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ÇATIŞMA YÖNETİMİ STRATEJİLERİNİN KARİYER DEĞERLERİ VE KİŞİLİK 

TİPLERİNE GÖRE FARKLILIĞININ İRDELENMESİ 

Bumin Çağatay AKSU1 

 

Öz 

Bu çalışmanın amacı, çatışma yönetimi stratejileri, kişilik tipleri ve kariyer değerleri arasındaki ilişkileri ortaya koymak ve 

çatışma yönetimi stratejilerinin baskın kariyer değerleri ve baskın kişilik tiplerine göre anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini tespit etmektir. Araştırmanın örneklem grubunu 977 mağaza müdürü oluşturmaktadır ve araştırmada amaçlı 

örnekleme yöntemi kullanılmıştır. Araştırmada veri toplama yöntemi olarak anket yöntemi kullanılmıştır. Araştırma sonucunda 

‘’kariyer değerleri ile kişilik tipleri arasında’’ ve ‘’kariyer değerleri ile çatışma yönetimi stratejileri arasında’’ pozitif yönlü 

orta şiddetli, ‘’kişilik tipleri ile çatışma yönetimi stratejileri arasında’’ pozitif yönlü düşük şiddetli bir ilişki tespit edilmiştir. 

Ayrıca çatışma yönetimi stratejilerinin baskın kişilik tiplerine ve baskın kariyer değerlerine göre anlamlı bir farklılık gösterdiği 

tespit edilmiştir. Literatürde değişkenler arası ilişkileri inceleyen çalışmalar olmakla birlikte çatışma yönetimi stratejilerinin 

baskın kişilik tipleri ve kariyer değerlerine göre nasıl farklılaştığı ele alınmamıştır. Hangi kişilik tiplerine ve kariyer değerlerine 

sahip bireylerin çatışma anında hangi stratejileri kullanacağını bilmek örgütlerde çatışmaların doğru bir şekilde yönetilebilmesi 

açısından stratejik önem taşımaktadır. Bu açıdan araştırmanın literatüre katkı sağlayacağı düşünülmektedir. 
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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. GİRİŞ 

Günümüzde teknolojik gelişmeler ve globalleşme gibi etkenler ile birlikte işletmelerin ölçekleri 

büyümüştür. İşletmelerin bünyesinde daha fazla çalışanın yer almasıyla birlikte; değişik ırk, dil, cinsiyet, 

beklenti, isteklere sahip çalışanlar işletmelerde yer almaya başlamıştır. Günümüzde işletmelerin farklı 

özelliklere sahip çalışanları ortak amaç doğrultusunda bir arada çalıştırma zorunluluğu; farklılıkların 

yönetimi, yetenek yönetimi gibi unsurların önem kazanmasına yol açmıştır. Bu doğrultuda 21.yy  

işletmelerinin karşılaştığı en önemli problemlerden biri farklı özellik, beklenti ve algılayışlara sahip 

çalışanları ortak amaç doğrultusunda bir arada tutmak ve farklılıklar nedeniyle ortaya çıkabilecek 

çatışmaları, örgüt yararına olabilecek şekilde kullanabilmektir (Türk ve Doğan, 2002:72). 

Bireylerin işletmelerde çalışma sebeplerinin başında kariyerlerini geliştirme arzusu gelmektedir. 

Bireyler kariyerlerini geliştirirken, kariyerlerini kendileri açısından önem taşıyan değerlerin üzerine inşa 

etmektedirler. Her bireyin kariyerine ilişkin beklenti, amaç, istek ve talepleri farklılıklar taşımakta olup 

bireylerin kariyer değerleri ile uyumlu olmayan durumlar ortaya çıktığında; bireyler, bu durumu 

aşabilmek amacıyla diğerleriyle çeşitli çatışmalar yaşayabilmektedirler. Herhangi bir çatışma ortaya 

çıktığında bireylerin nasıl davranacağını bilmek; çatışmaların doğru şekilde yönetilebilmesi açısından 

çok önemlidir (Saçırık, 2019:133). Kariyer değerleri, bireylerin örgüt içi davranışlarını anlayabilmek 

açısından önemli olduğundan çatışma yönetimi stratejilerinin bir yordayıcısı olarak düşünülebilir. 

Ayrıca bireyin kişilik özellikleri de gerek kariyeri (Nohut, 2022:3) gerekse çatışmada izleyeceği strateji 

açısından önem taşımaktadır. Bireylerin durumlar karşısında sergileyeceği davranışlar kişilik 

özelliklerine göre şekillendiğinden, çatışma durumu karşısında kişilik özelliklerinin nasıl bir etki 

yaratabileceğini bilmek, çatışmaların stratejik amaçlara ulaştıracak şekilde kullanılabilmesi açısından 

önem taşımaktadır. 

Globalleşen dünyada modern işletmelerin karşı karşıya kaldığı en önemli sorunlardan birisi 

çatışmaları doğru bir şekilde yöneterek krizlerden yeni fırsatlar yaratabilmektir. Bu doğrultuda 

çatışmaların çözümlenmesi açısından bireylerin farklı özelliklerinin etkisini anlamak işletmelerin 

etkinlik ve verimliliği için oldukça önemlidir (Karip, 2003). Değişik kişilik tiplerine ve kariyer 

değerlerine sahip bireylerin çatışma anında hangi stratejiyi izleyeceklerini anlayabilmek; işletmelerin 

olumsuz çatışmaları önleyebilmesi ve örgüt için olumlu gözüken çatışmaları doğru yönetebilmesi 

açısından fayda sağlayabilir. 

Bu doğrultuda bu araştırmada öncelikle araştırma değişkenlerini açıklamaya yönelik literatür 

bilgisi verilmiştir. Ardından değişkenler arasındaki ilişkilerin kuramsal altyapısı verilerek değişkenler 

arasında literatürde daha önce yapılmış çalışmalar incelenmiştir. Literatürdeki teorik altyapı ve 

uygulamalı araştırmalara dayanarak araştırmanın hipotezleri oluşturulmuştur. Hipotezlerin 

oluşturulmasının ardından yöntem kısmında araştırmanın amacı, veri toplama yöntem ve araçları, 

örneklem grubu açıklanmıştır. Araştırmanın bulgular kısmında ise öncelikle tanımlayıcı istatistiklere 

yer verilmiş, ardından araştırma ölçeklerinin geçerlilik ve güvenilirliği test edilmiştir. Bunun ardından 

araştırmanın hipotezlerini sınamak üzere korelasyon ve Anova analizleri gerçekleştirilmiştir. 

2. KAVRAMSAL ÇERÇEVE VE HİPOTEZLERİN OLUŞTURULMASI 

2.1. Kariyer Kavramı ve Kariyer Değerleri 

Kariyer, kişilerin iş hayatı süresince elde ettiği pozisyonlar (Arık ve Seyhan, 2016: 2219) ve bu 

pozisyonlarda üstlendiği rollerin bütününü içeren (Niles ve Harris-Bowlsbey, 2013:15; Super, 1980: 

285), bir süreçtir. Bu süreç boyunca kişi, bazı aşamalardan geçerek işine ilişkin bilgi, beceri ve 

yetkinlikler kazanır ve bu bilgi, beceri ve yetkinlikler neticesinde de işinde ilerler (Ünlü ve Çiçek, 2022: 

700).  
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Kariyer değerleri, kişinin kariyer kararlarını etkileyen ve kariyeri konusunda çizeceği rotaları 

belirleyen unsurlar olup (Mignonac ve Herrbach, 2003:210), Edgar H. Schein tarafından ortaya 

konmuştur. Edgar H. Schein tarafından 1961’de yüksek lisans öğrencileri üzerinde gerçekleştirilen bir 

araştırma neticesinde kariyer değerleri (çapaları) kavramı ilk kez ortaya konmuş ve literatürde sıklıkla 

işlenen bir konu olmuştur (Yarnall, 1998: 57). 

Schein kariyer değerlerini, kişinin kendisi tarafından algılanan yetenek ve kabiliyetleri ile 

kişinin temel güdü ve ihtiyaçlarından oluşan; kişinin kariyerini şekillendiren bir birleşim olarak 

nitelendirmiştir (Schein 1980, 78). Schein’a göre, bu değerler, kişinin iş ve sosyal hayattaki deneyimleri 

sonucunda gelişmektedir (Marshall ve Bonner, 2003; Adıgüzel, 2009). Bireyler; yetenek, güdü, ihtiyaç, 

iş ve sosyal hayatındaki deneyimlerinin etkisi ile ortaya çıkan kariyer değerleri doğrultusunda kariyerini 

şekillendirmekte ve bunun neticesinde kariyeriyle ilgili tatmin ya da tatminsizlik yaşamaktadır. Schein, 

kariyer değerlerini en başta beş adet olarak tanımlamış (Schein, 1978) ancak daha sonra gerçekleştirdiği 

araştırmalarında bu beş kariyer değerine 3 adet daha ekleyerek literatürde kullanılagelen 8 kariyer 

değerini ortaya koymuştur (Schein, 1980). 

Tablo 1. Kariyer Değerlerinin Sınıflandırılması 

Teknik Fonksiyonel Yetkinlik Bu değerin ön plana çıktığı kişiler bir alanda derinlemesine uzmanlaşmak 

istemektedirler. Uzmanı oldukları alanda kendilerinin teknik bilgilerine 

başvurulması ve alanlarındaki aranan isimlerden biri olmak; bu kişilerin 

kariyerlerinin temel yapıtaşını oluşturmaktadır. Teknik fonksiyonel yönü baskın 

olan kişiler açısından örgütte hiyerarşik olarak üst basamaklara yükselmekten çok 

işlerinde daha fazla teknik uzmanlık kazanmak önem taşımaktadır (Adıgüzel, 

2009: 280). 

Genel Yönetsel Yetkinlik Bu değerin öne çıktığı kişilerde örgütte yer alan diğer çalışanları yönetmek ve 

koordine etmek, hedeflere ulaşma konusunda program yapma, sorunları çözme ve 

analizler gerçekleştirme önemli olup; bu kişiler örgütlerde üst basamaklara 

tırmanma arzusu içerisindedirler ve bunu bir kariyer başarısı olarak görürler 

(Schein, 2006). 

Güvenlik İstikrar Bu değerin öne çıktığı kişilerde baskın unsur örgütlerdeki geleceklerini garanti 

altına alma isteği olup; istihdam güvencesi kariyerlerini şekillendiren önemli bir 

etkendir. Bu değerin baskın olduğu kişiler bir organizasyonda uzun süre çalışmayı 

bir kariyer başarısı olarak görmektedirler. Ayrıca bu kişiler açık ve net görev 

tanımları isterler ve belirsiz durumlardan hoşlanmazlar (Schein, 2006: 17). 

Özerklik Bağımsızlık Bu değerin öne çıktığı kişilerde baskın unsur örgütlerde bağımsız ve özgür hareket 

edebilme imkânı olup; emir almaktan ve sınırlarla kısıtlanmaktan hoşlanmazlar. 

(Olcay ve Düzgün, 2016: 1130) Bu kişiler kendi kuralları ve çalışma biçimleri ile 

çalıştıklarında mutlu olup, bağımsızlığı bir kariyer başarısı olarak görmektedirler. 

Bu nedenle kendilerine özerklik veren iş ve işletmeleri tercih etmektedirler 

(İbicioğlu vd., 2011). 

Girişimcilik Yaratıcılık Bu değerin öne çıktığı kişilerde denenmemişi denemek, yenilikler ortaya koymak, 

yeni iş modelleri üretmek arzusu ön plana çıkmaktadır. Bu değeri ön planda olan 

kişiler; sahip oldukları bilgi, beceri ve yetkinlikleri yeni bir şeyler üretmek 

doğrultusunda kullandıkça motivasyonları artar (Danziger vd., 2007:8).  

Hizmet Kendini Adama Bu değerin öne çıktığı kişilerde baskın unsur yaptığı işle diğer çalışanlara ve 

topluma fayda sağlama arzusudur (Jiang ve Klein, 1999: 222). Dünyayı daha iyi 

bir yer haline getirme bu kişilerin vizyonu olup bunun için çalışmaktadırlar. 

(Bayram, vd., 2012: 182). 

Saf Meydan Okuma Rekabet Bu değerin öne çıktığı kişilerde baskın unsur örgüt içinde güç elde etmek, diğer 

bireyler ile rekabete girişip kazanmak, zorlayıcı işlerin üstesinden gelebilmektir 

(Schein, 2006:21; Yarnall, 1998:57; Danziger vd., 2007). Yoğun rekabete sahip 

sektör ve işler bu kişiler için uygun olup; bu kişiler zorlayıcı işlerin üstesinden 

geldikçe kendilerini kariyerlerinde başarılı hissetmektedirler. 

Hayat Tarzı Bu değerin öne çıktığı kişilerde iş ve aile yaşamını belirli bir dengede götürebilmek 

(Messarra vd., 2009: 52), iş-yaşam dengesini kurarak rol çatışmalarını 

önleyebilmek önemlidir. Bu değerin ön plana çıktığı kişiler, aile ve sosyal yaşamını 

kısıtlamayan; kendilerine esneklik sağlayan işlerde çalışmayı tercih etmektedirler  

(Schein, 2006: 19). 

Kaynak: Aksu ve Doğan, 2020; Öztürk, 2017 
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2.2. Kişilik Kavramı ve Beş Faktör Kişilik Özellikleri 

Kişilik, bireylerin doğuştan getirdikleri ve yaşamları süresince deneyimleri neticesinde elde 

ettikleri, bireyleri diğer bireylerden ayrıştıran özelliklerin bütünü biçiminde ifade edilebilir (Schultz ve 

Schultz, 2009). Bir bireyi diğerlerinden ayrıştıran tutum, davranış, nitelik, beceri, yetkinlik, özelliklerin 

bütünü kişiliği oluşturmaktadır (Robbins vd., 2013). Kişilik, hem kalıtım ile kazandıkları özelliklerin 

hem de toplumsal süreçler içerisinde edinilen deneyimlerin bir araya gelmesiyle oluşan bir bileşimdir 

(Allport, 1961; Mansi, 2019). Bu bileşim kişi davranışlarını yönlendirmekte ve şekillendirmektedir 

(Pınar, 2022). 

Kişilik tiplerinin sınıflandırılmasında literatürde sıklıkla kullanılan sınıflandırmalardan biri Paul 

Costa ve Robert McCrae tarafından ortaya konan beş faktör kişilik sınıflandırmasıdır. Bireylerin 

sergiledikleri farklılıkların kelimelere yansıdığını ve kelimeler aracılığıyla kişiliğin 

gruplandırılabileceğini açıklayan (Somer ve Goldberg, 1999; Sevi, 2009) bu teoriye göre; kişilik 

dışadönüklük, yumuşak başlılık, sorumluluk, nevrotiklik ve değişime açıklık olmak üzere 5 ana grup 

altında ele alınabilir (Costa ve McCrae, 1999). 

Dışadönüklük: Dışadönüklük kişilik özelliğine sahip bireyler; özgüven sahibi, başkalarıyla 

rahatlıkla iletişim kurabilen, hayat dolu, cana yakın, enerjik, heyecanlı, neşeli, konuşkan, girişken, 

sosyal yönü kuvvetli, insanlarla vakit geçirmekten hoşlanan, gruplar içinde aktif roller üstlenen 

bireylerdir (Köknel, 1985; Goldberg, 1992).  

Yumuşak Başlılık: Yumuşak başlılık kişilik özelliğine sahip bireyler, ekip çalışmasını seven, 

diğerlerine karşı toleransı ve hoşgörüsü yüksek seviyede olan, nazik, güvenilir, ılımlı, arkadaş canlısı, 

çevresi tarafından uyumlu olarak nitelendirilen, merhametli, çevresiyle iyi ilişkiler kurabilen, 

başkalarının fikirlerine değer veren ve onları dinleyen, motive edici yönleri kuvvetli kişilerdir. Bu kişilik 

tipinin zıt ucunda ise öfke, hırs, pesimistlik, benmerkezcilik, rekabetçilik, şüphecilik vb özellikler yer 

almaktadır (Somer ve Goldberg, 1999; Hammond, 2001; Burger, 2006: 254-255; Yelboğa, 2006:199; 

İrengün ve Arıkboğa, 2015: 1190; Madran ve Akdoğan, 2010: 369).   

Sorumluluk: Sorumluluk kişilik özelliğine sahip bireyler, öz kontrolleri yüksek, başarı odaklı 

ve sistemli, güvenilir, hırslı, organizasyon yeteneği gelişmiş, düzenli, ayrıntılara dikkat eden, tedbirli, 

görev bilinci yüksek, azimli, verimliliği ve performansı yüksek, yaptıklarının ve sonuçlarının bilincinde 

olan, yüksek iradeli bireylerdir (Barrick ve Mount, 1991; Sudak ve Zehir, 2013:144; Somer ve Goldberg, 

1999). Bu kişilik özelliğine sahip olmayan bireyler ise  planlı bir süreç yerine anlık olarak karar veren, 

daha dikkatsiz ve çalışkanlık, disiplin ve azim seviyesi düşük bireylerdir (McCrae ve Costa, 1987; 

Robbins ve Judge, 2007:110; Bozkurt vd., 2017:61; Şamandar ve Çömlekçi, 2019:563). 

Nevrotiklik: Nevrotik kişilik özelliğine sahip olan bireyler endişeli, stresli, kendine güveni 

düşük olan, tutarsız, düşünmeden hareket eden, kararlarında birlik sağlayamayan, sorunlarla başa 

çıkmakta zorlanan kişiler iken (McCrae ve Costa, 1987; Weisberg vd., 2011) duygusal dengeye sahip 

kişiler ise: sakin, kaygısız, kendinden emin, sağlıklı kararlar alıp uygulayabilen kişilerdir (Madran ve 

Akdoğan, 2010:369). 

Değişime Açıklık: Değişime açık kişilik tipine sahip bireyler zeki, meraklı, kültürlü, sürekli 

öğrenmek isteyen ve kendini güncellemeye çalışan, entelektüel ve hayal gücü gelişmiş, okumayı ve 

araştırmayı seven bireyler iken; gelişime kapalı kişiler ise değişiklikten hoşlanmayan, değişime 

esnekliği ve uyumu düşük, sabit bir kariyer arzusunda olan, garantici bireylerdir (Barrick ve Mount, 

1991; Bono vd., 2002; McCrae ve Costa, 1987; Liebert ve Spiegler, 1990; Basım vd., 2009; Çiçek ve 

Aslan, 2020:141). 
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2.3. Çatışma ve Çatışma Yönetimi Stratejileri: 

Örgütlerde bireylerin birbirinden farklı istek, arzu, algılayış ve kişilik özellikleri bulunmaktadır 

(Karalinç, 2020:1315). Çatışma, kişiler arası veya gruplar arası düzeylerde hedefler, algılamalar, duygu 

ve düşünceler vb. unsurların ayrışmasından dolayı ortaya çıkan uyumsuzluk ve karmaşa ortamıdır 

(Koçel, 2010:645; Robbins, 2005:422; Karcıoğlu, vd., 2012:79). Örgütlerde birden fazla birey veya grup 

arasında kıt kaynakların paylaşılması, ortak amaçlara sahip olunması, farklı görüşlere sahip olunması 

gibi farklılıklar nedeniyle ortaya çıkan anlaşmazlık yahut uyuşmazlık hali çatışma olarak 

isimlendirilmektedir (Şimşek, 1999:271; Yancı vd., 2013:168). Karar süreçlerinde belirsizlik olması, 

gruplar halinde çalışma sırasında gerekli uyumun sağlanamaması, iletişim kazaları, rekabet, algılama 

farklılıkları çatışma durumuna neden olan temel sebepler arasında sıralanabilir (Karcıoğlu ve 

Yakupoğulları, 2001:234).  

Farklı amaçları, algılayışları, beklentileri olan kişi ve gruplar arasında bu farklılıkların etkisiyle 

çeşitli anlaşmazlıklar ortaya çıkarması mümkündür. Çatışmayla ilgili önemli olan unsur ortaya çıkan 

çatışmaları etkin bir şekilde yönetebilecek stratejiler ortaya koyabilmektir (Akkirman, 1998:1). 

Özellikle örgütler açısından ele alındığında kişiler ve gruplar arasındaki çatışmalar doğru yönetildiğinde 

çatışmanın negatif etkileri pozitif çıktılara dönüştürülebilmektedir. Bu noktada çatışmaların doğru 

yönetilebilmesi için seçilecek stratejinin belirlenmesi son derece önemlidir (Karip, 2003). 

Literatürde yapılan çalışmalarda çatışma yönetimi stratejileri genellikle Rahim ve Bonoma’ nın 

ortaya koyduğu “Tümleştirme, Hükmetme, Ödün Verme, Kaçınma ve Uzlaşma” olmak üzere 5 ana 

grupta ele alınmaktadır (Rahim ve Bonoma, 1979). 

• Tümleştirme (Problem Çözme): Tümleştirme stratejisinde, kişinin hem 

kendisinin hem de çatıştığı tarafın elde edeceklerini optimum seviyeye çıkarmaya çalışarak; her 

iki tarafın taleplerine de ilgi göstermesi söz konusudur (Rahim vd.,, 2002:307; Cann vd., 

2008:132). Tümleştirme stratejisinde çatışan taraflar problemin çözümü için ortak hareket eder 

ve karşılıklı talep ve beklentilerini ortaya koyarlar. Problemin nedenini ortaya koymaya ve 

çözüm yolları geliştirmeye çalışırlar (Gross ve Guerrero, 2000:203; Rahim vd., 1999:158). 

Tümleştirmenin en önemli özelliği tarafların bir araya gelerek problemi ortaklaşa kazan-kazan 

anlayışı içinde çözmeleridir (Pheng, 1999:126; Örnek, 2013:31).  Tümleştirme stratejisi taraflar 

arasında işbirliğini zorunlu kılmakta olup, taleplerin açıkça aktarımı, bilgi ve fikir alışverişi, 

çözüm yollarının tartışılması bu yöntemin ana unsurlarıdır (Rahim vd.,1999:158; Aydın, 2010: 

317; Özkara ve Tunç, 2020:1026; Türkmen ve Korkmaz, 2022:81).  

• Ödün Verme: Ödün verme stratejisinde, kişinin çatışma yaşadığı diğer tarafın 

isteklerine boyun eğme ve karşı tarafın isteklerini karşılama söz konusudur (Yürür, 2009:26). 

Ödün verme stratejisini benimseyen taraf çatışma yaşadığı tarafla ayrıştığı yönlere değil ortak 

noktalara odaklanır (Karip, 2021:65). Çatışma yönetimi stratejisi olarak ödün verme stratejisini 

kullanan bir kişi karşı tarafın isteklerini ön plana alıp, çatışan noktalarda karşı tarafa uyum 

gösterdiğinden ödün verme stratejisinin kendine yönelik ilginin düşük, diğerlerine yönelik 

ilginin yüksek olduğu bir strateji olduğu söylenebilir (Friedman vd., 2000:38). Taraflardan biri 

görüşünün doğruluğundan endişe ediyorsa, karşı taraf ile ilişkilerinin bozulacağını düşünüyorsa, 

çatışma sonucunda elde edeceği faydalar veya tartışmaya gireceği konu kendisi için büyük bir 

önem taşımıyorsa, çatışmada kaybeden taraf olacağını düşünüyor ve bu nedenle kaybını 

minimuma indirmek istiyorsa ödün verme stratejisini uygulama yönelimi ön plana çıkmaktadır 

(Rahim, 1992; Rahim, 2002; Çolakoğlu, 2023). 

• Hükmetme: Hükmetme çatışma yönetimi stratejisini kullanan kişi kendi 

isteklerine yüksek ilgi gösterirken başkalarının isteklerine ise düşük ilgi göstermektedir. 
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Hükmetme stratejisinde hükmeden tarafın istekleri tek taraflı olarak gerçekleştiğinden bir 

kazan-kaybet stratejisi olarak düşünülebilir (Rahim, 2002:220; Bilgin, 2008). Hükmetme 

stratejisinde kişinin kendine güveni ve karşı taraf ile uzlaşmak yerine kendi dediğini dayatarak 

bu yönde çatışmayı sonuçlandırma arzusu ön plandadır (Horata, 2013:40). Hükmetme 

stratejisinde, güç kullanarak kendi arzuları doğrultusunda çatışmayı çözme söz konusu 

olduğundan özellikle hiyerarşik açıdan eş düzey bireylerden çok; ast-üst ilişkilerinde üstler 

tarafından uygulanan bir stratejidir (Karakuş ve Çankaya, 2009:113). Stratejik açıdan önem 

taşımayan günlük kararların alınmasında, çatışmanın yol açacağı zaman kaybının ciddi sonuçlar 

doğurabileceği hızlı karar alınması gereken konularda, astların otorite altına alınması gerektiği 

düşünüldüğünde, karşı tarafın isteği kişi açısından önemli maliyetler yarattığında, teknik 

konularda kişi kendi yetkinliğinin astların yetkinliğinden daha fazla olduğunu düşündüğünde 

hükmetme stratejisine başvurmak uygun olarak değerlendirilebilir (Rahim, 2002:219; Korkmaz, 

2013:26). 

• Kaçınma: Çatışma yönetimi stratejisi olarak kaçınma stratejisini benimseyen 

bir kişi hem kendi isteklerine hem de karşı tarafın isteklerine daha az ilgi göstermektedir 

(Rahim, 2002:220). Kaçınma stratejisini izleyen taraf çatışmanın içine doğrudan müdahil olmak 

yerine; çatışmayı uzaktan izleme, sonuçların sorumluluğunu karşı tarafa yükleme, çatışma 

yokmuş gibi davranma gibi aksiyomlarda bulunmaktadır (Koçel, 2001:543). Çatışmanın 

sonucunda elde edilecek olan yararların çatışma süresince oluşacak kayıplardan daha az olduğu 

durumlarda (Rahim, 2002:220); taraflar arasında sağlıklı bir iletişim kurulmasını önleyecek 

derecede fazla gerginlik olduğu durumlarda (Karip, 2013:67), çatışmaya girmek için uygun bir 

zamanda olunmayan durumlarda (Şirin, 2008:120) uygulanmaktadır. Çatışma yönetimi 

stratejisinde problem çözme söz konusu olmadığından her iki taraf açısından da istediklerine 

ulaşma söz konusu değildir. Bu nedenle bir kaybet- kaybet durumundan söz edilebilir (İnandı 

vd., 2013:277). Kaçınma yönteminin stratejik kararlarda değil daha rutin ve önemsiz 

durumlarda kullanılmasının daha uygun olduğu söylenebilir (Rahim, 1985:82).  

• Uzlaşma: Uzlaşma stratejisinde çatışan taraflar hem kendi arzularına hem de 

karşı tarafın arzularına orta düzeyde ilgi göstermektedir. İki taraf da bazı taleplerinden 

vazgeçmekte ve taraflar orta bir noktada uzlaşmaktadırlar (Karip, 2003:68). Uzlaşma 

stratejisinde her iki taraf da fedakarlık yapmakta ve ortak çıkarlar ön plana çıkarılmaktadır 

(Bilgin, 2008). Uzlaşma stratejisinde kişisel çıkarlardan çok örgütsel çıkarların ön planda 

olduğu söylenebilir. Uzlaşma stratejisinde iki taraf da istediği sonuçlara tam olarak 

ulaşamadığından çatışmanın tekrarlanma olasılığı bulunmaktadır (Ertürk, 2009:233). Bu 

nedenle iki taraf açısından da adil ve önemli çıkarları zedelemeyecek şekilde bir uzlaşma 

sağlanmalıdır. Çatışma stratejisinin uzlaşma stratejisinden temel farkı, uzlaşma stratejisinde 

karmaşık problemlere kalıcı çözümler bulunurken; uzlaşma stratejisinde ise karmaşık 

problemlere getirilen çözümler genellikle geçici olmakta ve sorun tekrarlamaktadır (Rahim, 

2002:221). Uzlaşma stratejisinin tarafların eşit hiyerarşik kademe ve güçte oldukları, içinden 

çıkılamayan karmaşık bir soruna geçici bir çözüm getirilmek istendiğinde, bütünleştirme ve 

hükmetme stratejilerinin başarılı olamadığı durumlarda uygun olarak değerlendirilebilir 

(Rahim, 2002:219). 

2.4. Değişkenler Arası İlişkilerin Ortaya Konması ve Hipotezlerin Kurulması 

Literatürde kişilik ve çatışma arasındaki ilişkileri teorik bağlamda ele alan çalışmalarda Rubin 

vd., kişiliğin; çatışmayı etkileyen önemli sosyal bağlamlardan biri olduğunu belirtmişlerdir (Rubin vd., 

1994:206). Liderlik teorilerinden özellikler teorisi, kişilik özellikleri ile liderin etkinliği arasındaki 

ilişkiyi ortaya koyarken; davranış teorisi ise liderin sergilediği davranışların liderin etkinliğini 
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etkilediğini ifade ederken; kişilik çatışma ilişkisine atıfta bulunmaktadır. Söz konusu iki teoriden yola 

çıkarak Rızvı tarafından 2013 yılında gerçekleştirilen araştırmada kişilik ile liderin etkinliği arasındaki 

ilişkide çatışma yönetimi stratejisi seçiminin aracılık rolünü araştıran çalışmada kişilik boyutları ile 

çatışma yönetimi stratejileri boyutları arasına anlamlı ilişkiler tespit edilmiştir (Rızvı, 2013).  

Özellikler teorisine göre bireyin kişilik özellikleri, olaylar karşısındaki tepki, eğilim ve 

yatkınlıklarını belirler (Costa ve McCrae, 1991). Çatışma yönetimi stratejileri de çatışmalar karşısında 

kişinin göstereceği tepki, eğilim ve davranış tarzları olduğundan kişilik ile bireyin çatışma anında 

izleyeceği stratejiler arasında bir bağlantı olabileceği düşünülebilir. Kişilik, bireyin dış çevreye nasıl 

uyum sağlayacağını belirleyen özellikler bütünü olarak düşünüldüğünde (Qadir ve Khan, 2016:217) dış 

çevreyle uyumu bozan bir durum olan çatışma halinin kişilik ile bağlantısının anlaşılabilmesi 

kolaylaşacaktır. 

Kişilik ile çatışma yönetimi stratejileri arasındaki ilişkiyi anlamakta fayda sağlayabilecek bir 

diğer yaklaşım sistem yaklaşımıdır. Sistem yaklaşımına göre tüm sistemler kendisini oluşturan alt 

sistemlerden meydan gelmektedirler (Bertalanffy, L. V. 1968; Churchman, 1968:2830; Sarıaslan, 1984: 

51). Bu doğrultuda işletmeler, departmanlardan ve departmanlar da örgütte çalışan bireylerden 

oluşmaktadır. Örgütlerde yer alan her bireyin kişilik özellikleri farklı olduğundan bu durum işletmenin 

birimleri ve bireyleri arasında çatışmalara yol açabilmektedir. 

Literatürde kişilik tipleri ile çatışma yönetimi stratejileri arasındaki ilişkiyi inceleyen birçok 

araştırma yapılmıştır. Karakuş ve Çankaya tarafından 2009 yılında 107 okul yöneticisi üzerinde 

gerçekleştirdiği araştırmada kişilik özelliklerinden sorumluluk, değişime açıklık ve uyumluluğun, 

çatışma yönetimi stratejilerinden bütünleştirmeyi pozitif ve anlamlı bir şekilde etkilediği; kişilik 

özelliklerinden değişime açıklığın ise hükmetme stratejisini negatif ve anlamlı bir şekilde etkilediği 

tespit edilmiştir (Karakuş ve Çankaya, 2009:111). Karadağ Yavuz, 2020 yılında üst ve orta düzey 165 

hemşire yönetici üzerinde gerçekleştirdikleri araştırmalarında yönetici hemşirelerin kişilik özellikleri ile 

çatışma yönetim stratejileri arasında anlamlı bir ilişki olduğunu tespit etmişlerdir (Karadağ Yavuz, 2020: 

4). Ergün ve Çapal 2019 yılında İstanbul’daki sanayi işletmelerinde çalışan 182 kişi üzerinde 

gerçekleştirdikleri araştırmalarında beş faktör kişilik özellikleri ile çatışma yönetim stratejileri arasında 

anlamlı ilişkiler tespit edilmiştir (Ergün ve Çapal, 2019:55). Turhan ve Tiftik 2022 yılında 376 mavi ve 

beyaz yaka çalışan üzerinde gerçekleştirdikleri araştırmalarında bütünleşme çatışma yönetimi 

stratejisinin nevrotiklik dışındaki kişilik özellikleri ile; ; ödün vermenin tüm kişilik özellikleri ile; 

hükmetmenin uyumluluk ve nevrotiklik dışındaki kişilik özellikleri ile; kaçınmanın uyumluluk dışında 

tüm kişilik özellikleri ile; uzlaşmanın uyumluluk ve nevrotiklik dışındaki kişilik özellikleri ile anlamlı 

bir ilişki gösterdiğini tespit etmişlerdir (Turhan ve Tiftik, 2022:198). Literatürdeki bu dayanaklardan 

hareketle araştırmanın ilk hipotezi ve bu hipoteze bağlı alt hipotezler geliştirilmiştir. 

H1: Mağaza müdürlerinin çatışma yönetimi stratejileri ile beş faktör kişilik tipleri arasında 

anlamlı bir ilişki vardır. 

H1a: Tümleştirme stratejisi ile beş faktör kişilik tipleri arasında anlamlı bir ilişki vardır. 

H1b: Ödün verme stratejisi ile beş faktör kişilik tipleri arasında anlamlı bir ilişki vardır. 

H1c: Kaçınma stratejisi ile beş faktör kişilik tipleri arasında anlamlı bir ilişki vardır. 

H1d: Uzlaşma stratejisi ile beş faktör kişilik tipleri arasında anlamlı bir ilişki vardır. 

H1e: Hükmetme stratejisi ile beş faktör kişilik tipleri arasında anlamlı bir ilişki vardır. 
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Literatürde birçok benzer örgütsel çıktıyla çatışma yönetimi stratejileri (Özdemir ve Özdemir, 

2007; Şahin, 2007; Akgül, 2011; Yılmaz ve Özmen, 2020;  Sönmez ve Bozkurt, 2021; Avcı ve Bahadur, 

2024) ve kariyer değerlerinin (Halis, 2013; Sakal ve Yıldız, 2015; Sönmez vd., 2019)  ilişkisinin 

araştırılmış olmasına karşılık iki değişkenin birbiri ile ilişkisinin araştırılmamış olması literatürde bir 

boşluk yaratmaktadır. Oysa kişinin kariyer değerleri kişinin kariyeri boyunca sergileyeceği 

davranışlarının bir yordayıcısı olup; kişinin çatışma anında bu çatışmayı çözmekte uygulayacağı 

stratejileri anlamak açısından önem taşıyacaktır. Bu doğrultuda araştırmanın ikinci hipotezi ve alt 

hipotezleri geliştirilmiştir. 

H2: Mağaza müdürlerinin çatışma yönetimi stratejileri ile kariyer değerleri arasında anlamlı 

bir ilişki vardır. 

H2a: Tümleştirme stratejisi ile kariyer değerleri arasında anlamlı bir ilişki vardır. 

H2b: Ödün verme stratejisi ile kariyer değerleri arasında anlamlı bir ilişki vardır. 

H2c: Kaçınma stratejisi ile kariyer değerleri arasında anlamlı bir ilişki vardır. 

H2d: Uzlaşma stratejisi ile kariyer değerleri arasında anlamlı bir ilişki vardır. 

H2e: Hükmetme stratejisi ile kariyer değerleri arasında anlamlı bir ilişki vardır. 

Literatürde kişilik ve kariyer değerleri arasındaki ilişkiler teorik bağlamda ele alınacak olursa 

sosyal bilişsel kariyer teorisinin iki değişken arasındaki ilişkiye dayanak olabileceği söylenebilir. Sosyal 

bilişsel kariyer teorisine göre bireylerin mesleki kariyer gelişim sürecinde bireyin çıkarları, yetenekleri 

ve değerleri kişilik faktörü kuramları ile ilişkilendirilebilir (Büyükgöze-Kavas, 2011:35-36; Durmuş vd., 

2019:1382). Söz konusu teoriye göre bireyin kariyer yolunu çizmesi ve sürdürmesi çeşitli kişisel girdiler 

ve çevresel durum ve faktörlerden etkilenmektedir (Schoenfeld vd., 2017:112; Durmuş vd., 2019:1382). 

Bu doğrultuda kişisel bir girdi olan kişiliğin de kariyer değerleri ile ilişkili olduğu söylenebilir. 

Literatürde kişilik ile kariyer değerleri arasındaki ilişkiyi anlamak için faydalı olabilecek bir diğer teori 

Holland’ın mesleki tercih modelidir. Modele göre kişilik insanların meslek seçiminde önemli bir rol 

oynamaktadır (Holland, 1996) ve kişilik tipleri ile uyumlu meslekleri tercih eden kişiler, kariyer 

yaşamlarında daha yüksek bir tatmin, motivasyon ve mutluluk sağlayacaklardır (Robbins, 2005:112). 

Literatürde daha önce kariyer değerleri ve kişilik tipleri arasındaki ilişkileri inceleyen 

araştırmalarda Van Resburg vd., 2003 yılımda 56 eczacı, Jarlström 2000 yılında Fillandiya’daki işletme 

öğrencileri, Sarı ve Çavuş 2021 yılında 190 turizm meslek lisesi öğrencisi, İçerli ve Uğuz Arsu 2019 

yılında 802 öğrenci, Bayram vd., 2012 yılında bir kamu üniversitesindeki 377 öğrenci üzerinde 

gerçekleştirdikleri araştırmalarında kişilik tiplerinin ve kariyer değerlerinin alt boyutları arasında 

anlamlı ilişkiler tespit etmişlerdir (Van Rensburg vd., 2003; Järlström, 2000; Sarı ve Çavuş 2021; İçerli 

ve Uğuz Arsu 2019; Bayram vd., 2012). Bu doğrultuda araştırmanın üçüncü hipotezi ve alt hipotezleri 

geliştirilmiştir. 

H3: Mağaza müdürlerinin beş faktör kişilik tipleri ile kariyer değerleri arasında anlamlı bir 

ilişki vardır. 

Literatürde kariyer değerleri, kişilik tipleri ve çatışma yönetimi stratejileri arasındaki ilişkileri 

ortaya koyan çalışmalarda genellikle değişkenler arasındaki ilişki ve etkiler incelenmiş bununla birlikte 

bireylerin baskın kariyer değerlerine ve baskın kişilik tiplerine göre gösterdikleri çatışma stratejilerinin 

anlamlı bir farklılık gösterip göstermediği ele alınmamıştır. Oysa birey bir stres veya çatışma ile 

karşılaştığında stres yaratan unsurlara, benliğini oluşturan kişilik özellikleri doğrultusunda yanıt verir; 
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ve bu durum, kişinin problemlerle başa çıkma stratejilerini oluşturur (Larsen ve Buss 2008:4; Öztürk ve 

Uluşahin 2011:555; Eser, 2022:3). Bu doğrultuda araştırmanın 4. ve 5. hipotezleri geliştirilmiştir. 

H4: Mağaza müdürlerinin çatışma yönetimi stratejileri baskın kişilik tiplerine göre anlamlı bir 

farklılık göstermektedir. 

H5: Mağaza müdürlerinin çatışma yönetimi stratejileri baskın kariyer değerlerine göre anlamlı 

bir farklılık göstermektedir. 

3. YÖNTEM 

3.1. Araştırmanın Amacı ve Kapsamı 

Araştırmanın ilk amacı araştırmanın değişkenleri olan çatışma yönetimi stratejisi, kariyer 

değerleri ve kişilik tipleri arasındaki ilişkileri ortaya koymaktır. Araştırmanın ikinci temel amacını ise 

bireylerin sergilediği çatışma yönetimi stratejilerinin bireylerin sahip olduğu kariyer değerleri ve kişilik 

tiplerine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini tespit etmektir. Bu amaçla İstanbul’da mağaza 

müdürü olarak çalışan bireyler araştırmanın kapsamını oluşturmuştur.  

3.2. Veri Toplama Yöntemi 

Araştırmada veri toplama yöntemi olarak anket yöntemi kullanılmıştır. Araştırmanın anketi 4 

kısımdan oluşmaktadır.  Araştırmada verileri online olarak toplanmıştır. Araştırma anketinin birinci 

kısmında demografik bilgiler, ikinci kısmında kariyer değerlerini ölçmeye yönelik ifadeler, üçüncü 

kısmında kişilik tiplerini ölçmeye yönelik ifadeler ve son kısmında da çatışma yönetimi stratejilerini 

ölçmeye yönelik ifadeler yer almıştır. Katılımcıların araştırmaya katılmasına ilişkin haklarını ve konu 

hakkında bilgilendirmeyi içeren onam kutucuğu anket sorularından önce eklenmiş ve tüm katılımcıların 

araştırmaya katılım onayı alınmıştır.  

Çalışmanın etik izni İstanbul Esenyurt Üniversitesi Etik Kurulunun 12.09.2022 tarih ve 2022-

08-18 no’lu toplantısında alınmıştır. Etik kurul izinlerinin alınmasının ardından mağaza müdürlerine 

araştırma anketi online ortamda iletilerek veri toplama süreci başlatılmıştır. Toplam 977 mağaza müdürü 

araştırma kapsamına alınmıştır. 

3.3. Araştırmada Kullanılan Ölçekler 

Araştırma anketinin ilk kısmında demografik sorulara yer verilirken; araştırmanın ikinci 

kısmında mağaza müdürlerinin kariyer değerlerini ölçmek amacıyla Schein tarafından geliştirilen 1990 

yılında geliştirilen “Kariyer Çapaları Ölçeği’’ kullanılmıştır (Edinsel, 2012:87). Araştırmanın üçüncü 

kısmında araştırmaya katılan mağaza müdürlerinin kişilik tiplerini belirlemek amacıyla Benet-Martinez 

ve John (1998) tarafından geliştirilen Schmitt ve arkadaşları (2007) tarafından geçerlilik ve güvenilirlik 

çalışmaları yapılan (Schmitt vd; 2007) Sümer ve Sümer (2005) tarafından Türkçeye uyarlanan ve 

güvenilirlik çalışması yapılan (Çelebi ve Uğurlu, 2014:545; Seviniş, 2017:50; Pay, 2020:28) “Beş 

Faktör Kişilik Envanteri Ölçeği” kullanılmıştır. Araştırmanın son kısmında katılımcıların çatışma 

yönetimi stratejilerini ölçmek amacıyla M. Afzalur Rahim (1983) tarafından geliştirilen ve Gümüşeli 

(1994) tarafından Türkçeye uyarlanarak geçerlilik ve güvenilirlik çalışmaları yapılan “Çatışma 

Yönetimi Stratejileri Ölçeği” (The Rahim Organizational Conflict Inventory-Iı- Rocı-Iı) kullanılmıştır 

(Gümüşeli, 1984:308-309). Araştırmanın geçerlilik (Şirin, 2008:175-176) ve güvenilirlik analizleri daha 

önce yapılmış araştırmalar ile test edilmiştir (Gümüşeli, 1994:138; Abacıoğlu, 2005:34; Şirin, 2008: 

175-176). 
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3.4. Araştırmanın Evreni ve Örneklemi 

Araştırmanın evrenini Türkiye’deki mağaza müdürleri oluşturmaktadır. Bu kapsamda örneklem 

grubu olarak Türkiye’deki giyim ve gıda sektörü mağazalarında mağaza müdürlüğü yapan 977 mağaza 

müdüründen veri toplanmıştır. Literatürdeki çalışmalar incelendiğinde 384 kişilik bir örneklem 

grubunun araştırma evrenini temsil kabiliyeti taşıdığı söylenilebilir (Altunışık vd., 2007; Yazıcıoğlu ve 

Erdoğan, 2004). Bu araştırma kapsamında da 977 kişiden sağlanan veriler doğrultusunda sonuçlar ortaya 

konmuştur. Araştırmada örneklem grubu olarak mağaza müdürlerinin seçilmesinde çalışma alanı 

açısından çatışmaların sıklıkla yaşandığı bir sektör olması etkili olmuştur. Araştırma özellikle tek bir 

meslek gurubu üzerinde gerçekleştirildiğinden; araştırmanın örneklemini amaçlı örnekleme yoluyla 

ulaşılan mağaza müdürleri oluşturmaktadır. 

4. BULGULAR 

4.1. Katılımcıların Demografik Özelliklerine İlişkin Bilgiler 

Tablo 2. Katılımcıların Demografik Özelliklerine İlişkin Bilgiler 

Cinsiyet 

Kadın 428 43,8 

Erkek 549 56,2 

Yaş 

18-24   77 7,9 

25-44 790 80,9 

45-59   96 9,8 

59-75   14 1,4 

Eğitim Durumu 

Lise mezun 137 14,0 

Ön lisans mezun 187 19,1 

Lisans mezun 483 49,4 

Yüksek Lisans Mezun 149 15,3 

Doktora Mezun   21 2,1 

Medeni Hal 

Bekar 483 49,4 

Evli 494 50,6 

Mevcut Kurumdaki Kıdem 

0-5 yıl arası 588 60,2 

5-10 yıl arası 230 23,5 

11-15 yıl arası 104 10,6 

15 yıl üzeri   55 5,6 

Toplam İş Tecrübesi 

0-5 yıl arası 236 24,2 

5-10 yıl arası 243 24,9 

11-15 yıl arası 228 23,3 

15 yıl üzeri 270 27,6 

4.2. Ölçeklere İlişkin Geçerlilik ve Güvenilirlik Analizi Sonuçları 

Daha önce gerçekleştirilen birçok araştırma ile geçerlilik ve güvenilirlikleri test edilmiş olan 

araştırma ölçeklerinin bu araştırma kapsamında da geçerlilik ve güvenilirlikleri test edilmiştir. 

Araştırmada kullanılan ölçeklerin Cronbach’s Alpha (α) değeri %70’in üzerinde bulunmuştur. Bu 

sonuçlara göre araştırma ölçeklerinin güvenilir olduğu söylenebilir (Akgül ve Çevik, 2005). 

Tablo 3. Araştırma Ölçeklerine İlişkin Güvenilirlik Analizi Sonuçları 

Ölçek Cronbach’s Alpha Değeri (α) 

Kariyer Çapaları Ölçeği                         ,895 

Beş Faktör Kişilik Envanteri Ölçeği                         ,719 

Çatışma Yönetimi Stratejileri Ölçeği                         ,832 
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Çalışma ölçeklerinin geçerliliklerini tespit etmek amacıyla ise doğrulayıcı faktör analizi 

gerçekleştirilmiştir. Araştırmada kullanılan ölçekler daha önce yaygın olarak kullanıldığından 

doğrulayıcı faktör analizi gerçekleştirilmiştir. Doğrulayıcı faktör analizinde uyum iyiliği indekslerinin 

kabul edilebilir değer aralıkları literatürde yapılan birçok araştırma ile ortaya konmuştur (Munro, 2005; 

Schreiber vd., 2006; İlhan ve Çetin, 2014:31). Bu araştırmada gerçekleştirilen doğrulayıcı faktör analizi 

sonuçları aşağıda verilmiştir. Araştırma ölçeklerinin uyum indekslerinin kabul edilebilir seviyede 

olduğu söylenebilir. 

Tablo 4. Araştırma Ölçeklerine İlişkin Uyum Değerleri Sonuçları  

Ölçek GFI AGFI CFI RMSEA RMR 

Kariyer Çapaları Ölçeği ,906  ,917 ,953 ,069 ,040 

Beş Faktör Kişilik Envanteri Ölçeği ,911 ,906 ,916 ,073 ,065 

Çatışma Yönetimi Stratejileri Ölçeği ,902 ,952 ,911 ,070 ,078 

Bir ölçeğin yakınsaklık geçerliliğinin elde edilebilmesi için maddelerin ortalama açıklanan 

varyans (AVE) yani yakınsak geçerlik değerlerinin 0.50’nin ve bileşik güvenilirlik değerlerinin (CR) 

ise 0.70’in üzerinde olması gerekmektedir (Fornell ve Larcker, 1981). Bu araştırma kapsamında 

kullanılan ölçekler ele alındığında Kariyer Çapaları Ölçeği sekiz faktör ve 40 maddeden; Beş Faktör 

Kişilik Envanteri Ölçeği 5 faktör ve 44 maddeden; Çatışma Yönetimi ölçeği 5 faktör ve 28 maddeden 

oluşmaktadır. Söz konusu ölçeklerin AVE ve CR değerleri aşağıdaki tabloda verilmiştir. Her bir ölçeğin 

tüm faktörleri için AVE değeri 0,50’den CR değeri 0,70’ten büyük olduğu için ölçeklerin birleşik 

güvenilirlik ve yakınsak geçerlilik şartını sağladığı söylenebilir. 

Tablo 5. Araştırma Ölçeklerine İlişkin Geçerlilik Analizi Sonuçları 

Faktörler  Faktör Yükü AVE CR 

Kariyer Çapaları Ölçeği Faktör Yükleri Parantez İçerisinde 

Gösterilmiştir. 

  

• Teknik Fonksiyonel 

Yetkinlik 

Madde 1,2,3,4,5 

(0,643; 0,518; 0,635; 0,713; 0,756) 

0,517 0,832 

• Girişimcilik Yaratıcılık Madde 5,6,7,8,9,10 

(0,585; 0,642; 0,689; 0,716; 0,613) 

0,613 0,852 

• Otonomi Özerklik Madde 11,12,13,14,15 

(0,498; 0,612; 0,533; 0,544; 0,692) 

0,554 0,783 

• Güvence İstikrar Madde 16,17,18,19,20 

0,812; 0,730; 0,878; 0,813; 0,755) 

0,750 0,910 

• Girişimcilik Yaratıcılık Madde 21,22,23,24,25 

(0,513; 0,545; 0,710; 0,643; 0,555) 

0,510 0,825 

• Hizmet Kendini Adama Madde 26,27,28,29,30 

(0,543; 0,690; 0,756;  0,598; 0,685) 

0,561 0,853 

• Saf Meydan Okuma 

Rekabet  

Madde 31,32,33,34,35 

(0,830; 0,863; 0,767; 0,798; 0,910) 

0,710 0,890 

• Hayat Tarzı Madde 36,37,38,39,40 

(0,567; 0,617; 0,645; 0,651; 0,713) 

0,612 0,838 

Beş Faktör Kişilik Envanteri Ölçeği Faktör Yükleri Parantez İçerisinde 

Gösterilmiştir. 

  

• Dışadönüklük Madde 1,6,11,16,21,26,31,36 

(0,692; 0,713; 0,655; 0,798; 0,891; 0,765; 

0,733; 0,587) 

0,688 0,850 

• Yumuşak Başlılık Madde 2,7,12,17,22,27,32,37,42 

(0,595; 0,613; 0,676;0,599; 0,671; 0,645; 

0,713;0,772; 0,801) 

0,632 0,813 

• Sorumluluk Madde 3,8,13,18,23,28,33,38,43 

(0,910; 0,898; 0,865;0,789;0,699;0,716; 

0,832; 0,768; 0,803) 

0,732 0,876 

• Nevrotiklik Madde 4,9,14,19,24,29,34,39 

(0,615; 0,553; 0,547; 0,671; 0,555; 0,710; 

0,678; 0,696) 

0,590 0,713 

• Deneyime Açıklık 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) 

Çatışma Yönetimi Faktör Yükleri Parantez İçerisinde 

Gösterilmiştir. 

  

• Tümleştirme Madde 1,4,5,12,22,23,28 

(0,718; 0,799;0,838; 0,783; 0,817; 0,695; 

0,787) 

0,711 0,852 

• Ödün Verme Madde 2,10,11,13,19,24 

(0,676; 0,715; 0,683; 0,728; 0,777; 0,763) 

0,630 0,790 

• Kaçınma Madde 3,6,16,17,26,27 

(0,890; 0,912; 0,909; 0,878; 0,938; 0,932) 

0,789 0,930 

• Uzlaşma Madde 7,14,15,20 

(0,673; 0,726; 0,725; 0,692) 

0,588 0,730 

• Hükmetme Madde 8,9,18,21,25 

(0,645; 0,573; 0,589; 0,602; 0,525) 

0, 545 0,703 

4.3. Hipotez Testleri 

Bu araştırmanın hipotezlerini test etmek amacıyla parametrik testler kullanılacağından öncelikle 

verilerin parametrik testleri uygulamak açısından uygunluğu incelenmiştir. Örneklem grubu 30’un 

üzerindedir. Verilerin normal dağılım durumu incelendiğinde ise yapılan normallik testi sonucunda 

Kariyer çapaları ölçeğinin çarpıklık değeri -,646 basıklık değeri ,143; beş faktör kişilik envanteri 

ölçeğinin çarpıklık değeri -,325 basıklık değeri -,357; çatışma yönetimi stratejileri ölçeğinin çarpıklık 

değeri -,507 basıklık değeri -,502 çıkmıştır. Bu değerlere göre araştırma verilerinin çarpıklık ve basıklık 

değerleri -1,5 ve +1,5 aralığında yer aldığından verilerin normal dağıldığı söylenebilir (Tabachnick ve 

Fidell, 2013).  

Araştırmada değişkenler arası ilişkileri ortaya koymak amacıyla korelasyon analizi yapılmıştır. 

Korelasyon katsayısının, mutlak değer olarak, 0,70-1,00 arasında olması yüksek; 0,70-0,30 arasında 

olması orta; 0,30 - 0,00 arasında olması ise düşük düzeyde ilişki olduğunu göstermektedir (Büyüköztürk, 

2014:32). 

Araştırma kapsamında geliştirilen hipotezler incelendiğinde katılımcıların kariyer değerleri ile 

çatışma yönetimi stratejileri arasında pozitif yönlü anlamlı ve orta şiddetli bir ilişki (p<0,05); kişilik 

tipleri ile çatışma yönetimi stratejileri arasında pozitif yönlü anlamlı ve zayıf şiddette bir ilişki (p<0,05); 

kariyer değerleri ile kişilik tipleri arasında pozitif yönlü anlamlı ve orta şiddetli bir ilişki (p<0,05) tespit 

edilmiştir. Bu doğrultuda H1, H2 ve H3 hipotezleri kabul edilmiştir.  

Tablo 6. Değişkenler Arası Korelasyon Tablosu 

Değişken Kariyer Değerleri Kişilik Tipleri Çatışma Yönetimi Stratejileri 

Kariyer Değerleri r= 1 r= ,407 

p= 0,000* 

r= ,339 

p= 0,000* 

 

Kişilik Tipleri r= ,407 

p= 0,000* 

r= 1 r= ,245 

p= 0,000* 

 

Çatışma Yönetimi 

Stratejileri 

r= ,339 

p= 0,000* 

r= ,245 

p= 0,000* 

r= 1 

 

Çatışma yönetimi stratejileri ile beş faktör kişilik tiplerinin alt boyutları arasındaki ilişkiler 

incelendiğinde tümleştirme, ödün verme ve uzlaşma stratejilerinin kişilik tiplerinin tüm alt boyutları ile 

anlamlı bir ilişki içerisinde olduğu görülmektedir. Bununla birlikte kaçınma stratejisi deneyime açıklık 

stratejisi dışında diğer tüm çatışma yönetimi stratejileriyle anlamlı ilişkiler gösterirken; hükmetme 

kaçınma stratejisi ise yalnızca yumuşak başlılık, sorumluluk ve nevrotiklik kişilik tipleri ile anlamlı 
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ilişkiler göstermiştir. Bu sonuçlara göre H1a, H1b ve H1d hipotezleri kabul edilirken; H1c ve H1e 

kısmen kabul edilmiştir. 

Tablo 7. Çatışma Yönetimi Stratejileri ile Kişilik Tipleri Alt Boyutları Arasındaki İlişkiler 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1.Dışa 

Dönüklük 

1          

2.Yumuşak 

Başlılık 

,366* 1         

3.Sorumluluk ,416* ,492* 1        

4.Nevrotiklik ,-352* ,-435* ,-476* 1       

5.Deneyime 

Açıklık 

,363* ,382* ,449* -,318* 1      

6.Tümleştirme ,398* ,483* ,495* -,308* ,528* 1     

7.Ödünverme ,077* ,124* ,065* ,154* ,233* ,334* 1    

8.Kaçınma ,-131* ,-069* ,-126* ,278* -,002 -,066* ,505* 1   

9.Uzlaşma ,285* ,411* ,373* -,159* ,460* ,712* ,468* ,147* 1  

10.Hükmetme ,004 ,-244* ,-098* ,319* ,006 -,078* ,154* ,313* ,022 1 

Çatışma yönetimi stratejileri ile kariyer değerlerinin alt boyutları arasındaki ilişkiler 

incelendiğinde tümleştirme, ödün verme ve uzlaşma stratejilerinin kariyer değerlerinin tüm alt boyutları 

ile anlamlı bir ilişki içerisinde olduğu görülmektedir. Bununla birlikte kaçınma stratejisi yalnıza teknik 

fonksiyonel yetkinlik, genel yönetsel yetkinlik ve güvence istikrar kariyer değerleri ile anlamlı bir ilişki 

gösterirken diğer kariyer değerleri ile kaçınma stratejisi arasında anlamlı bir ilişki tespit edilmemiştir. 

Hükmetme stratejisi ise hizmet kendini adama ve hayat tarzı dışında kalan kariyer değerleri ile anlamlı 

ilişki göstermektedir. Bu sonuçlara göre H2a, H2b ve H2d hipotezleri kabul edilirken; H2c ve H2e 

hipotezleri kısmen kabul edilmiştir. 

Tablo 8. Çatışma Yönetimi Stratejileri ile Kariyer Değerleri Alt Boyutları Arasındaki İlişkiler 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 

1.Teknik Fonk. 
Yet. 

1             

2.Genel 

Yönetsel Yet. 

,310* 1            

3.Otonomi 
Özerklik 

,405* ,334* 1           

4.Güvence 

İstikrar 

,415* ,172* ,278* 1          

5.Girişimcilik 

Yaratıcılık 

,220* ,220* ,386* ,159* 1         

6.Hizmet 

Kendini  

Adama 

,377* ,119* ,339* ,317* ,371* 1        

7.Saf Meydan 

Okuma Rek. 

,407* ,324* ,354* ,319* ,356* ,485* 1       

8.Hayat Tarzı ,387* ,054 ,324* ,400* ,312* ,415* ,391* 1      

9.Tümleştirme ,289* ,133* ,212* ,284* ,142* ,341* ,332* ,226* 1     

10.Ödünverme ,095* ,119* -,174* ,141* ,070* ,114* -,172* ,138* ,334* 1    

11.Kaçınma ,071* ,091* ,026 ,110* -,009 ,046 ,019 ,063 -,066* ,505* 1   

12.Uzlaşma ,229* ,071* ,188* ,201* ,166* ,270* ,279* ,189* ,712* ,468* ,147* 1  

13.Hükmetme ,129* ,251* ,159* ,096* ,087* ,005 ,078* ,022 ,0.78* ,154* ,313* ,022 1 

Araştırmada değişkenler arası ilişkiler ortaya konulduktan sonra araştırmanın ikinci amacı test 

edilmiştir. Katılımcıların baskın kariyer değerleri ve baskın kişilik tiplerine göre çatışma yönetimi 

stratejilerinin anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek üzere Anova analizi 

gerçekleştirilmiştir. Katılımcıların çatışma yönetimi stratejilerinin baskın kişilik tiplerine ve baskın 

kariyer değerlerine göre anlamlı bir farklılık gösterdiği tespit edilmiştir (sig < 0,05). Bu doğrultuda H4 

ve H5 hipotezleri kabul edilmiştir. 
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Tablo 9. Çatışma Yönetimi Stratejilerinin Baskın Kariyer Değerleri ve Baskın Kişilik Tiplerine Göre 

Farklılığı 

Değişken Kariyer Değerleri Kişilik Tipleri 

Çatışma Yönetimi Stratejileri      Levene 

(sig) 

Anova 

(sig) 

Levene 

(sig) 

Anova 

(sig) 

     Tümleştirme        ,053 ,000* ,353 ,000* 

     Ödün Verme ,154 ,000* ,063 ,000* 

     Kaçınma ,072 ,000* ,185 ,000* 

     Uzlaşma ,379 ,000* ,087 ,000* 

     Hükmetme ,239 ,000* ,059 ,000* 

Çatışma yönetimi stratejilerini uygulama durumunun baskın kariyer değerlerine göre farklılığını 

araştırmak üzere TUKEY HSD tablosu incelendiğinde; 

Tümleştirme stratejisi açısından ‘’hizmet kendini adama kariyer değeri baskın olan bireyler’’ 

ile ‘’teknik fonksiyonel yetkinlik, otonomi özerklik, güvence istikrar, girişimcilik yaratıcılık, saf 

meydan okuma rekabet kariyer değeri baskın olan bireyler’’ arasında anlamlı bir farklılık tespit 

edilmiştir. Hizmet kendini adama kariyer değeri baskın olan bireylerin tümleştirme stratejileri 

ortalamaları farklılık tespit edilen gruplara göre anlamlı derecede daha yüksektir. 

Ödün verme stratejisi açısından ‘’hayat tarzı kariyer değeri ve saf meydan okuma rekabet 

kariyer değeri baskın olan bireyler’’ ile ‘’genel yönetsel yetkinlik, güvence istikrar, hizmet kendini 

adama kariyer değerleri baskın olan bireyler’’ arasında anlamlı bir farklılık tespit edilmiştir. Hayat tarzı 

ve saf meydan okuma rekabet kariyer değeri yüksek olan bireylerin ödün verme stratejisi ortalamaları 

farklılık tespit edilen gruplara göre anlamlı derecede daha düşüktür.  

Kaçınma stratejisi açısından ‘’saf meydan okuma rekabet ve hayat tarzı kariyer değeri baskın 

olan bireyler ile ’teknik fonksiyonel yetkinlik, genel yönetsel yetkinlik, güvence istikrar, girişimcilik 

yaratıcılık, hizmet kendini adama kariyer değeri baskın olan bireyler’’ arasında anlamlı bir farklılık 

tespit edilmiştir. Saf meydan okuma rekabet ve hayat tarzı kariyer değeri baskın olan bireylerin kaçınma 

stratejisi ortalamaları; farklılık tespit edilen gruplara göre anlamlı derecede daha düşüktür. Ayrıca 

‘’otonomi özerklik kariyer değeri baskın olan bireyler’’ ile ‘’teknik fonksiyonel, genel yönetsel 

yetkinlik, güvence istikrar kariyer değeri baskın olan bireyler’’ arasında anlamlı bir farklılık tespit 

edilmiştir. ‘’Otonomi özerklik kariyer değeri baskın olan bireylerin’’ kaçınma stratejisi ortalamaları 

‘’teknik fonksiyonel, genel yönetsel yetkinlik, güvence istikrar kariyer değeri baskın olan bireylere’’ 

göre anlamlı derecede daha düşüktür. 

Uzlaşma stratejisi açısından ‘’hizmet kendini adama kariyer değeri baskın olan bireyler’’ ile 

‘’teknik fonksiyonel yetkinlik, otonomi özerklik, güvence istikrar, saf meydan okuma rekabet, hayat 

tarzı kariyer değeri baskın olan bireyler’’ arasında anlamlı bir farklılık tespit edilmiştir. Hizmet kendini 

adama kariyer değeri baskın olan bireylerin uzlaşma stratejileri ortalamaları; farklılık tespit edilen 

gruplara göre anlamlı derecede daha yüksektir. 

Hükmetme stratejisi açısından ‘’hizmet kendini adama kariyer değeri baskın olan bireyler ve 

hayat tarzı kariyer değeri baskın olan bireyler’’ ile ’teknik fonksiyonel yetkinlik, genel yönetsel 

yetkinlik, otonomi özerklik, güvence istikrar, saf meydan okuma rekabet kariyer değeri baskın olan 

bireyler’’ arasında anlamlı bir farklılık tespit edilmiştir. ‘’Hizmet kendini adama kariyer değeri baskın 

olan bireyler ve hayat tarzı kariyer değeri baskın olan bireylerin’’ hükmetme stratejisi ortalamaları 

‘’teknik fonksiyonel yetkinlik, genel yönetsel yetkinlik, otonomi özerklik, güvence istikrar, saf meydan 

okuma rekabet kariyer değeri baskın olan bireylere’’ göre anlamlı derecede daha düşüktür. Ayrıca 
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‘’genel yönetsel yetkinlik kariyer değeri baskın olan bireyler’’ ile ‘’girişimcilik yaratıcılık kariyer değeri 

baskın olan bireyler’’ arasında anlamlı bir farklılık tespit edilmiştir. 

Tablo 10. Çatışma Yönetimi Stratejilerinin Baskın Kariyer Değerlerine Göre Farklılığı 

Değişken    

Çatışma Yön.         Baskın Kariyer Değeri 

Stratejisi 

N x̄ TUKEY HSD  

Farklılık Gösterdiği Kariyer 

Değerleri (sig < 0,05) 

Tümleştirme          Teknik Fonk. Yet. (1) 100 4,07 (6) 

                                Genel Yönetsel Yet. (2) 102 4,29 - 

                                Otonomi Özerklik (3) 147 4,10 (6) 

                                Güvence İstikrar (4) 180 4,23 (6) 

                                Girişimcilik Yaratıcılık (5) 112 4,18 (6) 

                                Hizmet Kendini Adama (6) 113 4,45 (1), (3), (4), (5), (7) 

                                Saf Meydan Okuma Rekabet (7)  113 4,14 (6) 

                                Hayat Tarzı (8) 110 4,27 - 

Ödün Verme    

                                Teknik Fonk. Yet. (1) 100 3,27 - 

                                Genel Yönetsel Yet. (2) 102 3,37 (7), (8) 

                                Otonomi Özerklik (3) 147 3,26 - 

                                Güvence İstikrar (4) 180 3,35 (7) (8) 

                                Girişimcilik Yaratıcılık (5) 112 3,29 - 

                                Hizmet Kendini Adama (6) 113 3,40 (7), (8) 

                                Saf Meydan Okuma Rekabet (7)  113 3,09 (2), (4), (6) 

                                Hayat Tarzı (8) 110 3,04 (2), (4), (6) 

Kaçınma    

                                Teknik Fonk. Yet. (1) 100 3,03 (3), (7), (8) 

                                Genel Yönetsel Yet. (2) 102 3,01 (3), (7), (8) 

                                Otonomi Özerklik (3) 147 2,53 (1), (2), (4) 

                                Güvence İstikrar (4) 180 3,02 (3), (7), (8) 

                                Girişimcilik Yaratıcılık (5) 112 2,73 (7), (8) 

                                Hizmet Kendini Adama (6) 113 2,68 (7), (8) 

                                Saf Meydan Okuma Rekabet (7)  113 2,31 (1), (2), (4), (5), (6) 

                                Hayat Tarzı (8) 110 2,26 (1), (2), (4), (5), (6) 

Uzlaşma    

                                Teknik Fonk. Yet. (1) 100 3,85 (6) 

                                Genel Yönetsel Yet. (2) 102 4,08 - 

                                Otonomi Özerklik (3) 147 3,90 (6) 

                                Güvence İstikrar (4) 180 3,95 (6) 

                                Girişimcilik Yaratıcılık (5) 112 4,02 - 

                                Hizmet Kendini Adama (6) 113 4,19 (1), (3), (4), (7), (8) 

                                Saf Meydan Okuma Rekabet (7)  113 3,85 (6) 

                                Hayat Tarzı (8) 110 3,89 (6) 

Hükmetme    

                                Teknik Fonk. Yet. (1) 100 3,27 (6) (8) 

                                Genel Yönetsel Yet. (2) 102 3,47 (5) (6) (8) 

                                Otonomi Özerklik (3) 147 3,24 (6) (8) 

                                Güvence İstikrar (4) 180 3,30 (6) (8) 

                                Girişimcilik Yaratıcılık (5) 112 3,02 (2) 

                                Hizmet Kendini Adama (6) 113 2,88 (1), (2), (3), (4), (7) 

                                Saf Meydan Okuma Rekabet (7)  113 3,26 (6), (8)  

                                Hayat Tarzı (8) 110 2,89 (1), (2), (3), (4), (7) 

*Tukey HSD sig < 0,05 olan gruplar arasında anlamlı farklılıklar vardır. 

Çatışma yönetimi stratejilerini uygulama durumunun baskın kişilik özelliklerine göre 

farklılığını araştırmak üzere TUKEY HSD tablosu incelendiğinde;  

Tümleştirme stratejisi açısından ‘’nevrotiklik kişilik özelliği baskın olan bireyler’’ ile ‘dışa 

dönüklük, yumuşak başlılık, sorumluluk ve deneyime açıklık kişilik özelliği baskın olan bireyler’’ 

arasında anlamlı bir farklılık tespit edilmiştir. Nevrotiklik kişilik tipi baskın olan bireylerin tümleştirme 

stratejisini uygulama ortalamaları diğer kişilik özellikleri baskın olan bireylere göre anlamlı derecede 

daha düşüktür.  
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Ödün verme stratejisi açısından ‘‘deneyime açıklık kişilik özelliği baskın olan bireyler’’ ile ‘’ 

dışa dönüklük, yumuşak başlılık, sorumluluk ve nevrotiklik kişilik özelliği baskın olan bireyler’’ 

arasında anlamlı bir farklılık tespit edilmiştir. Deneyime açıklık kişilik özelliği baskın olan bireylerin 

ödün verme çatışma yönetimi stratejisi ortalamaları diğer kişilik özellikleri baskın olan bireylere göre 

anlamlı derecede daha yüksektir. Ayrıca ‘’yumuşak başlılık kişilik özelliği baskın olan bireyler’’ ile 

‘’sorumluluk ve nevrotiklik kişilik tipleri baskın olan bireyler’’ arasında anlamlı bir farklılık tespit 

edilmiştir. ‘’Yumuşak başlılık kişilik özelliği baskın olan bireylerin’’ ödün verme stratejisi ortalamaları 

‘’sorumluluk ve nevrotiklik kişilik özellikleri baskın olan bireylere göre’’ anlamlı derecede daha 

yüksektir. 

Kaçınma stratejisi açısından ‘’dışa dönüklük kişilik özelliği baskın olan bireyler ve sorumluluk 

kişilik özelliği baskın olan bireyler’’ ile ‘’yumuşak başlılık, nevrotiklik, deneyime açıklık kişilik 

özellikleri baskın olan bireyler’’ arasında anlamlı bir farklılık tespit edilmiştir.  ‘’Dışa dönüklük ve 

sorumluluk kişilik özelliği baskın olan bireylerin’’ kaçınma stratejisi ortalamalarının ‘’yumuşak başlılık, 

nevrotiklik ve deneyime açıklık kişilik özellikleri baskın olan bireylere göre’’ anlamlı derecede daha 

düşüktür. 

Uzlaşma stratejisi açısından ‘’nevrotiklik kişilik özelliği baskın olan bireyler’’ ile ‘’diğer kişilik 

özelliği baskın olan bireyler’’ arasında anlamlı bir farklılık tespit edilmiştir. Nevrotiklik kişilik 

özellikleri baskın olan bireylerin uzlaşma stratejisi ortalamaları; diğer kişilik özellikleri baskın olan 

bireylere göre anlamlı derecede daha düşüktür. Ayrıca ‘’sorumluluk kişilik özelliği baskın olan 

bireyler’’ ile ‘’deneyime açıklık kişilik özelliği baskın olan bireyler’’ arasında anlamlı bir farklılık tespit 

edilmiştir. ‘’Sorumluluk kişilik özelliği baskın olan bireylerin’’ uzlaşma stratejisi ortalamaları; 

‘’deneyime açıklık kişilik özelliği baskın olan bireylere göre’’ anlamlı derecede daha düşüktür. 

Hükmetme stratejisi açısından ‘’Nevrotiklik kişilik özelliği baskın olan bireyler’’ ile ‘’diğer 

kişilik özellikleri baskın olan bireyler’’ arasında anlamlı bir farklılık tespit edilmiştir. Nevrotiklik kişilik 

özelliği baskın olan bireylerin hükmetme stratejisini uygulama ortalamaları diğer kişilik özellikleri 

baskın olan bireylere göre anlamlı derecede daha yüksektir. Ayrıca ‘’Deneyime açıklık kişilik özelliği 

baskın olan bireyler’’ ile ‘’yumuşak başlılık ve sorumluluk kişilik özelliği baskın olan bireyler’’ arasında 

anlamlı bir farklılık tespit edilmiştir. Deneyime açıklık kişilik özelliği baskın olan bireylerin hükmetme 

stratejisini kullanma ortalamaları; yumuşak başlılık ve sorumluluk kişilik özelliği baskın olan bireylere 

göre anlamlı derecede daha yüksektir. 

Tablo 11. Çatışma Yönetimi Stratejilerinin Baskın Kişilik Özelliklerine Göre Farklılığı 

Değişken    

Çatışma Yön.         Baskın Kişilik Tipi 

Stratejisi 

N x̄ TUKEY HSD Farklılık 

Gösterdiği Kariyer Değerleri (sig 

< 0,05) 

Tümleştirme          Dışadönüklük (1) 100 4,27 (4) 

                                Yumuşak Başlılık (2) 102 4,35 (4) 

                                Sorumluluk (3) 147 4,25 (4) 

                                Nevrotiklik (4) 180 3,80 (1), (2), (3), (5) 

                                Deneyime Açıklık (5) 112 4,30 (4) 

Ödün Verme    

                                Dışadönüklük (1) 100 3,27 (5) 

                                Yumuşak Başlılık (2) 102 3,31 (3), (4), (5) 

                                Sorumluluk (3) 147 3,14 (2), (5) 

                                Nevrotiklik (4) 180 3,08 (2), (5) 

                                Deneyime Açıklık (5) 112 3,50 (1), (2), (3), (4) 

Kaçınma    

                                Dışadönüklük (1) 100 2,42 (2), (4), (5) 

                                Yumuşak Başlılık (2) 102 2,85 (1), (3) 

                                Sorumluluk (3) 147 2,56 (2), (4), (5) 

                                Nevrotiklik (4) 180 2,91 (1), (3) 

                                Deneyime Açıklık (5) 112 2,92 (1), (3) 
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Uzlaşma    

                                Dışadönüklük (1) 100 3,98 (4) 

                                Yumuşak Başlılık (2) 102 4,05 (4) 

                                Sorumluluk (3) 147 3,93 (4), (5) 

                                Nevrotiklik (4) 180 3,61 (1), (2), (3), (5) 

                                Deneyime Açıklık (5) 112 4,11 (3), (4) 

Hükmetme    

                                Dışadönüklük (1) 100 3,18 (4) 

                                Yumuşak Başlılık (2) 102 2,99 (4), (5) 

                                Sorumluluk (3) 147 3,01 (4), (5) 

                                Nevrotiklik (4) 180 3,79 (1), (2), (3), (5) 

                                Deneyime Açıklık (5) 112 3,34 (2), (3), (4) 

 

SONUÇ VE ÖNERİLER 

Bu araştırmanın iki temel amacı bulunmaktadır. Araştırmanın ilk temel amacı çatışma yönetimi 

stratejileri, kişilik tipleri ve kariyer değerleri arasındaki ilişkileri tespit etmektir. Araştırmanın ikinci 

temel amacı ise çatışma yönetimi stratejilerinin baskın kariyer değerleri ve kişilik özelliklerine göre 

anlamlı bir farklılık gösterip göstermediği tespit etmektir. Bu amaçla korelasyon ve ANOVA testleri 

uygulanmıştır. 

Araştırmada çatışma yönetimi stratejileri ile kariyer değerleri arasında pozitif yönlü ve orta 

şiddetli bir ilişki tespit edilmiştir (r= ,339). Teknik fonksiyonel yetkinlik (r= ,289), otonomi özerklik (r= 

,212), güvence istikrar (r= ,284), hizmet kendini adama (r= ,341), saf meydan okuma rekabet (r= ,332), 

hayat tarzı (r= ,226) en yüksek korelasyonu tümleştirme stratejisi ile gösterirken; genel yönetsel 

yetkinlik (r=,251) en yüksek korelasyonu hükmetme stratejisi ile; girişimcilik yaratıcılık (r=,166) ise en 

yüksek korelasyonu uzlaşma stratejisi ile göstermiştir. 

Araştırmada çatışma yönetimi stratejileri ile kişilik tipleri arasında pozitif yönlü düşük şiddetli 

bir ilişki tespit edilmiştir (r=,245). Dışadönüklük (r=,398), yumuşak başlılık (r=,483), sorumluluk 

(r=,495), deneyime açıklık (r=,528) kişilik tipleri en yüksek korelasyonu tümleştirme stratejisi ile 

gösterirken; nevrotiklik kişilik özelliği (r=,319) en yüksek korelasyonu hükmetme stratejisi ile 

göstermiştir. 

Literatürde daha önce gerçekleştirilen araştırmalarda Van Resburg vd., 2003 yılımda 56 eczacı, 

Jarlström 2000 yılında Fillandiya’daki işletme öğrencileri, Sarı ve Çavuş 2021 yılında 190 turizm 

meslek lisesi öğrencisi, İçerli ve Uğuz Arsu 2019 yılında 802 öğrenci, Bayram vd., 2012 yılında bir 

kamu üniversitesindeki 377 öğrenci üzerinde gerçekleştirdikleri araştırmalarında kişilik tiplerinin ve 

kariyer değerlerinin alt boyutları arasında anlamlı ilişkiler tespit etmişlerdir (Van Rensburg vd., 2003; 

Järlström, 2000; Sarı ve Çavuş 2021; İçerli ve Uğuz Arsu 2019; Bayram vd., 2012). Bu doğrultuda 

araştırmanın üçüncü hipotezi ve alt hipotezleri geliştirilmiştir. 

Araştırmada çatışma yönetimi stratejilerinin baskın kariyer değerlerine göre farklılığı 

incelendiğinde tümleştirme stratejisi açısından; ‘’hizmet kendini adama kariyer değeri baskın olan 

bireylerin’’ tümleştirme stratejisi ortalamaları ile ‘’teknik fonksiyonel yetkinlik, otonomi özerklik, 

güvence istikrar, girişimcilik yaratıcılık, saf meydan okuma rekabet kariyer değeri’’ baskın olan 

bireylerin’’ tümleştirme stratejisi ortalamaları arasında anlamlı bir farklılık tespit edilmiştir. ‘’Hizmet 

kendini adama kariyer değeri baskın olan bireylerin’’ tümleştirme stratejisi ortalamaları ‘’teknik 

fonksiyonel yetkinlik, otonomi özerklik, güvence istikrar, girişimcilik yaratıcılık, saf meydan okuma 

rekabet kariyer değeri baskın olan bireylere’’ göre anlamlı derecede daha yüksektir. Bir başka ifade ile 

hizmet kendini adama kariyer değeri yüksek olan bireyler tümleştirme stratejisini anlamlı derecede daha 
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fazla tercih etmektedirler. Bu durumun ortaya çıkmasında hizmet kendini adama kariyer değerine sahip 

bireylerin diğer bireylerin istek ve arzularına önem veren yapılarının etkili olduğu söylenebilir 

Ödün verme stratejisi açısından ‘’hayat tarzı kariyer değeri ve saf meydan okuma rekabet 

kariyer değeri baskın olan bireyler’’ ile ‘’genel yönetsel yetkinlik, güvence istikrar, hizmet kendini 

adama kariyer değeri baskın olan bireyler’’ arasında anlamlı bir farklılık tespit edilmiştir. ‘’Hayat tarzı 

ve saf meydan okuma rekabet kariyer değeri baskın olan bireylerin’’ ödün verme çatışma yönetimi 

stratejisi ortalamaları ‘’genel yönetsel yetkinlik, güvence istikrar, hizmet kendini adama kariyer 

değerleri baskın olan bireylere göre’’ anlamlı derecede daha düşüktür. Bir başka ifade ile ‘’hayat tarzı 

ve saf meydan okuma rekabet kariyer değeri baskın olan bireyler’’; ‘’genel yönetsel yetkinlik, güvence 

istikrar, hizmet kendini adama kariyer değerleri baskın olan’’ bireylere göre ödün verme stratejisini 

anlamlı derecede daha az tercih etmektedirler. Bu durumun ortaya çıkmasında hayat tarzı kariyer 

değerine sahip bireylerinin ailevi hususlarda toleranslı olmaması ve ödün vermemesi, saf meydan okuma 

rekabet kariyer değerlerine sahip kişilerinse rekabetçi ve meydan okuyan kişilik özelliklerinin 

neticesinde çatışma anında ödün vermemelerinin etkili olduğu söylenebilir. 

Kaçınma stratejisi açısından ‘’otonomi özerklik kariyer değeri baskın olan bireyler’’ ile ‘’teknik 

fonksiyonel, genel yönetsel yetkinlik, güvence istikrar kariyer değeri baskın olan bireyler’’ arasında 

anlamlı bir farklılık tespit edilmiştir.  ‘’Otonomi özerklik kariyer değeri baskın olan bireylerin’’ kaçınma 

stratejisi ortalamalarının ‘’teknik fonksiyonel yetkinlik, genel yönetsel yetkinlik, güvence istikrar’’ 

kariyer değerleri baskın olan bireylere göre anlamlı derecede daha düşük olduğu söylenebilir. Bir başka 

ifade ile ‘’otonomi özerklik kariyer değeri baskın olan bireyler’’; ‘’teknik fonksiyonel yetkinlik, genel 

yönetsel yetkinlik, güvence istikrar kariyer değerleri baskın olan’’ bireylere göre kaçınma stratejisini 

anlamlı derecede daha az tercih etmektedirler. Ayrıca ‘’saf meydan okuma rekabet kariyer değeri baskın 

olan bireyler ve hayat tarzı kariyer değeri baskın olan bireyler’’ ile ‘’teknik fonksiyonel yetkinlik, genel 

yönetsel yetkinlik, güvence istikrar, girişimcilik yaratıcılık, hizmet kendini adama kariyer değeri baskın 

olan bireyler’’ arasında anlamlı bir farklılık tespit edilmiştir. ‘’Saf meydan okuma rekabet ve hayat tarzı 

kariyer değeri baskın olan bireylerin’’ kaçınma stratejisi ortalamalarının ‘’teknik fonksiyonel yetkinlik, 

genel yönetsel yetkinlik, güvence istikrar, girişimcilik yaratıcılık, hizmet kendini adama kariyer değeri 

baskın olan bireylere’’ göre anlamlı derecede daha düşük olduğu söylenebilir. Bir başka ifade ile ‘’saf 

meydan okuma ve hayat tarzı kariyer değeri baskın olan bireyler’’ kaçınma stratejisini anlamlı derecede 

daha az tercih etmektedirler. Kaçınma stratejisi açısından otonomi özerklik, saf meydan okuma rekabet 

ve hayat tarzı kariyer değerleri baskın olan bireylerin daha düşük ortalamalar gösterdikleri 

görülmektedir. Bu kariyer değerlerine sahip kişilerin bağımsızlıklarına düşkünlüklerinin ve 

bağımsızlıklarına ve fikirlerine müdahale edildiğinde çatışmaya girmekten kaçınmayan yapılarının bu 

sonuca yol açtığı düşünülebilir. 

Uzlaşma stratejisi açısından ‘’hizmet kendini adama kariyer değeri baskın olan bireyler’’ ile 

‘’teknik fonksiyonel yetkinlik, otonomi özerklik, güvence istikrar, saf meydan okuma rekabet, hayat 

tarzı kariyer değeri baskın olan bireyler’’ arasında anlamlı bir farklılık tespit edilmiştir. ‘’Hizmet kendini 

adama kariyer değeri baskın olan’’ bireylerin uzlaşma stratejisi ortalamaları; ‘’teknik fonksiyonel 

yetkinlik, otonomi özerklik, güvence istikrar, saf meydan okuma rekabet, hayat tarzı kariyer değeri 

baskın olan bireylere’’ göre anlamlı derecede daha yüksektir. Bir başka ifade ile hizmet kendini adama 

kariyer değeri baskın olan bireyler ‘’teknik fonksiyonel yetkinlik, otonomi özerklik, güvence istikrar, 

saf meydan okuma rekabet, hayat tarzı kariyer değeri baskın olan bireylere’’ göre uzlaşma stratejisini 

anlamlı derecede daha fazla tercih etmektedirler. Bu durumun ortaya çıkmasında hizmet kendini adama 

kariyer değerine sahip bireylerin diğer bireylerin istek ve arzularına önem veren yapılarının etkili olduğu 

söylenebilir. 
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Hükmetme stratejisi açısından ‘’hizmet kendini adama ve hayat tarzı kariyer değeri yüksek olan 

bireyler’’ ile ’teknik fonksiyonel yetkinlik, genel yönetsel yetkinlik, otonomi özerklik, güvence istikrar, 

saf meydan okuma rekabet kariyer değeri baskın olan bireyler’’ arasında anlamlı bir farklılık tespit 

edilmiştir. ‘’Hizmet kendini adama ve hayat tarzı kariyer değeri baskın olan bireylerin’’ hükmetme 

stratejileri ortalamaları; ‘’teknik fonksiyonel yetkinlik, genel yönetsel yetkinlik, otonomi özerklik, 

güvence istikrar, saf meydan okuma rekabet kariyer değeri baskın olan bireylere’’ göre anlamlı derecede 

daha düşüktür. Bir başka ifade ile ‘’hizmet kendini adama ve hayat tarzı kariyer değeri baskın olan 

bireyler’’ hükmetme stratejisini ‘’teknik fonksiyonel yetkinlik, genel yönetsel yetkinlik, otonomi 

özerklik, güvence istikrar, saf meydan okuma rekabet kariyer değeri baskın olan bireylere göre’’ anlamlı 

derecede daha az tercih etmektedirler. Ayrıca ‘’genel yönetsel yetkinlik kariyer değeri yüksek olan 

bireylerin’’ hükmetme stratejisi ortalamaları ‘’girişimcilik yaratıcılık kariyer değeri yüksek olan 

bireylere göre’’ anlamlı derecede daha yüksektir. Hükmetme stratejisi açısından en yüksek ortalama 

genel yönetsel yetkinlikte gözlemlenmiştir. Bu durumun ortaya çıkmasında genel yönetsel yetkinlik 

kariyer değerine sahip bireylerin üst pozisyonlara yükselme ve diğerlerini yönlendirmeyi bir kariyer 

başarısı olarak görmesinin etkili olduğu söylenebilir. 

Çatışma yönetimi stratejilerinin baskın kişilik tiplerine göre farklılığı incelendiğinde 

Tümleştirme stratejisi açısından ‘’nevrotiklik kişilik özelliği baskın olan bireyler’’ ile ‘dışa dönüklük, 

yumuşak başlılık, sorumluluk ve deneyime açıklık kişilik özelliği baskın olan bireyler’’ arasında anlamlı 

bir farklılık tespit edilmiştir. Nevrotiklik kişilik özelliği baskın olan bireylerin tümleştirme stratejisi 

ortalamaları diğer kişilik özellikleri baskın olan bireylere göre anlamlı derecede daha düşüktür. Bu 

durumun ortaya çıkmasında nevrotiklik kişilik özelliğine sahip bireylerin diğerlerini dinleme, empati 

kurma yönlerindeki eksiklik ve gergin kişilik özellikleri nedeniyle ortak bir çözüm bulmakta 

zorlanmalarının etkili olduğu söylenebilir. 

Ödün verme stratejisi açısından ‘‘deneyime açıklık kişilik özelliği baskın olan bireyler’’ ile ‘’ 

dışa dönüklük, yumuşak başlılık, sorumluluk ve deneyime açıklık kişilik özelliği baskın olan bireyler’’ 

arasında anlamlı bir farklılık tespit edilmiştir. Deneyime açıklık kişilik özelliği baskın olan bireylerin 

ödün verme çatışma yönetimi stratejisi ortalamaları diğer kişilik özellikleri baskın olan bireylere göre 

anlamlı derecede daha yüksektir. Ayrıca ‘’yumuşak başlılık kişilik özelliği baskın olan bireyler’’ ile 

‘’sorumluluk ve nevrotiklik kişilik tipleri baskın olan bireyler’’ arasında anlamlı bir farklılık tespit 

edilmiştir. ‘’Yumuşak başlılık kişilik özelliği baskın olan bireylerin’’ ödün verme stratejisi ortalamaları 

‘’sorumluluk ve nevrotiklik kişilik özellikleri baskın olan bireylere’’ göre anlamlı derecede daha 

yüksektir. Deneyime açıklık kişilik özelliklerine sahip bireylerin ödün verme stratejisini diğer kişilik 

özelliklerine sahip bireylere daha fazla tercih etme sebebinin yeni deneyim ve fikirlere açık olması ve 

yeni fikirlere göre kendi fikrini değiştirebilme potansiyeli olduğu söylenebilir. Yumuşak başlılık kişilik 

özelliğine sahip kişilerin ödün verme stratejisi ortalamalarının daha yüksek olmasında ise diğerlerine 

karşı hoşgörü ve uyum düzeylerinin yüksek olması söylenebilir.  

Kaçınma stratejisi açısından ‘’dışa dönüklük kişilik özelliği ve sorumluluk kişilik özelliği 

baskın olan bireyler’’ ile ‘’yumuşak başlılık, nevrotiklik, deneyime açıklık kişilik özellikleri baskın olan 

bireyler’’ arasında anlamlı bir farklılık tespit edilmiştir.  ‘’Dışa dönüklük kişilik özelliği ve sorumluluk 

kişilik özelliği baskın olan bireylerin’’ kaçınma stratejisi ortalamalarının ‘’yumuşak başlılık, nevrotiklik 

ve deneyime açıklık kişilik özellikleri baskın olan bireylere’’ göre anlamlı derecede daha düşük olduğu 

söylenebilir.  

Uzlaşma stratejisi açısından ‘’Nevrotiklik kişilik özelliği baskın olan bireyler’’ ile ‘’diğer kişilik 

özelliği baskın olan bireyler’’ arasında anlamlı bir farklılık tespit edilmiştir. Nevrotiklik kişilik 

özellikleri baskın olan bireylerin uzlaşma stratejisi ortalamaları; diğer kişilik özellikleri baskın olan 
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bireylere göre anlamlı derecede daha düşüktür. Bu durumun ortaya çıkmasında nevrotiklik kişilik 

özelliğine sahip bireylerin diğerlerini dinleme, empati kurma yönlerindeki eksiklik ve gergin kişilik 

özellikleri nedeniyle ortak bir çözüm bulmakta zorlanmalarının etkili olduğu söylenebilir. Ayrıca 

‘’sorumluluk kişilik özelliği baskın olan bireyler’’ ile ‘’deneyime açıklık kişilik özelliği baskın olan 

bireyler’’ arasında anlamlı bir farklılık tespit edilmiştir. Sorumluluk kişilik özelliği baskın olan 

bireylerin uzlaşma stratejisi ortalamaları; deneyime açıklık kişilik özelliği baskın olan bireylere göre 

anlamlı derecede daha düşüktür. Bu durumun ortaya çıkmasında sorumluluk duygusunun beraberinde 

getirdiği baskının uzlaşmayı zorlaştırmasının etkili olduğu söylenebilir. 

Hükmetme stratejisi açısından ‘’Nevrotiklik kişilik özelliği baskın olan bireyler’’ ile ‘’diğer 

kişilik özellikleri baskın olan bireyler’’ arasında anlamlı bir farklılık tespit edilmiştir. Nevrotiklik kişilik 

özelliği baskın olan bireylerin hükmetme stratejisini uygulama ortalamaları diğer kişilik özellikleri 

baskın olan bireylere göre anlamlı derecede daha yüksektir. Bu durumun ortaya çıkmasında tümleştirme 

ve uzlaşma çatışma yönetim stratejileri ortalamaları düşük olan nevrotik kişilerin ortak bir çıkar yol 

bulamamalarından ötürü kendi istediklerini karşı tarafa kabul ettirme yöntemini tercih etme 

özelliklerinin etkili olduğu söylenebilir. Ayrıca ‘’Deneyime açıklık kişilik özelliği baskın olan bireyler’’ 

ile ‘’yumuşak başlılık ve sorumluluk kişilik özelliği baskın olan bireyler’’ arasında anlamlı bir farklılık 

tespit edilmiştir. Deneyime açıklık kişilik özelliği baskın olan bireylerin hükmetme stratejisini kullanma 

ortalamaları; yumuşak başlılık ve sorumluluk kişilik özelliği baskın olan bireylere göre anlamlı derecede 

daha yüksektir.  

Literatürde kişilik tipleri ile çatışma yönetimi stratejileri arasındaki ilişkiyi inceleyen birçok 

araştırma yapılmıştır. Karakuş ve Çankaya tarafından 2009 yılında 107 okul yöneticisi üzerinde 

gerçekleştirdiği araştırmada kişilik özelliklerinden sorumluluk, değişime açıklık ve uyumluluğun, 

çatışma yönetimi stratejilerinden bütünleştirmeyi pozitif ve anlamlı bir şekilde etkilediği; kişilik 

özelliklerinden değişime açıklığın ise hükmetme stratejisini negatif ve anlamlı bir şekilde etkilediği 

tespit edilmiştir (Karakuş ve Çankaya, 2009:111). Karadağ Yavuz, 2020 yılında üst ve orta düzey 165 

hemşire yönetici üzerinde gerçekleştirdikleri araştırmalarında yönetici hemşirelerin kişilik özellikleri ile 

çatışma yönetim stratejileri arasında anlamlı bir ilişki olduğunu tespit etmişlerdir (Karadağ Yavuz, 2020: 

4). Ergün ve Çapal 2019 yılında İstanbul’daki sanayi işletmelerinde çalışan 182 kişi üzerinde 

gerçekleştirdikleri araştırmalarında beş faktör kişilik özellikleri ile çatışma yönetim stratejileri arasında 

anlamlı ilişkiler tespit edilmiştir (Ergün ve Çapal, 2019:55). Turhan ve Tiftik 2022 yılında 376 mavi ve 

beyaz yaka çalışan üzerinde gerçekleştirdikleri araştırmalarında bütünleşme çatışma yönetimi 

stratejisinin nevrotiklik dışındaki kişilik özellikleri ile; ; ödün vermenin tüm kişilik özellikleri ile; 

hükmetmenin uyumluluk ve nevrotiklik dışındaki kişilik özellikleri ile; kaçınmanın uyumluluk dışında 

tüm kişilik özellikleri ile; uzlaşmanın uyumluluk ve nevrotiklik dışındaki kişilik özellikleri ile anlamlı 

bir ilişki gösterdiğini tespit etmişlerdir (Turhan ve Tiftik, 2022:198). Bu doğrultuda bu araştırmada da 

kişilik tiplerine göre çatışma yönetimi stratejilerinin farklılaşma durumları tespit edilmeye çalışılmıştır. 

Bu araştırmada çatışma yönetimi stratejilerinin bireylerin sahip olduğu baskın kişilik tipleri ve 

kariyer değerlerine göre nasıl farklılaştığı incelenmiş olup; ileriki araştırmalarda daha farklı kişilik 

tipleri ve kariyerin örgütsel ve bireysel boyutları için konu araştırılıp kariyer ve kişiliğin çatışma 

yönetimi stratejileri üzerinde yarattığı etkiler incelenebilir. Bu araştırma kariyer değerleri ve kişilik 

tiplerine göre çatışma yönetimi stratejilerine başvurmanın nasıl farklılaştığını göstermekte olup 

gelecekte bu farklılıklardan yola çıkılarak kariyer değerleri ve kişilik tiplerinin çatışma yönetimi 

üzerindeki etkilerini inceleyen araştırmalar yapılabilir. 
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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 Sümer and Sümer (2005). 

; In order to measure the conflict management strategies of the participants, the "Conflict Management 

Strategies Scale" (The Rahim Organizational Conflict Inventory-II-ROCI-II), developed by M. Afzalur Rahim 

(1983) and adapted to Turkish by Gümüşeli (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. 

 


