiding (= -,41). Negative Job
Related  Affective @ Well Being correlates negatively  with  Problem-
Solving&Compromising (r= -,57) and Accommodating style (r= -,21) while positively
with Forcing (r=,59) and Avoiding (r=,61).

In order to find out the joint impact of the variables on the conflict resolution
styles, we conducted regression analyses. Results showed that Collaborative
Organizational Culture and Positive Job Related Affective Well Being had positive
contributions on Problem-Solving& Compromising style (relatively p=,441 ve =,386)
while the contribution of Competitive Organizational Culture is negative (f=-,222).

Competitive Organizational Culture and Negative Job Related Affective Well
Being had positive contributions on Forcing style (relatively f=,302 ve =,478).

Negative Job Related Affective Well Being, Positive Job Related Affective Well
Being and Competitive Organizational Culture had positive contributions on Avoiding
style (relatively B=,526; PB=,353; P=,212) while the contribution of Colloborative
Organizational Culture is negative ( B= -, 357).

Positive Job Related Affective Well Being and Colloborative Organizational
Culture had positive contributions on Accommodating style (relatively p=,359 ve
$=,290).

Discussion

The results suggest that Turkish people tend to approach the conflict situations in
a confrontational rather than non-confrontational way. Being accommodating and
avoiding the second and third choice also implies that Turkish people may not try to
avoid conflicts or sacrifice themselves only for the sake of relationship building, as
many have expected from a collectivistic culture. This might be due to the fact that
Turkish culture is a mixture of Eastern and Western values (Aycan, 2001).

The positive contributions of a Collaborative Organizational Culture and Positive
Job Related Affective Well Being on Problem-Solving&Compromising style implies
that it is important to develop an organizational culture where members listen,
cooperate, care for and help each other to grow. The negative contribution of a
Competitive Organizational Culture draws attention to the importance of managing
competition in organizations carefully. Similarly, it is important to have employees with
a positive job related affective wellness as they seem to take a positive approach to
conflict resolution focusing on the problem in a win-win fashion. As Gross and
Guerrero (2000) claims problem-solving approach is the most effective and satisfying
solution in resolving conflict situations.
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