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OZET

TOP, Nuket. Kadin Tekstil Iscilerinin Ustabasilariyla Yasadiklar
Catismanin, Is Tatminlerine Etkisinde Ustabaslariin Politik Yetisinin Diizenleyici

Rolii, Yiiksek Lisans Tezi, 2020, (XV+78).

Arastirmada, Bursa ilinde faaliyet gosteren tekstil firmalarinda ¢alisan ustalar
(ist) ile onlarin emri altinda calisan kadin emekgiler arasinda yasanan kisilerarasi
catismanin astin is tatmini ilizerinde etkileri ve bu baglamda ustabasinin politik yetisinin

bu iligki {izerinde diizenleyici rolii olup olmadigi irdelenmektedir.

Aragtirma kapsaminda 478 emekci kadin ve 125 ustabasina ait veriler yliz ylize
anket yontemiyle elde edilmistir. Olgeklerin giivenirligi Cronbach Alfa Katsayisi ile
gecerlilikleri ise Agiklayict ve Dogrulayict Faktor analizi ile test edilmistir. Son olarak
arastirmada yer alan hipotezler Process ve HLM (Hiyerarsik Lineer Modelleme)

uygulamalari ile test edilmistir.

Analizler sonucunda, Bursa ilinde faaliyet gosteren tekstil firmalarinda gorev
alan kadin is¢ilerin ustabaslariyla yasadiklari kisilerarasi ¢atismanin kadin is¢ilerin is
tatmini {izerinde negatif yonlii etkisi oldugu ortaya cikarilmistir. Ote yandan,
ustabasinin kadin is¢iler tarafindan algilanan politik yetisinin kadin is¢ilerin i tatmini
lizerinde istatistiksel acgidan anlamli ve pozitif bir etkisi oldugu tespit edilirken
ustabaglarinin kendisi tarafindan algilanan politik yetisinin kadin is¢ilerin is tatmini
tizerinde dogrudan anlamli bir etkisi olmadig tespit edilmistir. Dahasi, kadin emekgiler
ve ustabasinin kendisi tarafindan degerlendirilen ustabasinin politik yetisinin bu iliskide

diizenleyici roli oldugu bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Kisilerarasi ¢atigsma, is tatmini, politik yeti, process analizi,

HLM (Hiyerarsik Lineer Modelleme) analizi
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ABSTRACT

TOP, Nuket. The Moderating Role of Political Skill of Foremen in the
Impact of Conflict between Women Textile Workers and Foremen on Job

Satisfaction of Women Textile Workers, Master Thesis, 2020, (XV + 78).

In this study, it is examined that, in textile companies operating in Bursa
province, the effects of the interpersonal conflict between the foremen and the women
laborers working under these foremen on the job satisfaction of the subordinate, and

whether the political skill of the foreman is a moderating role in this relationship.

Within the scope of the research, data of 478 women laborers and 125 foremen
were obtained through the face-to-face survey method. The reliability of the scales was
tested with the Cronbach Alpha coefficient and their validity with the explanatory and
confirmatory factor analyses. Correlation analysis of research variables was also
performed. Finally, the hypotheses included in the research were tested with Process

and HLM (Hierarchical Linear Modeling) methods.

As a result of the analyses, it was revealed that the interpersonal conflict
between the foremen and the women laborers working under these foremen has a
significant negative impact on the job satisfaction of the women textile workers. On the
other hand, it was determined that the political skill of the foremen perceived by women
workers has a significant positive effect on the job satisfaction of women workers,
while the political skill of the foremen perceived by themselves has no significant effect
on the job satisfaction of women workers. Moreover, it was found that the political skill
of the foreman that was evaluated by women laborers and the foreman himself has a

moderating role in this relationship.

Keywords: Interpersonal conflict, job satisfaction, political skill, process

analysis, HLM (Hierarchical Linear Modeling) analysis
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GIRIS

Organizasyonlarin i¢inde birbirlerine bagimli olan taraflar arasinda gerceklesen
kisileraras1 catigmalar, istenen hedeflere ulagsma noktasinda, karsi taraflar ile uyusmayan
amaclar, kisith kaynaklar veya engellenmenin algilanmasiyla ortaya ¢ikan
uyusmazliklar seklinde ifade edilmektedir (Hocker ve Wilmot, 1985: 23). Orgiit
icerisinde cinsiyet, yas ve kiiltiirel farkliliklari, c¢ikar catismalari, kotii iletisim,
performans problemleri, belirli olmayan beklentiler, kisitl kaynaklarin tizerinde rekabet
gibi nedenlerden kaynakli olarak (Ohbuchi ve Suzuki, 2003; El-Hosany, 2017) calisma
arkadaslariyla iistleri arasinda gizli ya da agik bir bigimde siirekli olarak gerceklesen ve
kacmilmasi zor olan kisilerarasi ¢atismalar, olumsuz duygusal (tatmin olmama),
davranigssal (liretkenlik karsiti is davranislari), fiziksel (saglik ile ilgili sorunlar) veya
psikolojik (sikinti, stres) reaksiyonlar gibi semptomlarin ortaya g¢ikmasina neden
olmaktadir (Spector ve Jex, 1998). Ozellikle organizasyonlarda astlarla iistler arasinda
gerceklesen kisilerarast c¢atismalarin kisilerin arzuladiklari hedeflere ulagsmasini daha
fazla zorlastirdig1 icin bu kisilerde diisiik is tatminine sebep olmaktadir. Ilgili yazinda
bu durumu destekleyen arastirmalardan bir tanesi Frone (2000) tarafindan
gerceklestirilmis ve arastirmada astlarla iistler arasinda meydana gelen kisilerarasi
catigmalarin astlar {izerinde diisiik bir is tatmini etkisine neden oldugu sonucuna
ulasilmistir. Fakat, Orgiitler icerisinde ortaya ¢ikan bu catigsmalar, makul sinirlar
cergevesinde ve iyi bir bi¢imde yonetildikleri zaman taraflarin arasinda yikict olmaktan
ziyade yeni fikirlerin ortaya c¢ikmasi, iletisimin giiclenmesi ve yaraticilik, degisim,
yenilik gibi akimlarin motive edilmesine destek olmaktadir (Akkirman, 1998: 3). Bu
nedenle, Orglitlerde var olan ¢atigmay1 yonetme ve kontrol etme yetenegi yoneticilerin
gereksinim duydugu en 6nemli yonetim yetenekleri arasindadir (Shargh vd., 2013). Bu
dogrultuda Nelson ve Cooper (2007)'in da belirttigi gibi, bir grup veya kurulusun
basarili olabilmesi i¢in gerekli hedeflere destek ve taahhiitte bulunmasinda yoneticilerin
politik yetileri ¢ok 6nemli bir etkendir. Cilinkii sosyal/politik etki kuraminin (Levy,
1998;Jones, 1990) "kayip parcasi” olarak belirtilen (Gentry vd., 2011; Treadway vd.,
2014) "igyerinde baskalarini anlamaya ve etkilemeye 6zgii bilgilerin kullanilmasiyla
bireysel veya oOrgiitsel amaclar1 gergeklestirecek bir sekilde davranma ve hareket etme
yetenegi" olarak tanimlanmis olan politik yeti (Ahearn vd., 2004: 311; Perrewe vd.,

2004b: 142 ; Ferris vd., 2005: 127) istenen hedeflere ulasmak adina, amag¢ odakl



tutumlarin aktif bir duruma getirilmesine destek saglayan bir mekanizmadir. Bu
beceriye sahip kisiler, ¢cevresindeki bireyler ve yasadiklari olaylarin {izerinde kontrol
giictine sahip oldugunu diisiindiigii i¢in stres unsurunu iceren ¢evresel uyaricilar1 daha
az seviyede tehditkar olarak algilamakta, gerginlikler nedeniyle ortaya c¢ikan
olumsuzluklari etkisiz bir hale getirmekte ve is ortaminda bagkalarini etkili bir bigimde
etkileme becerisini arttirmaktadir. Bagka bir ifade ile bu kisiler, diger kisiler iizerinde
arzuladiklar1 etkiyi olusturabilmek adma 6zel bir strateji veya taktigi nasil
yonetebileceklerinin bilincine sahip olmaktadir (Atay, 2010: 72). Dahas1 bu kisiler
dogustan var olan sosyal zekalariyla ag olusturma yetenegine sahip olmalari sebebiyle is
ortaminda etkili bir anlayisa sahiptir. Bu ylizden, is ortamlarini okuma ve o ortamda yer
alan diger kisilerin motivasyonlarini tanima vb. kabiliyetlere sahip olan politik yetili
kisiler hem basarili olmak i¢in nelere ihtiyag duyuldugunu iyi bilmekte (Ferris vd.,
2007; Brouer vd., 2011) hem de yasanan kisilerarasi catigsmalar1 iyi bir ustalikla
yonetebilmektedir (Blickle vd., 2013: 9).

Tekstil gibi emek yogunlugu cok fazla olan sektdrlerde mavi yakali emekgiler
cogunlukla erkeklere kiyasla kadinlardan olusmakta ve orgiitlerde ortaya c¢ikan bazi
anlasmazlik durumlarmin kokenleri kiiltiirel beklentiler ile cinsiyet rolleri tarafindan
ortaya koyulmaktadir. Cinsiyet rolii kurami, isyeri iliskileri ile aile sorunlarini1 kapsayan
kisileraras1 anlagsmazliklarin erkek bireylere kiyasla kadin bireylerin daha ¢ok yasama
olasiliginin oldugunu o6ne siirmektedir (Gwartney-Gibbs, 1994). Buna ek olarak,
Narayanan vd. (1999), kisilerarasi ¢atismalar1 erkeklere nazaran kadinlarin daha yiiksek
diizeyde stresli olarak algilandig1 sonucuna ulagsmistir. Ciinkii kadin isgiicii, bir yandan
erkek isgilicliniin yasadigi problemlerin yani sira kadin olmanin getirdigi ¢esitli
problemlerle miicadele ederken (Yilmaz vd., 2008: 91) &te taraftan ise erkek isgiicline
nazaran daha kolay bir sekilde isini kaybetme ve issizlik sorunuyla kars1 karsiya kalma
korkusu yasamaktadir (Budak vd, 1991: 86). Bu yiizden, emek yogunlugunun yliksek
oldugu tekstil gibi sanayi kuruluslarinda goérev alan emekgi kadinlar (Parlaktuna, 2010:
1222), etraflarinda yasamis olduklari catismalarda erkeklere kiyasla g¢ogunlukla
uzlasma, uyum saglama ve c¢atismalardan ka¢inma gibi davraniglar, tutumlar
sergilemektedir (Sokmen ve Yazicioglu, 2005: 16). Dahas1 is arkadaglariyla ve
amirleriyle iliml1 bir is iliski gelistirerek kisilerarasi ¢catismadan ve igsizlik kaygisindan

uzak kalmaya caba gostermektedir.



llgili yazinda politik yetili bireylerin is tatmini {izerinde (Kolodinsky vd., 2004;
Perrwe vd., 2004b; Perrewe vd., 2005;Harvey vd., 2007; Gallagher ve Laird, 2008;
Hochwarter vd., 2009; Ferris vd., 2009; Harris vd., 2009;Hochwarter vd., 2009; Vigoda-
Gadot ve Meisler, 2010; Blickle vd., 2013; Syed ve Khan, 2015; Mughal, 2017)iliml1
etkileri oldugu ortaya koyulmustur. Ancak arastirma konumuza ilisgkin hem mavi
yakalilar lizerinde gerceklestirilen aragtirmalarin (Perrewe vd., 2005; Ferris vd., 2009;
Harris vd., 2009) hem de astlar ile {istler arasinda ortaya ¢ikan kisilerarasi ¢atigsmanin is
tatmini {izerinde etkisini inceleyen arastirmalarin sinirli (Frone, 2000) oldugu tespit
edilmistir. Bu dogrultuda arastirma konumuzu dogrudan irdeleyen herhangi bir

aragtirmaya rastlanilamamistir.

Buradan hareketle, bu calismada politik etki teorisi de géz Oniine alinarak ilk
amag, kadin isciler ile ustabaglar1 arasinda gergeklesen kisilerarasi ¢atigmalarin kadin
iscilerin is tatminleri tlizerine olan etkisinin arastirilmasidir. Bu iliskide ustabaslarinin
politik yetisinin diizenleyici roliiniin olup olmadiginin incelenmesi ise aragtirmamizin
diger bir amacidir. Ozetle, mevcut arastirma, astlar (kadm isci) ile iistler (ustabasi)
arasinda ortaya c¢ikan kisilerarast g¢atisma sonucunda astin is tatmini elde etme
egiliminin olup olmadigimi ve iistiin politik yetisinin astin is tatmini elde etmesinde

etkisinin ne olacagini irdelenmistir.

Aragtirmanin birinci bdliimiinde, arastirma modelimizde yer alan biitiin
degiskenlere iliskin detayli kavramsal agiklamalara, arastirma hipotezlerini olusturmak
amactyla degiskenler arasindaki etkilesimlere ve literatiir incelemelerine ait genel
bilgilere yer verilmistir. Arastirmanin ikinci boliimiinde arastirma modeline iliskin
kullanilan yontemler ile araglar ifade edilerek, hipotezler kapsaminda yer alan analiz
sonuclarinin ayrintili olarak agiklamalar1 yapilmistir. Arastirmanin son boliimiinde ise,
diger boliimlerde yer alan ¢ikti ve literatiir taramasi ile baglantilar kurularak,
arastirmanin sonuglarinin tartisilmasi, caligmanin ilgili literatiire katkisinin ortaya
konulmasi ve gelecege yonelik calismalar i¢in hazirlanan 6neriler hakkinda bilgilere yer

verilmigtir.



BIRINCI BOLUM
1. KURAMSAL VE KAVRAMSAL CERCEVE

Arastirma tasariminda yer alan kisilerarasi ¢atisma, is tatmini, politik yeti
kavramlar1 hakkinda genel bilgilere, literatiir inceleme sonuglarma ve arastirma
degiskenleri arasindaki iligkilere belirli basliklar ¢ercevesinde bu bdliimde yer

verilmigtir.
1.1. Kisileraras1 Catisma
1.1.1. Catisma ve Kisileraras1 Catisma Kavrami

Insanlarin birbirleriyle etkilesimde bulundugu her ortamda dogal bir ¢ikt1 olan
catisma (Uysal, 2004: 1-2) bireysel, oOrglitsel silire¢ ve sonuglart kapsayan
organizasyonlarda sik sik ortaya ¢ikan (Barki veHartwick, 2004: 217) ve kacinilmasi
diinyanin kendi ekseninde donmesine engel olmak kadar imkansiz olan bir olgudur
(Johnson ve Johnson, 1996:1). Bir¢ok arastirmacinin dikkatini ¢eken ve konu olarak
cesitli disiplinlerde ele alinan ¢atisma kavraminin ekonomik, sosyal, kiiltiirel tarihi ve
sosyolojik ¢iktilar1 oldugu i¢in yonetim biliminin yaninda tarih, ekonomi, antropoloji,
sosyoloji vb. bilim alanlarinda da tanimlamalar1 yapilmistir (Rahim, 1992: 1-2).Bu
yiizden bireyler, oOrgiitler ya da belirli taraflar arasinda gii¢ iligkilerinden, kaynak
kithgindan ve degisen yargilardan kaynaklanan ¢atisma birden fazla disiplin tarafindan
cesitli yonlerine vurgu yapilarak tanimlanmis (Robbins, 2001: 21) ve bu gergeve
dogrultusunda literatiirde yer alan bazi tanimlara asagida detayli bir sekilde yer

verilmigtir.

Ing. "conflict", Alm. "konflikt", Osm. "miisademe" anlamma gelen ¢atisma
kavraminin genel olarak igerigine bakildiginda bireylerin farkli amaclara ve ihtiyaglara
ulasabilmek i¢in zit davranislar sergileyerek miicadele etmesi anlamina gelmektedir
(Aydmalp, 2010: 189). En genel anlamda ise ¢atisma, kisi veya gruplar arasinda farkl
kaynaklardan ortaya ¢ikan anlagmazlik olarak agiklanabilir (Kogel, 2010). Bu tanima



yakin bagka bir tanim, Rahim (1985: 81) tarafindan yapilmis ve c¢atisma kavramini,
"birey ile gruplarin kendi aralarinda yasadiklar1 uyumsuzluk, anlasmazlik sebebiyle
ortaya c¢ikan bir etkilesim silireci" olarak tanimlamistir. Toplumsal ya da orgiitsel
hayatin dogal ve kag¢inilmaz sonucu kabul edilen, fonkisyon bozuklugunun isareti olarak
aciklanan catisma (De Dreu C., 2008; Khalid ve Fatima, 2016: 122), sosyal varliklar
arasinda gec¢imsizligin, anlasmazligin, tutarsizligin meydana ¢iktig1 bir etkilesim
stirecidir (Deutsch, 1973; Rahim, 1985; Hocker ve Wilmot, 2001; Rahim, 2002; Karip,
2015) Bu etkilesim siireci; bireyin kisisel isteklerinin, ¢ikarlarinin ya da ihtiyag¢larinin
kars1 taraf ile uyum saglamadigi, karsi tarafin isteklerinin kendi kisisel istekleri
dogrultusunda engellendigi, anlayis ya da diisiince olarak bazi anlagsmazliklara isaret
eden durumlara karst korku, kizginlik, tmitsizlik ve tziintii seklinde gdsterilen
tepkilerle duygusal diisencelerin net bir bigimde ifade edildigi davranigsal boyutlari
kapsamaktadir (Mayer, 2000: 4). Dahasi, Schmidt ve Kochan (1972) ise ¢atismayi, bir
bireyin ya da grubun, diger birey veya gruplarin hedefe varma girisimlerine engel olma
cabalar1 olarak tanimlamistir (Jha ve Jha, 2010: 77). Benzer sekilde Bakhare (2010: 41)
catigmay1, belirli olmayan bir zamanda taraflarin birbirleriyle anlagamamalari
neticesinde tepki olarak direnis davraniglar ger¢eklestirmesi ve birbirlerine karsi koyma
cabalariminm oldugu bir siire¢ olarak ifade etmistir. Pondy (1967: 298) catisma
kavramini aciklarken ¢atismanin gelisim siirecinin belirli agamalarina dikkat etmis ve bu

asamalar1 su sekilde siralamistir:

e Taraflarin anlasmazhigina sebep olan kosullar (Ornegin, kaynak
yetersizligi olmasi, amag farkliliklart gibi),

e Taraflarn duygusal durumlari (Ornegin, ilgili taraflarn  kaygl,
diismanlik, gerilim, stres gibi)

e Taraflarin biligsel durumlari (Ornegin catisma anindaki durumlarin
algilanmasi ve farkidanligin olugmasi gibi)

e Tararflarin pasif direncten acgik bir saldirganliga kadar degisen catismaci

davraniglar sergilemesi

Catisma konusu lizerine yapilan en giizel tanimlardan bir digeri ise Coser (1967:
8) tarafindan yapilmis ve catismayi "sinirlt statiiler, degerler ve gii¢ kaynaklarinin elde

edilmesi i¢in taraflarin rakip gordiikleri taraflar etkisiz hale getirmek, zarar vermek ya



da yok etmeyi arzulamalar1 sonucu ortaya ¢ikan bir durum"olarak agiklamistir (Kogak,

2014: 12).

Orgiitlerde farkli diizeylerde ve gruplarda karsimiza ¢ikan catisma tiirleri vardir.
Bunlara iligkin bilgiler asagida Tablo 1'de belirtilmistir. Bu c¢atisma tiirlerinden
arastirmada incelenen ve tezin yazim amaciyla direkt iliskisi olan esas konu kisilerarasi

catigmadir.

Tablo 1. Catisma Tiirleri

GRUPLANDIRMA
ESASLARI CATISMA TURLERI

CATISMALARA Bireysel Catisma | Kislerarasi Birey-Grup Grup I¢i ve | Orgiitler Aras

TARAF OLANLAR Catisma Catigmasi Arast Catisma | Catisma

CALISMANIN Fonksiyonel Catigma Fonksiyonel Olmayan Catisma
NITELIGi

CATISMANIN Yatay Catisma Dikey Catisma Emir Komuta-Kurmay Catismasi

ORGUT ICINDEKI
YERI

CATISMANIN Potansiyel Catisma Algilanan Catisma | Hissedilen Catigma Agik Catigma
ORTAYA CIKMA
SEKLI

CATISMANIN Acik Catisma Kapali Catisma
ACIKLIK
DERECESI

Kaynak: Giimiiseli, 1994, s. 50

Kisileraras1 Catisma: Bir oOrgiitiin icindeki bireyler arasindaki iliskilerde gizli
diismanlik, s6zli saldirganlik ve 6fkeli degisimleri kapsayan olumsuz karsilasmalardir
(Kenaan ve Newton, 1985: 154). Baska bir tanimda Barki ve Hartwick (2001: 198)
tarafindan yapilmis ve kisilerarasi ¢atismay1 "hedeflere ulasmada taraflar arasi karsilikli
engelleme, anlasmazlik ve olumsuz duygular olusmasi sebebiyle ortaya ¢ikan bir olgu"
olarak tanimlamistir. Ayrica ilgili yazinda, farkli bakis acgilar1 ile ortaya cikan
kisileraras1 catigma tanimlarini ifade eden farkli tanim gruplarint (bilim insanlar)
aciklamak ve organize edebilmek icin Hartwick ve Barki (2002: 5; 2004: 218)
tarafindan bir caligma yiiriitilerek anlasmazlik, miidahale ve olumsuz duygunun
Ortlisiim varyanslarini ifade eden Venn semasi olusturulmus ve bu sema asagida Sekil

1'de gosterilmistir.




[lk olarak ilgili literatiirde yer alan bir tanim grubu, ¢atigmay1 sadece tek bir dzellik ya
da tema olarak eslestirmistir. Yani kisileraras1t ¢atisma tanimini sadece anlagmazlik
(sekil 1'de A c¢emberi) ya da miidahale (sekil 1'de M ¢emberi) veya olumsuz duygu
(sekil 1'de OD g¢emberi) olarak agiklamaktadir.

Sekil 1. Catisma Bilesenlerini ifade Eden Venn Semasi

AM

M.OD

A: Anlagmazlik
M: Miidahale

OD: Olumsuz Duygu

Kaynak: (Hartwick ve Barki, 2002, s. 6; Kogak, 2014, s. 28)

Ornegin; Jehn ve Mannix (2001: 238) catismay1 "tutatrsizliklar, uyumsuz istekler veya
arzularla ilgili taraflar arasindaki farklilik" olarak tanimlamustir. ikinci tanim grubu ise,
catismay1 sadece tek degil birden fazla ¢atisma 6zelligini ya da temasimi kullanarak
kavramsallastirmaya c¢alismis ve kisilerarasi catismayi, anlasmazlik, olumsuz duygu,
miidahalenin varlig1 (Sekil 1' de A, M, OD, ¢emberlerinin birlesimi olarak ifade edilir)
seklinde tanimlamaktadir. Bu tanim grubunun bakis agist kisaca, bir durumu ¢atigsma
olarak tanimlayabilmek i¢in ii¢ Ozellikten herhangi birinin varliginin s6z konusu
olmasinin yeterli olacagint belirtmektedir. Bu grubun ikinci bir ¢esidi de ¢atismayz,
coklu temalar ya da ozellikler kullanarak kavramlastirmistir. Ancak ilkinden daha dar
bir sekilde iki veya daha fazla konunun ortak varligi (Sekil 1'de kesisen dort biri
tarafindan ifade edilir) olarak tanimlamaktadir. Ornegin; Hocker ve Wilmot (1985: 23)
kisileraras1 ¢atismayi, "uyumsuz hedefleri olan bagl taraflar (en az iki kisi) arasinda

diger tarafin hedeflelerine ulasmalarinda miidahalesi" olarak tanimlamistir. Bu tanim



sekil 1'de "A ve M"dairelerinin kesisimine karsilik gelirken Pondy (1967)min yaptigi
tamim  ise '"catigsma terimini, ne Onceden belirlenmis kosullarina ne bireysel
farkindaligina, ne belirli duygusal durumlarina, ne de duygu, gelenek veya yapi
kalintilarina degil tamaminin birlikte alinmasini ifade eder" ve dogal olarak Pondy'in bu
aciklamasi" A, M, OD" dairelerinin kesisimine karsilik gelir (Kogak, 2016: 1958-1959;
Hartwick ve Barki, 2002: 7).

Yukarida yer alan agiklamalar dogrultusunda kisilerarasi ¢atigma kavraminin
taraflar arasinda anlagmazlik, uyumsuzluk, olumsuz duygu durumlarini ifade ettigini ve
literatiirde yapilan tanimlarin ¢ogunun incelendiginde catisma kavraminin olumsuz
yonlerinin 6nplana ¢iktig1 gézlemlenmektedir. Ancak, Bumin (1990) sadece olumsuz
yonleri kapsayan bir tanim olmasinin yani sira ¢atismayi, degisimin biitiinlestirici bir
niteligi olarakta kabul etmistir (Mirzeoglu, 2005: 52). Bu agidan bakildiginda
kisilerarasi ¢atigmalar, olumsuz bir yapiya sahip gibi goriinmesine ragmen, pozitif bir
degisimi ortaya c¢ikarmak gibi bir islevi yerine getirdigi i¢in birgok yeniligin ve

yaraticiligin kaynagi olmaktadir (Lulofs ve Cahn, 2000).
1.1.2. Catismaya Iliskin Yaklasimlar

Tarihsel olarak organizasyonlarda ¢atisma konusunu literatiirde bilim insanlar
farkli yaklagimlar ile savunmuslardir. Bu yaklasimlardan birincisi, 1800'lii yillardan
19401 y1llara kadar devam eden klasik / geleneksel yaklasimdir (Whyte, 1967; Sahin ve
Cekmecelioglu, 2016: 169). Ikincisi, Klasik (Geleneksel) yaklasima tepki olarak 1940'l1
yillardan itibaren etkili olan neo-klasik (davranis¢1) yaklasimidir (Onder, 2008: 9).
Uciinciisii ise klasik / geleneksel ve neo-klasik / davranis¢1 yaklasima gore daha realist
bir tavir sergilyen modern / etkilesimci yaklasimdir (Kilig, 2016: 6). Bu yaklasimlar ile

ilgili bilgilere asagida yer verilmistir.
1.1.2.1. Klasik / Geleneksel Yaklasim

Bu goriisti savunan Henry Fayol (1949), Max Weber (1947) ve Fredrick Taylor
(1913) gibi bilim adamlar orgiitte yoneticilerin islevlerinden bir tanesinin ¢atismalarin
siirlarint belirlemek ve dnlemek oldugunu belirtirler. Taylor' un bilimsel yaklagim
modelinin amaci, Orgiitteki verimi yiikseltmek ve igveren-iggoren arasindaki

anlagsmazliga ¢6ziim bulmaktir. Bu sebeble Taylor orgiitlere belirli bir diizen



getirebilmek icin bilimsel yonetim ilkelerini olusturmus ve bu ilkelerin uygulunmasi
neticesinde Orgiitlerdeki anlasmazlifin yok olacagini savunmustur. Fayol ise yonetim
fonksiyonlar1 (planlama, orgiitleme, etki, koordinasyon, kontrol) oldugunu ve emir
birligi, kontrol zinciri, isboliimi gibi kurallarin orgiitlerde diizenleyici ilkeler olacagini
belirtmistir. Weber'e gore ise ideal biirokrasi modelinde catigmaya ihtiya¢ ya da yer

yoktur (Giimiiseli, 1994: 30).

Sonug olarak bu goriisii savunan bilim insanlar1 ¢atismayi, genellikle dnemi
olmayan, orgiit i¢in yikict olan ve 6rgiit icerisinde yok edilmesi, kaginilmasi gereken bir

olguolarak degerlendirmistir (Robbins, 1978: 69).
1.1.2.2. Neo-Klasik / Davrams¢1 Yaklasim

1940 ile 1970 yillarinin ortalarina kadar etkisini devam ettiren ve 1920'li
yillarindaMary Parker Follet oOnciiliigiinde "yapici" c¢atismanin Onemine dikkat
cekilmesi ile ortaya ¢ikan bu yaklasim, catismalarin kaginilmaz ve Onlenemeyen bir
dogal siire¢ oldugunu ancak yonetimi bazi sorunlarin ¢6ziimil i¢in harekete gecirmesi
sebebiyle organizasyonlarda yasanan catigmalar1 azaltilabilecegini ve klasik yaklagimi
savunanlarin aksineher ¢catismanin yikici olmadigini savunmuslardir (Subulan, 2015: 5).
Buna ragmen bilim adamlar g¢atismalardan kaginilmasi ya da ortadan kaldirilmasi
gerektigi konusunda klasik (geleneksel) yaklagim ile ortak bir goriisii de savunmuslardir

(Robbins, 1978: 68).
1.1.2.3. Modern / Etkilesimci Yaklasim

Modern (etkilesimsel) yaklagimi savunan bilim adamlarindan biri olan Mayo
(1933), orgiitsel etkililigin, verimlilgin arttirilmast i¢in ¢atismalarin azaltilmasi
gerektigini  savunmustur. Bununla birlikte Mayo, Hawthorne arastirmalarinda
catismanin sosyal beceri eksikliginden kaynaklandigini belirtmistir (Yagcioglu, 1997:
6). Modern (etkilesimci) yaklagima gore amag¢ uygun bir orgiitsel ortami olusturmaktan
Ote Orgiitiin karsilastiklar1 problemleri kavrayabilme, anlayabilme ve ¢ozebilme
yetenegine sahip olup olmadigidir. Dahasi, bu yaklagim c¢atismanin yok edilmesini degil
var olan catigmanin yonetilmesini Onermektedir. (Konak ve Erdem, 2015: 73-75).
Ayricabu yaklasim da oOrgiitlerde catisma hizli bir sekilde artmakta ve Orgiitlerin

varligini devam ettirebilmesi i¢in 6nlem almasi gerekmektedir. Bu sebeple herhangi bir



Orgiitte c¢atismalarin yikict etkisinin azaltilmasi sonucunda, c¢alisma ortami hem

calisanlara hem de orgiitlere fayda saglayacaktir (Nischal ve Bhalla, 2014: 195).

Kisaca bu yaklasimlar 6zetleyecek olursak; klasik yaklagimi savunan bilim
insanlar ¢atigsmayi orgiitler icin tamamen yikici, engelleyen ve kagiilmasi gereken bir
olgu olarak belirtirlerken, neo-klasik yaklasimi savunanlar ise c¢atismay1 klasik
yaklagimin aksine her catigma tiiriniin yikici bir 6zellik tasimadigini ve bazi
catismalarin yOnetilebilecegini ileri slirmiislerdir. Ancak klasik disiiniirler gibi
catismanin yok edilmesi gereken ve orgiitler i¢in tehdit olusturan bir olgu olduklarini da
ifade etmislerdir. Modern yaklasim savunuculari ise bu iki goriisiin aksine gatismanin
her Orgiitte olmas1 gerektigi ve Orgiitlerin bu ¢atismalardan fayda saglayabilmesi igin

catigmalar1 yok etmek yerine yonetmeyi tercih etmeleri gerektigini savunmuslardir.
1.1.3. Kisileraras1 Catismanin Nedenleri

Orgiitlerde kisileraras1 catismanin yikici etkisinin azaltilabilmesi i¢in ¢atismanin
kaynaginin ne oldugunun bilinmesi biiyliik 6nem tasimaktadir. Kisileraras1 ¢atismalar,
istek ve c¢ikarlardan, birey ya da catismayla ilgili maziden, c¢atismalarin i¢inde
bulundugu yapidan, bireysel degerlerinden, iletisim siire¢lerinden, taraflarin karsilikli
engellemelerinden, uyusmazlik ve gerginlikten, kaygi, endise  duygularindan,
diismanlik ya da olumsuz disavurumlarindan ortaya cikabilen birden fazla sebebi
kapsamaktadir (Barki ve Hartwick, 2001; Wall ve Callister, 1995).Bu kaynaklarin
yaninda kisileraras1 ¢atismaya sebep olan asil kaynaklarin tespit edilerek etkili bir
catisma yonetimi gergeklestirilmesi gerekir. Bu diisiince ¢ergevesinde kisilerarasi
catismanin nedenlerine, Orgiitiin veya isin dogasindan dolay1 ortaya ¢ikan yapisal
faktorler ya da kisileraras1 farkliliklardan dogan kisisel faktérler olarak asagida detayli
bilgi verilmistir (Ceylan vd., 2000: 42).

2.1.3.1. Yapisal Faktorler

e Iy BéliimiiBir isin yiiriitiilebilmesi i¢in orgiitlerde alt birimler olusmaktadir. Bu
alt birimlerin her biri kendi kurallarini, deger yargilarini ve davranig bigimlerini
gelistirdikleri i¢in bu birimler arasinda ya da kisilerarasinda farklilagmalar
ortaya c¢ikmaktadir. Bu farklilasma sonucunda ortaya ¢ikan hiyerarsik diizen

catismalarin kaynaklar1 arasinda yer almakatadir. Ciinkii, hiyerarsik diizenin
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getirdigi firsatlar ve olanaklardan her is boliimiiniin ya da is biriminin esit
diizeyde  fayda  saglayamamasi  kisilerarasinda  c¢atigmaya  neden
olmaktadir.Bunlarin yani sira bireyler arasinda is boliimiiniin kotii yapilmasi,
birimler ya da bireyler arasinda koordinasyonun saglananamasi da g¢atismanin
nedenleri arasinda olabilmektedir(Onder, 2008: 21-22).

Fonksiyonel Baghhk:Bir orgiit icerisinde fonksiyonel olarak birbirine bagimli
olan boliimlerden birinin fonksiyonlarint uygun bir sekilde yerine getirmemesi
diger boliimleri etkiliyorsa bu boliimlerin kendi aralarinda fonksiyonel
bagliliklar1 oldugu sdylenebilmektedir. Bu sebeple bireyler ya da boliimler
arasinda catisma meydana gelmektedir. Pazarlama bolimiiniin, {iretim
boliimiinden kaynakli olarak miisteri memnuniyetini saglamakta sorunlar ile
karsilagmast, bu konuya iliskin bir 6rnektir (Tengilimoglu, 1991: 132).

Kit Kaynaklar:Orgiitlerde yer alan bireylerin faaliyetlerle ilgili sinirli kaynaklar:
paylasma noktasinda her bireyin kendine diisen payr arttirma amact olmasi
catismanin temel kaynaklarindan biridir (Karcioglu ve Aliogullari, 2012: 218).
Ama¢  Farklhiliklari:  Sinirhi  kaynaklardan, ddiillendirmenin  rekabete
dayandirilmasindan ya da oOrgiitsel amaclarin kisilerin duygularina ve
diisiincelerine dayanarak yorumlanmasiyla amag farkliliklar1 ortaya c¢iktigi gibi
bununla birlikte orgiitlerin i¢indeki bir alt bolimiin uzmanlasmasi ile dekisiler
arasinda birbirlerinden farkli amacglar ortaya c¢ikmistir. Bu amacg farkliliklar
kisilerarasinda ¢atismaya zemin hazirlamaktadir. (Can vd., 2011: 426).

Statii Farkhiliklari:Statii ¢atigmalari, genellikle yaglh, kidemce iistiin olanlarin
kendilerine kiyasla gen¢ ve kidem olarak yetersiz diizeyde olan bireylerin emri
altina girmeye kabul etmekte giicliik ¢cekmesi ile gerceklesir (Kiling, 1985:
120).

Orgiitiin  Biiyiikliigii:Orgiitlerin biiyiimesi ile birlikte, orgiitin amagclarina
hedeflerine ve beklentilerine ulagtiracak araglari, normalden daha fazla karmasik
bir yapiya sahip olmaya baslar. Bununyani sira yeni uzmanlik alanlari, rol ve
statiiler meydana ¢ikarak orgilitteki iliskiler ikincil bir iligkiye doniismekte ve
iletisim kanallar1 sayica fazlalagmaktadir. Kisaca orgiitte gergeklesen bu biiylime
sebebiyle bicimsellik ve karmasikligin artmasi kisilerarasi catismaya neden

olmaktadir. (Kindler, 1997: 24; Oztiirk, 2005: 357)
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Yetki ve Sorumluluklarin Belirsizligi:Orgiitlerde sorumluluk ve yetkilerin
acikca net bir sekilde ifade edilmemesi nedeniyle ortaya ¢ikan belirsizlikler de
orgiitlerde yasanan kisilerarasi ¢atismayi arttirir (Bumin, 1990: 13-14).

Yonetim Tarzindaki  Farkhliklar:Karar verme silirecinden zamaninin
kullanilmasma kadar yoneticiler farkli yollar1 takip edebilmekte ve farkli
onceliklere sahip olabilmektedir. Bu yiizden yoneticilerin birbirinden farkli
yonetim tarzi/stili vardir. Ancak yonetim tarzi konusunda yonetici ile ¢aligsanlar
arasinda  biiylik bir farklilik varsa catisma kacinilmasi imkansiz bir hal

almaktadir.
1.1.3.2. Kisisel Faktorler

Beceri, Yetenek ve Kisilik Farkliliklari: Orgiitlerde bireylerin digerlerinden
farkli amagclarinin, degerlerinin, tutumlarinin, becerilerinin ve yeteneklerinin
olmasi catismalara sebep olmaktadir (Karcioglu ve Aliogullar, 2012: 220).
Yapilan caligmalar sonucunda baskici, otoriter ve yenilikle birlikte degisime
kars1 gelendogmatik kisilik yapilarida catismaya sebep olmaktadir. Bunun yani
sira kiglerin kendilerine karsi olan 6z sayginligin diisiik olmas1 da kars1 taraftaki
bireylerin saldirgan ya da diigman olarak algilamalarina sebep olmakta ve bir
catisma kaynagi olusturmaktadir (Kiling, 1985: 119).

Algisal Farklhiliklar:Bir konu, olay ya da gelismeleri bireylerin ya da gruplarin
farkl1 olarak algilamasi sonucu algisal farkliliklarm olugmasi muhtemeldir. Insan
davraniglarinin da bu algilara gore sekillenmesi bireyler ya da gruplar arasinda
z1t kutuplagmalara ve ¢atismaya neden olmaktadir (Kogel, 2013: 651).

Cikar ve Deger Farkliliklari:Bir Orgiitin norm ya da basar1 standartlarmin
bicimsel olmayan bir grubun norm ya da basar1 standartlar1 ile Grtlismemesi,
cikar veya degerlerinin uyusmamasidir. Bu nedenle ¢ikar - deger farkliliklar: da
orgiitlerde kisilerars: catismaya neden olmakta ve ornek olarak sendika-isletme
arasinda ya da geng-yash calisanlar arasinda ortaya c¢ikan c¢atismanin
nedenlerinden bir tanesi oldugu sdylenebilir (Kiling, 1985: 117).

Iletisim Engelleri / Yetersizlikleri : Orgiitlerde yasanan iletisim engelleri ya da
yetersizlikleri amaglarda farklilasmaya ve birbirleriyle benzer amaglart olan

calisanlar arasinda gruplagsmaya neden olmaktadir. Ayrica oOrgiitteki grup ve
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bireylerin birbirlerinin gorevleri ya da faaliyetleri hakkinda yetersiz bilgiye
sahip olmalar1 da orgiit icerisinde yasanan ¢atigmalar1 artiran bir sebep olarak
karsimiza ¢ikmaktadir (Waltonvd., 1969: 541).Dolayisiylailetisim engelleri

nedeniyle orgiitlerde kisilerarasi catisma kaginilmaz bir boyut haline gelmistir.
1.1.4. Kisileraras1 Catismanin Sonuclari

Orgiitlerde yasanan kisileraras1 catismalar, taraflarin ¢atismayr yonetebilme
becerisine gore olumsuz ya da olumlu olas1 sonuglar ortaya koymaktadir. Bu nedenle

Gordon Lippitt, ¢atismanin olasi sonuglarini su sekilde agiklamaktadir (Yildirim, 2005):
Olumlu Etkileri

« Catisma konusunu uzlastirici bir sekilde ortaya ¢ikarir.

¢ (Catisma konusunun netlesmesine yardimei olur.

% Catismanin ¢oziimiine iliskin katilumi arttirir.

+» Sorunlarin ¢6ziim kalitesini arttirir.

« Catigmalar yapici sekilde ¢oziime ulastiginda iletisimi ve iliskileri
giiclendirir.

¢ Gelisimin artmasina katki saglar.
Olumsuz Etkileri

% Verilen gorevlerin enerjisini farkli taraflara ¢evirir.

¢ Bireylerde moral, motivasyon diistikliigiine sebeb olur.

« Bireylerin birlikte ¢calismalarina engel olur.

« Sorumsuz bir davranis sergilenmesine neden olur.

% Siiphe ve giivensizlik gibi duygulari ortaya ¢ikarir.

% Isletmelerin asil amag ve hedeflerine ulasmasmi (iiretim ve verimin

diismesini vb. gibi) engeller.

Literatiirde bazi arastirmalarda orgiitlerde sik sik karsilasilan kisilerarasi
catigmalarin diger catigsma tiirlerine nazaran zarar verici etkilerinin daha fazla oldugu
tespit edilmistir. Ayrica ilgili yazinda kisileraras1 ¢atigsmalarin orgiitsel baglilikta (Mills
ve Schulz, 2009), verimlilikte, performanslarda (Jehn vd., 1997) ve is tatmininde (Jehn
vd., 1997; Frone, 2000; Penney ve Spector, 2005; Harvey, 2006; Meier vd., 2014)
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azalmalara neden oldugunu, is yerinde siddette ve saldirganlikta (Hershcovis vd., 2007,
Barling vd., 2009), isgiicii devir hiz1 ileisten ayrilma niyetinde (Spector ve Jex, 1998;
Frone, 2000;Morrison, 2008; Haq, 2011) ve tiikenmislik (Leiter, 1991; Frone, 2000)
gibi sosyal sorunlarda da artigslaraneden oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglarin aksine
catigmalar kaginilmasi gereken bir problem olarak degil; daha ¢ok gelisim ve degisimin
baslangict olarak da degerlendirilmektedir. Bu nedenle c¢atismalarin kisilerarasi
iliskilerin gelismesi, yeni fikirler ve yaraticiliklarin olugmasi, is performansinin artmast,
karsilikli anlayisin artmasi gibi olumlu sonuglar1 da olmaktadir (Deutsch, 1973;Pelled
vd., 1999;Rahim, 2002; Pitt, 2005; Chen vd., 2005; Kurtzberg ve Mueller, 2005;Chen,
2006;0misore ve Abiodun, 2014).

1.1.5. Catisma Yonetimi

Catisma yoOnetimi,bir Orgiitteki O6grenmeyi ya da etkinligi arttirmak igin
catismanin yapict olmayan islevlerini minumum diizeye diisiirecek ve yapict olan
islevlerini ise maxsimum diizeye ¢ikaracak etkili stratejiler olusturmay1 kapsamaktadir
(Rahim, 2000: 5).Catigmalar iyi bir sekilde yonetilmediginde problemler genellikle
saklanmakta, ancak daha sonra bu catigmalarin ¢éziimii daha zor ve farkli bir sekilde
ortaya ¢cikmaktadir. Bu durum bireyler ile birlikte orgiitlere de zarar vermektedir. Bu
nedenle ¢atisma yonetimi, ¢atismalar1 "iyi" ya da "kotii" olarak ayirt etmek ya da engel
olarak gdrmek yerine ¢atismalarin goriinmeyen faydali ve yaratici yonlerini gérmeyi

amaglar (Sokmen ve Yazicioglu, 2005: 6).

Kisileraras1 ¢atismanin ele alinabilecegi g¢esitli davranig tarzlari / stilleri vardir.
Literatiirde bu ¢atisma yonetimi modelleri, Mary P. Follet (1940) tarafindan bes ana
madde (tahakkiim, uzlagma,entegrasyon, kaginma, bastirma) seklinde agiklanmistir.
Daha sonra Blake ve Moutan (1964) bu catisma yOnetimi tarzlarini gelistirmeye
caligilarak tasniflemek i¢in kavramsal bir plan sunmustur. Ayrica yoneticinin tutumunu
bireye ve ise yonelik olmak iizere iki boyutta ele almistir. Thomas (1976) ise karsi
tarafin kaygilarini tatmin etmeye calisarak (isbirlik¢ilik), catisma yoOnetimi stillerini
gelistirmistir. Son olarak Rahim (1983) kendi ¢ikarlarimi ve diger tarafin ¢ikarlarmi
diisiinme boyutlarini ekleyerek catismayi ele alma stillerini gelistirmistir. Bu boyutlar
catisma aninda bir bireyin motivasyonel yonelimlerini gostermektedir. Diger taraftan

Rahim (1983) catisma yoOnetimi stratejisi olarak bes temel stili (problem ¢ézme,
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zorlama, kaginma, uyma, uzlagsma) ortaya c¢ikarmistir. Sekil 2' de bu modele iliskin

detay1 bilgilere yer verilmistir (Rahim vd., 2000: 10).

Sekil 2. Kisileraras1 Catisma Yonetimi Stilleri Tle Tlgili iki Boyutlu Model

KENDINE iLGIDUZEYi
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Kaynak: (Rahim, Magner, Shapiro, 2000, s.11 )

En etkili ve yapici ¢atisma yonetim stili olan problem ¢6zme, ¢atismalari en iyi
sekilde ¢oziilmesi gereken ortak bir sorun olarak degerlendirmektedir. Uzlasma stilini
benimseyen taraflar kendilerinden 6diin vermeye her zaman hazirlikli olmalarinin
yaninda birbirlerinin ihtiyaclarmi tatmin etmeye isteklidirler. Bu sebeple karsilikli
doyum sagladig1 i¢in uzlasma stili de yapicidir. Zorlama stilinde, ¢atigmaya giren birey
catisma sonucunda galip ¢ikmak ic¢in karsi tarafa baski, tehdit, sozlii veya fiziksel
saldirtya basvurmak gibi farkli davraniglar sergileyebilir. Ayrica bu stilde yaratici
diistinme ile etkili ¢oziimler yeterli diizeyde olmadigi i¢in bu stil zayiftir.Uyma stilinde,
bireyler arasinda g¢atisma yasadiginda karsi taraf rahatsiz oldugu i¢in catismadan
vazgecer ve sonlandirir. Bu stili benimseyen bireylerin asir1 bir boyutta digerleri
tarafindan onaylanma/kabul gérme kaygis1 vardir. Bu stil de zorlama stili gibi zayiftir.
Kacinma stilinde ise kisiler, problemleri yok sayarak sorunlarin ortadan kalkacagin
diisiiniir ve catisma konusunu kapatma, degistirme gibi davranislar sergilemektedir

(Sahin , 2017: 396).

Orgiitlerde yasanan kisileraras1 catismalarn ¢oziimlerini arttirabilmek igin

bireylerin iletisim siireclerini 6n plan tutan baska bir ¢6ziim yonetimi ise "yiizlesme",
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"genel /6zel davranig", "yaklagma / kaginma", "kendini agma" ve "duygusal ifade" gibi
yaklagimlardan olusur (Goldstein, 1999). Bu yaklagimlarla ilgili detayl bilgilere asagida

yer verilmistir.

Yiizlesme: Kisileraras1 ¢atismalar olustugunda, bu catismayr ortadan kaldirmak igin
atilan en 6nemli adim taraflarin yiizlestirilmesidir. Bu yaklasim catisma ¢oziimiinde

etkili ve pozitif bir method olarak goriilmektedir (Basim vd., 2009: 59).

Genel/Ozel Davramis: Ozel davranis yaklasiminda, c¢atisma yonetimi esnasinda
karsilikli taraflarin yaninda {igiincii kisilerin varligi bazi bireyleri rahatsiz etmekte ve
davraniglarin1 kisitlamaktadir. Bunun aksine genel davranis yaklasiminda ise iiglincii
kisilerin varligt bireyleri rahatsiz etmemekte ve olduk¢a rahat davraniglar
sergilemektedir.Bu yiizden genel ve 0zel davranig yaklasimi, anlagsmazligin ya da
uyusmazligin ¢oziim siirecinde, kisilerin genel ve 6zel duruma gore farkli davranislar

sergiledigini varsaymaktadir(Basim vd., 2009: 59).

Kendini A¢ma: Bu yaklagim, taraflarin amag¢ ve ihtiyaglarini agik bir sekilde ifade
etmeleri ile bireyler arasinda yasanan catigmalarin etkili ve olumlu sonuglanacagini

savunmaktadir(Basim vd., 2009: 59).

Catsmaya Yaklasma / Kagcinma:Bireylerin catismay1 nasil algiladiklan ile direkt bir
iliskisi olan bu yaklasimda, bazi bireyler catismay1 yikict ve olumsuz olarak kabul eder
ve genellikle catismadan kaginma davranisi gosterirken bazilart ise tam tersine
catismalarin yapici ve olumlu olarak kabul ettikleri i¢in ¢atismaya yaklagsma gibi

davraniglar sergilemektedir (Basim vd., 2009: 59).

Duygusal Ifade: Catisma siireclerinde taraflarin duygularini agik¢a ifade etmesi,
catismanin yonetilmesinde etkili ve olumlu sonuglar ortaya cikarmaktadir. Ornegin,
icten bir {liziinti ya da endise catisma aninda iliskileri olumlu yonde etkilemekte,

olumsuz yonlerini ise hafifletmektedir (Basim vd., 2009: 59).

Sonug olarak, ilgili yazinda ¢atismalarin nasil engellenecegine iliskin birden
fazla ¢atisma yoOnetimi modelleri mevcuttur. Rekabete dayalt model ya da catismalara
kalic1 ve gecici ¢oziimler lireten modeller bu yonetim modellerine 6rnek verilebilir.

Ancak bu modelleri birbirinden tamamen farkliymis gibi soyutlamak miimkiin degildir.
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Ciinkii bu modellerin isletmelerde uygulanmasi, catigmalarin yikici ve olumsuz

etkilerinin azaltilmasinda katki saglamaktadir (Topaloglu ve Avei, 2008: 79).
1.2. is Tatmini
1.2.1. Is Tatmini Kavram

Is tatmini, rgiitlerin istedikleri amag ve hedeflere ulasabilmeleri igin gerekli bir
kavram olmakla beraber is hem arastirmacilar hem de isletmeler i¢in olduk¢a 6nem
verilen bir konu haline gelmistir (Ozpehlivan, 2018: 45). Ayrica, orgiitsel/endiistriyel
psikoloji, sosyoloji ve orgiitsel davranis gibi birbirinden farkli disiplinlerde ¢ok fazla
incelenen is tatmini (Parnell, 2003; Aloataibi, 2001) kavrami, 20. yiizyilda "Hawthorne"
deneyleri ile birlikte bireylerin sosyal ve psikolojik ihtiyag¢lar1 bilimsel aragtirmalarin
Oonem verilen konusu haline gelmis (Tiirk, 2003: 71) ve bu kavrama yonelik giinlimiize
kadar literatiirde birden fazla tanim yapilmistir (Hackman ve Oldman, 1975; Locke,
1976; Robin, 1989; Cranny vd., 1992; Luthan, 1998; Oshagbemi, 2000). Yapilan bu
cesitli tanimlarin hepsi i tatminini "bireylerin ¢alisma ortamlarina getirdigi bir sonug ya

da davranis sekli" olarak tanimlamaktadir (Silave Sirok, 2018: 114).

Cranny vd. (1992: 1), is tatmini kavraminin tanimlanmasinda net bir "fikir
birligi" var oldugunu savunarak is tatminini, "bir kisinin isine karsi olan duygusal
tepkisi" olarak agiklamistir. Ilgili yazinlarda en sik kullanilan is tatmini tanimim ise,
Locke (1976: 1304) "kisilerin i ya da is tecriibelerinin degerlendirilmesinden
kaynaklanan zevkli ve pozitif bir duygu durumu" seklinde acgiklamistir.Benzer sekilde,
Oshagbemi (2000: 333) is tatminini, "bireyin meslegine olan olumlu duygusal tepkileri"
olarak agiklamistir. Spector (1997: 3) is tatminini, "isin farkli boyutlarina yonelik
bireylerin nasil hisler gelistirdigi" seklinde tanimlamis ve boylelikle tatmin ya da
tatminsizlik durumlarinin ortaya ¢ikacagini belirtmistir. Hackman ve Oldham (1975:
162) is tatminini, "bireylerin isin baslica Ozelliklerinden (iicret, is giivenligi, kisisel
gelisim, otonomi, rutin igler vb.) memnun ve mutlu olma derecesi" olarak agiklamistir.
Robin (1989) is tatmini, "¢alisanlarin aldiklar1 6diil miktar1 ile almay1 istedikleri 6diil
miktar1 arasindaki fark" bi¢iminde de tanimlamistir (aktaran, Ma vd., 2003: 294) .
Luthan (1998) ise is tatminini {i¢ 6nemli boyutu oldugunu agiklamistir (aktaran, Abigail
ve Oluwatobi, 2015: 21).
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1. Is tatmini, isin durumuna kars1 olusan duyygusal bir tepkidir. Bu sebeple goriilemez

ama ¢ikarim yapilabilir.

2. Is tatmini genellikle, ortaya cikan sonuglarin beklentileri ne kadar iyi bir sekilde
karsiladigt ya da astig1 ile belirlenir. Ornegin; orgiitlerde calisan bireyler, aym
departmvea c¢alistiklar1 arkadaglarindan daha fazla calismalarina ragmen iicret
dagiliminda bir adaletsizlik s6z konusu ise daha fazla emek harcayan c¢alisanlarin
yOneticilerine veya is arkadaslarina yonelik olumsuz tutumlar1 olabilir. Diger taraftan
adaletli ve esit ¢alisma ortamlarinin yaratilmasi c¢alisanlarin iglerine yonelik olumlu

tutumlar1 olmasi muhtemeldir.

3. Is tatmini, bireyin islerinin en 6nemli 6zelliklerine (isin niteligi, maas, terfi firsatlari,

denetim ve is arkadaslar1 gibi) kars1 verilen tepkidir.
1.2.2. is Tatmininin Onemi

Calisma hayatinin en o6nemli ve en degerli kaynaklarindan birisi "insan"
faktoriidiir. Uretim teknolojisi ne kadar gelisirse gelissin insanin iiretim giiciine olan
ihtiyact siirekli olarak devam edecektir. Ciinkii insanlar biitiin canlilar i¢inde yaratici
giiciiyle nitelikli degerleri iireten varliklardir (Basaran, 2000: 45). Ancak klasik
yaklasim ve bilimsel yonetim ilkelerini benimseyen arastirmacilar tarafindan, bireylerin
ya da gruplarin organizasyon igerisinde tasidigi onem genellikle gbzardi edilmistir. Cok
az sayidayoOnetici ve yazar bireyin organizasyon igerisinde tagidigi rol ve sosyal siirecler
lizerinde durmustur. Ilerleyen zamanlarda ise orgiitsel davramisin ortaya cikisina
onciiliik eden Hawthorne calismalari ile "Insan liskileri Yaklasimi" olarak adlveirilan
bir goriis ortaya atilmistir (Ozkalp ve Kirel, 2010: 32-33). Bu yaklasimin en belirgin
ozelligi, insan unsurunu "ekonomik varlik" ya da "mekanik varlik" olarak benimseyen
klasik yaklasimin aksine insani "sosyal ve psikolojik varkik" olarak benimsemesidir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 20). Kisaca, Hawthorne caligmalariyla birlikte makine ve
insan iligkisinden c¢ok, bireylerin gereksinimleri, birey-grup arasindaki iliskileri ve bu
bireylerin ig tatminlerinin nasil saglanacagi konulari1 incelenmeye baslamistir(Taskin,

2013: 224).

Is ve orgiitsel psikolojide, calisma hayatmin kalite gdstergesi olarak kabul edilen

is tatmini (Ahmadian ve Salavati, 2016: 98), calisanlarin orgiitsel amag ya da hedeflere,
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verimli ve istekli bir sekilde katki yapmalarini saglamaktadir. Bu nedenle ¢alisanlarin is
tatmini konusunda yoneticilere biiyiik bir sorumluluk payr diismektedir. Isletme
icerisinde temel ve 6nemli ihtiyaclar karsilanarak is tatmini saglanmis olan c¢alisanlarin
orglitlerde daha yiiksek is basarisi elde ettikleri sdylenebilir (Tengilimoglu, 2005: 27).
Diger taraftan, orgiitler is tatminlerini analiz ederek calisanlarin ig tatmin diizeyi ve
performans gibi olumlu sonuglari artirabilir ya da ¢alisanlarin devamsizlik durumlari ve
isten ayrilma niyetleri gibi olumsuz sonuglar1 da azaltabilir.Ayrica, bir oOrgiitiin
calisanlarin1 ne 6l¢iide elinde tutabilecegi bu ¢alisanlara sunulan is tatmini diizeyine
baglidir (Mbah ve lkemefuna, 2012: 275).Ciinkii is tatmini, ¢alisanlarin isletmeye ait
olma hissiyatini arttirir ve bu calisanlarin daha bilingli bir sekilde ¢aligmalarint saglar

(Sila ve Sirok, 2018: 114).

Mevcut islerinden yeterli diizeyde tatmin saglamis olan ¢alisanlar, yasamdan zek
alir ve yasam doyumunu artirir. Dolayisyla is tatmini, ¢alisanlarin beden ve ruh
sagligini olumlu yonde etkiledigi i¢in ¢calisanlarin is yasaminda 6nemli bir yere sahiptir
(Basaran, 2000: 23). Orgiitlerdeki ¢alisanlarin uzun siire is tatminsizligi yasamalar ise,
hem zaman igerisinde kaderlerine boyun egmelerine hemde ise karsi icten gelen bir
ilgisizligin ortaya ¢ikmasina neden olmakta ve bu ilgisizlik yonetici-¢alisan arasindaki
glic dengesine bagl olarak, acik veya gizli (protesto, grev, is aksatma, verimliligi
diisiirme, siirekli kaytarma, devamsizlik gibi) bir sekilde direnisler ortaya ¢ikarmaktadir
(Hagemann, 1995: 118). Ayrica, tatminsizlik yasayan calisanlar, is ve sosyal
ortamlarinda sorunlarla kars1 karsiya kalmakta veya sik sik saglik sorunlari

yasamaktadir (Ozkalp ve Kirel, 2010: 123).

Goriildugi tizere, hizla degisen rekabet ortamlarinda orgiitlerin, ¢alisanlarin ve
yoneticilerin istedikleri amaclara ve hedeflere ulagabilmelerii¢in isgiicliniin mevcut
isinden tatmin olmasi gerekmektedir. Bu nedenle is yasaminda ¢alisanlarinis tatminleri
onem arz etmeli ve bu c¢alisanlarin gereksinimleri gézardi edilmemeli aksine hesaba

katmalidir.
1.2.3. is Tatmini ve Motivasyon Kuramlar

Is tatmini cogunlukla motivasyon ile baglant1 icerisinde olmasma ragmen

aralarindaki bu iligkinin niteliginde bir netlik s6z konusu degildir (Azir1i, 2011: 78).
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Ayrica, is tatmininin motivasyon anlamina gelmedigi belirli bazi tanimlar ile ortaya
cikarilmistir. Aralarindaki bu farkliligi Carr (2005) "is tatminini ge¢mis olaylarin
motivasyonu ise gelecegin beklentilerinin sonucu" oldugunu ifade ederek agiklamistir.
Ancak is tatmini ile motivasyon teorileri arasinda yakin bir iliski mevcuttur. Bunun
nedeni ise is tatmininin motivasyon teorilerinin temel c¢alisma alani1 olarak
kullanilmasidir. Ornegin; Maslow'un Ihtiyaglar Hiyerarsisi teorisinin gelistirilmesinin
temeli olarak is tatmini kullamildi (Kian vd., 2014: 97-99). Boylelikle,
organizasyonlarda c¢alisan bireylerin motivasyonlarinin dogasin1 ve durumunu
aciklamaya ugrasan birden fazla is tatmini ve motivasyon teorisi vardir.Birbirinden
farkli olan bu teoriler iki farkli kategoride toplanir (Sahito ve Vaisanen, 2017: 210).
Bunlardan birincisi ¢alisanlarin islerine yonelik motive olmasini saglayan faktorleri
belirten igerik teorileri iken bir digeri ise motivasyonel siirecin dinamiklerini ele alan
siire¢ teorileridir. Ayrica bu teoriler sik sik elestirilere maruz kalmasina ragmen
gelecekteki teorilerin gelistirilmesinde Onciiliikk etmektedir (Thiagaraj ve Thangaswamy,
2017: 465). Bu nedenle, asagida bazi onemli teorilere iliskin genel bilgilere yer

verilmistir.
1.2.3.1. icerik Teorileri

Maslow'un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi;Bilim insaniMaslow (1954), psikolog
olarak yaptig1 gozlemler dogrultusunda, insanlarin genellikle ayni1 sirada ilerleyen genel
bir ihtiya¢ tanima ve tatmin olma modeli oldugunu ileri siirmiistiir (Gawel, 1997: 1). Bu
teori dikey bir Olcek ya da bir piramit olarak tanimlamakta ve gostermektedir
(Udechukwu, 2009: 77). Bu pramitte, temel ihtiyaglar olarak en az bes (fizyolojik,
giivenlik, sevgi ve aidiyet, sayginlik, kendini gelistirme gibi) hedef grubu vardir
(Tikkanen, 2007: 722). Dahasi, insan davranislarini anlamada ilimli bir ara¢ olarak
kullanilan bu teori bir¢ok disiplin (psikoloji, sosyoloji vb. sosyal bilimler) tarafindan
calisiimistir.Calisma ortamlarinda da incelenen bu teoride karsilanmasi gereken ilk
seviye, calisanlarin temel ihtiyaglarin1 (barinma, yiyecek, giyim vb. fizyolojik
ihtiyaglar) karsilayan ticretlerin miktaridir. Yeterli ve adaletli ticret dagilimi gergeklesen
calisanlar icin ikinci seviye, hem fiziksel hem de zihinsel agidan onlar1 kaygidan
uzaklastiran giivenli bir is ortamimin saglanmasidir. Istenilen is ortamimin olusturulmasi

ile caligsanlar {i¢iincli seviye olan resmi ve gayri resmi gruplardaki iliskilerdesosyal
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aidiyet ve sevgi arayisina gecerler (Benson ve Dundis, 2003: 317). Bu seviyelere iligskin
gereksinimleri tamamlayan birey genellikledzgiiven diizeyi elde etme ihtiyaci igin
cabalamaktadir. Dolayisiyla bireyin gruplar igerisindeki basaris1 ya da statiisiinden
duydugu tatmin bu ihtiyaci karsilamada 6nemli faktorlerden biridir. Maslow' a gore bir
bireyin ulagmak isteyecegi son ihtiyaci ise kendini gerceklestirme seviyesi olmaktadir.
Bu seviyede isebirey elde etmeyi diislindiigli herseyi elde etmeyi basarmistir. Agikgasi
Maslow bu teorisi ile bireylerin en temel ihtiyaglarinin en iist ihtiyaglarindan 6nce
karsilanmas1 ve seviye seviye ilerlenmesi gerektigini agiklamaktadir (Urwiler ve

Frolick, 2008: 83-84).

Herzberg'in Cift Faktor Teorisi; Maslow teorisinde yalnizca ihtiyaglarin
seviyelerine odaklanirken Herzberg ise ¢ift faktor teorisinde bireylerin tatminine
yanstyan ihtiyag tiirleri arasindaki farklar incelenmeye ¢alisilmistir (Udechukwu, 2009:
78). DolayisylaHerzberg ve arkadaslar1 (1959), calisanlarin is hayatindaki tutumlarini
etkileyen faktorleri iki boyutlu paradigma seklinde olusturmustur. Bu teoriye gore
sirket politikasi, kigilerarast iligkiler, c¢alisma kosullari, maas gibi hijyen
faktorlericalisan bireylerin motive edilmesini ve tatmin olmasini saglamaz. Ancak bu
hijyen faktorlerinin yoklugu isten duyulan bir tatminsizlige neden olmaktadir. Buna
karsilik hijyen faktorlerinin yaninda basari, taninma, isin niteligi, sorumluluk ile
ilerleme gibi motive edici olan faktdrlerin bireylerin is tatmininde gii¢lii belirleyiciler
oldugunu agiklamaktadir (Gawel, 1997: 1). Bu teori, calisanlarin en iyi sekilde
motivasyonunu ve tatminini saglayabilmek i¢in yoneticileri ¢ift faktorleri gozardi
etmeyerek tek yonlii olmamaya tesvik etmeye ugrasmistir (Dartey-Baah ve Amoako,

2011: 3).

Alderfer'in E.R.G. Teorisi; Alderfer'in (1969) Maslow'un ihtiyaglar
hiyerarsisine iligkin yapilan ampirik ¢aligmalar1 inceleyerek (Arnolds ve Boshoff, 2002:
698) olusturdugu ERG teorisini Maslow'un teorisinin aksine, daha yiiksek seviyedeki
ihtiyaclarin pesinden gitmeden Once daha diisiik seviyeli ihtiyaglarin karsilanmasi
gerektigini ileri siirmiis ve ihtiyaglar hiyerarsisi teorisini varolus ihtiyaci, iligki ihtiyaci
ve biliylime ihtiyac1 olarak genisletmistir (Hwang, Chen ve Yang, 2011: 7887).
Dolayisyla Alderfer'in ERG teorisi, bireyin fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglar1 gibi temel

gereksinimleri varolus ihtiyaglarina, bireylerarasi iligkileri siirdiirmenin sonucu olarak
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sosyal aidiyet ve kabul istegi iligki ihtiyaclarina ve son olarak bireylerin kisisel gelisme
istegi ya da kendilerini gerceklestirme istegi biiylime ihtiyaclarina atifta bulunmaktadir
(Arnolds ve Boshoff, 2002: 698). Ayrica bu ihtiyaglar Maslow'un teorisinde oldugu gibi
bir hiyerarsik diizen igerisinde olmasina ragmen kesin bir siralama s6z konusu degildir

(Alderfer 1989: 358).

McClellad'in Basart Ihtiyac Teorisi; 11k olarak 1938 yilinda Murray tarafindan
ortaya atilan ancak 1961-1971 yillarn arasinda McClelland tarafindan gelistirilerek
hiyerarsi mantig1 gbzardi edilmis bu teoride bir dizi farkli ve agik bir sekilde belirtilen
ihtiyaclarin motivasyon giiciine odaklanilmist1 (Steers vd., 2004: 381). Diger taraftan,
bir bireyin istiinliik kazanmasi, standartlar olusturmasi ve basari igin ¢aba gostermesi
icin tanimladig1 bagar1 ihtiyaci konusu lizerine aragtirmalar yapan McClelland, bir
organizasyonda basarili bireyler olmadik¢a biiyiimenin s6z konusu olmayacagi
sonucuna ulagsmistir (Arnolds ve Boshoff, 2003: 56). Dolayisiyla, Maslow'un ihtiyaglar
hiyerarsisi teorisindeki gibi yiliksek seviyeli ihtiyacglara odaklanan (Sahito ve Vaisanen,
2017: 211) bu teori, bircok ¢alisanin is davranisinin ii¢ ihtiya¢ (katilim ihtiyaci, giic
ihtiyac1 ve basar1 ihtiyaci) tarafindan motive edilmesi gerektigini savunmaktadir
(Harrell ve Stahi, 1984: 241). Basar1 ihtiyaci; bireyin {istiin ve basirili olma arzusunu,
gii¢ ihtiyaci; diger bireylerin davranislarini kontrrol etme arzusunu, katilim ihtiyaci ise
bireylerin kisileraras1 iligkilerde yakin olma arzusunu ifade etmekte ve bu ihtiyaclar

onem agisindan kisiden kisiye farkliliklar gostermektedir (Lilly vd., 2006: 666).
1.2.3.2. Siire¢ Teorileri

Skinner'in Davranis Sartlveirma Teorisi; Skinner gelistirdigi bu teoride,
calisanlarin olumlu sonuglara neden olan davranislarinin tekrarlanacagini olumsuz
sonuglara neden olan davraniglarin ise tekrarlanmayacagimi (Lindner, 1998) ve
dolayisiyla  davramiglarin = karsilastiklart  sonuglar  tarafindan  sartlandirildigi
ongormektedir. Olumlu davraniglarin siirekliliginin saglanmasi, olumsuz davranislarin
ise tekrar etmemesi adina yonetim psikolojisi olumsuz ya da olumlu pekistirme, son

verme ve cezalandirma gibi kavramlardan s6z etmektedir. (Cinar vd., 2018: 150).

Vroom Bekleyis Teorisi; Bekleyis teorisi, 6dil ile performans arasindaki

dogrudan iliski ve Odiiliin arzulanma derecesi ile birey iizerindeki etkisini
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aciklamaktadir. Bagka bir ifadeyle bu teoriye gore calisanlar ancak islerinden umdugu
sonuglar1 elde edebildiginde tatmin olabilmekte ancak aksi bir durum séz konusu
oldugunda ise davranislarinda farkliliklar ortaya ¢ikmaktadir (Eres, 2018: 95). Diger
taraftan Vroom'un bekleyis teorisi, bireylerin kararlarinin belirli sonuglara (degerlere)
duyduklar1 duygusal tepkiler, eylemler ve sonuglar arasindaki iliskiye dair inanglar
(beklentiler) ve bu sonuglar arasindaki iliskiye yonelik algilar (aragsallik) tarafindan
belirlendigini ifade etmektedir (Lord ve Hanges, 2003: 21-22). Dolayisyla bireyler
eylem planlar1 i¢in karar vermeye calisirken degerlerini, araglarini, beklentilerini
dikkatlice bir sekilde gozden gegirdikleri varsayilmakta ve bu faktorlere dikkat
edildiginde 6znel olarak en iyi sekilde davranis sergileyeceklerine inanilir. Sonug
olarak, bu teoride motivasyon diizeyi bireyin kazanacagi o6diili isteme/arzulama
derecesi ve davraniglarinin belirli bir 6diille 6diillendirilecegine yonelik olan inancininin

carpimina esittir (Mercanlioglu, 2012: 50).

Adams Odiil Adaleti ve Egitligi Kurami; Adam'm esitlik teorisi, sosyal
karsilagtirma teorisinin bir geri doniisii olmakla beraber en popiiler sosyal degisim
teorilerinden bir tanesi olarak kabul edildi. Bu teori esitlilik ve esitlizsizlik derecesinin,
calisanlarin is performansina ve tatminine biiyiik bir girdi oldugunu belirtir (Sahito ve
Vaisanen, 2017: 212). Ayrica ¢alisanlarin moralini, verimlilgini ve cirosunu etkilyen bu
teoriye gore, bireylere adaletli veya avantajli bir sekilde davranis sergilenmesiyle bu
bireylerin kendilerini motive etme ihtimalleri artmaktadir. Dolayisyla bu teori,
calisanlarin girdileriyle elde ettikleri ¢iktilarin, diger calisanlarin ¢iktilariyla da iliskili
olarak bir esitlik saglamaya calistiklarini agiklamaya ¢alismaktadir (Ball, 2012: 14-16).

Locke Hedef Belirleme Teorisi; Hedef oryantasyonunun yapilmasi ile bireylere
belirsiz sorumluluklar vermenin aksine belirli sorumluluklar verilmesi bu bireylerin
istedikleri hedeflere hizl1 bir sekilde ulagmalarina ve c¢alisan bireyler arasinda ortaya
cikan yanlis anlasilmalarin engellenmesine de yardimci olmaktadir. Dolayisiyla bu
teori, ulasilmasi istenen hedeflerin daha yiliksek bir standartta belirlendiginde,
calisanlarin daha yiiksek performans ve c¢aba sarf etmeye motive edildigni belirtir

(Thiagaraj ve Thangaswamy, 2017: 469).

1.2.4. Is Tatminini Etkileyen Faktérler
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Sousa-Poza ve Sousa-Poza (2000) yaptiklar1 calismada, Uluslararsi Sosyal
Arastirma Programi (ISSP) aracilifiyla 21 iilkeden 1997 yilina ait veri toplayarak
iilkeler aras1 bir is ortaminda is tatmini diizeylerini ve belirleyicilerini analiz etmeye
caligmiglardir. Arastirma sonucunda, bir ¢alisanin meslegini ilging bulup bulmamasi,
yonetici ya da ig arkadaslariyla iyi iliskiler gelistirip gelistirememesi, yliksek gelire
sahip bir isin veya esnek (bagimsiz) calisma saatlerinin bulunup bulunmamasi ve
kariyer gelisimi olanaklarinin sunulup sunulmamasi gibi faktorleri, is tatmini igin
onemli belirleyiciler oldugunu tespit etmistir. Diger taraftan isle ilgili hangi
degiskenlerin c¢alisanlarin is tatminini belirledigine yonelik yapilan arastirmalar,
calisanlarin is tatmini etkileyen bireysel (cinsiyet, calisma siireleri, egitim yas, statii,
kisilik, zeka) ve orgiitsel (isin niteligi, licret, ¢alisma arkadaslari, ilerleme kariyer

firsatlar, caligma sartlari, yonetim bigimi) faktorler odugu belirtmektedir.
1.2.4.1.0rgiitsel Faktorler

Bir isin kisi icin tagidigi anlam, 6grenme firsatlar1 ve sorumluluklar bu isin
niteligini gdstermektedir. Isin niteligi ¢alisanlarin is tatmini agisindan biiyiilk énem
tasimaktadir. Bireyin calisirken bagimsiz olmasi, insiyatif kullanabilmesi, kendi kendine
karar verebilmesi (Ozkalp ve Kirel, 2010: 115) ayrica yapilan isin, tekdiize/monoton
olmamasi, zevkli ve cekici olmasi, Orgiitsel ve toplumsal c¢evresinde Oonemli olarak
bilinmesi, belirli beceri ve bilgiyi gerektirmesi, siirekli olarak yeniliklere ve bilgiye agik
olmasi gibi nitelikler tasimasi c¢alisanlarin mevcut isinden duyduklar1 tatmini

arttirmaktadir (Koksal, 1968: 108).

Is tatminini etkileyen faktdrlerden bir digeri, is yasaminda calisanlar igin gelir ve
yasam diizeylerini etkileyen yoneticiler i¢in ise dnemli bir maliyet unsuru olan ticrettir.
(Giil ve Oktay, 2009: 226). Ucret, calisanin iiretim icin orgiitte harcadig1 caba ile
olusturdugu deger artisiyla kazandgi paymn kendisine dondiiriilmesidir (Basaran, 2000:
215). Ucret yonetimi ise, birbirinden degisik menfaatlari olan gruplarin beklentilerini
ortak noktalarda kesistiren eylemlerin bir birlesimi olarak aciklanabilir. Ucret ydnetimi
ile glidiilen esas amag, uygun iicret uygulama sistemi ile ¢alisanlarin tatminini ve
verimliligini arttirmaktir (Sabuncuoglu, 2000: 209-210). Bu konuya iligkin literatiirde
yer alan ¢alismalardan birini Lum vd. (1998) hastanede tam ve yar1 zamanli ¢alisan 466

hemsireden olusan drneklemle yapmislar ve iicretin is tatminini pozitif yonlii olarak
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etkiledigi sonucuna ulagmiglardir. Benzer sekilde Judge vd. (2010), 1887-2007 yillar1
arasinda yayimlanan makaleleri ve bildirirleri kapsayan bir meta-analiz incelemesi
yapmig ve iicret-is tatmini arasindaki iliskinin pozitif yonlii oldugunu sonucuna

ulagmislardir.

Calisanlar1 motive eden Tlcretin yetersiz oldugu durumlar olmasina ragmen
yOnetici ve yonetim tarzlarinin iyi oldugu sartlarda calisanlarin isten duydugu tatmin
artabilmektedir. Bunun aksine, is yasamlarinda g¢alisanlarin fikirlerini énemsemeyen,
onlarin yasadiklar1 sorunlarla ilgilenmeyen ve is bilgisi diizeyi yliksek olmayan yonetim
tarzi, isten duylan tatminin azalmasina neden olabilir (Bozkurt ve Bozkurt, 2009: 4).
Ayrica, yonetim tarzi is tatmininin {izerinde iki farkli bicimde etkili olur. Bunlardan ilki,
calisanlarin karar alma siireclerine katilim saglamasidir. Bu katilim, kisinin kendine
saygt duymasini, taninma ihtiyacinin giderilmesini ve verilecek olan kararlarin
iyilestirilmesine katki saglayarak is tatmini arttiracaktir. Ikincisi ise ydnetimin calisana
yonelik olarak destekleyici iligkiler gelistirmesi ya da diger bir deyisle calisan merkezli
olmasidir. Calisan merkezli bir yonetim de isten duyulan tatmini artiracaktir (Erdil vd.,

2004: 19).

Insanlar, sosyal etkilesimden zevk alan canlilar (Preffer 1994: 35) oldugu igin
zamaninin biiyiik boliimiini is yerinde harcayan ¢alisanlarin arkadagslari ile olan iliskisi
tatmin diizeyini etkilemektedir (Silah, 2005: 107). Calisma ortamlarinda kendilerini
sosyal acidan iletisim kuramadiklart i¢in tek basina hisseden ¢alisanlar mevcut
islerinden tatmin olmamakta ve zamanla islerini terk etmektedir. Bu nedenle ¢alisma
arkadaslari, isinden tatmin olmayan c¢alisanlar i¢in O6nemli bir kaynak olmaktadir.
Clinkii, ¢alisan bireyler arasinda uyumluluk s6z konusu oldugunda isten duyulan tatmin

artmaktadir (Erdil vd., 2004: 20).

Calisanlarin  bircogu mevcut islerinde yiikselmek, ilerlemek ve gelismek
istemektedir. Ayrica ¢alisanlar kendilerini ispatlamak, islerine iliskin konularda insiyatif
kullanarak sorumluluk almak, iist diizeylerdeki bir¢ok sosyal ve psikolojik ihtiyaclarini
is yasaminda tatmin etmek istemekte ve bu nedenle kariyer gelistirmeye yonelik
faaliyetlerde bulunmaktadirlar (Dolgun, 2010: 160-161). Dahasi, isletme yOnetimin
calisanlara saglayacagi kariyer gelistirme olanaklari calisanlarin is tatminini arttirarak

gerek bireysel gerekse Orgiitsel hedeflere ulagsmay1 kolaylastiracaktir. Chen vd. (2004)
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yaptiklar1 ¢alismada, kariyer gelistirmenin is tatmini, mesleki gelisim ve verimlilik
tizerine olumlu etkisi oldugunu kanitlamiglardir. Bunun dogal sonucu olarak orgiitlerin,
hem bireylerin ¢alisma hayatlarinda ilerleme ihtiyaglarina karsi duyarli olmasi hem de
kariyer gelistirme kanallarini agik tutmasi gerekmektedir (Palmer ve Winters, 1993:

134-135).

Brough ve Frame (2004) c¢alisma kosullarini, bir calisanin is ortami, is
enstriimanlari, isin kendisi, orgiit politikas1 ve kurallari olarak agiklamistir. Bunun yani
sira, aydinlatma, sicaklik, giiriiltli, havalveirma, esnek c¢alisma saatleri, vardiya
calismasi, hijyen gibi faktorler de calisma kosullarinin bir parcasidir (Parvin ve Kabir,
2011: 115).Bu calisma kosullar1 c¢alisanlarin is tatmini ve kariyer gelisiminde cok
onemli bir rol istlenmektedir. Dahas1 yapilan ¢alismalar da iyi ¢alisma kosullarinin is
tatminini olumlu yonde etkiledigini gostermektedir (Kitana ve Karam, 2017: 23).
Ornegin; Saibou (2010) yaptig1 calismada, is ozelliklerinin, calisma kosullarmin,
ticretlerin, kariyer firsatlarinin, aile dostu is politikalarinin ve yonetimle etkili iletisimin

bireylerin is tatminlerini etkileyen faktorlerden oldugu sonucuna ulasmaistir.
1.2.4.2. Bireysel Faktorler

Is tatmini ile cinsiyet arasindaki iliskiyle ilgili Clark (1997) yaptig1 calismasinda,
kadinlarin erkeklere kiyasla islerinden daha fazla tatmin olduklarini tespit etmistir.
Ancak bu ¢aligmada Clark, kadinlarin ge¢gmisteki is yasamlarinin simdikinden daha kétii
olmasindan kaynakli beklentilerinin fazla olmadigi sonucuna ulagsmis ve bu nedenle
erkeklere nazaran is tatmini diizeylerinin yiiksek oldugunu tespit etmistir. Hajiha vd.
(2013) ise Iran Azad {iniversitesinde gorev alan personellere yaptiklari ¢alismada,
kadinlarin erkeklere nazaran islerinden duyduklar1 tatminin daha az oldugu tespit
etmiglerdir. Okpara vd. (2005) yaptiklar1 calismada, kadin akademisyenlerin iicret
dagiliminda yasadigi adaletsizlikten, cam tavan sendromu ile ilgili kiiltiirel, sosyal,
politik konulardan, cinsiyet esitsizliginden ya da aile-is catismasindan dolay1 erkek
akademisyenlere gore is yasamlarindan daha az tatmin sagladiklar1 sonucuna
ulagsmiglardir. Liu ve Ramsey (2008) tarafindan yapilan diger arastirmada ise kadin
Ogretmenlerin erkek dgretmenlere kiyasla ¢alisma kosullarindan dolay1 daha az tatmin
olduklar1 tespit edilmistir. Goriildiigii lizere, arastirmalar cinsiyetle is tatminleri arasinda

birbirinden farkli sonuglarin ortaya ¢iktigini gostermektedir. Ancak bazi aragtirmalar da
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is tatminiyle cinsiyet arasinda bir iliskinin olmadigini dogrulamistir (Oshabgemi, 2000:

332).

Calisan bireylerin yaslarinin is tatmini iizerinde 6nemli etkilerinin var oldugunu
bilinmektedir. Bu konuya iligkin incelemeler yapan bilim adamlari, ¢alisanlarinyaslar
ile is tatmini arasindaki iliskinin pozitif, negatif, U ya da ters J gibi farkli sekillerde
ortaya ¢iktigini tespit etmislerdir (Bernal vd., 1998: 287). Herzberg ve arkadaslari
(1957), geng iscilerin is tatminlerinin yliksek oldugunu, orta yaslara dogru azaldig:
ancak yaglilik donemlerinde ise tekrardan yiikselme meydana geldigini belirtmis ve bu
ylizden c¢alisanlarin is tatminiyle yas arasindaki iliskinin U seklinde oldugunu
aciklamistir (Sarker vd., 2003: 746). Saleh ve Otis (1964) ise yaptiklar1 calismada,
calisanlarin emekllilik donemlerine kadar is tatmin diizeylerinde bir artis oldugunu
ancak emeklilik donemlerinde yaklasinca bu ¢alisanlarin tatmin diizeylerinde bir diisiis
meydana geldigini tespit etmistir. Bu ylizden bu arastirmadaki is tatmini ve yas iliskini
ters J seklinde oldugunu soyleyebiliriz. Ayrica, Stern vd. (1994), is tatmini ve yas
arasindaki iligkiyi inceleyen bir meta-analiz ¢alismast yapmistir. Elde edilen ¢iktilara
gore calisanlarin yaslarinin is tatmini iizerinde genel olarak pozitif dogrusal iligkiye
sahip oldugunu tespit etmistir. Benzer sekilde White ve Spector (1987), Florida' da
calisan sehir ve ilgce yoneticileri lizerinde yaptiklar1 ¢alismada, yasli bireylerin geng
bireylere kiyasla istedikleri daha fazla aldiklar1 ve bu yiizden yash bireylerin is
tatminlerinin daha yiiksek oldugu dogrulanmistir. Diger taraftan Chileshe ve Haupt
(2010) Western Cape eyaletinde calisan ingaat is¢ileri iizerinde yaptiklari calismada,
geng ve yash calisanlarin is tatmini seviyeleri arasinda herhangi bir degisikligin

olmadigini tespit etmistir.

Is tatmini etkileyen diger 6nemli faktdr calisma siireleridir. Calisma hayatina
yeni baslayan bireylerin isten ya da is ortamindan beklentilerinin yliksek olmasi,
calisma vadesi yiiksek olan calisanlara gore is tatminlerinin diisiik olmasina neden
olmaktadir (Eginli, 2009, s. 42). Bu durumu ilgili literatiirde destekleyen ¢alismalardan
bir tanesi Traut vd. (2000) tarafindan yapilmis ve uzun vadeli (eski) calisanlarin
islerinden sagladig1 tatminin ¢aligmaya yeni baslayanlara kiyasla daha fazla oldugu

ortaya ¢ikmistir.
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Egitim diizeyleri yiiksek olan bireylerin is tatmini diizeyleri de yiiksek
olmaktadir. Fakat bu bireyler egitim aldiklar1 seviye ile es deger diizeyde bir is
ortaminda caligmadiklar1 takdirde tatminsizlik yasamaya baslayacaklardir. Perio vd.
(2010) yaptiklar1 ¢calismada, yiiksek egitim diizeyinin is tatminine etkisinde maas, is
deneyimi ve is sdzlesmesinin 1limli roliinii inceleyerek, yiiksek egitim diizeyine sahip
olan bireylerin islerinden duydugu tatminin azaldigin1 tespit etmistir. Ancak bu
arastirma degiskenleri lizerinde sadece yiiksek is deneyiminin 1limli roli oldugunu
tespit etmisler ve bu nedenle bireylerin egitim diizeylerinin yliksek olmasina ragmen is

tatminlerinde bir artis oldugu sonucuna ulagmistir.

Bireyin is ortaminda ve cevresinde onemli etkileri olan ayrica bireyin oOrgiit
hiyerarsisi i¢ersindeki yerini ve isinin temin ettigi prestiji ifade eden statiiniin, is tatmini
ile arasindaki iliski giicliidiir (Ozaydin ve Ozdemir, 2014: 255). Baska bir ifadeyle,
statiileri yiiksek olan emekgilerin diisiik olanlara kiyasla daha fazla is tatminleri
yasadiklar1 icin statii ile is tatmini arasindaki iligkinin dogru orantili oldugu

sdylenebilmektedir (Ugiincii, 2016: 25).

Tutarlt duygu, diisiince ve davranig bigimlerini agiklayan bireyin 6zelliklerini
ifade eden kisilik (Hussein, 2017: 558), is tatminini etkileyen faktorlerden biridir.
Esnek, hevesli, istekli ya da cesur kisilik Ozelliklerine sahip olan ¢alisanlarin is
tatminlerinin hedeflerini belirlerken gercek¢i olmayan, isle ilgili sorunlar1 ¢6zemeyen,
kat1 kisilik ozelliklerine sahip olan ¢alisanlara nazaran yiiksek oldugu yapilan
calismalarla tespit edilmistir (Khizar vd., 2016: 110). Bagka bir ifadeyle bu
caligmalar,¢alisanlarin  tatmin diizeyleri arasindaki farkliliklarin bu c¢alisanlarin
kisiliginin bir sonucu olabilecegini, ¢linkii baz1 kisilik 6zelliklerinin is tatmini ile gili¢lii
iligkiler icinde oldugunu bazilarinin ise zayif iliskilere sahip oldugunu tespit etmistir

(Said vd., 2015: 19).

Bireylerin zeka seviyelerine elverisli bir igin olup olmamasi agisindan zekanin
bireylerin is tatmininde 6nemli etkileri oldugu gdzlenmistir. Birden ¢ok is ve meslek
gruplari icin belirli zeka diizeylerinin gerekli oldugu ve bu diizeylerden sapmalarin isten
duyulan tatminsizligi ortaya c¢ikardigi tespit edilmistir. Ciinkii isin gerektirdigi zeka
diizeyi ile bireyin sahip oldugu zeka diizeyi arasinda uyum s6z konusu olmadiginda is

kisiler i¢in artik sikici, bunaltict ve yorucu bir hal almaya baglamaktadir. Ayrica yliksek
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diizeyde zekaya sahip olan bireylerin diisiik diizeyde zeka yapisina sahip olanlara
kiyasla is tatminlerinin yiiksek oldugu skorlara bakildiginda gériilmiistiir (Ozdemir,

2008: 108-109).
1.3. Politik Yeti
1.3.1. Politik Yeti Kavraminin Tanimi ve Dogasi

Bilim adamlar1 organizasyonlarda sik sik yasanan degisikliklerin sosyal
becerileri daha 6nemli bir hale getirdigini ve orgiitsel tasarimda gerceklesen doniisiimii
yansitmak amaciyla yeni teorileri varli§ina ihtiya¢ duydugumuzu agiklamislardir (Daft
ve Lewin, 1993; Carson ve Stewart, 1997). Bireylerin anlamli sosyal iligkilerini
korumaya ve gelistirmeye ugrastigini iddia eden (Cialdini ve Goldstein, 2004) sosyal/
politik etkileme teorisiyle ilgili yapilan arastirmalar Tedeschi (1981), Jones (1990),
Leary, (1995) Levy ve arkadaglar1 (1998), Higgins ve arkadaglari, (2003) gibi bilim
insanlarinin katkilariyla ilerlemis ve gelistirilmistir. Bu aragtirmacilar sosyal/politik
etkileme teorisinden yararlanarak kisilerin sosyal etkilerini arzu edilen sonuglar1 elde
edebilmek i¢in nasil kullanmaya c¢alistiklarini tespit etmeye calismaktadir (Todd vd.,
2009: 283). Diger taraftan bu arastirma ekibi, sosyal etki mekanizmalarinin kesin
dogasini, Onciillerini ve sonuglarimi net bir sekilde ifade etmistir. Ancak teorik
arglimanlar1 sistematik agidan incelemek i¢in bir o kadar dnemli ampirik caligsmalar
yapilmasina ragmen aragtirma ekibi ve teori yakin zamana kadar etkileme ugraslarinin
basarisini biiylik 6l¢iide agiklayan, etkileme bicimi ile uygulanis tarzin1 hesaba katmak
noktasinda fazla bir sey yapilmadi (Jones, 1990). Buradaki kayip parga ihtiyaci, en
uygun strateji ve taktikleri dogru bir bigimde teshis eden, durumsal agidan uyarlayan,
etkili etkileme ve big¢imleme aracilifiyla sosyal etki girisimlerinin etkililik diizeyini
artiran politik yetinin yapisi tarafindan temin edilmistir (Ferris vd., 2007; Treadway vd.,
2011: 1532). Daha acik bir ifadeyle sosyal etkilesimlerini daha kuvvetli bir sekilde
kuran ve devam ettiren bireylerin kariyer gelistirmesine destek saglayan politik yeti,
sosyal/politik etki kuraminin (Levy, 1998; Jones, 1990)"kayip parcasi” seklinde
aciklanmaktadir (Gentry vd., 2011; Treadway vd., 2014). Ciinkii, orgiitsel politikalar1
birden ¢ok fazla bilim insani tarafindan incelenmesine ragmen etkileme cabalarinin
neden basarisiz ya da basarili oldugu hakkinda yeterli seviyede bilgi bulunmamaktadir.

Ayrica bireyin bir¢ok duruma uygun etkileme taktiklerinden hangisini se¢me durumda
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daha fazla basarili olacagini1 ve bununla birlikte bu bireylerin bunu nasil yaptigina dair
bir fikir sahibi olmak i¢in etkileyenin politik yetisinin incelenmesine gereksinim
duyulmaktadir. Bu  yiizden incelemelerde etkileyenin  politik  yetisinin
degerlendirilmemesi durumu ciddi bir eksiklik ortaya ¢ikarmaktadir (Ferris vd., 2002b).
Kisaca, sosyal/politik etkileme teorisine gore, politik yetiye sahip olan bireylerin sahip
olmayanlara kiyasla, istenilen hedeflere ve amaglara ulasip gergeklestirmede daha iyi
olmakta ve diger bireyleri daha iyi etkileyebilmektedir (Todd vd., 2009: 284). Ancak
herkesin politik yeti gibi dogustan var olan yeteneklere sahip olamayacagini ama bu
yetenekleri gelistirilebilecegini akilda tutmak oldukc¢a 6nemlidir. Ciinkii baz1 bireyler
hem g¢evrelerindeki kisileri dogru bir bi¢gimde algilama hem de ikna edici tavirlara
uygun davranma becerisine sahip olmamaktadir. Dolayisiyla her ne kadar politik yeti
dogustan gelen bir kavram seklinde ifade edilse de kismen dahi olsa ¢evresel bir yapiya

sahip oldugu icin gelistirilebilir ve sekillendirilebilir (Perrewe ve Nelson, 2004a: 374).

Giliniimlizde bircok teorisyen oOrgiitlerin dogas1 geregi '"politik arenalar"
olduguna yonelik ortak bir bakis acis1 gelistirmistir (Mintzberg, 1985). Bu baglamda
politikalar orgiitsel yasamin yaygin ve dogal bir parcast olmakla birlikte kuruluslarin
basarisi i¢in de kritik bir 6nem tasimaktadir (Pfeffer, 1981). Ciinkii orgiitlerde rekabet
icerisinde olan ¢ikar gruplart ve siirli kaynaklar gibi faktorler sebebiyle etki
stratejilerinin  kullanilmas1 bu orgiitlerin hayatta kalmasi i¢in en uygun goriilen
yollardan biri olmaktadir (Perrewe ve Nelson, 2004a: 366). Yani, bu orgiitlerde hem
basarili hem de etkili olabilmek i¢in, kisilerin belirli durumlarda hangi davranislar1 nasil
sergileyecekleri konusunda sezgisel agidan anlayisli olmalar1 gerekli olarak
goriilmektedir (Ferris vd., 2000: 30) Bu durum ise oOrgiitlerde basarinin sadece
performansin bir sonucu olmadigini goéstermektedir (Meurs vd., 2010: 523). Bu
dogrultuda Mintzberg (1983) bireyin Orgiitsel ortamlarda etkili ve basarili olabilmesi
adina iki temel 6zelligi kapsamasi gerektigini ifade etmistir. Bu 6zelliklerden birincisi
bireylerin bilgi, zaman, deneyim gibi bir¢ok kisisel kaynaklarini kullanma noktasindaki
istekliligini ifade eden politik niyet kavrami iken digeri ise politik niyete sahip olanlarin
bu niyeti davranisa doniistiirmesindeki yetenigini ifade eden politik yeti kavramidir

(Atay, 2010: 3).
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Politik yeti bilimsel kaynaklarda ilk olarak kullanan teorisyenlerden Pfeffer
(1981) ve Mintzberg(1983) bireylerin etkileme yetenegini degerlendirmeye yonelik
nispeten yeni bir yap1 olan (Ferris vd., 2005) bu kavramin hem orgiitlere politik bir
bakis acist getirdigini One siirmiis hem de bireylerin politik ortamlarda etkili
olabilmeleri i¢in politik yetiye sahip olmalar1 gerektigini savunmustur. Ayrica, 1980'li
yillarin ardindan Ferris ve arkadaglari (2005) bir 6l¢iit gelistirinceye kadar bilim
insanlar tarafindan pek fazla incelemeye tabi tutulmayan (Ferris vd., 2007: 291) politik
yeti kavrami, ilk teorisyenler tarafindan "ikna, manipiilasyon ve miizakere araciligiyla
niifuz etme becerisi" olarak tanimlanmistir (Mintzberg, 1983). Benzer sekilde Ferris ve
arkadaslari(1999) politik yetinin toplumsal durumlarda agik veya kontrol edici olmaktan
ziyade tistii kapal1 ya da goze fazla batmayan bir bigimde hem okuma, anlama, etki hem
de kontrol etme becerisini kapsadigi iddia etmislerdir. Genellikle bilim insanlarinin
bir¢oguise politik yetiyi "isyerinde baskalarin1 anlamaya ve etkilemeye 6zgii bilgilerin
kullanmastyla bireysel veya orgiitsel hedefleri gerceklestirecek sekilde davranma ve
hareket etme becerisi" olarak tanimlamistir (Ahearn vd., 2004:311; Perrewe vd., 2004b:
142 ; Ferris vd., 2005: 127).

Orgiitlerde meydana gelen yaygm degisiklikler, sosyal becerilerin olduk¢a
onemli oldugunu ortaya c¢ikarmistir (Daft ve Lewin, 1993). Bu sosyal beceriler,
birbirinden farkli etiketleri (sosyal zeka, pratik zeka, duygusal zeka, kendi kendine
izleme, sosyal yeterlilik, politik yeti vb.) tasiyan bir dizi 6zel operasyonellesmeyi
kapsayan genis bir kategori olarak yorumlanabilmektedir (Ferris vd., 2002: 49). Bu
etiketler arasinda olan politik yeti digerlerine gore farklilik gostermektedir; c¢iinki
politik yetinin Orgiitlerde basariya ulagsmay1 hedefleyen etkilesimlere 6zgii bir yapisi
vardir (Ferris vd., 2000: 31; Perrewe ve Nelson, 2004a: 367). Baska bir ifadeyle diger
sosyal etkililik yapilari, insan yasaminin tiim alaninda daha genel yetenekler ve sosyal
etkilesimlerle iligki icerisindeyken politik yetinin ise 6zellikle is yasaminda gerceklesen
etkilesimlerle iligkili olmas1 bu yapilar arasinda kavramsal acgidan farkliliklar oldugunu
ortaya koymustur (Ferris vd., 2005). Bu yiizden politik yeti, i yasaminda meydana
gelen etkilesimleri ve bir bireyin is ortaminda diger bireyleri anlama kapasitesini kendi
lehine/yararina kullanabilme yetenegini inceleyebilmek i¢in diger sosyal etkililik

yapilarina gore en uygun olan kesin bir yapidir (Harris vd., 2007: 279).
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1.3.2. Politik Yeti Boyutlar:

Ferris ve arkadaglart (1999) yiiriittiikkleri calismada politik yetinin yapisina
iligkin ozelliklerin "sosyal becerikililik" ve "kisilerarasi etki" gibi degiskenlerden
olustugunu agiklamistir. Daha sonra yeniden Ferris ve arkadaslari(2005) tarafindan
yapilan caligmada 6Slgiilen politik yeti yapisinin"network yetenegi” ve"igtenlik" gibiiki

farkli faktoriin daha eklenme,siyle olugan 4 boyutlu bir yap1 oldugu tespit edilimistir:

Sosyal Beceriklilik; Politik olarak vasifli bireyler, diger bireylerin zeki
gozlemcileri olduklar1 ic¢in baskalarinin davranislarini, sosyal etkilesimlerini 1iyi
anlamakta ve dogru yorumlamaktadir. Sosyal acidan becerikli bireyler, yiiksek bir
farkindalia sahip olmalarinin yani sira farkli sosyal ortamlara girmeye isteklidir (Ferris
vd., 2007: 292).Ayricabu bireyler, yliksek benlik bilincine sahip olmanin yaninda
baskalariin davraniglarina karst duyarli ya da anlayish olduklart i¢in bu kisilerle
ugrasirken ustaca ve zeki olarak kabul edilmektedir (Sunindijovd., 2012: 183). Bu
yiizden zeki olarak kabul edilen bu bireyler bagkalariyla basa ¢ikma noktasinda
genellikle becerikli olarak goriilmektedir (Brosky, 2011: 3).

Kisileraras: Etki; Politik yetili bireyler, kisileraras1 etkilesim araciliiyla tercih
ettikleri davraniglart  sergilemek icin diger bireyleri etkileme yeteneklerini
kullanmaktadir (Zhou vd., 2015: 407). Dolayisiyla politik yetinin bu boyutu, diger
bireylerden istenen cevaplari ortaya g¢ikarmak i¢in insanlarin davraniglarini gesitli

durumlara uyarlamalarini ve ayarlamalarini saglamaktadir (Ferris vd., 2007: 292).

Network Yetenegi; Bir Ozellik ya da sahiplenme olarak degil ancak aglara
erisimden kaynaklanan bir bilgi ve kontrol varligi olarak tanimlanan bu yetenegin
farkinda olan politik agidan yetenekli bireyler sosyal aglar gelistirme ve kullanma
noktasinda ustalardir (Blass vd., 2007: 3-4). Ayrica bu aglarda yer alan bireylerin kisisel
ya da orgiitsel hedeflere ulasabilmek i¢in 6nemli veya gerekli olan varliklar ellerinde
bulundurduklar1 diisiiniilmektedir (Sunindijo ve Zou, 2012: 611). Bu yiizden
networkaglar1 genis olan bireyler, diger bireylerden istenen cevaplari almak amaciyla
davraniglarin1 degisen cevre isteklerine uyarlama yetenegine sahiptir (Todd vd., 2009:

186).
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I¢tenlik; Politik agidan yetenekli bireyler, baskalarma karsi igten, samimi ve
diiriist goriinmektedir. Politik yetinin bu boyutu sergilenen davraniglarinin algilanilan
niyetlerine odaklveigi icin olduk¢a oOnemlidir. Ictenligi yiiksek olan Kkisilerin
davraniglart manipiilatif ya da zorlayic1 olmadig i¢in ¢evresindeki diger bireylere itimat
ve giiven vermektedir (Ferris vd., 2007: 292-293). Aksi bir durum s6z konusu
oldugunda ise bireyleri ikna etme girisimlerinin etkili olma olasilig1 diistiktiir (Ferris

vd., 2008: 746).
1.3.3. Is Yasaminda Politik Yetinin Onemi

Politik yeti organizasyon igerisindeki uygulamalar i¢in gelistirilen tek yap1
olarak (Treadway vd., 2004: 495) is yasaminda basar1 ile hayatta kalmanin zorlu ve
gittikce arzu edilen bir bilesenidir (Baddeley ve James, 1987: 3). Ciinkii, politik yetileri
yiiksek olan bireyler, etkilesim halinde olduklar kisileri etkileme noktasinda kolaylik
saglayan ilgi cekici bir kisilige sahiptir. Dahasi bu bireyler, calisma ortaminda
gerceklesen farkli sosyal durumlari dogru bir sekilde yorumlamanin yani sira bu
durumlarla kars1 karsiya kaldiklarinda art niyetlerini ya da ¢ikarlarin1 ifade etmeyerek
nasil davranacagini bilmekte ve samimi goriinmektedir. Yani, bu kisiler arzu edilen
etkiyi gostermek ve dolayisiyla 6rgiitiin amaclarina yonelik etki girisimlerinin basarisini
saglayabilmek i¢in hangi stratejileri ya da taktikleri dogru bir sekilde nasil
kullanacaklarini1 bilmektedir (Blass ve Ferris, 2007: 9-10). Bununla birlikte, olusturmus
olduklart sosyal baglantilar konusunda oldukg¢a hesapli ve zeki bir sekilde davranig
sergiledikleri i¢in digerlerine giliven ile birlikte itimat vermekte ve bu da boyle bir
sermayeden etkin ve verimli olarak fayda saglamasina neden olmaktadir (Perrewe vd.,
2000: 117). Bu agidan bakildiginda is hayatinda politik yetinin bireyler agisindan
onemli bir ihtiyac konusu haline geldigi ve politik yetinin stres yOnetimi, kariyer
basarisy, itibar, liderlik etkililgi, is performansi gibi ig sonuglariyla iliskisi oldugu bir¢cok
arastirmaci tarafindan tespit edilmistir. Konuya iliskin detayli bilgilere ise asagida yer

verilmistir.
1.3.3.1. Politik Yeti ile Stres Yonetimi

Bireylerin, belirli bir siirede ¢evreleri lizerinde istenen yonde degisimi etkilemek

adina bir ajan gibi hareket edebilme yetenekleri ile arzulanan isteklerini elde etmelerini
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hususundaki inanglarim1  kuvvetlendiren politik yeti, kisileraras1  gerceklesen
etkilesimleri daha Ongdriilebilir kildig1 i¢cin hem belirsizlikten kaynaklanan baskilar
azaltir hem de gerceklesen olaylar iizerindeki algilanan kontrolu arttirir. Boylelikle
politik yeti, kisilerarasi etkilesimleri etkin bir sekilde diizenleyerek sorunlarla basa
cikma kaynagi olarak nitelendirilmekte ve is stresinin olumsuz olan etkilerini
hafifletmektedir (Perrewe vd., 2005: 241-242). Ampirik arglimanlar bu varsayimmi
destekleyerek politik yetinin i stresi ve gerilimi iizerine etkilerini, kariyer- is tatmini
(Ferris vd., 2009), tikenmislik (Jawahar vd., 2007: Vigoda-Gadot ve Meisler, 2010),
duygusal emek (Treadway vd., 2005: Rutner vd., 2015), is performansi (Semader vd.,
2006; Hochwarter vd., 2007) ve is gerilimi (Hochwarter vd., 2010) gibi kavramlarla
Olcelerek azalttigini tespit etmistir. Buradan hareketle, politik yetiye sahip olan bireyler
olmayanlara nazaran stresle karsilastiklarinda daha diisiik diizeylerde tehdit algilarken
daha yiiksek diizeyde bas etme kaynagi algilamakta ve politik yeti stresin olusturdugu
tiim olumsuzluklara kars1 bir panzehir olarak (Perrewe vd., 2000; Perrewe vd., 2004b;

Perrewe vd., 2005; Hochwarter vd., 2007) islev gormektedir.
1.3.3.2. Politik Yeti ile Kariyer Basarisi

Kariyer, ilk donemlerde bir is tercihi veya bir organizasyon igerisindeki
gozlemlenebilir pozisyonlar arasinda gergeklesen hareketlilik olarak algilanirken
glinimiizde ise Orgiitlerin aragsal gereksinimleri yerine bireylerin kendi kisisel
gereksinimlerini karsilamaya calisan karisik bir pozisyon ile deneyim dizisini temsil
etmektedir (Breland vd., 2007). Bilim insanlar1 tarafindan "is sonucunda birikmis
olumlu psikolojik deneyimlerin toplami" seklinde tanimlanan kariyer basarisinin
(Seibert vd., 1999) ise sadece is becerileri ve performans degerlendirmeleriyle degil
ayni zamanda ag kurma, sosyal etkinlik yeterlilikleri ve politikalarla belirlendigi tespit
edilmistir. Bu durum gilinlimiizdeki rekabet ortaminda, performans, kisilerarasi
etkilesimler ile kariyer ilerlemesine olanak saglayan sosyal etkililik yeteneklerinin
Onemini vurgulamaktadir. Bu tiir yeterlilik kalib1 ise politik yeti yapisina dayanmaktadir
(Blicklevd., 2011). Politik yeti, bireylerin diger insanlar1 anlamalar1 i¢in gerekli olan
bilgi ile yetenegi saglar ve bu bilgileri 6nemli hedeflere ulagmak i¢in yardimci olarak
kullanir (Todd vd., 2009). Ayrica politik yetisi yiiksek olan bireyler diisiik olanlara

kiyasla bagkalarini daha iyi anlama, etkileme, samimi goriinme ve sosyal sermaye
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gelistirme gibi ozellikleriyle kariyer bagarisini elde etmede daha az zorluk
yagayacaklardir (Ferris vd., 2010). Bu dogrultuda, kariyer basarisi ile politik yeti
arasinda 1liml bir iliskinin mevcut oldugundan sdz edilebilir. Ornegin; Munyon vd.
(2013) yaptiklar1 meta-analiz aragtirmasinda politik yeti ile kariyer basarisinin gesitli
ozelliklerinin (gelir, pozisyon, kariyer tatmini vb.) arasinda olumlu iligkilerin var oldugu
dogrulanmistir. Bu nedenle politik yeti, ge¢mis arastirmalarla teorik tartismalarin
kariyer basaris1 ilizerinde gii¢lii bir etki gdOsterecegini savunan bir insan sermayesi

degiskeni (Todd vd., 2009) olmakla birld.luuuuuui

kte sirket basamaklariin yiikselmesiyle daha ¢ok onem kazanan temel kariyer

yetkinliklerinden biridir (Perrewe ve Nelson , 2004a).
1.3.3.3. Is Performansi ve Itibar Arttirmada Politik Yeti

Itibar, sosyal 6nlemler alabilmek adina baglamsal bir cerceve i¢inde hareket
etmektedir. Yani bir bireyin Orgiit i¢indeki tutumu, digerlerinin o kisinin eylemlerini
belirli baglamda gormesini saglamaktadir. Bdylece, bireyler agik davraniglar
sergilediginde, bu eylemler bireylerin genellikle nasil goriintiilendigi (yani itibar)
baglaminda degerlendirilmektedir. Yapilan degerlendirmeler ise geg¢miste var olan
algilara ve bilgilere dayanarak gergeklestirildiginden, diger bireyler tarafindan olumlu
degerlendirmeler olusturabilmek i¢in olumlu bir itibara sahip olmak olduk¢a 6nemli bir
hale gelmistir (Zinko, 2013). Bu nedenle, olumlu bir itibar yOnetimini
gerceklestirebilmek icin ¢alisan bireyler, performanslarim1 diger calisanlara etkin ve
etkilili bir sekilde sunmali, pozitif Ozelliklerini belirgin hale getirerek ¢abalarini
engeleyen olumsuz duygulart ortaya c¢ikarmamalidir. Bu durum bagkalarini anlama,
okuma, beklenti ile taleplerini iyi yorumlama ve kendileri hakkindaki bilgileri etkili bir
bicimde sunma konusunda uzman olan c¢alisanlarin performanslarini diger calisanlara
vurgulama noktasinda daha becerikli olmasi gerektigini gostermektedir. Dolayisiyla,
politik yetinin yapisinda ele alinan ¢alisanlarin zihniyeti, etkilesim tarzi ile anlayis itibar
etkinliginin yonetilmesi i¢in bir temeldir. Ciinkii politik yetiye sahip bireyler, insanlar
anlama ve okuma yetenekleriyle kisisel ya da orgiitsel hedeflere ulasmak icingaba
harcamaktadir. Ayrica farkli se¢menlerin (iist,ast,denet¢iler vb.) farkli talepleri ve

beklentileriyle karst karsiya kaldiklarinda nasil davranacaklarini bilmekte ve durumsal
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acidan uygun davraniglarini, igten ve gercek goriinecek bir bigimde etkili ve gergekei

¢oziimlerle uygun sekilde kalibre edebilmektedir (Laird vd., 2013).

llgili yazinda ¢cogunlukla bilissel yetenek ve ¢ok siki calismalarla ortaya giktig
iddia edilen yiiksek performans, orgiitsel politikalar agisindan incelenmis ve bireylerin
yiiksek performans sergilemeleri icin politik yetiye ihtiya¢ duyduklar1 ifade edilmistir
(McAllister vd., 2015). Yapilan ¢aligmalar da bu durumu destekleyerek politik yetinin i
performanst igin énemli bir yordayici oldugu gostermektedir. Ornegin; Bing vd. (2011)
yiriittiikleri bir meta analiz arastirmasinda politik yetinin is performanisinin (gdérev ve
baglamsal performans) gecerli bir yordayicisi oldugunu dogrulamistir. Benzer sekilde
Semader vd. (2006) tarafindan Avustralya'nin bir motor isletmesinde gorev alan 136
yoneticisiyle yiiriitiilen ¢caligmada, dort sosyal etkililik yapisinin (kendini izleme, politik
yeti, liderlik 6z yetenegi, duygusal zeka) yonetsel is performansina etkisini incelenmis
ve sonug olarak kendini izleme haricinde diger sosyal etkililik yapilarinin is performansi
tizerinde yordayici etkisi oldugu tespit edilmistir. Buradan hareketle, yiiksek politik
yetiye sahip olan bireylerin diisiik olan bireylere nazaran daha iyi bir i performansi

oldugunu sdyleyebiliriz.
1.3.3.4. Politik Yeti ile Lider Etkililigi

Gilinlimiizde orgiitsel tasarimin siirekli olarak farklilik gosteren dogasi yonetsel
is ile lider tutumlari i¢in ilging ve dnemli ¢iktilara sahiptir. Eskiden yonetim tasarimi
daha ¢ok gozetmen ya da kapi bekgisi olarak bilgilerin segi¢i bir bigimde dagitiminin
yapilmasi, astlarin izlenilmesi, degerlendirilmesi gibi dis kontrol fonksiyonunu
gerceklestirirken giintimiizdeki ise degisen is baglaminda liderlerin rolii ilerledik¢e artan
bir sekilde daha fazla kogluk yapma ve kolaylastirma olarak goriilmektedir. Bu durum
ekip performansinin kolaylastirilmasi i¢in sarf edilen ¢abalarin koordinasyonunu
saglamanin yani sira ¢alisanlarin yeteneklerinin ve motivasyonunun kontrol edilmesine
de olanak saglamaktadir. Bu liderin réliinde meydana gelen bu degisiklikler liderlerin
daha onceden farkli yeteneklere/becerilere sahip olmasini gerektirir (Ahearn vd., 2004:
309-310). Baska bir sekilde ifade ile orgiitlerdeki bireyleri etkileme davraniglarinin tarzi
veya uygulanmasi basari i¢in 6nemli bir kritik faktor olmakla birlikte politik yeti olarak
bilinen 6zel bir zihniyet ve sosyal yetkinlik tipini temsil etmektedir (Ferris vd., 2000:

30; Perrewe ve Nelson, 2004a: 366). Ornegin; Jackall (1988) ¢alismasinda politik yetiye
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sahip olan liderleri; 6zgiin bir seklide diger bireylerin duygularint/hislerini ve
davraglarin1 etkisi altina alabilen "iyi aktorler" olarak ifade etmistir. Bu agidan
bakildiginda politik yetiye sahip olan liderleri digerlerine nazaran istiin kilan {i¢ temel
ozellik bulunmaktadir. Ilk olarak, politik yetiye sahip liderler, sosyal ipuglarini
kolaylikla anlama yetenegine sahip olmakta ve diger bireylerin davranigsal
motivasyonlarmi dogru bir sekilde tanimlayabilmektedir. Ikincisi, politik yeti bu
liderlerin bireyleri daha az bir ¢abayla etkilemesini ve kontrol etmesini saglamaktadir.
Son olarakta, politik yetiye sahip olan liderler, statiilerini yiikseltebilmek ic¢in gerekli
goriilen aglar1 ve sosyal sermayeyi etkili bir sekilde olusturmanin yani sira ¢alisanlarina
belirli kit kaynaklar saglamaktadir (Treadway vd., 2004: 495). Politik yetileri diisiik
olan liderler kendilerinin ya da cevresindeki bireylerin stresini arttirarak sagliksiz bir
organizasyon yaratirken politik yetileri yiiksek olan yoneticiler ise aksine kisilerarasi
etkilesimleri bir tehditten 6te firsat olarak gormekte ve kisiler arasinda yasanan diisiince
farkliliklar1 ¢ozerek uzlasma ya da anlasma yolunda ilerleme kaydetmelerine olanak
saglamaktadir. Bu yiizden bu liderler is hayatinin uyaranlarini politik yetisi diisiik olan
yoneticilere nazaran farkli bir sekilde degerlendirmekte ya da yorumlamaktadir
(Perrewe wvd., 2000: 117-120). Bu baglamda politik agidan becerikli olmak,
organizasyonun gerekli c¢esitliligini yOnetebilmek anlamima gelmekte ve bu durum
birlikte ¢alistiginiz kisilerin deneyim, yetenek ya da algilarinin genelinden en iyi sekilde

fayda saglayabileceginiz anlamina da gelmektedir (Baddeley ve James, 1987: 4).
1.3.4. Arastirma Konusuna Iliskin Literatiir Incelemesi

Asagida ilgili yazin araciligiyla orgiit blinyesinde yer alan bireyler ya da gruplar
arasinda siirekli olarak ortaya ¢ikan ve kacinilmasi zor olan catismalarin orgiitsel
slirecte is tatmini tizerinde olumsuz sonuglara neden oldugu yapilan bazi arastirmalarla
(Frone, 2000;Cox, 2003; Penney ve Spector, 2005; Harvey vd., 2006; Sobral ve
Bisseling, 2012; Meier vd., 2014; El-Hosany, 2017; A. S. Arafat vd., 2018) ortaya
cikarilmistir. Bununla birlikte, ilgili yazinda politik yetili bireylerin hem is tatmini
tizerinde (Kolodinsky vd., 2004; Perrwe vd., 2004b; Perrewe vd., 2005;Harvey vd.,
2007; Gallagher ve Laird, 2008; Hochwarter vd., 2009; Ferris vd., 2009; Harris vd.,
2009; Vigoda-Gadot ve Meisler, 2010; Blickle vd., 2013; Syed ve Khan, 2015; Mughal,

2017) hem de kisileraras1 ¢atisma-is tatmini iligkisi tizerinde 1limh etkileri oldugu da
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(Hochwarter vd., 2009) ortaya koyulmustur. Ozetle, arastirma degiskenleri (k¢-ist, py-
is, ke-ist-py) arasinda belirli etkilesimlerin mevcut oldugu ilgili yazmnlar ile
desteklenmistir. Arastirma konusuna iliskin degiskenkler arasindaki iliskileri inceleyen
bu mevcut yazinlar ile ilgili detayli bilgilere ise asagida kronolojik olarak yer

verilmigtir.

Frone (2000) New York' un Eric ilgesinde 3 kolej ve 37 liseden 16 ile 19 yaslari
arasinda en az 5 saat calisma siireleri olan toplamda 319 geng calisan1 dahil ettigi bu
calismasinda, siipervizor ve is arkadaslariyla meydana gelen kisilerarasi ¢atigsmanin
psikolojik acidan oOrgiitsel ve bireysel ¢iktilarina iligkin bir model olusturmus ve bu
modelde siipervizorle yasanan kisilerarasi ¢atismanin bireyin azalan is tatmini ile
orgiitsel baglilig1 ve artan isten ayrilma niyeti gibi Orgiitsel ¢iktilarla iligkisi oldugu
tespit edilmistir. Diger taraftan is arkadagylariyla yasanan kisilerarasi ¢atismanin ytiksek
somatik septomlar ile depresyon ve diisiik Ozgiiven gibi bireysel ciktilarla iligkisi

oldugu sonucuna ulasilmistir.

Cox (2003) ABD' de yer alan devlet destekli 13 hasta iinitesinde gorevli olan141
hemsire ile yaptig1 ¢caligmasinda, kisilerarasi ya da gruplar i¢i ¢atigmalarin is tatmini ve
takim performansi etkinligi lizerindeki etkilerini inceleyerek kisileraras1 ve grup ici
catigmalarin bireylerin takim performansini ve is tatminlerini olumsuz yonde

etkiledigini tespit etmistir.

Kolodinsky vd. (2004) ¢alismalarinda calisanlar arasindaki iki is¢i tepkisi olan is
tatmini ve is gerilimi {izerinde politik yetinin olusturdugu sekli ve biiyiikliigii belirlemek
icin 182 polis (¢alisma 1), ABD' de yer alan bir tiniveristeden 600 yiiksek lisans mezunu
(calisma 2) ve bir restoran zincirinin 135 ¢alisan1 (calisma 3) ile {i¢ veri seti lizerinde
analiz yapmis ve sonug olarak politik yeti ve is tatmini (¢alisma 1-3) arasindaki iligkide
ters U seklinde, politik yeti ve is gerilimi (¢alisma 1-2) arasindaki iliskide ise U seklinde
bir iliskinin mevcut oldugunu yani politik yetinin artan is tatmini ve azalan i gerilimi

tizerinde 1liml1 etkileri oldugu ortaya ¢gikarmistir.

Treadway vd. (2004) yaptiklar1 caligmada, liderlerin politik yetilerinin
calisanlarin orgiitsel destek, giiven, is tatmini, orgiitsel sinizm ve orgiitsel baghlik gibi

algilar1 tizerindeki etkilerine destek gosteren nedensel bir model olusturarak test
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etmislerdir. Arastirmayi, en az bes yil siireli ve tam zamanl ancak farkli mesleklerde
(muhasebeci, icra kurulu yoneticileri, insan kaynaklari sorumlulari, teknik ve devriye
gorevlilileri) calisan 210 katilimci dahil edilmistir. Arastirmanin sonucunda ise politik
yetili liderlerin Orgiitsel destek ve ¢iktilar1 (azalan orglitsel sinizm, artan is tatmini ile
orgiitsel baglilik gibi) lizerinde olumlu etkilere neden oldugu ancak yonetime giiven ile

olan iligkinin desteklenmedigini tespit etmislerdir.

Perrewe vd. (2005) Brezilya'da yer alan {i¢ biiyiikk petrol isletmesinin tam
zamanl 230 calisani ile yiiriittiikkleri bu ¢alismada rol yiikii ile is tatminsizligi, genel
anksiyete, is gerilimi arasindaki iliski de ¢alisanlarin politik yetisinin diizenleyici roli
incelenmis ve sonug¢ olarak yiiksek politik yetiye sahip olan calisanlarin bu iliski de

diizenleyici rolii oldugu tespit edilmistir.

Penney ve Spector (2005) yaptiklar1 ¢aligmada, Giineydogu Amerika Birlesik
Devletleri'ndeki biiyiikk bir kamu {iniversitesinde ders alan 307 katilimcinin
degerlendirmeleri gbz Oniine alarak, negatif duygulanim, is tatmini, {iretim karsiti is
davranis1 ve kisilerarasi catigmalar, orgiitsel kisitlamalar, isyeri nezaketsizligi gibi is
stresOrlerinin arasindaki iliskileri incelemistir. Sonuglar, is stresorlerinin is tatminiyle
olumsuz, tiretim karsiti is davranist ile olumlu oldugunu ortaya cikarmistir. Diger
taraftan negatif duygulaniminis stresorleri ile iiretim karsit1 arasindaki iliskide
diizenleyici rolii oldugu tespit edilmis ve bu iliskide negatif duygulanimi ytliksek olan
katilimcilarin  diisiik olanlara nazaran bu iliskiyi daha da kuvvetlendirdig ortaya

cikmustir.

Harvey vd. (2006) is ve egitim hayatin1 dengeli bir sekilde yiiriiten 107
tiniversite Ogrencisinden olusan veri setini dikkate alarak yaptiklar1 calismada,
kisilerarasi catismanin is tatmini {lizerine etkisinde proaktif kisiligin 1limli roliini
incelemis ve sonug¢ olarak kisilerarasi ¢atismanin is tatminiyle arasinda negatif bir
iliskinin varoldugu ancak yiiksek proaktif kisilige sahip bireylerin diisiik olanlara

nazaran bu iligkinin seyrini degistirdigini tespit etmislerdir.

Harvey vd. (2007) Midwestern Universitesi'nin son 40 y1l i¢erinde mezun olan
Ogrencileri ile posta yoluyla iletisim kurarak farkli meslekler edinmis (profesor,

muhasebeci, list ve orta diizey yoneticiler gibi) 246 ¢alisan ile yiiriittiikleri bu ¢alismada,
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algilanan sosyal strescilerin (kisilerarasi ¢atismalar, olumsuz miisteri iligkileri vb.)
calisanlarin kariyer ve is tatmini iliskisi tizerine etkilerini ve bu iliski de politik yetinin
1liml etkisinin olup olmadigini incelemistir. Sonug olarak ise sosyal stresorlerin kariyer
ve 1s tatminini olumsuz olarak etkiledigini ancak politik yetinin bu olumsuz etkiyi

hafiflettigini dolayisiyla politik yetinin bu iliskiyi yonetebilecegini ortaya ¢ikmuistir.

Gallagher ve Laird (2008) Amerika'da finansal kurumlarda gorev alan 105
calisan iizerinde analiz ederek vyiiriittiikleri caligmalarinda, politik karar verme ve
calisanlarin is tatminleri arasindaki iliskiyi ve bu iliskinin iizerinde politik yetinin
diizenleyici bir rolii olup olmadigini incelemislerdir. Aragtirma sonucunda ise politik
karar vermenin is tatmini lizerindeki negatif iliskisinin ancak c¢alisanlarin politik yetisi

yiiksek ise azalacagi ortaya ¢ikmistir.

Harris vd. (2009) yaptiklar1 c¢alismada, lider-iiye degisiminin isten ayrilma
niyetleri ile is tatminleri lizerindeki iliskini ve bu iliskide astlarin politik yetilerinin
diizenleyeci roliiniin olup olmadigini incelemislerdir. Arastirmaya finansal analistler,
avukatlar, resepsiyon gorevlileri gibi ¢esitli kurumlarda 110 erkek 129 kadin olmak
tizere 239 calisan katilmis ve sonug olarak lider-liye degisiminin ve astlarin politik
yetisinin diisiik oldugu durumlara gore yiiksek oldugu durumlarda ¢alisanlarin islerini
birakma niyetleri lizerinde negatif yonli bir iliskiye sahip oldugu is tatmininde ise

pozitif yonlii bir iligskiye sahip oldugu sonucuna ulagmiglardir.

Ferris vd. (2009) iki farkli zaman diliminde Amerika'da bulunan bir 6zel dagitim
firmasinda gorev alan 143 kisi ile devlet kurumlarinda gorev alan 237 kisiyi dahil ettigi
bu c¢alismada, isle sinirlt agr1 ve politik yeti arasindaki is tatmini (Calisma 1-2) ile
orgiitsel vatveaslik davranmisi (Caligma 2) arasindaki etkilesimli iligkiyi incelemis ve
sonug olarak politik yetinin isle siirli agrinin olusturdugu stresi ortadan kaldiracak bir
etkiye sahip oldugu ortaya ¢ikmistir. Ayrica politik yetisi yiiksek olan bireylerin diistik
olanlara kiyasla is tatminiyle orgiitsel vatandaslik davraniglar1 iizerinde artis gosteren

agrinin etkisini azalttig1 sonucuna ulagsmislardir.

Hochwarter vd. (2009) yiirittiikleri bu c¢alismada, yas farklilklari (kusak
farkliliklar1) nedeniyle yasanan kisilerarasi ¢atigmanin is tatmini ile is gerilimi {izerine

etkilesimli etkilerini ve bu iliskide kisisel kontroliin (politik yeti ve 6z-denetim)
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diizenleyici rolii olup olmadigini incelemistir. Bu ¢alisma farkli sektorlerde ¢alisan 390
tam zamanli ¢alisan (¢alisma 1) ile devlet kurumunda calisan 199 (calisma 2) kisiyle iki
farkli orneklem seklinde yiitiilmiis ve birinci caligmanin ¢alismanin sonucunda
nesilleraras1 ¢atismanin is gerilimi ile pozitif iligkili oldugu ancak 6z-denetimin bu
iliskinin etkisini azaltti§1 ortaya ¢ikmustir. Ikinci calismada ise ¢atismanin is tatminini
negatif bir yonde etkiledigi ancak politik yetiye sahip calisanlarin bu etkiyi azaltigi

tespit etmistir.

Vigoda-Gadot ve Meisler (2010) Israil belediyelerinde gorevli 380 calisan ile
yiiriittiikkleri bu ¢calismada, duygusal zeka, politik yeti, politika algilari, orgiitsel politika
ve kamu personelinin is ¢iktilar1 (is tatmini, duygusal bagllik, devamsizlik, ihmalkar
davranig, isten ayrilma niyeti) ile ilgili bir modeli test etmistir. Bu modelde duygusal
zeka, oOrglitsel politika ve politik yeti ile personelin is ciktilar1 arasindaki iligkiler
incelenmis ve diger taraftan bireylerin politik yeti ve politika algilarinin duygusal zeka
ile personel is ciktilar1 arasindaki iliski de araci role sahip olup olmadigi tespit
edilmeye c¢alisilmistir. Ayrica, politika algilar ile politik yetinin personel is ¢iktilar ile
ilgili iligkisinde duygusal zekanin diizenleyici rolii de incelenmistir. Bu arastirmanin
sonucunda arastirma konusuna iliskin anlamli sonuglar elde edilmis ve yiiksek politik
yetiye sahip c¢alisanlarin personel is ¢iktilar1 {izerinde dogrudan bir etkisi olmasinin
yaninda bu calisanlarin duygusal zeka ile personel is ¢iktilart (artan is tatmini ile
duygusal baglilik, azalan devamsizlik, isten ayrilma niyeti ve ihmalkar davranis gibi)

arasindaki iligkide araci rolii oldugu ortaya ¢ikmustir.

Yiiksek teknoloji endiistrilerine ait 8 Brezilya isletmesinin 44 ekip yOneticisi ve
279 ekip calisanlarin1 kapsayan bu ¢alismada Sobral ve Bisseling (2012) ekip
cesitliligin gorev ve iliski catismasi araciligiyla is tatmini ve takim performansi
tizerindeki etkisini incelemistir. Sonuglar, ekip ¢esitliliginin goérev catismasina neden
oldugunu gosterirken iliski catigmasi ile herhangi bir bulguya rastlanilmadigini ortaya
cikarmistir. Ancak gorev ve iliski c¢atismasinin c¢alisanlarin is tatmini ve takim

performansi lizerinde olumsuz etkileri oldugu tespit edilmistir.

Blickle vd. (2013) Almanya'da degisik firmalarda gorevli 190 iist ve 476 ast ile
yiiriittiikleri bu ¢aligmada, lider pozisyon giicii ve lider politik yetisinin astin is tatmini

tizerindeki etkilesimli etkilerinin, astlarin liderlerin baglangi¢ yapisina iliskin algilaria
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aracilik edip etmedigini incelemeye ¢aligmislardir. Arastirmanin sonucunda ise hem
yiiksek politik yetiye sahip olan hem de pozisyon giicli yiiksek olan liderlerin ayni
pozisyon giicline sahip ancak politik yetisi diisiik olan liderlere gore calisanlarina daha
fazla ilgi gosterdigi, is tatminini arttirdigt ve daha yiliksek yapi1 baslattigi ortaya
cikmustir.

Ewen vd. (2013) Almanya'nin batisinda yer alan devlet okullarinin 408 {ist
(miidiir) ve 1429 astlar1 (6gretmen) ile yiiriittiikleri bu calismada, doniisiimsel ve
etkilesimsel liderlik davranislarinin politik yeti-liderlik etkliligi ve astlarin is tatmini
arasindaki iliskide araci rolii olup olmadigimi incelemistir. Arastirmanin sonucunda;
liderlik davraniglarinin s6z konusu olan iliskide araci bir rolii oldugu ve politik yetinin

liderlik davranislarinin bir yordayicisi oldugu ortaya ¢ikmustir.

Munyon vd. (2013) is baglamidaki politik yetinin sonuglarmni degerledirmek ve
politik yeti iizerine ele alinan teorilere katkida bulunmak i¢in 2012 yilina kadar
yayimlanmis ya da yayimlanmamis 130 g¢alismanin (tez, makale, bildiri) yer aldigi
kapsaml1 bir meta- analitik inceleme yaptiklar1 calismada, politik yetinin 6z yeterlilik,
orgiitsel baglilik, is tlretkenligi, orgiitsel vatveaslik davranisi, kariyer basarisi, kisisel
itibar, psikolojik ve fizyolojik zorlanma, orgiitsel politika alglari, biiyiik bes kisilik
Ozellikleri, takim performansi, gérev ve baglamsal performans, is tatmini gibi ¢cok ¢esitli
alanlarla iliskisi oldugunu tespit etmis ve meta analizin sonucunda politik yetiyle is

tatmini iligkisinin olumlu yonde oldugu sonucuna ulagilmstir.

Meier vd. (2014) isyerinde yasanan kisilerarasi ¢atismanin pisikolojik refah (is
tatmini, bozuk ruh hali) ve fiziksel refah (somatik sikayetler) iizerine etkisinde depresif
sepmtomlarin moderatdr olarak iliskisini incelemistir. Arasatirmanin 6rneklemini
Isvigre'de kesitsel (n=218) ve giinliik (n=127) bir ¢alisma yaparak cesitli is dallarinda
gorev alan (mavi-beyaz yakali) c¢alisanlardan olusturuldugu bu g¢alismanin sonucunda;
kisileraras1 ¢atismanin psikolojik ve fiziksel refah ag¢isindan is tatmini, bozuk ruh hali,
somatik sikayetler lizerinde olumsuz yonde bir iliskisi oldugu tespit etmis ve yiiksek
diizeyde kronik depresif belirtilere sahip olan calisanlarin diisiik diizeyde depresif
belirtileri sahip olan calisanlara nazaran bu olumsuz iliskiyi daha da kuvvetlendirdigi

sonucuna ulagmistir.
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Banister ve Meriac (2014) tarafindan Midwestern Universitesi'nde 331 calisan
ogrenci ile yapilan caligmada, sosyal etkililik yapilar1 arasinda olan politik yetinin diger
etkililik yapilarinin (duygusal zeka, sosyal zeka, anlasilabilirlik, vicdanlilik) Gtesinde
hem is tatmini hem de isi birakma niyetinin en 6nemli yordayicist oldugu agiklanan

varyanslar ile ortaya koyulmustur.

Meisler (2014) yaptigr calismasinda duygusal zekanin is tatmini iizerine
etkilerini ve bu iliskide politik yetinin araci roliinii incelemistir. Arastirmaya Israil'de
yer alan bir finans kurulusunun muhasebe, pazarlama, hizmet vb. departmanlarinda
gorev alan 368 calisani katilim gostermis ve bu arastirmanin sonucunda; duygusal zeka
ile is tatmini arasinda olumlu bir iligkinin oldugu ve politik yetinin de bu iligkiye

aracilik ettigini tespit etmistir.

Syed ve Khan (2015) tarafindan Pakistan'da hizmet sektoriinde ¢alisan 350 kisi
ile yiiriitiilen ¢aligmada, politik yetinin is tatmini, isi birakma niyeti veis performansi
tizerine etkileri incelemis ve arastirma neticesinde politik yetininis tatmini ile is
performansi tizerinde pozitif bir iligkiye sahip oldugunu isi birakma niyeti iizerinde ise

negatif bir iligskiye sahip oldugu tespit edilmistir.

Taliadorou ve Pashiardis (2015) tarafindan yiiriitiilen c¢alismada, Kibris
ilkdgretim okularinda goérev alan 182 miidiir ve 910 O6gretmen c¢aligmaya dahil
edilmistir. Bu arastirmada liderlerin duygusal zeka ve politik yetilerinin ¢alisanlarin is
tatmini ile liderlerin etkili liderlik stilleri iizerindeki etkilerini incelemisler ve sonug
olarak liderlerin politik yeti ve duygusal zekalarinin ilk once liderlik davranislar
tizerinde daha sonra ise calisanlarin is tatminleri ile olan iliskisinde pozitif anlaml
sonuclar elde edildigi tespit edilmistir. Ayrica bu c¢alisma, lider davraniglarinin
calisanlarin is tatmini ile tatminsizliginin kaynagi oldugunu ve dolayisiyla duygusal
zeka ile politik yetininin liderler i¢in 6neminin daha fazla olmasi gerektigini ortaya

koymustur.

Mughal vd. (2017) tarafindan Pakistan'in bankacilik sektdriinde gorevli 300
kisiyle yiiriitiilen ¢aligmada duygusal zeka ve algilanan oOrgiitsel politikalarin ¢alisan
tutumlar1 (is tatmini, orgiitsel baglilik) ile ¢alisanlarin orgiitsel vatveaslik davraniglari

izerine etkileri incelenmis ve bu iligskide politik yetinin araci rolii olup olmadigi analiz
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edilmeye calisilmistir. Sonug olarak, calisan tutumlari ve davraniglari ile duygusal
zekanin olumlu orgiitsel politika algilarinin ise olumsuz bir iliskiye sahip oldugu tespit

etmis ve bu iliskide politik yetinin araci rolii oldugu ortaya ¢ikmaistir.

El-Hosany (2017) kisileraras1 ¢catigmanin is tatmini ve takim etkinligi {izerindeki
iliskisini inceledigi ve Ismailiye Genel Hastanesi'nde yer alan 200 hemsirenin goniillii
olarak katildig1 calismasinda, kisilerarasi ¢atigmanin is tatmini ile takim etkinligi

tizerinde olumsuz bir etksisi oldugunu tespit etmistir.

A. S. Arafat vd. (2018) yaptiklar1 ¢aligmada, kisilerarasi ¢atigsma ve is tatmini
arasindaki iliskiyi incelemistir. Misir'in Banha Universitesi'nin yogun bakim iinitesinde
gorev alan ve en az bir yil deneyime sahip 150 hemsire arastirma orneklemini
olusturmustur. Arastirmanin sonucunda ise kisilerarasi ¢atismanin i tatminini olumsuz

bir sekilde etkiledigi ortaya ¢ikmustir.

Yukarida verilen literatiir yazininda, ilk olarak kadin ¢alisanlarla ustabaslar
arasinda ortaya cikan kisilerarasi ¢atigsmalarin, kadin emekgilerin is tatminine etkisinde
ustabaglarinin politik yetisinin 1liml1 (diizenleyici) bir role sahip olup olmadig1 hakkinda
calisma konusunu direkt olarak inceleyen arastirmaya rastlanilmamistir. Ikincisi,
kuruluglarda ortaya ¢ikan kisilerarasi ¢atismalar ile is tatmini iligkisi irdeleyen birden
fazla ¢alisma (Frone, 2000; Cox, 2003; Penney ve Spector, 2005; Harvey vd., 2006;
Sobral ve Bisseling, 2012; Meier vd., 2014; El-Hosany, 2017; A. S. Arafat vd., 2018)
yiiriitilmesine ragmen ¢alisan ve yonetici arasinda gergeklesen kisilerarasi ¢atismanin
calisanlarin is tatmini lizerinde etkisini arastiran sinirli ¢aligmalarla (Frone, 2000)
karsilagilmistir. Ilgili literatiirde son olarak, calisma konusuyla ilgili beyaz yakalilar
tizerinde gerceklestirilen aragtirmalarin (Cox, 2003; Penney ve Spector, 2005; Harvey
vd., 2007; Gallagher ve Laird, 2008; Hochwarter vd., 2009; Ewen vd., 2013; Meisler,
2014; Taliadorou ve Pashiardis 2015; Mughal vd., 2017; El-Hosany, 2017; A. S. Arafat,
2018) mavi yakalilar iizerinde gergeklestirilen aragtirmalara (Perrewe vd., 2005; Ferris
vd., 2009; Harris vd., 2009) nazaran daha fazla oldugu sonucuna ulasilmigtir. Bu
yiizden, ¢alisan-yOnetici arasinda ortaya ¢ikan kisilerarasi ¢catismalarin astlarin is tatmini
tizerine etkilerini inceleyen calismalarla birlikte mavi yakali calisanlar ile ilgili
yiirlitiilen ¢caligmalarin sinirl oldugunu destekleyen ve arastirmanin modelinde yer alan

degiskenlerinin birbirleri arasinda etkilesim igerisinde oldugunu ortaya koyan ilgili
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yazindaki arastirmalardan hareketle, bu ¢alismada "tekstil sektdriinde faaliyet gosteren
kadin is¢ilerin ustabaslariyla yasadiklari ¢atismalarin kadin is¢ilerinin is tatminine nasil
bir etkisi vardir?, "kadin isciler ve ustabaglar tarafindan algilanan ustabaslarinin politik
yetisinin kadin is¢ilerin is tatminine nasil bir etkisi vardir?" ve "ustabaslarinin politik
yetilerinin bu iligkide diizenleyici (1limli) bir rolii var midir?" seklinde ii¢ temel

arastirma sorusu tasarlanmistir.
1.3.5. Arastirma Degiskenleri Arasindaki Etkilesimler

Bu boliimde arastirma konusuna iliskin degiskenler arasindaki mevcut

etkilesimler agiklanmaya calisilmis ve aragtirmanin hipotezleri olusturulmustur.
1.3.5.1. Kisileraras1 Catisma ve Is Tatmini Arasindaki Etkilesim

Zayi1f iletisim, ¢ikar ¢atismalari, sinirli kaynaklar lizerindeki rekabet, performans
farklikliklari, personel degisiklikleri, kiiltiir, cinsiyet, yas, egitim gibi bir¢ok
sebeplerden kaynakli olarak ortaya g¢ikan (El-Hosany, 2017) kisileraras1 catisma iki
birey ya da kiiclik grup ortaklar1 arasindaki tutarsiz davranislar ile belirgin
uyusmazliklar: ifade etmektedir (Barki ve Hartwick, 2001). Mesleki stres litertiiriinden
etkili is streslerinden biri olan bu ¢atigsma tiirii, iiyeler arasinda diismanlik, giivensizlik
ortaya c¢ikarma ve Orglitsel isleyise engel olma gibi nedenlerden dolay1
organizasyonlarda ¢ogunlukla zararli olarak nitelendirilmektedir (Ohbuchi ve Suzuki,
2003; Hochwarter vd., 2009). Ornegin; Frone (2000) arastirmasinda, siipervizorle
yasanan kisilerarasi ¢atigmanin bireyin azalan is tatmini ile orgiitsel baghilig1 ve artan
isten ayrilma niyeti gibi orgiitsel ¢iktilarla iliskisi oldugu tespit etmistir. Diger taraftan
ise is arkadasylariyla yasanan kisilerarasi catismanin yiiksek somatik septomlar ile
depresyon ve diislik 6zgiiven gibi bireysel ¢iktilarla iligkisi oldugu sonucuna ulasmistir.
Dogal olarak kisilerarasi ¢atismanin orglitlerde asil amag ve hedeflere ulasmay1 daha da
zorlastirdig1 diistiniilmekte ve bu durum calisanlarda negatif yonlii is tatminine sebep
olmaktadir. Birgok bilim insaninin yaptig1 arastirmalarda (Frone, 2000; Cox, 2003;
Penney ve Spector, 2005; Harvey vd., 2006; Sobral ve Bisseling, 2012; Meier vd., 2014;
El-Hosany, 2017; A. S. Arafat vd., 2018), organizasyonlarda gerceklesen ¢atigmalarin
calisanlarin is tatmini iizerinde 6nemli tahrislere neden olabilecegini tespit etmistir.

Literartiirde yer alan bu bulgulardan hareketle asagidaki hipotez olusturulmustur.

45



H,:Kadin calisanlarin isyerinde ustabaslari ile yasadig: kisilerarasi ¢atigmalarin

kadin ¢alisanin is tatmini iizerinde negatif yonlii bir etkisi vardir.
1.3.5.2. Politik Yeti ve is Tatmini Arasindaki Etkilesim

Liderlik, birey ya da gruplari daha onceden belirlenmis hedeflere ulagma
yoniinde etkileme yetenegidir. Bu ylizden, bir bireyin is ortaminda diger bireyleri
anlama kabiliyetine sahip oldugunu ve bu anlayisini digerlerini etkileyebilmek adina
kulanmaya istekli oldugunu belirleyen yetenege sahip olmasi etkili liderlik igin
onemlidir. Liderlerin astlar1 i¢in bir gerceklik insa ederek anlamlar1 yonetebilmeleri
gerekmekte ve politik yeti bunu etkin bir bigimde yapmalarini saglamaktadir (Fairhurst
ve Starr, 1996; Nelson ve Cooper, 2007:121). Politik olarak yetenekli liderler,
calisanlarin birbirinden farkli ihtiyaglarina ve motivasyonlarina cevap verebilmek igin
gerekli davranigsal esneklige ve sosyal zindelige sahiptir (Ewen vd., 2013). Bu
liderlerin esnek ve kisiye 0zel olan yaklasimlarinin ¢alisanlarin is tatmini iizerinde
olumlu sonuglar ortaya c¢ikardigi cesitli ampirik argiimanlar ile desteklenmistir.
Ornegin; Treadway vd. (2004) vyiiriittiikleri arastirmanin sonucunda, politik yetili
liderlerin orgiitsel destek ve ¢iktilar1 (azalan orgiitsel sinizm, artan ig tatmini ile orgiitsel
baglilik gibi) {lizerinde olumlu etkilere neden oldugunu tespit etmistir. Benzer sekilde
diger bilim insanlar1 da yiirtittiikleri caligmalar ile politik yetili liderlerin ¢alisanlarin is
tatminleri tizerinde 1limh etkileri (Ewen vd., 2013; Blickle vd.,2013; Taliadorou ve

Pashiardis, 2015) oldugunu dogrulamistir.

H,:Kadin ¢alisanlarin algiladig1 ustabaslarinin politik yetisinin kadin ¢alisanlarin

i tatmini tizerinde pozitif bir etkisi vardir.

Hj;:Ustabasinin kendisi tarafindan algiladigi politik yetisinin kadin ¢alisanlarin is

tatmini lizerinde pozitif bir etkisi vardir.

1.3.5.3. Kisileraras1 Catisma ve Is Tatmini Arasindaki Etkilesimde Politik

Yetinin Diizenleyici Rolii

Giinliik yasamimizin bir parcasi oldugu kadar ayn1 zamanda bir stres kaynagi da
olan catismalar, genellikle islerin yapilmasi i¢in gilic ve yetkisini kullanmak isteyen

tistler ile onlardan beklentileri olan astlar arasinda gerceklesmektedir (Giiney, 2016:
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337). Orgiitlerde yasanan bu ¢atismalar, kisisel iliskilerin kalitesini dlgen temel bir yap1
olmakla beraber taraflar arasinda kiigiik anlasmazliklari, sicak tartigmalari ya da fiziksel
siddetleri kapsamakta (Jaramillo vd., 2011: 342) ve takimlarin karar alma etkinliginde
diisme, diismanlik, kiskancliklar, eksik iletisim ile hayal kiriklig1 ya da diistik moral gibi
bircok olumsuz sonuglar ortaya ¢ikarmaktadir (Liu vd., 2011: 547).Ancak c¢atigmayi
yasayan bireylerin ¢atismay1 yonetebilme becerileri bir ¢catigsma sonucunun yapici ya da
yikict oldugunu belirlemektedir (Dyson, 2002; Yiiksek Ozdemir ve Ozdemir, 2007:
396). Bu yiizden, kisileraras1 etkilesim siireclerini ve ¢iktilarini kontrol edebileceklerine
iligkin temel inanglara ve kisileri anlama noktasinda anlayisli bir sosyal zihniyet
duygusuna sahip olan politik yetili bireyler (Perrewe vd., 2000: 120) orgiitlerde
catigmalardan kaynakli olarak ortaya ¢ikabilecek olumsuz ¢iktilarin etkilerini minimize
etmeye yardimci olmaktadir. Bu kisiler dogustan var olan sosyal zekalar1 ile ag
olusturma yeteneklerine sahip olmas1 sebebiyle is ortaminda keskin anlayislara sahiptir.
Bu ylizden, baskalariyla kolay bir sekilde iliskiler kurarak genis aglar
gelistirebilmektedirler. Ek olarak is ortamlarim1 okuma ve o ortamda baskalarinin
motivasyonlarini tanima gibi becerilerine sahip olan bu kisiler hem basarili olmak i¢in
nelere ihtiya¢ oldugunu iyi bilmekte (Ferris vd., 2007; Brouer vd., 2011) hem de
yasanan kigilerarasi ¢atigmalari usta bir sekilde yonetebilmektedir (Blickle vd., 2013: 9).

Buradan hareketle bu arastirmada, orgiitlerde iistler ve kadin astlar arasinda
yasanan catismalarin kadin astin i tatmini ¢iktilar1 izerinde olumsuz yonde bir etkisinin
olup olmayacaginin ¢atismay1 yasayan bireylerin becerilerine gore farklilik gosterdigi
diisiintilerek; politik yetiye sahip olan iistlerin politik yetiye sahip olmayanlara nazaran
kadin astlar ile yasadiklar1 catismalarda kadin astlarin is tatmininde ortaya c¢ikan
olumsuz ciktilarin etkilerini azaltmaya yardimei olacagini iddia ediyoruz.Dolayisiyla
bahsedilen bu agiklamalar ve bir Onceki bdliimde verilen literatiir arastirmalari
dogrultusunda yazindaki mevcut eksiklikler tespit edilmeye calisiimis ve asagidaki

hipotezler olusturulmustur.

H,: Kadin ¢alisanlarin igyerinde ustabasi ile yasadigi kisilerarasi ¢atigsmalarin
kadin ¢alisanlarin is tatminleri {izerine etkisinde, ustabaslarinin politik yetisinin (kadin

calisanlarin algiladig) diizenleyici/ilimli rolii vardir.
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Hs: Kadin c¢alisanlarin igyerinde ustabaslar1 ile yasadigi ¢atismalarin kadin
calisanlarin i tatmini {izerinde etkisinde, ustabaslarinin politik yetisinin (ustabasinin

algiladi81) diizenleyici/ilimli rolii vardir.
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IKiNCi BOLUM

2. KADIN TEKSTIL ISCILERININ USTABASLARIYLA YASADIKLARI
CATISMANIN iS TATMININE ETKISINDE USTABASLARIININ POLITIK
YETIiSININ DUZENLEYIiCi ROLU

2.1. Arastirmanin Amaci ve Katkisi

Bu arastirmada amag, sosyal durumlarda baskalarini etkileme yeteneginin 6zel
bir 6nem tasiyacagini One siiren ve 6ziinde bireylerin algilari ile kararlarini degistirmeye
ikna edebilecegi siireci anlama cabasi olan sosyal/politik etki kuramini (Levy vd., 1998)
gdz Oniinde bulundurarak, tekstil sektoriindeki emek¢i kadinlarin ustabaslariyla
yasadiklar1 catismanin kadin g¢alisanlarin is tatminine etkisini incelemektir. Diger
taraftan bu iligskide ustabasinin politik yetisinin diizenleyici roliiniin etkisinin ne oldugu
ise arastirmanin diger amacinmi olusturmaktadir. Ulusal ve uluslar aras1 yazinda yapilan
arastirmalar sonucunda, arastirma konumuz hakkinda yeterli diizeyde bulgular tespit
edilemediginden bu ¢alismanin yazinda var olan mevcut boslugu doldurmasi ve

belirsizligin azalmas1 yoniinde katki saglayacag: diistiniilmektedir.
2.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Sekil 3. Arastirma Modeli

Calisan Diizeyi-1

Kadin Cahisanlarin Kadin Cahsanlarin
Ustabaslariyla Is Tatmini
Yasadig1 Catisma i

Ustabasinin Politik Yetisi Yonetici Diizeyi-2

(Kadin cahsanlar ve
ustabaslarmin algiladigy)
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Kadin Calisanlarin Ustabaglar1 ile Yasadigi Kisilerarasi Catisma bagimsiz
degisken, Kadin Calisanlarm Is Tatmini bagimli degisken, Ustabaslarmin Politik Yetisi
(kadin calisanlar ve ustabasinin algiladigi) diizenleyici degisken olarak arastirma

modelimizde yer almistir.

H;: Kadin calisanlarin isyerinde ustabaslariyla yasadigi kisilerarasi ¢atigsmalarin

kadin ¢alisanin is tatmini iizerinde negatif yonlii bir etkisi vardir.

H,:Kadin ¢alisanlarin algiladig1 ustabaslarinin politik yetisinin kadin ¢alisanlarin

i tatmini tlizerinde pozitif bir etkisi vardir.

Hj;:Ustabasinin kendisi tarafindan algiladigi politik yetisinin kadin ¢alisanlarin is

tatmini lizerinde pozitif bir etkisi vardir.

H,: Kadin ¢alisanlarin igyerinde ustabasi ile yasadigi kisilerarasi ¢atigsmalarin
kadin ¢alisanlarin is tatminleri {izerine etkisinde, ustabaslarinin politik yetisinin (kadin

calisanlarin algiladigi) diizenleyici/ilimli rolii vardir.

Hs: Kadin calisanlarin isyerinde ustabaslar1 ile yasadigir catigmalarin kadin
calisanlarin is tatmini lizerinde etkisinde, ustabaglarinin politik yetisinin (ustabaginin

algiladig1) diizenleyici/ilimli rolii vardir.
2.3. Arastirma Ornekleminin Belirlenmesi

Kadmlar tarihsel olarak zamanin kosullarina gore farkli statiilerle ekonomik
faaliyetlerde yer almaya baslamistir. Ancak bu tarihsel siliregte sanayi devrimi,
kadinlarin isgilicii piyasasinda konumunun saptanmasinda c¢ok biiylik bir doniim
noktasini temsil etmistir. Ciinkii teknoloji, ekonomi ve toplumda meydana gelen
degisikliklerin sanayi devrimi ile ortaya ¢ikmasiyla birlikte kadinlara ev kadini ya da
annelik gibi rollerin disinda ekonomik faaliyetlere katilma sansi verilmis (Parlaktuna,
2010: 1217) ve 1960'l1 yillardan itibaren tiim diinyada is yasami sadece erkek egemen
bir yap1 olmanin disina ¢ikmaya baglamistir (Nayir, 2008: 632).Ayrica bu donemde
sanayilesmeye dokuma imalatlariyla adim atilmis ve ucuz is giicii maliyetlerine (uzun
calisma saatleri-diisiik {icret gibi)erkek isgiiciine kiyasla kadin iggiicliniin sahip olmasi
tekstil sektoriinde agirlikli olarak kadinlarin tercih edilmesine neden olmustur. Nitekim

Tirkiye gibi gelisme siirecinde olan {ilkeler i¢in de isgiicii maliyetlerinin minimize
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edilmesi, tekstil sirketlerinin piyasadaki asir1 rekabet sartlarina uyum saglayabilmeleri
acisindan 6nemli bir avantaj saglamaktadir (Kaya, 2018: 1503-1506).Dolayisiyla kadin
isgiicli glinlimiizde de wucuz isglicii maliyetleri nedeniyle erkek isgiiciiniin

ikamesi/alternatifi olarak goriilmektedir (Kiiciik, 2015: 3).

Tiirkiye'de 1994 yilinda yasanan ekonomik kriz ile birliktelilkeler igin
kalkinmanin ve biiylimenin anahtar gelismelerinden biri olarak kabul edilen kadinlarin,
ekonomik siireclere ve istthdama daha fazla katilim saglayarak ekonomik kalkinmaya
destek vermesi beklenmis ve bu nedenle kadin girisimciligi desteklenmistir (Sallan Gil
ve Altindal, 2016: 1362). Is hayatinda meslek gruplarinin "kadin isleri" ya da "erkek
isleri" seklinde ayristirilmasinin toplumsal kabul gérmesi nedeniyle, kadin bireyler
geleneksel kadin mesleklerine yogunlasarak hem daha diisiik statiide hem de az iicretli
islerde ¢alismay1 kabul etmektedir (Koca, 2012).0zellikle gelismekte olan iilkelerde
sanayi sektorlerinin hareketlenmesiyle isgiiciine olan talep miktar1 artmis ve tekstil gibi
emek yogunlugu fazla olan sektorlerde kadinlar 6zellikle istihdam edilmistir (Savas
Yavuzgehre, 2014: 23) Bunun sebebi,kadinlarin hem niteliksiz isgoren olarak goriilmesi
hemde  erkeklere kiyasla  bu  faaliyvdanmma  daha  yatkin  olmasidir
(www.ailevecalisma.gov.tr). Diger taraftan giinlimiizde sabir, uysallik ve itaatkarlik
Ozellikleri gibi kadinlara yiiklenen toplumsal rollerde kadinlarin niteliksiz, diistik
ticretli, alisilagelmis, sikici, dikkat isteyen ve hiinere dayali mesleklerde yogunlasma

yasamalarina neden olmaktadir (Ulutag, 2009: 27).

Bu bilgilerden hareketle, tekstil sektoriinde faaliyet gosteren mavi yakali
calisanlarin ¢ogunlukla kadin bireylerden olustugu diisiiniilerek mevcut calismamizin
ana kiitlesini, Bursa ilindeki tekstil firmalarinda goérevli olan ustabaslari ile onlarin
gbzetimi altinda gdrev alan kadin emekgiler olusturmaktadir. Orneklem sayis1 agisindan
ana kiitleyi temsil edebilecek 174 tekstil firmasiyla gériisme saglanmis ve bu firmalarin
126" sindan olumlu geri doniis alinmistir. Bu firmalardan herbirine 1 ustabasi 5 kadin
emeke¢i seklinde 6 tane anket formu elden dagitilmistir. Toplam 630 kadin is¢i ve 126
ustabasiyla iletisim saglanmigtir. Fakat arastirma siirecinde hatali ya da eksik olmasi
sebebiyle kadin iscilerden toplananlardan 152 tane anket formu, ustabaslarindan

toplananlardan ise 1 tane anket formu analiz kapsami1 diginda degerlendirilmistir.

2.4.Veri Toplama Yontemi
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Arastirmada, tekstil firmalarinda ¢alisan ustabaglarinave kadin calisanlara ait
farkli anket formlar1 hazirlanmis vebu anket formlarinin iletilmesinde belirli sorunlarla
karsilagilmistir. Bu nedenle, bu arastirmanin veri toplama siirecinde kolayda 6rnekleme
yontemiyle birlikte kartopu orneklemesinden de yararlanilmistir. Bursa'da faaliyet
gosteren kayitli/kayitsiz birden fazla tekstil firmasinin bulunmasi ya da isgiicii devir
hizinin ¢alisanlarin istifa etmesi, emekli olmasi, isten ¢ikarilmasi gibi nedenlerden
dolay1 net olarak bilinmemesi, bu firmalarin ve biinyesinde yer alan ¢alisanlarin sayisi
hakkinda net bir bilgiye sahip olmamiz1 engellemektedir.Bu tiir farkli biiyiikliiklerde
olan arastirma evrenlerini temsil edebilecek 6rneklem biiyiikliigiiniin Giirbiiz ve Sahin
(2016) tarafindan en az 384 olmasi gerektigini ifade edilmistir. Glirbiiz ve Sahin'in
(2016) bu oOnerisinden istifade edilerek bu arastirma Ornekleminin %95 giiven

diizeyinde arastirma evrenini temsil ettigini sOyleyebiliriz.
2.5. Arastirmada Kullanilan Olgekler

Aragtirmada, is tatmini (bagimli degisken), kisilerarasi catisma (bagimsiz
degisken) ve politik yetiyi (diizenleyici degisken) Ol¢meye yonelik Olgeklere yer
verilmigtir. Ayrica aragtirmanin Olgek sorulart bir grup akademisyen tarafindan
incelenmis olup ylizey gegerliligi saglanmistir. Bu arastirmada kullanilan dlgekler ile

ilgili kapsamli bilgiler asagida agiklanmustir.

Isyerinde Kigsilerarast Catisma Olgegi: Spector ve Jex (1998) tarafindan
gelistirilmistir. Bu 6lgegi Aytag ve Basol (2018) tiirk¢eye uyarlamistir. Uyarlanmis olan
Olcek (1) Higbir zaman ile (5) Her giin araliginda 5 'li Likert tipi olgek ile dort ifadeyi
kapsamaktadir. Olcekte yer alan ifadeler, "Isyerinizde hangi siklik ile iistiiniiz ile
tartigirsinuiz?", "Isyerinizde iistiiniiz size hangi siklikla bagirir?", " Isyerinizde {istiiniiz
size hangi siklikla kaba davranir?", "Isyerinizde {istiiniiz size hangi siklikla kétii seyler

yapar?" seklindedir.

Is Tatmini Olcegi: Brayfield ve Rothe (1951) tarafindan gelistirilen ve Bilgin
(1995)'in tiirk¢eye uyarladigi bu 6lgek 5 ifadeyi kapsamaktadir. Bu 6lgek (1) Kesinlikle
katilmiyorum ile (5) Kesinlikle katiliyorum araliklara sahip 5'li Likert tipi 6lgek ile

degerlendirilmistir. Olgekte yer alan ifadeler, "Mevcut isimden ¢ok memnunum", "Isimi
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severek yapiyorum", "Isyerinde zaman ge¢mek bilmiyor", "Isimi ¢ok tatsiz buluyorum",

"Mutllugu isimde buluyorum" seklindedir.

Politik Yeti Olgegi: Ferris ve digerlerinin (2005) yaptig1 arastirma ile gelistirilen
ve daha sonra Atay (2009)'1n yaptig1 calisma ile tiirk¢eye uyarlanmis olan 18 ifadeden
olusan bu 6lcek (1) Kesinlikle katilmiyorum ile (5) Kesinlikle katiliyorum araliklarini
kapsayan 5'li Likert tipi ol¢ek ile degerlendirilmistir. Bu olgekte "Diger bireylerle
kolayca ve etkin bir bicimde iletisim kurabilirim", "Isyerinde ¢ok sayida énemli insan
tantyorum ve onlarla iyi iliskiler kurabilirim"," Insanlar kars1 igten ve samimi goriinmek
benim i¢in dnemlidir", "Insanlarin yiiz ifadelerini dikkatli incelerim" gibi yer alan

ifadelere yer verilmistir.

Hazirlanan iki anket formunun birinde kadin ¢alisanlara demografik sorular (yas,
medeni hal, egitim diizeyi, gelir, haftalik calisma saatleri, is deneyimi, ¢alisma siireleri,
cocuk sayisi) sorulmus ve kisilerarasi ¢atigma, is tatmini ile politik yeti (kadinlar
tarafindan ustabaslarinin degerlendirildigi) dlgeklerine yer verilerek toplamda 35 adet
soru yoneltilmistir. Ikinci anket formunda ise kadm ¢alisanlarin ustalarma demografik
sorular (cinsiyet, yas, egitim diizeyi, ¢alisma siiresi, is deneyimi ve igletmedeki mevcut
calisan sayist) sorulmus ve politik yeti (ustabasinin kendisi tarafindan degerledirilen)

Olcegine yer verilerek toplamda 24 adet soru yoneltilmistir.
2.6. Analiz Yontemi

Arastirmada, ilk olarak katimlicilarin ozelliklerine iliskin detayli bilgilere
ulasabilmek amaciyla frekans analizleri yapilmustir. ilerleyen siireglerde, arastirma
Olceklerine iliskin gilivenilirlik ve gegerlilik sonuglart dogrulayict faktér analizleri,
arastirma hipotezlerinin testi i¢in ise Process ve HLM (Hiyerarsik Lineer Model)

analizleri kullanilmistir.
2.7. Bulgular

Bu aragtirma tekstil sektoriine bagli ustabaslar1 ve onlarin emri altinda calisan
kadin c¢alisanlar1 kapsamaktadir. Arastirmanin bulgularina iliskin detayli bilgilere

asagida yer verilmistir.

2.7.1. Cahsan Kadin Katihmcilarin Ozelliklerine Ait Bulgular
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2.7.1.1. Kadin Cahsanlarin Medeni Hali, Egitim Diizeyi, Geliri

Asagidaki Tablo 2'de tekstil sektoriinde faaliyet gosteren kadin calisanlarin

medeni halleri ile ilgili bilgilere yer verilerek bu kadinlarin %74,7 inin evli %25,3'unun

ise bekar oldugu sonucunu ulasilmistir.

Tablo 2. Medeni Hal
Frekans/Sikhik Yiizdelik Oran
Evli 357 % 74,7
Bekar 121 %25,3
Toplam 478 %100

Asagida Tablo 3'teki bu bulgulara gore, calisan kadinlarin %]1,3"iniin okuryazar

olmadigi, %4'inilin okuryazar, % 25,9 ilkokul, %29,7' sinin ortaokul, %32,4'liniin lise,

%S3,2'sinin 6n lisans, %1,5'inin ise lisans egitim diizeyine sahip oldugu tespit edilmistir.

Tablo 3. Egitim Diizeyi

Frekans/Sikhik Yiizdelik Oran

OKkuryazar degil 6 %1,3
OKkuryazar 19 %4
ilkokul 124 % 25,9
Ortaokul 142 % 29,7
Lise 155 % 32,4

On Lisans 25 % 5,2
Lisans 7 % 1,5
Toplam 478 % 100

Asagida Tablo 4'te yer alan bulgulara gore kadin ¢alisanlarin %41,2'sinin 1600-
2000 TL, %23,8" inin 2001-2400 TL, %34,9 'unun 2401 TL ve {istii gelir yapisina sahip

oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 4. Gelir Diizeyi

Frekans/Sikhik Yiizdelik Oran
1600-2000 TL 197 % 41,2
2001-2400 TL 114 % 23,8
2401 TL ve Uzeri 167 % 34,9
Toplam 478 % 100

2.7.1.2. Kadin Cahsanlara Ait Diger Bulgular

125 tekstil firmasmin 478 kadin c¢alisaninin katildigi bu arastirma sonucunda
kadinlarin ortalama 33,52 yas aralifina, 1,79 ¢ocuk sayisina ve 48,06 haftalik calisma
saatine sahip oldugunu tespit edilmistir. Ayrica bu kadmnlarin mevcut calistiklar:
igyerlerinde ortalama 3,90 yil ¢alistiklari, tekstil fabrikalarindaki is deneyimlerinin ise
ortalama 8,73 yil oldugu ortaya ¢cikmistir.Asagida yer alan Tablo 5' te bu gostergelere

yer verilmistir.

Tablo 5. Kadin Cahsanlara Ait Diger Bulgular

Istatistik Minimum Maxsimum Ortalama
Istatistik Istatistik Istatistik
Yas 478 15 55 33,52
Cocuk Saymiz 478 0 6 1,79
HaftahkCahsma 478 10 72 48,06
Saati
Calisma Siiresi 478 1 23 3,90
Is Deneyim Siiresi 478 1 40 8,73

2.7.2. Katiimc1 Ustabaslarimin Ozelliklerine Ait Bulgular

Yapilan incelemenin sonucunda, Bursa ilinin tekstil sektoriinde yer alan 125 firmanin
formenlerinin (ustabaglarinin) %74,4 oranla kadinlara kiyasla daha cok erkek
bireylerden olustugu ortaya cikmistir. Asagidaki Tablo 6'da bu bulgulara ait

gostergelere yer verilmistir.
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Tablo 6. Cinsiyet

Frekans/Sikhik Yiizdelik Oran
Kadin 32 % 25,6
Erkek 93 % 74,4
Toplam 125 %100

Bu arastirmada calisan ustabaslarinin %1'inin okuryazar olmadigi, %4,8'inin
okuryazar, %19,2'sinin ilkokul, %26,4"linilin ortaokul, %39,2 'sinin lise, %7,2'sinin 6n
lisans, %3,2'sinin ise lisans egitim diizeyine sahip oldugu tespit edilmistir. Asagidaki

Tablo 7'de bu bulgulara yer verilmistir.

Tablo 7. Egitim Diizeyi

Frekans/Sikhik Yiizdelik Oran
OKuryazar degil 1 % 0,8
Okuryazar 5 % 4,8
Ikokul 24 % 19,2
Ortaokul 33 % 26,4
Lise 49 % 39,2
On Lisans 9 % 7,2
Lisans 4 % 3,2
Toplam 125 % 100

Bursa ilinin tekstil sektoriinde faaliyet gosteren 125 firmasinda yer alan 125
ustabaginin katildigi bu aragtirmanin sonucunda, ustabaglarinin ortalama 39 yas
araligia ve isletmelerin ortalama olarak 132 c¢alisan sayisina sahip oldugu tespit
edilmistir. Ayrica bu ustabaslarinin mevcut calistiklar1 isyerlerinde deneyimlerinin
ortalama 7,30 y1l oldugu, tekstil fabrikalarindaki is deneyimlerinin ise ortalama 12,5 yil
oldugu ortaya ¢ikmistir. Asagida yer alan Tablo 8' de bu bulgulara ait gostergelere yer

verilmistir.
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Tablo 8. Ustabaslarina Ait Diger Bulgular

Istatistik | Minimum Maxsimum Ortalama

Istatistik Istatistik Istatistik
Yas 125 18 55 39,01
Calisma Siiresi 125 1 50 7,30
Is Deneyim Siiresi 125 2 27 12,49
Calisan Sayis1 125 10 1300 132,7

2.7.3. Tamimlayic1 Istatistikler

Olcek verilerine iliskin ¢ikarimsal istatistik sonuglarinin aciklanilmasindan énce
asagida Tablo 9' da elde edilen verilerin carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtotis)
degerlerine yer verilerek bu verilerin normal dagilip dagilmadig: tartisilacaktir. Ayrica
bu verilere iliskin ortalamalar ve standart sapma degerleri de asagidaki tabloda

belirtilmistir.

Kline (2011)'a gore aragtirmalarda elde edilen verilerin normal dagilim
gosterebilmesi i¢in Skewness degerlerinin 3'ten, Kurtotis degerlerinin ise 10'dan biiyiik
olmamas1 gerekmektedir. Asagidaki tabloda yer alan bilgilerin bu kosulu sagladig

goriilmiis ve verilerin normal bir dagilim gosterdigini ortaya ¢ikmustir.
2.8. Olgeklerin Giivenirlilik ve Yapisal Gegerlilik Analizleri

Glivenirlik, bir 6l¢me araciyla ayni sartlarda tekrar eden 6l¢timlerde ortaya ¢ikan
Ol¢iim degerlerinin kararliligmin bir gostergesidir. Gegerlilik ise, bir dlgme aracinin
Olcmeyi amagladigr 6zelligi, baska bir Ozellikle karistirmadan, dogru bir sekilde
dlgebilme derecesidir. Olgeklerin hem standardize olabilmesi hem de elverisli bilgiler
liretme becerisine sahip olabilmesi i¢in "gecerlilik" ve "glivenirlilik" olarak agiklanan
bu iki nitelige sahip olmasi istenmektedir (Ercan ve Kan, 2004: 211- 214). Bu ac¢idan
bakildiginda, bilimsel yazinlarda ortak bir ¢iktiya ulasabilmek ve giivenilir sonuglar
elde edebilmek i¢in Slgeklerin yapr gecerliliginin; u¢ deger analizi, glivenirlik analizi,
madde analizi ve faktor analizi gibi yontemlerle test edilmesi 6nem arz etmektedir

(Akyiiz, 2018: 186). Bu nedenle asagidaki boliimde, ilgili arastirma o&lgeklerinin
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gecerlilik ve gilivenirlilik sartlarint saylaylp saglamadikklar1 belirlemek amaciyla

cronbach alpha analizi, agiklayic1 ve dogrulayici faktor analizleri yapilmistir.
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Tablo 9. Tammlayic Istatistikler

Degisken ifadeler Ortalama Standart Skewness | Kurtosis
Sapma
Kadinlar Tarafindan Degerlendirilen Ustabasinin Politik Yetisi
nal Ustiimiiz isyerindeki diger calisanlarla iletisim ag1 (network) kurmaya olabildigince ¢ok zaman ayirir ve ¢aba 3,42 1,175 -,484 -,666
gosterir.
na2 Ustiimiiz igyerinde, islerle ilgili ger¢ekten ihtiya¢ duydugunda destek alabilecegi genis bir meslektas ve 3,56 1,058 -,662 -,054
calisma arkadas1 ag1 gelistirmistir.
na3 Ustiimiiz isyerinde 6nemli kisilerle basariyla baglant1 kurmada basarilidir. 3,65 1,038 -,694 ,005
na4 Ustiimiiz isyerinde gok sayida énemli insan taniyor ve gii¢lii baglantilar1 var. 3,73 1,045 -,591 -,197
na$ Ustiimiiz isyerinde diger insanlarla iletisimini gelistirmek icin olabildigince cok zaman ve ¢aba harcar. 3,62 1,065 -,637 -,127
na6 Ustiimiiz islerin sonuglandirilmasi igin baglantilarini ve iliskilerini kullanmada basarihidir. 3,76 ,968 -, 754 ,353
kel Ustiimiiz birlikte ¢alistigim mesai arkadaslarimim ¢ogunun kendisini rahat ve huzurlu hissetmesini 3,71 1,058 -,805 ,182
saglayabilir.
ke2 Ustiimiiz bagkalart ile kolay ve etkili bir sekilde iletisim kurabilir. 3,83 ,945 -, 758 272
ke3 Ustiimiiz igin ¢ogu insanla dostca iligkiler gelistirmek kolaydir. 3,80 1,002 -,870 ,470
ked Ustiimiiz insanlarin ondan hoslanmalarini saglamada basarilidir. 3,76 1,026 -,647 -,064
sos1 Ustiimiiz insanlar1 gok iyi analiz eder. 3,48 1.128 -,532 -,391
S0s2 Ustiimiiz ¢alisanlarin temel giidiilerini, gizli giindemlerini ¢ok iyi sezer. 3,33 1,199 -,420 -,655
sos3  Ustiimiiz kendini bagkalarina nasil takdim edecegi konusunda saglam bir sezgi ve kavrayisa sahiptir. 3,58 1,148 -,616 -,339
sos4  Ustiimiiz baskalarini etkilemek igin daima ne sdylenmesi veya nasil davranilmasi gerektigini iggiidiisel olarak 3,61 1,132 -,635 -,339
biliyor gibi.
sos5 Ustiimiiz insanlarin yiiz ifadelerini dikkatle inceler. 3,47 1,161 -,515 -,497
ictl Ustiimiiz baskalari ile iletisim kurarken, ifadeleri ve davramslarinda i¢ten olmaya calisir. 3,72 1,045 -, 759 ,057
ict2 Ustiimiiz i¢in sdyledikleri ve yaptiklar1 konusunda galisanlarmi onun igten olduguna inanmalar1 dnemlidir. 3,80 1,036 -,805 ,180
ict3 Ustiimiiz insanlara igten ilgi gdstermeye gayret eder. 3,69 1,079 -,750 -,064
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Tablo 9.(Devami)

Degisken ifadeler Ortalama Standart Skewness | Kurtosis
Sapma

Ustabasimmin Kendisi Tarafindan Degerlendirilen Politik Yetisi

nal Isyerindeki diger ¢alisanlarla iletisim ag1 kurmaya cok fazla zaman ve ¢aba harctyorum 3,76 1,043 -1,195 1,026

na2 Isleri gercekten yapmam gerektiginde destek icin bagvurabilecegim genis bir meslektaslari ve is 3,96 ,893 -,958 1,096
arkadaslar1 ag1 gelistirdim

na3 Is yerinde énemli insanlarla iliskiler kurmakta iyiyim 4,07 825 -1,187 2,373

nad Is yerinde ¢ok sayida énemli insan tantyorum ve onlarla iyi iliskilere sahibim 4,10 865 -1,402 2,896

nas Baskalar1 ile baglant1 kurarak igsimde ¢ok zaman harcryorum. 3,84 1,058 -1,086 D54

naé Is yerinde islerin sonug¢lanmasi icin baglantilarimi ve iliskilerimi kullanmada basariliymm. 4,26 753 -1,286 2,925

kel Insanlarin ¢ogunu rahat hissettirebiliyorum ve etrafimda rahat edebiliyorum. 4,14 197 -1,028 1,692

ke2 Digerleriyle kolay ve etkili bir gekilde iletisim kurabiliyorum. 4,13 707 -883 2,398

ke3 U . . L 4,03 ,740 -,901 2,048
Cogu insanla iyi uyum saglamak benim igin kolaydir.

ked . . L o 4,06 ,738 - 714 1,478
Insanlarin beni sevmesini saglamakta iyiyim

sosl . . . 3,90 ,962 -,853 ,616
Insanlar1 ¢ok iyi analiz ederim.

sos2 Baskalarinin motivasyonlarini ve gizli giindemlerini algilama konusunda iyiyim 3,78 829 ~440 ~194

sos3 Kendimi bagkalarina nasil sunacagim konusunda saglam bir sezgi veya kavrayisa sahibim 3,82 ,843 -640 453

sos4 . S N C o 3,89 ,825 -,663 ,199
Her zaman bagkalarini etkilemek i¢in sdyleyecek veya yapacak dogru seyleri i¢giidiisel olarak bilirim.

s083 Insanlarin yiiz ifadelerine ¢ok dikkat ediyorum 4,01 838 - 768 309

ictl Baskalariyla iletigim kurarken, sdyledigim ve yaptigim seyde samimi olmaya calistyorum. 4,12 819 -1,568 4,076

ict2 i S o . . . S - 4,18 ,766 -1,312 2,998
Calisanlarin sdylediklerim ve yaptiklarimla ilgili samimi olduguma inanmalar1 benim i¢in énemlidir.

ict3 4,10 , 716 -1,092 3,006

Diger insanlara gergek bir ilgi gostermeye calistyorum.
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Tablo 9.(Devami)

Degisken ifadeler Ortalama Standart Skewness | Kurtosis
Sapma

is Tatmini
istl Mevcut isimden ¢ok memnunum. 3,64 1,181 -,818 -,248
Ist2  Isimi severek yapryorum. 3,71 1,187 -,846 -,192
ist3 Isyerinde zaman gegmek bilmiyor. 3,53 1,172 -,400 -,792
ist4 Isimi gok tatsiz buluyorum 3,71 1,170 -,599 -,612
ist5 Mutlulugu isimde buluyorum. 3,24 1,179 -,368 -,632
Kisilerarasi1 Catisma
ketl  Isyerinizde hangi siklikla iistiiniiz ile tartigirsiniz? 2,07 ,838 ,879 1,153
ket2  Isyerinizde iistiiniiz size hangi siklikla bagirirlar? 2,37 ,954 ,813 ,441
ket3  Isyerinizde iistiiniiz size hangi siklikla kaba davranirlar? 1,94 ,930 ,959 ,542
ketd  Isyerinizde iistiiniiz size hangi siklikla kotii seyle yaparlar? 1,51 ,861 1,938 3,624

na: network agi, ke: kisilerarasi etki, sos; sosyal beceriklilik, ict: i¢tenlik, ist: is tatmini, k¢t: kigilerarasi ¢atigma
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2.8.1. Aciklayic1 Faktor Analizi ve Giivenirlilik Analizi

Faktor analizi Biiytikoztiirk (2002)' e gore, birbirleriyle iliskili olan bir¢ok sayida
degiskeni bir araya toplayarak az sayida anlamli yeni degiskenler (faktorler, boyutlar)
kesfetmeyi amaclayan ¢ok degiskenli bir istatistik olarak a¢iklanabilir. Faktor analizinin
temel amaci, boyut indirgemedir (Yaslioglu, 2017: 75). Bu analiz, temel amac1 dikkate
alindiginda aciklayict ve dogrulayict faktdr analizi seklinde iki farkli yonteme
ayrilmaktadir. Acgiklayic1  faktér analizinde, arastirma degiskenleri arasindaki
iligkilerden hareketle faktor bulmaya ve teori iiretmeye yonelik bir islem séz konusu
iken dogrulayic1 faktor analizinde ise degiskenler arasinda daha onceden belirlenen
hipotezlerin test edilmesi s6z konusudur (Biiyiikoztiirk, 2002: 472 ). Diger bir ifadeyle,
Olgek gelistirme ya da oOlgeklerin yapisal gecerliligini test etme siirecinde genellikle
aciklayci faktor analizi uygulanarak temel yapiy1 tanimlayabilecek elverigli faktor sayisi
ortaya ¢ikarilmakta; daha sonra yapilan bu analiz sonucunda elde edilen kurumsal faktor
yapisini dogrulamak i¢in de dogrulayici faktor analizi yapilmaktadir (Bektas ve Akman,
2013: 126) Ancak arastirmacilar faktor analizine baslamadan Once toplanan veri
setlerinin faktor analizine uygunlugunu test etmelidir. Bu nedenle ilk olarak ifadeler
arast korelasyonlar incelenmeli daha sonra ise KMO (Kaiser Mayer Olkin) degeri ve

Barlett Kiiresellik Testleri yapilmalidir (Yashoglu, 2017: 75).

Barlett Kiiresellik testleri, daha 6nceden olusturulan korelasyon matrisini daha
kapsamli olarak incelemekte ve istatistik agisindan anlamliligina bakmaktadir. KMO
testleri ise degiskenler arasindaki korelasyonu ve faktor analizinin uygunlugunu
Olcmektedir (Hair vd., 2014: 101-102; Yashoglu, 2017: 75). Hair vd. (2014)' ne gore
korelasyon matrisinde 0,30' dan biiylik deger bulunmuyorsa, Barlett Kiiresellik testi
istatistiksel acidan anlamli (p<0,5) degilse ve KMO degeri 0,50' nin altinda ise
arastirmaya iliskin 6l¢eklerdeki ifadeler faktor analizine uygun degildir. Ayrica KMO
degeri 0 ile 1 arasinda farklilik gostermekte ve bu degerl degerine yaklastikca ifadelerin

faktor analizine daha uygun oldugu belirtilmektedir.

Psikolojik 6zelliklerin 6l¢lilmesinde kullanilan 6lgeklerde giivenirligi belirlemek
amaciyla yaygin olarak tercih edilen ve Cronbach tarafindan 1951 yilinda gelistirilen
Cronbach alpha katsayis1 yontemi, genellikle dlgeklerde yer alan maddelerin dogru-

yanlis (dikotomal-iki durumlu) bigiminde degil 1-3, 1-4, 1-5, gibi ordinal bir bi¢imde
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puanlanmasi durumunda kullanilmasi uygun olarak goriilen bir i¢ tutarlilik
(giivenirlilik) tahmin yontemidir (Ercan ve Kan, 2004: 212; Kiligc 2016: 47). Olgeklere
uygulanan bu analiz yontemi sonucunda; alpha degerinin 0.60 ile 0.80 arasinda olmasi
Olceklerin gilivenilir oldugunu ortaya ¢ikarmakta ve bu deger 1'e yaklastik¢a 6lgceklere

iligkin giivenilirlik daha fazla artmaktadir (Kalayci, 2006: 405).

Bu bilgilerden hareketle, bu asagida birinci diizey (kadin calisanlar) ve ikinci
diizeye (ustabasilar1) ait degiskenlerin gilivenilirligi diisliren ifadelerin mevcut olup
olmadigin1 tespit etmek amaciyla Cronbach alpha (o)) yontemi kullanilarak bu ifadelerin
giivenilirligi kontrol edilmistir. Ayrica arastirmada, faktér analizi yapilmadan once elde
edilen veri setlerinin faktor analizine uygun olup olmadigini belirleyebilmek i¢in KMO

(Kaiser Meyer Olkin) degeri ve Barlett Kiiresellik Testi uygulanmistir.
2.8.1.1. Birinci Diizeye Ait Aciklayic1 Faktor Analizi

Arastirma modelinde, kadin ¢alisanlara ait veri setindeki 6l¢eklerde (is tatmini,
kisileraras1 catisma ve ustabasinin degerlendirildigi politik yeti Olcekleri), yer alan
ifadelerin hepsini birlikte acgiklayic1 faktor analizine tabi tuttudugumuz takdirde Tablo

10'da gosterilen sonuglar ortaya ¢ikmaktadir.

Tablo 10'da yer alan bilgiler incelendiginde; kadin ¢alisanlara ait anket
formunda yer alan Ol¢eklere yapilan acgiklayici faktér analizi sonucunda 27 ifadeden
olusan, Ozdegeri (eigenvalue) 1'in iizerinde olan 6 faktér oldugu tespit edilmistir
(KMO=0,942, X’Barlett Kiiresellik testi(351)= 7541,378 p=0.000). 1. faktor tiim
Olcegin %14,360'im1 agiklarken, 2.faktor %12,947'sini, 3.faktér %11,359'unu, 4.faktor
%10,980'ini, 5.faktor %9,965, 6.faktor ise %8,198'ini agiklamaktadir. Bu ol¢eklerin
hepsi toplamda 6lciilmeye calisilan 6zelliklerin %67,810 agiklayabilmektedir.Ayrica bu
faktorler sirasiyla network agi, sosyal etkilesim, is tatmini, kigilerarasi catisma,

kisilerarasi etkilesim, i¢tenlik olarak adlandirilmistir.

Politik yeti, kisileraras1 ¢atisma, is tatmini Slgegine iliskin giivenilirlik diizeyleri
(Cronbach Alpha) yukaridaki tabloda belirtilmistir. Bu degerlerin ilgili yazinlarda ifade
edildigi gibi kabul edilebilir bir sinir diizeyinin (0,60) iistiinde oldugu tespit edilmistir.
Bu durum 6lgeklerdeki ifadelerin ayni yapiy1 dlgerek kendi igerisinde tutarli oldugunu
ortaya koymaktadir.
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Tablo 10. Birinci Diizeye Ait Aciklayici1 Faktor Analizi

Faktor Yiikleri
Olgekler 1 2 3 4 5 6

Giivenirlilik
(Cronbach
Alpha)

Ozdeger (Eigenvalues)

Agiklanan Toplam
Varyans (%)

Politik Yeti (n.a.)

877

11,473

14,360

n.a2 ,808
n.al ,712
n.a4 ,704
n.as ,673
n.a3 ,667
n.a6 575

Politik Yeti (sos.)

,856

1,921

12,947

s0s3 L7171
S0s2 747
s0s5 ,732
sos4 ,721
sosl ,713

Is Tatmini

,884

1,616

11,359

Ist3 742
ist4 724
Ist2 ,651
ist5 ,647
istl ,616

Kisileraras1 Catigma

,838

1,164

10,980

k¢3 -789
kg2 -768
kel 722
k.cd 711

Politik Yeti (k.e.)

,838

1,117

9,965

k.e3 ,745
k.e2 ,702
k.e4 ,684
kel ,647
k.e3 ,745

Politik Yeti (i¢tenlik)

,856

1,018

8,198

icten2 ,752
ictenl ,708
icten3 ,683

Agiklanan Toplam Varyans

67,810

KMO=,942 /Barlett Kiiresellik Testi (Anlamlilik Diizeyi)= 0,000 / Approx. X* (351): 7541,378
Faktor Belirleme Metodu: Temel Bilesenler Analizi, Déndiirme Metodu: Kaiser Normallestirmesiyle Varimax Dik Dondiirme Teknigi
na: network agi, ke: kisilerarasi etki, sos; sosyal beceriklilik, i¢ten: ictenlik, ist: is tatmini, k¢t: kisilerarasi gatisma
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2.8.1.2. ikinci Diizeye Ait Aciklayic1 Faktor Analizi

Arastirma modelinde, ustabaslarina ait veri setindeki politik yeti Slgegine
aciklayict faktor analizi uygulanmis ve asagida Tablo 11'da gosterilen sonuglar ortaya

¢ikmustir.

Asagidaki Tablo 101da yer alan bilgiler incelendiginde; ustabaglarina ait anket
formunda yer alan politik yeti 6lgegine yapilan agiklayici faktor analizi sonucunda 18
ifadeden olusan, 6zdegeri (eigenvalue) 1'in iizerinde olan 4 faktdr oldugu tespit
edilmistir (KMO=0,808, X’Barlett Kiiresellik testi(153)=861,652 p=0.000). 1. faktor
tim Olgegin %18,083"inii aciklarken, 2.faktor %15,688'ini, 3.faktér %14,412'sini,
4.faktor ise %11,333"linii aciklamaktadir. Bu Olgegin tamami toplamda oOlgiilmeye
calisilan ozelligin %59,516 agiklayabilmektedir. Ayrica bu faktorler sirasiyla network

ag1, sosyal etkilesim, kisilerarasi etkilesim, ictenlik olarak adlandirilmistr,

Faktorlere iligkin giivenirlik diizeylerinin 1ilgili yazinda belirtilen alt sinirim
(0,60) iizerinde oldugu dolayisyla Olcegin kendi icerisinde tutarli bir yapiya sahip
oldugu da tespit edilmistir.

2.8.2. Dogrulayic1 Faktor Analizi

Arastirmada yer alan birinci ve ikinci diizeye ait tiim degiskenlere uygulanan
aciklayici faktor analizi ile elde edilen faktorlerin kuramsal yapisint dogrulanmak
amaciyla bu degiskenlereiliskin dogrulayict faktdr analiziyapilmistir. Ayrica bu
asamada, ustabaglarina ait politik yeti (kadin calisanlar ve ustabaslarinin kendisi
tarafindan degerlendirildigi) degiskeninin yani toplam politik yeti degiskeninin en iyi
hangi yapida ele alindigina karar verebilmek adina dort ayr sekilde dogrulayict faktor
analizi yapilmistir. Benzer sekilde is tatmini ile kisileraras1 ¢atisma degiskenlerine

iligkin ayr1 ayr tek faktor analizleri de yapilmistir.

Yapisal esitlik modelleri ve dogrulayic1 faktér analizinde, modelin toplanan
veriye uyumunu Ol¢ebilmek i¢in uyum iyiligi indeksleri ile kabul edilebilir uyum

araliklar1 kullnilmakta ve bu degerler asagida Tablo 12'de yer almaktadir.

65



Tablo 11. ikinci Diizeye ait Aciklayic1 Faktor Analizi

Politik Yeti Olgegi

Faktor Yukleri
2 3

Giivenirlilik (Cronbach
Alpha)

Ozdeger
(Eigenvalues)

Agiklanan
Toplam Varyans
(%)

Network Ag1 (n.a)

,813

5,594

18,083

n.a4
n.a5
n.a3
n.al
n.a2
n.a6

,720
,708
,690
,648
,595
,575

Sosyal Etkilesim (sos)

,812

2,386

15,688

s0s2
sosl
sos4
so0s3
S0s5

,807
,799
, 755
, 734
,516

Kisilerarasi Etkilesim
(ke)

,764

1,501

14,412

k.e2
k.el
k.e4
k.e3

815
717
,687
,599

Ictenlik (igt)

,752

1,232

11,333

icten2
icten3
ictenl

,827
,818
,675

Agiklanan Toplam
Varyans

59,516

KMO=,808 /Barlett Kiiresellik Testi (Anlamlilik Diizeyi)=0,000 / Approx. X* (153): 861,652

Faktor Belirleme Metodu: Temel Bilesenler Analizi / Déndiirme Metodu: Kaiser Normallestirmesiyle Varimax Dik Dondiirme Teknigi
na: network ag1, ke: kisilerarasi etki, sos; sosyal beceriklilik, igten: igtenlik, ist: is tatmini, kg¢t: kisilerarasi ¢atigma

66




Tablo 12. Uyum lyiligi indeksi

Uyum Olgiisii fyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
X?/df 0< X*/df<2 2< X*/df<3
RMSEA 0 < RMSEA <£0.05 0.05 < RMSEA <£0.08
RMR 0< RMR<0.05 0.05 < RMR <£0.08
NFI 0.95< NFI<£1.00 0.90 £ NFI£0.95
NNFI 0.97 < NNFI £1.00 0.95 < NNFI£0.97
CFI 0.97< CFl £1.00 0.95< CFI£0.97
GFI 0.95 < GFI £1.00 0.90< GFI £0.95

Kaynak: Y1lmaz ve Celik ,2009

Yukarida Tablo 12'de belirtilen uyum indeksleri ile kabul edilebilir uyum

araliklar1 dogrultusunda yapilan dogrulayici faktér analizine iliskin sonuglar asagida

Tablo 13'te belirtilmistir.

Tablo 13'te gézlemlenen degerler sonucunda; toplam politik yeti degiskeninin

dort faktor modeli, kisilerarasi ¢atisma ve is tatmini degiskenlerinin ise tek faktor

modeli olarak incelendiginde modele iliskin dogrulayici faktér analizinin en iyi uyum

indekslerini ortaya ¢ikardigi gézlemlenmektedir. Sonug¢ olarak bu tabloda belirtilen

uyum 1iyiligi indeksleri incelendiginde, arastirmada yer alan is tatmini, kisilerarasi

catisma ve toplam politik yeti 6l¢lim modelinin kabul edilebilir bir seviyede uyum

sagladig1 ortaya ¢ikmaktadir.

Tablo 13. Arastirma Modelinin Uyum lyiligi Ol¢iilerinin Sonuclar

Olgekler Yap1
TPY Tek Faktor Modeli
Iki Faktor Modeli
Ug Faktdr Modeli
Dort Faktor Modeli
IT Tek Faktor Modeli
KC Tek Faktor Modeli

X2 Df

1514,803 135
1234225 134
724,802 132
358,864 128
11,194 4

1,760 1

X?/df CFI  RMSEA
11,22 0,74 0,13
9,21 0,80 0,11
5,49 0,89 0,08
2,80 0,95 0,05
2,80 0,99 0,06
1,76 0,99 0,04

p<0,05 (two-tailed) N:478 (Birinci Diizey) + N:125 (Ikinci Diizey)

CFI: Karsilastirmali Uyum Indeksi

RMSEA: Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii

TPY: Toplam Politik Yeti KC: Kisileraras1 Catisma IT: Is Tatmini
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2.8.3. Arastirma Degiskenleri Arasinda Korelasyon iliskisi

Bu boliimde birinci ve ikinci diizeye ait 6rneklemde yer alan tiim degiskenlerin
birbirleriyle arasindaki iligkilerin tek tek yonlerini ve kuvvetlerini belirlemek amaciyla
korelasyon analizleri yapilmistir. Tablo 14'te degiskenlere iliskin ortalama, standart

sapma, glivenilirlik degerleri ve Pearson korelasyon katsayilarina (r) yer verilmistir.

Ornekleme goére normal kabul edilebilecek kadar gozlem sayisiyla
gerceklestirilen analizlerde, 0-0.49 arasinda olan korelasyon iligkileri zayif, 0.50-0.74
arasindaki degerlerde olan korelasyon iliskileri orta derecede, 0.75-1 arasinda ise

kuvvetli derecede korelasyon iligkisi vardir (Kili¢ ve Ural, 2005).

Bu bilgilerden hareketle, Tablo 14'teki ortalamalar incelendiginde, birinci ve
ikinci diizey katilimcilarin kisileraras1 ¢atisma (KC), is tatmini (IT) ve ustabasinin
degerlendirildigi (kadin ¢alisanlar ve ustabaslar1 tarafindan) politik yeti (PY) sorularina
verdigi cevaplarin 5'li likert Slgeginde kisilerarasi ¢atigmanin ortalamasi haricinde
ortanca degerin iistiinde oldugu tespit edilmistir. Degiskenlere ait standart sapma degeri
0,43 ile 0,97 arasinda farklilik gostermektedir. Tablodaki sonuglar, korelasyon
katsayilariin analiz i¢in yeterli bir diizeyde oldugunu da gostermektedir (Yilmaz, 1999;

Alpkan vd., 2005).

Arastirma modelinde yer alan politik yeti, kisilerarasi catisma ve is tatmini
degiskenleri arasindaki iliskiler asagida verilen korelasyon tablosunda incelendiginde su

sonuglar tespit edilmistir.

a. Kisileraras1 catisma ve is tatmini degiskenleri arasinda negatif yonlii, orta
derece kuvvetli ve istatistiksel agidan anlamli bir iliski oldugu gézlemlenmektedir

(p<0,01; r=-,600).

b.Ustabaginin kendi politik yetisi ile is tatmini degiskenleri arasinda pozitif
yonli, =zayif kuvvetli ve istatistiksel ac¢idan anlamsiz bir iliski oldugu

gbzlemlenmektedir (p>0,05; r=,041).

c.Kadin calisan tarafindan algilanan ustabaslarinin politik yetisiyle is tatmini
degiskenleri arasinda istatistiksel agidan kuvvetli, pozitif ve anlamli bir iligkiye sahip

oldugu gozlemlenmektedir (p<0,01; r=,738).
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Tablo 14. Tiim Degiskenler Arasi Korelasyon iliskisi

Egitim Haftalik
Ortalama Standart Yas (C) Medeni Durum Calisma Deneyim Cocuk Kisilerarasi Politik is Cinsiyet Yas Egitim Deneyim Calisan Politik
Sapma hal (C) © Siiresi (C) Siiresi (C) Sayis1 (C) Catisma (C) Yeti Tatmini L) ()] Diizeyi Siiresi Say1st Yeti
© © L) L) L) L)
Yas (C) 33,52 8,15 1 -526" -278" 111 ,660™ 677" ,052 -,030 -,037 ,100° -,075 ,082 -,092° -,065 ,001
Medeni Hal (C) 1,25 435 -,529" 1 L1917 -,057 -,339" -,661" -,058 012 -014 -,095" ,001 -,016 ,023 ,022 -,006
Egitim
Durumu(C) 4,10 1,09 -278" 191 1 ,053 -,185™ -262" -,091" ,050 ,020 ,063 ,048 ,158™ ,040 ,034 ,021
Haftalik
Caligma Siiresi 48,06 4,27 11 -,057 ,053 1 ,063 ,008 ,056 -,006 -,028 ,061 -,034 ,129™ -,032 -,186™ ,057
©
b eney(lg)sum 8,73 5,94 660 -339™ -,185™ 063 1 435" -,020 -,083 -,039 125 -,007 077 085 -,058 -054
C°°“(1‘C§aym 1,79 1,39 677" 661" 262" ,008 4357 1 -,004 -010 ,009 078 -,050 017 -,098" -,036 -031
Kisilerarasi M o . " . o
Catisma (C) 1,97 73 ,052 -,058 -,091 ,056 -,020 -,004 (0,838) -,571 -,600 -,043 -,099 -,088 227 -,054 ,129
. . 3,65 72 v . "
Politik Yeti (C) -,030 ,012 ,050 -,006 -,083 -,010 -571 0,926) | ,738 -,025 -,001 11 ,148 ,003 ,071
Is Tatmini (C) 3,56 ,97 -,037 -,014 ,020 -,028 -,039 ,009 -,600™ 738" | (0,884) -,042 ,031 ,135™ 125 ,048 ,041
Cinsiyet (U) 1,74 44 ,100 -,095 ,063 ,061 ,125™ ,078 -,043 -,025 -,042 1 ,328" -,009 3077 1627 L1327
Yas 38,87 7,19
L) ’ ’ -,075 ,001 ,048 -,034 -,007 -,050 -,099" -,001 ,031 ,328™ 1 S2117 ,596" 104" -,004
E¥itim Ditzevi ) " - ) . - ) P
g 111(1U)uZ"Y1 437 1,09 082 016 158 129 077 017 088 111 135 009 211 | -063 -027 025
Deneyim Siiresi 12,68 5,80 -,092" ,023 ,040 -,032 ,085 -,098" -227" ,148™ 1257 ,307" ,596" -,063 1 -,100 ,005
L)
Cahs‘z‘g)say‘“ 137,47 206,15 -,065 022 ,034 -,186™ -,058 -,036 -,054 1003 048 162" -,104 -027 -,100° 1 -,048
Politik Yeti 401 53
L) ’ ’ ,001 -,006 ,021 ,057 -,054 -,031 ,129" ,071 ,041 L1327 -,004 ,025 ,005 -,048 (0,864)

** Korelasyon degeri 0.01 diizeyde anlamlidir.* Korelasyon degeri 0.05 diizeyde anlamlidir. U: ustabasi (125) C: ¢alisanlar (n=478) Parantez icerisindeki degerler : Cronbach Alpha

degeridir.
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2.9. Hipotezlerin Test Edilmesi

Bu arastirmanin, hipotezlerini (H;,H;,Hs) test etmek amaciyla Hiyerarsik
Regresyon ile Process analizinden faydalanilmistir. Tablo 15'te bu hipotezlere iliskin

sonuglara yer verilmistir.

Tablo 15. Kisileraras1 Catismanin Is Tatminine Etkisinde KCTDUPY 'sinin
Diizenleyici Rolii

Standart
Degiskenler B Hata T P LLCI ULCI
Sabit 2,4448 ,5015 4,8746 ,0000 1,4593 3,4303
KC -,8385 ,2018 -4,1558 ,0000 -1,2350 -,4420
KCTDUPY ,4822 ,1344 3,5877 ,0004 ,2181 , 7463
KC * KCTDUPY ,1462 ,0589 2,4816 ,0134 ,0304 ,2620
Standart
KCTDUPY Diizenleyici B Hata T P LLCI ULCI
Etkisi
Diisiik -,4385 ,0586 -7,4804 ,0000 -,5537 -,3233
Orta -,2759 ,0560 -4,9248 ,0000 -,3860 -,1658
Yiiksek -,2019 ,0765 -2,6404 ,0086 -,3522 -,0517
Model Ozeti R R’ F df1 df2 P
7725 ,5968 233,8961  3,0000 474,000 ,0000
Etkilesim Neticesinde Artan R? Degisimi F dfl df2 P
R2
,0052 6,1582 1,0000  474,0000 ,0134

KC: Kisileraras1 Catisma
KCTDUPY: Kadin CalisanTarafindan Degerlendirilen Ustabaglarinin Politik Yetisi

[lk asamada, ustabaslari ve kadm isciler arasinda ortaya cikan kisileraras
catismalarin kadinlarin is tatminlerine etkisini incelemek i¢in Model 1 olusturulmustur.
Model 1°de is ortaminda yasanan kisilerarasi ¢atismanin kadin iscinin i tatminleri
tizerinde negatif bir etkisinin oldugu tespit edilmistir (B=-,8385; p <0,01). Bu bulgu
neticesinde, arastirmada yer alan H; hipotezi red edilmemistir. Model 2'ye kadin
iscilerin algiladig1 ustabaglarinin politik yetisi eklenerek ve kadin is¢ilerin algiladigi

ustabaglarinin politik yetilerinin kadin is¢ilerin is tatmini iizerine pozitif ve anlaml bir
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etkisinin oldugu (B= ,4822; p <0,01) tespit edilmistir. Arastirmamizin H; hipotezi red
edilememistir. Modele etkilesimsel terimde (KC* KCTDUPY) eklenerek Model 3
olusturulmustur. Etkilesimsel terimin (KC* KCTDUPY) istatistiksel agidan is tatmini
degiskenini anlamli ve pozitif bir sekilde etkiledigi (= ,1462; p <0,05) ve etkilesimsel
teriminde modelin igerisine dahil olmasiyla birlikte R? diizeyinde %0,52'lik bir anlamli
yiikselis oldugu (p <0,05) gozlemlenmistir. Bu sonug ile kisilerarasi ¢atismalarin kadin
iscilerin is tatminleri tizerine etkisinde kadinlar tarafindan degerlendirilen ustabaslarinin
politik yetilerinin diizenleyici rolii oldugu tespit edilmis ve arastirmanin Hy hipotezi red
edilmemistir. Bunlarin yaninda arastirma modelinde bulunan degiskenlerin kadinlarin ig
tatmini lizerine etkisini 0l¢ebilmek i¢in sonuglarda yer alan giiven araliginin alt (LLCI)
ile tist (ULCI) smirlarini inceledigimizde, her iki sinirda da sifirin altinda ve iistiinde
degerlerin var oldugu gézlemlenmistir. Bu yiizden modeldeki degiskenlerin is tatmini
iizerinde anlamli olarak etkileri oldugu sonucuna ulasilmistir. Ozetle, ustabaslarmmn
kadin is¢ilerle yasadigi kisilerarasi catismalarin kadin isg¢ilerin is tatmini iizerinde
etkisinin ne oldugunu belirleyebilmek ve bunun yami sira kadin isciler tarafindan
algilanan ustabaslarinin politik yetisinin 1limli/diizenleyici rolii olup olmadigini test
etmek i¢in yapilan ve Tablo 15°te ifade edilen regresyon modellerinin istatistik
acisindan anlamli oldugu gozlemlenmektedir (R =,7725; R2=5968; F=233,8961;p<
0,01).

Sekil 4. KC'min iT Etkisinde KCTDUPY 'sine Iliskin Egim Testi

4 -
3,5 Ca—
3 ~~~~~~~~~~
25 \ ~~~~~~~~~~~
-
2
1,5 —e
1
05 —— Disuk K. C. T. D. Politik Yeti
’O ---B--- Yiksek K. C. T. D. Politik Yeti
Diisiik Is yerinde Kisilerarasi Catisma Yiiksek Is yerinde Kisilerarasi Catisma

Etkilesim seklini agiklamak i¢in yapilan egim testi ¢iktilar1 asagida Sekil 3’de
gosterilmektedir (Aiken ve West, 1991; Preacher vd., 2006).
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Kadin isciler ile ustabaglar1 arasinda gergeklesen kisilerarasi ¢atismalar yliksek
iken, kadin iscilerin is tatmininin 1,4; kisilerarasi catigsma diisiikken ise kadin iscilerin is
tatmininin 2,7 oldugu gorilmiistiir. Boylelikle, isyerinde yasanan kisilerarasi
catigmalarin artmasi durumunda kadin is¢ilerin is tatmininin diistigi yorumunu
yapabiliriz. Diger taraftan, kadin isciler tarafindan algilanan ustabaslarmin politik
yetilerinin yiiksek oldugu noktada, yasanan kisilerarasi ¢atigmalar diisiik veya yliksek
olsun kadin is¢ilerin ig tatmininin 6nceki durumlara gére daha yiiksek oldugu tespit
edilmistir. Ustabaginin politik yetisi yiiksekken, kisilerarasi ¢atismalarin yiliksek oldugu
bir isyerinde kadin iscilerin is tatmininin 2,3 olarak gdzlemlenirken; kisilerarasi
catigmalar diisilkken ise bu degerin 3,3’e yiikseldigi gozlemlenmistir. Bu yiizden
kadinlar tarafindan algilanan ustabaslarinin politik yetilerinin kisilerarasi ¢atismayla is

tatmini iligkisi arasinda diizenleyici bir role sahip oldugu yorumunu yapabiliriz.

HLM (Hiyerarsik Lineer Modelleme) analizi, bir yandan bireysel ve daha
yiiksek diizeydeki verileri entegre ederek ¢ok diizeyli modeli analiz etmemize yardim
etmekte, Ote yandan ise hiyerarsik diizeylerin arasinda var olan iliskileri irdelemektedir
(Bryk ve Raudenbush, 1992). Arastirmamizda kullanilan veri setlerinin birey (is¢iler) ve
orglit (ustabaslar1) diizeyinde birden daha fazla analiz diizeylerini kapsamasi ve bu
diizeylerin hiyerarsik bir diizene sahip olmasindan kaynakli, arastirma modelimizde yer
alan diger hipotezler (Hzve Hs) HLM analiziyle incelenmistir. HLM analizi, asagida
aciklanan dort agamali bir yaklagim g6z oniinde bulundurularak uygulanmistir (Hox vd.,
2010). Kadin is¢inin is tatminini tahmin etmek icin HLM6 programinda olusturulan dort
asamali modele ait ¢ok diizeyli regresyon analizlerinin g¢iktilar1 Tablo 16’da
sunulmustur. Ik asamada, bagimli degisken (is tatmini) modele ¢ikt1 degiskeni
(kukla/tahmin sadece model) seklinde eklenmis ve ¢ok diizeyli modelin gerekliligini
kanitlamak amaciyla grup diizeylerinde bir farkliligin var olup olmadig1 incelenmistir.
Ki-kare testi ile p degeri <.001 (x2 (125) 385.431, p = 0.000) aralarinda istatistiksel
acidan anlamlidir. Yani iist diizey gruplamanin sakladig: bilgilerde farkliliklar oldugunu
ifade etmektedir. HLM analizinin sonucunda tahmin edilen kadin iscilerin is
tatminlerine ait ortalamasinin 3.52 oldugu Tablo 16’da gdzlemlenmektedir. Kadin
iscilerin ig tatmininin gruplar arasi varyansi 0,34626’dir. Kadin iscilerin farkliliklarinin
grup igerisindeki varyasyonu 0.61906’dir. Kadin isgilerin is tatminleri i¢in ICC =
0.34626/ (0.34626 + 0.61906) = 0.36. Yani kadinlarin is tatminlerinin degiskenliginin
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%10'u orgiitsel farkliliklar ile ifade edilebilir (Snijders ve Bosker, 2012). Bu bilgilerden
hareketle, bu aragtirma modelinin analizi i¢in genel regresyon modelleri benimsenemez.
Gruplarin arasindaki varyasyonlar géz oniinde bulundurulmalidir. Gruplarin arasindaki
farkliliklarin anlamli oldugu goézlemlenmistir. Bu durum da agikliyor ki, grup igi ve
grup i¢i varyasyonlara bagimli degiskenler katki saglamaktadir (=80.049, p<.001). Bu
yiizden, Ongoriilebilir degiskenler ile bagimli degiskenler arasindaki degiskenleri
arastirllmistir (Hofmann, 1997). Ikinci asamadaki rastgele bir katsayr modelinde ise
aciklayict degiskenler HLM'de sadece diizey 1'de tespit edilirken diizey 2 veya lizerinin
bos bir model oldugu tespit edilmistir. Bu asama regresyon modelindeki rastgele etki
olarak kesisim ve egimler dahil olmak {izere seviye 1 regresyon modelindeki regresyon
katsayilarin1 belirlemektedir (Wen ve Chiou, 2009). Farkli orgiitlerde bagimsiz ve
bagimh degiskenlerin bireysel diizeyde ortaya ¢ikardigi etki arastirilabilir.

Tablo 16. HLM Analizine Iliskin Sonuclar

Bagimh Degisken: is Tatmini Model 1 Model 2 Model 3 Model 4
Kesisim Katsayis1 (y00) 3.52(.06)"" | 3.43(.53)"" | 3.44(52)" | 3.60(.50)
Diizey 1

Yas (y10) .001 (.01) .002 (.01) .001 (.01)
Haftalik Calisma Saati (y20) .001 (.01) .001 (.01) .001 (.01)
Deneyim (y30) -004 (.01) | -.004(.01) | -.004(.01)
Kisileraras1 Catisma (y40) -671(.08) | 671 (.08)" | -.679 (.10)"
Diizey 2

Ustabaginin Politik Yetisi(y01) | 163(14) | .155(.14)
Interaction Effect (Etkilesim Etkileri)

Kisileraras1 Catisma*Ustabasinin .538 (.24)*
Politik Yetisi(y11)

Varyans

o .61906 47807 47846 39499
Too 34626 .39600 .39406 42320
ICC(1) 36

R’ (M2) % 40,7

R”(M3) % 40,6

R* (M4) % 64,7
R’ (diizey 2 etkilesimi) % 24,1
Model Sapmasi 1267.338 1201.738 1204.354 1184.757

Not: N (kadin calisan) = 478; N (ustabast) = 125. p <0.10, * p <0.05, ** p <0.01, *** p <0.001, iki kuyruklu testler.
M1 = kukla modeli (bireysel olarak); M2 = KC (dis kaynakli model olarak kesigmeler); M3 = UBPY'nin dogrudan
etkisi (sonug olarak kesigimler modeli); M4 = Grup seviyesi etkilesim modeli. ICC (1) = M1'in t00 / M1'in M1 +
62'nin 100);R2 (M2) = (M2'nin M1-100'in t00) / M1'in 100; R2 (M3) = (M3'in M1-100'un 100) / M1'in t100;R2 (M4)
= (M4'tin M1- 0000'iniin T00) / M1'in 100; R2 (seviye 2 etkilesimi) = R2 (M4) - R2 (M3).
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Tablo 16' da, y00 ile y10, diizey 1'deki katsayilar arasinda orgiitsel ortalamalari
temsil etmekte ve y10, kisilerarasi catigmayla is tatmini arasinda var olan iligkinin
korelasyon degerlerini agiklamaktadir. Burada, diizey 1 tahmin edici degisken olarak
kisileraras1 catigmalarin is tatmini lizerine etkisinde calisma saati, yas ve deneyim
kontrol degiskeni olarak dahil edilmistir (Model 2 rastgele tahmin modeli). Bu asamada
isyerinde yasanan kisileraras1 ¢atigmalar ile kadin calisanlarin is tatminleri arasinda
negatif yonlii bir etkinin var oldugu gériisii savunulmustur. ilgili bulgular neticesinde,
kisilerarasi ¢atigma-is tatmini iliskisinde istatistiksel acidan anlamli bir etkinin oldugu
tespit edilmistir (y= -.88, SE = .9, p-degeri < .001). Ugiincii asamada, diizey-2’deki
karsilikli etkiyi degerlendirebilmek icin ustabaslarinin politik yetileri ¢ikt1 degiskeni
olarak modele dahil edilmistir (Model 3- Sonu¢ modeli olarak tahminler). Ilimlilik
testine baslamadan Once, kadin iscilerin is tatminleri lizerinde tutarken ustabaslarinin
politik yetileri diizey 2'ye dahil ederek kadin iscilerin is tatminleri tizerindeki direkt
capraz seviye etkilerini gosterebilmek i¢in bir miidahale sonu¢ modelinden (Tablo 16,
M3) yararlanilmistir. Ustabagslarinin politik yetisinin kadin is¢ilerin is tatminleri lizerine
direkt olarak anlamli bir etkisinin olmadig1 sonucuna ulagilmistir (y=-.62, SE = .10, p-
degeri < .001). Daha sonra, ustabaglarinin politik yetileriyle ilgili Ongoriilebilir
degiskenler, iscilerin is tatmini diizeylerindeki farklilig1 tespit edebilmek i¢in tahmin
modeline dahil edilmistir. Kalan varyans 0.619'dan 0.478'e diisti. Bu durum
ustabaglarinin politik yetileriyle kadin is¢inin is tatmininin gruplar arasi varyasyonu
(toplam varyasyon degil) icin % 40,6 agiklayici oldugunu gostermektedir. Son asamada
ise, HLM' deki standart degiskenlerin ¢arpimiyla grup diizeyinde ilimh (diizenleyici)
etkinin var olup olmadigi (Kisileraras1 Catisma* Ustabaginin Politik Yetisi)
gozlemlenmistir (Tablo 16, M4). Sonuglara bakildiginda, anlamli ve pozitif yonli bir
diizenleyici etkiye sahip oldugu tespit edilmistir (y11 = .538 (.24)*, p = 0.025<0.1). Bu
yiizden ustabaglarinin politik yetilerinin kisileraras1 ¢atismayla is tatmini iligkisinde
diizenleyici rolii oldugu ortaya cikmistir. Ayrica, ustabaslarinin politik yetilerinin
diizenleyici (1liml1) etkisi, is¢ilerin 1§ tatmini i¢in gruplar arasi varyansin % 24.1°ini

ifade etmektedir. Bu yiizden hipotez 5 reddedilememistir.

Etkilesim seklini aragtirabilmek i¢in gergeklestirilen e8im testinin ¢iktilari

asagida Sekil 5’te ifade edilmektedir (Aiken ve West, 1991; Preacher vd.., 2006).
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Sekil 5. KC'nin IT Etkisinde Ustabasimin Politik Yetisine iliskin Egim Testi

PY = -0.653
PY = 0.428

TAT

0.80 T T T !
-0.97 -0.10 0.78 1.65 2.53

Isyerinde yasanan kisileraras1 catismalar arttikga ustabaslarinin politik yeti
seviyesinin yiiksekte oldugu durumlarda kadin iscilerin is tatminlerinin daha yiiksekte
oldugu gozlemlenmektedir. Bu yiizden ustabaglar1 tarafindan algilanan ustabaglarinin
politik yetilerinin kisileraras1 ¢atismayla is tatmini arasinda diizenleyici (1limli) rolii

oldugunu ifade edebiliriz.
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SONUC VE DEGERLENDIRME

Aragtirmanin amaci, politik etki teorisini g0z Oniine alinarak, tekstil
sektorlindeki is¢i kadinlarin ustabaslariyla yasadiklari ¢atismanin kadin isgilerin is
tatminine etkisini incelemek ve bu iliskide ustabaglarinin politik yetisinin 1liml
(diizenleyici) roliinlin etkisinin ne oldugunu belirlemektir. Bu nedenle arastirmada
"tekstil sektoriinde gorev alan kadin isgilerin ustabaglariyla yasadiklari ¢atigsmalarin
kadin is¢ilerin is tatminini {lizerine nasil bir etkisi vardir?, "kadin is¢i ve ustabasi
tarafindan algilanan ustabaslarinin politik yetilerinin kadin iscilerin is tatminleri
tizerinde nasil bir etkisi vardir?" ve "ustabaslarinin politik yetilerinin bu iliski arasinda
diizenleyici bir rolii var midir?" seklinde ii¢ temel arastirma sorusu tasarlanmis ve bu

sorulara cevaplar verilmeye caligilmistir.

Arastirmada ilk olarak katimlicilarin ozelliklerine iliskin detayli bilgilere
ulasabilmek amaciyla frekans analizleri yapilmustir. Ilerleyen siireglerde, arastirma
Olgeklerine iliskin giivenilirlik ve gegerlilik sonuglari i¢in aciklayict ve dogrulayic
faktor analizleri yapilarak Olgeklerin gegerli ve giivenilir bir yapiya sahip oldugu tespit
edilmistir. Arastirma hipotezlerinin testi i¢in ise Process ve HLM (Hiyerarsik Lineer

Model) analizleri kullanilmstir.

Arastirma modelinde yer alan dlgeklere iliskin yapilan gegerlilik ve gilivenirlilik
analizleri sonucunda; dlgeklerin gelistirilme ya da uyarlanma asamasinda daha dnceden
dogrulanmis arastirmalar ile benzer sonuclar ortaya cikararak gegerli ve glivenilir bir

yapiya sahip oldugu ortaya ¢ikmistir.

Hipotezleri test etmek amaciyla yapilan analizlerin sonucunda; kadin iscilerin
ustabaglariyla yasadigi kisilerarast ¢atismalarin kadin iscilerin is tatminleri iizerine
negatif yonlii bir etkisinin oldugu tespit edilmis ve arastirmada yer alan H,; hipotezi
reddedilememistir. Bu sonug, Frone, (2000), Cox, (2003), Penney ve Spector, (2005),
Harvey vd.., (2006), Sobral ve Bisseling, (2012), Meier vd., (2014), El-Hosany, (2017)
ve A. S. Arafat vd.., (2018)' nin arastirmalar ile paralellik gostermektedir.
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Kadin is¢iler tarafindan algilanan ustabaglarinin politik yetilerinin kadin is¢ilerin
is tatminleri {lizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi oldugu sonucuna ulagilmis ve
arastirma modelinde yer alan H, hipotezi red edilmemistir. Bu bulgular, Treadway vd.,
(2004), Ewen vd., (2013), Blickle vd., (2013) ve Taliadorou ve Pashiardis, (2015) gibi
arastirmacilarin yaptig1 c¢alismalarla paralelik gostermektedir. Fakat ustabaslarinin
kendileri tarafindan degerlendirdigi politik yetilerinin kadin is¢ilerin is tatminleri
tizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir etkisinin olmadigi tespit edilmis ve boylelikle Hs

hipotezi reddedilmistir.

Kadi is¢iler ile ustabagilar1 arasinda ortaya ¢ikan kisilerarasi ¢atigmalarin kadin
iscilerin ig tatminlerine etkisinde, ustabaglar1 ve kadin is¢iler tarafindan degerlendirilen
ustabaslarinin politik yetilerinin diizenleyici (1limli1) rolii oldugu ortaya ¢ikmis ve
dolayisiyla Hy ile Hs hipotezleri red edilememistir. Bu sonu¢ Hochwarter vd.,(2009)

tarafindan gergeklestirilen aragtirmayla paralellik gostermektedir.

Aragtirmanin ilgili literatiire yonelik ¢esitli katkilar1 olmustur. Bu arastirma ilk
olarak, ilgili literatiirde oldugu gibi olumsuz is stresorleri (kisilerarasi catigsma)
nedeniyle ig¢ilerin i tatminleri lizerinde negatif yonlii bir etkisi oldugunu ancak {istlerin
politik yetisinin bu iliskide nétrleyici bir etkisi oldugunu ortaya koymustur. Bu durum
bir kiginin bagkalarini etkilemesine olanak taniyan nitelikleri, sosyal etki girisimlerinin
ortaya c¢ikis yollarim1 ve sosyal etkinin bagkalar1 iizerindeki sonuglarini agiklayan
sosyal/politik etki teorisinin (Levy vd., 1998) kayip parcasi olan politik yetinin olumlu
ozelliklerini ortaya koymaktadir. Ikincisi, kadin calisanlarin ustabaslariyla yasadiklari
catismanin is tatminine etkisinde, ustabaslarinin politik yetisinin diizenleyici roliiniin
olup olmadigina iliskin ilgili yazinda dogrudan irdeleyen herhangi bir aragtirmaya
rastlanilamamigtir. Bu nedenle, bu arastirma yazinda var olan mevcut boslugun

doldurulmast ile belirsizligin azalmasi yoniinde de katki saglamaktadir.

Ilgili literatiirde, arastirma konumuza iliskin hem mavi yakalilar iizerinde
gerceklestirilen aragtirmalarin (Perrewe vd., 2005; Ferris vd., 2009; Harris vd., 2009)
hem de astlar ile iistler arasinda ortaya ¢ikan kisilerarasi ¢atismanin is tatmini tizerinde
etkisini inceleyen arastirmalarin smirli (Frone, 2000) oldugu tespit edilmistir. Bu
dogrultuda arastirmanin mavi yakali ustabasilar1 ve onlarin emri altinda gorev alan

kadin ¢alisanlar {izerinde gerkceklestirilmesi bu arastirmay1 literatiirde bulunan diger
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arastirmalardan farkli kilan {stiinliiklerden birisidir. Arastirmada ustabaslarinin politik
yetisi hakkinda objektif olarak daha net sonuglara ulasabilmek amaciyla ustabasinin
politik yetisinin hem kadin ¢alisanlar hem de ustabaslariin kendileri tarafindan
degerlendirilmesi rica edilerek c¢ift yonlii veri setinin toplanmistir. Bu durum coklu
kaynaklardan veri elde edilememesi sonucunda ortaya c¢ikan ortak hata varyansi
sorununa ¢ézliim getirmekte ve aragtirmanin diger listiinligiinii ortaya koymaktadir. Son
olarak, iki farkli diizeyden (ast-iist) toplanan verilerde hiyerarsik diizen yapisi goz
oniinde bulundurularak analizlerin Process ve HLM vyoluyla gergeklestirilmesi de

arastirmanin {stiinliikklerinden birisidir.

Bu calismanin iistiinliiklerinin yan1 sira kisitlar1 da vardir. ilk olarak zaman ve
maliyet unsurlar1 nedeniyle sektdr bazinda sadece tekstil sektoriine iizerinde incelemede
bulunmus olmak ve c¢alismanin sadece Bursa ilinde gorev alan isciler ile onlarin
ustabaglarindan toplanmis olmasi kisitli bir orneklem ile calisti§imizin kanitidir.
Aragtirmanin bir diger kisiti, arastirmada tesadiifi olmayan 6rnekleme yontemlerinden
kartopu ve kolayda ornekleme yontemlerinin kullanilmasindan kaynakli genel kabul
edilebilirlik agisindan zayif sonuclar ortaya ¢ikarabilir olmasidir. Son olarak, arastirma
modelinde yer alan kisilerarasi c¢atigsma-is tatmini iliskisinde sadece ustabaslarinin
politik yetisinin diizenleyici rolii géz onlinde bulundurulmasi kadin ¢alisanlarin politik
yetisinin ise incelenmemesi arastirmada sinirlayict bir etkiye neden olmaktadir. Bu
kisitlar goz oniline alindiginda, ilerleyen siireclerdeki arastirmalarda, lokasyon ve sektor
bazinda degisiklikler ya da genisletmeler yapilabilir. Ek olarak, arastirma
modelimizdeki degiskenler iizerinde farklilastirllmaya gidilerek gelecekteki arastirmalar

genisletilebilir.

Sonug olarak arastirmada yer alan ii¢ temel soru bazinda; orgilitlerde ast ve iist
arasinda yasanan kisilerarasi ¢atismanin astin is tatmini iizerine negatif yonlii bir etkisi
oldugu ve ustabasinin politik yetisinin (kadin ¢alisanlar ve ustabasi tarafindan algilanan)

bu iligkide diizenleyici bir rolii oldugu dogrulanmustir.
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EK 1. KADIN CALISANLARA AIT ANKET FORMU

Saygideger Katihimcilar,

Bu calisma, Bursa ilinde faaliyet gdsteren tekstil firmalarinda ¢alisan kadin ast ve listlerinin yasadiklar
kisilerarast catigmanin kadin astlarin ig tatminine etkisinde politik yetinin diizenleyici roli ve
aragtirtlmaya calisilmaktadir. Arastirma, tamamen bilimsel amaclarla kullanilacak olup elde edilen
bulgularin gecerliligi, sorulara vereceginiz cevaplarin gercek durumu yansitmasiyla miimkiin
olacaktir. Anketi cevaplamaniz yaklagik 10 dakikanizi alacaktir. Anketi cevaplayarak calismaya
sagladiginiz katkilardan 6tiirii tesekkiir ederiz.

DEMOGRAFIK OZELLIKLER
1-)Yasimz:........e.e. 4-)Geliriniz: 1( )1600-2000 TL
2( )2001-2041 TL

3( )2042 TL ve iizeri

2-)Medeni Haliniz: 1( )Evli

2( ) Bekar

3-) Egitim Diizeyiniz:1( ) Okuryazar Degil
2( ) Okur Yazar

3() Tlkokul

4( ) Ortaokul
5( ) Lise

6( ) On Lisans
7( ) Lisans
5-)Haftalik ka¢ saat calistyorsunuz:
6-)Bu is yerinde ne kadar siiredir ¢ahsiyorsunuz.................
7-)Bu is ile ne kadar siiredir ugrasiyorsunuz:.........c..cceeueeneee
8-)Cocuk Saymniz..............c....

Asagidaki sorulart inceleyerek katilim derecenizi goOsteren segenegi isaretleyiniz.1-Kesinlikle
katilmiyorum 2-Katilmiyorum 3-Kararsizim 4-Katiliyorum 5-Kesinlikle Katiliyorum

1.Ustiimiiz isyerindeki diger calisanlarla iletisim ag1 (network) kurmaya | 1 |2 | 3 4 |5
olabildigince ¢ok zaman ayirir ve ¢aba gosterir.

2.Ustiimiiz isyerinde, islerle ilgili gercekten ihtiya¢ duydugunda destek |1 |2 |3 4 |5
alabilecegi genis bir meslektas ve caligma arkadasi ag1 gelistirmistir.

3.Ustiimiiz isyerinde onemli kisilerle basariyla baglanti kurmada |1 |2 |3 4 |5
basarilidir.

4 Ustiimiiz isyerinde ¢ok sayida &nemli insan tamiyor ve giicli (|1 |2 |3 4 |5
baglantilar1 var.

5.Ustiimiiz isyerinde diger insanlarla iletisimini gelistirmek icin |1 |2 |3 4 |5
olabildigince ¢ok zaman ve ¢aba harcar.

6.Ustiimiiz islerin sonuglandirilmasi i¢in baglantilarmi ve iliskilerini | 1 |2 | 3 4 |5
kullanmada basarilidir.

7.Ustiimiiz birlikte calisigim mesai arkadaslarimin ¢ogunun kendisini | 1 |2 | 3 4 |5

rahat ve huzurlu hissetmesini saglayabilir.

8.Ustiimiiz baskalari ile kolay ve etkili bir sekilde iletisim kurabilir.

9.Ustiimiiz i¢in ¢ogu insanla dostca iliskiler gelistirmek kolaydir.

11.Ustiimiiz insanlar1 ¢ok iyi analiz eder.

1 |2
1 |2
10.Ustiimiiz insanlarin ondan hoslanmalarii saglamada basarilidir. 1 |2
1 |2
1 |2

12.Ustiimiiz galisanlarin temel giidiilerini, gizli giindemlerini gok iyi
sezer.

13.Ustiimiiz kendini baskalarina nasil takdim edecegi konusunda saglam | 1 |2 |3 4 |5
bir sezgi ve kavrayisa sahiptir.

14.Ustiimiiz baskalari etkilemek icin daima ne sdylenmesi veya nasil [ 1 |2 | 3 4 |5
davranilmasi gerektigini i¢giidiisel olarak biliyor gibi.

[\%]
w
I
9}

15.Ustiimiiz insanlarin yiiz ifadelerini dikkatle inceler. 1

16.Ustiimiiz baskalar ile iletisim kurarken, ifadeleri ve davramislarinda | 1 |2 | 3 4 |5
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icten olmaya c¢aligir.

17.Ustiimiiz icin soyledikleri ve yaptiklar1 konusunda ¢alisanlarnin [ 1 |2 |3 4 |5
onun igten olduguna inanmalar1 6nemlidir.

18.Ustiimiiz insanlara igten ilgi gdstermeye gayret eder. 1 |2 |3 4 |5

Asagidaki sorular1 inceleyerek katilim derecenizi goOsteren segenegi isaretleyiniz.1-Kesinlikle
katilmiyorum 2-Katilmiyorum 3-Kararsizim 4-Katiiyorum S5-Kesinlikle Katiliyorum

1.Mevcut isimden ¢ok memnunum.

2.Isimi severek yapiyorum.

3.Isyerinde zaman gegmek bilmiyor.

4 Isimi ¢ok tatsiz buluyorum

[SEY TS T PN Y
NN NN
W(W (W (MWW
ENENENENESS
(WU (U

5.Mutlulugu isimde buluyorum.

Asagidaki sorulart inceleyerek katilim derecenizi gosteren segenegi isaretleyiniz..1-Hicbhir zaman 2-
Nadiren 3-Her ay 4-Her hafta S- Her giin

1.Isyerinizde hangi siklikla iistiiniiz ile tartigirsiniz?

2[syerinizde {istiiniiz size hangi siklikla bagirirlar?

3.Isyerinizde iistiiniiz size hangi siklikla kaba davranirlar?

[l el Rl

N (NN

L NE NP NN

W W (W (W

4 Isyerinizde iistiiniiz size hangi siklikla kétii seyle yaparlar?
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EK 2. USTABASINA AiT ANKET FORMU

Saygideger Katilimcilar

Bu calisma, Bursa ilinde faaliyet gdsteren tekstil firmalarinda galisan kadin ast ve lstlerinin yasadiklar
kisileraras1 c¢atigmanin kadin astlarin is tatminine etkisinde politik yetinin diizenleyici roli ve
arastirilmaya caligilmaktadir. Arastirma, tamamen bilimsel amaclarla kullanilacak olup elde edilen
bulgularin gecerliligi, sorulara vereceginiz cevaplarin gercek durumu yansitmasiyla miimkiin
olacaktir. Anketi cevaplamaniz yaklagik 10 dakikanizi alacaktir. Anketi cevaplayarak calismaya
sagladiginiz katkilardan &tiirii tesekkiir ederiz.

DEMOGRAFIK OZELLIKLER

1-)Cinsiyetiniz: 1( )Kadin 2( )Erkek
2-)YaSINIZ: ..oovevrreerenenne
3-) Egitim Diizeyiniz:  1( ) Okuryazar Degil
2( ) Okur Yazar
3( ) Ilkokul
4( ) Ortaokul
5( ) Lise
6( ) On Lisans
7( ) Lisans
4-)Bu is yerinde ne kadar siiredir calisiyorsunuz?:................

5-)Bu is ile ne kadar siiredir ugrasiyorsunuz?.........................
6-)isletmedeki mevcut ¢ahsan saymz kagtir?:..........................

Asagidaki sorular1 inceleyerek katilim derecenizi goOsteren segenegi isaretleyiniz.1-Kesinlikle
katilmiyorum 2-Katilmiyorum 3-Kararsizim 4- Katihyorum S-Kesinlikle Katiliyorum

1.Isyerindeki diger calisanlarla iletisim ag1 kurmaya cok fazla zaman ve ¢aba harciyorum.1 |2 |3 (4 |5
2.Isleri gergekten yapmam gerektiginde destek igin bagvurabilecegim genis bir 1 |2 |3 |4 |5
meslektaslar ve is arkadaglar ag1 gelistirdim
3.Is yerinde 6nemli insanlarla iligkiler kurmakta iyiyim 1 |2 |3 |4 |5
4.1s yerinde ¢ok sayida énemli insan taniyorum ve onlarla iyi iligkilere sahibim 1 |2 |3 |4 |5
5.Bagkalari ile baglanti kurarak isimde ¢ok zaman harciyorum. 1 2 |3 |4 |5
6.1s yerinde islerin sonuclanmast icin baglantilarimi ve iliskilerimi kullanmada 1 2 |3 |4 |5
basariliyim.
7.Insanlarin cogunu rahat hissettirebiliyorum ve etrafimda rahat edebiliyorum. 1 |2 |3 |4 |5
8.Digerleriyle kolay ve etkili bir sekilde iletigim kurabiliyorum. 1 |2 |3 |4 |5
9.Cogu insanla iyi uyum saglamak benim i¢in kolaydir. 1 |2 |3 |4 |5
10.Insanlarin beni sevmesini saglamakta iyiyim 1 |2 |3 |4 |5
11.Insanlar1 ¢ok iyi analiz ederim. 1 |2 |3 |4 |5
12.Bagkalarinin motivasyonlarini ve gizli giindemlerini algilama konusunda iyiyim 1 |2 |3 |4 |5
13.Kendimi bagkalarina nasil sunacagim konusunda saglam bir sezgi veya kavrayisa 1 |2 |3 (4 |5
sahibim
14.Her zaman baskalarini etkilemek i¢in sdyleyecek veya yapacak dogru seyleri 1 |2 |3 (4 |5
icgiidiisel olarak bilirim.
15.Insanlarin yiiz ifadelerine ¢ok dikkat ediyorum 1 |2 |3 |4 |5
16.Baskalariyla iletisim kurarken, s6yledigim ve yaptigim seyde samimi olmaya 1 |2 |3 (4 |5
calistyorum.
17.Calisanlarin sdylediklerim ve yaptiklarimla ilgili samimi olduguma inanmalar1 1 |2 |3 (4 |5
benim i¢in 6nemlidir.
18.Diger insanlara gercek bir ilgi gdstermeye ¢alistyorum. 1 |2 [3 |4 |5

107




EK 3. ETiK KURUL ONAY FORMU

GUMUSHANE UNiVERSITESI BiLIMSEL ARASTIRMA VE YAYIN ETiGi KURULU

TARIH
YER
KATILIMCILAR

(Proje Onay Formu)

: Prof.Dr. GUNAY CAKIR  (Baskan)

Prof.Dr. BAHRI BAYRAM (Uye)
Prof.Dr. HUSEYIN DEMIR (Uye)
Prof.Dr. BAYRAM NAZIR (Uye)
Prof.Dr. EKREM CENGIZ (Uye)
Prof.Dr. SAIME SAHINOZ (Uye)
Dog.Dr. FERKAN SiPAHI  (Uye)

BiLIMSEL ARASTIRMA VE YAYIN ETiGi KURULU PROJE ONAY FORMU

Projenin Adi:

Kadin Tekstil igilerinin Ustabaglariyla Yasadiklari Catismanin, is Tatminlerine

Etkisinde Ustabaslarinin Politik Yetisinin Duzenleyici Roli

Projenin Niteligi:

Tez

Doktor Ogretim Uyesi Orkun Demirbag

Proje

Aragtirmacilari: Nuket Top

Proje nukettop4@gmail.com 0536 941 59 68
Yiiriitticlistiniin orkundemirrbag@gmail.com 0507 766 28 56
Haberlegsme

Bilgileri:

Arastirmanin
Amaci:

diizenleyici rolii ve arastiriimaya ¢aligilmaktadir.
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Gergeklestiriimek istenen bu calismada kadin ast ve ustlerinin yasadiklari

kisilerarasi catismanin kadin astlanin is tatminine etkisinde politik yetinin




Arastirmanin
Gerekgesi:

Mevcut arastirmada, Bursa ilinde faaliyet gosteren tekstil firmalarinda ast ve ust
arasinda yasanan kigiler arasi catigma sonucunda astin i tatmini elde etme
egiliminin olup olmadidini ve astin politik yetisinin astin is tatmini elde etmesinde
etkisinin ne olacagini irdelemektedir. Yapilan yazin taramasinin sonucunda, bahsi
gecen hususta yeterli dizeyde arastirma ve bulgu godzlenemediginden, bu
calismanin mevcut boslugun dolduruimasi ve belirsizligin azalmasina katki

saglayacagi dugtnulmektedir.

Arastirmanin
Yontemi

Arastirmada ustabaslarina ve calisan kadinlara yonelik iki ayri anket hazirlanarak
anket yontemi kullanilacaktir.

Kullanilacak
biyolojik,
psikolojik ve
teknik vb. tiim
yontemleri
aciklayan etik ile
ilgili 6zet:
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Giimiighane Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi ogretim tiyelerinden Sayin Dr. Ogretim Uyesi Orkun Demirbag
in “Kadin Tekstil Iggilerinin Ustabaglariyla Yasadiklart Catismanin, Is Tatminlerine Etkisinde Ustabaglanmin  Politik
Yetisinin Diizenleyici Rolii™ adli projesi degerlendirilmistir.

Proje etik agisinda uygun bulunmustur. Er

Projenin etik acisindan gelistiriimesi gerekmektedir. l:]

L]

Proje etik agisinda uygun bulunmamisgtir.

= . ‘ *<
X Prof. Dr. Hiiseyin DEMIR Prof. Dr. m NAZIR
Etik KurulUyesi Etik KurulUyesi Etik esi
v
3 £
Prof. Dr. Ekre Giz Prof. Dr. Saime SAHINOZ MDL Ferkan SIPAHI
Etik K yesi Etik KurulUyesi Etik Kuru\lijesi

Prof. Dr. Giinay CAKIR
Etik Kurul Bagkani
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	ÖZET

	TOP, Nuket. Kadın Tekstil İşçilerinin Ustabaşılarıyla Yaşadıkları Çatışmanın, İş Tatminlerine Etkisinde Ustabaşlarının Politik Yetisinin Düzenleyici Rolü, Yüksek Lisans Tezi, 2020, (XV+78). 

	Araştırmada, Bursa ilinde faaliyet gösteren tekstil firmalarında çalışan ustalar (üst) ile onların emri altında çalışan kadın emekçiler arasında yaşanan kişilerarası çatışmanın astın iş tatmini üzerinde etkileri ve bu bağlamda ustabaşının politik yetisinin bu ilişki üzerinde düzenleyici rolü olup olmadığı irdelenmektedir.

	Araştırma kapsamında 478 emekçi kadın ve 125 ustabaşına ait veriler yüz yüze anket yöntemiyle elde edilmiştir. Ölçeklerin güvenirliği Cronbach Alfa Katsayısı ile geçerlilikleri ise Açıklayıcı ve Doğrulayıcı Faktör analizi ile test edilmiştir. Son olarak araştırmada yer alan hipotezler Process ve HLM (Hiyerarşik Lineer Modelleme) uygulamaları ile test edilmiştir.

	Analizler sonucunda, Bursa ilinde faaliyet gösteren tekstil firmalarında görev alan kadın işçilerin ustabaşlarıyla yaşadıkları kişilerarası çatışmanın kadın işçilerin iş tatmini üzerinde negatif yönlü etkisi olduğu ortaya çıkarılmıştır. Öte yandan, ustabaşının kadın işçiler tarafından algılanan politik yetisinin kadın işçilerin iş tatmini üzerinde istatistiksel açıdan anlamlı ve pozitif bir etkisi olduğu tespit edilirken ustabaşlarının kendisi tarafından algılanan politik yetisinin kadın işçilerin iş tatmini üzerinde doğrudan anlamlı bir etkisi olmadığı tespit edilmiştir. Dahası, kadın emekçiler ve ustabaşının kendisi tarafından değerlendirilen ustabaşının politik yetisinin bu ilişkide düzenleyici rolü olduğu bulunmuştur. 

	Anahtar Kelimeler: Kişilerarası çatışma, iş tatmini, politik yeti, process analizi, HLM (Hiyerarşik Lineer Modelleme) analizi

	ABSTRACT

	İÇİNDEKİLER

	GİRİŞ

	Organizasyonların içinde birbirlerine bağımlı olan taraflar arasında gerçekleşen kişilerarası çatışmalar, istenen hedeflere ulaşma noktasında, karşı taraflar ile uyuşmayan amaçlar, kısıtlı kaynaklar veya engellenmenin algılanmasıyla ortaya çıkan uyuşmazlıklar şeklinde ifade edilmektedir (Hocker ve Wilmot, 1985: 23). Örgüt içerisinde cinsiyet, yaş ve kültürel farklılıkları, çıkar çatışmaları, kötü iletişim,  performans problemleri, belirli olmayan beklentiler, kısıtlı kaynakların üzerinde rekabet gibi nedenlerden kaynaklı olarak (Ohbuchi ve Suzuki, 2003; El-Hosany, 2017) çalışma arkadaşlarıyla üstleri arasında gizli ya da açık bir biçimde sürekli olarak gerçekleşen ve kaçınılması zor olan kişilerarası çatışmalar, olumsuz duygusal (tatmin olmama), davranışssal (üretkenlik karşıtı iş davranışları), fiziksel (sağlık ile ilgili sorunlar) veya psikolojik (sıkıntı, stres) reaksiyonlar gibi semptomların ortaya çıkmasına neden olmaktadır (Spector ve Jex, 1998). Özellikle organizasyonlarda astlarla üstler arasında gerçekleşen kişilerarası çatışmaların kişilerin arzuladıkları hedeflere ulaşmasını daha fazla zorlaştırdığı için bu kişilerde düşük iş tatminine sebep olmaktadır. İlgili yazında bu durumu destekleyen araştırmalardan bir tanesi Frone (2000) tarafından gerçekleştirilmiş ve araştırmada astlarla üstler arasında meydana gelen kişilerarası çatışmaların astlar üzerinde düşük bir iş tatmini etkisine neden olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Fakat, örgütler içerisinde ortaya çıkan bu çatışmalar, makul sınırlar çerçevesinde ve iyi bir biçimde yönetildikleri zaman tarafların arasında yıkıcı olmaktan ziyade yeni fikirlerin ortaya çıkması, iletişimin güçlenmesi ve yaratıcılık, değişim, yenilik gibi akımların motive edilmesine destek olmaktadır (Akkirman, 1998: 3). Bu nedenle, örgütlerde var olan çatışmayı yönetme ve kontrol etme yeteneği yöneticilerin gereksinim duydugu en önemli yönetim yetenekleri arasındadır (Shargh vd., 2013). Bu dogrultuda Nelson ve Cooper (2007)'ın da belirttiği gibi, bir grup veya kuruluşun başarılı olabilmesi için gerekli hedeflere destek ve taahhütte bulunmasında yöneticilerin politik yetileri çok önemli bir etkendir. Çünkü sosyal/politik etki kuramının (Levy, 1998;Jones, 1990) "kayıp parçası" olarak belirtilen (Gentry vd., 2011; Treadway vd., 2014) "işyerinde başkalarını anlamaya ve etkilemeye özgü bilgilerin kullanılmasıyla bireysel veya örgütsel amaçları gerçekleştirecek bir şekilde davranma ve hareket etme yeteneği" olarak  tanımlanmış olan  politik yeti (Ahearn vd., 2004: 311;  Perrewe vd., 2004b: 142 ; Ferris vd., 2005: 127) istenen hedeflere ulaşmak adına, amaç odaklı tutumların aktif bir duruma getirilmesine destek sağlayan bir mekanizmadır. Bu beceriye sahip kişiler, çevresindeki bireyler ve yaşadıkları olayların üzerinde kontrol gücüne sahip olduğunu düşündüğü için stres unsurunu içeren çevresel uyarıcıları daha az seviyede tehditkar olarak algılamakta, gerginlikler nedeniyle ortaya çıkan olumsuzlukları etkisiz bir hale getirmekte ve iş ortamında başkalarını etkili bir biçimde etkileme becerisini arttırmaktadır. Başka bir ifade ile bu kişiler, diğer kişiler üzerinde arzuladıkları etkiyi oluşturabilmek adına özel bir strateji veya taktiği nasıl yönetebileceklerinin bilincine sahip olmaktadır (Atay, 2010: 72). Dahası bu kişiler doğuştan var olan sosyal zekalarıyla ag oluşturma yeteneğine sahip olmaları sebebiyle iş ortamında etkili bir anlayışa sahiptir. Bu yüzden, iş ortamlarını okuma ve o ortamda yer alan diğer kişilerin motivasyonlarını tanıma vb. kabiliyetlere sahip olan politik yetili kişiler hem başarılı olmak için nelere ihtiyaç duyulduğunu iyi bilmekte (Ferris vd., 2007; Brouer vd., 2011) hem de yaşanan kişilerarası çatışmaları iyi bir ustalıkla yönetebilmektedir (Blickle vd., 2013: 9).

	Tekstil gibi emek yoğunluğu çok fazla olan sektörlerde mavi yakalı emekçiler çoğunlukla erkeklere kıyasla kadınlardan oluşmakta ve örgütlerde ortaya çıkan bazı anlaşmazlık durumlarının kökenleri kültürel beklentiler ile cinsiyet rolleri tarafından  ortaya koyulmaktadır. Cinsiyet rolü kuramı, işyeri ilişkileri ile aile sorunlarını kapsayan kişilerarası anlaşmazlıkların erkek bireylere kıyasla kadın bireylerin daha çok yaşama olasılığının olduğunu öne sürmektedir (Gwartney-Gibbs, 1994). Buna ek olarak, Narayanan vd. (1999), kişilerarası çatışmaları erkeklere nazaran kadınların daha yüksek düzeyde stresli olarak algılandığı sonucuna ulaşmıştır. Çünkü kadın işgücü, bir yandan erkek işgücünün yaşadığı problemlerin yanı sıra kadın olmanın getirdiği çeşitli problemlerle mücadele ederken (Yılmaz vd., 2008: 91) öte taraftan ise erkek işgücüne nazaran daha kolay bir şekilde işini kaybetme ve işsizlik sorunuyla karşı karşıya kalma korkusu yaşamaktadır (Budak vd, 1991: 86). Bu yüzden, emek yoğunluğunun yüksek olduğu tekstil gibi sanayi kuruluşlarında görev alan emekçi kadınlar (Parlaktuna, 2010: 1222), etraflarında yaşamış oldukları çatışmalarda erkeklere kıyasla çoğunlukla uzlaşma, uyum sağlama ve çatışmalardan kaçınma gibi davranışlar, tutumlar sergilemektedir (Sökmen ve Yazıcıoğlu, 2005: 16). Dahası iş arkadaşlarıyla ve amirleriyle ılımlı bir iş ilişki geliştirerek kişilerarası çatışmadan ve işsizlik kaygısından uzak kalmaya çaba göstermektedir. 

	İlgili yazında politik yetili bireylerin iş tatmini üzerinde (Kolodinsky vd., 2004; Perrwe vd., 2004b; Perrewe vd., 2005;Harvey vd., 2007; Gallagher ve  Laird, 2008; Hochwarter vd., 2009; Ferris vd., 2009; Harris vd., 2009;Hochwarter vd., 2009; Vigoda-Gadot ve Meisler, 2010; Blickle vd., 2013; Syed ve Khan, 2015; Mughal, 2017)ılımlı etkileri olduğu ortaya koyulmuştur. Ancak araştırma konumuza ilişkin hem mavi yakalılar üzerinde gerçekleştirilen araştırmaların (Perrewe vd., 2005; Ferris vd., 2009; Harris vd., 2009) hem de astlar ile üstler arasında ortaya çıkan kişilerarası çatışmanın iş tatmini üzerinde etkisini inceleyen araştırmaların sınırlı (Frone, 2000) olduğu tespit edilmiştir. Bu doğrultuda araştırma konumuzu dogrudan irdeleyen herhangi bir araştırmaya rastlanılamamıştır.

	Buradan hareketle, bu çalışmada politik etki teorisi de göz önüne alınarak ilk amaç, kadın işçiler ile ustabaşları arasında gerçekleşen kişilerarası çatışmaların kadın işçilerin iş tatminleri üzerine olan etkisinin araştırılmasıdır. Bu ilişkide ustabaşlarının politik yetisinin düzenleyici rolünün olup olmadığının incelenmesi ise araştırmamızın diğer bir amacıdır. Özetle, mevcut araştırma, astlar (kadın işçi) ile üstler (ustabaşı) arasında ortaya çıkan kişilerarası çatışma sonucunda astın iş tatmini elde etme eğiliminin olup olmadığını ve üstün politik yetisinin astın iş tatmini elde etmesinde etkisinin ne olacağını irdelenmiştir.

	Araştırmanın birinci bölümünde, araştırma modelimizde yer alan bütün değişkenlere ilişkin detaylı kavramsal açıklamalara, araştırma hipotezlerini oluşturmak amacıyla değişkenler arasındaki etkileşimlere ve literatür incelemelerine ait genel bilgilere yer verilmiştir. Araştırmanın ikinci bölümünde araştırma modeline ilişkin kullanılan yöntemler ile araçlar ifade edilerek, hipotezler kapsamında yer alan analiz sonuçlarının ayrıntılı olarak açıklamaları yapılmıştır. Araştırmanın son bölümünde ise, diğer bölümlerde yer alan çıktı ve literatür taraması ile bağlantılar kurularak, araştırmanın sonuçlarının tartışılması, çalışmanın ilgili literatüre katkısının ortaya konulması ve geleceğe yönelik çalışmalar için hazırlanan öneriler hakkında bilgilere yer verilmiştir.

	BİRİNCİ BÖLÜM

	1. KURAMSAL VE KAVRAMSAL ÇERÇEVE

	Araştırma tasarımında yer alan kişilerarası çatışma, iş tatmini, politik yeti kavramları hakkında genel bilgilere, literatür inceleme sonuçlarına ve araştırma değişkenleri arasındaki ilişkilere belirli başlıklar çerçevesinde bu bölümde yer verilmiştir. 

	1.1. Kişilerarası Çatışma	

	1.1.1. Çatışma ve Kişilerarası Çatışma Kavramı

	İnsanların birbirleriyle etkileşimde bulunduğu her ortamda doğal bir çıktı olan çatışma (Uysal, 2004: 1-2) bireysel, örgütsel süreç ve sonuçları kapsayan organizasyonlarda sık sık ortaya çıkan (Barki veHartwick, 2004: 217) ve kaçınılması dünyanın kendi ekseninde dönmesine engel olmak kadar imkânsız olan bir olgudur (Johnson ve Johnson, 1996:1). Birçok araştırmacının dikkatini çeken ve konu olarak çeşitli disiplinlerde ele alınan çatışma kavramının ekonomik, sosyal, kültürel tarihi ve sosyolojik çıktıları olduğu için yönetim biliminin yanında tarih, ekonomi, antropoloji, sosyoloji vb. bilim alanlarında da tanımlamaları yapılmıştır (Rahim, 1992: 1-2).Bu yüzden bireyler, örgütler ya da belirli taraflar arasında güç ilişkilerinden, kaynak kıtlığından ve değişen yargılardan kaynaklanan çatışma birden fazla disiplin tarafından çeşitli yönlerine vurgu yapılarak tanımlanmış (Robbins, 2001: 21) ve bu çerçeve doğrultusunda literatürde yer alan bazı tanımlara aşağıda detaylı bir şekilde yer verilmiştir.

	İng. "conflict", Alm. "konflikt", Osm. "müsademe" anlamına gelen çatışma kavramının genel olarak içeriğine bakıldığında bireylerin farklı amaçlara ve ihtiyaçlara ulaşabilmek için zıt davranışlar sergileyerek mücadele etmesi anlamına gelmektedir (Aydınalp, 2010: 189). En genel anlamda ise çatışma, kişi veya gruplar arasında farklı kaynaklardan ortaya çıkan anlaşmazlık olarak açıklanabilir (Koçel, 2010). Bu tanıma yakın başka bir tanım, Rahim (1985: 81) tarafından yapılmış ve çatışma kavramını, "birey ile grupların  kendi aralarında yaşadıkları uyumsuzluk, anlaşmazlık sebebiyle ortaya çıkan bir etkileşim süreci" olarak  tanımlamıştır. Toplumsal ya da örgütsel hayatın doğal ve kaçınılmaz sonucu kabul edilen, fonkisyon bozuklugunun işareti olarak açıklanan çatışma (De Dreu C., 2008; Khalid ve Fatima, 2016: 122), sosyal varlıklar arasında geçimsizliğin, anlaşmazlığın, tutarsızlığın meydana çıktığı bir etkileşim sürecidir (Deutsch, 1973; Rahim, 1985; Hocker ve Wilmot, 2001; Rahim, 2002; Karip, 2015) Bu etkileşim süreci; bireyin kişisel isteklerinin, çıkarlarının ya da ihtiyaçlarının karşı taraf ile uyum sağlamadığı, karşı tarafın isteklerinin kendi kişisel istekleri dogrultusunda engellendiği, anlayış ya da düşünce olarak bazı anlaşmazlıklara işaret eden durumlara karşı korku, kızgınlık, ümitsizlik ve üzüntü şeklinde gösterilen tepkilerle duygusal düşencelerin net bir biçimde ifade edildiği davranışsal boyutları kapsamaktadır (Mayer, 2000: 4). Dahası, Schmidt ve Kochan (1972) ise çatışmayı, bir bireyin ya da grubun, diğer birey veya grupların hedefe varma girişimlerine engel olma çabaları olarak tanımlamıştır (Jha ve Jha, 2010: 77). Benzer şekilde Bakhare (2010: 41) çatışmayı, belirli olmayan bir zamanda tarafların birbirleriyle anlaşamamaları neticesinde tepki olarak direniş davranışları gerçekleştirmesi ve birbirlerine karşı koyma çabalarınınm olduğu bir süreç olarak ifade etmiştir. Pondy (1967: 298) çatışma kavramını açıklarken çatışmanın gelişim sürecinin belirli aşamalarına dikkat etmiş ve bu aşamaları şu şekilde sıralamıştır:

	 Tarafların anlaşmazlığına sebep olan koşullar (Örneğin, kaynak yetersizliği olması,  amaç farklılıkları gibi),

	 Tarafların duygusal durumları (Örneğin, ilgili tarafların kaygı, düşmanlık, gerilim, stres gibi)

	 Tarafların bilişsel durumları (Örneğin çatışma anındaki durumların algılanması ve farkıdanlığın oluşması gibi)

	 Tararfların pasif dirençten açık bir saldırganlıga kadar değişen çatışmacı davranışlar sergilemesi

	Çatışma konusu üzerine yapılan en güzel tanımlardan bir diğeri ise Coser (1967: 8) tarafından yapılmış ve çatışmayı "sınırlı statüler, değerler ve güç kaynaklarının elde edilmesi için tarafların rakip gördükleri tarafları etkisiz hale getirmek, zarar vermek ya da yok etmeyi arzulamaları sonucu ortaya çıkan bir durum"olarak açıklamıştır (Koçak, 2014: 12).

	Örgütlerde farklı düzeylerde ve gruplarda karşımıza çıkan çatışma türleri vardır. Bunlara ilişkin bilgiler aşağıda Tablo 1'de belirtilmiştir. Bu çatışma türlerinden araştırmada incelenen ve tezin yazım amacıyla direkt ilişkisi olan  esas konu kişilerarası çatışmadır.

	Tablo 1. Çatışma Türleri

	1.1.2. Çatışmaya İlişkin Yaklaşımlar

	Tarihsel olarak organizasyonlarda çatışma konusunu literatürde bilim insanları farklı yaklaşımlar ile savunmuşlardır. Bu yaklaşımlardan birincisi, 1800'lü yıllardan 1940'lı yıllara kadar devam eden klasik / geleneksel yaklaşımdır (Whyte, 1967; Şahin ve Çekmecelioğlu, 2016: 169). İkincisi, Klasik (Geleneksel) yaklaşıma tepki olarak 1940'lı yıllardan itibaren etkili olan neo-klasik (davranışçı) yaklaşımıdır (Önder, 2008: 9). Üçüncüsü ise klasik / geleneksel ve neo-klasik / davranışçı yaklaşıma göre daha realist bir tavır sergilyen modern / etkileşimci yaklaşımdır (Kılıç, 2016: 6). Bu yaklaşımlar ile ilgili  bilgilere aşağıda yer verilmiştir.

	1.1.2.1. Klasik / Geleneksel Yaklaşım

	Bu görüşü savunan Henry Fayol (1949), Max Weber (1947) ve Fredrick Taylor (1913) gibi bilim adamları örgütte yöneticilerin işlevlerinden bir tanesinin çatışmaların sınırlarını belirlemek ve önlemek  olduğunu belirtirler. Taylor' un bilimsel yaklaşım modelinin amacı, örgütteki verimi yükseltmek ve işveren-işgören arasındaki  anlaşmazlığa çözüm bulmaktır. Bu sebeble Taylor örgütlere belirli bir düzen getirebilmek için bilimsel yönetim ilkelerini oluşturmuş ve bu ilkelerin uygulunması neticesinde örgütlerdeki anlaşmazlığın yok olacağını savunmuştur. Fayol ise yönetim fonksiyonları (planlama, örgütleme, etki, koordinasyon, kontrol) olduğunu ve emir birliği, kontrol zinciri, işbölümü gibi kuralların örgütlerde düzenleyici ilkeler olacağını belirtmiştir. Weber'e göre ise ideal bürokrasi modelinde çatışmaya ihtiyaç ya da yer yoktur (Gümüşeli, 1994: 30).

	Sonuç olarak bu görüşü savunan bilim insanları çatışmayı, genellikle önemi olmayan, örgüt için yıkıcı olan ve örgüt içerisinde yok edilmesi, kaçınılması gereken bir olguolarak değerlendirmiştir (Robbins, 1978: 69). 

	1.1.2.2. Neo-Klasik / Davranışçı Yaklaşım

	1940 ile 1970 yıllarının ortalarına kadar etkisini devam ettiren ve 1920'li yıllarındaMary Parker Follet öncülüğünde "yapıcı" çatışmanın önemine dikkat çekilmesi ile ortaya çıkan bu yaklaşım, çatışmaların kaçınılmaz ve önlenemeyen bir doğal süreç olduğunu ancak yönetimi bazı sorunların çözümü için harekete geçirmesi sebebiyle organizasyonlarda yaşanan çatışmaları azaltılabileceğini ve klasik yaklaşımı savunanların aksineher çatışmanın yıkıcı olmadığını savunmuşlardır (Subulan, 2015: 5). Buna rağmen  bilim adamları çatışmalardan kaçınılması ya da ortadan kaldırılması gerektiği konusunda klasik (geleneksel) yaklaşım ile ortak bir görüşü de savunmuşlardır (Robbins, 1978: 68).

	1.1.2.3. Modern / Etkileşimci Yaklaşım

	Modern (etkileşimsel) yaklaşımı savunan bilim adamlarından biri olan Mayo (1933), örgütsel etkililiğin, verimlilğin arttırılması için çatışmaların azaltılması gerektiğini savunmuştur. Bununla birlikte Mayo, Hawthorne araştırmalarında çatışmanın sosyal beceri eksikliğinden kaynaklandığını belirtmiştir (Yağcıoğlu, 1997: 6). Modern (etkileşimci) yaklaşıma göre amaç uygun bir örgütsel ortamı oluşturmaktan öte örgütün karşılaştıkları problemleri kavrayabilme, anlayabilme ve çözebilme yeteneğine sahip olup olmadığıdır. Dahası, bu yaklaşım çatışmanın yok edilmesini değil var olan çatışmanın yönetilmesini önermektedir. (Konak ve Erdem, 2015: 73-75). Ayrıcabu yaklaşım da örgütlerde çatışma hızlı bir şekilde artmakta ve örgütlerin varlığını devam ettirebilmesi için önlem alması gerekmektedir. Bu sebeple herhangi bir örgütte çatışmaların yıkıcı etkisinin azaltılması sonucunda, çalışma ortamı hem çalışanlara hem de örgütlere fayda sağlayacaktır (Nischal ve Bhalla, 2014: 195).

	Kısaca bu yaklaşımları özetleyecek olursak; klasik yaklaşımı savunan bilim insanları çatışmayı örgütler için tamamen yıkıcı, engelleyen ve kaçınılması gereken bir olgu olarak belirtirlerken, neo-klasik yaklaşımı savunanlar ise çatışmayı klasik yaklaşımın aksine her çatışma türünün yıkıcı bir özellik taşımadığını ve bazı çatışmaların yönetilebileceğini ileri sürmüşlerdir. Ancak klasik düşünürler gibi çatışmanın yok edilmesi gereken ve örgütler için tehdit oluşturan bir olgu olduklarını da ifade etmişlerdir. Modern yaklaşım savunucuları ise bu iki görüşün aksine çatışmanın her örgütte olması gerektiği ve örgütlerin bu çatışmalardan fayda sağlayabilmesi için çatışmaları yok etmek yerine yönetmeyi tercih etmeleri gerektiğini savunmuşlardır.


	1.1.3. Kişilerarası Çatışmanın Nedenleri

	Örgütlerde kişilerarası çatışmanın yıkıcı etkisinin azaltılabilmesi için çatışmanın kaynağının ne olduğunun bilinmesi büyük önem taşımaktadır. Kişilerarası çatışmalar, istek ve çıkarlardan, birey ya da çatışmayla ilgili maziden, çatışmaların içinde bulunduğu yapıdan, bireysel değerlerinden, iletişim süreçlerinden, tarafların karşılıklı engellemelerinden, uyuşmazlık ve gerginlikten, kaygı, endişe  duygularından, düşmanlık ya da olumsuz dışavurumlarından ortaya çıkabilen birden fazla sebebi kapsamaktadır (Barki ve Hartwick, 2001; Wall ve Callister, 1995).Bu kaynakların yanında kişilerarası çatışmaya sebep olan asıl kaynakların tespit edilerek etkili bir çatışma yönetimi gerçekleştirilmesi gerekir. Bu düşünce çerçevesinde kişilerarası çatışmanın nedenlerine, örgütün veya işin doğasından dolayı ortaya çıkan yapısal faktörler ya da kişilerarası farklılıklardan doğan kişisel faktörler olarak  aşağıda detaylı bilgi  verilmiştir (Ceylan vd., 2000: 42).

	2.1.3.1. Yapısal Faktörler

	 İş Bölümü:Bir işin yürütülebilmesi için örgütlerde alt birimler oluşmaktadır. Bu alt birimlerin her biri kendi kurallarını, değer yargılarını ve davranış biçimlerini geliştirdikleri için bu birimler arasında ya da kişilerarasında farklılaşmalar ortaya çıkmaktadır. Bu farklılaşma sonucunda ortaya çıkan hiyerarşik düzen çatışmaların kaynakları arasında yer almakatadır. Çünkü, hiyerarşik düzenin getirdiği fırsatlar ve olanaklardan her iş bölümünün ya da iş biriminin eşit düzeyde fayda sağlayamaması kişilerarasında çatışmaya neden olmaktadır.Bunların yanı sıra bireyler arasında iş bölümünün kötü yapılması, birimler ya da bireyler arasında koordinasyonun sağlananaması da çatışmanın nedenleri arasında olabilmektedir(Önder, 2008: 21-22).

	 Fonksiyonel Bağlılık:Bir örgüt içerisinde fonksiyonel olarak birbirine bağımlı olan bölümlerden birinin  fonksiyonlarını uygun bir şekilde yerine getirmemesi diğer bölümleri etkiliyorsa bu bölümlerin kendi aralarında fonksiyonel bağlılıkları olduğu söylenebilmektedir. Bu sebeple bireyler ya da bölümler arasında çatışma meydana gelmektedir. Pazarlama bölümünün, üretim bölümünden kaynaklı olarak müşteri memnuniyetini sağlamakta sorunlar ile karşılaşması, bu konuya ilişkin bir örnektir (Tengilimoğlu, 1991: 132).

	 Kıt Kaynaklar:Örgütlerde yer alan bireylerin faaliyetlerle ilgili sınırlı kaynakları paylaşma noktasında her bireyin kendine düşen payı arttırma amacı olması çatışmanın temel kaynaklarından biridir (Karcıoğlu ve Alioğulları, 2012: 218).

	 Amaç Farklılıkları: Sınırlı kaynaklardan, ödüllendirmenin rekabete dayandırılmasından ya da örgütsel amaçların kişilerin duygularına ve düşüncelerine dayanarak yorumlanmasıyla amaç farklılıkları ortaya çıktığı gibi bununla birlikte örgütlerin içindeki bir alt bölümün uzmanlaşması ile dekişiler arasında birbirlerinden farklı amaçlar ortaya çıkmıştır. Bu amaç farklılıkları kişilerarasında çatışmaya zemin hazırlamaktadır. (Can vd., 2011: 426).

	 Statü Farklılıkları:Statü çatışmaları, genellikle yaşlı, kıdemce üstün olanların kendilerine kıyasla genç ve kidem olarak yetersiz düzeyde olan bireylerin emri altına girmeye kabul etmekte güçlük çekmesi ile  gerçekleşir (Kılınç, 1985: 120).  

	 Örgütün Büyüklüğü:Örgütlerin büyümesi ile birlikte, örgütün amaçlarına hedeflerine ve beklentilerine ulaştıracak araçları, normalden daha fazla karmaşık bir yapıya sahip olmaya başlar. Bununyanı sıra yeni uzmanlık alanları, rol ve statüler meydana çıkarak örgütteki ilişkiler ikincil bir ilişkiye dönüşmekte ve iletişim kanalları sayıca fazlalaşmaktadır. Kısaca örgütte gerçekleşen bu büyüme sebebiyle biçimsellik ve karmaşıklığın artması kişilerarası çatışmaya neden olmaktadır. (Kindler, 1997: 24; Öztürk, 2005: 357)

	 Yetki ve Sorumlulukların Belirsizliği:Örgütlerde sorumluluk ve yetkilerin açıkça net bir şekilde ifade edilmemesi nedeniyle ortaya çıkan belirsizlikler de örgütlerde yaşanan kişilerarası çatışmayı arttırır (Bumin, 1990: 13-14).

	 Yönetim Tarzındaki Farklılıklar:Karar verme sürecinden zamanının kullanılmasına kadar yöneticiler farklı yolları takip edebilmekte ve farklı önceliklere sahip olabilmektedir. Bu yüzden yöneticilerin birbirinden farklı yönetim tarzı/stili vardır. Ancak yönetim tarzı konusunda yönetici ile çalışanlar arasında  büyük bir farklılık varsa çatışma kaçınılması imkansız bir hal almaktadır.

	1.1.3.2. Kişisel Faktörler

	 Beceri, Yetenek ve Kişilik Farklılıkları: Örgütlerde bireylerin diğerlerinden farklı amaçlarının, değerlerinin, tutumlarının, becerilerinin ve yeteneklerinin olması çatışmalara sebep olmaktadır (Karcıoğlu ve Alioğulları, 2012: 220). Yapılan çalışmalar sonucunda baskıcı, otoriter ve yenilikle birlikte değişime karşı gelendogmatik kişilik yapılarıda çatışmaya sebep olmaktadır. Bunun yanı sıra kişlerin kendilerine karşı olan öz saygınlığın düşük olması da karşı taraftaki bireylerin saldırgan ya da düşman olarak algılamalarına sebep olmakta ve  bir çatışma kaynağı oluşturmaktadır (Kılınç, 1985: 119). 

	 Algısal Farklılıklar:Bir konu, olay ya da gelişmeleri bireylerin ya da grupların farklı olarak algılaması sonucu algısal farklılıkların oluşması muhtemeldir. İnsan davranışlarının da bu algılara göre şekillenmesi bireyler ya da gruplar arasında zıt kutuplaşmalara ve çatışmaya neden olmaktadır (Koçel, 2013: 651).

	 Çıkar ve Değer Farklılıkları:Bir örgütün norm ya da başarı standartlarının  biçimsel olmayan bir grubun norm ya da başarı standartları ile örtüşmemesi, çıkar veya değerlerinin uyuşmamasıdır. Bu nedenle çıkar - değer farklılıkları da örgütlerde kişilerarsı çatışmaya neden olmakta ve örnek olarak sendika-işletme arasında ya da genç-yaşlı çalışanlar arasında ortaya çıkan çatışmanın nedenlerinden bir tanesi olduğu söylenebilir (Kılınç, 1985: 117). 

	 İletişim Engelleri / Yetersizlikleri : Örgütlerde yaşanan iletişim engelleri ya da yetersizlikleri  amaçlarda farklılaşmaya ve birbirleriyle benzer amaçları olan çalışanlar arasında gruplaşmaya neden olmaktadır. Ayrıca örgütteki grup ve bireylerin birbirlerinin görevleri ya da faaliyetleri hakkında yetersiz bilgiye sahip olmaları da örgüt içerisinde yaşanan çatışmaları artıran bir sebep olarak karşımıza çıkmaktadır (Waltonvd., 1969: 541).Dolayısıylailetişim engelleri nedeniyle örgütlerde kişilerarası çatışma kaçınılmaz bir boyut haline gelmiştir.


	1.1.4.  Kişilerarası Çatışmanın Sonuçları

	Örgütlerde yaşanan kişilerarası çatışmalar, tarafların çatışmayı yönetebilme becerisine göre olumsuz ya da olumlu olası sonuçlar ortaya koymaktadır. Bu nedenle Gordon Lippitt, çatışmanın olası sonuçlarını şu şekilde açıklamaktadır (Yıldırım, 2005):

	Olumlu Etkileri

	 Çatışma konusunu uzlaştırıcı bir şekilde ortaya çıkarır.

	 Çatışma konusunun netleşmesine yardımcı olur.

	 Çatışmanın çözümüne ilişkin  katılıımı arttırır.

	 Sorunların çözüm kalitesini arttırır.

	 Çatışmalar yapıcı şekilde çözüme ulaştığında iletişimi ve ilişkileri güçlendirir.

	 Gelişimin artmasına katkı saglar.

	Olumsuz Etkileri

	 Verilen görevlerin enerjisini farklı taraflara çevirir.

	 Bireylerde moral, motivasyon düşüklüğüne sebeb olur.

	 Bireylerin birlikte çalışmalarına engel olur.

	 Sorumsuz bir davranış sergilenmesine neden olur.

	  Şüphe ve güvensizlik gibi duyguları ortaya çıkarır.

	 İşletmelerin asıl amaç ve hedeflerine ulaşmasını (üretim ve verimin düşmesini vb. gibi) engeller.

	Literatürde bazı araştırmalarda örgütlerde sık sık karşılaşılan kişilerarası çatışmaların diğer çatışma türlerine  nazaran zarar verici etkilerinin daha fazla olduğu tespit edilmiştir. Ayrıca ilgili yazında kişilerarası çatışmaların örgütsel bağlılıkta (Mills ve Schulz, 2009), verimlilikte, performanslarda (Jehn vd., 1997) ve iş tatmininde (Jehn vd., 1997; Frone, 2000; Penney ve Spector, 2005; Harvey, 2006; Meier vd., 2014) azalmalara neden olduğunu, iş yerinde şiddette ve saldırganlıkta (Hershcovis vd., 2007; Barling vd., 2009), işgücü devir hızı ileişten ayrılma niyetinde (Spector ve Jex, 1998; Frone, 2000;Morrison, 2008; Haq, 2011) ve tükenmişlik (Leiter, 1991; Frone, 2000) gibi sosyal sorunlarda da artışlaraneden olduğu tespit edilmiştir. Bu sonuçların aksine çatışmalar kaçınılması gereken bir problem olarak degil; daha çok gelişim ve değişimin başlangıcı olarak da değerlendirilmektedir. Bu nedenle çatışmaların kişilerarası ilişkilerin gelişmesi, yeni fikirler ve yaratıcılıkların oluşması, iş performansının artması, karşılıklı anlayışın artması gibi olumlu sonuçları da olmaktadır (Deutsch, 1973;Pelled vd., 1999;Rahim, 2002; Pitt, 2005; Chen vd., 2005; Kurtzberg ve Mueller, 2005;Chen, 2006;Omisore ve Abiodun, 2014).

	1.1.5. Çatışma Yönetimi

	Çatışma yönetimi,bir örgütteki öğrenmeyi ya da etkinliği arttırmak için çatışmanın yapıcı olmayan işlevlerini minumum düzeye düşürecek ve yapıcı olan işlevlerini  ise maxsimum düzeye çıkaracak etkili stratejiler oluşturmayı kapsamaktadır (Rahim, 2000: 5).Çatışmalar iyi bir şekilde yönetilmediğinde problemler genellikle  saklanmakta, ancak daha sonra bu çatışmaların çözümü daha zor ve farklı bir şekilde ortaya çıkmaktadır. Bu durum bireyler ile birlikte örgütlere de zarar vermektedir.  Bu nedenle çatışma yönetimi, çatışmaları "iyi" ya da "kötü" olarak ayırt etmek  ya da engel olarak görmek yerine çatışmaların görünmeyen faydalı ve yaratıcı yönlerini görmeyi amaçlar (Sökmen ve Yazıcıoğlu, 2005: 6).

	Kişilerarası çatışmanın ele alınabilecegi çeşitli davranış tarzları / stilleri vardır. Literatürde bu çatışma yönetimi modelleri, Mary P. Follet (1940) tarafından beş ana madde (tahakküm, uzlaşma,entegrasyon, kaçınma, bastırma) şeklinde açıklanmıştır. Daha sonra Blake ve Moutan (1964) bu çatışma yönetimi tarzlarını geliştirmeye çalışılarak  tasniflemek için kavramsal bir plan sunmuştur. Ayrıca yöneticinin tutumunu bireye ve işe yönelik olmak üzere iki boyutta ele almıştır. Thomas (1976) ise karşı tarafın kaygılarını tatmin etmeye çalışarak (işbirlikçilik), çatışma yönetimi stillerini geliştirmiştir. Son olarak Rahim (1983) kendi çıkarlarını ve diğer tarafın çıkarlarını düşünme boyutlarını ekleyerek çatışmayı ele alma stillerini geliştirmiştir. Bu boyutlar çatışma anında bir bireyin motivasyonel yönelimlerini göstermektedir. Diğer taraftan Rahim (1983) çatışma yönetimi stratejisi olarak beş temel stili (problem çözme, zorlama, kaçınma, uyma, uzlaşma) ortaya çıkarmıştır. Şekil 2' de bu modele ilişkin detayı bilgilere yer verilmiştir (Rahim vd., 2000: 10).

	Şekil 2. Kişilerarası Çatışma Yönetimi Stilleri İle İlgili İki Boyutlu Model

	                                                               KENDİNE İLGİDÜZEYİ

	YÜKSEK	DÜŞÜK

	Kaynak: (Rahim, Magner, Shapiro, 2000, s.11 )

	En etkili ve yapıcı çatışma yönetim stili olan problem çözme, çatışmaları en iyi şekilde çözülmesi gereken ortak bir sorun olarak değerlendirmektedir. Uzlaşma stilini benimseyen taraflar kendilerinden ödün vermeye her zaman hazırlıklı olmalarının yanında birbirlerinin ihtiyaçlarını tatmin etmeye isteklidirler. Bu sebeple karşılıklı doyum sağladığı için uzlaşma stili de yapıcıdır. Zorlama stilinde, çatışmaya giren birey çatışma sonucunda galip çıkmak için karşı tarafa baskı, tehdit, sözlü veya fiziksel  saldırıya başvurmak gibi farklı davranışlar sergileyebilir. Ayrıca bu stilde yaratıcı düşünme ile etkili çözümler yeterli düzeyde olmadığı için bu stil zayıftır.Uyma stilinde, bireyler arasında çatışma yaşadığında karşı taraf rahatsız olduğu için çatışmadan vazgeçer ve sonlandırır. Bu stili benimseyen bireylerin aşırı bir boyutta diğerleri tarafından onaylanma/kabul görme kaygısı vardır. Bu stil de zorlama stili gibi zayıftır. Kaçınma stilinde ise kişiler, problemleri yok sayarak sorunların ortadan kalkacağını düşünür ve çatışma konusunu kapatma, değiştirme gibi davranışlar sergilemektedir (Şahin , 2017: 396).

	Örgütlerde yaşanan kişilerarası çatışmaların çözümlerini arttırabilmek için bireylerin iletişim süreçlerini ön plan tutan başka bir çözüm yönetimi ise  "yüzleşme", "genel /özel davranış", "yaklaşma / kaçınma", "kendini açma" ve "duygusal ifade" gibi yaklaşımlardan oluşur (Goldstein, 1999). Bu yaklaşımlarla ilgili detaylı bilgilere aşağıda yer verilmiştir.

	Yüzleşme:  Kişilerarası çatışmalar oluştuğunda, bu çatışmayı ortadan kaldırmak için atılan en önemli adım tarafların yüzleştirilmesidir. Bu yaklaşım çatışma çözümünde etkili ve  pozitif  bir method olarak görülmektedir (Basım vd., 2009: 59).

	Genel/Özel Davranış: Özel davranış yaklaşımında, çatışma yönetimi esnasında karşılıklı tarafların yanında üçüncü kişilerin varlığı bazı bireyleri rahatsız etmekte ve davranışlarını kısıtlamaktadır. Bunun aksine genel davranış yaklaşımında ise üçüncü kişilerin varlığı bireyleri rahatsız etmemekte ve oldukça rahat davranışlar sergilemektedir.Bu yüzden genel ve özel davranış yaklaşımı, anlaşmazlığın ya da uyuşmazlığın çözüm sürecinde, kişilerin genel ve özel duruma göre farklı davranışlar sergilediğini varsaymaktadır(Basım vd., 2009: 59).  

	Kendini Açma: Bu yaklaşım, tarafların  amaç ve ihtiyaçlarını açık bir şekilde ifade etmeleri ile bireyler arasında yaşanan çatışmaların etkili ve olumlu sonuçlanacağını savunmaktadır(Basım vd., 2009: 59).  

	Çatışmaya Yaklaşma / Kaçınma:Bireylerin çatışmayı nasıl algıladıkları ile direkt bir ilişkisi olan bu yaklaşımda, bazı bireyler çatışmayı yıkıcı ve olumsuz olarak kabul eder ve genellikle çatışmadan kaçınma davranışı gösterirken bazıları ise tam tersine çatışmaların yapıcı ve olumlu olarak kabul ettikleri için çatışmaya yaklaşma gibi davranışlar sergilemektedir (Basım vd., 2009: 59). 

	Duygusal İfade: Çatışma süreçlerinde tarafların duygularını açıkça ifade etmesi, çatışmanın yönetilmesinde etkili ve olumlu sonuçlar ortaya çıkarmaktadır. Örneğin, içten bir üzüntü ya da endişe çatışma anında ilişkileri olumlu yönde etkilemekte, olumsuz yönlerini ise hafifletmektedir (Basım vd., 2009: 59). 

	Sonuç olarak, ilgili yazında çatışmaların nasıl engelleneceğine ilişkin birden fazla çatışma yönetimi modelleri mevcuttur. Rekabete dayalı model ya da çatışmalara kalıcı ve geçici çözümler üreten modeller bu yönetim modellerine örnek verilebilir. Ancak bu modelleri birbirinden tamamen farklıymış gibi soyutlamak mümkün değildir. Çünkü bu modellerin işletmelerde uygulanması, çatışmaların yıkıcı ve olumsuz etkilerinin azaltılmasında katkı sağlamaktadır (Topaloğlu ve Avcı, 2008: 79). 


	1.2. İş Tatmini

	1.2.1. İş Tatmini Kavramı

	İş tatmini, örgütlerin istedikleri amaç ve hedeflere ulaşabilmeleri için gerekli bir kavram olmakla beraber iş hem araştırmacılar hem de işletmeler için oldukça önem verilen bir konu haline gelmiştir (Özpehlivan, 2018: 45). Ayrıca, örgütsel/endüstriyel psikoloji, sosyoloji ve örgütsel davranış gibi birbirinden farklı disiplinlerde çok fazla incelenen iş tatmini (Parnell, 2003; Aloataibi, 2001) kavramı, 20. yüzyılda "Hawthorne" deneyleri ile birlikte bireylerin sosyal ve psikolojik ihtiyaçları bilimsel araştırmaların önem verilen konusu haline gelmiş (Türk, 2003: 71) ve bu kavrama yönelik günümüze kadar literatürde birden fazla tanım yapılmıştır (Hackman ve Oldman, 1975; Locke, 1976;  Robin, 1989; Cranny vd., 1992; Luthan, 1998; Oshagbemi, 2000). Yapılan bu çeşitli tanımların hepsi iş tatminini "bireylerin çalışma ortamlarına getirdiği bir sonuç ya da davranış şekli" olarak  tanımlamaktadır (Sılave Sırok, 2018: 114). 

	Cranny vd. (1992: 1), iş tatmini kavramının tanımlanmasında net bir "fikir birliği" var olduğunu savunarak iş tatminini, "bir kişinin işine karşı olan duygusal tepkisi" olarak açıklamıştır. İlgili yazınlarda en sık kullanılan iş tatmini tanımını ise, Locke (1976: 1304) "kişilerin iş ya da iş tecrübelerinin değerlendirilmesinden kaynaklanan zevkli ve pozitif bir duygu durumu" şeklinde açıklamıştır.Benzer şekilde, Oshagbemi (2000: 333) iş tatminini, "bireyin mesleğine olan olumlu duygusal tepkileri" olarak açıklamıştır. Spector (1997: 3) iş tatminini, "işin farklı boyutlarına yönelik bireylerin nasıl hisler geliştirdiği" şeklinde tanımlamış ve böylelikle tatmin ya da tatminsizlik durumlarının ortaya çıkacagını belirtmiştir. Hackman ve Oldham (1975: 162)  iş tatminini, "bireylerin işin başlıca özelliklerinden (ücret, iş güvenliği, kişisel gelişim, otonomi, rutin işler vb.) memnun ve mutlu olma derecesi" olarak açıklamıştır. Robin (1989) iş tatmini, "çalışanların aldıkları ödül miktarı ile almayı istedikleri ödül miktarı arasındaki fark" biçiminde de tanımlamıştır (aktaran, Ma vd., 2003: 294) . Luthan (1998) ise iş tatminini üç önemli boyutu olduğunu açıklamıştır (aktaran, Abigail ve Oluwatobi, 2015: 21).

	1. İş tatmini, işin durumuna karşı oluşan duyygusal bir tepkidir. Bu sebeple görülemez ama çıkarım yapılabilir.

	2. İş tatmini genellikle, ortaya çıkan sonuçların beklentileri ne kadar iyi bir şekilde karşıladığı ya da aştığı ile belirlenir. Örneğin; örgütlerde çalışan bireyler, aynı departmvea çalıştıkları arkadaşlarından daha fazla çalışmalarına rağmen ücret dağılımında bir adaletsizlik söz konusu ise daha fazla emek harcayan çalışanların yöneticilerine veya iş arkadaşlarına yönelik olumsuz tutumları olabilir. Diğer taraftan adaletli ve eşit çalışma ortamlarının yaratılması çalışanların işlerine yönelik olumlu tutumları olması muhtemeldir.

	3. İş tatmini, bireyin işlerinin en önemli özelliklerine (işin niteliği, maaş, terfi fırsatları, denetim ve iş arkadaşları gibi) karşı verilen tepkidir.  

	1.2.2. İş Tatmininin Önemi

	Çalışma hayatının en önemli ve en değerli kaynaklarından birisi "insan" faktörüdür. Üretim teknolojisi ne kadar gelişirse gelişsin insanın üretim gücüne olan ihtiyacı sürekli olarak devam edecektir. Çünkü insanlar bütün canlılar içinde yaratıcı gücüyle nitelikli değerleri üreten varlıklardır (Başaran, 2000: 45). Ancak klasik yaklaşım ve bilimsel yönetim ilkelerini benimseyen araştırmacılar tarafından, bireylerin ya da grupların organizasyon içerisinde taşıdığı önem genellikle gözardı edilmiştir. Çok az sayıdayönetici ve yazar bireyin organizasyon içerisinde taşıdığı rol ve sosyal süreçler üzerinde durmuştur. İlerleyen zamanlarda ise örgütsel davranışın ortaya çıkışına öncülük eden Hawthorne çalışmaları ile "İnsan İişkileri Yaklaşımı" olarak adlveırılan bir görüş ortaya atılmıştır (Özkalp ve Kırel, 2010: 32-33). Bu yaklaşımın en belirgin özelliği, insan unsurunu "ekonomik varlık" ya da "mekanik varlık" olarak benimseyen klasik yaklaşımın aksine insanı "sosyal ve psikolojik varkık" olarak benimsemesidir (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2001: 20). Kısaca, Hawthorne çalışmalarıyla birlikte makine ve insan ilişkisinden çok, bireylerin gereksinimleri, birey-grup arasındaki ilişkileri ve bu bireylerin iş tatminlerinin nasıl sağlanacağı konuları incelenmeye başlamıştır(Taşkın, 2013: 224).

	İş ve örgütsel psikolojide, çalışma hayatının kalite göstergesi olarak kabul edilen iş tatmini (Ahmadian ve Salavati, 2016: 98), çalışanların örgütsel amaç ya da hedeflere, verimli ve istekli bir şekilde katkı yapmalarını sağlamaktadır. Bu nedenle çalışanların iş tatmini konusunda yöneticilere büyük bir sorumluluk payı düşmektedir. İşletme içerisinde temel ve önemli ihtiyaçları karşılanarak iş tatmini sağlanmış olan çalışanların örgütlerde daha yüksek iş başarısı elde ettikleri söylenebilir (Tengilimoğlu, 2005: 27). Diğer taraftan, örgütler iş tatminlerini analiz ederek çalışanların iş tatmin düzeyi ve performans gibi olumlu sonuçları artırabilir ya da çalışanların devamsızlık durumları ve işten ayrılma niyetleri gibi olumsuz sonuçları da azaltabilir.Ayrıca, bir örgütün çalışanlarını ne ölçüde elinde tutabileceği bu çalışanlara sunulan iş tatmini düzeyine bağlıdır (Mbah ve Ikemefuna, 2012: 275).Çünkü iş tatmini, çalışanların işletmeye ait olma hissiyatını arttırır ve bu çalışanların daha bilinçli bir şekilde çalışmalarını sağlar (Sıla ve Sırok, 2018: 114).

	Mevcut işlerinden yeterli düzeyde tatmin sağlamış olan çalışanlar, yaşamdan zek alır ve yaşam doyumunu artırır. Dolayısyla iş tatmini, çalışanların beden ve ruh sağlığını olumlu yönde etkilediği için çalışanların iş yaşamında önemli bir yere sahiptir (Başaran, 2000: 23). Örgütlerdeki çalışanların uzun süre iş tatminsizliği yaşamaları ise, hem zaman içerisinde kaderlerine boyun eğmelerine hemde işe karşı içten gelen bir ilgisizliğin ortaya çıkmasına neden olmakta ve bu ilgisizlik yönetici-çalışan arasındaki güç dengesine bağlı olarak, açık veya gizli (protesto, grev, iş aksatma, verimliliği düşürme, sürekli kaytarma, devamsızlık gibi)  bir şekilde direnişler ortaya çıkarmaktadır (Hagemann, 1995: 118). Ayrıca, tatminsizlik yaşayan çalışanlar, iş ve sosyal ortamlarında sorunlarla karşı karşıya kalmakta veya sık sık sağlık sorunları yaşamaktadır (Özkalp ve Kırel, 2010: 123).

	Görüldüğü üzere, hızla değişen rekabet ortamlarında örgütlerin, çalışanların ve yöneticilerin istedikleri amaçlara ve hedeflere ulaşabilmeleriiçin işgücünün mevcut işinden tatmin olması gerekmektedir. Bu nedenle iş yaşamında çalışanlarıniş tatminleri önem arz etmeli ve bu çalışanların gereksinimleri gözardı edilmemeli aksine hesaba katmalıdır. 

	1.2.3. İş Tatmini ve Motivasyon Kuramları

	İş tatmini çogunlukla motivasyon ile bağlantı içerisinde olmasına rağmen aralarındaki bu ilişkinin niteliğinde bir netlik söz konusu değildir (Azırı, 2011: 78). Ayrıca, iş tatmininin motivasyon anlamına gelmediği belirli bazı tanımlar ile ortaya çıkarılmıştır. Aralarındaki bu farklılığı Carr (2005) "iş tatminini geçmiş olayların motivasyonu ise geleceğin beklentilerinin sonucu" olduğunu ifade ederek açıklamıştır. Ancak iş tatmini ile motivasyon teorileri arasında yakın bir ilişki mevcuttur. Bunun nedeni ise iş tatmininin motivasyon teorilerinin temel çalışma alanı olarak kullanılmasıdır. Örneğin; Maslow'un İhtiyaçlar Hiyerarşisi teorisinin geliştirilmesinin temeli olarak iş tatmini kullanıldı (Kian vd., 2014: 97-99). Böylelikle, organizasyonlarda çalışan bireylerin motivasyonlarının doğasını ve durumunu açıklamaya uğraşan birden fazla iş tatmini ve motivasyon teorisi vardır.Birbirinden farklı olan bu teoriler iki farklı kategoride toplanır (Sahito ve Vaisanen, 2017: 210). Bunlardan birincisi çalışanların işlerine yönelik motive olmasını sağlayan faktörleri belirten içerik teorileri iken bir diğeri ise motivasyonel sürecin dinamiklerini ele alan süreç teorileridir. Ayrıca bu teoriler sık sık eleştirilere maruz kalmasına rağmen gelecekteki teorilerin geliştirilmesinde öncülük etmektedir (Thiagaraj ve Thangaswamy, 2017: 465). Bu nedenle, aşağıda bazı önemli teorilere ilişkin genel bilgilere yer verilmiştir.

	1.2.3.1. İçerik Teorileri

	Maslow'un İhtiyaçlar Hiyerarşisi Teorisi;Bilim insanıMaslow (1954), psikolog olarak yaptığı gözlemler doğrultusunda, insanların genellikle aynı sırada ilerleyen genel bir ihtiyaç tanıma ve tatmin olma modeli olduğunu ileri sürmüştür (Gawel, 1997: 1). Bu teori dikey bir ölçek ya da bir piramit olarak tanımlamakta ve göstermektedir (Udechukwu, 2009: 77). Bu pramitte, temel ihtiyaçlar olarak  en az beş (fizyolojik, güvenlik, sevgi ve aidiyet, saygınlık, kendini geliştirme gibi) hedef grubu vardır (Tikkanen, 2007: 722). Dahası, insan davranışlarını anlamada ılımlı bir araç olarak kullanılan bu teori birçok disiplin (psikoloji, sosyoloji vb. sosyal bilimler) tarafından çalışılmıştır.Çalışma ortamlarında da incelenen bu teoride karşılanması gereken ilk seviye, çalışanların temel ihtiyaçlarını (barınma, yiyecek, giyim vb. fizyolojik ihtiyaçlar) karşılayan ücretlerin miktarıdır. Yeterli ve adaletli ücret dağılımı gerçekleşen çalışanlar için ikinci seviye, hem fiziksel hem de zihinsel açıdan onları kaygıdan uzaklaştıran güvenli bir iş ortamının sağlanmasıdır. İstenilen iş ortamının oluşturulması ile çalışanlar üçüncü  seviye  olan resmi ve gayri resmi gruplardaki ilişkilerdesosyal aidiyet ve sevgi arayışına geçerler (Benson ve Dundis, 2003: 317). Bu seviyelere ilişkin gereksinimleri tamamlayan birey genellikleözgüven düzeyi elde etme ihtiyacı için çabalamaktadır. Dolayısıyla bireyin gruplar içerisindeki başarısı ya da statüsünden duyduğu tatmin bu ihtiyacı karşılamada önemli faktörlerden biridir. Maslow' a göre bir bireyin ulaşmak isteyeceği son ihtiyacı ise kendini gerçekleştirme seviyesi olmaktadır. Bu seviyede isebirey elde etmeyi düşündüğü herşeyi elde etmeyi başarmıştır. Açıkçası Maslow bu teorisi ile bireylerin en temel ihtiyaçlarının en üst ihtiyaçlarından önce karşılanması ve seviye seviye ilerlenmesi gerektiğini açıklamaktadır (Urwiler ve Frolick, 2008: 83-84).

	Herzberg'in Çift Faktör Teorisi; Maslow teorisinde yalnızca ihtiyaçların seviyelerine odaklanırken Herzberg ise çift faktör teorisinde bireylerin tatminine yansıyan ihtiyaç türleri arasındaki farklar incelenmeye çalışılmıştır (Udechukwu, 2009: 78). DolayısylaHerzberg ve arkadaşları (1959), çalışanların iş hayatındaki tutumlarını etkileyen faktörleri iki boyutlu paradigma şeklinde oluşturmuştur. Bu teoriye göre  şirket politikası, kişilerarası ilişkiler, çalışma koşulları, maaş gibi hijyen faktörleriçalışan bireylerin motive edilmesini ve tatmin olmasını sağlamaz. Ancak bu hijyen faktörlerinin yokluğu işten duyulan bir tatminsizliğe neden olmaktadır. Buna karşılık hijyen faktörlerinin yanında başarı, tanınma, işin niteliği, sorumluluk ile ilerleme gibi motive edici olan faktörlerin bireylerin iş tatmininde güçlü belirleyiciler olduğunu açıklamaktadır (Gawel, 1997: 1). Bu teori, çalışanların en iyi şekilde motivasyonunu ve tatminini sağlayabilmek için yöneticileri çift faktörleri gözardı etmeyerek tek yönlü olmamaya teşvik etmeye ugraşmıştır (Dartey-Baah ve Amoako, 2011: 3).

	Alderfer'in E.R.G. Teorisi; Alderfer'in (1969) Maslow'un ihtiyaçlar hiyerarşisine ilişkin yapılan ampirik çalışmaları inceleyerek (Arnolds ve Boshoff, 2002: 698) oluşturduğu ERG teorisini Maslow'un teorisinin aksine, daha yüksek seviyedeki ihtiyaçların peşinden gitmeden önce daha düşük seviyeli ihtiyaçların karşılanması gerektiğini ileri sürmüş ve ihtiyaçlar hiyerarşisi teorisini varoluş ihtiyacı, ilişki ihtiyacı ve büyüme ihtiyacı olarak genişletmiştir (Hwang, Chen ve Yang, 2011: 7887). Dolayısyla Alderfer'in ERG teorisi, bireyin fizyolojik ve güvenlik ihtiyaçları gibi temel gereksinimleri varoluş ihtiyaçlarına, bireylerarası ilişkileri sürdürmenin sonucu olarak sosyal aidiyet ve kabul isteği ilişki ihtiyaçlarına ve son olarak bireylerin kişisel gelişme isteği ya da kendilerini gerçekleştirme isteği büyüme ihtiyaçlarına atıfta bulunmaktadır (Arnolds ve Boshoff, 2002: 698). Ayrıca bu ihtiyaçlar Maslow'un teorisinde olduğu gibi bir hiyerarşik düzen içerisinde olmasına rağmen kesin bir sıralama söz konusu değildir (Alderfer 1989: 358).

	McClellad'ın Başarı İhtiyacı Teorisi; İlk olarak 1938 yılında Murray tarafından ortaya atılan ancak 1961-1971 yılları arasında McClelland tarafından geliştirilerek hiyerarşi mantığı gözardı edilmiş bu teoride bir dizi farklı ve açık bir şekilde belirtilen ihtiyaçların motivasyon gücüne odaklanılmıştı (Steers vd., 2004: 381). Diğer taraftan, bir bireyin üstünlük kazanması, standartlar oluşturması ve başarı için çaba göstermesi için tanımladığı başarı ihtiyacı konusu üzerine araştırmalar yapan McClelland, bir organizasyonda başarılı bireyler olmadıkça büyümenin söz konusu olmayacağı sonucuna ulaşmıştır (Arnolds ve Boshoff, 2003: 56). Dolayısıyla, Maslow'un ihtiyaçlar hiyerarşisi teorisindeki gibi yüksek seviyeli ihtiyaçlara odaklanan (Sahito ve Vaisanen, 2017: 211) bu teori, birçok çalışanın iş davranışının üç ihtiyaç (katılım ihtiyacı, güç ihtiyacı ve başarı ihtiyacı) tarafından motive edilmesi gerektiğini savunmaktadır (Harrell ve Stahi, 1984: 241). Başarı ihtiyacı; bireyin üstün ve başırılı olma arzusunu, güç ihtiyacı; diğer bireylerin davranışlarını kontrrol etme arzusunu, katılım ihtiyacı ise bireylerin kişilerarası ilişkilerde yakın olma arzusunu ifade etmekte ve bu ihtiyaçlar önem açısından kişiden kişiye farklılıklar göstermektedir (Lilly vd., 2006: 666).

	1.2.3.2. Süreç Teorileri

	Skinner'ın Davranış Şartlveırma Teorisi; Skinner geliştirdiği bu teoride, çalışanların olumlu sonuçlara neden olan davranışlarının tekrarlanacağını olumsuz sonuçlara neden olan davranışların ise tekrarlanmayacağını (Lindner, 1998) ve dolayısıyla davranışların karşılaştıkları sonuçlar tarafından şartlandırıldığı öngörmektedir. Olumlu davranışların sürekliliğinin sağlanması, olumsuz davranışların ise tekrar etmemesi adına yönetim psikolojisi olumsuz ya da olumlu pekiştirme, son verme ve cezalandırma gibi kavramlardan söz etmektedir. (Çinar vd., 2018: 150).

	Vroom Bekleyiş Teorisi; Bekleyiş teorisi, ödül ile performans arasındaki doğrudan ilişki ve ödülün arzulanma derecesi ile birey üzerindeki etkisini açıklamaktadır. Başka bir ifadeyle bu teoriye göre çalışanlar ancak işlerinden umduğu sonuçları elde edebildiğinde tatmin olabilmekte ancak aksi bir durum söz konusu olduğunda ise davranışlarında farklılıklar ortaya çıkmaktadır (Ereş, 2018: 95). Diğer taraftan Vroom'un bekleyiş teorisi, bireylerin kararlarının belirli sonuçlara (değerlere) duydukları duygusal tepkiler, eylemler ve sonuçlar arasındaki ilişkiye dair inançlar (beklentiler) ve bu sonuçlar arasındaki ilişkiye yönelik algılar (araçsallık) tarafından belirlendiğini ifade etmektedir (Lord ve Hanges, 2003: 21-22). Dolayısyla bireyler eylem planları için karar vermeye çalışırken  değerlerini, araçlarını, beklentilerini dikkatlice bir şekilde gözden geçirdikleri varsayılmakta ve bu faktörlere dikkat edildiğinde öznel olarak en iyi şekilde davranış sergileyeceklerine inanılır. Sonuç olarak, bu teoride motivasyon düzeyi bireyin kazanacagı ödülü isteme/arzulama derecesi ve davranışlarının belirli bir ödülle ödüllendirileceğine yönelik olan inancınının çarpımına eşittir (Mercanlıoğlu, 2012: 50).

	Adams Ödül Adaleti ve Eşitliği Kuramı; Adam'ın eşitlik teorisi, sosyal karşılaştırma teorisinin bir geri dönüşü olmakla beraber en popüler sosyal değişim teorilerinden bir tanesi olarak kabul edildi. Bu teori eşitlilik ve eşitlizsizlik derecesinin, çalışanların iş performansına ve tatminine büyük bir girdi olduğunu belirtir (Sahito ve Vaisanen, 2017: 212). Ayrıca çalışanların moralini, verimlilğini ve cirosunu etkilyen bu teoriye göre, bireylere adaletli veya avantajlı bir şekilde davranış sergilenmesiyle bu bireylerin kendilerini motive etme ihtimalleri artmaktadır. Dolayısyla bu teori, çalışanların girdileriyle elde ettikleri çıktıların, diğer çalışanların çıktılarıyla da ilişkili olarak bir eşitlik sağlamaya çalıştıklarını açıklamaya çalışmaktadır (Ball, 2012:  14-16). 

	Locke Hedef Belirleme Teorisi; Hedef oryantasyonunun yapılması ile bireylere belirsiz sorumluluklar vermenin aksine belirli sorumluluklar verilmesi bu bireylerin istedikleri hedeflere hızlı bir şekilde ulaşmalarına ve çalışan bireyler arasında ortaya çıkan yanlış anlaşılmaların engellenmesine de yardımcı olmaktadır. Dolayısıyla bu teori, ulaşılması istenen hedeflerin daha yüksek bir standartta belirlendiğinde, çalışanların daha yüksek performans ve çaba sarf etmeye motive edildiğni belirtir (Thiagaraj ve Thangaswamy, 2017: 469). 


	1.2.4. İş Tatminini Etkileyen Faktörler

	Sousa-Poza ve Sousa-Poza (2000) yaptıkları çalışmada, Uluslararsı Sosyal Araştırma Programı (ISSP) aracılığıyla 21 ülkeden 1997 yılına ait veri toplayarak ülkeler arası bir iş ortamında iş tatmini düzeylerini ve belirleyicilerini analiz etmeye çalışmışlardır. Araştırma sonucunda, bir çalışanın mesleğini ilginç bulup bulmaması, yönetici ya da iş arkadaşlarıyla iyi ilişkiler geliştirip geliştirememesi, yüksek gelire sahip bir işin veya esnek (bağımsız) çalışma saatlerinin bulunup bulunmaması ve kariyer gelişimi olanaklarının sunulup sunulmaması gibi faktörleri, iş tatmini için önemli belirleyiciler olduğunu tespit etmiştir. Diğer taraftan işle ilgili hangi değişkenlerin çalışanların iş tatminini belirlediğine yönelik yapılan araştırmalar, çalışanların iş tatmini etkileyen bireysel (cinsiyet, çalışma süreleri, eğitim yaş, statü, kişilik, zeka) ve örgütsel (işin niteliği, ücret, çalışma arkadaşları, ilerleme kariyer fırsatları, çalışma şartları, yönetim biçimi) faktörler oduğu belirtmektedir. 

	1.2.4.1.Örgütsel Faktörler

	Bir işin kişi için taşıdığı anlam, öğrenme fırsatları ve sorumluluklar bu işin niteliğini göstermektedir. İşin niteliği çalışanların iş tatmini açısından büyük önem taşımaktadır. Bireyin çalışırken bağımsız olması, insiyatif kullanabilmesi, kendi kendine karar verebilmesi (Özkalp ve Kırel, 2010: 115) ayrıca yapılan işin, tekdüze/monoton olmaması, zevkli ve çekici olması, örgütsel ve toplumsal çevresinde önemli olarak bilinmesi, belirli beceri ve bilgiyi gerektirmesi, sürekli olarak yeniliklere ve bilgiye açık olması gibi nitelikler taşıması çalışanların mevcut işinden duydukları tatmini arttırmaktadır (Köksal, 1968: 108).

	İş tatminini etkileyen faktörlerden bir diğeri, iş yaşamında çalışanlar için gelir ve yaşam düzeylerini etkileyen yöneticiler için ise önemli bir maliyet unsuru olan ücrettir. (Gül ve Oktay, 2009: 226). Ücret, çalışanın üretim için örgütte harcadığı çaba ile oluşturduğu değer artışıyla kazandğı payın kendisine döndürülmesidir (Başaran, 2000: 215). Ücret yönetimi ise, birbirinden değişik menfaatları olan grupların beklentilerini ortak noktalarda kesiştiren eylemlerin bir birleşimi olarak açıklanabilir. Ücret yönetimi ile güdülen esas amaç, uygun ücret uygulama sistemi ile çalışanların tatminini ve verimliliğini arttırmaktır (Sabuncuoğlu, 2000: 209-210). Bu konuya ilişkin literatürde yer alan çalışmalardan birini Lum vd. (1998) hastanede tam ve yarı zamanlı çalışan 466 hemşireden oluşan örneklemle yapmışlar ve ücretin iş tatminini pozitif yönlü olarak etkilediği sonucuna ulaşmışlardır. Benzer şekilde Judge vd. (2010), 1887-2007 yılları arasında yayınlanan makaleleri ve bildirirleri kapsayan bir meta-analiz incelemesi yapmış ve ücret-iş tatmini arasındaki ilişkinin pozitif yönlü olduğunu sonucuna ulaşmışlardır.

	Çalışanları motive eden ücretin yetersiz olduğu durumlar olmasına rağmen yönetici ve yönetim tarzlarının iyi olduğu şartlarda çalışanların işten duydugu tatmin artabilmektedir. Bunun aksine, iş yaşamlarında çalışanların fikirlerini önemsemeyen, onların yaşadıkları sorunlarla ilgilenmeyen ve iş bilgisi düzeyi yüksek olmayan yönetim tarzı, işten duylan tatminin azalmasına neden olabilir (Bozkurt ve Bozkurt, 2009: 4). Ayrıca, yönetim tarzı iş tatmininin üzerinde iki farklı biçimde etkili olur. Bunlardan ilki, çalışanların karar alma süreçlerine katılım sağlamasıdır. Bu katılım, kişinin kendine saygı duymasını, tanınma ihtiyacının giderilmesini ve verilecek olan kararların iyileştirilmesine katkı sağlayarak iş tatmini arttıracaktır. İkincisi ise yönetimin çalışana yönelik olarak destekleyici ilişkiler geliştirmesi ya da diğer bir deyişle çalışan merkezli olmasıdır. Çalışan merkezli bir yönetim de işten duyulan tatmini artıracaktır (Erdil vd., 2004: 19).

	İnsanlar, sosyal etkileşimden zevk alan canlılar (Preffer 1994:  35) olduğu için zamanının büyük bölümünü iş yerinde harcayan çalışanların arkadaşları ile olan ilişkisi tatmin düzeyini etkilemektedir (Silah, 2005: 107). Çalışma ortamlarında kendilerini sosyal açıdan iletişim kuramadıkları için tek başına hisseden çalışanlar mevcut işlerinden tatmin olmamakta ve zamanla işlerini terk etmektedir. Bu nedenle çalışma arkadaşları, işinden tatmin olmayan çalışanlar için önemli bir kaynak olmaktadır. Çünkü, çalışan bireyler arasında uyumluluk söz konusu olduğunda işten duyulan tatmin artmaktadır (Erdil vd., 2004: 20).

	Çalışanların birçoğu mevcut işlerinde yükselmek, ilerlemek ve gelişmek istemektedir. Ayrıca çalışanlar kendilerini ispatlamak, işlerine ilişkin konularda insiyatif kullanarak sorumluluk almak, üst düzeylerdeki birçok sosyal ve psikolojik ihtiyaçlarını iş yaşamında tatmin etmek istemekte ve bu nedenle kariyer geliştirmeye yönelik faaliyetlerde bulunmaktadırlar (Dolgun, 2010: 160-161). Dahası, işletme yönetimin çalışanlara sağlayacağı kariyer geliştirme olanakları çalışanların iş tatminini arttırarak gerek bireysel gerekse örgütsel hedeflere ulaşmayı kolaylaştıracaktır. Chen vd. (2004) yaptıkları çalışmada, kariyer geliştirmenin iş tatmini, mesleki gelişim ve verimlilik üzerine olumlu etkisi olduğunu kanıtlamışlardır. Bunun doğal sonucu olarak örgütlerin, hem bireylerin çalışma hayatlarında ilerleme ihtiyaçlarına karşı duyarlı olması hem de kariyer geliştirme kanallarını açık tutması gerekmektedir (Palmer ve Winters, 1993: 134-135).

	Brough ve Frame (2004) çalışma koşullarını, bir çalışanın iş ortamı, iş enstrümanları, işin kendisi, örgüt politikası ve kuralları olarak açıklamıştır. Bunun yanı sıra, aydınlatma, sıcaklık, gürültü, havalveırma, esnek çalışma saatleri, vardiya çalışması, hijyen gibi faktörler de çalışma koşullarının bir parçasıdır (Parvin ve Kabir, 2011: 115).Bu çalışma koşulları çalışanların iş tatmini ve kariyer gelişiminde çok önemli bir rol üstlenmektedir. Dahası yapılan çalışmalar da iyi çalışma koşullarının  iş tatminini olumlu yönde etkilediğini göstermektedir (Kitana ve Karam, 2017: 23). Örneğin; Saibou (2010) yaptığı çalışmada, iş özelliklerinin, çalışma koşullarının, ücretlerin, kariyer fırsatlarının, aile dostu iş politikalarının ve yönetimle etkili iletişimin bireylerin iş tatminlerini etkileyen faktörlerden olduğu sonucuna ulaşmıştır.

	1.2.4.2. Bireysel Faktörler

	İş tatmini ile cinsiyet arasındaki ilişkiyle ilgili Clark (1997) yaptığı çalışmasında, kadınların erkeklere kıyasla işlerinden daha fazla tatmin olduklarını tespit etmiştir. Ancak bu çalışmada Clark, kadınların geçmişteki iş yaşamlarının şimdikinden daha kötü olmasından kaynaklı beklentilerinin fazla olmadığı sonucuna ulaşmış ve bu nedenle erkeklere nazaran iş tatmini düzeylerinin yüksek olduğunu tespit etmiştir. Hajiha vd. (2013) ise İran Azad üniversitesinde görev alan personellere yaptıkları çalışmada, kadınların erkeklere nazaran işlerinden duydukları tatminin daha az olduğu tespit etmişlerdir. Okpara vd. (2005) yaptıkları çalışmada, kadın akademisyenlerin ücret dağılımında yaşadığı adaletsizlikten, cam tavan sendromu ile ilgili kültürel, sosyal, politik konulardan, cinsiyet eşitsizliğinden ya da aile-iş çatışmasından dolayı erkek akademisyenlere göre iş yaşamlarından daha az tatmin sağladıkları sonucuna ulaşmışlardır. Liu ve Ramsey (2008) tarafından yapılan diğer araştırmada ise kadın öğretmenlerin erkek öğretmenlere kıyasla çalışma koşullarından dolayı daha az tatmin oldukları tespit edilmiştir. Görüldüğü üzere, araştırmalar cinsiyetle iş tatminleri arasında birbirinden farklı sonuçların ortaya çıktığını göstermektedir. Ancak bazı araştırmalar da iş tatminiyle cinsiyet arasında bir ilişkinin olmadığını doğrulamıştır (Oshabgemi, 2000: 332).

	Çalışan bireylerin yaşlarının iş tatmini üzerinde önemli etkilerinin var olduğunu bilinmektedir. Bu konuya ilişkin incelemeler yapan bilim adamları, çalışanlarınyaşları ile iş tatmini arasındaki ilişkinin pozitif, negatif, U ya da ters J gibi farklı şekillerde ortaya çıktığını tespit etmişlerdir (Bernal vd., 1998: 287). Herzberg ve arkadaşları (1957), genç işçilerin iş tatminlerinin yüksek olduğunu, orta yaşlara doğru azaldığı ancak yaşlılık dönemlerinde ise tekrardan yükselme meydana geldiğini belirtmiş ve bu yüzden çalışanların iş tatminiyle yaş arasındaki ilişkinin U şeklinde olduğunu açıklamıştır (Sarker vd., 2003: 746). Saleh ve Otis (1964) ise yaptıkları çalışmada, çalışanların emekllilik dönemlerine kadar iş tatmin düzeylerinde bir artış olduğunu ancak emeklilik dönemlerinde yaklaşınca bu çalışanların tatmin düzeylerinde bir düşüş meydana geldiğini tespit etmiştir. Bu yüzden bu araştırmadaki iş tatmini ve yaş ilişkini ters J şeklinde olduğunu söyleyebiliriz. Ayrıca, Stern vd. (1994), iş tatmini ve yaş arasındaki ilişkiyi inceleyen bir meta-analiz çalışması yapmıştır. Elde edilen çıktılara göre çalışanların yaşlarının iş tatmini üzerinde genel olarak pozitif doğrusal ilişkiye sahip oldugunu tespit etmiştir. Benzer şekilde White ve Spector (1987), Florida' da çalışan şehir ve ilçe yöneticileri üzerinde yaptıkları çalışmada, yaşlı bireylerin genç bireylere kıyasla istedikleri daha fazla aldıkları ve bu yüzden yaşlı bireylerin iş tatminlerinin daha yüksek olduğu doğrulanmıştır. Diğer taraftan Chileshe ve Haupt (2010) Western Cape eyaletinde çalışan inşaat işçileri üzerinde yaptıkları çalışmada, genç ve yaşlı çalışanların iş tatmini seviyeleri arasında herhangi bir değişikliğin olmadığını tespit etmiştir.

	İş tatmini etkileyen diğer önemli faktör çalışma süreleridir. Çalışma hayatına yeni başlayan bireylerin işten ya da iş ortamından beklentilerinin yüksek olması, çalışma vadesi yüksek olan çalışanlara göre iş tatminlerinin düşük olmasına neden olmaktadır (Eğinli, 2009, s. 42). Bu durumu ilgili literatürde destekleyen çalışmalardan bir tanesi Traut vd. (2000) tarafından yapılmış ve uzun vadeli (eski) çalışanların işlerinden sağladığı tatminin çalışmaya yeni başlayanlara kıyasla daha fazla olduğu ortaya çıkmıştır.

	Eğitim düzeyleri yüksek olan bireylerin iş tatmini düzeyleri de yüksek olmaktadır. Fakat bu bireyler eğitim aldıkları seviye ile eş değer düzeyde bir iş ortamında çalışmadıkları takdirde tatminsizlik yaşamaya başlayacaklardır. Perio vd. (2010) yaptıkları çalışmada, yüksek eğitim düzeyinin iş tatminine etkisinde maaş, iş deneyimi ve iş sözleşmesinin ılımlı rolünü inceleyerek, yüksek eğitim düzeyine sahip olan bireylerin işlerinden duyduğu tatminin azaldığını tespit etmiştir. Ancak bu araştırma değişkenleri üzerinde sadece yüksek iş deneyiminin  ılımlı rolü olduğunu tespit etmişler ve bu nedenle bireylerin eğitim düzeylerinin yüksek olmasına rağmen iş tatminlerinde bir artış olduğu sonucuna ulaşmıştır.

	Bireyin iş ortamında ve çevresinde önemli etkileri olan ayrıca bireyin örgüt hiyerarşisi içersindeki yerini ve işinin temin ettiği prestiji ifade eden statünün, iş tatmini  ile arasındaki ilişki güçlüdür (Özaydın ve Özdemir, 2014: 255). Başka bir ifadeyle, statüleri yüksek olan emekçilerin düşük olanlara kıyasla daha fazla iş tatminleri yaşadıkları için statü ile iş tatmini arasındaki ilişkinin doğru orantılı olduğu söylenebilmektedir (Üçüncü, 2016:  25).

	Tutarlı duygu, düşünce ve davranış biçimlerini açıklayan bireyin özelliklerini ifade eden kişilik (Hussein, 2017: 558), iş tatminini etkileyen faktörlerden biridir. Esnek, hevesli, istekli ya da cesur kişilik özelliklerine sahip olan çalışanların iş tatminlerinin hedeflerini belirlerken gerçekçi olmayan, işle ilgili sorunları çözemeyen, katı kişilik özelliklerine sahip olan çalışanlara nazaran yüksek olduğu yapılan çalışmalarla tespit edilmiştir (Khizar vd., 2016: 110). Başka bir ifadeyle bu çalışmalar,çalışanların tatmin düzeyleri arasındaki farklılıkların bu çalışanların kişiliğinin bir sonucu olabileceğini, çünkü bazı kişilik özelliklerinin iş tatmini ile güçlü ilişkiler içinde olduğunu bazılarının ise zayıf ilişkilere sahip olduğunu tespit etmiştir (Said vd., 2015: 19).

	Bireylerin zeka seviyelerine elverişli bir işin olup olmaması açısından zekanın bireylerin iş tatmininde önemli etkileri olduğu gözlenmiştir. Birden çok iş ve meslek grupları için belirli zeka düzeylerinin gerekli olduğu ve bu düzeylerden sapmaların işten duyulan tatminsizliği ortaya çıkardığı tespit edilmiştir. Çünkü işin gerektirdiği zeka düzeyi ile bireyin sahip olduğu zeka düzeyi arasında uyum söz konusu olmadığında iş kişiler için artık sıkıcı, bunaltıcı ve yorucu bir hal almaya başlamaktadır. Ayrıca yüksek düzeyde zekaya sahip olan bireylerin düşük düzeyde zeka yapısına sahip olanlara kıyasla iş tatminlerinin yüksek olduğu skorlara bakıldığında görülmüştür (Özdemir, 2008: 108-109).



	1.3. Politik Yeti

	1.3.1. Politik Yeti Kavramının Tanımı ve Doğası

	Bilim adamları organizasyonlarda sık sık yaşanan değişikliklerin sosyal becerileri daha önemli bir hale getirdiğini ve örgütsel tasarımda gerçekleşen dönüşümü yansıtmak amacıyla yeni teorileri varlığına ihtiyaç duyduğumuzu açıklamışlardır (Daft ve Lewin, 1993; Carson ve Stewart, 1997). Bireylerin anlamlı sosyal ilişkilerini korumaya ve geliştirmeye uğraştığını iddia eden (Cialdini ve Goldstein, 2004) sosyal/ politik etkileme teorisiyle ilgili yapılan araştırmalar Tedeschi (1981), Jones (1990), Leary, (1995) Levy ve arkadaşları (1998), Higgins ve arkadaşları, (2003) gibi bilim insanlarının katkılarıyla ilerlemiş ve geliştirilmiştir. Bu araştırmacılar sosyal/politik etkileme teorisinden yararlanarak kişilerin sosyal etkilerini arzu edilen sonuçları elde edebilmek için nasıl kullanmaya çalıştıklarını tespit etmeye çalışmaktadır (Todd vd., 2009: 283). Diğer taraftan bu araştırma ekibi, sosyal etki mekanizmalarının kesin doğasını, öncüllerini ve sonuçlarını net bir şekilde ifade etmiştir. Ancak teorik argümanları sistematik açıdan incelemek için bir o kadar önemli ampirik çalışmalar yapılmasına rağmen araştırma ekibi ve teori yakın zamana kadar etkileme uğraşlarının başarısını büyük ölçüde açıklayan, etkileme biçimi ile uygulanış tarzını  hesaba katmak noktasında fazla bir şey yapılmadı (Jones, 1990). Buradaki kayıp parça ihtiyacı, en uygun strateji ve taktikleri doğru bir biçimde teşhis eden, durumsal açıdan  uyarlayan, etkili etkileme ve biçimleme aracılığıyla sosyal etki girişimlerinin etkililik düzeyini artıran politik yetinin yapısı tarafından temin edilmiştir (Ferris vd., 2007; Treadway vd., 2011: 1532). Daha açık bir ifadeyle sosyal etkileşimlerini daha kuvvetli bir şekilde kuran ve devam ettiren bireylerin kariyer geliştirmesine destek sağlayan politik yeti, sosyal/politik etki kuramının (Levy, 1998; Jones, 1990)"kayıp parçası" şeklinde açıklanmaktadır (Gentry vd., 2011; Treadway vd., 2014). Çünkü, örgütsel politikaları birden çok fazla bilim insanı tarafından incelenmesine rağmen etkileme çabalarının neden başarısız ya da başarılı olduğu hakkında yeterli seviyede bilgi bulunmamaktadır. Ayrıca bireyin birçok duruma uygun etkileme taktiklerinden hangisini seçme durumda daha fazla başarılı olacağını ve bununla birlikte bu bireylerin bunu nasıl yaptığına dair bir fikir sahibi olmak için etkileyenin politik yetisinin incelenmesine gereksinim duyulmaktadır. Bu yüzden incelemelerde etkileyenin politik yetisinin değerlendirilmemesi durumu ciddi bir eksiklik ortaya çıkarmaktadır (Ferris vd., 2002b).  Kısaca, sosyal/politik etkileme teorisine göre, politik yetiye sahip olan bireylerin sahip olmayanlara kıyasla, istenilen hedeflere ve amaçlara ulaşıp gerçekleştirmede daha iyi olmakta ve diğer bireyleri daha iyi etkileyebilmektedir (Todd vd., 2009: 284). Ancak herkesin politik yeti gibi doğuştan var olan yeteneklere sahip olamayacağını ama bu yetenekleri geliştirilebileceğini akılda tutmak oldukça önemlidir. Çünkü bazı bireyler  hem çevrelerindeki kişileri doğru bir biçimde algılama hem de ikna edici tavırlara uygun davranma becerisine sahip olmamaktadır. Dolayısıyla her ne kadar politik yeti doğuştan gelen bir kavram şeklinde ifade edilse de kısmen dahi olsa çevresel bir yapıya sahip olduğu için geliştirilebilir ve şekillendirilebilir (Perrewe ve Nelson, 2004a:   374).

	Günümüzde birçok teorisyen örgütlerin doğası gereği "politik arenalar" olduğuna yönelik ortak bir bakış açısı geliştirmiştir (Mintzberg, 1985). Bu bağlamda politikalar örgütsel yaşamın yaygın ve doğal bir parçası olmakla birlikte kuruluşların başarısı için de kritik bir önem taşımaktadır (Pfeffer, 1981). Çünkü örgütlerde rekabet içerisinde olan çıkar grupları ve sınırlı kaynaklar gibi faktörler sebebiyle etki stratejilerinin kullanılması bu örgütlerin hayatta kalması için en uygun görülen yollardan biri olmaktadır (Perrewe ve Nelson, 2004a: 366). Yani, bu örgütlerde hem başarılı hem de etkili olabilmek için, kişilerin belirli durumlarda hangi davranışları nasıl sergileyecekleri konusunda sezgisel açıdan anlayışlı olmaları gerekli olarak görülmektedir (Ferris vd., 2000: 30) Bu durum ise örgütlerde başarının sadece performansın bir sonucu olmadığını göstermektedir (Meurs vd., 2010: 523). Bu doğrultuda Mintzberg (1983) bireyin örgütsel ortamlarda etkili ve başarılı olabilmesi adına iki temel özelliği kapsaması gerektiğini ifade etmiştir. Bu özelliklerden birincisi bireylerin bilgi, zaman, deneyim gibi birçok kişisel kaynaklarını kullanma noktasındaki istekliliğini ifade eden politik niyet kavramı iken diğeri ise politik niyete sahip olanların bu niyeti davranışa dönüştürmesindeki yeteniğini ifade eden politik yeti kavramıdır (Atay, 2010: 3). 

	Politik yeti bilimsel kaynaklarda ilk olarak kullanan teorisyenlerden Pfeffer (1981) ve Mintzberg(1983) bireylerin etkileme yeteneğini değerlendirmeye yönelik nispeten yeni bir yapı olan (Ferris vd., 2005) bu kavramın hem örgütlere politik bir bakış açısı getirdiğini öne sürmüş hem de bireylerin politik ortamlarda etkili olabilmeleri için politik yetiye sahip olmaları gerektiğini savunmuştur. Ayrıca, 1980'li yılların ardından Ferris ve arkadaşları (2005) bir ölçüt geliştirinceye kadar bilim insanları tarafından pek fazla incelemeye tabi tutulmayan (Ferris vd., 2007: 291) politik yeti kavramı, ilk teorisyenler tarafından "ikna, manipülasyon ve müzakere aracılığıyla nüfuz etme becerisi" olarak tanımlanmıştır (Mintzberg, 1983). Benzer şekilde Ferris ve arkadaşları(1999) politik yetinin toplumsal durumlarda açık veya kontrol edici olmaktan ziyade üstü kapalı ya da göze fazla batmayan bir biçimde hem okuma, anlama, etki hem de kontrol etme becerisini kapsadığı iddia etmişlerdir. Genellikle bilim insanlarının birçoğuise politik yetiyi "işyerinde başkalarını anlamaya ve etkilemeye özgü bilgilerin kullanmasıyla bireysel veya örgütsel hedefleri gerçekleştirecek şekilde davranma ve hareket etme becerisi" olarak tanımlamıştır (Ahearn vd., 2004:311; Perrewe vd., 2004b: 142 ; Ferris vd., 2005: 127).

	Örgütlerde meydana gelen yaygın değişiklikler, sosyal becerilerin oldukça önemli olduğunu ortaya çıkarmıştır (Daft ve Lewin, 1993). Bu sosyal beceriler, birbirinden farklı etiketleri (sosyal zeka, pratik zeka, duygusal zeka, kendi kendine izleme, sosyal yeterlilik, politik yeti vb.) taşıyan bir dizi özel operasyonelleşmeyi kapsayan geniş bir kategori olarak yorumlanabilmektedir (Ferris vd., 2002: 49). Bu etiketler arasında olan politik yeti diğerlerine göre farklılık göstermektedir; çünkü politik yetinin örgütlerde başarıya ulaşmayı hedefleyen etkileşimlere özgü bir yapısı vardır (Ferris vd., 2000: 31; Perrewe ve Nelson, 2004a: 367). Başka bir ifadeyle diğer sosyal etkililik yapıları, insan yaşamının tüm alanında daha genel yetenekler ve sosyal etkileşimlerle ilişki içerisindeyken politik yetinin ise özellikle iş yaşamında gerçekleşen etkileşimlerle ilişkili olması bu yapılar arasında kavramsal açıdan farklılıklar olduğunu ortaya koymuştur (Ferris vd., 2005). Bu yüzden politik yeti, iş yaşamında meydana gelen etkileşimleri ve bir bireyin iş ortamında diğer bireyleri anlama kapasitesini kendi lehine/yararına kullanabilme yeteneğini inceleyebilmek için diğer sosyal etkililik yapılarına göre en uygun olan kesin bir yapıdır (Harris vd., 2007: 279). 

	1.3.2. Politik Yeti Boyutları

	Ferris ve arkadaşları (1999) yürüttükleri çalışmada politik yetinin yapısına ilişkin özelliklerin "sosyal becerikililik" ve "kişilerarası etki" gibi değişkenlerden oluştuğunu açıklamıştır. Daha sonra yeniden Ferris ve arkadaşları(2005) tarafından yapılan çalışmada ölçülen politik yeti yapısının"network yeteneği" ve"içtenlik" gibiiki farklı faktörün daha eklenme,siyle oluşan 4 boyutlu bir yapı olduğu tespit edilimiştir:

	Sosyal Beceriklilik; Politik olarak vasıflı bireyler, diğer bireylerin zeki gözlemcileri oldukları için başkalarının davranışlarını, sosyal etkileşimlerini iyi anlamakta ve doğru yorumlamaktadır. Sosyal açıdan becerikli bireyler, yüksek bir farkındalığa sahip olmalarının yanı sıra farklı sosyal ortamlara girmeye isteklidir (Ferris vd., 2007: 292).Ayrıcabu bireyler, yüksek benlik bilincine sahip olmanın yanında başkalarının davranışlarına karşı duyarlı ya da anlayışlı oldukları için  bu kişilerle uğraşırken ustaca ve zeki olarak kabul edilmektedir (Sunindijovd., 2012: 183). Bu yüzden zeki olarak kabul edilen bu bireyler başkalarıyla başa çıkma noktasında genellikle becerikli olarak görülmektedir (Brosky, 2011: 3). 

	Kişilerarası Etki; Politik yetili bireyler, kişilerarası etkileşim aracılığıyla tercih ettikleri davranışları sergilemek için diğer bireyleri etkileme yeteneklerini kullanmaktadır (Zhou vd., 2015: 407). Dolayısıyla politik yetinin bu boyutu, diğer bireylerden istenen cevapları ortaya çıkarmak için insanların davranışlarını çeşitli durumlara uyarlamalarını ve ayarlamalarını sağlamaktadır (Ferris vd., 2007: 292).

	Network Yeteneği; Bir özellik ya da sahiplenme olarak değil ancak ağlara erişimden kaynaklanan bir bilgi ve kontrol varlığı olarak tanımlanan bu yeteneğin farkında olan politik açıdan yetenekli bireyler sosyal ağlar geliştirme ve kullanma noktasında ustalardır (Blass vd., 2007: 3-4). Ayrıca bu ağlarda yer alan bireylerin kişisel ya da örgütsel hedeflere ulaşabilmek için önemli veya gerekli olan varlıkları ellerinde bulundurdukları düşünülmektedir (Sunindijo ve Zou, 2012: 611). Bu yüzden networkağları geniş olan bireyler, diğer bireylerden istenen cevapları almak amacıyla davranışlarını değişen çevre isteklerine uyarlama yeteneğine sahiptir (Todd vd., 2009: 186).

	İçtenlik; Politik açıdan yetenekli bireyler, başkalarına karşı içten, samimi ve dürüst görünmektedir. Politik yetinin bu boyutu sergilenen davranışlarının algılanılan niyetlerine odaklveığı için oldukça önemlidir. İçtenliği yüksek olan kişilerin davranışları manipülatif ya da zorlayıcı olmadığı için çevresindeki diğer bireylere itimat ve güven vermektedir (Ferris vd., 2007: 292-293). Aksi bir durum söz konusu olduğunda ise bireyleri ikna etme girişimlerinin etkili olma olasılığı düşüktür (Ferris vd., 2008: 746).

	1.3.3. İş Yaşamında Politik Yetinin Önemi

	Politik yeti organizasyon içerisindeki uygulamalar için geliştirilen tek yapı olarak (Treadway vd., 2004: 495) iş yaşamında başarı ile hayatta kalmanın zorlu ve gittikçe arzu edilen bir bileşenidir (Baddeley ve James, 1987: 3). Çünkü, politik yetileri yüksek olan bireyler, etkileşim halinde oldukları kişileri etkileme noktasında kolaylık sağlayan ilgi çekici bir kişiliğe sahiptir. Dahası bu bireyler, çalışma ortamında gerçekleşen farklı sosyal durumları doğru bir şekilde yorumlamanın yanı sıra bu durumlarla karşı karşıya kaldıklarında art niyetlerini ya da çıkarlarını ifade etmeyerek nasıl davranacağını bilmekte ve samimi görünmektedir. Yani, bu kişiler arzu edilen etkiyi göstermek ve dolayısıyla örgütün amaçlarına yönelik etki girişimlerinin başarısını sağlayabilmek için hangi stratejileri ya da taktikleri doğru bir şekilde nasıl kullanacaklarını bilmektedir (Blass ve Ferris, 2007: 9-10). Bununla birlikte, oluşturmuş oldukları sosyal bağlantılar konusunda oldukça hesaplı ve zeki bir şekilde davranış sergiledikleri için diğerlerine güven ile birlikte itimat vermekte ve bu da böyle bir sermayeden etkin ve verimli olarak fayda sağlamasına neden olmaktadır (Perrewe vd., 2000: 117). Bu açıdan bakıldığında iş hayatında politik yetinin bireyler açısından önemli bir ihtiyaç konusu haline geldiği ve politik yetinin stres yönetimi, kariyer başarısı, itibar, liderlik etkililği, iş performansı gibi iş sonuçlarıyla ilişkisi olduğu birçok araştırmacı tarafından tespit edilmiştir. Konuya ilişkin detaylı bilgilere ise aşağıda yer verilmiştir.

	1.3.3.1. Politik Yeti ile Stres Yönetimi

	Bireylerin, belirli bir sürede çevreleri üzerinde istenen yönde değişimi etkilemek adına bir ajan gibi hareket edebilme yetenekleri ile arzulanan isteklerini elde etmelerini hususundaki inançlarını kuvvetlendiren politik yeti, kişilerarası gerçekleşen etkileşimleri daha öngörülebilir kıldığı için hem belirsizlikten kaynaklanan baskıları azaltır hem de gerçekleşen olaylar üzerindeki algılanan kontrolu arttırır. Böylelikle politik yeti, kişilerarası etkileşimleri etkin bir şekilde düzenleyerek sorunlarla başa çıkma kaynağı olarak nitelendirilmekte ve iş stresinin olumsuz olan etkilerini hafifletmektedir (Perrewe vd., 2005: 241-242). Ampirik argümanlar bu varsayımı destekleyerek politik yetinin iş stresi ve gerilimi üzerine etkilerini, kariyer- iş tatmini  (Ferris vd., 2009), tükenmişlik (Jawahar vd., 2007: Vigoda-Gadot ve Meisler, 2010), duygusal emek (Treadway vd., 2005: Rutner vd., 2015), iş performansı (Semader vd., 2006; Hochwarter vd., 2007) ve iş gerilimi (Hochwarter vd., 2010) gibi kavramlarla ölçelerek azalttıgını tespit etmiştir. Buradan hareketle, politik yetiye sahip olan bireyler olmayanlara nazaran stresle karşılaştıklarında daha düşük düzeylerde tehdit algılarken daha yüksek düzeyde baş etme kaynağı algılamakta ve politik yeti stresin oluşturduğu tüm olumsuzluklara karşı bir panzehir olarak (Perrewe vd., 2000; Perrewe vd., 2004b; Perrewe vd., 2005; Hochwarter vd., 2007) işlev görmektedir.

	1.3.3.2. Politik Yeti ile Kariyer Başarısı

	Kariyer, ilk dönemlerde bir iş tercihi veya bir organizasyon içerisindeki  gözlemlenebilir pozisyonlar arasında gerçekleşen hareketlilik olarak algılanırken günümüzde ise örgütlerin araçsal gereksinimleri yerine bireylerin kendi kişisel gereksinimlerini karşılamaya çalışan karışık bir pozisyon ile deneyim dizisini temsil etmektedir (Breland vd., 2007). Bilim  insanları tarafından "iş sonucunda birikmiş olumlu psikolojik deneyimlerin toplamı" şeklinde tanımlanan kariyer başarısının (Seibert vd., 1999) ise sadece iş becerileri ve performans değerlendirmeleriyle degil  aynı zamanda ağ kurma, sosyal etkinlik yeterlilikleri ve politikalarla belirlendiği tespit edilmiştir. Bu durum günümüzdeki rekabet ortamında, performans, kişilerarası etkileşimler ile kariyer ilerlemesine olanak sağlayan sosyal etkililik yeteneklerinin önemini vurgulamaktadır. Bu tür yeterlilik kalıbı ise politik yeti yapısına dayanmaktadır (Blicklevd., 2011). Politik yeti, bireylerin diğer insanları anlamaları için gerekli olan bilgi ile yeteneği sağlar ve bu bilgileri önemli hedeflere ulaşmak için yardımcı olarak  kullanır (Todd vd., 2009). Ayrıca politik yetisi yüksek olan bireyler düşük olanlara kıyasla başkalarını daha iyi anlama, etkileme, samimi görünme ve sosyal sermaye geliştirme gibi özellikleriyle kariyer başarısını elde etmede daha az zorluk yaşayacaklardır (Ferris vd., 2010). Bu doğrultuda, kariyer başarısı ile politik  yeti  arasında ılımlı bir ilişkinin mevcut olduğundan söz edilebilir. Örneğin; Munyon vd. (2013) yaptıkları meta-analiz araştırmasında politik yeti ile kariyer başarısının çeşitli özelliklerinin (gelir, pozisyon, kariyer tatmini vb.) arasında olumlu ilişkilerin var olduğu doğrulanmıştır. Bu nedenle politik yeti, geçmiş araştırmalarla teorik tartışmaların kariyer başarısı üzerinde güçlü bir etki gösterecegini savunan bir insan sermayesi degişkeni (Todd vd., 2009) olmakla birlö.luuuuuui

	kte şirket basamaklarının yükselmesiyle daha çok önem kazanan temel kariyer yetkinliklerinden biridir (Perrewe ve Nelson , 2004a).

	1.3.3.3. İş Performansı ve İtibar Arttırmada Politik Yeti

	İtibar, sosyal önlemler alabilmek adına bağlamsal bir çerçeve içinde hareket etmektedir. Yani bir bireyin örgüt içindeki tutumu, diğerlerinin o kişinin eylemlerini belirli bağlamda görmesini sağlamaktadır. Böylece, bireyler açık davranışlar sergilediğinde, bu eylemler bireylerin genellikle nasıl görüntülendiği (yani itibar) bağlamında değerlendirilmektedir. Yapılan değerlendirmeler ise geçmişte var olan algılara ve bilgilere dayanarak gerçekleştirildiğinden, diğer bireyler tarafından olumlu değerlendirmeler oluşturabilmek için olumlu bir itibara sahip olmak oldukça önemli bir hale gelmiştir (Zinko, 2013). Bu nedenle, olumlu bir itibar yönetimini gerçekleştirebilmek için çalışan bireyler, performanslarını diğer çalışanlara etkin ve etkilili bir şekilde sunmalı, pozitif özelliklerini belirgin hale getirerek çabalarını engeleyen olumsuz duyguları ortaya çıkarmamalıdır. Bu durum başkalarını anlama, okuma, beklenti ile taleplerini iyi yorumlama ve kendileri hakkındaki bilgileri etkili bir biçimde sunma konusunda uzman olan çalışanların performanslarını diğer çalışanlara vurgulama noktasında daha becerikli olması gerektiğini göstermektedir. Dolayısıyla, politik yetinin yapısında ele alınan çalışanların zihniyeti, etkileşim tarzı ile anlayış itibar etkinliğinin yönetilmesi için bir temeldir. Çünkü politik yetiye sahip bireyler, insanlar anlama ve okuma yetenekleriyle kişisel ya da örgütsel hedeflere ulaşmak içinçaba harcamaktadır. Ayrıca farklı seçmenlerin (üst,ast,denetçiler vb.) farklı talepleri ve beklentileriyle karşı karşıya kaldıklarında nasıl davranacaklarını bilmekte ve durumsal açıdan uygun davranışlarını, içten ve gerçek görünecek bir biçimde etkili ve gerçekçi çözümlerle uygun şekilde kalibre edebilmektedir (Laird vd., 2013).

	İlgili yazında çoğunlukla bilişsel yetenek ve çok sıkı çalışmalarla ortaya çıktığı iddia edilen yüksek performans, örgütsel politikalar açısından incelenmiş ve bireylerin yüksek performans sergilemeleri için politik yetiye ihtiyaç duydukları ifade edilmiştir (McAllister vd., 2015). Yapılan çalışmalar da bu durumu destekleyerek politik yetinin iş performansı için önemli bir yordayıcı olduğu göstermektedir. Örneğin; Bing vd. (2011) yürüttükleri bir meta analiz araştırmasında politik yetinin iş performanısının (görev ve bağlamsal performans) geçerli bir yordayıcısı olduğunu doğrulamıştır. Benzer şekilde Semader vd. (2006) tarafından Avustralya'nın bir motor işletmesinde görev alan 136 yöneticisiyle yürütülen çalışmada, dört sosyal etkililik yapısının (kendini izleme, politik yeti, liderlik öz yeteneği, duygusal zeka) yönetsel iş performansına etkisini incelenmiş ve sonuç olarak kendini izleme haricinde diğer sosyal etkililik yapılarının iş performansı üzerinde yordayıcı etkisi olduğu tespit edilmiştir. Buradan hareketle, yüksek politik yetiye sahip olan bireylerin düşük olan bireylere nazaran daha iyi bir iş performansı olduğunu söyleyebiliriz.

	1.3.3.4. Politik Yeti ile Lider Etkililiği

	Günümüzde örgütsel tasarımın sürekli olarak farklılık gösteren doğası yönetsel iş ile lider tutumları için ilginç ve önemli çıktılara sahiptir. Eskiden yönetim tasarımı daha çok gözetmen ya da kapı bekçisi olarak bilgilerin seçiçi bir biçimde dağıtımının yapılması, astların izlenilmesi, değerlendirilmesi gibi dış kontrol fonksiyonunu gerçekleştirirken günümüzdeki ise değişen iş bağlamında liderlerin rolü ilerledikçe artan bir şekilde daha fazla koçluk yapma ve kolaylaştırma olarak görülmektedir. Bu durum ekip performansının kolaylaştırılması için sarf edilen çabaların koordinasyonunu sağlamanın yanı sıra çalışanların yeteneklerinin ve motivasyonunun kontrol edilmesine de olanak sağlamaktadır. Bu liderin rölünde meydana gelen bu değişiklikler liderlerin daha önceden farklı yeteneklere/becerilere sahip olmasını gerektirir (Ahearn vd., 2004: 309-310). Başka bir şekilde ifade ile örgütlerdeki bireyleri etkileme davranışlarının tarzı veya uygulanması başarı için önemli bir kritik faktör olmakla birlikte politik yeti olarak bilinen özel bir zihniyet ve sosyal yetkinlik tipini temsil etmektedir (Ferris vd., 2000: 30; Perrewe ve Nelson, 2004a: 366). Örneğin; Jackall (1988) çalışmasında politik yetiye sahip olan liderleri; özgün bir şeklide diğer bireylerin duygularını/hislerini ve davraşlarını etkisi altına alabilen "iyi aktörler" olarak  ifade etmiştir. Bu açıdan bakıldığında politik yetiye sahip olan liderleri diğerlerine nazaran üstün kılan üç temel özellik bulunmaktadır. İlk olarak, politik yetiye sahip liderler, sosyal ipuçlarını kolaylıkla anlama yeteneğine sahip olmakta ve diğer bireylerin davranışsal motivasyonlarını doğru bir şekilde tanımlayabilmektedir. İkincisi, politik yeti bu liderlerin bireyleri daha az bir çabayla etkilemesini ve kontrol etmesini sağlamaktadır. Son olarakta, politik yetiye sahip olan liderler, statülerini yükseltebilmek için gerekli görülen ağları ve sosyal sermayeyi etkili bir şekilde oluşturmanın yanı sıra çalışanlarına belirli kıt kaynaklar sağlamaktadır (Treadway vd., 2004: 495). Politik yetileri düşük olan liderler kendilerinin ya da çevresindeki bireylerin stresini arttırarak sağlıksız bir organizasyon yaratırken politik yetileri yüksek olan yöneticiler ise aksine kişilerarası etkileşimleri bir tehditten öte fırsat olarak görmekte ve kişiler arasında yaşanan düşünce farklılıkları çözerek uzlaşma ya da anlaşma yolunda ilerleme kaydetmelerine olanak sağlamaktadır. Bu yüzden bu liderler iş hayatının uyaranlarını politik yetisi düşük olan yöneticilere nazaran farklı bir şekilde değerlendirmekte ya da yorumlamaktadır (Perrewe vd., 2000: 117-120). Bu bağlamda politik açıdan becerikli olmak, organizasyonun gerekli çeşitliliğini yönetebilmek anlamına gelmekte ve bu durum birlikte çalıştığınız kişilerin deneyim, yetenek ya da algılarının genelinden en iyi şekilde fayda sağlayabileceğiniz anlamına da gelmektedir (Baddeley ve James, 1987: 4).


	1.3.4. Araştırma Konusuna İlişkin Literatür İncelemesi

	Aşağıda ilgili yazın aracılığıyla örgüt bünyesinde yer alan bireyler ya da gruplar arasında sürekli olarak ortaya çıkan ve kaçınılması zor olan çatışmaların örgütsel süreçte iş tatmini üzerinde olumsuz sonuçlara neden olduğu yapılan bazı araştırmalarla (Frone, 2000;Cox, 2003; Penney ve Spector, 2005; Harvey vd., 2006; Sobral ve Bisseling, 2012; Meier vd., 2014; El-Hosany, 2017; A. S. Arafat vd., 2018) ortaya çıkarılmıştır. Bununla birlikte, ilgili yazında politik yetili bireylerin hem iş tatmini üzerinde (Kolodinsky vd., 2004; Perrwe vd., 2004b; Perrewe vd., 2005;Harvey vd., 2007; Gallagher ve Laird, 2008; Hochwarter vd., 2009; Ferris vd., 2009; Harris vd., 2009; Vigoda-Gadot ve Meisler, 2010; Blickle vd., 2013; Syed ve Khan, 2015; Mughal, 2017) hem de kişilerarası çatışma-iş tatmini ilişkisi üzerinde ılımlı etkileri olduğu da (Hochwarter vd., 2009) ortaya koyulmuştur. Özetle, araştırma değişkenleri (kç-işt, py-iş, kç-işt-py) arasında belirli etkileşimlerin mevcut olduğu ilgili yazınlar ile desteklenmiştir. Araştırma konusuna ilişkin değişkenkler arasındaki ilişkileri inceleyen bu mevcut yazınlar ile ilgili detaylı bilgilere ise aşağıda kronolojik olarak yer verilmiştir.

	Frone (2000) New York' un Eric ilçesinde 3 kolej ve 37 liseden 16 ile 19 yaşları arasında en az 5 saat çalışma süreleri olan toplamda 319 genç çalışanı dahil ettiği bu çalışmasında, süpervizör ve iş arkadaşlarıyla meydana gelen kişilerarası çatışmanın  psikolojik açıdan örgütsel ve bireysel çıktılarına ilişkin bir model oluşturmuş ve bu modelde süpervizörle yaşanan kişilerarası çatışmanın bireyin azalan iş tatmini ile örgütsel bağlılığı ve artan işten ayrılma niyeti gibi örgütsel çıktılarla ilişkisi olduğu tespit edilmiştir. Diğer taraftan iş arkadaşylarıyla yaşanan kişilerarası çatışmanın yüksek somatik septomlar  ile depresyon ve düşük özgüven gibi bireysel çıktılarla ilişkisi olduğu sonucuna ulaşılmıştır. 

	Cox (2003) ABD' de yer alan devlet destekli 13 hasta ünitesinde görevli olan141 hemşire ile yaptığı çalışmasında, kişilerarası ya da gruplar içi çatışmaların iş tatmini ve takım performansı etkinliği üzerindeki etkilerini inceleyerek kişilerarası ve grup içi çatışmaların bireylerin takım performansını ve iş tatminlerini olumsuz yönde etkilediğini tespit etmiştir. 

	Kolodinsky vd. (2004) çalışmalarında çalışanlar arasındaki iki işçi tepkisi olan iş tatmini ve iş gerilimi üzerinde politik yetinin oluşturduğu şekli ve büyüklüğü belirlemek için 182 polis (çalışma 1), ABD' de yer alan bir üniveristeden 600 yüksek lisans mezunu (çalışma 2) ve bir restoran zincirinin 135 çalışanı (çalışma 3) ile üç veri seti üzerinde analiz yapmış ve sonuç olarak politik yeti ve iş tatmini (çalışma 1-3) arasındaki ilişkide ters U şeklinde, politik yeti ve iş gerilimi (çalışma 1-2) arasındaki ilişkide ise U şeklinde bir ilişkinin mevcut olduğunu yani politik yetinin artan iş tatmini ve azalan iş gerilimi üzerinde ılımlı etkileri olduğu ortaya çıkarmıştır.

	Treadway vd. (2004) yaptıkları çalışmada, liderlerin politik yetilerinin çalışanların örgütsel destek, güven, iş tatmini, örgütsel sinizm ve örgütsel bağlılık gibi algıları üzerindeki etkilerine destek gösteren nedensel bir model oluşturarak test etmişlerdir. Araştırmayı, en az beş yıl süreli ve tam zamanlı ancak farklı mesleklerde (muhasebeci, icra kurulu yöneticileri, insan kaynakları sorumluları, teknik ve devriye görevlilileri) çalışan 210 katılımcı dahil edilmiştir. Araştırmanın sonucunda ise politik yetili liderlerin örgütsel destek ve çıktıları (azalan örgütsel sinizm, artan iş tatmini ile örgütsel bağlılık gibi) üzerinde olumlu etkilere neden olduğu ancak yönetime güven ile olan ilişkinin desteklenmediğini tespit etmişlerdir.

	Perrewe vd. (2005) Brezilya'da yer alan üç büyük petrol işletmesinin tam zamanlı 230 çalışanı ile yürüttükleri bu çalışmada rol yükü ile iş tatminsizliği, genel anksiyete, iş gerilimi arasındaki ilişki de çalışanların politik yetisinin düzenleyici rolü incelenmiş ve sonuç olarak yüksek politik yetiye sahip olan çalışanların bu ilişki de düzenleyici rolü olduğu tespit edilmiştir.

	Penney ve Spector (2005) yaptıkları çalışmada, Güneydoğu Amerika Birleşik Devletleri'ndeki büyük bir kamu üniversitesinde ders alan 307 katılımcının değerlendirmeleri göz önüne alarak, negatif duygulanım, iş tatmini, üretim karşıtı iş davranışı ve kişilerarası çatışmalar, örgütsel kısıtlamalar, işyeri nezaketsizliği gibi iş stresörlerinin arasındaki ilişkileri incelemiştir. Sonuçlar, iş stresörlerinin iş tatminiyle olumsuz, üretim karşıtı iş davranışı ile olumlu olduğunu ortaya çıkarmıştır. Diğer taraftan negatif duygulanımıniş stresörleri ile üretim karşıtı arasındaki ilişkide düzenleyici rolü olduğu tespit edilmiş ve bu ilişkide negatif duygulanımı yüksek olan katılımcıların düşük olanlara nazaran bu ilişkiyi daha da kuvvetlendirdiğ ortaya çıkmıştır.

	Harvey vd. (2006) iş ve eğitim hayatını dengeli bir şekilde yürüten 107 üniversite öğrencisinden oluşan veri setini dikkate alarak yaptıkları çalışmada, kişilerarası çatışmanın iş tatmini üzerine etkisinde proaktif kişiliğin ılımlı rolünü incelemiş ve sonuç olarak kişilerarası çatışmanın iş tatminiyle arasında negatif bir ilişkinin varolduğu ancak yüksek proaktif kişiliğe sahip bireylerin düşük olanlara nazaran bu ilişkinin seyrini değiştirdiğini tespit etmişlerdir.

	Harvey vd. (2007) Midwestern Üniversitesi'nin son 40 yıl içerinde mezun olan öğrencileri ile posta yoluyla iletişim kurarak farklı meslekler edinmiş (profesör, muhasebeci, üst ve orta düzey yöneticiler gibi) 246 çalışan ile yürüttükleri bu çalışmada, algılanan sosyal strescilerin (kişilerarası çatışmalar, olumsuz müşteri ilişkileri vb.) çalışanların kariyer ve iş tatmini ilişkisi üzerine etkilerini ve bu ilişki de politik yetinin ılımlı etkisinin olup olmadığını incelemiştir. Sonuç olarak ise sosyal  stresörlerin kariyer ve iş tatminini olumsuz olarak etkilediğini ancak politik yetinin bu olumsuz etkiyi hafiflettiğini dolayısıyla politik yetinin bu ilişkiyi yönetebileceğini ortaya çıkmıştır.

	Gallagher ve Laird (2008) Amerika'da finansal kurumlarda görev alan 105 çalışan üzerinde analiz ederek yürüttükleri çalışmalarında, politik karar verme ve çalışanların iş tatminleri arasındaki ilişkiyi ve bu ilişkinin üzerinde politik yetinin düzenleyici bir rolü olup olmadığını incelemişlerdir. Araştırma sonucunda ise politik karar vermenin iş tatmini üzerindeki negatif ilişkisinin ancak  çalışanların politik yetisi yüksek ise azalacağı ortaya çıkmıştır.

	Harris vd. (2009) yaptıkları çalışmada, lider-üye değişiminin işten ayrılma niyetleri ile iş tatminleri üzerindeki ilişkini ve bu ilişkide astların politik yetilerinin düzenleyeci rolünün olup olmadığını incelemişlerdir. Araştırmaya finansal analistler, avukatlar, resepsiyon görevlileri gibi çeşitli kurumlarda 110 erkek 129 kadın olmak üzere 239 çalışan katılmış ve sonuç olarak lider-üye değişiminin ve astların politik yetisinin düşük olduğu durumlara göre yüksek olduğu durumlarda çalışanların işlerini bırakma niyetleri üzerinde negatif  yönlü bir ilişkiye sahip olduğu iş tatmininde ise pozitif yönlü bir ilişkiye sahip olduğu sonucuna ulaşmışlardır.

	Ferris vd. (2009) iki farklı zaman diliminde Amerika'da bulunan bir özel dağıtım firmasında görev alan 143 kişi ile devlet kurumlarında görev alan 237 kişiyi dahil ettiği bu çalışmada, işle sınırlı ağrı ve politik yeti arasındaki iş tatmini (Çalışma 1-2) ile örgütsel vatveaşlık davranışı (Çalışma 2) arasındaki etkileşimli ilişkiyi incelemiş ve sonuç olarak politik yetinin işle sınırlı ağrının oluşturduğu stresi ortadan kaldıracak bir etkiye sahip olduğu ortaya çıkmıştır. Ayrıca politik yetisi yüksek olan bireylerin düşük olanlara kıyasla iş tatminiyle örgütsel vatandaşlık davranışları üzerinde artış gösteren ağrının etkisini azalttığı sonucuna ulaşmışlardır.

	Hochwarter vd. (2009) yürüttükleri bu çalışmada, yaş farklılkları (kuşak farklılıkları) nedeniyle yaşanan kişilerarası çatışmanın iş tatmini ile iş gerilimi üzerine etkileşimli etkilerini ve bu ilişkide kişisel kontrolün (politik yeti ve öz-denetim) düzenleyici rolü olup olmadığını incelemiştir. Bu çalışma farklı sektörlerde çalışan 390 tam zamanlı çalışan (çalışma 1) ile devlet kurumunda çalışan 199 (çalışma 2) kişiyle iki farklı örneklem şeklinde yütülmüş ve birinci çalışmanın çalışmanın sonucunda nesillerarası çatışmanın iş gerilimi ile pozitif ilişkili olduğu ancak öz-denetimin bu ilişkinin etkisini azalttığı ortaya çıkmıştır. İkinci çalışmada ise çatışmanın iş tatminini negatif bir yönde etkilediği ancak politik yetiye sahip çalışanların bu etkiyi azaltığı tespit etmiştir.

	Vigoda-Gadot ve Meisler (2010) İsrail belediyelerinde görevli 380 çalışan ile yürüttükleri bu çalışmada, duygusal zeka, politik yeti, politika algıları, örgütsel politika ve kamu personelinin iş çıktıları (iş tatmini, duygusal bağlılık, devamsızlık, ihmalkar davranış, işten ayrılma niyeti) ile ilgili bir modeli test etmiştir. Bu modelde duygusal zeka, örgütsel politika ve politik yeti ile personelin iş çıktıları arasındaki ilişkiler incelenmiş ve diğer taraftan bireylerin politik yeti ve politika algılarının duygusal zeka ile personel iş çıktıları arasındaki ilişki de  aracı role sahip olup olmadığı tespit edilmeye çalışılmıştır. Ayrıca, politika algıları ile politik yetinin personel iş çıktıları ile ilgili ilişkisinde duygusal zekanın düzenleyici rolü de incelenmiştir. Bu araştırmanın sonucunda araştırma konusuna ilişkin anlamlı sonuçlar elde edilmiş ve yüksek politik yetiye sahip çalışanların personel iş çıktıları üzerinde doğrudan bir etkisi olmasının yanında bu çalışanların duygusal zeka ile personel iş çıktıları (artan iş tatmini ile duygusal bağlılık, azalan devamsızlık, işten ayrılma niyeti ve ihmalkar davranış gibi) arasındaki ilişkide aracı rolü olduğu ortaya çıkmıştır.

	Yüksek teknoloji endüstrilerine ait 8 Brezilya işletmesinin 44 ekip yöneticisi ve 279 ekip çalışanlarını kapsayan bu çalışmada Sobral ve Bisseling (2012) ekip çeşitliliğin görev ve ilişki çatışması aracılığıyla iş tatmini ve takım performansı üzerindeki etkisini incelemiştir. Sonuçlar, ekip çeşitliliğinin görev çatışmasına neden olduğunu gösterirken ilişki çatışması ile herhangi bir bulguya rastlanılmadığını ortaya çıkarmıştır. Ancak görev ve ilişki çatışmasının çalışanların iş tatmini ve takım performansı üzerinde  olumsuz etkileri olduğu tespit edilmiştir. 

	Blickle vd. (2013) Almanya'da değişik firmalarda görevli 190 üst ve 476 ast ile yürüttükleri bu çalışmada, lider pozisyon gücü ve lider politik yetisinin  astın iş tatmini üzerindeki etkileşimli etkilerinin, astların liderlerin başlangıç yapısına ilişkin algılarına aracılık edip etmediğini incelemeye çalışmışlardır. Araştırmanın sonucunda ise hem yüksek politik yetiye sahip olan hem de pozisyon gücü yüksek olan liderlerin aynı pozisyon gücüne sahip ancak politik yetisi düşük olan liderlere göre çalışanlarına daha fazla ilgi gösterdiği, iş tatminini arttırdığı ve daha yüksek yapı başlattığı ortaya çıkmıştır.

	Ewen vd. (2013) Almanya'nın batısında yer alan devlet okullarının 408 üst (müdür) ve 1429 astları (öğretmen) ile yürüttükleri bu çalışmada, dönüşümsel ve etkileşimsel liderlik davranışlarının politik yeti-liderlik etkliliği ve astların iş tatmini arasındaki ilişkide aracı rolü olup olmadığını incelemiştir. Araştırmanın sonucunda; liderlik davranışlarının söz konusu olan ilişkide aracı bir rolü olduğu ve politik yetinin liderlik davranışlarının bir yordayıcısı olduğu ortaya çıkmıştır.

	Munyon vd. (2013) iş baglamıdaki politik yetinin sonuçlarını değerledirmek ve politik yeti üzerine ele alınan teorilere katkıda bulunmak için 2012 yılına kadar yayımlanmış ya da yayımlanmamış 130 çalışmanın (tez, makale, bildiri) yer aldığı kapsamlı bir meta- analitik inceleme yaptıkları çalışmada, politik yetinin öz yeterlilik, örgütsel bağlılık, iş üretkenliği, örgütsel vatveaşlık davranışı, kariyer başarısı, kişisel itibar, psikolojik ve fizyolojik zorlanma, örgütsel politika algları, büyük beş kişilik özellikleri, takım performansı, görev ve baglamsal performans, iş tatmini gibi çok çeşitli alanlarla ilişkisi olduğunu tespit etmiş ve meta analizin sonucunda politik yetiyle iş tatmini ilişkisinin olumlu yönde olduğu sonucuna ulaşılmıştır.

	Meier vd. (2014) işyerinde yaşanan kişilerarası çatışmanın pisikolojik refah (iş tatmini, bozuk ruh hali) ve fiziksel refah (somatik şikayetler) üzerine etkisinde depresif sepmtomların moderatör olarak ilişkisini incelemiştir. Araşatırmanın örneklemini İsviçre'de kesitsel (n=218) ve günlük (n=127) bir çalışma yaparak çeşitli iş dallarında görev alan (mavi-beyaz yakalı) çalışanlardan oluşturulduğu bu çalışmanın sonucunda; kişilerarası çatışmanın psikolojik ve fiziksel refah açısından iş tatmini, bozuk ruh hali, somatik şikayetler üzerinde olumsuz yönde bir ilişkisi olduğu tespit etmiş ve yüksek düzeyde kronik depresif belirtilere sahip olan çalışanların düşük düzeyde depresif belirtileri sahip olan çalışanlara nazaran bu olumsuz ilişkiyi daha da kuvvetlendirdigi sonucuna ulaşmıştır.   

	Banister ve Meriac (2014) tarafından Midwestern Üniversitesi'nde 331 çalışan ögrenci ile yapılan çalışmada, sosyal etkililik yapıları arasında olan politik yetinin diğer etkililik yapılarının (duygusal zeka, sosyal zeka, anlaşılabilirlik, vicdanlılık) ötesinde  hem iş tatmini hem de işi bırakma niyetinin en önemli yordayıcısı olduğu açıklanan varyanslar ile ortaya koyulmuştur. 

	Meisler (2014) yaptığı çalışmasında duygusal zekanın iş tatmini üzerine etkilerini ve bu ilişkide politik yetinin aracı rolünü incelemiştir. Araştırmaya İsrail'de yer alan bir finans kuruluşunun muhasebe, pazarlama, hizmet vb. departmanlarında görev alan 368 çalışanı katılım göstermiş ve bu araştırmanın sonucunda; duygusal zeka ile iş tatmini arasında olumlu bir ilişkinin olduğu ve politik yetinin de bu ilişkiye aracılık ettiğini tespit etmiştir. 

	Syed ve Khan (2015) tarafından Pakistan'da hizmet sektöründe çalışan 350 kişi ile yürütülen çalışmada, politik yetinin iş tatmini, işi bırakma niyeti veiş performansı üzerine etkileri incelemiş ve araştırma neticesinde politik yetininiş tatmini ile iş performansı üzerinde pozitif bir ilişkiye sahip olduğunu işi bırakma niyeti üzerinde ise negatif bir ilişkiye sahip olduğu tespit edilmiştir.

	Taliadorou ve Pashiardis (2015) tarafından yürütülen çalışmada, Kıbrıs ilköğretim okularında görev alan 182 müdür ve 910 öğretmen çalışmaya dahil edilmiştir. Bu araştırmada liderlerin duygusal zeka ve politik yetilerinin çalışanların iş tatmini ile liderlerin etkili liderlik stilleri üzerindeki etkilerini incelemişler ve  sonuç olarak liderlerin politik yeti ve duygusal zekalarının ilk önce liderlik davranışları üzerinde daha sonra ise çalışanların iş tatminleri ile olan ilişkisinde pozitif anlamlı sonuçlar elde edildiği tespit edilmiştir. Ayrıca bu çalışma, lider davranışlarının çalışanların iş tatmini ile tatminsizliğinin kaynağı olduğunu ve dolayısıyla duygusal zeka ile politik yetininin liderler için öneminin daha fazla olması gerektiğini ortaya koymuştur.

	Mughal vd. (2017) tarafından Pakistan'ın bankacılık sektöründe görevli 300 kişiyle yürütülen çalışmada duygusal zeka ve algılanan örgütsel politikaların çalışan tutumları (iş tatmini, örgütsel bağlılık) ile çalışanların örgütsel vatveaşlık davranışları üzerine etkileri incelenmiş ve bu ilişkide politik yetinin aracı rolü olup olmadığı analiz edilmeye çalışılmıştır. Sonuç olarak, çalışan tutumları ve davranışları ile duygusal zekanın olumlu örgütsel politika algılarının ise olumsuz bir ilişkiye sahip olduğu tespit etmiş ve bu ilişkide politik yetinin aracı rolü olduğu ortaya çıkmıştır.

	El-Hosany (2017) kişilerarası çatışmanın iş tatmini ve takım etkinliği üzerindeki ilişkisini incelediği ve İsmailiye Genel Hastanesi'nde yer alan 200 hemşirenin gönüllü olarak katıldığı çalışmasında, kişilerarası çatışmanın iş tatmini ile takım etkinliği üzerinde olumsuz bir etksisi olduğunu tespit etmiştir.

	A. S. Arafat vd. (2018) yaptıkları çalışmada, kişilerarası çatışma ve iş tatmini arasındaki ilişkiyi incelemiştir. Mısır'ın Banha Üniversitesi'nin yoğun bakım ünitesinde görev alan ve en az bir yıl deneyime sahip 150 hemşire araştırma örneklemini oluşturmuştur. Araştırmanın sonucunda ise kişilerarası çatışmanın iş tatminini olumsuz bir şekilde etkilediği ortaya çıkmıştır.

	Yukarıda verilen literatür yazınında, ilk olarak kadın çalışanlarla ustabaşları arasında ortaya çıkan kişilerarası çatışmaların, kadın emekçilerin iş tatminine etkisinde ustabaşlarının politik yetisinin ılımlı (düzenleyici) bir role sahip olup olmadığı hakkında çalışma konusunu direkt olarak inceleyen araştırmaya rastlanılmamıştır. İkincisi, kuruluşlarda ortaya çıkan kişilerarası çatışmalar ile iş tatmini ilişkisi irdeleyen birden fazla çalışma (Frone, 2000; Cox, 2003; Penney ve Spector, 2005; Harvey vd., 2006; Sobral ve Bisseling, 2012; Meier vd., 2014; El-Hosany, 2017; A. S. Arafat vd., 2018) yürütülmesine rağmen çalışan ve yönetici arasında gerçekleşen kişilerarası çatışmanın çalışanların iş tatmini üzerinde etkisini araştıran sınırlı çalışmalarla (Frone, 2000) karşılaşılmıştır. İlgili literatürde son olarak, çalışma konusuyla ilgili beyaz yakalılar üzerinde gerçekleştirilen araştırmaların (Cox, 2003; Penney ve Spector, 2005; Harvey vd., 2007; Gallagher ve Laird, 2008; Hochwarter vd., 2009; Ewen vd., 2013; Meisler, 2014; Taliadorou ve Pashiardis 2015; Mughal vd., 2017; El-Hosany, 2017; A. S. Arafat, 2018) mavi yakalılar üzerinde gerçekleştirilen araştırmalara (Perrewe vd., 2005; Ferris vd., 2009; Harris vd., 2009) nazaran daha fazla olduğu sonucuna ulaşılmıştır.  Bu yüzden, çalışan-yönetici arasında ortaya çıkan kişilerarası çatışmaların astların iş tatmini üzerine etkilerini inceleyen çalışmalarla birlikte mavi yakalı çalışanlar ile ilgili yürütülen çalışmaların sınırlı olduğunu destekleyen ve araştırmanın modelinde yer alan değişkenlerinin birbirleri arasında etkileşim içerisinde olduğunu ortaya koyan ilgili yazındaki araştırmalardan hareketle, bu çalışmada "tekstil sektöründe faaliyet gösteren kadın işçilerin ustabaşlarıyla yaşadıkları çatışmaların kadın işçilerinin iş tatminine nasıl bir etkisi vardır?, "kadın işçiler ve ustabaşları tarafından algılanan ustabaşlarının politik yetisinin kadın işçilerin iş tatminine nasıl bir etkisi vardır?" ve "ustabaşlarının politik yetilerinin bu ilişkide düzenleyici (ılımlı) bir rolü var mıdır?" şeklinde üç temel araştırma sorusu tasarlanmıştır.

	1.3.5. Araştırma Değişkenleri Arasındaki Etkileşimler

	Bu bölümde araştırma konusuna ilişkin değişkenler arasındaki mevcut etkileşimler açıklanmaya çalışılmış ve araştırmanın hipotezleri oluşturulmuştur.

	1.3.5.1. Kişilerarası Çatışma ve İş Tatmini Arasındaki Etkileşim

	Zayıf iletişim, çıkar çatışmaları, sınırlı kaynaklar üzerindeki rekabet, performans farklıklıkları, personel değişiklikleri, kültür, cinsiyet, yaş, eğitim gibi birçok sebeplerden kaynaklı olarak ortaya çıkan (El-Hosany, 2017) kişilerarası çatışma iki birey ya da küçük grup ortakları arasındaki tutarsız davranışlar ile belirgin uyuşmazlıkları ifade etmektedir (Barki ve Hartwick, 2001). Mesleki stres litertüründen etkili iş streslerinden biri olan bu çatışma türü, üyeler arasında düşmanlık, güvensizlik ortaya çıkarma ve örgütsel işleyişe engel olma gibi nedenlerden dolayı organizasyonlarda çoğunlukla zararlı olarak nitelendirilmektedir (Ohbuchi ve Suzuki, 2003; Hochwarter vd., 2009). Örneğin; Frone (2000) araştırmasında, süpervizörle yaşanan kişilerarası çatışmanın bireyin  azalan iş tatmini ile örgütsel bağlılığı ve artan işten ayrılma niyeti gibi örgütsel çıktılarla ilişkisi olduğu tespit etmiştir. Diğer taraftan ise iş arkadaşylarıyla yaşanan kişilerarası çatışmanın yüksek somatik septomlar ile depresyon ve düşük özgüven gibi bireysel çıktılarla ilişkisi olduğu sonucuna ulaşmıştır. Doğal olarak kişilerarası çatışmanın örgütlerde asıl amaç ve hedeflere ulaşmayı daha da zorlaştırdığı düşünülmekte ve bu durum çalışanlarda negatif yönlü iş tatminine sebep olmaktadır. Birçok bilim insanının yaptığı araştırmalarda (Frone, 2000; Cox, 2003; Penney ve Spector, 2005; Harvey vd., 2006; Sobral ve Bisseling, 2012; Meier vd., 2014; El-Hosany, 2017; A. S. Arafat vd., 2018), organizasyonlarda gerçekleşen çatışmaların çalışanların iş tatmini üzerinde önemli tahrişlere neden olabileceğini tespit etmiştir. Literartürde yer alan bu bulgulardan hareketle aşağıdaki hipotez oluşturulmuştur.

	H1:Kadın çalışanların işyerinde ustabaşları ile yaşadığı kişilerarası çatışmaların kadın çalışanın iş tatmini üzerinde negatif yönlü bir etkisi vardır.

	1.3.5.2. Politik Yeti ve İş Tatmini Arasındaki Etkileşim

	Liderlik, birey ya da grupları daha önceden belirlenmiş hedeflere ulaşma yönünde etkileme yeteneğidir. Bu yüzden, bir bireyin iş ortamında diğer bireyleri anlama kabiliyetine sahip olduğunu ve bu anlayışını diğerlerini etkileyebilmek adına kulanmaya istekli olduğunu belirleyen yeteneğe sahip olması etkili liderlik için önemlidir. Liderlerin astları için bir gerçeklik inşa ederek anlamları yönetebilmeleri gerekmekte ve politik yeti bunu etkin bir biçimde yapmalarını sağlamaktadır (Fairhurst ve Starr, 1996; Nelson ve Cooper, 2007:121). Politik olarak yetenekli liderler, çalışanların birbirinden farklı ihtiyaçlarına ve motivasyonlarına cevap verebilmek için gerekli davranışsal esnekliğe ve sosyal zindeliğe sahiptir (Ewen vd., 2013). Bu liderlerin esnek ve kişiye özel olan yaklaşımlarının çalışanların iş tatmini üzerinde olumlu sonuçlar ortaya çıkardığı çeşitli ampirik argümanlar ile desteklenmiştir. Örneğin; Treadway vd. (2004) yürüttükleri araştırmanın sonucunda, politik yetili liderlerin örgütsel destek ve çıktıları (azalan örgütsel sinizm, artan iş tatmini ile örgütsel bağlılık gibi) üzerinde olumlu etkilere neden olduğunu tespit etmiştir. Benzer şekilde diğer bilim insanları da yürüttükleri çalışmalar ile politik yetili liderlerin çalışanların iş tatminleri üzerinde ılımlı etkileri (Ewen vd., 2013; Blickle vd.,2013; Taliadorou ve Pashiardis, 2015) olduğunu doğrulamıştır. 

	H2:Kadın çalışanların algıladığı ustabaşlarının politik yetisinin kadın çalışanların iş tatmini üzerinde pozitif bir etkisi vardır.

	H3:Ustabaşının kendisi tarafından algıladığı politik yetisinin kadın çalışanların iş tatmini üzerinde pozitif bir etkisi vardır.

	1.3.5.3. Kişilerarası Çatışma ve İş Tatmini Arasındaki Etkileşimde Politik Yetinin Düzenleyici Rolü

	Günlük yaşamımızın bir parçası olduğu kadar aynı zamanda bir stres kaynağı da olan çatışmalar, genellikle işlerin yapılması için güç ve yetkisini kullanmak isteyen üstler ile onlardan beklentileri olan astlar arasında gerçekleşmektedir (Güney, 2016: 337). Örgütlerde yaşanan bu çatışmalar, kişisel ilişkilerin kalitesini ölçen temel bir yapı olmakla beraber taraflar arasında küçük anlaşmazlıkları, sıcak  tartışmaları ya da fiziksel şiddetleri kapsamakta (Jaramillo vd., 2011: 342) ve takımların karar alma etkinliğinde düşme, düşmanlık, kıskançlıklar, eksik iletişim ile hayal kırıklığı ya da düşük moral gibi birçok olumsuz sonuçlar ortaya çıkarmaktadır (Liu vd., 2011: 547).Ancak çatışmayı yaşayan bireylerin çatışmayı yönetebilme becerileri bir çatışma sonucunun yapıcı ya da yıkıcı olduğunu belirlemektedir (Dyson, 2002; Yüksek Özdemir ve Özdemir, 2007: 396). Bu yüzden, kişilerarası etkileşim süreçlerini ve çıktılarını kontrol edebileceklerine ilişkin temel inançlara ve kişileri anlama noktasında anlayışlı bir sosyal zihniyet duygusuna sahip olan politik yetili bireyler (Perrewe vd., 2000: 120) örgütlerde çatışmalardan kaynaklı olarak ortaya çıkabilecek olumsuz çıktıların etkilerini minimize etmeye yardımcı olmaktadır. Bu kişiler doğuştan var olan sosyal zekaları ile ağ oluşturma yeteneklerine sahip olması sebebiyle iş ortamında keskin anlayışlara sahiptir. Bu yüzden, başkalarıyla kolay bir şekilde ilişkiler kurarak geniş ağlar geliştirebilmektedirler. Ek olarak iş ortamlarını okuma ve o ortamda başkalarının motivasyonlarını tanıma gibi becerilerine sahip olan bu kişiler  hem başarılı olmak için nelere ihtiyaç olduğunu iyi bilmekte (Ferris vd., 2007; Brouer vd., 2011) hem de  yaşanan kişilerarası çatışmaları usta bir şekilde yönetebilmektedir (Blickle vd., 2013: 9). 

	Buradan hareketle bu araştırmada, örgütlerde üstler ve kadın astlar arasında yaşanan çatışmaların kadın astın iş tatmini çıktıları üzerinde olumsuz yönde bir etkisinin olup olmayacağının çatışmayı yaşayan bireylerin becerilerine göre farklılık gösterdiği düşünülerek; politik yetiye sahip olan üstlerin politik yetiye sahip olmayanlara nazaran kadın astlar ile yaşadıkları çatışmalarda kadın astların iş tatmininde ortaya çıkan olumsuz çıktıların etkilerini azaltmaya yardımcı olacağını iddia ediyoruz.Dolayısıyla bahsedilen bu açıklamalar ve bir önceki bölümde verilen literatür araştırmaları doğrultusunda yazındaki mevcut eksiklikler tespit edilmeye çalışılmış ve aşağıdaki hipotezler oluşturulmuştur.

	H4: Kadın çalışanların işyerinde ustabaşı ile yaşadığı  kişilerarası çatışmaların kadın çalışanların iş tatminleri üzerine etkisinde, ustabaşlarının politik yetisinin (kadın çalışanların algıladığı) düzenleyici/ılımlı rolü vardır.

	H5: Kadın çalışanların işyerinde ustabaşları ile yaşadığı çatışmaların kadın çalışanların iş tatmini üzerinde etkisinde, ustabaşlarının politik yetisinin (ustabaşının algıladığı) düzenleyici/ılımlı rolü vardır.





	İKİNCİ  BÖLÜM

	2. KADIN TEKSTİL İŞÇİLERİNİN USTABAŞLARIYLA YAŞADIKLARI ÇATIŞMANIN İŞ TATMİNİNE ETKİSİNDE USTABAŞLARIININ POLİTİK YETİSİNİN DÜZENLEYİCİ ROLÜ

	2.1. Araştırmanın Amacı ve Katkısı

	Bu araştırmada amaç, sosyal durumlarda başkalarını etkileme yeteneğinin özel bir önem taşıyacağını öne süren ve özünde bireylerin algıları ile kararlarını değiştirmeye ikna edebileceği süreci anlama çabası olan sosyal/politik etki kuramını (Levy vd., 1998) göz önünde bulundurarak, tekstil sektöründeki emekçi kadınların ustabaşlarıyla yaşadıkları çatışmanın kadın çalışanların iş tatminine etkisini incelemektir. Diğer taraftan bu ilişkide ustabaşının politik yetisinin düzenleyici rolünün etkisinin ne olduğu ise araştırmanın diğer amacını oluşturmaktadır. Ulusal ve uluslar arası yazında yapılan araştırmalar sonucunda, araştırma konumuz hakkında yeterli düzeyde bulgular tespit edilemediğinden bu çalışmanın yazında var olan mevcut boşluğu doldurması ve belirsizliğin azalması yönünde katkı sağlayacağı düşünülmektedir. 

	2.2. Araştırmanın Modeli ve Hipotezleri

	Şekil 3. Araştırma Modeli

		

	Kadın Çalışanların Ustabaşları ile Yaşadığı Kişilerarası Çatışma bağımsız değişken, Kadın Çalışanların İş Tatmini bağımlı değişken, Ustabaşlarının Politik Yetisi (kadın çalışanlar ve ustabaşının algıladığı) düzenleyici değişken olarak araştırma modelimizde yer almıştır.

	H1: Kadın çalışanların işyerinde ustabaşlarıyla yaşadığı kişilerarası çatışmaların kadın çalışanın iş tatmini üzerinde negatif yönlü bir etkisi vardır.

	H2:Kadın çalışanların algıladığı ustabaşlarının politik yetisinin kadın çalışanların iş tatmini üzerinde pozitif bir etkisi vardır.

	H3:Ustabaşının kendisi tarafından algıladığı politik yetisinin kadın çalışanların iş tatmini üzerinde pozitif bir etkisi vardır.

	H4: Kadın çalışanların işyerinde ustabaşı ile yaşadığı  kişilerarası çatışmaların kadın çalışanların iş tatminleri üzerine etkisinde, ustabaşlarının politik yetisinin (kadın çalışanların algıladığı) düzenleyici/ılımlı rolü vardır.

	H5: Kadın çalışanların işyerinde ustabaşları ile yaşadığı çatışmaların kadın çalışanların iş tatmini üzerinde etkisinde, ustabaşlarının politik yetisinin (ustabaşının algıladığı) düzenleyici/ılımlı rolü vardır.


	2.3. Araştırma Örnekleminin Belirlenmesi

	Kadınlar tarihsel olarak zamanın koşullarına göre farklı statülerle ekonomik faaliyetlerde yer almaya başlamıştır. Ancak bu tarihsel süreçte sanayi devrimi, kadınların işgücü piyasasında konumunun saptanmasında çok büyük bir dönüm noktasını temsil etmiştir. Çünkü teknoloji, ekonomi ve toplumda meydana gelen değişikliklerin sanayi devrimi ile ortaya çıkmasıyla birlikte kadınlara ev kadını ya da annelik gibi rollerin dışında ekonomik faaliyetlere katılma şansı verilmiş (Parlaktuna, 2010: 1217) ve 1960'lı yıllardan itibaren tüm dünyada iş yaşamı sadece erkek egemen bir yapı olmanın dışına çıkmaya başlamıştır (Nayır, 2008: 632).Ayrıca bu dönemde sanayileşmeye dokuma imalatlarıyla adım atılmış ve ucuz iş gücü maliyetlerine (uzun çalışma saatleri-düşük ücret gibi)erkek işgücüne kıyasla kadın işgücünün sahip olması  tekstil sektöründe ağırlıklı olarak kadınların tercih edilmesine neden olmuştur. Nitekim Türkiye gibi gelişme sürecinde olan ülkeler için de işgücü maliyetlerinin minimize edilmesi, tekstil şirketlerinin piyasadaki aşırı rekabet şartlarına uyum sağlayabilmeleri açısından önemli bir avantaj sağlamaktadır (Kaya, 2018: 1503-1506).Dolayısıyla kadın işgücü günümüzde de ucuz işgücü maliyetleri nedeniyle erkek işgücünün ikamesi/alternatifi olarak  görülmektedir (Küçük, 2015: 3).

	Türkiye'de 1994 yılında yaşanan ekonomik kriz ile birlikteülkeler için kalkınmanın ve büyümenin anahtar gelişmelerinden biri olarak kabul edilen kadınların, ekonomik süreçlere ve istihdama daha fazla katılım sağlayarak ekonomik kalkınmaya destek vermesi beklenmiş ve bu nedenle kadın girişimciliği desteklenmiştir (Sallan Gül ve Altındal, 2016: 1362). İş hayatında meslek gruplarının "kadın işleri" ya da "erkek işleri" şeklinde ayrıştırılmasının toplumsal kabul görmesi nedeniyle, kadın bireyler geleneksel kadın mesleklerine yoğunlaşarak hem daha düşük statüde hem de az ücretli işlerde çalışmayı kabul etmektedir (Koca, 2012).Özellikle gelişmekte olan ülkelerde sanayi sektörlerinin hareketlenmesiyle işgücüne olan talep miktarı artmış ve tekstil gibi emek yoğunluğu fazla olan sektörlerde kadınlar özellikle istihdam edilmiştir (Savaş Yavuzçehre, 2014: 23) Bunun sebebi,kadınların hem niteliksiz işgören olarak görülmesi hemde erkeklere kıyasla bu faaliyvdanına daha yatkın olmasıdır (www.ailevecalisma.gov.tr). Diğer taraftan günümüzde sabır, uysallık ve itaatkarlık özellikleri gibi kadınlara yüklenen toplumsal rollerde kadınların niteliksiz, düşük ücretli, alışılagelmiş, sıkıcı, dikkat isteyen ve hünere dayalı mesleklerde yoğunlaşma yaşamalarına neden olmaktadır (Ulutaş, 2009: 27).

	Bu bilgilerden hareketle, tekstil sektöründe faaliyet gösteren mavi yakalı çalışanların çoğunlukla kadın bireylerden oluştuğu düşünülerek mevcut çalışmamızın ana kütlesini, Bursa ilindeki tekstil firmalarında görevli olan ustabaşları ile onların gözetimi altında görev alan kadın emekçiler oluşturmaktadır. Örneklem sayısı açısından ana kütleyi temsil edebilecek 174 tekstil firmasıyla görüşme saglanmış ve bu firmaların 126' sından olumlu geri dönüş alınmıştır. Bu firmalardan herbirine 1 ustabaşı 5 kadın emekçi şeklinde 6 tane anket formu elden dağıtılmıştır. Toplam 630 kadın işçi ve 126 ustabaşıyla iletişim sağlanmıştır. Fakat araştırma sürecinde hatalı ya da eksik olması sebebiyle kadın işçilerden toplananlardan 152 tane anket formu, ustabaşlarından toplananlardan ise 1 tane anket formu analiz kapsamı dışında değerlendirilmiştir.

	2.4.Veri Toplama Yöntemi

	Araştırmada, tekstil firmalarında çalışan ustabaşlarınave kadın çalışanlara ait farklı anket formları hazırlanmış vebu anket formlarının iletilmesinde belirli sorunlarla karşılaşılmıştır. Bu nedenle, bu araştırmanın veri  toplama sürecinde kolayda örnekleme yöntemiyle birlikte kartopu örneklemesinden de yararlanılmıştır. Bursa'da faaliyet gösteren kayıtlı/kayıtsız birden fazla tekstil firmasının bulunması ya da işgücü devir hızının çalışanların istifa etmesi, emekli olması, işten çıkarılması gibi nedenlerden dolayı net olarak bilinmemesi, bu firmaların ve bünyesinde yer alan çalışanların sayısı hakkında net bir bilgiye sahip olmamızı engellemektedir.Bu tür farklı büyüklüklerde olan araştırma evrenlerini temsil edebilecek örneklem büyüklüğünün Gürbüz ve Şahin (2016) tarafından en az 384 olması gerektiğini ifade edilmiştir. Gürbüz ve Şahin'in (2016) bu önerisinden istifade edilerek bu araştırma örnekleminin %95 güven düzeyinde araştırma evrenini temsil ettiğini söyleyebiliriz.

	2.5. Araştırmada Kullanılan Ölçekler

	Araştırmada, iş tatmini (bagımlı değişken), kişilerarası çatışma (bağımsız değişken) ve politik yetiyi (düzenleyici değişken) ölçmeye yönelik ölçeklere yer verilmiştir. Ayrıca araştırmanın ölçek soruları bir grup akademisyen tarafından incelenmiş olup yüzey geçerliliği sağlanmıştır. Bu araştırmada kullanılan ölçekler ile ilgili kapsamlı bilgiler aşağıda açıklanmıştır.

	İşyerinde Kişilerarası Çatışma Ölçeği: Spector ve Jex (1998) tarafından geliştirilmiştir. Bu ölçeği Aytaç ve Başol (2018) türkçeye uyarlamıştır. Uyarlanmış olan ölçek (1) Hiçbir zaman ile (5) Her gün aralığında  5 'li Likert tipi ölçek ile dört ifadeyi kapsamaktadır. Ölçekte yer alan ifadeler, "İşyerinizde hangi sıklık ile üstünüz ile tartışırsınıız?", "İşyerinizde üstünüz size hangi sıklıkla bağırır?", " İşyerinizde üstünüz size hangi sıklıkla kaba davranır?", "İşyerinizde üstünüz size hangi sıklıkla kötü şeyler yapar?" şeklindedir.

	İş Tatmini Ölçeği: Brayfield ve Rothe (1951) tarafından geliştirilen ve Bilgin (1995)'in türkçeye uyarladığı bu ölçek 5 ifadeyi kapsamaktadır. Bu ölçek (1) Kesinlikle katılmıyorum ile (5) Kesinlikle katılıyorum aralıklarına sahip 5'li Likert tipi ölçek ile değerlendirilmiştir. Ölçekte yer alan ifadeler, "Mevcut işimden çok memnunum", "İşimi severek yapıyorum", "İşyerinde zaman geçmek bilmiyor", "İşimi çok tatsız buluyorum", "Mutlluğu işimde buluyorum" şeklindedir.

	Politik Yeti Ölçeği: Ferris ve diğerlerinin (2005) yaptığı araştırma ile geliştirilen  ve daha sonra Atay (2009)'ın yaptığı çalışma ile türkçeye uyarlanmış olan 18 ifadeden oluşan bu ölçek (1) Kesinlikle katılmıyorum ile (5) Kesinlikle katılıyorum aralıklarını kapsayan 5'li Likert tipi ölçek ile değerlendirilmiştir. Bu ölçekte "Diğer bireylerle kolayca ve etkin bir biçimde iletişim kurabilirim", "İşyerinde çok sayıda önemli insan tanıyorum ve onlarla iyi ilişkiler kurabilirim"," İnsanlar karşı içten ve samimi görünmek benim  için önemlidir", "İnsanların yüz ifadelerini dikkatli incelerim" gibi yer alan ifadelere yer verilmiştir.

	Hazırlanan iki anket formunun birinde kadın çalışanlara demografik sorular (yaş, medeni hal, eğitim düzeyi, gelir, haftalık çalışma saatleri, iş deneyimi, çalışma süreleri, çoçuk sayısı) sorulmuş ve kişilerarası çatışma, iş tatmini ile politik yeti (kadınlar tarafından ustabaşlarının değerlendirildiği) ölçeklerine yer verilerek toplamda 35 adet soru yöneltilmiştir. İkinci anket formunda ise kadın çalışanların ustalarına demografik sorular (cinsiyet, yaş, eğitim düzeyi, çalışma süresi, iş deneyimi ve işletmedeki mevcut çalışan sayısı) sorulmuş ve politik yeti (ustabaşının kendisi tarafından değerledirilen) ölçeğine yer verilerek toplamda 24 adet soru yöneltilmiştir.

	2.6. Analiz Yöntemi

	Araştırmada, ilk olarak katımlıcıların özelliklerine ilişkin detaylı bilgilere ulaşabilmek amacıyla frekans analizleri yapılmıştır. İlerleyen süreçlerde, araştırma ölçeklerine ilişkin güvenilirlik ve geçerlilik sonuçları doğrulayıcı faktör analizleri, araştırma hipotezlerinin testi için ise Process ve HLM (Hiyerarşik Lineer Model) analizleri kullanılmıştır.

	2.7. Bulgular

	Bu araştırma tekstil sektörüne bağlı ustabaşları ve onların emri altında çalışan kadın çalışanları kapsamaktadır. Araştırmanın bulgularına ilişkin detaylı bilgilere aşağıda yer verilmiştir.  

	2.7.1. Çalışan Kadın Katılımcıların Özelliklerine Ait Bulgular

	2.7.1.1. Kadın Çalışanların Medeni Hali, Eğitim Düzeyi, Geliri

	Aşağıdaki Tablo 2'de tekstil sektöründe faaliyet gösteren kadın çalışanların medeni halleri ile ilgili bilgilere yer verilerek bu kadınların %74,7 inin evli %25,3'unun ise bekar olduğu sonucunu ulaşılmıştır.

	Tablo 2. Medeni Hal

	2.7.1.2. Kadın Çalışanlara Ait Diğer Bulgular

	125 tekstil firmasının 478 kadın çalışanının katıldığı bu araştırma sonucunda kadınların ortalama 33,52 yaş aralığına,  1,79 çocuk sayısına ve 48,06 haftalık çalışma saatine sahip olduğunu tespit edilmiştir. Ayrıca bu kadınların mevcut çalıştıkları işyerlerinde ortalama 3,90 yıl çalıştıkları, tekstil fabrikalarındaki iş deneyimlerinin  ise ortalama 8,73 yıl olduğu ortaya çıkmıştır.Aşağıda yer alan Tablo 5' te bu göstergelere yer verilmiştir.

	Tablo 5. Kadın Çalışanlara Ait Diğer Bulgular


	2.7.3. Tanımlayıcı İstatistikler

	Kline (2011)'a göre araştırmalarda elde edilen verilerin normal dağılım gösterebilmesi için Skewness değerlerinin 3'ten, Kurtotis değerlerinin ise 10'dan büyük olmaması gerekmektedir. Aşağıdaki tabloda yer alan bilgilerin bu koşulu sağladığı görülmüş ve verilerin normal bir dağılım gösterdiğini  ortaya çıkmıştır.


	2.8. Ölçeklerin Güvenirlilik ve  Yapısal Geçerlilik Analizleri

	Güvenirlik, bir ölçme aracıyla aynı şartlarda tekrar eden ölçümlerde ortaya çıkan ölçüm değerlerinin kararlılığının bir göstergesidir. Geçerlilik ise, bir ölçme aracının ölçmeyi amaçladığı özelliği, başka bir özellikle karıştırmadan, doğru bir şekilde ölçebilme derecesidir. Ölçeklerin hem standardize olabilmesi hem de elverişli bilgiler üretme becerisine sahip olabilmesi için "geçerlilik" ve "güvenirlilik" olarak açıklanan bu iki niteliğe sahip olması istenmektedir (Ercan ve Kan, 2004: 211- 214). Bu açıdan bakıldığında, bilimsel yazınlarda ortak bir çıktıya ulaşabilmek ve güvenilir sonuçlar elde edebilmek için ölçeklerin yapı geçerliliğinin; uç değer analizi, güvenirlik analizi, madde analizi ve faktör analizi gibi yöntemlerle test edilmesi önem arz etmektedir (Akyüz, 2018: 186). Bu nedenle aşağıdaki bölümde, ilgili araştırma ölçeklerinin geçerlilik ve güvenirlilik şartlarını saylayıp sağlamadıkkları belirlemek amacıyla cronbach alpha analizi, açıklayıcı ve doğrulayıcı faktör  analizleri yapılmıştır.

	Tablo 9. Tanımlayıcı İstatistikler

	2.8.1. Açıklayıcı Faktör Analizi ve Güvenirlilik Analizi

	Faktör analizi Büyüköztürk (2002)' e göre, birbirleriyle ilişkili olan birçok sayıda değişkeni bir araya toplayarak az sayıda anlamlı yeni değişkenler (faktörler, boyutlar) keşfetmeyi amaçlayan çok değişkenli bir istatistik olarak açıklanabilir. Faktör analizinin temel amacı, boyut indirgemedir (Yaşlıoğlu, 2017: 75). Bu analiz, temel amacı dikkate alındığında açıklayıcı ve doğrulayıcı faktör analizi şeklinde iki farklı yönteme ayrılmaktadır. Açıklayıcı faktör analizinde, araştırma değişkenleri arasındaki ilişkilerden hareketle faktör bulmaya ve teori üretmeye yönelik bir işlem söz konusu iken doğrulayıcı faktör analizinde ise değişkenler arasında daha önceden belirlenen hipotezlerin test edilmesi söz konusudur (Büyüköztürk, 2002: 472 ). Diğer bir ifadeyle, ölçek geliştirme ya da ölçeklerin yapısal geçerliliğini test etme sürecinde genellikle açıklaycı faktör analizi uygulanarak temel yapıyı tanımlayabilecek elverişli faktör sayısı ortaya çıkarılmakta; daha sonra yapılan bu analiz sonucunda elde edilen kurumsal faktör yapısını doğrulamak için de doğrulayıcı faktör analizi yapılmaktadır (Bektaş ve Akman, 2013: 126) Ancak araştırmacılar faktör analizine başlamadan önce toplanan veri setlerinin faktör analizine uygunluğunu test etmelidir. Bu nedenle ilk olarak ifadeler arası korelasyonlar incelenmeli daha sonra ise KMO (Kaiser Mayer Olkin) değeri ve Barlett Küresellik Testleri yapılmalıdır (Yaşlıoğlu, 2017: 75). 

	Barlett Küresellik testleri, daha önceden oluşturulan korelasyon matrisini daha kapsamlı olarak incelemekte ve istatistik açısından anlamlılığına bakmaktadır. KMO testleri ise degişkenler arasındaki korelasyonu ve faktör analizinin uygunluğunu ölçmektedir (Hair vd., 2014: 101-102; Yaşlıoğlu, 2017: 75). Hair vd. (2014)' ne göre korelasyon matrisinde 0,30' dan büyük değer bulunmuyorsa, Barlett Küresellik testi istatistiksel açıdan anlamlı (p<0,5) değilse ve KMO değeri 0,50' nin altında ise araştırmaya ilişkin ölçeklerdeki ifadeler faktör analizine uygun değildir. Ayrıca KMO değeri 0 ile 1 arasında farklılık göstermekte ve bu değer1 değerine yaklaştıkça ifadelerin faktör analizine daha  uygun olduğu belirtilmektedir.

	Psikolojik özelliklerin ölçülmesinde kullanılan ölçeklerde güvenirliği belirlemek amacıyla yaygın olarak tercih edilen ve Cronbach tarafından 1951 yılında geliştirilen Cronbach alpha katsayısı yöntemi, genellikle ölçeklerde yer alan maddelerin doğru-yanlış (dikotomal-iki durumlu) biçiminde değil 1-3, 1-4, 1-5, gibi ordinal bir biçimde puanlanması durumunda kullanılması uygun olarak görülen bir iç tutarlılık (güvenirlilik) tahmin yöntemidir (Ercan ve Kan, 2004: 212; Kılıç 2016: 47). Ölçeklere uygulanan bu analiz yöntemi sonucunda; alpha değerinin 0.60 ile 0.80 arasında olması ölçeklerin güvenilir olduğunu ortaya çıkarmakta ve bu değer 1'e yaklaştıkça ölçeklere ilişkin güvenilirlik daha fazla artmaktadır (Kalaycı, 2006: 405). 

	Bu bilgilerden hareketle, bu aşağıda birinci düzey (kadın çalışanlar) ve ikinci düzeye (ustabaşıları) ait değişkenlerin güvenilirliği düşüren ifadelerin mevcut olup olmadığını tespit etmek amacıyla Cronbach alpha (α) yöntemi kullanılarak bu ifadelerin güvenilirliği kontrol edilmiştir. Ayrıca araştırmada, faktör analizi yapılmadan önce elde edilen veri setlerinin faktör analizine uygun olup olmadığını belirleyebilmek için KMO (Kaiser Meyer Olkin) değeri ve Barlett Küresellik Testi uygulanmıştır.

	2.8.1.1. Birinci Düzeye Ait Açıklayıcı Faktör Analizi

	Araştırma modelinde, kadın çalışanlara ait veri setindeki ölçeklerde (iş tatmini, kişilerarası çatışma ve ustabaşının değerlendirildiği politik yeti ölçekleri), yer alan ifadelerin hepsini birlikte açıklayıcı faktör analizine tabi tuttuduğumuz takdirde Tablo 10'da gösterilen sonuçlar ortaya çıkmaktadır.

	Tablo 10. Birinci Düzeye Ait Açıklayıcı Faktör Analizi

	2.8.1.2. İkinci Düzeye Ait Açıklayıcı Faktör Analizi

	Araştırma modelinde, ustabaşlarına ait veri setindeki politik yeti ölçeğine açıklayıcı faktör analizi uygulanmış ve  aşağıda Tablo 11'da gösterilen sonuçlar ortaya çıkmıştır.

	Aşağıdaki Tablo 101da yer alan bilgiler incelendiğinde; ustabaşlarına ait anket formunda yer alan politik yeti ölçeğine yapılan açıklayıcı faktör analizi sonucunda 18 ifadeden oluşan, özdeğeri (eigenvalue) 1'in üzerinde olan 4 faktör olduğu tespit edilmiştir (KMO=0,808, X2Barlett Küresellik testi(153)=861,652 p=0.000). 1. faktör tüm ölçeğin %18,083'ünü açıklarken, 2.faktör %15,688'ini, 3.faktör %14,412'sini, 4.faktör ise %11,333'ünü açıklamaktadır. Bu ölçeğin tamamı toplamda ölçülmeye çalışılan özelliğin %59,516 açıklayabilmektedir. Ayrıca bu faktörler sırasıyla network ağı, sosyal etkileşim, kişilerarası etkileşim, içtenlik olarak adlandırılmıştır, 

	Faktörlere ilişkin güvenirlik düzeylerinin ilgili yazında belirtilen alt sınırın (0,60) üzerinde olduğu dolayısyla ölçeğin kendi içerisinde tutarlı bir yapıya sahip olduğu da tespit edilmiştir.


	2.8.2. Doğrulayıcı Faktör Analizi

	Araştırmada yer alan birinci ve ikinci düzeye ait tüm değişkenlere uygulanan açıklayıcı faktör analizi ile elde edilen faktörlerin kuramsal yapısını doğrulanmak amacıyla bu değişkenlereilişkin doğrulayıcı faktör analiziyapılmıştır. Ayrıca bu aşamada, ustabaşlarına ait politik yeti (kadın çalışanlar ve ustabaşlarının kendisi tarafından değerlendirildiği) değişkeninin yani toplam politik yeti değişkeninin en iyi hangi yapıda ele alındığına karar verebilmek adına dört ayrı şekilde doğrulayıcı faktör analizi yapılmıştır. Benzer şekilde iş tatmini ile kişilerarası çatışma değişkenlerine ilişkin ayrı ayrı tek faktör analizleri de yapılmıştır.

	Yapısal eşitlik modelleri ve doğrulayıcı faktör analizinde, modelin toplanan veriye uyumunu ölçebilmek için uyum iyiliği indeksleri ile kabul edilebilir uyum aralıkları kullnılmakta ve bu değerler aşağıda Tablo 12'de yer almaktadır.

	Tablo 11. İkinci Düzeye ait Açıklayıcı Faktör Analizi


	Tablo 12. Uyum İyiliği İndeksi

	2.8.3. Araştırma Değişkenleri Arasında Korelasyon İlişkisi

	Bu bölümde birinci ve ikinci düzeye ait örneklemde yer alan tüm değişkenlerin birbirleriyle arasındaki ilişkilerin tek tek yönlerini ve kuvvetlerini belirlemek amacıyla korelasyon analizleri yapılmıştır. Tablo 14'te değişkenlere ilişkin ortalama, standart sapma, güvenilirlik değerleri ve Pearson korelasyon katsayılarına (r) yer verilmiştir.

	Örnekleme göre normal kabul edilebilecek kadar gözlem sayısıyla gerçekleştirilen analizlerde, 0-0.49 arasında olan korelasyon ilişkileri zayıf, 0.50-0.74 arasındaki değerlerde olan korelasyon ilişkileri orta derecede, 0.75-1 arasında ise kuvvetli derecede korelasyon ilişkisi vardır (Kılıç ve Ural, 2005).

	Bu bilgilerden hareketle, Tablo 14'teki ortalamalar incelendiğinde, birinci ve ikinci düzey katılımcıların kişilerarası çatışma (KÇ), iş tatmini (İT) ve ustabaşının değerlendirildiği (kadın çalışanlar ve ustabaşları tarafından) politik yeti (PY) sorularına verdiği cevapların 5'li likert ölçeğinde kişilerarası çatışmanın ortalaması haricinde ortanca değerin üstünde olduğu tespit edilmiştir. Değişkenlere ait standart sapma değeri 0,43 ile 0,97 arasında farklılık göstermektedir. Tablodaki sonuçlar, korelasyon katsayılarının analiz için yeterli bir düzeyde olduğunu da göstermektedir (Yılmaz, 1999; Alpkan vd., 2005).

	Araştırma modelinde yer alan politik yeti, kişilerarası çatışma ve iş tatmini değişkenleri arasındaki ilişkiler aşağıda verilen korelasyon tablosunda incelendiğinde şu sonuçlar tespit edilmiştir.

	a.  Kişilerarası çatışma ve iş tatmini değişkenleri arasında negatif yönlü, orta derece kuvvetli ve istatistiksel açıdan anlamlı bir ilişki olduğu gözlemlenmektedir (p<0,01; r= -,600).

	b.Ustabaşının kendi politik yetisi ile iş tatmini değişkenleri arasında pozitif yönlü, zayıf kuvvetli ve istatistiksel açıdan anlamsız bir ilişki olduğu gözlemlenmektedir (p>0,05; r= ,041).

	c.Kadın çalışan tarafından algılanan ustabaşlarının politik yetisiyle iş tatmini değişkenleri arasında istatistiksel açıdan kuvvetli, pozitif ve anlamlı bir ilişkiye sahip olduğu gözlemlenmektedir (p<0,01; r= ,738).

	Tablo 14. Tüm Değişkenler Arası Korelasyon İlişkisi


	2.9. Hipotezlerin Test Edilmesi

	Bu araştırmanın, hipotezlerini (H1,H2,H4) test etmek amacıyla Hiyerarşik Regresyon ile Process analizinden faydalanılmıştır. Tablo 15'te bu hipotezlere ilişkin sonuçlara yer verilmiştir.

	Tablo 15. Kişilerarası Çatışmanın İş Tatminine Etkisinde KÇTDUPY'sinin Düzenleyici Rolü



		

	İlk aşamada, ustabaşları ve kadın işçiler arasında ortaya çıkan kişilerarası çatışmaların kadınların iş tatminlerine etkisini incelemek için Model 1 oluşturulmuştur. Model 1’de iş ortamında yaşanan kişilerarası çatışmanın kadın işçinin iş tatminleri üzerinde negatif bir etkisinin olduğu tespit edilmiştir (β=-,8385; p <0,01). Bu bulgu neticesinde, araştırmada yer alan H1 hipotezi red edilmemiştir. Model 2'ye kadın işçilerin algıladığı ustabaşlarının politik yetisi eklenerek ve kadın işçilerin algıladığı ustabaşlarının politik yetilerinin kadın işçilerin iş tatmini üzerine pozitif ve anlamlı bir etkisinin olduğu (β= ,4822; p <0,01) tespit edilmiştir. Araştırmamızın H2 hipotezi red edilememiştir. Modele etkileşimsel terimde (KÇ* KÇTDUPY) eklenerek Model 3 oluşturulmuştur. Etkileşimsel terimin (KÇ* KÇTDUPY) istatistiksel açıdan iş tatmini değişkenini anlamlı ve pozitif bir şekilde etkilediği (β= ,1462; p <0,05) ve etkileşimsel teriminde modelin içerisine dahil olmasıyla birlikte R2 düzeyinde %0,52'lik bir anlamlı yükseliş olduğu (p <0,05) gözlemlenmiştir. Bu sonuç ile kişilerarası çatışmaların kadın işçilerin iş tatminleri üzerine etkisinde kadınlar tarafından değerlendirilen ustabaşlarının politik yetilerinin düzenleyici rolü olduğu tespit edilmiş ve araştırmanın H4 hipotezi red edilmemiştir. Bunların yanında araştırma modelinde bulunan değişkenlerin kadınların iş tatmini üzerine etkisini ölçebilmek için sonuçlarda yer alan güven aralığının alt (LLCI) ile üst (ULCI) sınırlarını incelediğimizde, her iki sınırda da sıfırın altında ve üstünde değerlerin var olduğu gözlemlenmiştir. Bu yüzden modeldeki değişkenlerin iş tatmini üzerinde anlamlı olarak etkileri olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Özetle, ustabaşlarının kadın işçilerle yaşadığı kişilerarası çatışmaların kadın işçilerin iş tatmini üzerinde etkisinin ne olduğunu belirleyebilmek ve bunun yanı sıra kadın işçiler tarafından algılanan ustabaşlarının politik yetisinin ılımlı/düzenleyici rolü olup olmadığını test etmek için yapılan ve Tablo 15’te ifade edilen regresyon modellerinin istatistik açısından anlamlı olduğu gözlemlenmektedir (R =,7725; R2=5968; F=233,8961;p< 0,01).

	Şekil 4. KÇ'nın İT Etkisinde KÇTDUPY'sine İlişkin Eğim Testi

	/

	Etkileşim şeklini açıklamak için yapılan eğim testi çıktıları aşağıda Şekil 3’de gösterilmektedir (Aiken ve West, 1991; Preacher vd., 2006).  

	Kadın işçiler ile ustabaşları arasında gerçekleşen kişilerarası çatışmalar yüksek iken, kadın işçilerin iş tatmininin 1,4; kişilerarası çatışma düşükken ise kadın işçilerin iş tatmininin 2,7 olduğu görülmüştür. Böylelikle, işyerinde yaşanan kişilerarası çatışmaların artması durumunda kadın işçilerin iş tatmininin düştüğü yorumunu yapabiliriz. Diğer taraftan, kadın işçiler tarafından algılanan ustabaşlarının politik yetilerinin yüksek olduğu noktada, yaşanan kişilerarası çatışmalar düşük veya yüksek olsun kadın işçilerin iş tatmininin önceki durumlara göre daha yüksek olduğu tespit edilmiştir. Ustabaşının politik yetisi yüksekken, kişilerarası çatışmaların yüksek olduğu bir işyerinde kadın işçilerin iş tatmininin 2,3 olarak gözlemlenirken; kişilerarası çatışmalar düşükken ise bu değerin 3,3’e yükseldiği gözlemlenmiştir. Bu yüzden kadınlar tarafından algılanan ustabaşlarının politik yetilerinin kişilerarası çatışmayla iş tatmini ilişkisi arasında düzenleyici bir role sahip olduğu yorumunu yapabiliriz.

	HLM (Hiyerarşik Lineer Modelleme) analizi, bir yandan bireysel ve daha yüksek düzeydeki verileri entegre ederek çok düzeyli modeli analiz etmemize yardım etmekte, öte yandan ise hiyerarşik düzeylerin arasında var olan ilişkileri irdelemektedir (Bryk ve Raudenbush, 1992). Araştırmamızda kullanılan veri setlerinin birey (işçiler) ve örgüt (ustabaşları) düzeyinde birden daha fazla analiz düzeylerini kapsaması ve bu düzeylerin hiyerarşik bir düzene sahip olmasından kaynaklı, araştırma modelimizde yer alan diğer hipotezler (H3ve H5) HLM analiziyle incelenmiştir. HLM analizi, aşağıda açıklanan dört aşamalı bir yaklaşım göz önünde bulundurularak uygulanmıştır (Hox vd., 2010). Kadın işçinin iş tatminini tahmin etmek için HLM6 programında oluşturulan dört aşamalı modele ait çok düzeyli regresyon analizlerinin çıktıları Tablo 16’da sunulmuştur. İlk aşamada, bağımlı değişken (iş tatmini) modele çıktı değişkeni (kukla/tahmin sadece model) şeklinde eklenmiş ve çok düzeyli modelin gerekliliğini kanıtlamak amacıyla grup düzeylerinde bir farklılığın var olup olmadığı incelenmiştir. Ki-kare testi ile p değeri <.001 (χ2 (125) 385.431, p = 0.000) aralarında istatistiksel açıdan anlamlıdır. Yani üst düzey gruplamanın sakladığı bilgilerde farklılıklar olduğunu ifade etmektedir. HLM analizinin sonucunda tahmin edilen kadın işçilerin iş tatminlerine ait ortalamasının 3.52 olduğu Tablo 16’da gözlemlenmektedir. Kadın işçilerin iş tatmininin gruplar arası varyansı 0,34626’dır. Kadın işçilerin farklılıklarının grup içerisindeki varyasyonu 0.61906’dır. Kadın işçilerin iş tatminleri için ICC = 0.34626/ (0.34626 + 0.61906) = 0.36. Yani kadınların iş tatminlerinin değişkenliğinin %10'u örgütsel farklılıklar ile ifade edilebilir (Snijders ve Bosker, 2012). Bu bilgilerden hareketle, bu araştırma modelinin analizi için genel regresyon modelleri benimsenemez. Grupların arasındaki varyasyonlar göz önünde bulundurulmalıdır. Grupların arasındaki farklılıkların anlamlı olduğu gözlemlenmiştir. Bu durum da açıklıyor ki, grup içi ve grup içi varyasyonlara bağımlı değişkenler katkı sağlamaktadır (=80.049, p<.001). Bu yüzden, öngörülebilir değişkenler ile bağımlı değişkenler arasındaki değişkenleri araştırılmıştır (Hofmann, 1997). İkinci aşamadaki rastgele bir katsayı modelinde ise açıklayıcı değişkenler HLM'de sadece düzey 1'de tespit edilirken düzey 2 veya üzerinin boş bir model olduğu tespit edilmiştir. Bu aşama regresyon modelindeki rastgele etki olarak kesişim ve eğimler dâhil olmak üzere seviye 1 regresyon modelindeki regresyon katsayılarını belirlemektedir (Wen ve Chiou, 2009). Farklı örgütlerde bağımsız ve bağımlı değişkenlerin bireysel düzeyde ortaya çıkardığı etki araştırılabilir.

	Tablo 16' da, γ00 ile γ10, düzey 1'deki katsayılar arasında örgütsel ortalamaları temsil etmekte ve γ10, kişilerarası çatışmayla iş tatmini arasında var olan ilişkinin korelasyon değerlerini açıklamaktadır. Burada, düzey 1 tahmin edici değişken olarak kişilerarası çatışmaların iş tatmini üzerine etkisinde çalışma saati, yaş ve deneyim kontrol değişkeni olarak dahil edilmiştir (Model 2 rastgele tahmin modeli). Bu aşamada işyerinde yaşanan kişilerarası çatışmalar ile kadın çalışanların iş tatminleri arasında negatif yönlü bir etkinin var olduğu görüşü savunulmuştur. İlgili bulgular neticesinde, kişilerarası çatışma-iş tatmini ilişkisinde istatistiksel açıdan anlamlı bir etkinin olduğu tespit edilmiştir (γ= -.88, SE = .9, p-değeri ˂ .001). Üçüncü aşamada, düzey-2’deki karşılıklı etkiyi değerlendirebilmek için ustabaşlarının politik yetileri çıktı değişkeni olarak modele dahil edilmiştir (Model 3- Sonuç modeli olarak tahminler). Ilımlılık testine başlamadan önce, kadın işçilerin iş tatminleri üzerinde tutarken ustabaşlarının politik yetileri düzey 2'ye dahil ederek kadın işçilerin iş tatminleri üzerindeki direkt çapraz seviye etkilerini gösterebilmek için bir müdahale sonuç modelinden (Tablo 16, M3) yararlanılmıştır. Ustabaşlarının politik yetisinin kadın işçilerin iş tatminleri üzerine direkt olarak anlamlı bir etkisinin olmadığı sonucuna ulaşılmıştır (γ= -.62, SE = .10, p-değeri ˂ .001). Daha sonra, ustabaşlarının politik yetileriyle ilgili öngörülebilir değişkenler, işçilerin iş tatmini düzeylerindeki farklılığı tespit edebilmek için tahmin modeline dahil edilmiştir. Kalan varyans 0.619'dan 0.478'e düştü. Bu durum ustabaşlarının politik yetileriyle kadın işçinin iş tatmininin gruplar arası varyasyonu (toplam varyasyon değil) için % 40,6 açıklayıcı olduğunu göstermektedir. Son aşamada ise, HLM' deki standart değişkenlerin çarpımıyla grup düzeyinde ılımlı (düzenleyici) etkinin var olup olmadığı (Kişilerarası Çatışma* Ustabaşının Politik Yetisi) gözlemlenmiştir (Tablo 16, M4). Sonuçlara bakıldığında, anlamlı ve pozitif yönlü bir düzenleyici etkiye sahip olduğu tespit edilmiştir (γ11 = .538 (.24)*, p = 0.025<0.1). Bu yüzden ustabaşlarının politik yetilerinin kişilerarası çatışmayla iş tatmini ilişkisinde düzenleyici rolü olduğu ortaya çıkmıştır. Ayrıca, ustabaşlarının politik yetilerinin düzenleyici (ılımlı) etkisi,  işçilerin iş tatmini için gruplar arası varyansın % 24.1’ini ifade etmektedir. Bu yüzden hipotez 5 reddedilememiştir. 

	Etkileşim şeklini araştırabilmek için gerçekleştirilen eğim testinin çıktıları aşağıda Şekil 5’te ifade edilmektedir (Aiken ve West, 1991; Preacher vd.., 2006). 

	/

	İşyerinde yaşanan kişilerarası çatışmalar arttıkça ustabaşlarının politik yeti seviyesinin yüksekte olduğu durumlarda kadın işçilerin iş tatminlerinin daha yüksekte olduğu gözlemlenmektedir. Bu yüzden ustabaşları tarafından algılanan ustabaşlarının politik yetilerinin kişilerarası çatışmayla iş tatmini arasında düzenleyici (ılımlı)  rolü olduğunu ifade edebiliriz.

	SONUÇ VE DEĞERLENDİRME

	Araştırmanın amacı, politik etki teorisini göz önüne alınarak, tekstil sektöründeki işçi kadınların ustabaşlarıyla yaşadıkları çatışmanın kadın işçilerin iş tatminine etkisini incelemek ve bu ilişkide ustabaşlarının politik yetisinin ılımlı (düzenleyici) rolünün etkisinin ne olduğunu belirlemektir. Bu nedenle araştırmada "tekstil sektöründe görev alan kadın işçilerin ustabaşlarıyla yaşadıkları çatışmaların kadın işçilerin iş tatminini üzerine nasıl bir etkisi vardır?, "kadın işçi ve ustabaşı tarafından algılanan ustabaşlarının politik yetilerinin kadın işçilerin iş tatminleri üzerinde nasıl bir etkisi vardır?" ve "ustabaşlarının politik yetilerinin bu ilişki arasında düzenleyici bir rolü var mıdır?" şeklinde üç temel araştırma sorusu tasarlanmış ve bu sorulara cevaplar verilmeye çalışılmıştır.


	Hipotezleri test etmek amacıyla yapılan analizlerin sonucunda; kadın işçilerin ustabaşlarıyla yaşadığı kişilerarası çatışmaların kadın işçilerin iş tatminleri üzerine negatif yönlü bir etkisinin olduğu tespit edilmiş ve araştırmada yer alan H1 hipotezi reddedilememiştir. Bu sonuç, Frone, (2000), Cox, (2003), Penney ve Spector, (2005), Harvey vd.., (2006), Sobral ve Bisseling, (2012), Meier vd., (2014), El-Hosany, (2017) ve A. S. Arafat vd.., (2018)' nin araştırmaları ile paralellik göstermektedir.

	Kadın işçiler tarafından algılanan ustabaşlarının politik yetilerinin kadın işçilerin iş tatminleri üzerinde anlamlı ve pozitif bir etkisi olduğu sonucuna ulaşılmış ve araştırma modelinde yer alan H2  hipotezi red edilmemiştir. Bu bulgular, Treadway vd., (2004), Ewen vd., (2013), Blickle vd., (2013) ve Taliadorou ve Pashiardis, (2015)  gibi araştırmacıların yaptığı çalışmalarla paralelik göstermektedir. Fakat ustabaşlarının kendileri tarafından değerlendirdiği politik yetilerinin kadın işçilerin iş tatminleri üzerinde anlamlı ve pozitif yönlü bir etkisinin olmadığı tespit edilmiş ve böylelikle H3 hipotezi reddedilmiştir. 

	Kadın işçiler ile ustabaşıları arasında ortaya çıkan kişilerarası çatışmaların kadın işçilerin iş tatminlerine etkisinde, ustabaşları ve kadın işçiler tarafından değerlendirilen ustabaşlarının politik yetilerinin düzenleyici (ılımlı) rolü olduğu ortaya çıkmış ve dolayısıyla H4 ile H5 hipotezleri red edilememiştir. Bu sonuç Hochwarter vd.,(2009) tarafından gerçekleştirilen araştırmayla paralellik göstermektedir.
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	Saygıdeğer  Katılımcılar,

	Bu çalışma, Bursa ilinde faaliyet gösteren tekstil firmalarında çalışan kadın ast ve üstlerinin yaşadıkları  kişilerarası çatışmanın kadın astların iş tatminine etkisinde politik yetinin düzenleyici rolü ve araştırılmaya çalışılmaktadır. Araştırma, tamamen bilimsel amaçlarla kullanılacak olup elde edilen bulguların geçerliliği, sorulara vereceğiniz cevapların gerçek durumu yansıtmasıyla mümkün olacaktır. Anketi cevaplamanız yaklaşık 10 dakikanızı alacaktır. Anketi cevaplayarak çalışmaya sağladığınız katkılardan ötürü teşekkür ederiz.
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