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Oz

Calisanlarin algiladigi érgiitsel destek Calismanin amaci algilanan érgiitsel destek ve igyeri ¢atismasinin bireyci
ve topluluk¢u davranis egilimleri iliskisini ortaya koymaktir. Arastirmanin drneklemini Samsun ilinde bulunan bir
ilcenin yerel yonetim kurulugsunda gorev alan, “kolayda drneklem yontemi” kullanilarak belirlenen 256 ¢alisan
olusturmaktadir. Arastirmada elde edilen veriler SPSS 21 paket programi ile analiz edilmistir. Elde edilen verileri
analiz etmek icin korelasyon, regresyon analizleri yapimistir. Arastirma sonucunda algilanan érgiitsel destegin
bireyci davranigi olumlu yonde topluluk¢u davranist negatif yordadigi, buna karsin isyeri ¢catismasinin bireyci
davranigi olumlu, toplulukcu davranisi negatif yonde yordadigr goriilmiistiir.

Anahtar kelimeler: Algilanan orgiitsel destek, isyeri catismasi, , bireycilik, topluluk¢uluk, ¢calisan
Abstract

The aim of the study is to reveal the relationship between perceived organizational support and workplace conflict,
individualistic and collectivist behavior tendencies. The sample of the study consists of 256 employees determined
by using the "convenience sampling method" among the local government employees of a town in Samsun. The
data obtained in the research were analyzed with the SPSS 21 package program. Correlation and regression
analyzes were performed to analyze the obtained data. As a result of the research, it was found that perceived
organizational support positively predicts individualist behavior negatively, while workplace conflict positively
predicts individualist behavior and negatively predicts communal behavior.

Key words: Perceived organizational support, workplace conflict, , individualism, collectivism, employee
1. Giris

Ekonomik, teknolojik ve teknik degisiklikler nedeniyle orgiitlerde is iligkilerinin karmagiklig: arttikca,
fonksiyonel gruplar arasindaki karsilikli bagimlilik da artmaktadir. Bu durumda isletmelerin kaynaklar
etkin olarak kullanmalar1 ve beseri kaynaklarin birbirleriyle uyumunun saglanmasi daha gii¢ hale
gelmektedir. Ancak isletmeler sorunsuz bir ¢alisma ortami yaratmaya ¢alisirken, isyerinde tartismaci
davraniglara yonelen calisanlarin varligr sasirtict degildir (Penny ve Spector, 2005, s.778). Gergekte
aragtirmalar isteki olumsuz etkilesimlerin neredeyse %75’inin istler, astlar ve meslektaglarla ilgili
oldugunu gostermektedir (Narayanan ve ark., 1999, s.64). Ozellikle galisma ortaminda bireyler
arasindaki iligki gergin oldugunda, bilgi aligverisi zorlasir ve departmanlar arasinda ¢alisma yetenegi
azalir. Calisanlar arasindaki olas1 kisisel c¢atisma, isbirliginin olugmamasina, ortak c¢abanin
durdurulmasina ve yardim davranisinin gdsterilmemesine neden olabilir. Kisilerarasi ¢atigmanin isin
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kendisiyle ilgili memnuniyetsizlife neden oldugu, orgiitsel bagliligi azalttigi ve bunun da is
performansini olumsuz etkiledigi bilinmektedir (Harris ve ark., 2011, s.1012).

Literatiirde bireyci ve toplulukcu egilimler kiiltiirel diizeyde ele alinmis ve catisma stilleri iizerindeki
etkileri incelenmistir. Bu incelemelerde ¢atigsma tarzlar1 kullanimlarinin bireyci ve topluluk¢u kiiltiirleri
karsilagtirdig1, toplulukgu kiiltiirlerde Cin, Kore, Tayvan, Japonya gibi Uzakdogu iilkelerinin bireyci
kiiltiirleri temsilen de A.B.D.’nin ele alindigi goriilmektedir. Ulkelerin siniflandirilmasinda
Hofstede(1980)’nin farkli iilkeleri gesitli kiiltiirel boyutlara gore kategorize eden caligmasi referans
alimmustir (Lee ve Rogan, 1991 s. 14; Kim ve Leung, 2000, s.825; Ting-Toomey ve Oetzel, 2001, s.9;
Cai ve Fink, 2002, s.70). Yapilan ¢aligmalarin gogunda bireyci kiiltlirlerin toplulukgu kiiltiirlere nazaran
catismaci oldugu goriilmiistiir (Cai ve Fink, 2002, s.72). Bu durum bagimsizlik ya da karsilikli
bagimlilik degerlerine sahip olunmasiyla agiklanabilir (Komarraju ve ark., 2008, s.21). Bireyci kiiltiir
bagimsizlik, 6zerklik, kendini gergeklestirme, rekabet ve mahremiyete deger verme olarak ifade
edilmektedir. “Bagimsiz benlige” sahip kiiltiirde catisma normal karsilanir, insanlar rekabetgi ve
diismanca durus sergilerler. Buna karsilik, toplulukeu kiiltiirlerde, birbirine bagimli benlige ve benligin
gomiilii oldugu iligkiler rastlanilir. Karsilikli bagimli benlik sahip bireyler itaat, yiikiimliiliiklere baglilik,
itibarin1 koruma ve isbirligi ile ilgili degerleri dnemser. Bu nedenle toplulukcu bir kiiltiireden gelen
bireylerin daha ¢ok uzlagmaya odaklanmasi, uyumu korumaya c¢alismasi beklelenir. Tiirkiye nin
bireyci/topluluk¢u iilkeler analizinde nasil konumlandigi soru isareti tasimaktadir. Zira literatiirde
Tiirkiye’yi bireyci, topluluk¢u siniflamasinda tam olarak bir gruba dahil etmenin gii¢ olduguna iliskin
calismalarin oldugu goriilmiistiir. Dinn ve Harris’in(2011) yaptig1 ¢alismada Amerika ve Tiirkiye’den
toplanan verilere gore katilimcilarin duygusal veya materyal kaynaklar paylagsmak konusunda farklilik
gostermedigi 6te yandan Tiirkiye’nin Cin ve Nijerya’dan sonra ii¢ilincii sirada toplulukgu iilke olarak
degerlendirilebilecegi goriisleri mevcuttur (Ozyer ve ark., 2012, s.179). Ancak kiiltiirle ilgili
aragtirmalarda ayni ulusta bile kisisel kiiltlirel degerlerin farklilik gdsterdigi, bu nedenle calisanlarin
caligma ortamlarinda verdigi tepkilerde kisisel deger yoneliminin énemli rol oynadig1 goriilmiistiir (Ye
ve ark., 2019, s.710). Zira bireysel diizeyde yapilan ¢alismalarda, bireysel kiiltiirel yonelimleri dogrudan
6lgmeden, bir iilkenin kiiltiiriinii ve bir vatandasin bireysel kiiltiirel yonelimini birbirine esitledigi ig¢in
(Brewer ve Cairns, 2014, s.1068); diger taraftan kiiltiirel deger boyutlari, bireyin tutum ve tercihlerinin
yalnizca zayif diizeyde dogrudan yordayicilari oldugu i¢in sorunludur (Taras ve ark., 2010, 410). Bu
baglamda calismada bireysel kiiltiirel yonelimler bazinda isyeri gatigmasinin bireyci ve toplulukcu
davranis egilimleri iliskisi incelenmek istenmistir. Bunun yaninda Eisenberger ve ark. (1986),
caliganlarin tutum ve davraniglarini etkileyen en 6nemli etkenlerin Orgiitlerden ¢alisanlara yansiyan
motifler oldugunu savunmus, algilanan orgiitsel destege atifta bulunmustur. Calismada orgiitlerde
algilanan orgiitsel destegin, ¢alisanlarin bireyci ya da topluluk¢u davranig egilimleri iizerinde etkisinin
olacag diistiniilmektedir. Literatiirdeki referanslarindan hareketle kiiltiirel boyutta ele alinan bireycilik
ve toplulukguluk egilimlerini ¢alisanlar diizeyinde ele alinarak, algilanan orgiitsel destek ve igyeri
catigmast ile bireyci ve toplulukcu davranis egilimleri arasindaki iligki irdelenmistir.

2. Algilanan Orgiitsel Destek

Calisan orgiit arasindaki iliskiler, biiyiik 6l¢iide sosyal degisim perspektifinde kavramsallastirilmigtir
(Rousseau, 1995, 5.28). Caliganlar, orgiit tarafindan tercih edilen faaliyetlerden kaynaklanacak fayda ve
odiiller elde etmek icin orgiitleriyle bir degisim iliskisi i¢indedirler (Eisenberger ve ark., 1986, s.511).

Algilanan orgiitsel destek, sosyal degisim teorisine dayanir (Blau, 1964, s.36). Bu teori, ¢alisanlar ile
orgiitleri arasindaki karsilikli degisim iliskilerini ortaya koymaktadir. Buna gore bireyler orgiitlerini
kisisellestirme egilimine girmekte; kendilerine kars1 iyi veya kotii niyetleri olan bir kisilige sahip olarak
gormektedir (Eisenberger ve ark., 1986, s.512; Rhoades ve Eisenberger, 2002, s.702). Bu kisisellestirme
stireci sonucunda, orgiitlin bireylerin katkilarina ne dl¢iide deger verdigine ve refahlarini nemsedigine
iligkin algilar1 olusturmaktadir (Eisenberger ve ark., 1986, s.512). Bu nedenle ¢aliganlar drgiitlerinin
onlar1 desteklediklerini hissettiklerinde, orgiitlerinin refahin1 desteklemekle yiikiimlii hale gelirler
(Eisenberger ve ark., 1990, s.53). Calisanlar onay, itibar ve baglilik ihtiyaglar1 karsilandigi ve ise yonelik
gayretleri odillendirildigi siirece orgiitsel destek algilar1 gelisir (Eisenberger ve ark., 1986, s.513).
Algilanan orgiitsel destek, calisanlarin 6rgiit hedeflerine ulasmasinda gorevlerinin yerine getirme
sorumlulugunu, 6rgiite olan duygusal bagliliklarini ve performansin iyilestirilmesinin odiillendirilecegi
beklentisini arttirir. Algilanan orgiitsel destek ¢alisan tutum ve davranislarinda yonlendiren diisiinsel,
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duygusal (Allen ve ark., 2008, s.557; Okul, 2021, 5.468) ve eylemsel boyutta sonuglar dogurmaktadir.
Rhodes ve Eisenberger(2002) ve Kurtessis ve arkadaglar1 (2015) tarafindan yapilan meta-analiz
caligmalar, algilanan orgiitsel destegin ¢alisanlarin olumlu is tutum ve davraniglari sergilemesine yol
actig1 ve orglitsel sonuglarla agik ve tutarl iliskilerinin oldugu yoniindedir (Singh, 2020, s.11). Pek ¢cok
caligma sonucu, algilanan orgiitsel destegin calisanlarin 6znel iyi oluslari, is tutum ve davranislari
(Eisenberger ve Stinglhamber, 2011, s.76), baglilik diizeyleri (Attridge, 2009, s.386; Bakker ve
Demerouti, 2008, s.211; Caesens ve Stinglhamber, 2014, s.262; Murthy, 2017; Riggle ve ark., 2009,
s.794) ve is tatmini (Miao, 2011; Riggle ve ark., 2009, s.794) iizerinde olumlu etkileri oldugu
yoniindedir.

3. Isyerinde Kisileraras1 Catisma

Caligsan performansinin etkinligi ve organizasyonel basari; insanlarin bilgi ve kaynaklar1 paylastigi, ayni
zamanda birbirleriyle dayanigma i¢inde oldugu saglikli ve yapici bir ¢aligsma ortamina baglidir. Catisma,
organizasyonlarda sik¢a goriilen bir olaydir; birgok bireysel ve organizasyonel siireci ve sonucu etkiler.
Aragtirmalar igyerinde bir ¢alisganin mesaisinin %25 ile %50’sini, yoneticilerin ise giinlerinin %30 ile
%42’sini anlasmazliklarla ugrasarak gecirdigini gostermektedir (Zhang ve Huo, 2015, 5.484). Orgiitsel
onemi ve etkisi sebebiyle tizerinde uzun yillardir ¢alisilan(6rnegin Blake ve Mouton, 1964; Thomas,
1976, Rahim ve Bonoma, 1979; Rahim, 1983, Wall ve Callister, 1995) catisma kavrami farkh
baglamlarda, bigimlerde(6rnegin, irksal, etnik, dini, politik, evlilik, kisilik, cinsiyet, rol, deger vb), farkli
birimlere atifta bulunularak, farkli sekillerde veya gesitli analiz diizeylerinde( drnegin bireyin kendi
icinde, bireyler arasinda, gruplar arasinda, orgiitler arasinda, uluslar arasinda gibi) kullanilmistir (Barki
& Hartwick, 2007, s.221). Isyerinde kisilerarasi ¢atisma “isyerinde kaba davranis, bagirma veya
kisilerarasi diger sapkin eylemler gibi ¢esitli kisilerarasi kotii muamele igeren davranislar” (Slitter ve
ark., 2011, s.425 ) olarak tanimlanir. Kisilerarasi ¢atisma, algilanan anlasmazliklara olumsuz duygusal
tepkiler verilmesi ve hedeflerin gerceklesmesine miidahale edilmesi seklinde ortaya ¢ikan dinamik bir
siire¢ olarak nitelendirilmektedir. Buna gore kisilerarasi catisma anlasmazlik, olumsuz duygu ve
miidahale olmak iizere li¢ unsurdan olusmaktadir. (Barki ve Hartwick, 2007, s.220). Arastirmacilar,
literatiirde isyerindeki kigiler arasi catismayi iliski ve gorev c¢atigmasi olarak siniflandirmiglardir
(Pinkley, 1991; Jehn, 1995, Amason, 1996). Iliski catismasi, gerginlik ve siirtiisme duygularini igeren
kisileraras1 uyumsuzluklari ifade ederken; gorev catismasi ¢aligsanlar arasindaki “bir sorunu ¢ézmenin
dogru yolu hakkinda” anlasmazliklar1 ifade eder (Danielsson ve ark., 2015, s.165). Genel olarak
bakildiginda; gorev ¢atigmalar biiyiik 6l¢iide is ve gorev konularina yonelikken, iligki ¢atigmalar gérev
dis1, kigisel konularla ilgilidir. Yenilik¢i davraniglar agisindan (Lu ve ark., 2011, s.134) gorev
catigmalarimin potansiyel faydalar1 ve iligki ¢atismasinin olumsuz sonuglarinin yordayicilarina iligkin
caligmalar yapilmugtir (Jehn, 1995; De Dreu ve Weingart, 2003). Ornegin orgiit {iyelerinden biri
cikarlarina karsi ¢ikildig1 veya baska bir orgiit {iyesinin ¢ikarlarini olumsuz etkilendigini algiladiginda,
kendisini tehdit ve stres altinda hissedecektir. Diger taraftan Orgiit liyeleri arasindaki farkli fikirler,
degerler ve inanglar zayif kisilerarasi iligkilere neden olur; isyerindeki kisilerarasi ¢atigma, mesleki stres
faktorlerinin basinda gelir (Narayanan ve ark., 1999, s.66; Schieman ve Reid, 2008, 5.298)

4. Bireycilik ve Topluluk¢uluk

Bireycilik ve toplulukguluk, kisileraras iliskiler agisindan neyin dogru veya uygun davranis olarak
kabul edildigini bilmek i¢in, grubun iiyelerinin paylastigi, onlar1 sosyallestiren ortak degerlerine,
normlarina ve inanglarina atifta bulunur. Bireyci ya da topluluk¢u davranis egilimleri kiiltiirler arasinda
gegerli olan bir yap1 olmasi yaninda, farkl kiiltiirlerde farkl sekillerde ortaya cikabilir (Triandis, 1995,
s.37).

Bireycilik, kisinin benligini digerlerinden ayr1 tutmasi olarak nitelendirilir. Hofstede (1994) bireyciligi
“kisinin bir grubun {iyesi olmaktan ziyade, birey olarak hareket etme derecesi” olarak tanimlamustir.
Bireyciler bireysel inisiyatif, kisisel gelisim, bireysel basari, 6zerklik, kendine giiven, kendine saygiy1
On planda tutarlar (Triandis, 1995, s.46); kisisel basarilarina odakli, rekabet¢i ve hesapgidirlar (Arpaci
ve ark., 2018, 5.88). Bireyciler bireysel yetenegin ddiillendirilmesi gerektigine ve verilecegine inanirlar,
bu nedenle kendi 6zelliklerini ve goriislerini olumlu bir sekilde ifade etmede yiiksek motivasyonlari
vardir (Triandis, 1996, s.411). Topluluk¢uluk ise, “bireylerin gruplara entegre olma derecesi” olarak
tanimlanmaktadir (Hofstede, 1984, s.36). Toplulukguluk kavrami ile kisinin bir veya birden ¢ok
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topluluga ait olmas1 vurgulanir. Toplulukgular sosyal normlara, isbirligine, sorumluluklara, kisilerarasi
uyuma ve grup uyumuna deger verirler (Triandis, 1995, s.47). Bireycilerin aksine toplulukgular, kigisel
hedeflerden ziyade kolektif hedeflere, grup performansina, grup hedeflerine, sadakate, karsilikl
bagliliga, iliskilere ve sosyallige deger verirler (Earley, 1994, 5.92).

5. Hipotezlerin gelistirilmesi

Triandis(1995) bireyci davranis sergileyen ¢alisanlarin kisisel ¢ikarlarini hergeyin iizerinde tuttuklarini,
Cho ve Yoon (2009) mikro diizlemde bireycilerin kisisel ¢ikarlara ve onlarin gelisimine
odaklandiklarin1 6ne stirmiislerdir. Yiiksek bireyci davranig sergileyen caligsanlar, basar1 ve ilerleme
konusunda kurumsal destek aramaya istekli olacaklardir. Triandis’e(2000) gore bireyci davranig
egiliminde olan bireyler kendi ihtiyaglarimi karsilamak i¢in kendi diisiincelerini hayata gecirmek ve
grup normlar1 tarafindan baski altina alinmama egilimi gostereceklerdir. Ote yandan karsiliklilik
normunun sosyal degisim siireclerinin arkasindaki itici gii¢ oldugu varsayildigindan, bu bulgular 6rgiitle
olan iligkinin sosyal degisime ne dl¢iide dayandig1 konusunda bireysel farkliliklar oldugu ve bu bireysel
farkliliklarin algilanan orgiitsel destegin etkisini hafiflettigi seklinde yorumlanabilir (Knippenberg ve
ark., 2013, s.154). Bu 6ngoriiden hareketle H; hipotezi kurulmustur.

H;: Algilanan orgiitsel destek bireyci davranisin negatif yonde anlamli bir yordayicisidir.

Caliganlar ile organizasyon arasindaki iliskide sosyal degisim siiregleri, ¢calisan tutum ve davraniglarinin
ortaya ¢ikisini agiklamaktadir (Cropanpano ve Mitchell, 2005; Rhodes ve Eisenberger, 2002; Shore,
Coyle-Shapiro, Chen ve Tetrick, 2009; Knippenberg ve ark., 2013). Toplulukgu davranig egilimindeki
bireylerin kendini bagimsiz olarak degil, baskalariyla i¢ i¢ce ge¢mis olarak yorumladiklari ve kollektif
amaci kisisel ¢ikarlarinin iizerinde tuttuklarina one siiriilmektedir. (Triandis, 1995, s.46; Oyserman ve
ark., 2002, s.65). Eisenberger ve arkadaslar1 (1986) karsiliklilik normunun onaylanmasinda bireysel
farkliliklar oldugunu 6ne siirmiis ve algilanan orgiitsel destegin, karsiliklilik normunu daha giiglii bir
sekilde destekleyen calisanlar i¢in tutum ve davraniglarla daha giiclii bir sekilde iligkisinin oldugunu
gostermigtir. Calisan ve Orglit arasindaki sosyal degisim iliskisinin topluluk¢u davranislar iizerinde
olumlu etkilerinin olacag1 varsayimi ile H» hipotezi kurulmustur.

Ha: Algilanan orgiitsel destek topluluk¢u davranisin pozitif yonde anlamli bir yordayicisidir.

Bireyci ve toplulukeu kiiltiirel degerlere sahip toplumlarin catismaya yaklasimlar farklilasmaktadr. i1k
olarak uyumun korunmasina ve “gériiniisii kurtarmaya” deger veren toplumlar, uzlagsmaci ve kaginmaci
tarzlarini kullanma yoluyla ¢atismayi en aza indirme ve topluluk¢u davranisa yonelme egilimindedirler
(Komarraju ve ark.., 2008, s.27). Buna karsin daha bireyci olan kiiltiirler, ¢atismay1 dogal bir siireg
olarak goriir, bireysel hedeflerin gerceklestirilmesinde saldirgan arayislari kabul eder, problemlerin
¢Oziimii sirasinda olumsuz duygularin ifade edilmesini olagan karsilarlar (Kozan, 1989, s.789).
Dolayisiyla calismada, isyeri catismasinin topluluk¢u davranis egilimlerini negatif yonde bireyci
davranis egilimlerini pozitif yonde yordayacag diisiiniilmiis ve Hs ve Has hipotezleri kurulmustur.

H;: Isyeri catismasi bireyci davranisin pozitif ydnde anlamli bir yordayicisidir.
H,: Isyeri catigmasi topluluk¢u davranisin negatif yonde anlamli bir yordayicisidir.

6. Yontem
6.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Arastirmada “Algilanan orgiitsel destek ile isyeri catismasi bireyci ve topluluk¢u davranis egilimini
etkiler mi?” sorusundan hareketle algilanan orgiitsel destek, isyeri gatismasi, bireyci ve topluluk¢u
davranis egilimleri arasindaki iligkiler etki analizi ile ortaya ¢ikarilmistir. Buna gore aragtirmanin amaci
algilanan orgiitsel destek ile igyeri ¢atismasinin bireyci ve toplulukgu davranis egilimlerine etkisini
belirlemektir.

Alan yazinda arastirma degiskenlerine iliskin ¢ok sayida galisma oldugu; ancak &zellikle bireyci ve
toplulukguluk egiliminin kiiltiirel baglamda ele alindig1 bireysel diizlemde ele alinmadig1 goriilmiistiir.
Bireysel diizeyde bireyci ve topluluk¢u davranig egilimlerinin, orgiitsel davranis perspektifinden ele
alinmasinin alan yazinina katk1 saglayacagi diigiiniilmektedir.

6.2. Orneklem
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Arastirmanin anakiitlesini Samsun ilinde, bir ilce belediyesinde gorev yapan 846 c¢alisan
olusturmaktadir. Orneklem biiyiikliigii %95 giiven arahiginda ve %S5 hata orani i¢in 264 kisi olarak
hesaplanmustir (Etik Arastirma, 2022). Arastirma yapilabilmesi i¢in Recep Tayyip Erdogan Universitesi
Sosyal Bilimler Etik kurulundan izin alinmistir. Veriler kolayda érneklem yontemi kullanilarak elde
edilmistir. 300 arastirma anketi 2021 Nisan ay1 dagitilmis 283 tane geri doniis almmustir. Eksik
doldurulmus anketler elenerek 256 veri isleme alinmustir. Katilimcilarin %46°s1 kadin, %54’1 erkektir;
%1,6’s1 20 yasindan kiiciik, %35,9’u 20 ile 29 yas, %38,3°1 30 ile 39 yas %20,3’1 40 ile 49 yas
araliginda, %3,9 u 50 yasindan biiyiiktiir. Katilimcilart %4,7Si ilkogretim, %32’si lise, %27,3 dnlisans,
%29,7’si lisans, %6,3 lisansiistii egitim mezunudur. %3,9’u kadrolu is¢i, %48,4°1 sirket is¢isi, %622,2’si
sozlesmeli memur, %25, 6’s1 kadrolu memurdur. Ankete katilan galisanlarin kurumda calisma siireleri
%7’si 1 yildan az, %38,3’iil ile 5 y1l, %29,7’si 6 ile 10 y1l, %8,6’s1 11 ile 15 yil arasinda, %16,4’11 16
yil ve iizerindedir.

6.2. Veri Toplama Araclari

Caligmada veri toplama araci olarak anket formu kullanilmistir. Bu formlar word dosyasinda
hazirlanarak e-posta yoluyla katilimcilara ulastirilmigtir. Anket demografik sorular ve arastirma sorulari
olmak tizere iki bolimden olugmaktadir. Anket formunda kullanilan 6l¢eklerde 1=Kesinlikle
Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizzim, 4=Katiliyorum, 5= Tamamen Katiliyorum olarak
diizenlemis 5°li Likert kullanilmistir. Kullanilan 6l¢ekler ve Cronbach Alfa degerleri su sekilde
siralanmustir.

e Spector ve Jex (1998) tarafindan gelistirilmis olan igyeri ¢atigmasi 6lgegi 4 maddeden olugmaktadir.
Tek boyutta ele alinan 6lgegin cronbach alfa degeri .949 bulunmustur.

e Orgiitsel destek olcegi Eisenberger ve arkadaslart (1986) tarafindan gelistirilmistir; 16 maddeden
olusmaktadir. Olgek orgiitsel destegi tek boyutta ele almustir. Olgekteki 7 madde ters kodlanmustir. Tek
boyutta ele alinan 6l¢egin cronbach alfa degeri .771 bulunmustur

e Bireycilik ve topluluk¢ulugu 6lgmek i¢in Triandis ve Gelfand(1998) tarafindan gelistirilen 6lgek
kullanilmistir. Olgekte bireycilik ve toplulukguluk yatay ve dikey bazda ele alinmus; degiskenler 16
madde ile olciilmiistiir. Dikey bireyciligin cronbach alfa degeri .743 , yatay bireyciligin cronbach alfa
degeri .722, dikey topluluk¢ulugun cronbach alfa degeri .712, yatay topluluk¢ulugun cronbach alfa
degeri .703 bulunmustur. Calismada degiskenler bireyci ve toplulukgu davranig egilimleri olarak ele
almacaktir.

7. Bulgular

Aragtirmada yer alan degiskenlere iliskin veriler SPSS 21 istatistik paket programina islenmis, yapilan
korelasyon ve regresyon analizleri sonuglari tablolar seklinde diizenlenerek yorumlanmustir.

Tablo 1’de verilen korelasyon analizi sonuglarina gore isyeri catismasi ile algilanan orgiitsel destek
(,737), bireyci davranig egilimi (,365) arasinda pozitif yonde(p[10,01) bir korelasyon oldugu buna karsin
isyeri catismasi ile topluluk¢u davranig egilimi arasinda (-,475) negatif yonlii(p[10,01) bir korelasyon
oldugu goriilmiistiir. Algilanan orgiitsel destek ile topluluk¢u davranis egilimi arasinda (-,280) negatif
yonlii(p10,01); algilanan oOrgiitsel destek ile bireyci davranis egilimi arasinda (,417) pozitif
yonlii(p[10,01) bir korelasyon oldugu sonucuna varilmistir. Arastirmada topluluk¢u davranig egilimi ile
bireyci davranig egilimi arasinda herhangi bir korelasyon olmadigi sonucu dikkati ¢ekmektedir.
Literatiire bakildiginda elde edilen sonucu destekler arastirmalar oldugu goriilmektedir. Hofstede(1980)
bireycilik ve topluluk¢ulugun iki zit kavram oldugunu savunurken; yapilan bir ¢ok arastirmada
sonucunda bireycilik ve topluluk¢ulugun, birey diizeyinde iki u¢ kavram olmadigi, birbirinden bagimsiz
kavramlar oldugu gériilmiistiir (Oztiirk ve ark., 2019, s.3). Buna gore bireyin durumsal olarak davranis
yonelimlerinin degistirebilecegi; yani belli kosullarda bireyci davranis egilimi gosterirken, belli
kosullarda topluluk¢u davranig egiliminde bulunabilecegi ifade edilmektedir (Oyserman ve Lee, 2008,
s.317).

Tablo 1 Degiskenlere iliskin ortalamalar, standart sapma ve korelasyon analizi
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Degiskenler X L Isyeri Algilanan Topluluk¢u Bireyci
catismasi f)rgiitsel davrans egilimi | davrams

Destek egilimi

isyeri Catismas1 | 2,96 | 1,21 | 1 J737%* -, 475%* ,365%*

Algilanan 3,41 | ,45 1 -,280%* LA17**

orgiitsel destek

Topluluk¢u 3,89 | ,42 1 -,044

davrams egilimi

Bireyci davrams | 3,53 | ,64 1

egilimleri

** p<0.01

Algilanan orgiitsel destegin bireyci ve topluluk¢u davranis egilimi arasindaki iliskilerin irdelendigi
Tablo 2’ye bakildiginda algilanan o6rgiitsel destegin topluluk¢u davranis egilimini (B=-,280 p<0,05)
negatif yonde Ote yandan bireyci davranis egilimini (f=,417 p<0,01) pozitif yonde yordadigi
goriilmiistiir. Buna gore H; ve H, hipotezi reddedilmistir.

Tablo 2 Algilanan orgiitsel destek bireyci ve topluluk¢u davrams egilimleri arasindaki iliskiye
iliskin regresyon analizi

Bagimsiz degisken Bireyci davrams egilimi Topluluk¢u davrams egilimi
B t B t

Algilanan orgiitsel davranis A417  5,149%* -,280  12,774%*

Model F 26,511%** 10,691*

Model R? ,167 ,071

** p<0.01 ,* p<0.05

Isyeri catismasi ile bireyci ve topluluk¢u davranislarin arasindaki iligkilerin regresyon analiz sonuglari
Tablo 3’te verilmistir. Tablo 3 incelendiginde isyeri ¢catismasinin bireyci davraniglar (f=,365 p<0,01)
pozitif yonde yordadigi, buna karsin toplulukgu davraniglari (p=-,475 p<0,01) negatif yonde yordadigi
sonucuna varilmistir. Elde edilen sonuglara gore Hs ve Hy4 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 3 isyeri catismasi, bireyci ve topluluk¢u davramis egilimleri arasindaki iliskiye iliskin
regresyon analizi

Bagimsiz degisken Bireyci davrans egilimi Topluluk¢u davrams
egilimi
p t p t

isyeri catismasi 365 4,397** -475 -6,067**
Model F 19,337** 36,806%**
Model R? ,126 ,220

** p<0.01

Tablo 4 Hipotez sonu¢ Tablosu
Hipotez Karar
Hi: Algilanan orgiitsel destek bireyci davranisin negatif yonde anlamli bir yordayicisidir. Red
Ha: Algilanan orgiitsel destek topluluk¢u davranisin pozitif yonde anlamli bir yordayicisidir. Red
Hj: Isyeri gatismasi bireyci davranisin pozitif yonde anlamli bir yordayicisidir. Kabul
Ha: Isyeri ¢atismast toplulukgu davramisin negatif ydnde anlamli bir yordayicisidir. Kabul

Tartisma ve Sonug¢
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Organizasyon amaglarmin gergeklesmesi “biz” duygusuna sahip ¢alisanlarin varligina baglidir. Ancak
“biz” duygusunun ¢alisanlarin yonetimsel uygulamalara tepkilerini anlamada bireycilik ve toplulukgu
yapilariin faydasimmin vurgulandigi (Erez, 1994; Mendoca ve Kanungo, 1994); insan kaynaklar
uygulamalarinin ve yonetim politikalarinin, is tutumlarinin (Hui, Yee ve Eastman, 1995) ve firma
finansal performansinin ( Newman ve Nollen, 1996) etkililigini anlamaya yonelik ¢alismalar yapildigi
goriilmiigtiir (Robert & Wasti, 2002, s. 552).

Kollektivizm(Toplulukguluk) ve bireycilik davranisina iliskin ¢aligmalarin toplumsal, kiiltiirel diizeyde
ele alindig1 orgiit birey diizeyinde yeterince incelenmedigi goriilmiistiir. Calismada algilanan orgiitsel
destek ve isyeri ¢atismasinin bireyci ve toplulukgu davranis lizerindeki etkisi incelenmistir.

Eisenberger ve arkadaslari calisan-6rgiit arasindaki iliskinin sosyal miibadeleye dayanma derecesinde
bireysel farkliliklarin olabilecegine dair kanitlar1 igeren calismalarinda (Eisenbergerve ark., 1986,
5.505); karsiliklilik normunun onaylanmasinda bireysel farkliliklarin oldugunu 6ne slirmiis ve algilanan
orgiitsel destegin karsiliklilik normunu daha giiglii bir sekilde destekleyen calisanlarin tutum ve
davranislariyla iligkili oldugunu ortaya koymustur. Caligmada algilanan oOrgilitsel destegin bireyci
davranis egilimlerini pozitif yonde yordadigi sonucu Eisenberger ve arkadaslarmin sonuglartyla
iligskilendirilebilecegi diigiiniilmektedir. Bireyci davranis egilimi gésteren ¢aliganlar kisisel gikarlarini
kargilanmasina daha fazla 6nem verme egilimindedirler (Komarraju ve ark., 2008, s.32). Bu baglamda
bireyci davranig egilimleri gosteren c¢alisanlarin  karsiliklilik normunu benimseyebilecekleri
diisiiniilmektedir. Ote yandan bireyci ve topluluk¢u davranislar tek boyutta ele alinmakla birlikte
yazinda dikey bireycilerin uzlagsmaci veya biitliinlestirici tarzlari kullanma olasiliklarinin diisiik oldugu,
tartisarak ihtiyaglarinin karsiladiklarina iliskin saptamalarin oldugu goriilmiistiir (Komarraju ve ark.,
2008, s. 32).

Orgiitsel destegin topluluk¢u davranis egilimi ile arasinda negatif bir korelasyon olmasi devaminda
regresyon analizinde negatif bir etkinin bulunmasi literatiirde desteklenmemektedir. Zira toplulukguluk,
bagkalartyla giiclii karsilikli baglar kurmaya yonelik egilimi igerir (Zhong ve ark., 2015, s.827).
Toplulukgu davranig egiliminde olan ¢aligsanlar 6rgiitsel amaglar1 6ncelikleri olarak gérmekte, uyuma
onem vermektedir; orgiitiin kendilerinin refah1 konusundaki ¢abalarindan etkilenmeleri beklenmektedir.

Caligmada isyerinde kisilerarasi catisma ile bireyci davranis egilimi arasindaki iliskilere bakilmig
kisilerarasi ¢atigsmanin bireyci davraniglari pozitif yonde yordadigi sonucuna varilmistir. Kozan(1989)’a
gore bireyci davranig egilimi gosteren kiiltiirlere sahip olan bireyler ¢atismay1 dogal kabul etmekte,
bireysel hedefleri i¢in saldirgan tutumlara girmekte ve sorunlarin ¢éziimiinde olumsuz duygulari aciga
vurmaktan ¢ekinmemektedirler (Kozan, 1989, s.796). Bu sonucun isyerinde kisiler arasi ¢atigsmanin
bireyci davraniglari olumlu yonde yormasi 6nermesi ile uyumlu oldugu saptanmustir.

Uyumun siirdiiriilmesine deger veren toplumlarin uyum saglama, kaginma veya iigiincii kisileri ¢atigma
¢Oziimiine dahil ederek ¢atigmay1 en aza indirgeme ve topluluk¢u davranig egiliminde olduklar ileri
stiriilmiistiir (Ting-Toomey ve ark., 2000, s.63). Calismada isyeri ¢atismasinin topluluk¢u davranisi
olumsuz yonde yordadigi, toplulukgu davranis egiliminde olan ¢alisanlarin grubun iyiligi i¢in kisisel
ihtiyaclar1 feda etme ve kacinma olasiliklarini daha yiiksek oldugu diisiiniilmektedir.

Calismanin sinirlarindan biri verilerin bir veri toplama araci ile elde edilmis olmasidir, birden fazla veri
toplama tekniginin kullanilmasi ideal olandir. Anket yontemi ile veri toplanmasi, cevaplayicilarin gesitli
nedenlerle gergek diislincelerini yansitmamalari riski tagimaktadir. Arastirmanin ana kiitlesini bir ilgenin
yerel yonetim ¢aligsanlar1 olusturmaktadir. Arastirma sonuglar1 sadece ilgili ana kiitleye yoneliktir, bu
sonuclarin genellestirilebilmesi i¢in arastirmanin farkli sektorler ve farkli calisan diizeylerinde
tekrarlanmasinin uygun olacag diisliniilmektedir.
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Extensive Summary

The aim of the study is to reveal the relationship between perceived organizational support and
workplace conflict, individualistic and collectivist behavior tendencies. For this purpose, in the research;
Does perceived organizational behavior affect individualistic behavior? Does perceived organizational
behavior affect collectivist behavior tendency? Does workplace conflict affect individualistic behavior
tendencies? Does workplace conflict affect collectivist behavior tendencies? sought to answer the
questions.

Perceived organizational support is based on the theory of social exchange (Blau, 1964). This theory
reveals the mutual exchange relations between employees and their organizations. Accordingly,
individuals tend to personalize their organizations; they see themselves as having good or bad intentions
(Eisenberger, et al., 1986; Rhoades & Eisenberger, 2002). As a result of this personalization process,
perceptions about the extent to which the organization values the contributions of individuals and care
about their well-being (Eisenberger, et al., 1986). Therefore, when employees feel that their
organizations support them, they become obliged to support the welfare of their organizations
(Eisenberger, et al., 1990). Perceptions of organizational support develop as long as employees' needs
for approval, reputation, and commitment are met and their work-related efforts are rewarded
(Eisenberger, et al., 1986).

Triandis (1995) suggested that employees who exhibit individualistic behavior put their personal
interests above everything else, Cho & Yoon (2009) suggested that individualists focus on personal
interests and their development at the micro level. Employees who display high individualistic behavior
will be willing to seek organizational support for success and advancement. On the other hand, since the
norm of reciprocity is assumed to be the driving force behind social change processes, these findings
can be interpreted as individual differences in the extent to which the relationship with the organization
is based on social change, and these individual differences moderate the effect of perceived
organizational support (Knippenberg, et al., 2013).

Social change processes explain the emergence of employee attitudes and behaviors in the relationship
between employees and the organization (Cropanpano & Mitchell, 2005; Rhodes & Eisenberger, 2002;
Shore, Coyle-Shapiro, Chen & Tetrick, 2009; Knippenberg, et al., 2013). It is emphasized that
individuals with a tendency towards collectivistic behavior interpret themselves as intertwined with
others, not as independent, and tend towards the collective goal that they hold on to their personal
interests (Triandis, 1995; Oyserman, Coon & Kemmelmeier, 2002).

The concept of conflict, which has been studied for many years due to its organizational importance and
impact (for example, Blake & Mouton, 1964; Thomas, 1976, Rahim & Bonoma, 1979; Rahim, 1983,
Wall & Callister, 1995), can be used in different contexts and forms (for example, racial, ethnic,
religious, political, marriage, etc.). personality, gender, role, value, etc.), referring to different units, in
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different ways or at various levels of analysis (for example, within the individual, between individuals,
between groups, between organizations, between nations) (Barki & Hartwick, 2007). Interpersonal
conflict in the workplace is defined as “behaviors that include various interpersonal maltreatment, such
as rude behavior, shouting, or other interpersonal deviant acts™ (Slitter, et al., 2011). Interpersonal
conflict is characterized as a dynamic process that occurs in the form of negative emotional reactions to
perceived conflicts and interfering with the realization of goals.

In the literature, individualist and collectivist tendencies have been handled at the cultural level and their
effects on conflict styles have been examined. In these studies, it is seen that the use of conflict styles
compares individualist and collectivist cultures, and the United States is discussed as the representative
of individualistic cultures of Far East countries such as China, Korea, Taiwan, and Japan in collectivist
cultures. The classification of countries is based on Hofstede's (1980) work that categorizes different
countries according to various cultural dimensions (Lee and Rogan, 1991; Trubisky et al., 1991; Kim
and Leung, 2000; Ting-Toomey and Oetzel, 2001; Cai & Fink, 2002). ). In most of the studies, it has
been seen that collectivist cultures are confrontational compared to individualistic cultures (Cai & Fink,
2002). How Turkey is positioned in the analysis of individualist/collectivist countries bears a question
mark.

The sample of the research consists of 256 employees working in a district municipality in Samsun. In
order to conduct the research, permission was obtained from the Social Sciences Ethics Committee of
Recep Tayyip Erdogan University. Research data were collected in April 2021. The data were obtained
using the convenience sampling method. 46% of the participants were female and 54% male; 1.6% are
younger than 20 years old, 35.9% are 20 to 29 years old, 38.3% are 30 to 39 years old 20.3% are 40 to
49 years old, 3.9% are 50 years old it is big. 4.7% of the participants are primary school graduates, 32%
high school, 27.3% associate degree, 29.7% undergraduate, 6.3% graduate education. 3.9% are
permanent workers, 48.4% are company workers, 22.2% are contracted civil servants, 25.6% are
permanent civil servants. 7% of the employees participating in the survey have worked in the institution
for less than 1 year, 38.3%]1 to 5 years, 29.7% to 6 to 10 years, 8.6% to 11 to 15 years, 16%, 4 of them
are 16 years or more.

The data related to the variables in the study were processed into the SPSS 21 statistical package
program, and the results of the correlation and regression analyzes were interpreted by editing.

When the relationships between perceived organizational support's individualistic and collectivistic
behavior tendencies are examined, it is seen that perceived organizational support has a negative effect
on collectivistic behavior (p=-.280 p<0.05), on the other hand, individualistic behavior tendency has a
positive effect (f=,417 p<0.01). was found to be predictive.

According to the results of the regression analysis of the relationships between workplace conflict and
individualistic and collectivist behaviors, workplace conflict positively predicted individualistic
behaviors (B=.365 p<0.01), whereas collectivist behaviors (f=-.475 p<0.01) were negatively predicted.

It was concluded that it predicted direction.Eisenberger et al., in their study, which includes evidence
that there may be individual differences in the extent to which the relationship between the employee
and the organization is based on social exchange (Eisenberger, et al., 1986); suggested that there are
individual differences in affirming the reciprocity norm, and revealed that perceived organizational
support is related to the attitudes and behaviors of employees who more strongly support the reciprocity
norm. It is thought that the result in the study that perceived organizational support positively predicts
individualistic behavior tendencies can be associated with the results of Eisenberger et al. Employees
who show individualistic behavior tend to give more importance to meeting their personal interests
(Komarraju, et al., 2008), in this context, it is thought that employees with individualistic behavior
tendencies may adopt the norm of reciprocity. On the other hand, although individualistic and
collectivist behaviors are handled in one dimension, it has been observed in the literature that vertical
individualists are less likely to use conciliatory or integrative styles, and that they meet their needs by
arguing (Komarraju, et al., 2008).

In the study, the relationships between interpersonal conflict in the workplace and individualistic
behavior tendency were examined and it was concluded that interpersonal conflict predicted
individualistic behaviors positively. According to Kozan (1989), cultures that tend towards
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individualistic behavior accept conflict as natural, adopt aggressive attitudes for their individual goals,
and do not hesitate to reveal their negative feelings in solving problems (Kozan, 1989). This result was
found to be compatible with the proposition that interpersonal conflict in the workplace positively
influences individualistic behaviors.



