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ALGILANAN ETKILEME TAKTIKLERININ iISGOREN PERFORMANSI
UZERINDEKI ETKIiSINi BELIRLEMEDE KONTROL ODAGININ
DUZENLEYICi ROLU: OTEL ISLETMELERINDE BiR UYGULAMA
Nevsehir Hac1 Bektas Veli Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii
Turizm Isletmeciligi Anabilim Dal/Doktora, Eyliil 2016
Damisman: Dog. Dr. Niliifer SAHIN PERCIN

OZET

Bu c¢alismanin amaci, otel isletmelerinde ¢alisanlarin etkileme taktikleri algilarinin
isgoren performansi iizerindeki etkisinde kontrol odaginin diizenleyici etkisini ortaya
koymaktir. Bu amagla otel isletmelerinde etkileme taktikleri algilarinin isgdren
performansi arasindaki iligskide kontrol odagimin diizenleyici etkisini ortaya koymak
icin bir model 6nerilmis ve bu model yapisal esitlik modeli ile test edilmistir.

Aragtirmada etkileme taktikleri algis1 bagimsiz degisken olup baglamsal performans
ve gorev performansi bagimli degiskenlerdir. Kontrol odagi ise diizenleyici
degiskendir. Otel isletmelerinde etkileme taktikleri algisi, baglamsal performans,
gbrev performanst ve kontrol odagin1 Slgmek i¢in daha once gelistirilen 6l¢ekler
kullanilmistir. Ornekleme yontemi olarak amaca gore drnekleme ydntemi olarak da
bilinen yargisal ornekleme yontemi tercih edilmis ve alan arastirmasi kapsamina
Nevsehir ilindeki dort ve bes yildizli oteller dahil edilmistir. Arastirmada kullanilan
veriler, dort ve bes yildizli otel isletmelerinde calisan isgdrenlere uygulanan anket
yontemi ile toplanmistir. Verilerin analizi i¢in merkezi egilim olgiileri, korelasyon ve
yapisal esitlik modellemesi gibi istatiksel analiz yontemleri kullanilmistir.

Aragtirma sonucunda otel ¢alisanlarinin etkileme taktikleri algilarinin baglamsal ve
gorev performansini etkiledigi ve bu iligkide kontrol odaginin diizenleyici rolil
oldugu tespit edilmistir. Etkileme taktikleri algisinin ¢alisanlarin goérev performansi
tizerinde az bir etkisinin oldugu ve kontrol odaginin bu etkide ¢cok az ve negatif
diizenleyici etkisine sahip oldugu sonucuna ulasilmistir.

Anahtar Kelimeler: Otel isletmeleri, algilanan etkileme taktikleri, baglamsal
performans, gorev performansi, kontrol odagi, Nevsehir.
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MODERATING ROLE OF LOCUS OF CONTROL IN DETERMINING THE
EFFECT OF EMPLOYEE PERFORMANCE ON PERCEIVED INFLUENCE
TACTICS: AN APLICATION AT HOTEL FIRMS
Nevsehir Hac1 Bektas Veli University, Institute of Social Sciences
Tourism Management Department / Ph.D., September 2016
Advisor: Assoc. Prof. Niliifer SAHIN PERCIN

ABSTRACT

The purpose of this study is to investigate the moderator role of locus of control on
the relationship between influence tactics and, task and contextual performance. In
line with the purpose of the study, a causal model consisting of the moderator role of
locus of control on the relationship between influence tactics and employee
performance was offered and the model was tested with hierarchical regression
analysis and structural equation model.

In the research part of this study, perceived influence tactics was independent
variable, task and contextual performance were dependent variables. Locus of
control was moderating variable. Previously developed scales were employed in
order to measure perceived influence tactics, task perfomance, contextual
perfomance and locus of control. Purposive sampling was used and four and five star
hotels in Nevsehir were included in the field research. Data were gathered from hotel
employees with the help of a questionnaire. Frequencies, descriptive statistics,
correlation and structural equation model analysis were used to analyze the data.

As a result of the research, it is determined that perceived influence tactics of hotel
employees influences contextual performance and that locus of control is the
moderator in this relationship. Perceived influence tactics have little effect on
employees’ task performance and locus of control has a little and negative moderator
effect on this relationship.

Keywords: Hotel business, perceived influence tactics, task performance, contextual
perfomance, locus of control, Nevsehir.
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GIRIS
Orgiitsel iletisim orgiit sisteminin unsurlarmi birbirine baglayan ve bunlarm kendi
aralarinda uyumunu saglayan siiregtir. Orgiit i¢inde organizasyon yapismna baglh
olarak {i¢ tiir bigimsel iletisim kurulmaktadir. Bunlar; iistlerden astlara dogru
kararlarin, emirlerin, talimatlarin iletildigi, yukaridan asagiya iletisim, astlardan
tistlere dogru bilgilerin ve sonuglarin iletildigi asagidan yukar iletisim ve son olarak
farkli boliimler arasinda bilgi paylasimi, koordinasyon saglanmasina yonelik yatay
iletisimdir. Orgiitsel iletisimin islevleri, bilgi saglama, etkileme, birlestirme, emir
verme ve Ogretim-egitimdir (Giirgen, 1997). Bu c¢alismada orgiitsel iletisimin

etkileme islevi temel alinmistir.

Etkileme, karsidaki kisinin tutum ve davranislarini onlarin istek ve ¢ikarlarina ters
diismeyecek sekilde daha uzun siirede degistirme girisimi olarak tanimlanabilir. Etki
yaratmak statik ve kendini tekrarlayan bir davranis degildir. Duruma gore, beklenen
gbrevin boyutuna, ¢alisanlarin 6zelliklerine gore sekil almaktadir. Etkileme sanati,
biitlin bu degiskenlerin farkinda, duruma uygun etkileme yolunu yaratmaktir.
Literatlir taramasi sonucunda ectkileme taktikleri iizerinde calisan farkli bilim
adamlarmin, farkli siniflandirmalar yaptiklar1 tespit edilmistir. Goffman, (1955)
bireylerin kisiler arasi etkilesimlerinde birbirlerine ilettikleri izlenimleri bilingli bir
bicimde yonettikleri fikrini davranig bilimleri literatiirine ilk kez tanitmistir.
Goffman’in ¢alismalariyla baslayan kisiler arasi etki ile ilgili teori ve arastirmalar
Jones (1964), Cantor, Pittman ve Jones (1982), Kipnis ve Scmidt (1982), Tedeschi
(1981), Leary (1995), Leary ve Kowalski (1990), Yukl ve Fable (1990), Wayne ve
Ferris (1990) gibi aragtirmacilarin katkilar1 yoluyla genis bir ilgi ve katilim gosterse

de, Gardner ve Martinko’nun (1988) calismalarinda belirttigi gibi etki stratejilerinin



sonuglar1 ile bu stratejilere yonelik davranigsal tepkiler {izerine ¢ok az arastirmanin

varligina isaret edilmektedir.

Isgoren performansi, bir calisanin belirli bir zaman kesiti igerisinde kendisine verilen
gorevi yerine getirmek suretiyle elde ettigi sonuglardir (Ozgen, Oztiirk ve Yalgn,
2002). Gorev performansi, resmi olarak isin pargast olarak tanimlanan aktivitelerin
icra edildigi, is gerekliliklerindeki ustaliktir (Borman ve Motowidlo, 1993).
Baglamsal performans is arkadaslari, yoneticiler ya da mdsterilerle etkilesim ve
bireysel kontrol, sebat ve ¢aba gdostermek i¢in goniilliilik gésterme gibi davranislar

ile ilgilidir (Van Scotter, Motowidlo ve Cross, 2000).

Turizm sektorii, tiiketiciyle yiiz yiize iletisimin oldugu, emek-yogun, hizmetin
tiretildigi anda tiiketildigi, kendine has 6zellikleri barindiran bir hizmet sektoriidiir.
Uretimle tiiketimin es zamanli gerceklesmesi, calisanlarin ve isletmelerin verilen
hizmetin kalitesi konusunda daha dikkatli olmaya sevk etmektedir. Sektorde dis
miisteri tatminin saglanabilmesinin en Onemli Onciillerinden birisi, i¢ misteri
tatmininin saglanmasidir. Bu anlamda isletme yonetimi, ¢esitli motivasyon araglari
ve etkileme taktikleri kullanarak isgorenlerden en iist diizeyde performans elde

etmeyi hedeflemektedir.

Konunun 6neminden hareketle, bu tez ¢alismasinin temel prensibinde dort ve bes
yildizli otel isletmelerinde c¢alisan yoéneticilerin kullanmis olduklar1 etkileme
taktikleri ile iggoren performansi arasinda bir iligkinin oldugu varsayilarak, kontrol
odagmin bu iliskideki diizenleyicilik roliiniin olup olmadiginin aragtirilmasi
amaclanmaktadir. Cilinkii biitiin sektorlerde isletme performansi ve miisteri tatmini
acisindan 6nemli olan iggéren performansi, sunulan {iriiniin insan performansina
bagli olmasi nedeniyle turizm sektoriinde ozellikli bir 6neme sahiptir. Turizm
isletmelerinde iretilen hizmetlerin farkli 6zellikleri, miisteri tatmininin saglanmasi
icin iggorenlerin yiiksek diizeyde performans gostermelerini gerektirmektedir.
Uriinlerin birbiri ile benzestigi, miisteri beklentilerinin farklilast1g1, rekabetin kiiresel
bir nitelik kazandigi, yenilik ve yaraticiligin 6n plana ¢iktif1 giiniimiizde,
isgorenlerin gorev performanslari yaninda baglamsal performanslarimi da ortaya
cikarmak isletme amaclarina ulasma noktasinda vazgecilmez bir gerekliliktir.
Isgorenlerin performansini artirmak icin, orgiitler, isgdrenlerin istek, ihtiyagc ve

beklentilerini iyi anlamak ve karsilamak durumundadir. Yoneticiler, igsgorenlerin
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performanslarin1  artirmaya yonelik c¢esitli  etkileme taktikleri kullanirken,
isgorenlerin bireysel farkliliklarin1 da dikkate almak durumundadirlar. Bir kisilik
0zelligi olan ve bireysel farkliliklar1 ortaya koyan kontrol odagi kavrami, i¢ kontrol
odagi ve dis kontrol odagi olmak {iizere iki boyutta incelenmektedir. Literatiirde, ic
kontrol odakli ya da dig kontrol odakli olan bireylerin farkli algilamalara sahip
olduklar1 ve bu algillarina baghh olarak farkli davramislar sergiledikleri
belirtilmektedir. Bu g¢alismada da bu farkliliklarin etkileme taktikleri algisi ile
isgoren performanst arasindaki iliskide nasil bir rol iistlendigi tespit edilmeye

calisiimustir.

Literatiir incelendiginde arastirmaya konu olan degiskenleri ayr1 ayri ele alan
caligmalara rastlamak miimkiindiir. Chen ve Siverthorne (2008) yiiksek i¢ kontrol
odagma sahip olan isgdrenlerin performanslarinin daha yiiksek olacagini ifade
etmislerdir. Benzer sonuglar elde eden, Hyatt ve Prawitt (2001) ve Konig, Debus,
Hausler, Lendenmann ve Kleinmann (2010) isgéren performansi ile kontrol odagi
arasinda iliski oldugunu ve i¢ kontrol odagina sahip iggoérenlerin performanslarinin
daha yiiksek oldugunu tespit etmislerdir. Etkileme taktikleri ile isgdren performansi
arasindaki iliskinin incelendigi ¢calismalarda ise Castro, Douglas, Hochwarter, Ferris
ve Frink (2003) yoneticileri etkileme taktigi kullanimin isgdren performansini
arttirdigini ifade etmislerdir. Thacker (1999) ve Wayne, Liden, Graf ve Ferris (1997)
asagidan yukariya dogru etkileme taktigi kullaniminin performans degerlendirme
tizerinde etkisi oldugunu tespit etmistir. Kapoor, Ansari ve Shukla (1986) ise
etkileme taktikleri ve kontrol odag: arasinda iliskiyi aragtirmis olduklar1 ¢alismada
etkileme taktikleri kullanimi ile kontrol odagi arasinda iliski oldugunu

belirtmislerdir.

Literatlir taramasi sonucunda goriilmektedir ki etkileme taktikleri, isgoren
performanst ve kontrol odagini ele alan ¢alismalarin genellikle asagidan yukariya
dogru etkileme taktikleri kullaniminin bu degiskenleri nasil etkiledigi arastirilmistir.
Astlarin etkileme taktigi kullannminin ydéneticilerin performans degerlendirme ve
insan kaynaklarina bakis ac¢ilarinda nasil bir farklilik yaratacagi arastirilmistir. Ancak
yukaridan agagiya dogru etkileme taktigi kullaniminin isgdren performansini nasil

etkiledigine yonelik bir ¢alismaya rastlanilmamistir. Ayrica yoneticilerin isgorenleri



etkilemek icin taktik seciminde bir kisisel 6zellik olan kontrol odagini dikkate

almanin 6nemi bu ¢alismada vurgulanmak istenmistir.

Etkileme taktikleri, isgdren performansi ve kontrol odagi kavramlarit uzun yillardir
bigok arastirmaya konu olmustur. Isletmeler, nihai amaglar1 olan miisteri
memnuniyetini saglamak i¢in stlirekli isgoren performansini arttirmaya yonelik
faaliyetlerde bulunmaktadir. Konaklama isletmeleri gibi iiretim ve tiikketimin es
zamanli yapildigi, misteriler ile isgdrenlerin hizmet siiresince bir arada oldugu
isletmelerde isgorenlerin yiiksek performans gostermesi isletmeler icin oldukca
onemli olmaktadir. Bu nedenle konaklama igletmeleri isgorenlerin performanslarini
arttirabilmek icin pek c¢ok motivasyon araci kullanmakta, onlar1 etkilemeye
calismakta ve isgdren performansi etkileyen unsurlari arastirmaktadir. Literatiir
incelendiginde bu c¢alismanin degiskenlerinin hepsini ele alan bir calismaya
rastlanilmamistir. Ayrica konaklama isletmeleri {izerinde etkileme taktiklerinin
kullanimina ydnelik ¢aligma sayisinin oldukga sinirlt oldugu goriilmektedir. On bes
yil 6nce bu calismanin evrenini olusturan Nevsehir Bolgesi’nde yoneticilerin
etkileme taktikleri kullanimi ile ilgili bir ¢alisma yapildig1 goriilmektedir. Bu
calismada Kusluvan ve Demirer (2001) ii¢, dort ve bes yildizli otel isletmeleri
yoneticilerinin iggorenleri etkilemek icin en fazla hangi taktikleri kullandigini

arastirmislardir.

Bu bilgiler 1s181nda bu aragtirma ile 1)iilke turizmi i¢in 6nemli destinasyonlardan biri
olan Nevsehir’de bulunan dort ve bes yildizli otel isletmelerinde yoneticilerin
(yukaridan asagiya dogru) kullanmis olduklari etkileme taktiklerinin iggorenler
tarafindan nasil algilandigini belirlemek, 1ii) isgdrenlerin baglamsal ve gorev
performanslarini tespit etmek ve bu degiskenleri birbiri ile iliskilendirmek, ii1) eger
bu degiskenler arasinda bir iligki varsa bu iliskide kontrol odaginin diizenleyici etkisi
olup olmadigimi ortaya koymak iv) boylece daha sonra bu degiskenler ile ilgili
yapilacak olan ¢aligsmalara yol gostermek v)literatiirde daha dnce yapilmis ¢caligmalar
ile bu calismanin sonuglarini karsilagtirmak ve vi)etkileme taktiklerini kullanarak
isgoéren performansini arttirmaya calisan otel yoneticilerine Onerilerin sunulmasi

hedeflenmektedir. Dolayisiyla bu ¢alismanin 6rneklemi olan otel isletmelerinde ilk



defa ele alinmasi bu degiskenlerin yapisal esitlik modeli kullanilarak test edilmesi ve

bakiminda literatiirdeki bosluga pozitif bir katki saglayacagi diisiiniilmektedir.

Bu calisma {i¢ boliimden olusmaktadir. Calismanin ilk iki boliimiinde aragtirma
degiskenleri ile ilgili teoriler ve daha 6nce yapilan arastirmalarin sonuglarina yer
verilmistir. Uglincii boliimiinde elde edilen bilgiler 1s1ginda planlanan uygulama
kism1 yer almaktadir. Arastirmanin uygulama kisminda kullanilan verilerin elde
edilmesinde anket tekniginden yararlanilmistir. Elde edilen veriler yapisal esitlik
modeli kullanilarak analiz edilmistir. Arastirmada yer alan degiskenlere ait
Olceklerde olusturulan anket formu Nevsehir’de bulunan dort ve bes yildizli otel
isletmelerinde ¢alisanlar1 kapsayan bir 6rneklem grubuna uygulanmistir. Elde edilen
veriler yapisal esitlik modeli kullanarak analiz edilmistir. Bu analiz sonucunda
yoneticilerin kullanmis olduklar etkileme taktikleri algisinin isgdren performansi
tizerinde anlamli bir etkisi oldugu ve kontrol odaginin da bu iliskide aracilik rolii

oldugu tespit edilmistir.



BiRINCI BOLUM
ETKILEME TAKTIKLERI iLE ILGIiLI KAVRAMSAL
CERCEVE

1.1. Etkileme Kavrami

Etki kavrami Tiirk Dil Kurumu sozliiglinde (2016) “bir kimse iizerinde birakilan

izlenim” olarak tanimlanmaktadir (www.tdk.gov.tr; 2016). izlenim kavramini

aciklamak gerekirse bireyler hem is hem de 6zel yasamlarinda karsilastiklari insanlar
tizerinde amagladiklar1 veya istedikleri izlenimleri olusturmaya c¢alismaktadirlar.
Ciinkii bireyler bu izlenim sayesinde bagskalar1 tarafindan algilanma bigimlerini
kontrol etmeye, gii¢ elde etmeye veya giiglerini arttirmaya caligmaktadirlar (Leary ve
Kowalsky, 1990°dan Akt. Meydan, 2011). Etkileme en genel tanimla, bireyin giicii
kullanirken yararlandigi siire¢ olarak tanimlanmaktadir. Etkileme kavrami bir
insanin ¢evresindeki insanlarin isteklerine ters diismeyecek sekilde, davraniglari ile
onlarin tutum ve davraniglarini degistirmeye ya da yonlendirmeye yonelik cabasi
olarak da tanimlanabilir (Giirgen, 1997; Kogel, 2011). Farkli tanimlarina bakilacak
olursa, etkileme, bir kimsenin, baska birinin Oneri, istek, arzu, talimat veya emirlerini
yerine getirmesi olarak tanimlanmaktadir. Etkileme kavramin1i Greenberg ve Baron
(2000) sosyal anlamda, baskalarinin istenilen sekilde davranmasini saglama c¢abalari
olarak tanimlamislardir (Akt. Kusluvan ve Demirer, 2001). French ve Raven (2001)
etkileme kavramini, bir bireyin baska bir bireye gii¢ uygulamasi sonucunda o bireyin
davranislarinda, tavirlarinda ve degerlerinde degisime sebep olmasi seklinde
tanimlamaktadir. Etkileme kavramini tanimlarken bu siirecte yer alan etkileyen,
mesaj ve etkilenen yani alicilar kavramlart iizerinde durulmaktadir. Etkileme,

orgiitteki iletisimde tiim diizeyler i¢in gegerli bir eylem olmaktadir. Orgiite yeni



katilanlar i¢in yukar1 dogru etkileme Onemli ve bir o kadar da zor bir gorev
olmaktadir. Asagi dogru etkileme genellikle isgorenlerin hisleri ve davraniglari
lizerine olmaktadir (Huczynski, Akt. Tas¢1 ve Erdogan,2007). Etkileme kavrami;
etkileyen kisi olarak tanimlanan ve karsidakini etkileyen kisi (agent), etkilenen kisi
ya da hedef kisi (target) ve etkileyen kisinin etkileyecegi kisi lizerinde uygulamak
tizere sectigi etkileme taktik ve yontemlerini icermektedir (Kipnis, Schmit ve

Wilkinson, 1980).

Orgiitlerde etkileme, orgiit iiyelerinin faaliyetlerini dogru bir sekilde yonlendirmek
icin rehberlik etme siireci olarak tanimlanmaktadir. Dogru bir sekilde
yonlendirmekten kasit, etkileme ile yonetim sisteminin amaglarina ulagmasina neden
olmaktir.  Etkileme, oOrgiit iiyelerinin insanlar ve onlarin moral, iyi is iliskileri
kurma, catisma yonetimi gibi konulara odaklanmasini igermektedir. Etkileme
yonetici iginin en kritik yanini olusturmaktadir ve adeta basarili bir yonetici olmanin
ilk belirleyicisi digerlerini etkileyebilme yetenegi olmaktadir (Certo, 2000: 304). Bir
organizasyonun isleyisinin temelinde etkileme olayr bulunmaktadir. Ciinki
yoneticilik insanlar1 istenen davraniglara yonlendirme sanatidir. Bu nedenle,
lider/yonetici kendisine verilen sorumlulugu, baskalarmi etkileyerek onlarin belirli
davraniglar1 gostermesini saglayarak yerine getirmektedir. Organizasyonlar politik
yapida kurulmaktadir bu nedenle bu yapida yer alan herkes etkileme siireci i¢inde yer
almaktadir. Organizasyon iiyelerinin basarisi etkileme siirecindeki basarilarina bagh

olmaktadir (Kogel, 2011:552).

1950°1i yillarin baslarinda sosyal etkileme analizi ic¢in teorik bir ¢ergeve
gelistirilmistir. Etkileme ile ilgili ilk ¢alismalar sosyal etkileme (social influence)
baslig1 altinda ele alinmistir (Kelman, 1974: 125). Sosyal etkileme kavrami, sosyal
yapilara karsilik verebilmek igin bireylerin zihinsel, tutum ve davranislarindaki
degisim siireci olarak tanimlanmaktadir (Barr ve Watson, 1996). Kelman (1974)
sosyal etkileme kavramini, sosyal kaynakli davranmis degisikligi olarak
tanimlamaktadir. Sosyal etkilemede, bir grubun ya da kisinin davraniglar1 baska bir
kisinin davranisinda degisiklige neden olmaktadir. Barr ve Watson (1996) etkileme
kavramin ikili sosyal etkileme (Dyadic social influence) olarak tanimlamaktadir.
Sosyal etkilemede; etkileyen (agent) ile etkilenen ya da hedef (target) iki taraf

bulunmaktadir. ikili sosyal etkileme kavrami, etkileyen kisinin sézel ve sembolik



eylemleri kasith bir sekilde kullanarak etkilemek istedigi kisinin bilissel ya da

davranigsal yapisinda istendik degisiklik yaratmasidir.
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Sekil 1. 1. Etkileyen ve etkilenen arasindaki etkileme iliskisi

Kaynak: Barry, B (2001), Influence in organizations from a social expectancy perspective iginde;
Edt: Lee-Chai A Y ve Bargh J A (2001). The use and abuse of power: Multiple perspectives on the
causes of corruption, Psychology Press.



Kelman (1974)’e gore etkileme stiregleri arasinda nitel bir ayrim yapabilmek i¢in bu
siirecte yer alan kavramlar1 iyi anlamak gerekmektedir. Etkileme siireci Kelman
(1974)’e gbore uyma (compliance), Oziimseme (internalization) ve Ozdeslesme

(identification) olmak {izere dort unsuru kapsamaktadir.

e Uyma; bireyin karsisindaki kisi ve grup lizerinde en iyi etkiyi birakabilmek
icin ya da onlarin onayini alabilmek i¢in etkilemeyi kabul etmesidir.

e Oziimseme; bireyin karsisindaki birey veya grubun 6nerdigi uygulamalar:
desteklemesi ve o uygulamalari benimsediginde etkilenen (hedef) kisinin
tutum ve davranislar1 karsi tarafin tutum ve davranislar ile ortiisecektir.

e Ozdeslesme; bireyin grubun iginde tatmin edici bir sekilde kabul gérmesidir.

e Birey gruptaki kisilerin davraniglarini taklit etmektedir.

Sosyal bekleyis teorisi bireylerin giidiilenmesine dayanan bir siire¢ teorisidir (Sahin,
2014). Sosyal bekleyis teorisine gore etkileme modelindeki ana degiskenler Sekil 1.
1.’de gosterilmektedir. Sekil 1. 1.’de etkileme olaymin igerdigi degiskenler
arasindaki iliskiyi gostermektedir. Bu modelde etkileme olay1 sirali olarak, dnce
etkileyen ve etkilenenin algisi, biligsel siire¢ ve bilinen etkileme taktigi kullanimina
karar verme siireci yer almaktadir. Modelde etkileyen ve etkilenenin karar verme
beklentisi gosterilmektedir. Asagida bu modelde yer alan etkileyenin roli,

etkilenenin rolii ve rollerin beklentileri kisaca agiklanmustir.

o FEtkileyenin Rolii: Etkileme olayinda, etkileyen kisinin (agent) taktik se¢imi
yaparken siirl igletme kisitlarina uygun olan ve yaygin olarak kabul goren
etkileme davranisini se¢mesi 6nemli olmaktadir. Sekil 1. 1.’de etkileme
stratejisinin uygulanmasinda onciil degiskenler oldugu ve iki kategoride
incelendigini goriilmektedir. Bu degiskenler; a) etkileme olayinin dogal
yapisina katilim konusunda etkileyen kisinin algilari, b) etkileyen kisinin
ayirt edici oOzelliklerinin tanmimlandigi bireysel farkliliklar degiskenidir.
Etkileme taktiklerinin se¢iminde kisisel Ozellikleri tahmin etme algist;
etkileyen ve hedef arasindaki iliskiyle- gili¢ seviyesinin goreceliligi-,
kisilerarast samimiyetle ilgili algilar; etkileyen kisi amaclar1 da dahil olmak
tizere, hedefin tahmin edilen diizeydeki tepkisi, zaman yada iletisime
uygunluk gibi kaynak simirliligi algilart modeldeki ii¢ algisal kategoriyi
olusturmaktadir (Cody vd.,1986, Yukl ve Falbe, 1990, Dillard ve Burgoon,
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1985, Miller ve Steinberg, 1975, Yukl, Guinan ve Sottolano,1995’den Akt.
Barry, 2001). Bireysel 6zellikler ile ilgili olarak bireylerin yatkin oldugu
kisilik 6zellikleri etkileme metodunun se¢imini etkilemektedir. Boster ve Stiff
(1984) ve O’Hair ve Cody (1987)’e gore etkileme stratejisi se¢imi, en fazla
makyavelizm, dogmatizm ve kontrol odagi gibi kisilik degiskenleri ile
iliskilidir. Sekil 1. 1.’de etkileyenin karakteristik 6zellikleri dogrudan ya da
dolayl olarak etkili olmaktadir. Bireysel farkliliklar degiskenin etkileme
taktigi se¢iminde temel etki gosterdigi bulunmustur. Ancak durumsal
algilamalarin bireysel farkliliklara gore degisebilmektedir; Ornegin tiyeler
(agent, target) arasindaki giiciin goreceliligi (power relative) algilayanin

kontrol odagin1 makul bir sekilde yansitacaktir (Akt. Barry, 2001).

Hedefin/Etkilenenin Rolii: Sekil 1. 1.°de hedefin perspektifinden rol algisi
ve bireysel farkliliklar yapisal olarak etkileyeninki ile benzerlik
gostermektedir. Bu iki degiskenin bagimsiz ve interaktif bir sekilde ¢aligsmasi
hedefin etkileme girisimine olan tepkisini belirlemektedir. Hedefin etkileme
girisimine tepkisi bu girisim etkileyiciligindeki degisimleri yansitan olas1 dort
sonu¢ bulunmaktadir. Etkileme girisimi sonucunda ortaya ¢ikan olasi
sonuclar; uyma, baglilik, geri ¢ekilme ve karst koyma davraniglaridir (Barry,

2001).

Rollerin beklentileri: Atif kuramcilari, beklentileri digerinin davranislari
hakkinda oOnyargi, Onseziler ve tahminler ve sosyal baglam yapisinda
etkilesimin gerceklesmesi olarak tanimlamaktadirlar. Sekil 1. 1.’de bir tarafin
acik bir sekilde davranmasi ve diger tarafinda bu davranis1 karsilamasi ve
tepkisi arasinda bireysel beklenti tepkilerinin aracilik ettigi goriilmektedir.
Hedefi etkilemek icin, bu siire¢ etkileyen kisinin etkileme taktigine karsilik
verdiginde baglamaktadir. Hedef kisi etkileme taktigi kullanan kisinin
taktiksel davramisini; diger kisiler hakkindaki beklentileri ile olan iligki,
etkileyen ve etkilenen arasindaki iliski ve etkileme durumuna bakarak
degerlendirmektedir. Beklentileri ihlal edildiginde, yani etkileyen kisinin

eylemleri hedef tarafindan 6zgiin ve yerinde bulunmadiginda hedef bazi
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kosullar altindayken etkileme olayina ya da iligkisine kars1 algis1 degismeye
baslayabilir. Beklentileri karsilandiginda ise, durumsal algilama ile ilgili
kayda deger diizeltmeler olmadan hedef etkileyen kisinin kullandig: taktige
cevap vermektedir. Thlal beklentileri etkileme sonrasindaki etkileme arama
davranigini sirasiyla etkileyenin hedefe olan algisi, iliski ya da durumunda

degisikligi ortaya ¢ikarabilir (Barry, 2001).

Sekil 1. 1.’deki degiskenler yukarida kisaca agiklanmistir. Bu modele gore,
etkileme sirasinda, etkileyen ile etkilenen yani hedef kisi arasindaki iliskide iki
tarafin beklentileri, algilar1 bu iliskide 6nemli olmaktadir. Etkileyen kisi hedefin
beklentilerini de diisiinerek etkileme taktigi se¢melidir aksi takdirde etkileme

olay1 basariya ulagmayabilir.
1.2.  Etkileme Kavram ile ilgili Benzer Kavramlar

Glig, ikna ve otorite (authority) kavramlar1 birbirleri ile yakindan iligkili
kavramlardir. Bir¢cok arastirmaci giicii bir etkileme siireci olarak kabul etmektedir
(Cetin, 2013). Etkileme olay1 liderin kullanmis oldugu gii¢ kaynaklar ile ilgilidir.
Bu nedenle bu kisimda, etkileme siireci i¢inde yer alan ve etkileme kavrami ile
karistirilan benzer kavramlar olan gii¢, ikna ve otorite kavramlart agiklanmis ve bu

kavramlar ile etkileme kavrami arasindaki farklardan bahsedilmistir.
1.2.1. Gii¢c Kavramm

Bertrand Russel’a gore “enerji kavrami nasil fizigin temel bir kavrami ise “gii¢”
kavrami1 da sosyal bilimlerin temel kavramidir. Gii¢, “baskalarimi etkileyebilme
yetenegi” olarak tanimlanmaktadir. Gili¢ kavrami, bir kimsenin bagkalarini, kendi
istedigi yonde davranisa sevk edebilme yetenegi olarak da tanimlanmaktadir (Kogel,
2011: 553). Organizasyonlarda giic ve etkilemeyi 6l¢mek icin bir¢ok calisma
yapilmistir (Yukl ve Chavez, 2002; Yukl, Chaves ve Seifer., 2005; Yukl ve Falbe,
1990; Yukl, Falbe ve Youn, 1993; Yukl, Fu ve McDonald, 2003; Yukl, Guinan ve
Sottolano, 1995; Yukl, Kim ve Falbe, 1996; Yukl ve Yukl ve Tracey, 1992; Yukl
2013). Bu caligmalarin sonucunda gii¢ ve etkileme kavramlarinin birbirleri ile
oldukgca iligkili kavramlar oldugu sdylenebilir. Organizasyonlarda liderlik kavrami

incelenirken gii¢ ve etkileme kavramlar1 beraber ¢ok fazla kullanilmaktadir. Giig
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kavramini daha iyi anlayabilmek ic¢in gili¢ alan1 (domain of power), glic konusu
(scope of power) ve giic kaynaklar1 (power sources) kavramlarin1 incelemek
gerekmektedir. Gii¢ alani, kisinin etkileyebilecegi kisilerin toplamini belirlemektedir.
Gli¢ konusu, kisinin baskalarini hangi konularda etkiledigini ifade etmektedir. Giig
kaynaklar1 ise, kisinin baskalarin1 etkileyebilmek i¢in hangi kaynaklardan

yararlandigini agiklamaktadir (Kogel, 2011).

Gili¢ kavramina iligkin birgok tanima rastlamak miimkiindiir. Dalh (1957) tarafindan
yapilan gili¢ tanim1 en ¢ok kullanilan tanimlardan biridir. Dalh (1957) giicii A’nin
B’nin davraniglarini etkileme kapasitesi olarak tanimlamistir (Akt. Fincham ve
Rhodes, 1999, 5.440). Schermerhorn, Hunt ve Osborn (2005) gii¢ kavramini birisine
bir sey yaptirabilme yetenegi olarak tanimlamiglardir. Weber giicii, bir toplumsal
iliski i¢indeki bir aktoriin, hangi temele dayandigina bakilmaksizin kars1 koymasina
ragmen kendi iradesini gergeklestirme durumu olarak ifade etmistir. (Akt. Lukes,
1990) Gii¢ kavramina yonelik tanimlarin iki ortak noktasi bulunmaktadir. ilki, giic
kavramint nesnel bir kavram olarak goérmekten c¢ok onun nasil algilandigr ve
anlamlandirildigidir. Ciinkii insan davranislari izerinde nesnel durumlarin etkisi olsa
da sosyal durumlardaki inang ve algilarin etkisi daha fazla olmaktadir. Ikincisi ise,
giic sosyal bir olgudur ve karsilikli bagimlilik iliskisinin sonucu olarak ortaya
cikmaktadir. Bu nedenle bireysel bir farklilik olarak ele alindiginda gii¢ diger
insanlarla iligkili bir unsur olmaktadir. Bireysel gii¢ ihtiyaci, diger insanlari
etkilemek ve bu etkiyi sosyal durumlarda kullanmakla iliskilendirilmektedir (Cetin,

2013).

French ve Raven (1959)’da gii¢ kavramimi anlayabilmek i¢in bir taksonomi
gelistirmiglerdir ve gilic kavramini anlayabilmek i¢in oncelikle birbirinden farklilik
gosteren odiil giicii, baski giicii, yasal gii¢, uzmanlik giicii ve karizmatik gii¢ tiplerini
anlamak gerektigini ifade etmislerdir. French ve Raven’in taksonomisine gore bu gii¢
tipleri asagida aciklanmistir (French ve Raven, 1959; Raven, 2001; Raven, 2008;
Kogel, 2001; Eraslan, 2004):

e Odiil giicii; eger yonetici ya da liderin baskalarin1 ddiillendirme giicii varsa
ve oOdiillendirme kaynaklarina sahipse, bunu bir gii¢ araci olarak kullanabilir.
Bu gii¢ ¢esidi, lider ya da yonetici konumundaki kisinin grup iiyelerini maas

artisi, terfi, daha fazla yetki ve sorumluluk verme, onaylama ve takdir etme,
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ovme vb. yontemler kullanarak onlar1 &diillendirmesidir. Odiillendirme

giiciince esas olan isgorenleri tesvik edecek olan unsurlarin olumlu olmasidir.

Zorlayiar gii¢; bu giic korkuya dayanmaktadir ve grup iiyelerini korkutan her
sey bir giic kaynagi olmaktadir. Yonetici bu giicii sahip oldugu makamdan
alabilir ve sahip oldugu makamin giiciinii, isgorenleri korkutmak ve
yildirmak amagcl kullanabilir. Isgorenleri belirli bir davranisa yonlendirmek
icin maddi ve manevi zorlamalara bagvurabilir. Zorlayici giicte 6diil giiciliniin
aksine cezalandirma davramisi vardir. Isgéren yonetici tarafindan verilen
emirlere kars1 geldiginde olabilecek olumsuzluklardan korktugu i¢in bu giicii
kabul etmektedir. Bu giicli kabul etmeyen isgérenler maas kesintisi, kidem

diisiirme, isten atilma tehdidi vb. cezalarla karsilasabilir.

Yasal gii¢; bu gii¢ kaynagi, izleyenlerin (isgorenlerin), lideri veya yoneticinin
kendi davraniglarin1 etkileme hakkinda sahip oldugunu kabul etmeleri ile
ilgilidir. Orgiitsel hiyerarsiden kaynaklanan ve lidere orgiit icerisindeki
statiisiinden gelen gii¢ olarak da tanimlanabilir. Yasal gii¢ otorite anlamina
gelmektedir. Yonetici orgiitsel hiyerarsiyi kullanarak astlarin davraniglarini
yasalara dayanarak etkilemektedir. Kisinin bulundugu pozisyon nedeni ile
etrafindaki kisileri etkileyebilme giiciinii ve otoriteyi ifade etmektedir. Bu gii¢
tiiri, grup tyelerinin, yoneticinin kendilerinin davraniglarini belirleme
hakkina sahip oldugunu kabul etmeleriyle ve otorite tarafindan gelen emir ve

buyruklara uymaya kendilerini mecbur hissetmeleriyle ilgili olmaktadir.

Uzmanhik Giicii; Lider veya yonetici konumundaki kisilerin bilgi, deneyim
ve uzmanliklariyla ilgilidir. Astlar, bir yoneticinin bilgi, uzmanlik ve
deneyimine ne Olc¢lide fazla deger veriyor ve ona giiveniyorlarsa o kisiden
olumlu yonde etkilenmeleri o denli fazla ve kolay olacaktir. Yoneticinin sahip
oldugu ve paylastig1 faydali bilgi, uzmanlik giicliniin sinirlarini belirlemekte

ve iggdrenlerin is performansi ve is tatmininde biiyiilk 6nem tasimaktadir.

Karizmatik Gii¢: Bu giiclin kaynag1 yoneticinin kisilik 6zellikleri ve iletisim

becerisidir. Liderin kisiliginin izleyicilere (isgdrenlere) ilham verebilmesi,
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onlarin arzu ve isteklerini dile getirebilmesi bu kaynagin temelini
olusturmaktadir. Bir bireyde diger bir kisinin begendigi ve saygi duydugu,
cekici buldugu, ilham aldig1 6zellikler (goriintiisii, konusmasi, sesi, kiiltiirii
vb.) varsa ve bundan dolay1 ona baglanmigsa veya ona benzemeye calisip o

kisi ile biitlinlesiyorsa, s6z konusu bireyin tasidig gii¢ karizmatik glictiir.

French ve Raven (1959-1965) tarafindan siniflandirilan gili¢ taksonomisini daha
sonra Erchul ve Raven (1997) tarafindan sosyal etkilenme siirecine uyarlamislardir.
Erchul ve Raven (1997) sosyal etkilemeyi, etkileyen kisinin(agent) baski ya da
eylemleri ile etkilenen kisinin(target) davranis, tutum ve inanglarinda degisiklik
yapmast seklinde tanimlamislardir. Sosyal giicii ise bir tiir etkileme potansiyeli
olarak tanimlamaktadirlar. French ve Raven (1959, 1965)’in tipolojisi giiclin alti
boyutunu icermektedir ve etkileyen kisi (A) etkilenen kisinin (B) inang, tutum veya
davraniglarini degistirmek icin bu gii¢ tiirlerini kullanmaktadir (Akt. Erchul ve
Raven, 1997). Erchul ve Raven (1997) etkileme ve gii¢ iliskisini French ve Raven
(1959,1965)  gelistirdikleri  giic  tipolojisine  uyarlayarak asagidaki  gibi

acgiklamislardir:

1. Zorlayic1 giicte B eger A’ya itaat etmezse onu cezalandiracagini
algilamaktadir.

2. Odiil giicinde B, A’nin yetenek ve odille istekliligine gére onu
odiillendirecegini algilamaktadir.

3. Yasal giicte B, A’nin etkileme girisimini kabul etmek zorundadir ¢ilinkii
A’nin pozisyon giicli ile onu etkilemek i¢in yasal bir hakk:i olabilecegine
inanmaktadir.

4. Uzmanlik giicii, A’nin belirli bir alanda bilgi ve uzmanliga sahip oldugunu
B’nin algilamasindan kaynaklanmaktadir.

5. Karizmatik (referans) gilicte A’nin kisilik 6zelliklerinin B’yi etkilemesi
sonucu ortaya ¢ikmaktadir.

6. Bilgi giicinde A’nin B’yi etkileme potansiyeline dayalidir c¢ilinkii A
bilgilendirme giicii ile B’nin lehine olabilecek mantikli agiklamalar ve yeni

bilgileri ona saglamaktadir.

Erchul ve Raven (1997) yukarida agiklandigi gibi liderin/yOneticinin isgorenleri

etkilerken French ve Raven (1959) tarafindan gelistirilmis olan gii¢ tipolojinin nasil
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etkili oldugunu ve etkileyenin giicii kullanma durumunun etkilenen tarafindan nasil

algilandigini agiklamislardir.

Raven (2001) gii¢ ve etkileme iligkisini Sekil 1. 2.’de gostermistir. Raven gii¢ ve
etkileme arasindaki iliskiyi  etkileme motivasyonu, giic  kaynaklarmin
degerlendirilmesi, hedef kisi (etkilenen kisi), gii¢ tercihleri ve engellerin
degerlendirilmesi, etkileme girisimlerinin tercih edilmesi, etkileme girisiminin, gii¢

kaynaginin se¢imi ve bu se¢imin sonundaki etkileri bu sekilde géstermistir.

Sekil 1. 2.’de goriilen modelde, giiciin temelleri kisileraras1 etkileme gii¢/etkilesim
modeli ile daha genis bir bigimde ele alinmistir. Raven (1992) tarafindan gelistirilen
kisileraras1 etkileme gii¢/etkilesim modeli, etkileme motivasyonu ve gii¢c kullanimi
ile baglamaktadir. Daha sonra, gii¢ stratejisinin se¢imi, giic kaynaklarinin
uygulanmasi i¢in hazirlik, degerlendirilen gii¢ stratejilerinin tutumu/davranisi, etkili
degisikliklerin olmas1 ya da degisikligin olmamasinin hedefi etkilemesi, etki sonrasi
ve sonrasinda etkileyenin algisini ve gelecekteki etkileme stratejisini diizeltmesi ile

sonlanmaktadir (Raven, 2008: 5).
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Mevcut gii¢c kaynaklarinin
belirlenmesi
. Etkileme girisimi hazirhgi
1. Odiil kaynaklar .
Etkileme Motivasyonu 2. Zorlayici kaynaklar 1. Sahne veya olay yeri hazirlig:
3. Mesruiyet » | 2. Giic¢ kaynaklarimi arttirma ve vurgulama
L. I')1.$sa.1 hedefe ulagmak 4. Uzmanlik 3. Hedefin savunma giiciinii azaltma
2. Ic,l 1ht1yac';.lar1“kar§1.1an}ak- 5. Referans(karizma) 4. Digerleri
giic, statii, giivenlik, 6zsayg1 6. Bilgi
> RtOI gt ereksinimleri, yiiksck 7. Maniipiilasyon ihtimalleri
oot . | 8. Dolayl etkileme ihtimalleri Y
4. Etkileme motivasyonu-yarar o - . s . .. . . ..
9. Ugiincii taraflarin giicii ya da Etkileme girisimi ve gii¢ temelinin secimi:
ve zararlar talep etme azaltilmasi — | Secim modu
5. Kendi, etkilenen ve tiglincii ¢
kisiler goziindeki statii Hedef ile olan iliski, gii¢
referanslar1 ve engellemelerin
mevcut degerlendirilmesi Etkiler/Sonuglar
; 1. M?‘“Yet ve gaba 1. Olumlu ya da olumsuz etkiler
! 2. Ikincil kazanglar ve kayrplar 2. Diger giic temelleri tizerinde Kamu-6zel
| 3. Norm ve degerler etkileri
! 4 O 7z.aloilama ilickici 3 Yan etkiler
| 4 a. Etkileyen ve hedef degerlendirmesi ve
I : algisindaki degisim
I L - b. Hasar1 tamir etme girisimi

Sekil 1. 2. Kisilerarasi etkileme gii¢/etkilesim modeli

Kaynak: Lee-Chai, A. Y., & Bargh, J. A. (2001). The use and abuse of power: Multiple perspectives on the causes of corruption. Iginde: Raven, B., Power
interaction and interpersonal influence: Experimental investigation and case study, Psychology Press.
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Raven (1992) tarafindan gelistirilen kisileraras1 etkileme gii¢/etkilesim modeli
disinda etkileme ve giic iliskisini gosteren Yukl (1997) tarafindan gelistirilen gii¢ ve

etkileme arasindaki iliskiyi gosteren model asagida agiklanmistir.

Liderin o6zellikleri Lider giicii "\
! 10
7 .
v .
Lid !
1cer . Etkileme Ciktilar: 9

davramisi ) Baglilik, Sonug
Basit istekler 6 Uyum Saglama ya da \/\/\/\/\

Etkileme

Direng GOsterme

taktikleri

Rol Model

Odiillendirme I 5
Cezalandirma 3

Egitme

Durumsal Degiskenler

Sekil 1. 3. Gii¢ ve Etkileme Modeli

Kaynak: Dubrin, A J (2001) Leadership (Research findings, practice, and skills), Third Edition,
Houghton Mifflin Company, Boston, s.214.

Gli¢ kavrami ile etkileme taktikleri arasindaki fark Yukl (1997) tarafindan gelistirilen
glic ve etkileme arasindaki iliskiyi gosteren Sekil 1. 3.’de gosterilmektedir. Sekil 1.
3.’deki model etkileme girisimi 6zelliklerinin sonuclari, liderin etkileme becerisi,
etkileme davranig1 ve giiciin etkisini bir araya getirmektedir. Model karigik olmasina
ragmen igsel ve digsal faktorlere gore liderin/yoneticinin etkileme siirecinin basarili
olabilecegini gostermektedir. Sekil 1. 3.’e gore (Dubrin, 2001, s.214-215) soldan
baslayarak, liderin etkileme taktik se¢imi etkileme taktikleri kullanacagi hedefin
personel giicline ve pozisyon giicli ile olan iliskisine baghdir (1). Etkileme taktigi
secimi Ozgiiven ve digsadoniikliik gibi liderin sahip oldugu kisisel ozelliklerine
baghdir (2). Etkileme taktikleri secimi etkileme taktiklerine maruz kalan
kisinin(hedef) tepkisine bagli olarak da degisebilir (3). Liderin etkilenme davranisi
bu davranisa maruz kalanlarin(hedef) verecegi tepkiyi dogrudan etkilemektedir. Bu
etkinin sonucunda baglilik, uyum saglama ve direng gosterme olasi ii¢ sonug¢ olarak

ortaya ¢ikmaktadir (4). Bu sonuglar silirecin baglant1 noktasi olarak kabul edilebilir.
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Bu siire¢ sonunda baglilik ortaya ¢iktiginda siire¢ basarili, uyum saglama ortaya
ciktiginda siire¢ orta diizeyde basarili olmaktadir. Ancak direng gdsterme ortaya
ciktiginda siire¢ basarisiz olmaktadir. Bu basar1 diizeyleri ile isgdrenlerin ¢abalar
dogru orant1 gostermektedir (5). Bu sonuglar, baglilik, uyum ve direng davraniglar
ile liderlere geribildirim saglamaktadir (6). Ornegin, etkileme taktiklerine maruz
kalan kisi bu tekniklere direng gosterdiginde, etkileme taktigi uygulayan kisi daha
uygun baska bir taktigi tekrardan dener. Hedef kisinin tepkisine gore lider 6nerisinde
degisiklik yapmaya karar verir. Liderin hedefi nasil etkileyecegi giiciiniin etkisine
baglhidir. Lider giiclinii uygun bir amagla kullandiginda etkileme taktigi basarili
olmaktadir (7). Lider giicii dogrudan hedef kisinin tutum ve davramiglarin
etkileyebilir (8). Ornegin, lider yiiksek &diil giiciine ve zorlayici giice sahip
oldugunda, isgorenlerin 6diil kazanma ve cezadan kagma umuduyla liderin istegine
uymalart daha muhtemeldir. Dalgali ¢izgi (9) etkinin giligli olmadigin
gostermektedir ¢iinkii birden fazla faktore ek olarak hedef kisinin baglilik kararin
etkileyecektir. Sonug¢ liderin giicline iligkin geribildirim verecektir (10). Eger lider
basarili olursa, etkilenen(hedef) isgérenler onun uzman giice sahip oldugunu
algilayacaklardir. Basarisizlik uzman giicii algisini diistirecektir. Uzun vadede basari
liderin pozisyon giiclinii arttirabilir c¢ilinkii basari, terfi ve daha fazla kaynak
kazanimina yol acabilmektedir. Ayrica Yukl (2013)’de liderler ¢alisanlarini

etkileyebiliyorsa uzman giicii algisinin yiiksek oldugunu ifade etmistir.

Etkileme ve gii¢ ile ilgili modeller incelendiginde, Sonug¢ olarak giic ve etki
kavramlarinin  birbirleri ile olduk¢a iligkili kavramlar oldugunu sdylemek
miimkiindiir. Etkileme, bagkalarinin davraniglarini belli bir amag¢ dogrultusunda
yonlendirme becerisi iken; giic, etkileyebilme kapasitesi veya potansiyelidir. Liderler
sadece giiclerini sergileyebildiklerinde etkili olabilmektedir. Yani bir liderin
baskalarini etkilemesi i¢in gii¢ elde etmesi gerekmektedir (Cohen, Fink, Gadon ve
Willits, 1992). Etkileme gii¢ kapasitesi ya da potansiyeli oldugu i¢in liderligin bir
parcasi olmaktadir (Northouse, 1997).
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1.2.2. ikna Kavram

Ikna kavram sozliiklerde “inandirma, razi etme, kisinin tutum ya da davramslarim
zorlama olmaksizin etkilemeyi hedefleyen iletisim siireci, bir konuda birinin
inanmasini saglama, kandirma” olarak tanimlanmaktadir (Deniz, 2007). Ikna
kavramini, Brembeck ve Howell (1976) bireylerin se¢imlerini etkileme amaclh
iletigim olarak tanimlarken, Reardon (1991) ise, “ikna ¢abasi i¢inde olan bireyin,
cesitli duygusal ve biligsel teknikler yoluyla bir baska bireyin belirli bir davranis,
inan¢ ya da tutumu benimsemesine rehberlik etmek” seklinde tanimlamaktadir
(Brembeck ve Howerll, 1976; Reardon, 1991°den Akt. Demirtas, 2004). Bu
kavramlardan yola ¢ikarak ikna kavrami, ¢ogunlukla paylasilan sembolik diisiince ve
aktivitelerin, degisim siireclerinin bir sonucu olarak ya da iletisimcinin istedigi

tepkiyi yaratma siireci olarak tanimlanabilir.

Ikna kavramu kisaca, etkileyen (kaynak) kisi ya da kisilerin, etkilenenin (hedefin)
belirli bir iirlin, birey ya da goriise iliskin olumlu bir tutum olusturmasini ya da var
olan tutumunu degistirmesini saglama yoniindeki cabasi olarak tanimlanabilir
(Demirtas, 2004). Ikna tanimlarmin ortak noktas: ikna eden kisinin(etkileyenin)
karsisindaki kisinin disiincelerini degistirmeye yonelik bilingli bir ¢abasinin
olmasidir (Ross, 1990; Bettinghaus ve Cody, 1987°den Akt. Ispir, 2008). Hogan
(2009)’a gore ikna, insanlarin diisiincelerini ve davraniglarimi belirli stratejiler
yoluyla etkileme, inancglar1 ve degerleri kabullendirme yetenegidir. Bu tanimdan yola
cikarak yoneticilerin etkileme taktikleri kullanirken karsilarindakini ikna etme
yoluna sikca bagvurmak durumunda olacagi soylenebilir. Ciinkii ikna, kisinin
davranislarini zorlama olmaksizin etkilemeyi hedefleyen iletisim siirecidir (Dogan,

1998).
1.2.3. Otorite

Tiirk Dil Kurumu SoézlIigii (2016) otoriteyi, “yaptirma, yasak etme, emretme, itaat

ettirme hakki veya giicii” olarak tanimlamaktadir (www.tdk.gov.tr; 2016). Otorite

konusunda ilk kapsamli ¢alismay: yiirliten Max Weber otorite kavramini, somut bir
durumda, emrin yerine getirilmesini saglayan, yonetilenin bunun uygunluguna kani

olmasi, vazife duygusu, korku, diipediiz aliskanlik, ya da kendisi i¢in yarar elde etme
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arzusu olarak tanimlamaktadir. Henri Fayol otorite kavramini, “emir verme hakki ve
itaat ettirme giicli (yaptirim uygulama giicii)” olarak tanimlamaktadir. Mendel (2005)
otorite kavramini fiziksel zorlamalar olmadan boyun egene kars1 belli bir davranisi
kabul ettirecek kadar bir giicii elde tutma olarak tanimlamistir. Bagka bir tanimla
otorite, bir kisinin, bir goriisiin ya da bir 6rgiitiin genellikle boyun egilen biiyiik etkisi
olarak ifade edilebilir (Aktaran: Yildiz, 2000: 22). Otorite, en iist yonetime verilen
yapma ve yaptirma hakki olarak da tanimlanmaktadir (Kogel, 2011; Basaran, 2000).
Weber (1947) otoriteyi, “belirli bir grubun, verilen komutlara itaat etme durumu”
olarak tanimlamaktadir. Ancak, otorite digerleri ilizerinde her tiirli giic ve etkiye
sahip degildir. Weber’e (1947) gore, yasal konularda belli derecede goniilliiliik ve
uyum bir arada olmadir. Orgiitlerde pozisyonu kim isgal ederse otorite onundur (Akt.

Kuru Cetin, 2013).

Otorite giiclin yasal hali olarak da tanimlanabilmekte ve yoneten ve ydnetilenler
arasindaki iligskinin dogal bir sonucu olarak ifade edilmektedir. Otorite ve etkileme
tanimlar1 incelendiginde otorite kavrami bir durumu ifade ederken etkileme bir stireci
ifade etmektedir ve otoritenin kabul edildigi alan otorite kuranin etkinlik alani olarak
ifade edilmektedir. Otoritesi olan yoneticinin etkileme taktiklerini kullanarak onlari
etkileyebilmesi dnemlidir (Bayrak, 2000; Kogel, 2011). Otoriteyi kabul etmek, tam
anlamiyla, insanin yapmasi veya inanmasi istenen seyi incelemekten sakinmasi
demektir. Otorite uygulamak, neden gostermek zorunda olmamak, itaat gérmek ve
inanilmak hakkima sahip olundugu ig¢in itaat gormek ve inanilmak demektir.
Belirleyici etken, beyanma uyulanin kim oldugudur, buna kiyasla riayet edilen

konunun ne oldugu bir bakima ikincil 6nemdedir (Lukes, 2002; 634).

Bacharach ve Lawler (1976) otorite ve etkileme arsindaki iliskiyi Tablo 1. 1.’deki
gibi gostermektedir. Onlara goére otorite ve etkileme arasinda bazi zithiklar
bulunmaktadir. Tablo 1. 1.’de goriildiigli gibi otorite ve etkilemenin bagli olduklari
giic kaynaklar1 farklilik gostermektedir. Etkilemede diger gii¢ kaynaklarinin herhangi
biri etkili olurken, otoritede daha cok giiclin yapisal kaynagi agir basmaktadir

(Omisore ve Nweke, 2014: 169).
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Tablo.1. 1. Etkileme Taktiklerinde Kullanilan Gii¢ Kaynaklar1

Kaynak Tiir Temelleri

Yapi (Structure) Otorite Zorlayic1 giic
Odiil giicii
Yasal gii¢
Bilgi giicii
Kisilik (Personality) Etkileme Yasal gii¢
Bilgi giicii
Uzmanlik (Expertise) Etkileme Yasal gii¢
Bilgi giicii

Firsat (Opportunity) Etkileme Zorlayict giic
Bilgi giicii

Kaynak: Bacharach ve Lawler 1980°den Akt. Omisore B O ve Nweke, A N (2014). The Influence
of Power and Politics in Organizations (Part 1). International Journal of Academic Research in

Business and Social Sciences, 4(7), 164.

Sonu¢ olarak otorite kisiye Orgiit tarafindan verilen karar verme ve astlarin
davraniglarini belirleme ve yaptirim uygulama hakkidir. Bu hak o kisiye o mevkiyi
isgal ettigi icin verilmektedir. Hak o mevkiye baglh oldugu i¢in o mevkiden kim
varsa bu hakk1 o kullanabilecektir. Tiim bunlardan yola ¢ikarak, otoritenin bir durum,
etkilemenin ise bir siire¢ oldugunu ve sonuca gotiirdiiglinii sdylemek miimkiindiir
(Kogel, 2011). Etkileme ile otorite iliskisi i¢in otoritenin genelde bir durumu

gosterdigi, etkilemenin ise bir siireci ve sonucu ifade ettigini soyleyebiliriz.

1.3. Etkileme Taktikleri

Etkileme taktikleri, etkileyenin (agent), etkilenenin (target) tutum ve davraniglarini
etkilemek i¢in kullanmis oldugu belli davranis kaliplar1 olarak tanimlanmaktadir
(Yukl, 2010, s.200). 1980 yilindan bu zamana kadar yoneticilerin etkileme

davraniglari tizerine yapilan gorgiil arastirmalarin sayisi giderek artmistir.

Aragtirmacilar, yoneticiler tarafindan kullanilan etkileme taktiklerinin tiirleri, farkl
taktiklerin olas1 etkileri ve bireysel ve duruma gore belirleyici taktiklerin dnemi gibi
konular tizerinde ¢alismislardir (Yukl, Guinan ve Sottolano, 1995). Goffman (1955)

kirk yil once kisiler arasi etkilesimde insanlarin davranislarini bilingli bir sekilde
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yonettigini davranig bilimleri literatiiriine kazandirmistir. Goffman (1955)’in
caligmalarindan sonra son yirmi yilda kisiler arasi etkileme teorisi organizasyonun
tim bolimlerinde insanlarin is yerindeki davraniglarini daha iyi anlamak ig¢in
uygulanmaya baglandi. Ancak bir siliredir arastirmacilarin is ¢iktilart iizerinde
etkileme taktiklerinin sonuclar1 iizerinde arastirma yaptiklar1 goriilmektedir

(Chaturverdi ve Srivastava, 2014).

Etkileme taktikleri ile ilgili ilk sistematik yaklagim Kipnis, Schmidt ve Wilkinson
(1980) tarafindan yapilmistir. Kipnis, Schmidt ve Wilkinson (1980) alt, ayn1 ve iist
kademedeki calisanlar1 etkileme c¢abalar1 icin bes amac¢ ve sekiz taktik
belirlemiglerdir. Daha sonra Schmidt ve Kipnis (1984) iist kademeyi etkileme
cabalar1 i¢in alt1 taktik ve altt amag belirlemislerdir (Yukl, Guinan ve Sottolano,
1995). Schriesheim ve Hinkin (1990) Kipnis, Schmidt ve Wilkinson (1980)’in
arastirmalara gegerlilik ve giivenirliligini incelemistir. Schriesheim ve Hinkin
(1990), Kipnis, Schmidt ve Wilkinson (1980)’in yaptiklar1 c¢alismay1 etkileme
taktiklerini boyutlandirmalar1 ac¢isindan elestirmislerdir. Fakat daha sonra bu
calismay1 gelecek calismalar i¢in bir baglangic noktasi olarak kabul etmiglerdir
(Schriesheim ve Hinkin (1990)’den Akt. Gozii, 2012). Etkileme taktikleri 6lgeginin

tarihsel siiflandirilmasi Tablo 1. 2. ’de gosterilmektedir.
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Arastirmacilar

Boyutlar

Tablo 1. 2. Etkileme taktikleri dl¢eginin tarihsel siiflandirilmasi

French ve Raven
(1959)

Odiillendirme Giicii

Cezalandirma Giicii

Mesru Giic

Uzman Giici

Referans Giicii

Bilgi Giicii

Kipnis, Schmith
ve Wilkinson (1980)

Baskin

Davranma

Yagcilik

Rasyonellik

Yaptirim

Miibadele

Engelleme
Ust  diizey
Y Oneticinin
Destegini
Alma

Koalisyon

Schrisheim ve Hinkin
(1990)

Yagcilik

Miibadele

Rasyonellik

Baskin
Davranma
Ust diizey
Y 6neticinin
Destegini
Alma

Koalisyon

Caldwell ve Burger
(1997)

Katilimi

Saglama

Araya
Baskalar1
n1 Koyma
Rasyonel
Ikna
Baski

Miibadele

Yagcilik

_ R =

L Z

N N

- =~

- -’ -5

7 = 2

R

S~ =2
) R -

g g =

— Qe

= =2 X

= < =

~

Rasyonel ikna

[lham Verme

Danigsma

Baski

Koalisyon

Yagcilik

Miibadele

Kigisel Cazibe

Mesrulastirma

Yukl, Guinan ve

Sottolano (1995)

(2008);
Seifer, Yukl (2010)

Yukl, Seifert, Chavez

Rasyonel ikna

[lham Verme

Danigsma

Isbirligi

Bilgilendirme

Yagcilik

Miibadele

Baski

Koalisyon

Kigisel Cazibe

Mesrulastirma

Kaynak: Kusluvan S, Demirer H (2001) Konaklama isletmelerinde yoneticilerin astlar1 etkileme

taktikleri ve bu taktiklerin etkinligi {izerine bir aragtirma, 9. Ulusal Yonetim ve Organizasyon

Kongresi Bildiriler, 24-26 May1s, s.265-278dan uyarlanmistir.

23



Etkileme taktikleri icinde en yaygin olarak kullanilan siiflandirma Yukl ve Falbe
(1990), Yukl ve Tracey (1992), Yukl ve Fu (2003) tarafindan yapilan ¢alismalardaki
siniflandirmadir. Bu calismalar temellerini Kelman (1974), Kipnis, Schmid ve
Wilkinson (1980), French ve Raven (1989) calismalarindan almislardir. Yukl (2010)
etkileme taktiklerini ele alan ¢alismalarda potansiyel etkileme kaynagi olarak
onceden sadece “glic” kavramina odaklanilirken, artik bir bireyin davraniglarin
etkilemek i¢in kasithi olarak kullanilan etkileme taktiklerine odaklanilmaktadir. Yukl
(2010:217-218) etkileme taktiklerini kullanim amacina goére proaktif Orgiitsel
etkileme taktikleri, reaktif etkileme taktikleri, izlenim yOnetimi taktikleri ve politik

etkileme taktikleri olmak tizere dort kisimda ele almustir.

e Proaktif Orgiitsel Etkileme Taktikleri: Bireyin yeni bir gorevi bitirmesini
saglama, mevcut gorevi ile ilgili prosediirii degistirme, bir gorev i¢in yardim
etme gibi taktikleri igermektedir.

o Reaktif Etkileme Taktikleri: Bireylerin maruz kaldiklar1 etkileme
girisimlerinde istemedikleri etkileme girisimlerine direnmeleri, aracilarin
isteklerini degistirme ya da etkilenen(hedef) kisinin durumla ilgili makul
Onerilerde bulunmasi i¢in kullanilan etkileme taktiklerini igermektedir.

e [zlenim Yénetimi: 1zlenim yOnetimi taktikleri daha ¢ok liderin izleyenlerini
etkileme i¢cin ya da tam tersi izleyicilerin lideri etkilemesi i¢in
kullanilmaktadir.

e Politik Taktikler: Liderin ya da yoOneticinin birey veya grubun orgiitsel

kararlarini etkilemek i¢in kullandig: taktikleri icermektedir.

Yukl ve Fable (1992) 6nceki arastirmalarin bulgularina dayanilarak etkileyen
kisi veya orgiit icin faydalar iceren bes farkli etkileme amaci tanimlanmistir. Ilk
ama¢ olan ‘gorev atama’ Onceki calismalarin tiimiinde bulunan amaca
benzemektedir. Ikinci amag olan ‘davranis degisikligi’ 6nceki ¢alismalarda bulunan
iki amaci kapsar: a) etkileyen kisi, etkilenene (hedefe) gorevi daha hizli ve daha iyi
yaptirmaya cabalamakta ve b) etkileyen kisi mevcutta ilerleyen gorev hakkinda
kisinin is davranisini degistirecek bir amag belirlemektedir. Bulunan etkileme
olaylar1 kodlanirken bu iki amag¢ birbirini tamamladig1 i¢in tek ve daha genis bir
kategoride toplanmustir. Ugiincii amag ‘yardim isteme’ Kipnis’in (1980) ve Erez’in

(1986) yaptig1 arastirmada kullanilan ‘yardim alma’ ile ¢ok benzemektedir ve Yukl
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ve Fable’nin (1990) kullandig1 “problemi ¢6zmek i¢in yardim isteme” amacindan ise
daha dar kapsamli bir kategori igermektedir. Dordiincii hedef “destek alma”
kaynaklar, resmi izinler ve siyasi destek icin talepleri icermektedir. Yukl ve Fable
(1990) calismalarinda her tiir talebi ayr1 bir amag¢ olarak kaydetmistir. Fakat daha
sonra bu amaglar ve Schmidit ve Kipnis’in (1980) kullandig1 “degisiklik i¢in fikirler

2"

sunmak” ve Kipnis’in “iste degisiklik baslatmak™ amaclar1 tek ve daha giiclii bir
kategoride birlestirilmistir. Besinci amag¢ olan “kisisel fayda elde etmek” Kipnis
(1980) ve Erez (1986) tarafindan kullanilirken Yukl ve Fable (1992) tarafindan

kullanilmamustir.

Etkileme Amaglarinin Tanimi (Yukl ve Tracey, 1992):

o Gorev Verme: Kisiye mevcut is sorumluluklarmma uygun yeni bir is
yaptirmay1, yeni bir projede gorev vermeyi, yeni sorumluluklar iistlenmeyi ya
da rapor veya belge hazirlatmay1 hedefleyen bir amagtir.

o Davrams Degisikligi: Bu amag kisinin halihazirda zaten yapiyor oldugu
gorev icin kisinin i§ planinda veya prosediirlerde kisiye belirli degisiklikler
yaptirmaktir. (6rnegin; isi farkli bir yolla yap, daha fazlasini yap, o isi
yapmay1 birak, isi daha iyi ve daha hizli yap, eylem planini degistir, kural ve
politikalar1 izle, farkli saatlerde ve giinlerde ¢alis),

e Yardim Isteme: Etkileyen kisinin, sorumlu oldugu gérevi tamamlamak veya
bir problemi ¢dzmek i¢in hedef kisiden yardim talep etmeyi, gérevin nasil
yapilacagini ondan gostermesini istemeyi, hedeften ihtiya¢ duyulan bilgiyi
saglama veya isin bir kismin1 yapmasini rica etmeyi i¢eren bir amagtir.

o Destek Alma: Kisiye resmi olarak bir teklifi, oneriyi, plani, yeni bir {iriinii,
raporu veya antlasmay1 onaylatmayi, kisiden ek kaynaklar (techizat, personel,
arag, gerec) temin etmeyi ya da diger insanlan (iistler, astlar, ayn1 kademede
olanlar ve miisteriler) etkileyebilmek icin kisinin yardimmi kapsayan bir
amagtir.

e Kigsisel Yarar Saglama: Etkileyen kisinin kendisine yarar saglayacak herhangi
bir seyi hedef kisiden temin etmesi (maas artist, daha iyi bir is programu, terfi,
0diil) veya hedef kisiden isle direkt ilgili olmayan kisisel bir iyilik yapmay1

istemeyi amaglar.
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Daha sonra onceki calismalardan yola ¢ikarak Yukl ve Falbe (1990)’da etkileme
taktikleri kavramini ve amacini tamimlamislar, sekiz amag iizerinde durmuslar ve
etkileme taktikleri Olgeginin etkileyen ve etkilenen (hedef) bigimlerini
gelistirmislerdir.  Yukl ve Falbe (1990)’in calismasindan sonra Yukl ve diger
aragtirmacilar etkileme taktiklerini gelistirmeye yonelik calismalar yapmislardir
(Yukl ve Yukl ve Tracey, 1992;Yukl, Falbe ve Youn, 1993; Yukl, Guinan ve
Sottolano, 1995; Yukl, Kim ve Falbe, 1996; Yukl ve Chavez, 2002; Yukl, Fu ve
McDonald, 2003; Yukl, Chaves ve Seifer, 2005). Yukl, Seifert ve Chavez (2008)
yilinda etkileme taktikleri 6l¢eginin tekrar degerlendirerek hedef grubundaki astlara
aym1 kademedeki ¢alisanlara uygulamislardir ve on bir proaktif etkileme taktigini

tanimlamiglardir.

Tablo 1. 3. Yukl vd.’nin Zaman I¢indeki Etkileme Taktikleri Siniflandirmast

Yukl vd. (1990) Yukl ve Tracey (1992)  Yukl vd. (2003,2005) Yukl, Seifert,

Chavez (2008);
Yukl (2010)
Baski1 Baski Baski1 Rasyonel ikna
Miibadele Miibadele Miibadele Danisma
Kisisel Cazibe Isbirligi Isbirligi [Tham Verme
Isbirligi Kisisel Cazibe Kisisel Cazibe Kisisel Cazibe
Rasyonel ikna Rasyonel ikna Rasyonel ikna Yagcilik
Tesvik etme Tesvik etme Tesvik etme Miibadele
Danigsma Danigsma Danisma Baski
Yukariya talepte  Yagcilik Yagcilik Mesrulastirma
bulunma
Mesrulastirma Mesrulastirma Koalisyon
Bilgilendirme Isbirligi
Isbirligi yapma Bilgilendirme

Kaynak: Yukl, 2010; Yukl, Seifert, Chavez 2008; Yukl, Seifert, 2002;Yukl ve Tracey, 1992.

Yukl Onciiliigiinde

siiflandirmadaki

taktikler

diger aragtirmacilarin da

proaktif
Seifert, Chavez 2008; Yukl, Seifert,

orglitsel

adlandirilmaktadir (Yukl, 2010; Yukl,

katkisi

etkileme

olusturulan bu

taktikleri  olarak

2002;Yukl ve Tracey, 1992). Proaktif etkileme taktikleri yonetici (etkileyen) ve
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iggoren arasindaki davranislara odaklanmaktadir. Proaktif etkileme taktikleri asagida

acgiklanmaktadir.

1.4. Proaktif Etkileme Taktikleri

Yukl (2009) etkileme taktiklerini izlenim yonetimi taktikleri, politik taktikler,
proaktif ve reaktif etkileme taktikleri olmak tlizere dort bicimde siniflandirmistir. Bu
calismada liderin etkileme taktiklerinin c¢alisanlarin performansina olan etki
Olciileceginden proaktif etkileme taktiklerine odaklanilmistir. Asagida bu on bir
proaktif etkileme taktigi aciklanmistir. Her bir etkileme taktiginin tanimi Tablo 1.

4.’de kisaca gosterilmektedir (Yukl, 2010).

Ayrica proaktif etkileme taktiklerini bazi aragtirmacilar (Kipnis, Schmidt ve
Wilkinson, 1980; Schriesheim ve Hinkin,1990, Yukl ve Falbe, 1990;) yukaridan
asagiya dogru, asagidan yukariya dogru ve yatay olmak iizere iic kisimda ele
almaktadir. Kipnis, Schmidt ve Wilkinson (1980) nedensellestirme (reasonning),
pazarlik (bargaining), kendine giiven (assertiveness), otorite (higher authority),
koalisyon (coalition) ve arkadaslik (friendliness) alt1 tane asagidan yukari dogru
etkileme taktigi belirlemistir. Yukl ve Falbe (1990) bu taktiklere ilham verme

(insprational appeals) ve danisma (consultation) taktiklerini eklemistir.

Daha sonra Yukl, Chavez ve Seifert (2008) onbir etkileme taktigini belirlemis ve iki
farkli olgek gelistirerek ayni taktikleri yukaridan asagiya dogru, asagidan yukari
dogru ve yatay olarak kullanilabilecegini belirtmislerdir. Genel olarak etkileme
yukaridan asagiya dogru etkileme ve asagidan yukar1 dogru etkileme olmak tizere iki
tirlii yapilmaktadir. Etkileme girisimi tistlerden astlara dogru oldugunda yukaridan
asagiya dogru etkileme; astlardan iistlere dogru oldugunda ise asagidan yukari dogru
etkileme olarak tanimlanmaktadir. Bunun disinda meslektaslarin birbirine uyguladigi
taktikler ise yatay etkileme taktikleri olarak adlandirilabilir (Chaturvedi ve
Srivastava, 2014, s.266; Kipnis, Schmidt ve Wilkinson, 1980; Schriesheim ve
Hinkin,1990).

1.4.1. Rasyonel ikna

Etkileme taktikleri ile ilgili yapilan ¢alismalarda rasyonel ikna taktiginin, etkileme

taktikleri i¢in kilit tas1 oldugu sdylenmektedir (Dubrin, 2001; Lyons, 2007).
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Rasyonel ikna boyutunda, etkileme taktiklerini kullanan kisi (agent) etkiledigi
kisiyi(target) mantiksal tartismalar ve gerceklere dayali kanitlara dayanarak amacina
ulagmak icin ikna etmeye ¢aligmaktadir (Yukl ve Falbe, 1990; Dubrin, 2001). Yukl,
Falbe ve Youn (1993) rasyonel ikna taktiginin diger sekiz taktige (ilham verme,
danigma, yagcilik, kisisel cazibe, miibadele, koalisyon, baski ve mesrulagtirma) gore
daha esnek bir taktik oldugunu ve genellikle her kademede ve her amag igin
kullanilabilecegini sdylemislerdir. Dubrin (2001), iist diizey ydneticilerin yonetim
kurullarin1 ikna etmek i¢in rasyonel ikna taktigine siklikla bagvurdugunu ifade
etmistir. Dubrin (2001)’e gore rasyonel ikna taktigi etkileyenin (agent)
inandiriciligini arttirmaktadir. Ona gore inandiriciligi yiiksek olan yonetici daha ikna
edici olmaktadir ve etkilenen (target) etkileyenin giiclinii kabul etmekte ve etkileme
girisimleri basarili olmaktadir (Dubrin, 2001, s.221) Charbonneau (2004)’e gore
rasyonel ikna taktigi etkilenenin (target) bagliligi i¢in daha etkili bir taktiktir.
Rasyonel ikna yumusak taktikler ile birlestiginde ya da etkileyen (agent) ve etkilenen
(target) ayn1 amag¢ ve ayni fikirde olugunda daha etkili olmaktadir (Falbe ve Yukl,
1992; Green, 1999).

1.4.2. Miibadele

Miibadele, kisinin olagan gorev ve sorumluluklarina dahil olmayan herhangi bir seyi
hedef kisiden istemek i¢in kullanilan etkili bir taktiktir. Kisiden hos olmayan bir sey
yapilmasi istenildiginden veya is normalden daha fazla bir caba gerektirdiginden
hedef kiginin isi yapma konusunda isteksizligi dogabilir. Boyle durumlarda da
ozellikle bu taktikten yararlanilir. Yukl ve Tracey (1992) miibadele taktiginin
Ozellikle yatay (ayni1) kademeyi etkilemekte kullanildigini savunmaktadir. Yukl ve
Tracey (1992) arastirmalarinda miibadele taktiginin iistlerden ¢ok astlar1 ve aym
kademede olanlar1 etkilemek i¢in kullanildigini tespit etmislerdir. Fakat, taktikler ve
amagclar tlizerine yapilmig onceki aragtirmalar da bu taktigin iistlerden, astlardan ve
aynt kademede olanlardan yardim isteme amaciyla pek kullanilmadigi sonucuna

ulagsmiglardir (Yukl, Guinan ve Sottolano, 1995)
1.4.3. ilham verme

[lham verme hedef kisinin kendi fikirleri, degerleri ve idealleriyle gorevi arasinda

baglanti kurma cabasidir. Boylece kisi gorevi daha ekili bir sekilde yerine
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getirebilmektedir. Bu taktigin yeni bir gorev veya proje iizerinde ¢alismay1
isteklendirmede, onemli bir gorevi tamamlarken yardim almada, bir yenilik ig¢in
destek toplamada veya takimin performansini artirmada hedef kisiyi motive etmek
icin kullanilmasi ¢ok uygun olmaktadir (Yukl ve Tracey, 1992; Yukl, Guinan ve
Sottolano, 1995).

1.4.4. Mesrulastirma

Mesrulastirma, etkileme girisiminde etkileyenin (agent) yetki alanini gostermektedir.
Baska bir agidan ele alinacak olursa, mesrulastirma profesyonel kisilerin Orgiit
politikalari, uygulamalar1 ve beklentileri ile tutarli olan isteklerini gostermektedir
(Dubrin, 2001). Bu taktigi etkilenen (target) kisinin, etkileyen kisinin kendisinden bir
seyi talep etmek i¢in yetkisi oldugunu bilmediginde mesrulastirma taktikleri
kullanmak uygundur. Bircok c¢alisan isyeri yonetmeligine ya da diizenlemelerine
uymaya goniillii oldugu i¢in mesrulagtirma taktigini kullanmak etkili olmaktadir. Bu
taktikler genellikle hedefin istenilen bir seyi yapmaya direng gostereceginin
beklenildigi veya goriildiigii durumlarda kullanilmaktadir. Daha 6nce de belirtildigi
gibi diren¢ hedefin davranigini degistirme tesebbiisiine kars1 hedef kisinin gdsterdigi
tepkidir. Ciinkii hedef kisinin yonetici olmast mesrulastirma taktikleri kullanilmasini
zorlagtirmaktadir Yukl ve Tracey (1992) mesrulastirma taktiklerinin genellikle yatay
hiyerarside kullanildigin1 ortaya koymuslardir. (Yukl ve Tracey, 1992; Dubrin,
2001).

1.4.5. Baski

Insanlarin planlarm ya da ahsilmis is akislarini degistirmeleri icin insanlari
etkilemek genellikle zor olmaktadir. Ciinkii bu tarz degisiklikler insanlarda
huzursuzluga neden olmaktadir. Degisiklik bir seyi daha hizli ve daha iyi yapmay1
icerdiginde insanlar kendi performanslarina karsi zimni (ima edilen) bir elestiri
algiladiklarindan istenileni yapmamak icin diren¢ gosterebilirler. Bir davranisi
degistirmek veya gelistirmek icin kullanilan ‘baski’ taktigi iist ve ayni kademe i¢in
kullanilmast zorken alt kademe i¢in daha kolaydir. Kipnis (1980) ve Erez’in (1986)
arastirma sonuglarina gore; astlarin performansini gelistiren oncelikli taktiklerden

biri baski taktigidir (Yukl, Guinan ve Sottolano, 1995; Yukl ve Tracey, 1992).
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1.4.6. Damsma

Danigma, bir amacin nasil basarilacagini veya bir planin nasil tamamlanacagini
planlamaya katilan birine sormayi kapsar. Ayni zamanda hedef kisi tarafindan
belirtilen isle ilgili bir teklifte degisiklikler yapmayi1 da igermektedir. Danisma
etkileme c¢abalarinin hemen hemen hepsinde kullanilmasina ragmen detayli bir is
tizerinde ¢aligirken astlar1 ve ayni kademede olanlar1 ve yardim etmek veya tavsiye
vermek i¢inde istleri ve ayni kademede olanlari etkilemek ic¢in kullanilmasi daha
uygundur (Yukl ve Tracey, 1992). Hedef kisi danisma taktigi ile karar verme
siirecine dahil oldugunda motivasyonu artmaktadir. Ayrica etkileyen kisi ile
etkilenen kisinin amaglar1 ayn1 oldugunda bu taktik daha etkili olmaktadir (Dubrin,

2001, s.225).
1.4.7. Koalisyon

Cogu zaman tek bir kisiyi etkilemektense bir grubu etkileme daha zor olmaktadir.
Etkileyen kisi niifuzunu olusturabilmek i¢in digerleriyle koalisyon ya da ittifak
olusturmak zorunda kalabilir (Dubrin, 2001, s. 225). Koalisyon taktikleri farkli
amaglar i¢in uygundur ama ¢ogu durumda bu taktiklerin kullanilmasi etkileyen kisi
icin zor ve masrafli olmaktadir. Ciinkii hedef kisiyi etkilemeye yardim etmeleri i¢in
koalisyon iiyelerini ikna etmek zaman ve gayret gerektirmektedir. Koalisyon
taktikleri yardim isteme veya davranis degisikligi gibi amaclar i¢in kullanildiginda
hedef kisi i¢in zorlayict olarak algilanabilir. Buna karsilik, amag¢ bir proje veya
yenilik i¢in destek almak oldugunda, koalisyon taktiklerini herkese yarar saglayan
ortak bir teklif gibi sunmak daha kolaydir. Aslinda, etkileyen kisi hedef kisiyi
koalisyonun bir iiyesi olmasi yoniinde etkilemeye g¢abalamalidir. Ust kademenin
kaynaklar ve onaylar iizerinde alt kademeden daha ¢ok yetkisi vardir. Bundan dolay1
koalisyon taktiklerinin dncelikle iist ve ayn1 kademeden politik destek saglamak igin
kullanilmasin1 beklemek daha mantikli olmaktadir. Onceki arastirmalar (Kipnis,
1980; Schmidt & Kipnis, 1984; Erez, 1986; Ansari ve Kapoor, 1987) koalisyon
taktiklerinin genellikle oOrgiitte biiylik bir degisiklik yapmak ic¢in iist kademe
dogrultusunda oldugunu ortaya koymaktadir (Yukl ve Tracey, 1992).
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1.4.8. Isbirligi

Etkileme taktikleri kullanan kisinin (agent) etkileyecegi kisinin(target) bir talebini
gerceklestirmesi igin gerekli kaynaklari ve yardimi saglamasi veya saglamayi vaat
ederek onu etkilemeye caligmasidir. Etkilenen kisiden (target) talep edilen isin nasil
yapilacagim gdstermek, talep edilen isi yapabilmesi i¢in gerekli araglar1 veya teknik
destegi saglamak veya soz konusu talebi gerceklestirmesi durumunda ortaya
cikabilecek bir sorunun ¢oziimiine yardim etmek gibi taktikler igbirligi taktikleri
icinde yer almaktadir. Bu teknikte etkilenen kisiye kendisinden talep edilen isin
onemli oldugu ve bu isi yerine getirmeye calisirken kendisinin yalniz olmadigi
mesaj1 verilmis olur. Isbirligi takti§inde kisinin bir gdrevi yerine getirirken ortak

caba harcanacag gosterilir (Stroh, Northcraft ve Neale, 2002’den Akt. Cetin, 2013).
1.4.9. Yagcihik

Etkileyen kisi 6zel bir iyiligi i¢eren bir talepte bulundugunda, yagcilik da etkileyecek
kisinin, hedefin duygularmi giiglendirmek i¢in kullandig1 diger bir taktiktir. Bir
talepte bulunmadan once arkadas¢a ve yardimci davranma yagciligin davranig
sekilleridir. Amag yeni bir gorev vermek oldugunda bunun i¢in en etkili yagcilik
taktigi davranisi hedef kisinin bu gdreve en uygun kisi oldugunu ona hissettirmektir.
Yukl ve Tracey (1992)’in arastirmasinda yagcilik taktiginin iist kademeden ziyade alt
ve yatay kademeyi etkilemekte kullanildigi ortaya ¢ikmustir. Onceki arastirmalar
(Yukl, Guinan ve Sottolano, 1995; Kipnis, 1980; Schmith ve Kipnis, 1984; Erez,
1986) yagcilik taktiginin yardim alma ve gorev atama amaclari igin farkli sonuglara

ulagmislardir.
1.4.10. Kisisel cazibe

Birinin kendi isini yaparken yardim almasi hedef kisiden onun olagan gorev ve
sorumluluklarinin bir pargasi olmayan o6zel bir iyilik yapmasi i¢in hedef kisiyi
etkilemeyi icerir. Bu talep genellikle etkileyen kisinin yetki alaninin disindadir ve bu
durumda resmi yetkiye dayali etkileme taktiklerini kullanmak dogru degildir. Ayrica
kisisel yararlar i¢in talepte bulunmak gorev amagclariyla iligkili degildir. Kisisel
cazibe etkileyen kisi ve hedef kisi arasindaki dostlugun pekismesini saglamaktadir.

Bu taktigin kullanilmasi bir karsilikta gerektirir. Clinkii hedefin yardimindan dolay1
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etkileyen kisi hedefe bir 1yilik bor¢lu olur (Yukl, Guinan ve Sottolano, 1995; Yukl ve
Tracey, 1992).

1.4.11. Bilgilendirme

Bilgilendirme, orgiit {yelerine bilgi iletme siireclerinin  tiimii  olarak
tanimlanmaktadir  (Ag¢ikalin, 1994). Bilgilendirme kapsaminda, yoneticiler
isgorenlere orgiit iginde yapilan onemli degisiklikler, gelismeler, Orgiit yapist ve
politikas1 hakkinda, yapacaklar1 gérev hakkinda ya da gorevlerini yerine getirirken

olas1 sorunlar hakkinda bilgi vermektedirler (Sabuncuoglu, 1997).

Bu taktik kullanilarak etkileyen kisi (agent), herhangi bir sorunla ilgili olarak kisiyi
ilgilendiren olas1 sonuglari, fayda ve zararlar1 konusunda etkilenen kisiye (hedef) bu
konuda bilgi vererek kisinin etkilenmesini igermektedir (Stroh, Northcraft ve Neale,

2002’den Akt. Cetin, 2013).
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Tablol. 4. Etkileme taktikleri ve tanimlariin 6zeti

Rasyonel ikna Mantiksal tartismalarla ve gerceklere dayali kanitlarla hedef kisi kendisinden
istenileni yapmasi i¢in ikna edilir.

Danisma Bir stratejinin, faaliyetin planlanmasinda kisinin katilimi aranir veya bir degisiklik

icin o kisinin destegi ve yardimui istenir ya da kisinin ilgi ve onerileriyle alakali bir isi

tamamlamas: istenir.

Itham Verme Kisinin herhangi bir istegi basarryla yerine getirebilecegi yoniinde kisinin gilivenini
artirmak veya kisinin degerleri, idealleri ve istekleri dogrultusunda hevesini

canlandiran 6neri veya talepte bulunmak.

Kigisel Cazibe Kisiden bir sey yapmasi istenildiginde onun karsisindakine duydugu arkadaglik ve
sadakat hislerine bagvurmak.

Yagcilik Bir istekte veya dnermede bulunulmadan dnce kisinin iyi bir ruh haline sokulmasi ve
karsi taraf hakkinda dostane diisiinmesini saglamak (kisiye iltifat etme, ¢ok arkadasca
davranma).

Miibadele Eger kisi gorevi tamamlarsa, yararlarin paylasilmasina séz verilmesi veya ileriki bir

zamanda bu iyiligin kargiliginin kendisine verilecegini vaat etmek.

Baski Kisinin istenileni yapmasi igin tehditler, sik kontroller veya israrc1 hatirlatmalar
kullanmak.
Megrulastirma Istenilenin 6rgiitiin  kural, politika, uygulama ve geleneklerine uygun oldugu

dogrulanarak ve onun yapilmasimin yetki veya hak ¢ergevesinde oldugunu belirtilerek
talebi mesrulastirmak.
Koalisyon Hedef kisinin gérevi yapmasi i¢in digerlerinden onu ikna etmeleri i¢in yardim talep

etmek veya hedef kisinin istenileni kabul etmesi igin digerlerinin destegini

kullanmak.
Isbirligi Yonetici, hedef kisiye yardim eder veya gerekli kaynaklari saglamayi teklif eder.
Bilgilendirme Yonetici, istenilen isi desteklemenin, hedef kisiye nasil fayda saglayacagini veya

kariyer ilerlemesine nasil yardimci olacagini agiklar.

Kaynak: Yukl G (2010) Leadership in Organizations (7. basim.). Upper Saddle River: Prentice Hall,

Inc.
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1.5.  Etkileme Taktikleri ile Tlgili Yapilan Calismalar

Etkileme taktikleri ile ilgili yapilan ¢aligmalari etkileme taktiklerinin kullanim siklig1
(Yukl ve Falbe, 1990; Jensen, 2007), etkileme taktikleri kullaniminin baglilik, karsi
koyma, stres, adalet algisi, uyma gibi 6rgiitsel sonuglar1 (Gozii, 2012), yoneticilerin
liderlik tiplerine gore kullandiklar etkileme taktikleri (Yukl, Kim ve Falbe, 1996;
Cable ve Judge, 2003) ve kiiltiirlerarasi etkileme taktikleri karsilagtirmasi yapan (Fu
ve Yukl, 2000; Duyar, Aydin ve Pehlivan, 2009) c¢alismalar olmak iizere dort temel
baslik altinda toplanmak miimkiindiir.

Yukl ve Falbe (1990), Kipnis, Schmidt ve Wilkinson (1980) tarafindan etkileme
taktikleri ve orgiit hedefleri {izerine yapilan ¢alismalar1 gelistirmek i¢in bu ¢aligmay1
yapmiglardir.  Daha  Onceki  ¢alismalarda  sadece  etkileyenin  kendini
degerlendirmesine yonelik olusturulan bir 6l¢ek kullanilmaktayken Yukl ve Falbe
(1990) etkileme taktiklerinin etkileyen (agent) ve etkilenen (target) agisindan
degerlendirilmesi gerektigini ifade etmislerdir. Bu nedenle g¢alismada etkileme
taktiklerinin etkileyen (agent) ve etkilenen (target) acisindan degerlendirilmesi
yonelik yeni bir 6lgek gelistirmislerdir. Sekiz etkileme taktigi tanmimlamiglar ve
rasyonel ikna ile danigma taktiginin en c¢ok kullanilan taktikler oldugunu

belirtmislerdir.

Falbe ve Yukl (1992) biiyiik ve kiiciik capli 6zel isletmelerde giindiiz calisan ve gece
okuyan 95 devlet iiniversitesi dgrencisi iizerine yaptiklar1 ¢aligmada, yoneticilerin
kullandig1 dokuz etkileme taktigi ve bunun sonuclart olan sadakat, uyma ve direng
gostermeyi siiflandirmislardir. Kullanilan etkileme taktiklerinin yalniz veya beraber
kullanimiyla ilgili arastirma hipotezleri gelistirilmistir. Arastirma bulgulari
hipotezlerin ¢ogunu desteklemistir ve bulgulara gore, en az etkili taktik, baski,
mesrulagtirma ve koalisyon taktikleri olurken, rasyonel ikna, yagcilik, kisisel cazibe
ve miibadele taktiklerinin orta seviyede etkili taktikler oldugu goriilmektedir. Falbe
ve Yukl (1992)’nin yaptig1 arastirma sonucuna gore sert (hard) taktiklerin, yumusak
(soft) taktiklere gore daha az etkili olugu goriilmektedir. Calisma sonucunda,
etkileme taktikleri ¢iktilari iizerinde tek basina bir taktik kullanmak yerine taktiklerin

beraber kullanilmasinin daha etkili oldugu sonucu ortaya ¢ikmustir.
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Yukl, Falbe ve Yung Youn (1993) yaptiklar1 ¢alismada etkileyen (agent) ya da
etkilenenin (target) bakis acisiyla etkileme girisimleri olaylarini inceleyen bir ¢alisma
yapmiglardir. Bu calismada, Falbe ve Yukl (1992) tarafindan yapilan ¢alismada
oldugu gibi biiylik ve kiiciik capli 6zel isletmelerde giindiiz calisan ve gece okuyan
145 devlet iiniversitesi ogrencisi katilmistir. Ogrencilerin neredeyse yarisindan
fazlas1 calistiklar1 isletmelerde miidir ya da sef pozisyonunda caligmaktadir.
Arastirmaya katilan 6grenciler etkileyen (agent) ya da etkilenen (target) olarak kendi
deneyimleri hakkinda goriislerini bildirmislerdir. Calismada dokuz etkileme taktigi
kodlanmig ve etkileme taktikleri ile ilgili kritik olaylar tanimlanmistir. Arastirma
sonucunda, ilk etkileme taktikleri girisimlerinin, bu takip eden etkileme
girisimlerinden daha ¢ok kullanildig: ifade edilmistir. Es diizey calisanlar, astlar ve

tistler acisindan farklilik taktiklerin kullanilmasi gerektigi belirtilmistir.

Yukl, Guinan ve Sottolano (1995) alt, iist ve aym1 kademede olan isgorenleri
etkilemek i¢in dokuz etkileme taktigi ve bes ama¢ tanimlamis ve belirlenen amaclar
dogrultusunda hangi taktigin en etkili oldugunu ortaya koymay1 amaclamislardir. Bu
makale onceki calismalarin bu konudaki eksikliklerini gidermek icin de yapilmistir.
Aragtirma sonucunda arastirmaya katilan yoneticilerin, astlardan, iistlerden ve ayni
kademede olan isgorenlerden farkli seyler istediklerini ve belirli bir amag ig¢in
kullanilan etkileme taktiklerinin o amac¢ i¢in en etkili taktik olmadigini ifade

etmislerdir.

Fu ve Yukl (2000) yapilan ¢alismada, Amerika Birlesik Devletleri ve Cin’deki
yoneticilerin - kullanmig oldugu etkileme taktiklerine yonelik kiiltiirlerarasi
karsilastirmali bir ¢alisma yapmigslardir. Calismaya, Amerika ve Cin’de iiretim
faaliyetinde bulunan benzer iki firma olan ¢ok uluslu sirkette calisan toplam 83
yonetici katilmigtir. Arastirma sonucunda, rasyonel ikna ve miibadele taktikleri
Amerikali yoneticiler tarafindan daha etkili taktikler olarak degerlendirilirken, Cinli
yoneticiler koalisyon taktigi, yukariya dogru cazibe ve hediyeleri daha etkili

Amerikal1 yoneticiler gore Cinli yoneticilerin daha etkili bulduklarini belirtmislerdir.

Higgins, Judge ve Ferris (2003) etkileme taktikleri ve is ciktilar1 iizerine meta-
analitik teknikleri kullanarak etkileme taktikleri ve is ¢iktilar1 arasindaki iliskiyi
belirlemeye ¢alismislardir. Arastirma sonuglari, etkileme taktiklerinden; yagcilik ve

rasyonelligin is ¢iktilari iizerinde olumlu etkisi oldugunu gostermektedir.
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Barbuto, Fritz, Matkin ve Marx (2007) 56 lider ve onlar1 takip eden 234 cesitli
kuruluglarda gérev yapan kisi iizerine uyguladiklar1 caligmalarinda liderlerin cinsiyet,
yas, egitim durumlarmin etkileme taktikleri kullanimi ve liderlik davranislari
tizerindeki etkisini arastirmislardir. Arastirma sonucunda, bu degiskenlerin liderlik
davranigini etkiledigi, etkileme taktigi kullanimi agisindan ise cinsiyet degiskeninin
etkileme taktigi kullaniminda farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Bu sonuca gore,

kadinlar erkeklere gore baski taktiklerini daha fazla algiladiklar1 sdylenebilir.

Yukl, Seifert ve Chavez (2008) bu calismada on bir proaktif etkileme taktigi
tanimlamiglar ve en yeni etkileme davranisi o6lgegini (Influence Behaviour
Questionnaire) gelistirmislerdir. Bu 0l¢ek etkileme taktiklerinden etkilenenlerin
(target) davraniglarin1 6lgmek amaciyla gelistirilmistir. Bu ¢alismada da iggérenlerin

etkileme taktiklerini 6lgek amaciyla bu 6l¢ekten yararlanilmistir.

Etkileme taktikleri ile ilgili Tiirk¢e literatiir incelendiginde bu konuda ¢ok fazla
calisma olmadig1 goriilmektedir. Ayrica bu arastirma konusuna yonelik literatiirde
yapilan bir ¢alismaya rastlanilmamistir. Bu c¢alisma bu boslugu doldurmak i¢in de
tasarlanmistir. Asagida Tirkce literatiirde etkileme taktikleri ile ilgili yapilan

caligmalar 6zetlenmisgtir.

Kusluvan ve Demirer (2001) Nevsehir bolgesinde turizm isletmelerinde ¢alisan
yoneticilerin astlarin1 etkilemek i¢in kullandiklar1 etkileme taktiklerini ve bu
taktiklerin bagarilt olup olmamasina yonelik 3, 4 ve 5 yildizli otel isletmelerinde
calisan 104 isgdren iizerinde bir arastirma yapmuglardir. Arastirma sonucunda,
yoneticilerin isgorenleri etkilemem i¢in en c¢ok mesrulastirma, isbirligi, rasyonel
ikna, baski1 ve bilgilendirme taktiklerini kullandiklar1 tespit edilmistir. Isgdrenleri
etkilemede en basarili olan taktikler ise rasyonel ikna, ilham verme, danisma,

isbirligi, bilgilendirme, yagcilik ve baski taktikleri oldugu goriilmiistiir.

Eroglu ve Ispir (2006) bir kamu kurumu ve 6zel sirkette calisan yoneticilerin
yukaridan asagiya dogru iletisiminde yoneticilerin hangi ikna ve etkileme taktiklerini
kullandiklart ve bunlarin kullanim sikligint belirlemeye yonelik bir aragtirma
yapmislardir. Ayrica yoneticilerin kisilik o6zellikleri ile kullandiklar1 etkileme
taktikleri arasinda bir iliski olup olmadigini da belirlemek istemislerdir. Arastirma

sonucunda yoneticilerin kisilik o6zellikleri ile etkileme taktiklerini arasinda iliski
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oldugunu tespit etmislerdir. Arastirma sonucunda disadoniik kisilik 6zelligine sahip
olan yoneticilerin rasyonel ikna ve ilham wvericilik taktiklerine daha fazla

basvurduklari ortaya ¢ikmustir.

Yaylac1 (2006) etkileme taktikleri konusunda yukar1 dogru etkileme ile ilgili
literatiirde yer alan calismalar1 derleyerek organizasyonlarda kisileraras: iliskilerde

yukariya dogru kullanilan etkileme siirecini kapsamli bir sekilde siniflandirmstir.

Tasc1 ve Eroglu (2007) Anadolu Universitesi Miihendislik ve Mimarlik Fakiiltesi’nde
calisan yoOnetici ve dgretim elemanlarindan olusturulan ¢alismada yukardan asagiya
dogru iletisimde hangi ikna ve etkileme taktiklerini siklikla kullandiklarini
belirlemek ve yoneticilerin kendi kisilik 6zellikleri ile kullandiklar1 ikna ve etkileme
taktiklerini algilama diizeylerini belirlemislerdir. Arastirma 6rnek olay tarama modeli
ile tasarlanmistir. Aragtirma sonucunda, yoneticilerin kisilik 6zellikleri ile etkileme
taktikleri arasinda anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Arastirmada, kisilik
0zelligi olarak disadoniik olarak tanimlanan yoneticilerin ¢ogunlukla; rasyonel ikna,
ilham vericilik, danisma, kendini begenme ve miibadele gibi yumusak etkileme

taktiklerini kullandiklar1 sonucu ¢ikmustir.

Ispir (2008) banka calisanlar iizerine yaptig1 calismasinda asagiya dogru iletisimde,
kurum kiiltiirli ve yoneticilerin kullandiklar1 etkileme taktikler arasindaki iliskiyi ve
etkileme taktiklerinin kullanim sikligin1 belirlemeye calismistir. Yapilan analiz
sonucunda yoneticilerin kisilik 6zellikleri ile kullanmis olduklar1 etkileme taktikleri
arasinda sinirl iligski oldugu tespit edilirken, kurum kiiltiirii ile etkileme taktiklerini
kullanma siklig1 arasinda iligki oldugu ortaya cikmustir. Ayrica isgoérenlerin
demografik ozellikleri ile etkileme taktiklerini kullanma siklig1 arasinda farkliliklar
oldugu goriilmiistiir. Arastirmanin en 6nemli bulgusu kurum kiiltiiriniin etkileme

taktiklerinin se¢ciminde orta diizeyde etkisi oldugudur.

Kuru Cetin ve Cinkir (2014) Tiirkiye’de ortadgretim okullarinda gorev yapan
yonetici ve 0gretmenlerin birbirlerine karsi etkileme taktiklerini nasil kullandiklarini
ve bunun orgiitsel adalet algisini nasil etkiledigini belirlemeye yonelik 284 okul
miidiirii ve 854 6gretmen iizerinde bir arastirma yapmistir. Arastirma sonucunda,
astlarin istlerini etkilerken en ¢ok arkadasligi kullanma, pazarlik yapma ve diretme

taktikleri kullanirken, bir iist otoriteye basvurma ve koalisyon taktiklerini ise orta
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diizeyde kullandiklari, tstlerin ise astlar1 etkilemek icin, arkadaslik, pazarlik,
baskalar1 ile koalisyon yapma ve diretme taktiklerini yiiksek diizeyde, bir iist
otoriteye bagvurma ve yaptirim taktiklerini orta diizeyde ve neden gosterme taktigini
ise diisiik diizeyde kullandiklar1 goriilmektedir. Ayrica calisanlarin demografik
ozelliklerine gore de etkileme taktikleri kullaniminda farklilik oldugu tespit

edilmistir.

Dagli ve Calik (2016) ilkdgretim okullarinda okul miidiirlerinin kullandiklari
etkileme taktiklerinin Ogretmenlerin Orgiitsel vatandaslik davranislar1 ve okul
farkindalig1 arasindaki iliskiye yonelik Ankara ilinde yer alan 785 6gretmen iizerinde
bir arastirma yapmislardir. Arastirma sonucunda, okul miidiirlerinin kullandiklari
etkileme taktikleri ile Ogretmenlerin Orgiitsel vatandaslik davranisi ve okul
farkindalig1 arasinda anlamli diizeyde iliski olmasina ragmen okul farkindaliginin,
okul miidiirlerinin kullandig1 etkileme taktikleri ile Ogretmenlerin Orgiitsel

vatandaglik davraniglar1 arasinda araci bir etkiye sahip olmadig: tespit edilmistir.
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IKINCi BOLUM
ISGOREN PERFORMANSI VE KONTROL ODAKLILIKLA
ILGILI KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Performans Kavraminin Tanimi

Performans kavraminin ¢ok boyutlu bir yapist olmasi nedeniyle birbirinden farkl
tanimu bulunmaktadir. Performans kavramimi Tiirk Dil Kurumu “basarim” olarak
tanimlanirken, literatiirde emegin kalitesi, isgérenden beklenen ile isgdrenin ulastigi
sonucun karsilastirilmas1  olarak da  tanimlanmaktadir  (Acikalin, 1999,

www.tdk.gov.tr, 2016). Campbell (1990) performansi bireylerin davranislarinin

sonuglar1 olarak tanimlamistir. Bingdl (2016) performansi, gorev ve kisi ile ilgili
olup, gorevin geregi olarak onceden belirlenen 6lciileri karsilayacak bigimde gorevin
yerine getirilmesi ve belirlenen amaclara ulasilmasi oranit olarak tanimlamistir
(Bingdl, 2016). Ozdevecioglu ve Kamgiir (2009) performans kavrammi, orgiit
amaclarint  gergeklestirebilme  derecesi ve isgdrenlerin  yaptiklar1 isleri
degerlendirmede Onemli bir kriter olarak tanimlamislardir. Erkog¢ (2006)’a gore
performans, belirlenen amaclar1 elde etmenin etkinlik diizeyi ve verimliligi olarak
tanimlanirken, Barutgugil (2002) isgorenin gereksinimlerini karsilamak i¢in bir
isletmede gorev ve sorumluluklar tistelenmesi sonucunda zaman ve emek harcamasi
ve bu emegin sonucunu performans olarak tanimlamaktadir. Tinaz (2005)
performans kavramini verilen hedeflere ne kadar yaklasildiginin miktar ve kalite
olarak ifadesi olarak tanimlamistir. Argon ve Eren (2004) performansi, iggbrenin
gorevini yerine getirirken ondan beklenen davranis ile gergekte yaptigi davranis
arasindaki iliskinin bir fonksiyonu olarak tanimlamiglardir ve isgorenlerin gorevini
gerceklestirmek icin yaptigi her eylemin bir performans davranisi oldugunu ifade

etmislerdir.
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Sonnentag ve Frese (2002)’a gore performans davranigsal oldugu i¢in bireysel ve
orgiitsel faaliyetler agisindan pozitif ya da negatif olarak degerlendirilebilen bir
davranistir ve bireyi dogrudan etkileyebilmektedir. Performans igsgorenler i¢in sadece
temel bir gosterge olmamakta, ayni zamanda kariyer gelistirme ve o isgiicii
piyasasinda basarili olmanin gerekliligidir ve isgérenlerin 6zsaygi gereksinimlerini
karsilamaktadir. Isletmelerde yiiksek performans gosteren isgdrenler diisiik
performans gdosterenlere gore terfi etme ve kariyer firsatlarindan daha fazla
yararlanmaktadirlar. Ayrica Sonnentag ve Frese (2002) isgorenlerin performansinin
sirekli ayni olmayacagini O6grenme siireci sonunda ve zamana gore de

degisebilecegini ifade etmislerdir.

Rotundo ve Sackett (2002) is performansi kavramini bireyin eylem ve davraniglarini
orgiitin amaclarina ulagmasi icin kontrol altina almasi olarak tanimlamaktadir.
Benzer sekilde Babin ve Boles (1996) isgorenlerin isle ilgili davranigsal sonuglari
olarak tanimlamaktadir. Benligiray (2004) ise is performansini, bireyin bir isi
yaparken, grubun ya da orgiitiin hedeflerine ulasma durumunu nicel ve nitel olarak
gbsteren bir kavram olarak tanimlamustir. Is performansi genel olarak isgrenlerin
gorevlerini yaparken harcamis olduklar1 ¢caba, yerine getirdikleri eylemler ve bu ¢aba
ve eylemler sonucunda gorevlerini yerine getirme ya da hedeflerine ulasma derecesi

olarak tanimlanmaktadir (Cekmelioglu, 2014).

Borman ve Motowidlo (1993) is performansin1 anlamak i¢in gérev ve baglamsal
performanslari incelemek gerektigini ifade etmislerdir. Campbell (1990) ve
Sonnentag, Volmer ve Spychala (2010) is performans: ile ilgili yapilan
arastirmalardan yola ¢ikarak is performansinin ¢ok boyutlu bir yapist oldugunu iddia
etmektedir. Fakat genel olarak is performansi kavrami ¢ok boyutlu olarak kabul
edilmesine ragmen, arastirma yaparken uygun oldugunda orgiitlerde karar vermede
tek boyut olarak ya da karma kriterler tercih edilmektedir (Johnson ve Meade, 2010).
Erdogan (1991) isgoren performansinmi kisisel 6zellik ve yeteneklerine uygun olan
isi/isleri kabul edilebilir siirlar iginde yerine getiren, belirli bir zaman sonunda
ortaya koydugu iiriin ya da hizmetin sonucu olarak tanimlamistir. Bu tanima gore
isgorenin basarili oldugundan bahsedebilmek icin, 6nceden i tanimlarinin yapilmast,
kisinin bedensel ve zihinsel yetenek, bilgi ve becerisinin bu ise uygun olmasi ve

yerine getirecegi isin Onceden belirlenmis standartlara uygun olarak yerine
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getirilmesi  gerekmektedir. Kisaca isgdren performansi, bireyin goérevini yerine

getirirken gdstermis oldugu ¢abalarin tiimii olarak tanimlanabilir.
2.2. Performans Cesitleri

Is performansmni arastirmacilar farkli sekilde simiflandirmaktadirlar. Asagidaki
tabloda is performansinin nasil siniflandirildigi yer almaktadir. Tablo 2. 1.°de
goriildiigii gibi performans kavrami uzun yillardir arastirmacilar tarafindan
calisilmakta ve farkli yonlerden ele alinmaktadir. Katz ve Kahn (1978) performansi
degerlendirirken bireyin rol performansina, yenilik¢i ve kendiliginden gergeklesen
davraniglarina ve orgiitte katilma ve orgiitte calismaya devam etme davranislari
tizerinde durmaktadir. Murphy (1989) performanst gorev performans: olarak
tanimlamis ve kisiler arasi iliskiler ve yikici ve zararli davramiglar olarak
tanimlamigtir. Campell (1990)’da Murphy (1989) gibi performans kavramini gérev
performansi olarak tanimlamaktadir. Borman ve Motowidlo (1993,1997) performanst
gorev ve baglamsal performans olarak iki kisimda ele almistir. Borman ve Brush
(1993) performansi teknik faaliyetler, liderlik, kisilerarasi iliskiler, yararli davraniglar
kavramlar1 ile ele alirken, Welbourne, Johnson ve Erez (1998) mesleki roller,
kariyer, inovasyon, takim ve takim organizasyonlar1 kavramlar1 ile

tanimlamaktadirlar (Rotundo ve Sackett, 2002)

Tablo 2. 1.deki smiflandirma disinda Sonnetag ve Frese (2002) performans
kavramina iliskin ii¢ yaklasim ortaya koymuslardir.  Bunlar performanstaki
degisimlerin bireysel Ozelliklerden kaynaklandigini arastiran bireysel farkliliklar
yaklagimi  (yetenek, kisilik, vb.), performansi gerceklestirirken ortamdan
kaynaklanan faktorlere odaklanan durumsal yaklasim ve performans siirecini ele alan

performans diizenleme yaklasimidir.
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Tablo 2. 1. Performans Kavraminin Smiflandirilmasi

Referans

Katz ve Kahn (1978)

Murphy (1989)

Campbell (1990)

Borman ve Motowildo (1993)

Borman ve Brush (1993)

Welbourne, Johnson ve Erez

(1998)

Unsur

Sistemdeki rol performansi
Yenilik¢i ve spontane davranislar

Orgiite katilma ve 6rgiitte kalma

Gorev Performanst

Kisiler arast iligkiler

Yikici ve zararh davranislar

Aksama (ge¢ gelme, ise gelmeme, vs.)
davranislari

Meslege 6zgii gorev performansi

Meslege 6zgii olmayan gorev
performansi

Yazili ve so6zli iletisim yeterliligi
Caba sarf etme

Kisisel disiplini muhafaza etme
Takim ve is arkadaslari performansini

artirma

Denetim ve liderlik

Yonetim ve idare

Gorev performansi

Baglamsal performans

Teknik faaliyetler

Liderlik ve denetim saglama
Kisiler arast iligkiler

Yararli birey davraniglar
Mesleki roller

Kariyer

Yenilesimei (inovasyon)

Takim

Takim organizasyonlari

Tamm

Performansin nicel ve nitel standartlarini karsilama,
bu standartlarin tistiine ¢gikma

Orgiitsel hedeflere ulasmay1 kolaylagtirma, isbirligi
saglama, orgiitii koruma

Diisiik personel devir orani ve diisiik ise gelmeme
orant

Gorev ve sorumluluklarin yerine getirilmesi
Isbirligi saglama, iletisim kurma ve isle ilgili
bilgilerin paylasimi

Giivenlik ve emniyeti ihlal etme, aletlere zarar
verme, is kazalari
Arag-gereci kotiiye kullanma, illegal faaliyetler

Temel teknik isler

Verilen ise 6zgii olmayan aktiviteler

Yazili materyaller hazirlama ya da sozlii sunumlar
gerceklestirme

Ekstra ¢aba sarf etme, olumsuz kosullar altinda
caligmaya istekli olma

Negatif (olumsuz) davranislardan kaginma

Is arkadaslarmi destekleyip yardimei olma, katilim1
artirma

Etki, amaclar belirleme, ceza/6diil

Insan kaynaklarmni yénetme, ilerlemeyi denetleme,
problem ¢dzme

Resmi olarak isin parcasi seklinde goriilen ve
orgiitiin teknik ¢ekirdegine katkida bulunan
davraniglar

Istege bagli, rol tamimli olmas1 gerekmeyen, sosyal
ve psikolojik ¢evreye katkida bulunan davranislar

Planlama, teknik yeterlilik gosterme, idare

Rehberlik etme, yonlendirme, motivasyon ve
koordinasyonu saglama

Tletisim kurma, iyi bir érgiitsel imaj olusturma ve is
iliskileri

Orgiitiin sinirlar1 gercevesinde caligma

Is tanimlar ile ilgili islerini yapma

Orgiit igerisinde ilerleme kaydetmek igin gerekli
becerileri edinme

Gerek bireyin gerekse orgiitiin tamamu ile ilgili
yaraticilik ve yenilesim

Orgiitiin basarisi i¢in is arkadaslar1 ve takim iiyeleri
ile birlikte ¢aligma

Orgiitle ilgili hassasiyeti nedeniyle gérev sinirlarimi
agma

Kaynak: Rotundo M ve Sackett P R (2002: 67) The relative importance of task, citizenship, and

counterproductive performance to global ratings of job performance: a policy capturing approach,

Journal of Applied Psychology, 87, 1.
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Bu calisgma kapsaminda arastirma modelinde bagimli degisken olan isgdren
performanst kavrami, is performanst kapsaminda degerlendirilmistir. s
performansinin siniflanirilmasinda Borman ve Motowidlo (1997) siniflandirmasi
temel alinarak gorev ve baglamsal performans olarak ele alinmistir. Gorev ve
baglamsal performans kavramlari asagidaki basliklarda detayli bir sekilde

aciklanmustir.
2.2.1. Gorev Performansi

Bu kavram Ingilizce literatiirde “task perfomance” olarak adlandirilmakta ve Tiirkce
literatiirde is veya gorev performansi olarak ¢evrilmektedir. Tiirk¢e literatiirde bazi
calismalarda is performansi kavramini1 gérev performansi yerine kullanan ¢aligmalar
bulunmaktadir. Ancak is performansi baglamsal ve gorev performansini i¢ine alan
daha genel bir kavram oldugu icin bu ¢alismada gorev performansi olarak
tanimlanmistir. Gorev performansinin en genel tanimi Jawahar ve Carr (2006)’a
gore her meslege gore degismekle birlikte, bir isi yerine getirirken yapilmasi gereken
temel ylkiimliilik olarak tanimlanabilir. Williams ve Karau (1991)’e gore gorev
performansi bireylerin Orgiit performansina katkisini kapsamakta, resmi 6diil
sisteminin bir parcasi olan eylemlerini ifade etmekte ve is tanmimlarinda yer alan
gereklilikleri icermektedir (Akt. Sonnentag, Volmer ve Spychala, 2010). Borman ve
Motowidlo (1993) goérev performansint isle yiikiimli kisinin orgiitiin teknik
yetenegine katki saglamak amaciyla etkili olmasi diye tanimlamaktadirlar ve onlara
gore ig tanimlari i§ faaliyetlerini iceren gorev performansini siklikla vurgulamaktadir.
Campbel (1999) gorev performansini bireyin yetenek, beceri, motivasyon ve bilgisini
i tanimlarinda belirlenen davraniglara yonelterek isini yapmasi olarak

tanimlamaktadir.

Gorev performansi, calisanlarin teknolojik siirecleri kullanarak dogrudan veya
gerekli malzemeleri ya da hizmeti saglayarak dolayli olarak, orgiitiin teknik
cekirdegine yarar saglayan eylemler gerceklestirmesiyle ilgili verimlilik ve etkinlik
olarak ifade edilebilir (Borman ve Motowidlo; 1997: 99). Bu nedenle, gorev
performansi isgorenlerin yeterlilik ile resmi olarak kendi islerinin bir pargasi olarak
bilinen is aktivitelerini yerine getirmeleri olarak tanimlanmaktadir (Borman ve
Motowidlo, 1993). Gorev performansi, orgiitiin amaglarin1 destekleyen ve kisilerin

kontrolii olan rol davranislarini icermektedir. Gorev performansinda bireyler,
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orgiitin hammaddelerini {iriin ve hizmete doniistiirerek teknik faaliyetleri devam

ettirmektedir (McShane ve Glinow, 2007).

Gorev performanst kavramini farkli agilardan ele alan arastirmacilar bulunmaktadir.
Katz ve Kahn (1978) gorev performansini, sistemlerdeki rol performansi olarak,
Murphy (1989) sorumluluklarin yerine getirilmesi, Campbell (1990), meslege 6zgii
ve meslege 6zgii olmayan gorev performanst ve Borman ve Brush (1993) ise, teknik
anlamdaki gereklilikleri gergeklestirmek olarak tanimlamaktadirlar (Akt. Rotundo ve
Sackett, 2002). Gorev performansi bir igin ustalik ve mesleki yoniiyle ilgili olan,
resmi i tanimlart kapsami c¢ergevesinde degerlendirilen faaliyetlerin yerine
getirilmesi ile ilgilidir. Bagka bir deyisle gorev performansi; ise iliskin, isin
gerceklesmesi icin gerekli olan, temel, degismeyen gorev ve sorumluluklar
icermekte ve isler arasindaki belirgin farkliliklar1 gostermektedir (Jawahar ve Carr,

2007: 330).

Gorev performanst kendi i¢inde ¢ok boyutlu bir yapi1 barindirmaktadir (Sonnetag,
Volmer ve Spychala, 2010). Campell (1990) sekiz performans faktorii iceren
hiyerarsik bir model 6nermistir ve bu model sekiz faktérden olusmakta ve modelin
bes faktoriinii gorev performansi olusturmaktadir. Model, (a) ise-6zel gorev
yeterliligi, (b) ise-0zel olmayan gorev yeterliligi, (c) yazili ve soOzli iletisim
yeterliligi, (d) ¢aba gosterme, (e) kisisel disiplini siirdiirmek (f) es diizey ¢alisan ve
takim performansini kolaylastirma, (g) liderlik pozisyonunda olmast halinde gozetim
ve denetim, (h) yonetim/idare faktorlerinden olusmaktadir. Gérev performansi ile
ilgili olan faktorler ise, ise-0zel gorev yeterliligi, ise-6zel olmayan gorev yeterliligi,
yazili ve sozlii iletisim yeterliligi, liderlik pozisyonunda olmasi halinde gézetim ve
denetim, yonetim/idare faktorlerindir. Bu bes faktoriin her birinin kendi i¢inde farkli
isler igin alt faktdrleri bulundurmaktadir. Ornegin denetim faktérii (1) astlarina yol
gosterir, yonlendirir ve geri bildirim saglar ve motive eder, (2) iyi ¢calisma iligkisini
stirdiirtir ve (3) astlarin1 koordine eder ve islerini bitirmeleri i¢in onlara kaynak saglar

(Borman ve Brush, 1993).

Gorev ve baglamsal performans kavramlarint Motowidlo, Borman ve Schmit (1997)
bireysel farkliliklar teorisine dayandirmiglar ve bu teoriye gore iki kavram arasinda
farkliliklar olabilecegini belirtmislerdir. Onlara gére gorev performansi Orgiittiin

daha iyi mal ve hizmet iiretmesine yardime1 olurken, baglamsal performans orgiit

44



icinde daha olumlu bir ¢evrenin olugsmasina katli saglamaktadir. Boylece Motowidlo,
Borman ve Schmit (1997), 6rgiitiin temel {iriinlerinin daha etkili ve verimli olacagin
belirtmislerdir. Motowidlo ve Schmit (1999) ve Motowidlo, Borman ve Schmit
(1997) gorev performansi ve baglamsal performans arasindaki farklari su sekilde
ifade etmislerdir. Gorev performansinda etkinlikler meslekler arasinda farklilik
gosterdigi halde baglamsal performans etkinlikler farkli mesleklerde birbiriyle
benzerlik gostermektedir. Gorev performansinin sinirlart baglamsal performansa
gore daha keskin sinirlarla belirlenmistir ve baglamsal performansta daha ¢ok
isteklilik varken gorev performansinda sadece o gorevi yerine getirmek icin rol
davranis1 vardir. Gorev performansi yetenek, bilgi ve beceri ile ilgili iken, baglamsal
performans kisilik ve motivasyonla ilgilidir. Ayrica Motowidlo, Borman ve Schmit
(1997) gorev performansinin orgiitte mal ve hizmetlerin iiretiminde olumlu bir deger
kattigini, baglamsal performansin ise orgiittiin sosyal ve psikolojik ¢evresine olumlu

bir dger kattigini ifade etmislerdir.

2.2.2. Baglamsal Performans

Gilintimiizde rekabetin artmasiyla beraber orgiitlerin ayakta kalabilmeleri ve rekabette
diger orgiitlerden 6nde olabilmeleri i¢in ¢aligsanlarin yiiksek performans gostermeleri
gerekmektedir. Orgiitler i¢in ¢alisanlarmin sadece gérev performansmin yiiksek
olmasi yeterli olmamakta, calisanlarin baglamsal performanslar1 da orgiitler igin
onem arz etmektedir. Bu nedenle artik Orgiitler c¢alisanlarinin baglamsal

performanslarina énem vermektedir (Jawahar ve Carr, 2007).

Rhoades ve Eisenberger (2002)’e¢ gore baglamsal performans dogasi geregi,
tanimlanan rol gerekliliklerinin bir pargast olmaktan ziyade goniillii davraniglar
icermekte ve bir sosyal degisim siirecini gostermektedir. Baglamsal performans
degisim bakis acistyla, Orgiit ve isgéren ya da ydnetici ve isgdren arasindaki
degisime odaklanmaktadir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Baglamsal performans
ile genellikle resmi i gereksinimlerine uymak degil, resmi gerekliliklerin 6tesine
gecmek gerekmektedir (Sonnentag ve Frese, 2002). Baglamsal performans davranisi
dogrudan orgiitsel performansa katki saglamamakta ayni zamanda oOrgiitsel, sosyal,
psikolojik c¢evreye de katki saglamaktadir. Baglamsal performans resmi is

tanimlarinin bir parcasi olan gorev performansindan farklilik gdstermektedir ve
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dolayli olarak Orgiitin performansimni kolaylastirmaya katki saglamaktadir

(Sonnentag, Volmer ve Spychala, 2010).

Baglamsal performans kavrami Smith, Organ ve Nears (1993) tarafindan gelistirilen
orgiitsel vatandaslik davranigi, Brief ve Motowidlo (1986) tarafindan gelistirilen
olumlu sosyal davraniglar ve Borman, Motowidlo ve Hanser (1983) tarafindan
gelistirilen asker etkililigi (the model of soldier effectiveness) kavramlar ile oldukca
benzer bir kavramdir. Bu kavramlarini hepsinin temelinde Barnard’s (1983)’iin
ortaya koydugu “isbirligi istekliligi” (willingness to cooperate) yatmaktadir (Akt.
Bellia, 2007). Literatiir incelendiginde baglamsal performans kavraminin en ¢ok
orgiitsel vatandaghk davramisi (OVD) ile kanigtirildign goriilmektedir. Bateman ve
Organ (1983) tarafindan ilk kez gelistirilen OVD sosyal psikolojik bir yapiya
sahiptir. OVD, Organ (1988) tarafindan kisinin istege bagli olan, resmi 6diil sistemi
tarafindan odillendirilmesi beklenmeyen ama Orgiitiin verimli ¢aligmasina katki
saglayan kisisel davranis bicimi olarak tanimlanmaktadir. Baglamsal performansin
OVD farki, OVD karsihginda higbir 6diil s6z konusu degilken, baglamsal
performansta ddiillendirmenin yapilmasidir (Ozdevecioglu, Akin, Karaca ve Istahls,
2014). Baska bir ifadeyle baglamsal performansin OVD ile karistirilmasinin sebebi,
OVD oldugu gibi is taniminda olmayan, géniilliikk esasina dayali olarak fazladan rol
davranis1 listelenmeyi igermesidir. Ancak bunlarin farki yukarda bahsedildigi gibi
OVD da baglamsal performansmin aksine bireyin bir karsilik beklemeden

kendiliginden yapmasidir (Ozdevecioglu ve Kamgiir, 2009).

Olumlu sosyal davranis, eylemi gergeklestiren kisinin yardim ederken kendisi i¢in
risk olusturmasina ragmen ve herhangi bir fayda beklemeden diger insanlara yardim
etmesi olarak tanimlanmaktadir (Baron ve Byrne, 2002). Olumlu sosyal davranis,
davranisin arkasindaki itici giic olan niyet kavramini ortaya koymasi bakiminda
baglamsal performanstan farklilik gostermektedir (Brief ve Motowidlo, 1986;
Penney ve Borman, 2005). Asker etkililigi (the model of soldier effectiveness)
yapist ve Onciilleri geregi baglamsal performans kavrami ile benzerlik
gostermektedir. Borman, Motowidlo ve Hanser (1983) asker etkililigi modeli (the
model of soldier effectiveness) “kararlilik”, “takim calismas1”, ve “sadakat” olmak

tizere li¢ temel boyuttan olusmaktadir. Asker etkililigi modelinin boyutlar tek tek ele
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alindiginda; kararlilik boyutu, 6zdisiplinli olma, strese dayaniklilik, insiyatif alma
gibi davranislar1 icermektedir. Takim calismast boyutu, isbirligine yatkin olma,
birimin hedeflerini gézetme, liderlik gibi davranis 6zelliklerini igermektedir. Sadakat
boyutu ise, emirleri yerine getirme, kural ve diizenlemelere uyma, otoriteye saygi vb.
davranis Ozelliklerini kapsamaktadir. Borman ve Motowidlo (1993)’e gore asker
etkililigi modeline (the model of soldier effectiveness) gore ¢alisanlar sadece verilen
gbrevi yerine getirmemekte ayni zamanda bu gorevin Otesinde olan gorevleri de

yerine getirmektedirler (Akt. Stimer, Stimer, Cifci ve Demirutku, 2000).

Baglamsal performans, temel gorev faaliyetleri ile dogrudan iliskili olmamakta
gbrevi yerine getirmek ve bagarmak icin katalizor gérevi gorerek orglitsel, sosyal ve
psikolojik cevreyi desteklemektedir (Borman, 2004). Baglamsal performans gorev
siiresi disinda fazladan caligmak igin goniillii olma, bagkalarina yardim etme ve
onlarla isbirligi yapma, orgiitiin kural ve prosediirlerine uyma, orgiitii destekleme ve

koruma davraniglarini icermektedir. (Befort ve Hattrup, 2003).

Borman ve Motowidlo (1993, 1997)’nun baglamsal performans taksonomisi
asagidaki bes boyutu icermektedir. Bunlar;
(1) Gorevi tamamlamak i¢in istek ve ekstra cabayla devam etmek,
(2) Isgdrenin isini resmi olarak degil de kendi isi gibi goriip gorev faaliyetlerini
goniillii olarak yiiriitmesi,
(3) Yardim etmek ve digerleri ile isbirligi saglamak,
(4) Organizasyonun kurallarini ve prosediirlerini takip etmek,

(5) Orgiitiin hedeflerini savunmak, onaylamak ve desteklemektir.

Baglamsal performans ekstra ¢aba gostermek, orgiitiin kural ve politikalarini takip
etmek, digerleri ile isbirligi icinde olmak ve onlara yardim etmek ya da
meslektaglarin1 isle ilgili problemlerde uyarmak gibi davranislar1 icermektedir
(Sonnentag, Volmer ve Spychala, 2010). Ornek vermek gerekirse, bir calisan
gorevini tamamlamasi i¢in meslektasina yardim edebilir, orgiit politikalariyla ya da
yonetici ile isbirligi saglayabilir ya da goniillii olarak fazla sorumluluk {istlenebilir

(Bonness, 2007).
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2.2. Kontrol Odakhhk

Rotter (1966) kontrol odagi kavraminin temellerini sosyal Ogrenme kuramina
dayandirmistir. Rotter (1990)’a gore kontrol odagi sosyal Ogrenme teorisi
kapsaminda ortaya ¢ikmis bir kavramdir ve temel varsayimi, kisilerin bir davranista
bulunurken bu davranisin istenilen sonuglara ulasip ulasmayacagi konusunda
beklenti i¢inde olacagi ve bu beklentilerin daha sonra kisinin nasil davranacaginin
Oonemli bir gostergesi olacagina dayanmaktadir (Rotter, 1966 ve Rotter 1990’dan
Akt. Cetin ve Basim, 2013). Ayrica Rotter (1966) sosyal 6grenme kuramindan yola
cikarak tanimladig1 kontrol odagi kavramini yaptig1 ¢aligmalar sonucunda bir kisilik

boyutu olarak ele alinip dlgiilmesi gerektigini ifade etmistir.

Sosyal Ogrenme teorisinin temelinde bireylerin diger bireylerin davranislarini
gozlemlemesi vardir. Bireyler bagkalarinin davranislarini gézlemleyerek 6grenmekte
ve bu sayede kendisi o davranisi ve sonuglarini deneyimlemeden genel ve
biitlinlesmis 6grenme kaliplar1 elde etmektedir. Sosyal dgrenme teori, bireylerin,
sosyal gelisim siireci devam ederken davranislarinin hangi sonu¢ veya sonugclar
doguracagini ve bu sonuglarin hangisinin kendi davranislarina bagli olarak gelistigini
konusunda beklentiler gelistirmesine dayanmaktadir (Yesilyaprak, 2004). Sosyal
O0grenme teorisinde kisiler model alma, taklit etme, igsellestirme, gozleyerek

Ogrenme gibi yontemleri kullanarak 6grenmektedir (Bandura, 1977).

Rotter (1966)’da Bandura (1977)’nin sOylediklerine paralel olarak, sosyal 6grenme
kuramini agiklarken birbirleri ile ertkilesim halinde olan; davranis potansiyeli,
pekistire¢ degeri, psikolojik durum ve beklenti kavramlarini kullanmistir. Bu kurama
gore kisiler gegcmis deneyimlerinden yola ¢ikarak veya bagka kisilerin davranislarini
izleyerek, gelecekte sonuglarini olumlu gordigii davraniglart yapma egiliminde
oldugunu ifade etmistir. Rotter (1966) kontrol odagi kavramini i¢ ve dig kontrol
odag1 olarak ele almistir ve ona gore i¢ kontrol odagina sahip kisilerin; 6dil ve
cezalarin biiyiik Ol¢lide kisinin kendi ¢alismalarinin bir sonucu oldugu, bunlarin
ortaya c¢ikisinda daha ¢ok kendi davraniglarinin etkili oldugu; dis kontrol odagina
sahip kisilerin ise; 6diil ve cezalarin kisinin digindaki baska giiglerce uygulandig,

yonetildigi ya da denetlendigi ve boylece, odiillere ulasip cezalardan kaginma
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konusunda kisisel caba ve gayretlerin etkili olamayacagi diisiincesine sahip

olmaktadir (Yesilyaprak, 2004: 240).

Rotter (1966) sosyal 6grenme kuraminda oldugu gibi 6grenme olayinin sadece
pekistireclerin sonucuna bagli olmadigini, insanlarin pekistireclerin sonucuna gore
nasil davranacaklarim1 &grendiklerini ifade etmektedir. Insanlar bu siirecte hangi
davranisin ne gibi sonuglar1 olacagina dair beklentilere sahip olurlar. Bu nedenle
pekistirecler bazi sartlarda insan davranisi iizerinde etkili olurken bazi sartlarda etkili
olmayabilirler. Bireylerin yasadigi biitiin 6grenme deneyimlerinin onlarda olaylari
kontrol edebilecekleri ile ilgili beklentilerin olusmasina neden olabilecegini ifade
etmektedir. Kontrol odagi kavramini “kisilerin davraniglar1 sonucunda olumlu ya da
olumsuz olaylarin davranislarinin bir sonucu olarak gérmesi ya da bu olaylarin sans,
kader gibi dis etkenlerin etkisine bagli olarak gerceklestigine dair inanglar1” olarak

tanimlamaktadir (Rotter, 1966).

Ng, Sorensen ve Eby (2006) ise Rotter (1966)’nin tanimindan yola ¢ikarak kontrol
odagi kavramini, insanlarin kendi gelecekleri {izerindeki kontrol glicii olarak
tanimlamaktadirlar. Rotter (1966) kontrol odaginmi i¢ ve dis kontrol odagi olmak
lizere iki boyutta ele almaktadir. I¢ kontrol odagina sahip kisileri kendilerini
etkileyen olaylarda daha ¢ok kendi kontrollerinde oldugu inancini tasidiklarini, dis
kontrol odagi olan kisgilerin ise yasamlarinin daha ¢ok kendileri disindaki gii¢lerin

kontroliinde oldugu diisiincesinde olduklarini ifade etmistir.

2.2.1. i¢ ve Dis Kontrol Odag

Rotter (1966) kontrol odagini, kisilerin yasamlari igerisinde kendilerini etkileyen
olumlu ya da olumsuz olaylari, kendi yeterliliklerine, kisisel 0Ozelliklerine,
dinamiklerine, kadere, talihe, farkli giliclere ya da baska insanlara baglama ve
yoneltme egilimi olarak tanimlamaktadir. Bir kisilik 6zelligi olarak ele alinan
kontrol odagi kavraminin i¢ ve dis olmak tizere iki boyuttu bulunmaktadir (Basol ve
Tirkoglu, 2009). Kisinin kontrol odagmin i¢ ya da dis olarak nitelendirilmesinde
cevresel faktorler, egitim diizeyi, dini inancglari, kadercilik anlayisi, anne-baba

yetistirme tarzi gibi faktorler etkili olmaktadir (Durna ve Sentiirk, 2012).
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Rotter (1966)’a gore i¢ ve dis kontrol odagi kisilik oOzelligine sahip kisilerin
birbirlerinden farklilik gdstermektedir. I¢ kontrol odagi, kisilerin hayatinda yasadig
olumlu ya da olumsuz seylerin kontroliiniin kendisinde olduguna ve tiim
yasadiklariin sorumlulugunun kendisine ait olduguna yonelik inanci iken dig kontrol
odag1 ise, kisilerin kendi davraniglar1 ve bu davraniglarindan meydana gelen
sonuglar1 iizerinde kontrol sahibi olamadigina, hayatinin ve yasadigi olaylarin
sanssizlik, talihsizlik, kader ve baska insanlar gibi kendi disindaki etmenlere bagh

oldugu inancinda olmasi olarak tanimlanmaktadir (Rotter, 1966; Dag, 2002).

Rotter (1966)’a gore i¢ kontrol odagi kisinin olay veya ¢iktilarin kendi davraniglarina
ve kisisel Ozelliklerine bagli olduguna yonelik inancini olusturmaktadir. Rotter
(1966) dis kontrol odagini, kisinin olay veya c¢iktilarin sans, gorevin zorlugu veya
diger bireylerin davraniglar1  gibi kendi kontrolii disindaki faktorlerden
kaynaklandigina yonelik inanc1 olarak tanimlamaktadir. Bireylerin bagarili olduklari
durumlarda i¢ kontrol odakli, basarisiz olduklar1 durumlarda ise dis kontrol odakl
olmay1 daha fazla tercih ettikleri, biligsel ve duygusal denge saglama ve benlige

hizmet eden yargilarda bulunma egilimi gostermektedigi gortilmektedir.

Isgorenlerin i¢ ve dis kontrol odakli olmasi is ortam agisindan bazi farkliklarin
olmasina neden olmaktadur. I¢ kontrol odag1 6zelligine sahip isgdrenlerin is ortamini,
dis kontrol odagi oOzelligine sahip olan iggérenlere gore daha olumlu olarak
algiladiklar1 sdylenebilir (Wang, Bowling ve Eschleman, 2010; Judge, Locke, &
Durham, 1997; Judge, Locke, Durham ve Kluger, 1998). Ayni1 is ortaminda ¢alisan
isgorenlerin is tutumlarinin, iggdren iyi olma halinin, isten ayilma niyeti ve yonetici
yeterliligini algilamasi nedenlerinin farkli olma sebebi iggorenlerin farkli kontrol
odag1 ozelligine sahip olmalar1 olabilmektedir. Isgorenlerin is tutumlar1 ve is
ortamini algilamalar1 onlarin isten ayrilma niyetlerini arttirabilir (Hanisch ve Hulin,
1991; Spector, 1982). Kontrol odag: isgdrenlerin motivasyon siirecleri araciligi ile is
performanslari1 ve kariyer basarisim etkileyebilir. I¢ kontrol odagina sahip
isgorenlerin dis kontrol odagina sahip olanlara gore daha zorlu hedefler belirledikleri
ve zorluklara ragmen hedefe wulagsma olasiliklarinin daha yiiksek oldugu
goriilmektedir (Erez ve Judge, 2001; Hollenbeck, Williams ve Klein, 1989; Yukl ve
Latham, 1978). Ayrica i¢ kontrol odagina sahip isgdrenlerin dis kontrol odaklilara
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gore performans gostermeleri ve kariyer basarisi elde etmeleri daha muhtemeldir
(Wang, Bowling ve Eschleman, 2010; Locke ve Latham, 1990; Mento, Steel ve
Karren, 1987; Wofford, Goodwin ve Premack, 1992).

Ayrica kontrol odagi isgorenlerin sosyal durumlarina gore is yerindeki kisiler arasi
iliskilerde davramslarmi etkileyebilmektedir. Ozellikle i¢ kontrol odagma sahip
isgorenlerin digerlerine gore daha fazla sosyal beceriye sahip oldugunu, insanlari
daha fazla etkiledikleri {istleri ve meslektaslar1 ile daha iyi iliski kurduklari
sOylenebilir. Ayrica arastirmalar i¢ kontrol odaklilarin stresle basa ¢ikma davraniglar
ve problem ¢6zme becerilerinin dis kontrol odaklilara gére daha yiiksek oldugunu da
tespit etmistir (Wang, Bowling ve Eschleman, 2010; Kapoor, Ansari ve Shukla,
1986).

Cetin ve Basim (2013) orgiitlerde i¢ ve dis kontrol odagina sahip kisilerin Tablo 2.
2.’deki oOzelliklere sahip oldugunu ifade etmislerdir. Asagidaki tabloda i¢ ve dis

kontrol odagina sahip olan kisilerin kisilik 6zellikler yer almaktadir.

Tablo 2. 2. Orgiitlerde i¢ ve dis kontrol odakliliklarin &zellikleri

i¢ Kontrol Odakhlar D1is Kontrol Odaklhilar
e Ucret, siki galisma ve bagar1 gostermekle e Ucret artisi, orgiitte dogru yerde ve dogru

artar. iste caligmaya baglidir.

e Performans gostergesi siki c¢alisma ve isin e  Amirlerin favori galisanlart her zaman daha

tamamlanmast ile iligkilidir. yiiksek performans notu almaktadir.
e lyi kararlar bilgilerin detayli arastirilmasi e  Kisilerin tutumlari cogunlukla
sonrasinda verilmektedir. degistirilemez.

Kaynak: Cetin, F, Basim N J (2013) Orgiitte bireysel farkliliklar, kisilik ve degerler, I¢inde: Orgiitsel

Davranis (Ed: Unsal S1gr1 ve Sait Giirbiiz), Beta Basim Yayin, Istanbul., 5.432-478.

Tablo 2. 2.’de i¢ ve dis kontrol odaklilik 6zelligi farklilik gosteren kisilerin orgiitsel
ortamda {icret, performans ve karar verme konularinda diisiinsel farkliliklarina yer
verilmigtir. Tabloya gore i¢ kontrol odagina sahip kisiler kendi c¢alisma
performanslari arttiginda ticret ve performansin artacagina inanirlarken, dig kontrol

odagma sahip kisiler disardaki degiskenlere gore bu unsurlarin degisebilecegini
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diistinmektedirler. Asagida i¢ ve dis kontrol odagi kavramlari daha detayli bir

sekilde aciklanmistir.

Kontrol odagi konusunda yapilan aragtirmalar, bu boyutun iki kutuplu bir tek
boyuttan ¢ok, "cok boyutlu" bir kavramsallastirmayla daha iyi anlagilabilecegine
iligkin kanitlar ortaya c¢ikarmistir. Buna bagl olarak da kontrol odagi ol¢iimleri
tizerinde faktdr analizi ¢aligmalari yapilmistir. Ayrica, "durum”" ya da "baglam"
degiskeninin de dikkate alinmasiyla "neyin kontrolii" sorusu iizerinde yogunlasma
cabalar1 sonunda 6zel alanlarla ilgili birgok kontrol odagi olgekleri gelistirilmistir

(Dag, 1990).

2.2.2. is Kontrol Odag

Kontrol odagi kavrami saglikla ilgili ¢alismalarda saglik kontrol odagi (Wallston,
1992; Wallston, Wallston, Kaplan ve Maides, 1976), evlilikle ilgili ¢alismalarda
(Miller vd.., 1983) evlilik kontrol odag: ve ebeveynlerle ilgili ¢aligmalarda (Campis,
Lyman ve Prentice-Dunn, 1986), ise ebeveyn kontrol odagi olarak ele alinmistir.
Daha sonra ilk olarak Spector (1988) kontrol odagi kavrammnin orgiit ile ilgili
arastirmalarda genel kontrol odagindan ayri1 olarak ele alinmasi gerektigini
belirtmistir ve is kontrol odagi kavramini ileri siirmiistiir. is kontrol odag1 kavramm
isgorenlerin  davraniglarint i yerindeki odiillere gore degistirmesi olarak

tanimlanmaktadir (Wang, Bowling ve Eschleman, 2010; Spector, 1988).

Rotter (1966)’in kontrol odag1 kavramini Spector (1988) 1is tatmini, orgiitsel baglhlik,
otonomi, algilanan etki, liderlik ve rol stresi gibi calisma ortamlarinin oldugu
aragtirmalarinda kontrol odagi kavramini is ortamina uyarlayarak is kontrol odagi
kavramin1 ve 6l¢egini gelistirmistir. Rotter (1966)’1n kontrol odagi teorisi ilk kez
yaymlandiktan yirmi iki yil sonra Spector (1988) is kontrol odagi teorisini
gelistirmis ve is ortaminda kontrol odagini 6lgmek amaciyla 16 ifadeden olusan
Olcegi gelistirmistir. Spector (1988) tarafindan yapilan c¢alismalarda is kontrol
odagmin is tatmini, katilim, algilanan etkileme, rol stresi ile anlamh bir iligkisi

oldugu tespit edilmistir (http://shell.cas.usf.edu, 2016).

[k bulgularda genel kontrol odagina gore is kontrol odag1 ve is davranislari arasinda

daha gii¢lii bir iliski oldugu ortaya ¢ikmistir. Wang, Bowling ve Eschleman (2010)
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tarafindan yapilan meta analizde genel kontrol odag: ile is kontrol odag1 arasindaki
farkliliklarin ele alinmistir ve bu ¢alismanin sonuglarina gore isle ilgili kirterlerin
oldugu arastirmalarda is kontrol odaginin genel kontrol odagina gdre daha giiclii
iligkiler ortaya koydugu gostermektedir. Yine ayni ¢aligmanin sonuglarina gore ilgili
literatlirde is tatmini, katilim, algilanan etki ve rol stresi gibi is sonuglari ile ig kontrol
odag1 6c¢leginin genel kontrol odagi 6lcegine gore daha iyi sonuglar verdigi ifade

edilmektedir.

2.3. Etkileme Taktikleri, Calisan Performansi ve Is Kontrol Odag ile Tigili

Calismalar

Calismanin bu kisminda arastirma modeli ve hipotezlerini desteklemeye yoOnelik
etkileme taktikleri, ¢calisan performansi ve kontrol odagi ile ilgili literatiirde yer alan

arastirmalara ve sonuglarina yer verilmistir.

Kontrol odagi konusu Uluslararast ve Ulusal yazinda oldukca fazla calisilmis
konularda biridir. Yabanci ve Tiirkce literatiir incelendiginde oncelikle Rotter (1966)
tarafindan gelistirilen ve iki boyuttan olusan 6l¢ek kullanilarak 6l¢iilmekte iken, daha
sonra Orgiitsel anlamda isgdrenlerin kontrol odagi algisin1 dlgmek iizere Rotter
(1966)’1n ¢alismasindan yola ¢ikarak Spector (1988)’un gelistirdigi is kontrol odagi
(Work Locus of Control) o6l¢egi kullanildigr goriilmektedir. Tiirkge literatiir
incelendiginde, Rotter (1966) tarafindan gelistirilen ve Dag (1991) tarafindan

gegcerlilik ve giivenirliligi yapilan dl¢egin yaygin olarak kullanildig1 goriilmektedir.

Ancak yabanci literatiir incelendiginde orgiitsel anlamda kontrol odaginin arastiran
ve Orgiitsel sonuglar ile karsilastiran calismalarda Spector (1988)’in dlgeginin
kullanildig1 goriilmektedir. Bu anlamda bu g¢alismada is kontrol odag: ile ilgili
yapilan ¢aligmalara yer verilmistir. Spector (1982) genel anlamda kontrol odaginin
motivasyon, performans, tatmin, ig bakis agis1 (job perceptions), otoriteye uyma gibi
konularla iligkili oldugunu sdylemistir. Literatiir incelendiginde kontrol odaginin, is
tatmini ve is performansi, orgiitsel baglilik (Judge ve Bono, 2001; Chhabra, 2013),
genel iyi olma hali (well being in general) ve iste iyi olma (DeNeve ve Cooper, 1998;

Spector, Cooper, Sanchez, O’Driscoll, Sparks, Bernin ve Yu, 2002), is motivasyonu
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(Olaronke ve Sunday, 2015), is stresi (Karimi ve Alipour, 2011), ise yabancilagma
(Bossman, Buitendach ve Rothman, 2005), tiikenmislik (Wilski, Chmielewski ve

Tomczak, 2015) konulari ile iligkili olarak ele alinmustir.

Wang, Bowling ve Eschleman (2010) tarafindan yapilan meta analiz ¢alismasinda
genel kontrol odagi ve is kontrol odagi psikolojik degiskenlerin yer aldig1 genel
Olciitler (psikolojik ve fiziksel gerilim, yasam tatmini, vb.) ve isle ilgili olan odlgiitler
(is tatmini, Orgiitsel baghlik, is performansi, rol catigsmasi, liderlik, vb.) ile
iligkilendirilmis ve farkliliklar1 ortaya konmustur. Bu ¢alismanin sonuglarina gore
isle ilgili kriterlerde is kontrol odagi Olgeginin kullanilmasinin daha iyi sonuglar
verdigi tespit edilmistir. Ayrica arastirma bulgular1 -bu ¢calismanin temel degiskenleri
de olan- isgdren performansi ve yoneticilerin etkileme taktikleri ile ilgili is
ciktilarinda i kontrol odagi oOl¢egini kullanmanin daha iyi oldugu sonucunu

gostermektedir.

Ng, Sorrensen ve Eby (2006) genel kontrol odaginin is ¢iktilar1 lizerindeki etkisini
aragtirmak i¢in bir meta analiz yapmuislar ve bu is ¢iktilarin1 genel kontrol odagt; iyi
olma, motivasyon ve davranigsal yOnlendirme bakis agilarina  gore
kategorilestirmislerdir. Arastirma sonucunda genel kontrol odaginin is ¢iktilarini

pozitif anlamda etkiledigini tespit etmislerdir.

Judge ve Bono (2001) is tatmini ve is performansi ile ¢ekirdek 6z degerlendirme
degiskenleri olan genel kontrol odagi, Ozsaygi, genellestirilmis 6z yeterlilik
degiskenleri iizerinde meta analiz yaptig1 calismada, is performansi ve i¢ kontrol

odagi arasinda orta diizeyde anlamli bir iliski oldugunu tespit etmislerdir.

Bossman, Buitendach ve Rothman (2005) ise yabancilasmada is kontrol odagi ve
iyimserlik arasindaki iligkiyi incelemisler ve arastirma sonucunda is giivensizligi ile
is kontrol odagi arasinda anlamli bir iliski oldugu ve 6zellikle dis is kontrol odaginin

ise yabancilasma ile aralarinda yiiksek iligski oldugunu tespit etmislerdir.

Furnham ve Drakelly (1993) is kontrol odag: ile algilanan orgiit iklimi arasindaki
iliskiyi incelemisler ve arastirma sonucunda bu iki degisken arasinda anlamli ve

yiiksek bir iliski oldugunu tespit etmislerdir. Bulgular i¢ kontrol odaginin olumlu
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orgiit iklimi algilamas1 ile oOzellikle baghlik ve etik ile iliskili oldugunu

gostermektedir.

Elanain (2010) deneyime aciklik ve orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliskide
is kontrol odagi ve etkilesimsel adaletin aracilik etkisini arastirdigi uluslararasi
karsilagtirmali ¢calismasinda, diger ¢alismalarin aksine deneyime aciklik ile orgiitsel
vatandaslik davranisi arasinda giiclii bir iliski oldugunu tespit etmis ve bu iliskide is

kontrol odagini ve etkilesimsel adaletin 6nemli bir araci rol oynagini ifade etmistir.

Benjamin (2015) is kontrol odagi ve isyeri zorbaliginda is merkezliligin aracilik
roliinii inceledigi ¢aligsmasinda, kontrol odag ile isyeri zorbalig1 arasinda anlamli bir
iligki oldugunu tespit etmistir. Arastirma bulgularina gore isgorenlerin i¢ kontrol
algis1 yiiksek olanlarin dis kontrol odagi yiiksek olanlara isyerinde zorbalik
algilamasinin daha yiiksek oldugu ortaya ¢ikmustir. Is kontrol odagi ve isyeri

zorbalig1 arasinda ise is merkezliginin aracilik etkisi oldugu tespit edilmistir.

Bilgin (2007) sendikaya baglilig1 gdsteren tutumlarin is kontrol odagina gore nasil
degistigini arastirdig1 ¢aligmasinda, sendikaya baglilik ile is kontrol odagi arasinda
anlamli bir iliski oldugunu tespit etmistir. Arastirma bulgulari, is kontrol odag: ile
sendikaya baglilik tutumlarindan olan; sendikaliligin 6nemine inanma, sendikaya
sadakat ve sendika i¢in calismaya isteklilik arasinda diisiik ama anlamli iliski

oldugunu gostermektedir.

Muhonen ve Torkelson (2004) is kontrol odagi, saglik ve is tatmini arasindaki
iliskiyi cinsiyet perspektifi acisindan ele almiglardir. Arastirma sonucunda, i¢ is
kontrol odagini stres ve sagligr olumsuz etkileyecek hastalik belirtileri ile pozitif
anlamda iliskili oldugu, buna karsilik is tatmini ile negatif bir iliskisinin oldugu tespit
edilmistir. Arastirma bulgularma goére cinsiyet degiskeni ile is kontrol odagina

herhangi bir farklilik olmadig1 goriilmektedir.

Performans 1ile ilgili literatiir incelendiginde, performans iizerine yapilan
calismalarda kavramin ele alinma bigimleri ile ilgili farkli kullanimlar oldugu
goriilmektedir. Gerek yabanci gerek de Tiirkge literatiirde performans kavramini

sadece performans, is performansi (job performance), gorev ve baglamsal
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performans olarak ele alan calismalar oldugu goriilmektedir. Ancak bu calismalar
incelendiginde performans kavraminin ¢ok genel bir ¢er¢evede ele alan (Borman,
1991; Unsal Akbiyik, 2016), ya da baz1 galigmalarda sadece is performansi boyutlari
olmadan genel anlamda olciildigi goriilmektedir (Judge, Thoresen, Bono, Joyce ve
Patton, 2001; Barrick ve Mount, 1991; Meyer, Paunonen, Gellatly, Goffin, Jackson,
1989;Cropanzano, Rupp ve Byrne, 2003; Waldman ve Avolio, 1986; Col, 2008;
Ogiit ve Kaplan, 2015; Ayan,2015; Caywragas1, 2013; Ceylan ve Ulutiirk, 2006).
Performans kavramini calisan performansi olarak (Luthans, Norman, Avolio ve
Avey, 2008; Koopmans ve Bernaards, 2011; Bommer, Johnson, Rich, Podsakoff ve
Mackenzie, 2006; Chen ve Francesco, 2003;Tutar ve Altindz, 2010; Kocabacak,
2011; Pekdemiz, Kocoglu, Cetin Giirkan, 2014) ele alan c¢alismalar oldugu
goriilmektedir.

Is performansi ve is performansimnin boyutlar1 olan gérev ve baglamsal performansi
icine alan birden fazla ¢alisma vardir (Borman ve Motowidlo, 1997; Motowidlo ve
VanScotter, 1994; Conway,1996; Randall, Cropanzano, Bormann ve Birjulin, 1999;
Hattrup, O’Connell ve Wingate, 1998; Motowidlo, 2000; Mohammed, Mathieu ve
Bartlett, 2002; Befort Hattrup, 2003; Jawahar, Meurs, Ferris ve Hochwarter, 2008;
Christian, Garza ve Slaughter, 2011; Dogan ve Ozdevecioglu, 2009; Onay,
2011;Bursali, Bagc1 ve Kok, 2013).

Gorev ve baglamsal performans degiskenleri bireysel farkliliklar (Motowidlo,
Borman ve Schmit, 1997), duygusal zeka ve duygusal emek (Onur ve Yiiriir, 2011;
Onay, 2011), orgiitsel vatandaslik davranis1 (Bozkurt, 2011;Sahin ve Giirbiiz, 2012),
psikolojik sermaye (Cetin ve Varoglu, 2015; Polatci, 2014), lider-iiye etkilesimi
(Wang, Law ve Chen, 2008; Akdogan, Cingéz ve Mirap 2009), orgilitsel hizmet
odaklilik ve algilanan digsal prestij (Ulu, 2011), pozitif ve negatif duygusallik
(Dogan ve Ozdevecioglu, 2009), liderlik (Ozdevecioglu ve Kamgiir, 2009)Konulari
ile caligilmistir. Gorev ve baglamsal performans ile kontrol odag ile ilgili caligmalar

asagida ozetlenmistir.

Baron ve Ganz (1972) ogrenciler iizerine yapmig olduklart ¢aligmalarinda
ogrencilerin kontrol odagmin gorev performans: ilizerinde herhangi bir etki yaratip

yaratmadiklarini incelemigler ve arastirma sonucunda &grencilerin genel kontrol
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odagi algilarinin gorev performansi {lizerinde herhangi bir etkisi olmadigini tespit

etmislerdir.

Oyewole ve Popoola (2015) kisisel faktorler ve is kontrol odaginin is performansinin
belirlenmesindeki etkisini arastirdiklari ¢alismalarinda, kisisel faktorler ve is kontrol

odaginin is performansi iizerinde anlamli bir etkisi oldugunu tespit emislerdir.

Chen ve Silverthorne (2008) kontrol odaginin is stresi, is performansi ve is tatmini
tizerindeki etkisini arastirdiklar1 ¢alismalarinda kontrol odaginin is tatmini, stres ve
performans iizerinde 6nemli bir rol oynadigini tespit etmislerdir. Arastirma bulgulari,
yuksek i¢ kontrol odagi algis1 olanlarin is stres diizeylerinin daha az olacagini ve is

performansi ve is tatmin seviyelerinin ise daha yiiksek olacagini gostermektedir.

Hyatt ve Prawitt (2001) calisanlarin is performansi ve kontrol odagi arasindaki
iligkiyi inceledikleri calismalarinda, ¢alisanlarin is performansinin kontrol odagi
algisi ile pozitif uyum gosterdigini tespit etmislerdir. Arastirma bulgularina gore,
ozellikle isgoérenlerin i¢ kontrol odagi algist yiiksek seviyelere ciktiginda is

performansinin arttigi gézlemlenmistir.

Konig, Debus, Hausler, Lendenmann ve Kleinmann (2010) is giivensizligi ve is
performansi arasindaki iliskide 6z yeterlilik ve is kontrol odagi algisinin aracilik
etkisini arastirdiklar1 ¢caligmalarinda, is giivencesizligi ve is performansi arasindaki
iliskide is giivencesizliginin seviyesi arttiginda, bu iliskide is kontrol odaginin etkisi

azaldig1 goriilmektedir.

Castro, Douglas, Hochwarter, Ferris ve Frink (2003) 287 {iiniversite yoneticisi
lizerine yaptigi calismada cinsiyete bagli etkileme taktikleri kullaniminin is
performansi ile iligskisinde pozitif etkinin aracilik roliinii incelemislerdir. Arastirma
sonucunda yoneticilerin etkileme taktikleri kullandiginda isgdrenlerin performans

seviyesinin arttigini ve pozitif etkilemenin yiiksek seviyelere ¢iktigi tespit edilmistir.

Thacker (1999) {iniversitede ¢alisan 105 yonetici lizerine yaptiklari galismada,

iistlerin astlarina olan giivenlerinde astlarin asagidan yukari etkileme taktiklerini
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kullanmalar1 ve performans degerlendirmenin aracilik etkisini aragtirmistir.
Aragtirma bulgularina gore, Ustlerin astlarmma olan giivenlerinde astlarin etkileme
taktigi kullaniminin ve performans degerlendirmenin aracilik etkisi oldugunu ve
astlarin  kullanmis oldugu nedensellestirme, degisim ve yagcilik etkileme

taktiklerinin performans degerlendirme ile dogrudan iliskili oldugu tespit etmistir.

Wayne, Liden, Graf ve Ferris (1997) astlarin yukariya dogru etkileme taktiklerinin
kullanim1 yoneticilerin insan kaynaklar1 kararlarindaki roliinii arastirdiklar
calismalarinda, astlarin etkileme taktikleri kullanimlarinin yoneticilerin astlarinin
kisileraras1 becerileri, astlardan hoslanmalar1 ve onlar1 algilamalar iizerinde etkisi
oldugunu tespit etmislerdir. Ozellikle astlarin kullannms oldugu rasyonel ikna,
kendine giiven taktikleri algilarina gore, pazarlik ve kendini gosterme taktiklerine

gore daha olumlu algilandig1 ve bu kararlari etkiledigi goriilmektedir.

Kapoor, Ansari ve Shukla (1986) asagidan yukar1 dogru etkileme taktiklerinin
kontrol odag1 ve orgiit yapist ile iligkisini arastirmis olduklar1 ¢alismada, i¢ kontrol
odagina sahip olan ydneticilerin rasyonel stratejileri kullanmalarinin dis kontrol

odagina sahip olanlardan daha fazla oldugu tespit edilmistir.
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UCUNCU BOLUM
ALGILANAN ETKIiLEME TAKTIiKLERININ ISGOREN
PERFORMANSI UZERINDEKI ETKISINI BELIRLEMEDE
KONTROL ODAGININ DUZENLEYICi ROLUNE YONELIK
BIR ARASTIRMA
Bu boliimde, Nevsehir bolgesinde yer alan dort ve bes yildizli otel isletmelerinde
yoneticilerin kullandiklar: etkileme taktikleri ile isgorenlerin performansi arasindaki
iliski tespit edilmeye ¢alisilmis ve bu iliskide kontrol odaginin diizenleyici etkisi ile

ilgili aragtirma bulgularina yer verilmistir.

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Orgiit ici iletisim, organizasyon yapisina gore degismekle birlikte iistlerden astlara
dogru, yukaridan asagiya dogru ve farkli boliimler arasinda bilgi paylasimi yoluyla
kurulmaktadir. Bir orgiitte; bilgi saglama, etkileme, birlestirme, emir verme ve
Ogretim-egitim Orgiitsel iletisimin iglevleri olarak gosterilmektedir. Bu calismada
orgiitsel iletisimin etkileme islevi temel alinmistir. Etkileme, karsidaki kisinin tutum
ve davraniglarini etkilemek isteyenin amaclarina uygun olarak degistirme girisimi
olarak tanimlanmaktadir. Orgiitlerde etkileme, orgiit iiyelerinin aktivitelerini dogru
bir sekilde yonlendirmek icin rehberlik etme siireci olarak tanimlanmaktadir.
Etkileme taktikleri, etkileyenin, etkilenenin tutum ve davraniglarimi etkilemek igin
kullanmis oldugu belli davramis kaliplar1 olarak tanimlanmaktadir (Yukl, 2010,
5.200). Yoneticiler ¢alisanlarinin davraniglarini 6rgiit amaglarini yerine getirmek i¢in
etkilemek istemektedirler. Bu nedenle etkileme taktiklerini kullanarak ¢alisanlarinin
orgiit icinde yerine getirmis olduklar1 performanslarimi arttirmak istemektedirler.
Yoneticiler ¢alisanlarinin  performanslarin1  arttirmak ic¢in etkileme taktikleri
kullanacaklarinda kullanacak olduklar1 taktikleri secerken calisanlarinin kisisel

ozelliklerini de dikkate almak durumundadirlar. Bu nedenle bir kisilik 6zelligi olan
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kontrol odagmma dikkat etmeleri gerekmektedir. Ciinkii kontrol odagi kavrami,
kisilerin bir davranista bulunurken bu davranigin istenilen sonuglara ulasip
ulasmayacagi konusunda beklenti icinde olacagini ve bu beklentilerin daha sonra
kisinin nasil davranacaginin 6nemli bir gostergesi olacagini ifade etmektedir (Rotter,
1966 ve Rotter 1990°dan Akt. Cetin ve Basim, 2013). I¢ kontrol odagma sahip
bireylerde kisilerin hayatinda yasadigi olumlu ya da olumsuz seylerin kontroliiniin
kendisinde olduguna ve tiim yasadiklarinin sorumlulugunun kendisine ait olduguna
yonelik inanci hakim iken dis kontrol odagina sahip bireylerde ise, kisilerin kendi
davraniglar1 ve bu davraniglarindan meydana gelen sonuglari {izerinde kontrol sahibi
olamadigina, hayatinin ve yasadigi olaylarin sanssizlik, talihsizlik, kader ve bagka
insanlar gibi kendi disindaki etmenlere bagli oldugu inanci1 hakim olmaktadir (Rotter,
1966; Dag, 2002). Bu nedenle yoneticiler ¢alisanlarinin performansini arttirmak igin
kullanacag: etkileme taktigini secerken onlarin hangi kontrol odag1 6zelligine sahip

oldugunun farkinda olmasi gerekmektedir.

Bu calismanin amaci, yoneticilerin kullanmis olduklar1 etkileme taktiklerinin
calisanlar tarafindan nasil algilandigini tespit etmek ve bu algi ile ¢alisanlarin gorev
ve baglamsal performanslar1 arasindaki iliskiyi tespit ettikten sonra is kontrol
odaginin bu iligkideki diizenleyicilik roliinlin olup olmadigini aragtirmaktir. Bu ana

amagtan yola ¢ikarak caligmada temel olan aragtirma sorusu sunlardir;

e Etkileme taktiklerinin gorev ve baglamsal performans ile iliskisinde is kontrol
odagimin diizenleyici rolii var midir? ve eger iliski varsa,

e Etkileme taktikleri ile gorev ve baglamsal performans arasindaki iligkide is
kontrol odagi boyutlar1 olan i¢ ve dis kontrol odaginin diizenleyicilik rolii

farklilik gostermekte midir?

Ilgili literatiir incelendiginde etkileme taktikleri konusunun Tiirkce literatiirde ¢ok
fazla calisilmadigr goriilmektedir. Gorev performansi ve is kontrol odagi konularini
bir arada ele alan calismanin olduk¢a smirli oldugu goriilmektedir. Isgérenlerin
tutum ve davraniglarinin konaklama isletmelerinde hizmet kalitesini, tiiketici
memnuniyetini ve sadakatini ve genel olarak igletme performansini belirleyen en
onemli faktorlerden biri olmasi ve bunun da yoneticinin astlar1 etkilemesine baglh
olmas1 acisindan da bu calisma Onem tagimaktadir. Ayrica bu arastirmanin

degiskenleri etkileme taktikleri, iggoren performansi ve kontrol odaklilik konularinin
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konaklama isletmeleri tiizerinde calisildigi bir calismaya rastlanilmamistir. Bu

calismayla literatiirdeki bosluga pozitif bir katki saglayacag: diisiiniilmektedir.

Bu caligma kapsaminda, yoneticilerin kullanmakta olduklari etkileme taktikleri ile
isgorenlerin performanslar1 arasindaki iliskide is kontrol odagin degiskeninin
diizenleyici rolii dikkate alinarak incelenecektir. Bu arastirmanin amaci, hizmet
sektoriinde faaliyet gosteren konaklama isletmelerinde c¢alisan isgdrenlerin,
yoneticiler tarafindan uygulanan etkileme taktiklerini algilamalari ile ¢alisanlarin
gorev ve baglamsal performanslar1 arasindaki iligkileri analiz etmek, is kontrol odagi
degiskeninin algilanan etkileme taktikleri ile ¢alisanlarin gorev ve baglamsal

performanslari arasindaki iliskiyi etkileyip etkilemedigini ortaya koymaktir.
3.2. Arastirmanin Metodolojisi
3.2.1. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini kiiclik Kapadokya Bolgesi olarak tanimlanan Nevsehir’de
bulunan dort ve bes yildizli otel isletmeleri olusturmaktadir. Nevsehir’de bulunan
dort ve bes yildizli otel isletmelerinin arastirma evreni olarak belirlenmesinin nedeni
bu bolgenin turizm agisindan énemli bir destinasyon olmasi ve bu tesislerin yonetim
ve Orglit yapilarinin arasgtirmanin amacina uygun olmasidir. Aragtirmanin zaman ve
maliyet kisitlar1 nedeniyle arastirma evreni lizerinde tamsayim yapmak miimkiin
olmadig1 i¢in Ornekleme yontemlerine basvurulmustur. Arastirmada Ornekleme
yontemi olarak tesadiifi olmayan Ornekleme ydntemlerinden biri olan yargisal
ornekleme yontemi tercih edilmistir (Burns ve Bush, 2014). Otel isletmelerinde
calisan isgorenler sezonluk olarak calistiklar1 i¢in sezona gore calisan sayisi
degismektedir. Otel isletmelerine kag¢ tane personelleri oldugu soruldugunda net bir
cevap alinamadigi i¢in evrene uygun bir 6rneklem belirlemek igin literatiirde yer alan
orneklem hesaplama yontemleri incelenmistir. Literatiir incelendiginde orneklem
belirlemek i¢in Ontest sonucunda elde edilen verilerden yola ¢ikarak formiil yoluyla
hesaplana yapilmakta(Kavak, 2013) ya da otel isletmelerinde calisan sayilari
otellerin yatak sayilarindan yola ¢ikilarak (Agaoglu, 1992) hesaplanmaktadir. Ontest
sonucunda elde edilen verilerden Orneklem sayis1 belirlenirken asagida verilen

formiil kullanilmaktadir.
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52
— 72
TL—Z?

Z= Giiven diizeyine bagl olarak standardize z degeri (1,96)
8= On testte toplanan 50 verinin ortalama standart sapmast ( 0,49)
a= Kabul edilebilir hata pay1 (%)5)

Bu formiile gore, 6rneklem hacmi, %95 giiven araliinda ve %S5 hata payr olarak
kabul edildiginde ve Ontest ile toplanan 50 verinin ortalama standart sapmalari ile

elde edilen evrene genellenebilecek olan minimum cevaplayici sayist 385 olmalidir.

Ancak otel isletmelerinde ¢alisan iggérenlere uygulanan calismalar (Yeles ve Pelit,
2009; Caliskan ve Ozkog, 2015; Ozko¢ ve Ozgiil Katlav, 2015 ) incelendiginde
yaygin olarak yatak kapasitesine gore calisan sayisiin tespit edildigi orneklem
hesaplama yonteminin kullanildig1 goriilmektedir. Bu nedenle bu ¢alismada da otel
isletmelerinin yatak kapasitesine gore 6rneklem hesaplama teknigine gore 6rneklem

sayist belirlenmistir.

Aragtirmanin evrenini Nevsehir ilindeki dort ve bes yildizli otel isgorenleri
olusturmaktadir. Nevsehir 11 Kiiltiir ve Turizm Miidiirliigii’niin 2016 y1li verilerine
gore Nevsehir ilinde 2732 yatak kapasiteli 6 adet bes yildizli, 4600 yatak kapasiteli
17 adet dort yildizli otel isletmesi bulunmaktadir. Aragtirmanin evren biiyikliglini
belirlemek i¢in yatak basina diisen iggdren sayisindan yola ¢ikilarak hesaplanmistir.
Tiirkiye’de bes yildizli isletmeler igin yatak basina 0.59 ve dort yildizli igletmeler
icin 0.38 isgoren diistiigli bilinmektedir (Agaoglu, 1992). Bu rakamdan yola ¢ikilarak
Nevsehir ilinde bes yildizli isletmeler i¢in 1612, dort yildizli isletmeler i¢in 1748;
toplam 3360 iggdren arastirma evrenini sayisal olarak ifade etmektedir. Evreni temsil
edebilecek orneklem hacmi 0.05 anlamlilik diizeyinde 0.05 6rnekleme hatasi goz

ontlinde bulundurularak 345 iggoéren olarak hesaplanmistir.

Veri toplama araci olarak olusturulan anket formu 10.02.2016-30.06.2016 tarihleri
arasinda anketi uygulamayi1 kabul eden dort ve bes yildizli otel isletmelerine
birakilmis ve bir siire sonra geri toplanmigtir. Arastirma veri toplama siireci {i¢ ayr1
saha caligmasi ile gergeklestirilmistir. Tablo 3. 1.’de daha calismalarina ydnelik

bilgiler yer almaktadir.
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Tablo 3. 1. Saha Calismasina Yonelik Bilgiler

Saha Amaci Tarih Katilmci
Calismasi Sayisi
Saha Olusturulan anket formundaki 10-17 Subat 2016 50

Calismasi 1 6lgek maddelerin gegerlilik ve
(On Test) giivenirliklerini test etmek
Saha Arastirma modelini test etmek 22 Subat- 01 Nisan 2016 191
Calismasi 2
Saha Aragtirma modelini test etmek 04 Nisan- 30 Haziran 2016 124
Calismas1 3

Tablo 3. 1.’de goriildiigli gibi saha ¢aligmalarinin ilkinde anket formunda yer alan
Olcekte yer alan ifadelerin anlasilirligini ve olgeklerin gegerlilik ve giivenirliligini
test etmek icin Ontest ¢alismasi yapilmistir. Daha sonra ikinci ve {iglincii saha
calismalarinda arastirma modelini ve hipotezleri test etmek amaciyla EK 1’de yer
alan anket formu Nevsehir’de yer alan dort ve bes yildizli otel isletmelerinde ¢alisan
isgorenlere uygulanmistir. Kabul edilebilir 6rneklem biiyiikliigiine ulasabilmek igin
otel isletmelerine toplam 450 adet anket formu birakilmis ancak 365 ankete
ulagilmigtir. Ankete tam olarak cevap verilmemesi ve birden fazla secenegin
isaretlenmesi gibi nedenlerle gecerliligi olmayan anketler ayiklandiktan sonra 358
adet anket arastirmada kullanilmistir. Toplam 6rneklem biiytikliigiiniin yaklasik % 79

geri bildirim elde edilmistir.
3.2.2. Veri Toplama Aracinin Hazirlanmasi

Otel isletmelerinde c¢aligan iggoérenlerin etkileme taktikleri, gorev ve baglamsal
performans ve ig kontrol odagi algilarin1 6l¢gmek amaciyla kullanilan dlgekler anket
formu ile isgorenlere sorulmustur. Arastirmadaki degiskenlere ait Olgekler
Ingilizce’den Tiirkge’ye ve Tiirkce’den Ingilizceye cevrilerek ifadelerin anlam
kaymalar1 6nlenmeye calisilmistir. Arastirmanin amacina uygun olarak diizenlenen
anket formu (Bkz:EK 1) bes boliimden olusmaktadir. i1k béliimde etkileme taktikleri,
ikinci boliimde is kontrol odagi, {i¢iincli boliimde baglamsal performans dordiincii

boliimde gorev performansi Olcekleri ve besinci bolimde demografik degiskenlere
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yonelik sorular yer almaktadir. Anket formunda toplam 72 soru bulunmaktadir.

Arastirma verileri agagidaki 6l¢ekler yardimiyla toplanmaktadir.

o Etkileme Taktikleri Olgegi: Yoneticilerin kullandiklar: etkileme taktiklerini
0lemek amaciyla Yukl, Seifert ve Chavez (2008) tarafindan gelistirilen 44
soru ve 11 boyuttan olusan etkileme taktikleri 6l¢egi kullanilmistir. Yukl,
Seifert ve Chavez (2008) tarafindan gelistirilen Etkileme Davranis Anket
Formunun (Influence Behaviour Questionnaire) etkileyen (etkileme
taktiklerini kullanan kisi) ve hedef (etkileme taktiklerine maruz kalan kisiler)
olmak iizere iki ana versiyonu bulunmaktadir. Bu calismada etkileme
taktikleri anket formunun hedef versiyonu kullanilmistir. Ciinkii bu ¢caligmada
etkileme taktiklerine maruz kalan isgorenlerin etkileme taktiklerinden ne
derece etkilendiklerini daha iyi tanimlayacaklari varsayilmistir. Ayrica
yoneticilerin ~ kullandiklar1  etkileme  taktiklerini  nesnel  olarak
cevaplamayacaklar1t ve bazi etkileme taktiklerinin kullanimini manipiile
edebilecekleri de varsayilmistir. Anket formunda yer alan 44 ifade 4’li
gruplar halinde 11 boyutu olusturmaktadir.

<

e Bu boyutlar anket formunda sirasiyla; rasyonel ikna “ yoneticiniz bir
calisandan bir sey yapmasini istediginde, onu ikna etmek igcin mantik ve
olgular kullanir” (1,2,3,4), miibadele “yéneticiniz bir goreve veya projeye
yardiminiz karsiliginda istediginiz bir seyi size teklif eder” (5,6,7,8), ilham
verici ¢ekicilik “yoneticiniz bir faaliyet veya degisimi onerirken ideallerden
ve degerlerden soz eder”(9,10,11,12), yasal dayanak sunma “yéneticiniz
istenilen  igsin  resmi  kural ve politikalara uygun  oldugunu
soyler”(13,14,15,16), bilgilendirme “yéneticiniz yapilmasint istedigi gorevin
size kariyerinizde nasil fayda saglayacagint agiklar” (17,18,19,20), baski
“yoneticiniz size bir sey yaptrmaya calisirken tehdit ve uyart kullanir”
(21,22,23,24), isbirligi “yéneticiniz yerine getirmenizi istedigi bir gorevde
size yardim eder” (25,26,27,28), yagcilik “yoneticiniz bir is yapilmasini
istediginde ¢alisanlarin yetenek ve bilgilerini over” (29,30,31,32), danisma
“yoneticiniz desteklemeniz veya uygulamanizi istedigi ongoriilen bir faaliyet

veya degisikli konusunda sizin de goriisiintize basvurur” (33,34,35,36),
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kisisel cazibe “ yoneticiniz sizden bir sey yapmanizi arkadaslik yolu ile ister”
(37,38,39,40) ve isbirligi “yoneticiniz sizden bir sey isteyecegi zaman kendini
destekleyecek birilerini getirir” (41,42,43,44) boyutlar1 olarak yer almaktadir.
Olgekte yer alan ifadeler 5°li Likert tipi olcekle olciilmiistiir. Ifadeleri
O0lcmede; “1=Higbir zaman, 2=Cok az, 3=Ara sira, 4=Siklikla, 5=Siirekli”
kategorisinden olusan 5°li cevap kategorisinden olusan Likert Tipi Olcek

kullanilmustir.

o Is Kontrol Odag Olgegi: Orgiitsel anlamda kontrol odagim 6lgek amaciyla
Rotter (1966)’nin c¢aligmasindan yola ¢ikarak Spector (1988) tarafindan
gelistirilen ve kontrol odagi1 kavramina is bakis acisiyla yaklasan is kontrol odagi
Olgegi kullanilmistir. Spector (1988) is kontrol odagi dlgegini dnce 16 ifade ve
iki boyut olarak ele almistir. Daha sonra 6l¢ek, Spector (1988) tarafindan revize
edilerek 8 ifade ve iki boyut olarak kisaltilmistir (http://shell.cas.usf.edu/, 2016).
Kontrol odagi olgegi i¢ ve dig kontrol odagi olmak iizere iki boyuttan
olusmaktadir ve boyutlar anket formunda sirasiyla i¢ is kontrol odag1 “Terfi, isini
iyi yapan insanlara verilir.”(45,46,47,48) ve dis kontrol odag1 “Terfi almak
genellikle sansimin iyi  gitmesine baghdir.”(49,50,51,52) gibi ifadelerle
Ol¢iilmistiir. [fadeleri Olemede “1= Kesinlikle katilmiyorum”,
“2=Katilmiyorum”, “3=Ne katiliyorum ne katilmiyorum”, “4=Katiliyorum”,
“5=Kesinlikle katilryorum” 5°1i cevap kategorisinden olusan Likert Tipi Olgek

kullanilmistir.

e Baglamsal Performansi: Literatir incelendiginde baglamsal performansin
genellikle Orgiitsel Vatandaslik Davramsi (OVD) 6lgegi kullamlarak olgiildiigii
goriilmektedir. Ancak Motowidlo (2000) OVD &lgeginin her duruma uygun
olmadigi ve amaca yonelik Olcek secilmesi konusunda arastirmacilari
uyarmaktadir. Motowidlo (2000) OVD &l¢ceginin yardim davranislari ve ekstra
rol davraniglarini inceledigini gorev performansi ve baglamsal performansi
karsilastirmak icin OVD &lceginin yeterli olmayacagini ifade etmistir. Bu
nedenle bu caligmada, baglamsal performansi 6lgmek amaciyla Moorman ve
Blakely (1995) tarafinda gelistirilen ve 8 ifadeden olusan 6l¢ek kullanilmistir.

Baglamsal performans “Gegerli bir mazeretim olsa dahi kolay kolay isimi
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aksatmam” gibi ifadelerle ol¢lilmiistiir (53-54-55-56-57-58-59-60). Ifadeleri
O0lcmede “1= Kesinlikle katilmiyorum”, ‘“2=Katilmiyorum”, “3=Ne katiliyorum
ne katilmiyorum”, “4=Katiliyorum”, “5=Kesinlikle katiliyorum” 5°’li cevap

kategorisinden olusan Likert Tipi Olgek kullanilmustir.

e Gorev Performansi: Isgorenlerin gorev performansini  6lgmek amaciyla
Podzakoff ve Mackenzie (1989) tarafindan gelistirilen ve 5 ifadeden olusan
dleme araci kullanilmistir (Janssen ve Van Yperen, 2004). Gérev performanst “Iy
tammimda belirtilmis gorevleri her zaman yerine getiririm.” gibi ifadelerle
oleiilmiistiir (61-62-63-64-65). ifadeleri lgmede “1= Kesinlikle katilmiyorum”,
“2=Katilmiyorum”, “3=Ne katiliyorum ne katilmiyorum”, “4=Katiliyorum”,
“5=Kesinlikle katilryorum” 5°1i cevap kategorisinden olusan Likert Tipi Olgek

kullanilmistir.
3.2.3. Ontest Uygulama

Asseael ve Keon (1982)’ye gore, anket Ontestleri toplam anket hatasinin énemli bir
kismin1 olusturan cevaplama ve ornekleme digi hatalarin ortadan kaldirilmasina
yardime1 olmaktadir (Akt. Altumisik, 2008). Literatiirde Ontest yapmak ig¢in
olusturulacak orneklem biiyiikliigiine iliskin fikir birligine varilan konu 6rneklem
biiyiikliigiiniin kiiciik olmas1 gerektigidir. Ancak bu sayisim1 arasgtirmanin veya
arastirmacinin amacina ve hassasiyetine bagli oldugu ve genellikle 5-10 ile 50-100
arast oldugudur (Altunisik, 2008). Bu calismada ontest i¢in birincil veriler otel
isletmelerinde calisan isgorenlere anket formu yiliz yiize gorlisme seklinde
doldurularak elde edilmistir. Ontest i¢in 50 anket formu doldurulmus ve elde edilen
veriler SPSS 22.0 Bilgisayar programi ile analiz edilmistir. Anket formu
doldurulurken cevaplayicilarin soru kagidinda yer alan ifadelerin anlasilirhig,
kullanilan yazim dili, yazilarin okunabilirligi ve anket formunun geneli ile ilgili
goriigleri alinmistir. Yapilan Ontest sonucunda, aragtirmada kullanilan Olceklerin

giivenirlik degerleri Tablo 3. 2’de verilmistir.
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Tablo 3. 2. Olgeklerin Ontest Giivenirlik Sonuglari

Olcekler Madde sayist Giivenirlik
(Cronbach Alfa)

Etkileme Taktikleri 44 0,97
Rasyonel ikna 4 0,90
Miibadele 4 0,86
[lham verme 4 0,83
Mesrulastirma 4 0,91
Bilgi verme 4 0,90
Baski 4 0,83
Isbirligi 4 0,85
Yagcilik 4 0,89
Danigsma 4 0,89
Kisisel cazibe 4 0,92
Koalisyon 4 0,83

Is Kontrol Odag: 8 0,82
I¢ is kontrol odag: 4 0,90
D1s is kontrol odag1 4 0,75

Baglamsal Performans 8 0,90

Gorev Performansi 4 0,71

Kavak (2013)’e gore bir Olgegin gilivenilir sayilabilmesi i¢in her bir 6lgegin
giivenirlik degeri 0,60 ve {istlinde olmasi gerekmektedir. Tablo 3. 2.’de goriildigi
gibi Ontest sonucunda arastirmada kullanilan Olgme araglarinin giliveninirlik

diizeylerinin kabul edilen diizeyde oldugu goriilmektedir.

3.2.4. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Diizenleyici degisken, bagimli degisken ile bagimsiz degisken arasindaki iliskinin
yoOniinii ve siddetini etkileyen nicel ya da nitel bir degisken olarak tanimlanmaktadir
Diizenleyici degisken farkli degerler aldiginda, bagimsiz ve bagimli degiskenler
arasindaki iligkilerin siddeti ve bazi durumlarda yonii etkilenebilmektedir (Baron ve
Kenny, 1986; Giirbiiz ve Sahin, 2014). Diizenleyici etkiyi analiz etmek igin
diizenleyici degisken ile bagimsiz degiskenin carpilmasi ile yeni bir degiskenin
(etkilesim degiskeni) elde edilmesi gerekmektedir. Eger etkilesim degiskeni anlamli
ise, diizenleyici etkinin varligindan s6z edilebilir (Baron ve Kenny, 1986). Baron ve

Kenny (1986) diizenleyici etki analizini sekil 3. 1.’deki gibi gostermistir.
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Yordayicl

Diizenleyici
(Moderator)

y

Yordayici x
Dizenleyici

Sekil 3. 1. Baron ve Kenny Diizenleyici Etki Modeli

Yordanan

Kaynak: Baron R M ve Kenny D A (1986) “The moderator— mediator variable distinction in social

psychological research: conceptual, strategic, and statistical considerations”, Journal of Personality

and Social Psychology, 51, ss: 1173-1182.

Bu c¢alismada diizenleyici etkinin analiz edilmesi i¢in Baron ve Kenny’in diizenleyici

etki modeli kullanilmistir. Calismanin arastirma modeli Baron ve Kenny (1986)

tarafindan 6nerilen modele gore olusturulmustur. Sekil 3. 2.’de arastirma modeli yer

almaktadir.

Etkileme
Taktikleri

Rasyonel ikna
Miibadele
[Iham verme
Mesrulastirma
Bilgi verme
Baski1
Isbirligi
Yagcilik
Danisma
Kisisel cazibe
Koalisyon

Baglamsal
Performans

Is Kontrol Odag

I¢ Kontrol Odag1
Di1s Kontrol Odagi

Sekil 3. 2. Arastirma Modeli

Gorev
Performansi

Sekil 3. 2.’de gosterilen arastirma modeline gore yoneticilerin kullandiklar1 etkileme

taktiklerinin iggorenlerin gorev ve baglamsal performanslarini etkiledigi ve kontrol
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odagmin diizenleyici etkisi oldugu varsayilmaktadir. Neden-sonug iligkisini ortaya
koyan aragtirma modelinde, arastirmanin bagimli degiskeni isgoren performansi
(gorev performansi ve baglamsal performans) boyutlardir. Arastirmanin bagiml
degiskeni ise yoneticilerin etkileme taktiklerdir (rasyonel ikna, baski, danigma,
koalisyon, kisisel cazibe, ilham verme, isbirligi, bilgilendirme, yagcilik, miibadele,
mesrulastirma). Bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki diizenleyici degisken ise

kontrol odagidir (i¢ ve dis kontrol odagi).
Arastirmanin Hipotezleri

Ilgili literatiir incelendiginde etkileme taktikleri ve is performansi arasinda ve is
performanst ile is kontrol odagi arasinda iliski arayan c¢aligmalara rastlamak
miimkiindiir. Ancak literatiirde dogrudan bu ¢alismanin konusu olan; calisanlarin
etkileme taktiklerinin performans {zerindeki etkisinde is kontrol odaginin
diizenleyici roliinii inceleyen bir c¢alismaya rastlanilmamistir.  Literatiir
incelendiginde etkileme taktikleri ve is performansi arasinda anlamli bir iliski
bulunmaktadir (Wayne ve Kacmar, 1991; Yukl ve Tracey, 1992; Kipnis ve Schmidt,
1998, Castro, Douglas, Hochwarter, Ferris, Frink, 2003; Ferris, Judge, Rowland ve
Fitzgibbons, 1994; Wayne ve Ferris, 1990). Ayrica is performans: ve kontrol odagi
arasinda da anlamli bir iligki bulunmaktadir (Baron ve Ganz, 1972; Oyewole ve
Popoola, 2015; Chen ve Silverthorne, 2008; Hyatt ve Prawitt, 2001; Konig, Debus,

Hausler, Lendenmann ve Kleinmann; 2010).

Arastirmanin asil amaci etkileme taktiklerinin is performansi (gérev performansi ve
baglamsal performans) lizerindeki etkisinde is kontrol odaginin diizenleyici etkisinin
olup olmadigmmi arastirmak ve eger varsa nasil bir diizenleyici etkisine sahip
oldugunu belirlemektir. Literatiir incelendiginde bu konuya yonelik yapilmis bir
calismaya rastlanilamamistir. Bu degiskenler arasindaki etkiyi belirleyebilmek i¢in
olusturulan arastirma modelinden yola ¢ikarak asagidaki hipotezler olusturulmustur.
Bu dogrultuda s6z konusu bu iliskilerin incelenmesi i¢in olusturulan hipotezler

asagida yer almaktadir.
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H,: Etkileme taktikleri ile baglamsal performans iliskisinde kontrol odaginin
diizenleyicilik rolii vardir.
H,,: Etkileme taktikleri ile baglamsal performans iliskisinde i¢ kontrol
odaginmin diizenleyicilik rolii vardir.
H;p: Etkileme taktikleri ile baglamsal performans iliskisinde dis
kontrol odaginin diizenleyicilik rolii vardur.
H,: Etkileme taktikleri ile gorev performansi iliskisinde kontrol odaginin
diizenleyicilik rolii vardur.
H,,: Etkileme taktikleri ile gorev performansi iliskisinde i¢ kontrol
odaginin diizenleyicilik rolii vardir.
Hyy: Etkileme taktikleri ile gorev performanst iliskisinde dis kontrol

odagimin diizenleyicilik rolii vardir.

3.4. Arastirmanin Varsayimlari

Bu arastirmanin varsayimlari su sekilde ifade edilebilir;

1.

Konaklama isletmeleri ¢alisanlarinin algilanan etkileme taktikleri, performans
ve i kontrol odag: olceklerindeki ifadelere verdikleri yanitlar, kendilerine ait
goriisleri ve var olan durumu yansitmaktadir.

Secilen o6rneklem evreni temsil etmektedir.

Secilen arastirma yontemleri, bu arastirmanin temel ve alt amaglarina ulagsmak
icin yeterlidir.

Verilerin degerlendirilmesinde kullanilan teknikler aragtirmanin amacina uygun
yontemlerdir.

Orneklemde yer alan konaklama isletmeleri ¢alisanlarmin etkileme

taktiklerinden etkilenerek performanslarinin artacagi varsayilmaktadir.

3.5. Arastirmanin Simirhhiklar

Bu calismada, yoneticilerin astlarim1 etkilemek i¢in kullanmis olduklar1 etkileme

taktikleri ile igsgoren performansi arasindaki iligkinin belirlenmesinde is kontrol

odagmin diizenleyicilik etkisi, Kapadokya bdlgesinde faaliyet gosteren dort ve bes

yildizl1 otel igletmeleri 6rneginde incelenmektedir. Arastirmanin kapsami asagida

belirtilmektedir.
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c)

Aragtirma sadece, Kapadokya bolgesinde faaliyet gosteren dort ve bes yildizl
otel isletmeleri ile sinirlandirilmustir.

Yapisal esitlik modelinde yer alan teknik gereksinimler ve analizler yalnizca
Kapadokya bdlgesindeki dort ve bes yildizli otel isletmeleri ile
sinirlandirilmstir.

Calismanin birincil veri toplama siireci 10 Subat-30 Haziran 2016 tarihleri

arasinda smirlandirilmistir.

Diger yandan aragtirmanin sinirliliklari ise sdyle siralanabilir:

a)

b)

¢)

d)

Aragtirma sonuglari yalnizca arastirmaya katilan isgdrenlerin goriisleri ile
sinirhdir.

Arastirmanin zamana ve finansal kaynaklara dayali kisitliliklarindan dolay1
arastirma sonuglar1 veri toplama zamani ve veri toplama alani ile sinirlidir.
Aragtirmada kullanilan Olgekler farkli bir kiiltiirde gelistirildigi i¢in Tiirk
kiiltiirli ile uyum sorunu yasanma olasilig1 olabilir.

Ayrica iggorenlerin  bir kismi ¢esitli nedenlerle sorulari igtenlikle

cevaplamamuis olabilirler.

3.3. Verilerin Analizi ve Arastirma Bulgularinin Degerlendirilmesi

Calismanin bu kisminda, degiskenlere iliskin aciklayici istatistiklere yer verildikten

sonra korelasyon ve yapisal esitlik modeli vasitasiyla test edilen hipotezlere iliskin

bulgulara yer verilmektedir.

3.4. Arastirma Bulgular

3.2.4. Katihmcilarin Demografik Ozellikleri Ile ilgili Bulgular

Arastirma kapsaminda anket uygulanan otel isletmesi g¢alisanlarinin demografik

Ozellikleri Tablo 3. 3. ’de verilmistir.
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Cinsiyet
Kadin

Erkek

Kadro Diizeyi
Midiir

Sef

Isgoren

Tablo 3. 3. Arastirmaya Katilan Katilimeilarin Ozellikleri

N
357

358

Konaklama isletmesinin Tiirii 358

5 yildizli otel
4 yildizl1 otel

Sektorde Calisma Siiresi 358

1 y1l ve daha az
2-5 yil arast
6-9 yil arasi
10-13 y1l aras1

14 y1l ve tizeri

isletmedeki Calisma Siiresi 358

1 yil ve daha az
2-5 yil arast

6-9 yil arast
10-13 y1l aras1
14 y1l ve tizeri
Egitim Durumu
[Ikogretim

Lise

Onlisans

Lisans

Yiiksek Lisans
Doktora
Medeni Durum
Evli

Bekar

358

358

Frekans

123
234

32
48
278

149
209

54
178
85
20
21

156

148
38
11

45
142
&9
80

151
207

Yiizde (%)

34,4
65,1

8,9
13,1
78

41,6
58,4

15,1
49,7
23,7
5,6
59

43,6

41,3
10,6
3,1
1,4

12,6
39,7
24,9
223
0,3
0,3

42,2
57,9
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Tablo 3. 3. incelendiginde arastirmaya katilan katilimcilart %65,1 nin erkek,
%34,4’linlin ise kadin isgdrenlerden olustugu goriilmektedir. Arastirmaya katilan
calisanlarin ¢alistiklar1 isletmedeki kadro durumlar1 incelendiginde %78’inin
isgorenlerden olustugu goriilmektedir. Konaklama igletmesinin tiirii agisindan
bakildiginda %58,4’inti 4 yildizli otel isletmeleri olusturmaktadir. Calisanlarin
sektorde calisma yillar1 agisindan bakildiginda %47,9’unun 2-5 yil arasinda turizm
sektorlinde ¢alistigl, isletmede ¢alisma siiresine bakildiginda ise % 43,6’sinin 1 yil
ve daha az siiredir o isletmede calistigi, %41,3 “liniin ise 2-5 y1l arasinda o isletmede
calistig1 goriilmektedir. Isgorenlerin egitim durumlarina bakildiginda ise %39,7’sinin

lise mezunu, %57,9’unun ise bekar oldugu tespit edilmistir.

3.2.5. Etkileme Taktikleri, Is Kontrol Odag, Baglamsal ve Gérev

Performansina iliskin Bulgularin Degerlendirilmesi

Tablo 3. 4.’de Etkileme taktikleri ve is kontrol odag: alt 6lcekleri (boyutlari) ile
baglamsal ve gorev performans oOlgeklerine ait bazi tamimlayici istatistikler yer

almaktadir.

Tablo 3. 4. incelendiginde yoneticilerin kullandiklar1 etkileme taktiklerinin genel
ortalamasi incelendiginde isgdrenlerin, yoneticilerin etkileme taktikleri kullanma
sitkligin1 orta diizey olarak degerlendirdigi goriilmektedir. Etkileme taktikleri
boyutlar acisindan incelendiginde; rasyonel ikna (3,81), isbirligi (3,56),
mesrulagtirma (3,49), yagcilik (3,47), miibadele (3,44), bilgi verme (3,43), ilham
verme (3,40) taktiklerinin ortalamalarinin” katiliyorum (4.00)’e oldukg¢a yakin
oldugu goriilmektedir. Bu nedenle yoneticilerin kullandigi bu taktiklerin iggorenler
tizerinde daha etkili oldugu soylenebilir. Baski (3,31), damisma (3,31), kisisel cazibe
(3,09) ve koalisyon (2,93) taktiklerinin kullanimina yonelik verilen cevaplarin diger
boyutlara gore nispeten daha diisiik oldugunu sdylemek miimkiindiir. Ozellikle bu on
bir boyut icinde diger boyutlarla kiyaslandiginda koalisyon taktiginin en diisiik

ortalamaya sahip oldugu goriilmektedir.
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Tablo 3. 4. Arastirmada Kullanilan Olgekler ve Alt Olgeklerle ilgili Bazi Tanimlayici Istatistikler

Olcekler Genel Ortama Standart Sapma Mod

Etkileme Taktikleri' 3,39 0,70 3,95
Rasyonel ikna' 3,81 0,84 4

Miibadele' 3,44 1,049 4,25
[lham verme' 3,40 0,90 4
Mesrulastirma’ 3,49 0,79 4

Bilgi verme' 3,43 0,88 3,75

Bask1' 3,31 0,74 3,25

Isbirligi' 3,56 1,00 3,75
Yagcilik' 3,47 1,136 5
Danisma' 3,31 1,024 4
Kisisel cazibe' 3,09 1,196 4
Koalisyon' 2,93 1,145 4

is Kontrol Odag)’® 3,17 0,49 3,13

I¢ is kontrol odagl2 3,31 1,16 3,13
Di1s is kontrol odagl2 3,03 1,096 2
Baglamsal Performans’ 3,71 0,68 4
Gérev Performansi® 4,07 0,69 4

1 Olgek: 1=Higbir zaman, 2=Cok az, 3=Ara sira, 4=Siklikla, 5=Siirekli
2 Olgek: 1=kesinlikle katilmiyorum, 2=katilmiyorum, 3=kararsizim, 4=katilryorum, 5= kesinlikle katilmiyorum
3 Olgek: 1=kesinlikle katilmiyorum, 2=katilmryorum, 3=kararsizim, 4=katiltyorum, 5= kesinlikle katilmryorum

4 Olgek: 1=kesinlikle katilmiyorum, 2=katilmiyorum, 3=kararsizim, 4=katiliyorum, 5= kesinlikle katilmiyorum

Tablo 3. 4.’de is kontrol odagma yonelik sonuglar incelendiginde isgorenlerin is
kontrol odag1 genel ortalamasmin orta diizeyde oldugu goriilmektedir. Is kontrol
odag1 boyutlar agisindan incelendiginde ortalamalarin i¢ is kontrol odagi (3,31), dis
is kontrol odagi (3,03) orta diizeyde oldugu goriilmektedir. Ancak bu sonucglara gore
isgorenlerin i¢ is kontrol odaginin dis is kontrol odagina goére daha yiiksek oldugu
sOylenebilir. ~ Tablo 3. 4.°de son olarak isgorenlerin baglamsal ve gorev
performanslarina yonelik ortalamalar incelendiginde, baglamsal performans (3,71) ve
gorev performansinin (4,07) yiiksek ortalamalara sahip oldugu goriilmektedir. Analiz
sonuglarina gore iggdrenlerin gorev performanslarinin baglamsal performanslarina

gore daha yiliksek oldugunu sdylemek miimkiindiir.
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3.2.6. Verilerin Analize Uygunlugunun incelenmesi

Veri analizine gecilmeden Once, anket formu ile elde edilen veriler bilgisayar
ortamina aktarilmistir. Bu asamadan sonra cevaplayicilarin tutumlarini dogru
puanlamak i¢in, dlgeklerdeki ters yonlii ifadeler icin ters kodlama islemi yapilmasi
gerekmektedir (Erkus, 2014). Bu nedenle arastirma degiskenlerinden biri olan is
kontrol odag1 dlgeginde yer alan ifadeler ters kodlanmistir. Analize giren veriler ne
kadar nitelikli olursa, veriler o kadar gegerli ve giivenilir olacaktir. Bu nedenle
analize girecek verilerde hata olmamasi i¢in kontroliinlin saglanmasi1 gerekmektedir.
Verilerdeki hata kontroliinii saglamak i¢in frekans dagilimlari, standart sapma ve
ortalamalarin kontrol edilmesi gerekmektedir (Cokluk, Sekercioglu ve Biiytikoztiirk,
2012). Verilerde hatali kodlama olma olasiligi nedeniyle tim verilerin frekans

dagilimlari, kayip degerler ve u¢ degerleri incelenmistir.

Arastirma verilerine ¢ok degiskenli istatistiksel analizler yapabilmek i¢in normallik,
dogrusallik ve homojenlik sayiltilarin yerine getirilmesi gerekmektedir (Cokluk,
Sekercioglu ve Biiyiikoztiirk, 2012). Tek degiskenli normallik ve dogrusallik
testlerini yapabilmek icin histogram, gévde, yaprak, kutu, Q-Q ve P-P grafik testleri
ile Ki-Kare uygunluk, Kolmogorov-Simirnov ve Shapiro-Wilk testleri Onerilirken,
cok degiskenli normallik ve dogrusallik testleri i¢in grafik testi, sa¢ilma diyagrami
matrisi Onerilmektedir. (Cokluk, Sekercioglu ve Biiyiikoztirk, 2012; Kalayci, 2010).
Bu calismada, aragtirma verilerinin normal dagilim gosterip gostermediginin
incelenmesi i¢in literatlirde Onerilen yontemlerden olan standart sapma, carpiklik ve
basiklik, histogram ve Q-Q grafikleri ile veriler test edilmistir (Giirbliz ve Sahin,
2014; Cokluk, Sekercioglu ve Biiyiikoztirk, 2012). Normal dagilim gosteren bir
verinin standart sapmasi 1’e yakin bir deger alirken, carpiklik ve basiklik degerleri -3
ve +3 araliginda olmaktadir (Tabachnick ve Fidell, 2012). Yapilan analiz sonucunda
anket formunda yer alan ifadelerin standart sapmalarim1 1’e yakin, carpiklik ve
basiklik degerlerinin ise -3 ile +3 arasinda yer aldigi goriilmektedir (Bkz: EK2).
Degiskenlere iligkin sa¢ilim ve P-P grafikleri incelendiginde de verilerin normal
dagilim gosterdigi gozlenmistir (Bkz: EK3). Yapilan analizler sonucunda basiklik,
carpiklik ve standart sapma degerleri verinin tek degiskenli normal dagilim
gosterdigini destekledigi i¢in bu durum verilerin analizinde parametrik testlerin

kullanimina olanak saglamistir.
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3.2.6.1. Etkileme Taktikleri, is Kontrol Odagi, Baglamsal ve Gorev Performansi

Olceklerinin Giivenirlik ve Gegerlilik Analizi Sonuclar

Bu kisimda arastirmanin degiskenleri olan etkileme taktikleri, is kontrol odagi, gorev
ve baglamsal performans oOlceklerinin giivenirlik ve gecerlikleri test edilmistir.
Gilivenirlik, Ol¢lim sonuclarinin Olclilmek istenen kavrami dogru bir sekilde
¢ikarmast; 6l¢lim aracinin farkli yerlerde, farkli zamanlarda ve ayni evrenden secilen
farkli 6rnekleme uygulandiginda benzer sonuglar vermesidir. Giivenirligi 6lgmeye
yonelik farkli analiz tiirleri olmasina ragmen en yaygin olarak kullanilan Cronbach’s
Alpha katsayisidir (Ozdamar, 2004:622; Kalayci, 2010:405). Olgegin genel
giivenirligine ve i¢ tutarliligina isaret etmekte olan Cronbach's Alpha katsayisi,
maddelerin varyanslar1 toplaminin genel varyansa oranlanmasi sonucu elde edilen
agirhikli standart degisim ortalamasidir ve 0 ile 1 arasinda deger almaktadir
(Ozdamar, 2004:623). Cronbach's Alpha katsayisinin 0,60 ile 0,80 arasinda olmasi
Olcegin olduke¢a giivenilir olduguna, katsaymin 0,80 ile 1.00 arasinda olmasi ise

Olcegin yliksek derecede giivenilir olduguna isaret etmektedir (Kalayci, 2010:405).

Calisma kapsaminda her bir dlcege ve 6lgekteki her bir boyuta iliskin Cronbach Alfa
Katsayis1 degerleri Tablo 3. 5.’de verilmistir. Tablo 3. 5.°de goriildiigii gibi
arastirmada yer alan 6l¢eklerin gorev performansinda olan bir ifade haricinde “Temel
gorevlerimi yapmada genellikle basarisiz olurum.” Tablo 3. 5.’de yer alan Cronbach
Alpha kat sayilariin 0,60 - 0,80 ile 0,80 - 1.00 arasinda oldugu goriilmektedir.
Dolayisiyla aragtirmada yer alan 6l¢eklerin giivenilir oldugu sdylenebilir. Giivenirlik
testi sonucunda, aliman sonuglarin -gérev performansi 6lgegi haricinde- Ontestte
yapilan sonuglara benzerlik gosterdigi goriilmektedir. Gorev performansinda yer alan
“Temel gorevierimi yapmada genellikle basarisiz olurum.” ifadesi gorev
performansi dlgeginin giivenirliligini 0,61 e diislirmiistiir. Bu nedenle bu ifadenin
cevaplayicilar acisindan tam olarak anlasilamadigr diisiiniildiigii i¢in bu ifade

analizden ¢ikarilmustir.
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Tablo 3. 5. Olgeklerin Giivenirlik Sonuglar

Olcekler Madde sayis Giivenirlik
(Cronbach Alfa)

Etkileme Taktikleri 44 0,96
Rasyonel ikna 4 0,94
Miibadele 4 0,92
[lham verme 4 0,87
Mesrulastirma 4 0,89
Bilgi verme 4 0,77
Baski 4 0,65
Isbirligi 4 0,89
Yagcilik 4 0,94
Danigsma 4 0,93
Kisisel cazibe 4 0,95
Koalisyon 4 0,78

Is Kontrol Odag: 8 0,91
I¢ is kontrol odag: 4 0,92
D1s is kontrol odag1 4 0,89

Baglamsal Performans 8 0,87

Gorev Performansi 4 0,85

Bir test veya dlgegin Olciilmek istenen seyi 6lgme derecesine gegerlilik denilmektedir
(Altunigik, Coskun, Bayraktaroglu ve Yildirim, 2007, s.113). Gegerlilik ise 6l¢iim
aracinin Ozelligi 6lgmek i¢in gelistirilmisse ona uygun olmasi, bu 6l¢iim araci ile
toplanan verinin 6l¢iilmek istenen 6zelligin niteligi tam olarak yansitmasi, yani
kisaca o6l¢iim aracinin  s6z konusu Ozelligi temsil edebilme yeterliligidir
(Biiyiikoztiirk, 2010; Giirbiiz ve Sahin, 2014). Olgiilmek istenen yapinin 6ngériilen
yap1 olup olmadiginin degerlendirilmesi ise yap1 gegerligi olarak tanimlanmaktadir

(Erkus, 2009).

Giivenirlik analizinden sonra Olceklerin gegerlilik analizi yapilmistir. Gegerlilik
analizi yapabilmek icin Olceklerin yakinsak ve uzaksak gecerliliklerine bakilmasi
gerekmektedir. Arastirmada kullanilan Olgeklerin uzaksak (divergent validity)
gecerlilikleri i¢in Oncelikle olg¢eklerin madde korelasyonuna bakilmistir. Etkileme
taktigi ve is kontrol odagi 6l¢eklerinde yer alan her bir maddenin (6nermenin) kendi

boyutu (maddenin kendisi boyut toplamindan ¢ikarilarak) ve diger boyutlar ile
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korelasyonuna bakilmistir Yapilan madde analizi sonucunda, etkileme taktikleri ve is
kontrol odagi olgeklerinde yer alan her bir maddenin kendi boyutu ile gosterdigi
korelasyonun diger boyutlar ile gosterdigi korelasyona gore daha yiiksek oldugu
cikmistir (Bkz: EK 4, EK 5). Baglamsal performans ve gorev performansi
Olgeklerinde oOlcekler boyutlar halinde olmadigi i¢in maddelerin toplami alinarak
korelasyona bakilmis ve analiz sonuglarina gore diger maddelere gore korelasyonun

daha yiiksek oldugu goriilmiistiir (Bkz: EK 6, EK7).

Aragtirmada kullanilan 6lgeklerin yakinsak gecerlilikleri (convergent validity) i¢in
ise biitiin alt 6l¢eklerin birbiriyle olan korelasyonuna bakilmistir. Yakinsak gegerlilik
analizinde, alt 6l¢eklerin birbiriyle olan korelasyonunun diisiik fakat ayni1 zamanda
olumlu olmasi gerekmektedir (Altunigik, vd., 2007; Judd, Smith,Kidder, 1991,
p.165). Etkileme taktikleri ve kontrol odagi dlgeklerinin yakinsak gecerliligi analiz
sonuglar1 (Bkz: EK8 ve EK9)’da verilmistir. Tablo incelendiginde her bir alt 6lgegin
digeriyle olan korelasyonu diisiik fakat p<0,01 ve p<0,05 diizeyinde olumlu ve
anlaml oldugu goriilmektedir. Giivenilirlik ve gegerlilik analizi sonuglari, etkileme
taktikleri ve is kontrol odagi 6l¢eklerinin gegerli ve gilivenilir bir 6l¢ek oldugunu ve

bundan sonraki arastirmalar i¢in de kullanilabilecegini gostermektedir.

3.2.6.1. Etkileme Taktikleri, is Kontrol Odag1, Baglamsal ve Gorev Performans
Olceklerinin Aciklayici ve Dogrulayic: Faktor Analizi Sonuclar

Etkileme taktikleri, is kontrol odagi, baglamsal performans ve gorev performanslari
Olceklerinin yap1 gecerliligini test etmek amaciyla Spss 22.00 ve Amos 22.00
programlari kullanilarak 6nce agiklayici sonra dogrulayici faktor analizi yapilmistir.
Aciklayic1 faktor analizi sosyal bilimlerde Olgek gelistirme ya da uyarlama
calismalarinda ve bir Olgegin farkli bir ama¢ ya da farkli bir 6rneklem igin
kullanildig1 aragtirmalarda, yapt gecerliligini test etmek amaciyla en sik kullanilan
analiz yontemlerinden birisidir. A¢iklayici faktor analizi, birbiri ile iliskili ¢ok sayida
degiskeni bir araya getirerek az sayida kavramsal olarak anlamli yeni degiskenler
(faktorler/yapilar) kesfetmeyi ya da faktorlerle gostergeleri arasinda tanimlanan
iligkileri agiklayan 6lgme modellerini test etmek amaciyla kullanilan ¢ok degiskenli
bir istatistik yontemidir (Cokluk, Sekercioglu ve Biiyiikoztiirk, 2012). Aciklayici

faktor analizi yapmadan Once bazi varsayimlarin yerine getirilmesi gerekmektedir.
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Aciklayic1 faktor analizi, tiim degiskenlerin normal dagildigini, verilen aralikli
Olcekle Olgiilmiis oldugunu, degiskenlerin birbiri ile belirli bir diizeyde iligkili
oldugunu, degiskenler arasindaki iliskinin dogrusal oldugunu ve 6rneklem hacminin
biiyiikliigiiniin kabul edilen diizeyde olmasi gerektigini varsaymaktadir (Giirbiliz ve

Sahin, 2014; Ozdamar, 2002; Biiyiikdztiirk, 2002; Tathdil, 1996).

Arastirmada kullanilan 6lceklere yapilan agimlayici faktor analizi sonuglarina gore
arastirmada kullanilan oOlgeklerin KMO ve Bartlett degerleri sirasiyla; etkileme
taktikleri 6lcegi KMO=0,932, p=0,00; is kontrol odag1 6l¢egi KMO=0,827, p=0,00;
baglamsal performans o6lgegi KMO=0,883, p=0,00 ve gorev performansi oOlgegi
KMO=0,804, p=0,00’dir. Analiz sonuglarina bakildiginda, KMO ve Bartlett test
sonuglarinin olmasi gereken degerlerde oldugu ve boyutlar: olan etkileme taktikleri
ve is kontrol odag1 6lgekleri orijinal dlgeklerde oldugu gibi boyutlandigi, baglamsal
ve gorev performansi dlgeklerinde orijinal Slgeklerde oldugu gibi boyut olmadigi
goriilmektedir. Ancak gorev performansinda gilivenirlik analizi sonucu giivenirliligi
disiiren  “Temel gérevierimi yapmada genellikle basarisiz olurum.” ifadesinin
aciklayict faktor analizi sonucunda faktor yiikiiniin de diisik (0,268) oldugu
goriilmiistiir. Bu nedenle bu ifade analizden ¢ikarilmistir ve gérev performansi 6lgegi

4 ifade ile analize dahil edilmistir.

Dogrulayic1 Faktor Analizi (DFA), gizil degiskenlerle ilgili kuramlarin test
edilmesine dayanan ve ileri diizeyde arastirmalarda kullanilan oldukga gelismis bir
teknik ve daha dnceden tanimlanmis ve siniflandirilmis bir yapinin bir model olarak
dogrulanip dogrulanmadiginin test edildigi bir analizdir. Bir arastirmada dnceden
kullanilmig 6lgeklerin arastirmacinin yaptigi aragtirma Orneklemi ig¢in uygun olup
olmadigini belirlemesi gerekmektedir. Genellikle DFA ile daha dénceden kullanilmig
Olceklerin 6zglin yapisinin arastirmaci tarafindan toplanan veri ile dogrulanip
dogrulanmadigin1 tespit etmek icin kullanilmaktadir (Cokluk, Sekercioglu ve

Biiyiikoztiirk, 2012; Glirbiiz ve Sahin, 2014).

DFA’da genellikle tek faktorlii model, birinci diizey ¢ok faktdrlii model ve ikinci
diizey cok faktorlii model olmak {izere ii¢ temel 6l¢iim modeli test edilmektedir. Tek

faktorlii DFA, bir ortiik degiskeni olusturan tiim gozlenen degiskenlerin tek bir faktor
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altinda toplandig1 modeldir ve Olgegin tek faktorlii oldugu anlamina gelmektedir.
Birinci diizey DFA, oOlgekteki gozlenen degiskenlerin birden fazla faktor altinda
toplandig1 modeldir ve &lgegin ¢ok boyutlu oldugu anlamina gelmektedir. Ikinci
diizey DFA ise, ¢ok faktorlii yapida olan bazi 6lgekleri olusturan ve birbirlerinden
goreceli bagimsiz faktorler bir araya gelerek daha genis ve kapsayici iist diizey ya da

ikinci diizey bir faktor altinda toplanmasidir (Giirbiiz ve Sahin, 2014).

DFA sonuglari ile 6lgegin uyum iyiliginin degerlendirilmesinde birbirinden farkli
uyum iyiligi indeksleri bulunmaktadir. Bu indekslerden en fazla kullanilanlar
RMSEA (Ortalama Hata Karekok Yaklagimi-Root Mean Square Error
Approximation), GFI (uyum 1iyiligi indeksi-goodnes of fit index), CFI
(Karsilastirmali Uyum Indeksi-Comperative Fit Index), NFI (Normlandirilmis Uyum
Indeksi- The normed fit index) dir. Ayrica modelin uyum iyiligini degerlendirirken,
X? (Ki-kare) degeri ile sd (serbeslik derecesi) oranlarina da bakilmaktadir. Uyum i¢in
X?/sd oranmin 5’ den kiigiik olmasi gerekmektedir. Asagida Tablo 3. 10.’da uyum

1yiligi istatistiklerinin uyum indeksleri ve esik degerleri gosterilmektedir.

Etkileme taktikleri kullanim siklig1 i¢in olusturulan 6l¢iim modeli Sekil 3. 3. de
goriilmektedir. Modele gore; rasyonel ikna taktigi “Ri”, miibadele taktigi “Mbd”,
ilham verme taktigi “Iv”’, mesrulastirma taktigi “Mes”, bilgi verme taktigi “Bv”,
baski taktigi “Bsk”, isbirligi taktigi “Isb”, yagcilik taktigi “Yag”, damsma taktigi
“Dns”, kisisel cazibe taktigi “Kc” ve koalisyon taktigi “Koa” olarak adlandirilmistir.

Etkileme taktikleri 6l¢egi icin olusturulan 6l¢iim modeli Sekil 3. 3.’de goriilmektedir.
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Sekil 3. 3. Etkileme Taktikleri Olgegi Dogrulayici Faktor Analiz Sonuglart

Tablo 3. 6. Etkileme Taktikleri Olgegi Dogrulayici Faktér Analizi Sonug Tablosu

X2/sd RMSEA GFI CFI NFI
2,490 0,065 0,866 0,916 0,890

AGFI
0,891
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Tablo 3. 6.’da modelin uyum indeksleri yer almaktadir. Tiim uyum indekslerinin
kabul edilebilir aralikta oldugu goriilmektedir. Model veri ile uyum gdosterdigi i¢in
etkileme taktiklerinin kullanim sikligin1 6lgmek icin kullanilan bu 6lgegin yapisal

gegerliligi oldugu soylenebilir.

Is kontrol odag: dlgegi icin olusturulan dlgiim modeli Sekil 3. 4.’de goriilmektedir.
Modele gére; i¢ is kontrol odag1 boyutu “liko ve dis is kontrol odag ise “Diko olarak
adlandirlmustir. Is Kontrol Odag1 6lgegi icin olusturulan 6l¢iim modeli Sekil 3. 4.de

goriilmektedir.

1]
]

B1
37
B2
39
B3
B9
B4
51
A6
B6
27
B7
74
B8

Sekil 3. 4. Is Kontrol Odag1 Olgegi Dogrulayici Faktor Analiz Sonuglart

Tablo 3. 7. Is Kontrol Odagi Olgegi Dogrulayici Faktdr Analizi Sonug Tablosu

X2/sd RMSEA GFI CFI NFI AGFI
3,65 0,079 0,954 0,970 0,959 0,912
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Tablo 3. 7.’de modelin uyum indeksleri yer almaktadir. Tiim uyum indekslerinin
kabul edilebilir aralikta oldugu goriilmektedir. Model veri ile uyum gosterdigi icin is
kontrol odagimi oOlgmek icin kullanilan bu O6lgegin yapisal gecerliligi oldugu

sOylenebilir.

Baglamsal performans o6lcegi i¢in olusturulan Olciim modeli Sekil 3. 5°de

goriilmektedir.
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Sekil 3. 5. Baglamsal Performans Olgegi Dogrulayic: Faktor Analiz Sonuglart

Tablo 3. 8. Baglamsal Performans Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi Sonug Tablosu

X2/sd RMSEA GFI CFI NFI AGFI
2,592 ,067 0,992 0,994 0,991 0,958

Tablo 3. 8.’de modelin uyum indeksleri yer almaktadir. Tiim uyum indekslerinin
kabul edilebilir aralikta oldugu goriilmektedir. Model uyum gosterdigi i¢in baglamsal

performansi 6lgmek i¢in kullanilan bu dlgegin yapisal gecerliligi oldugu sdylenebilir.
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Gorev performansit oOl¢egi icin olusturulan o6l¢im modeli Sekil 3. 6.’da

goriilmektedir.

A1

Gorev Performansi

Sekil 3. 6. Gorev Performansi Olgegi Dogrulayici Faktor Analiz Sonuglari

Tablo 3. 9. Gorev Performansi Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi Sonug Tablosu

X2/sd RMSEA GFI CF1 NFI AGFI
3,615 0,080 0,990 0,993 0,990 0,949

Tablo 3. 9.’da modelin uyum indeksleri yer almaktadir. Tiim uyum indekslerinin
kabul edilebilir aralikta oldugu goriilmektedir. Model uyum gdsterdigi i¢in gérev
performansini  6lgmek i¢in kullanilan bu Olgegin yapisal gecerliligi oldugu

sOylenebilir.

Bu c¢alismada, agimlayict faktor analizi, tek faktorli DFA ve ikinci diizey DFA
Olcekler ile analiz edilmistir. Etkileme taktikleri 6l¢egi farkl bir kiiltiirde ve farkli bir
orneklem iizerinde uygulandig: icin oncelikle agimlayici faktdr analizi yapilmis ve
daha sonra ikinci diizey DFA yapilmustir. Is kontrol odagi, baglamsal ve gorev

performansi dlgeklerine ise tek faktorlii DFA yapilmistir.

3.2.7. Hipotez Testlerine Yonelik Analizler

Calismanin kuramsal cercevesi dogrultusunda gelistirilen arastirma hipotezlerinin
sinanabilmesi i¢in yapisal esitlik modellemesinden yararlanilmistir. Yapisal Esitlik
Modeli (YEM) faktor analizi ve regresyon analizinin birlesiminden olusan, gozlenen
ve gizil degiskenler arasindaki hakkindaki hipotezlerin test edilmesini saglayan genis

kapsamli istatistiksel bir yaklasimdir (Giirbliz ve Sahin, 2014; Cokluk, Sekercioglu
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ve Biiytkoztirk, 2012). YEM’in temel amaci, bir veya birden fazla bagimsiz
degisken ile bir veya birden fazla bagimli degisken arasindaki iligkiler dizisini test
etmektir (Giirbliz ve Sahin, 2014). YEM yontemiyle analiz edilen bir model,
geleneksel regresyon analizi yontemleriyle yapilabilse de regresyon analizlerinde her
bir iliski i¢in bir regresyon analizine gerek duyulurken, Lisrel ve Amos gibi
programlarla gerceklestirilen analizlerde degiskenler arasinda belirlenen tiim iligkiler

tek bir analizle ortaya koyulabilmektedir (Tathidil, 1996).

YEM’i diger ¢ok degiskenli analizlerden ayiran gii¢lii yonleri (Giirbliz ve Sahin,
2014; Meydan ve Sesen, 2011); YEM’de 6nceden belirlenen ve kuramsal alt yapisi
olan bir iligki Orilintiisii, 6rneklemden toplanan veri ile dogrulanmaktadir. Cok
degiskenli analizlerde Ol¢lim hatalar1 dikkate alinmazken, YEM analizlerinde
parametrelerin 6lglim hatalar1 dikkate alinarak modeller test edilmektedir. Klasik
analizlerde genellikle gbézlenen degiskenler iizerinden analiz yapilirken, YEM’de
gbzlenen ve Ortiik degiskenler birlikte analiz edilmektedir. Klasik analizlerde ¢oklu
iligkilerin test edilmesinde ¢ok alternatif bulunmazken, YEM’de alternatif modeller
stratejisiyle farkli modeller arasindan en iyi uyum gosteren model belirlenmekte ve
ayn1 anda birden fazla bagimli degisken analize dahil edilerek karmasik modeller test
edilmektedir. Ayrica YEM tesadiifi ve tesadiifi olmayan Ol¢iim hatalarim

aciklamaktadir.

YEM uygulamadan dnce bazi sayiltilar ve analiz gereklilikleri bulunmaktadir. YEM
uygulamadan 6nce oOrneklem biiytikliigii, kayip degerler, normallik, dogrusallik,
coklu dogrusallik ve uc¢ deger analizlerinin incelenmesi gerekmektedir (Cokluk,
Sekercioglu ve Biiyiikoztiirk, 2012).  Yapisal bir model en temel anlamda,
gozlemlenen ya da gozlemlenemeyen degiskenlerle, bunlar arasindaki neden-sonug
iligkisini gosteren oklardan olusmaktadir. YEM’de klasik cok degiskenli istatistiksel
yontemlerden farkli olarak bagimli ve bagimsiz degiskenler yerine digsal
(exogenous) ve igsel (endogenous) degisken tanimlar1 kullanilmaktadir (Meydan ve
Sesen, 2011). Yapisal esitlik modelinde herhangi bir degisken tarafindan tahmin
edilen bagimli degiskenleri i¢sel degiskenleri olustururken, herhangi bir degisken

tarafindan tahmin edilmeyen bagimsiz degiskenleri ise digsal degiskenler ifade
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etmektedir. Bu dogrultuda Tablo 3. 10.’da arastirma modelinde yer alan

degiskenlerin i¢sel ve digsal olma durumlarina gore dagilimlari yer almaktadir.

Tablo 3. 10. Arastirma modelinde yer alan degiskenlerin i¢sel ve digsal olma durumlari

Modelde Yer Alan Degiskenler i¢sel/Dissal Degisken
Etkileme Taktikleri Digsal Degisken
Rasyonel ikna Dissal Degisken
Miibadele Digsal Degisken
Ilham verme Dissal Degisken
Mesrulastirma Dissal Degisken
Bilgi verme Dissal Degisken
Baski1 Dissal Degisken
Isbirligi Digsal Degisken
Yagcilik Dissal Degisken
Danigsma Dissal Degisken
Kisisel cazibe Dissal Degisken
Koalisyon Digsal Degisken
Performans I¢csel Degisken
Baglamsal Performans icsel Degisken
Gorev Performansi I¢sel Degisken
Is Kontrol Odag I¢csel Degisken
I¢ Is Kontrol Odag: I¢sel Degisken
Dis Is Kontrol Odag1 I¢sel Degisken

Yapisal esitlik modelinde degiskenler arasindaki iliskilerin gorsel sekilde
sunulmasin1 saglayan grafiksel gosterim ise yol diyagrami (path diagram) olarak
adlandirilmaktadir. Diyagramin olusturulmasinda temel olarak kullanilan sekiller ve

anlamlar asagidaki sekilde 6zetlenmektedir:
YEM’de olciim ve yapisal modellerin degerlendirilmesinde ¢esitli uyum

indekslerinde yararlanilmaktadir. Literatiirde kabul goren uyum indeksleri Tablo 3.

11.’da yer almaktadir:
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Tablo 3. 11. Yapisal Esitlik Modeli Uyum Indeksleri ve Esik Degerleri

indeks ad1

X? (Ki-kare:p degeri)
X/ (Serbestlik derecesi)

RMSEA (Ortalama hata karekok yaklagimi)

SRMR

CFI (Karsilastirilmali uyum endeksi)
NFI (Normlandirilmis uyum endeksi)
NNFI(TLI) (Tucker Lewis endeksi)

IF1
GFI (Uyum iyiligi endeksi)

AGFI (Uyarlanmis uyum iyiligi endeksi)

. Esik degeri
Iyi uyum
0.05<p<l1
<3

<0.05
<0.05
>0.95
>0.95
>0.95
>0.95
>0.95

>0.95

Kabul edilebilir
0.01<p=<0.05

3<( X*/<s5
<0.08
<0.08
>0.90
>0.90
>0.90
>0.90
>0.90

>0.90

Kaynak: Giirbiiz S, Sahin F (2014) Sosyal bilimlerde arastirma yontemleri (felsefe-yontem-analiz),

Seckin Yayincilik, Ankara.

3.2.8. Arastirma Modeli, Hipotez Testleri ve Diizenleyici Etki YEM Sonuglari

Arastirma modeli ve hipotezleri etkileme taktikleri ile baglamsal performans (H;) ve

gorev performansi (H) arasindaki iligski arasindaki diizenleyici iligkiyi test etmek

tizere yapisal esitlik modellemesi kullanilmistir. Arastirma modelini test etmeye

yonelik yapilan YEM sonuglar1 asagida yer almaktadir. Sekil 3. 7.°de arastirma

modelinin yapisal esitlik analizi sonuglar1 yer almaktadir.

1,00

Etkileme Taktikleri

,20

012

31 ETxIKO

1,00

is Kontrol Odag:

Sekil 3. 7. Arastirma Modeli YEM analiz sonuglar1

.89

1

Baglamsal Performans

Gorev Performansi

1
32
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Tablo 3. 12. Arastirma Modeli Uyum indeksleri Sonug Tablosu

X2/sd RMSEA GFI CFI NFI AGFI
3,042 0,076 0,997 0,996 0,985 0,994

Aragtirma sonucunda yapisal esitlik modeli uyum indeksleri incelendiginde
olusturulan modelin anlamli oldugu ve Tablo 3. 12’de goriildiigli gibi model uyum
indekslerinin kabul edilebilir diizeyde oldugu goriilmektedir.  Bu modelde
calisanlarin etkileme taktikleri algilamalarinin baglamsal ve gorev performansina
etkisinde i1s kontrol odaginin diizenleyici rolii oldugu goriilmektedir. Etkileme
taktiklerinin gorev (f=0,271, p=0,00) ve baglamsal ($=0,223, p=0,00) performans
tizerindeki etkisinde anlamli bir etkisi oldugunu goriilmektedir. Etkileme taktikleri ve
is kontrol odagi degiskenlerinin etkilesimlerinin ¢arpimsal sonucunun anlamli
olmasi, bu iki degiskenin gorev performans: (f=0,07, p=0,00) ve baglamsal

performans (f=-0,171, p=0,00) tizerinde etkilesim etkisinin  oldugunu

R’ Standart Hata Anlamhhk
(Estimate) (S.E) Katsayisi
Sig. (p)

Baglamsal Performans< -— Etkileme 0,223 0,54 0,00*
Taktikleri
Gorev Performansi < --- Etkileme Taktikleri 0,271 0,03 0,00*
Baglamsal Performans< - Etkilesim -0,213 0,06 0,00*
Degiskeni
Gorev Performansi < --- Etkilesim Degiskeni 0,07 0,03 0,00*
Baglamsal Performans < --- is Kontrol Odag: 0,171 0,05 0,00*
Gorev Performansi < --- is Kontrol Odag: 0,69 0,03 0,00
gostermektedir.

Tablo 3. 13. Yapisal Esitlik Modeli Regresyon Agirliklari Sonug¢ Tablosu

Bu analiz sonucunda etkileme taktiklerinin baglamsal performans ve gorev
performansi ile iligkisi oldugu Tablo 3. 13’de goriilmektedir. Tablo 3. 13.
Incelendiginde etkileme taktikleri algismin baglamsal performansin %22’sini; gorev

performansinin ise %27 sini agikladig1 goriilmektedir. ancak etkilesim degiskeni yani

88



i3 kontrol odagi bu iliskiye dahil edildiginde etkileme taktikleri baglamsal
performansin  %21’ini aciklarken; goérev performansinin % 7’sini agikladigi
goriilmektedir. Bu sonucglardan yola ¢ikarak algilanan etkileme taktiklerinin
baglamsal performans ile iligskisinde is kontrol odaginin daha fazla diizenleyici etkiye
sahip oldugunu soyleyebiliriz. Ancak algilanan etkileme taktiklerinin gorev
performansi iligkisind is kontrol odaginin diizenleycisi etkisinin daha az oldugunu
sOylemek miimkiindiir. Sonug¢ olarak tiim model incelendiginde algilanan etkileme
taktikleri ile baglamsal ve gorev performansui iliskisinde is kontrol odaginin

diizenleyici etkisi oldugu sdylenebilir.

Bu etkilesimin (diizenleyicilik etkisinin) slope grafigi ile gosterilmesi gerekmektedir
(www.jeremydawson.com, 2016). Baglamsal performans ve gorev performansi ile is
kontrol odagmin etkilesimsel iligkileri grafiklerde gosterilmistir. Bu grafik
sonuglarina gore, sekillerde yer alan egimlerin O (sifir) degerinden anlaml diizeyde
farklilagip farklilasmadigr egim testi (slope test) ile analiz edilmistir. Bu test,
etkileme taktikleri ile baglamsal ve gorev performansi arasindaki iliskinin is kontrol
odagina bagli olup olmadigini ortaya koymaktadir (Giirbiiz ve Sahin, 2014). Sekil 3.
8.’de etkileme taktiklerinin gorev performansi tizerindeki etkisinde is kontrol

odagmin diizenleyici rolii gosterilmektedir.
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Sekil 3. 8. Etkileme taktiklerinin baglamsal performans iligkisinde etkisinde is kontrol odaginin
diizenleyici rolii

Sekil 3. 8.’de baglamsal performans iizerinde, yoneticilerin kullandiklar1 etkileme
taktikleri algilarinin ve is kontrol odaginin etkilesimsel etkisi oldugu goriilmektedir.
Anlamli olan diizenleyici etkinin degerlendirildigi Sekil 3. 8.’deki grafige gore,
etkileme taktiklerinin baglamsal performans tizerindeki etkisinde is kontrol odaginin
pozitif diizenleyici etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Diisiik is kontrol odagina
sahip olan isgdrenlerin etkileme taktikleri ile baglamsal performans arasindaki iliski
anlamli ve pozitif yonli oldugu tespit edilmistir (B= 0,198, p=0,00). Yiiksek is
kontrol odagina sahip olanlar i¢in ise (=0,10, p=0,00) anlaml ve pozitif yonlii bir
etki oldugu sdylenebilir. Bu sonuca gore yoneticiler ¢alisanlarin is kontrol odagini
ozelliklerini dikkate alarak etkileme taktikleri kullandiklarinda ¢alisanlarin baglamsal

performanslarini arttirabilecekleri sdylenebilir.
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Gorev Performansi
N

Duslk Etkileme Taktikleri Yuksek Etkileme Taktikleri
== D(islk | Kontrol Odagi Yiiksek Is Kontrol Odagi

Sekil 3. 9. Etkileme taktiklerinin gorev performans iliskisinde etkisinde is kontrol odaginin
diizenleyici roli

Sekil 3. 9.°da gorev performansi lizerinde, yoneticilerin kullandiklar1 etkileme
taktikleri algilarinin ve is kontrol odaginin etkilesimsel etkisi oldugu goriilmektedir.
Anlamli olan diizenleyici etkinin degerlendirildigi Sekil 3. 9.’daki grafige gore,
etkileme taktiklerinin goérev performans: iizerindeki etkisinde is kontrol odaginin
anlaml bir diizenleyici etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Diisiik is kontrol odagina
sahip olan isgorenlerin etkileme taktikleri ile baglamsal performans arasindaki iliski
anlamli ve pozitif yonlii oldugu tespit edilmistir (B= 0,198, p=0,00). Yiiksek is
kontrol odagina sahip olanlar i¢in ise (f=0,10, p=0,00) anlamli ve pozitif yonlii bir
etki oldugu sdylenebilir. Ancak Sekil 3. 9.’da goriildiigii gibi etki az oldugu igin
yoneticilerin ¢alisanlarin is kontrol odagini ozelliklerini dikkate alarak etkileme
taktikleri kullandiklarinda calisanlarin  gérev  performanslarinin  arttirmadigi

sOylenebilir.

Otel isletmelerinde ¢alisanlarin etkileme taktikleri algilarinin performans iliskisinde
is kontrol odaginin diizenleyicilik roliinii belirlemek amaciyla gelistirilen hipotezlerle

ilgili sonuglar Tablo 3. 18.’da gosterilmektedir.
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Tablo 3. 14. Hipotezlere iliskin Analiz Sonuglart

Hipotezler

H;: Etkileme taktikleri ile baglamsal performans iligkisinde is kontrol odaginin
diizenleyicilik rolii vardir.

H,,: Etkileme taktikleri ile baglamsal performans iligkisinde i¢ is kontrol
odaginin diizenleyicilik rolii vardir.

H,,: Etkileme taktikleri ile baglamsal performans iliskisinde dis is kontrol
odaginin diizenleyicilik rolii vardir.

H,: Etkileme taktikleri ile gorev performansi iligkisinde is kontrol odaginin
diizenleyicilik rolii vardir.

H,,: Etkileme taktikleri ile gorev performansi iliskisinde i¢ is kontrol odaginin
diizenleyicilik rolii vardir.

H,y: Etkileme taktikleri ile gorev performansi iliskisinde dis is kontrol odaginin

diizenleyicilik rolii vardir.

Sonug¢

KABUL

KABUL

KABUL

KABUL

RED

RED

Tablo 3.14’de goriildiigii lizere etkileme taktikleri algisinin baglamsal performans

tizerindeki etkisinde is kontrol odaginin ve onun boyutlari olan i¢ ve dis is kontrol

boyutlarinin diizenleyici etkisi olduguna yonelik hipotezler ile etkileme taktikleri ve

gorev performanst iligkisinde is kontrol odaginin diizenleyici etkisi olduguna yonelik

hipotezler desteklenirken, etkileme taktikleri algis1 ile gorev performans: arasindaki

iliskide is kontrol odagi boyutlar1 olan i¢ ve dis kontrol odagi boyutlarina yonelik

kurulan hipotezlerin desteklenmedigi goriilmektedir.
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SONUC

Gliniimiizde orgiitlerin basarilarindaki en 6nemli unsur kalifiye ve nitelikli insan
kaynagina sahip olmalar1 ve bu kaynagi amaclar1 dogrultusunda yonetebilmeleridir.
Orgiitler insan kaynagim dogru bir sekilde ydnetebilmek ve amaglar1 dogrultusunda
onlar1 sevk edebilmek icin orgiit iginde iletisimi gelistirmeli ve stratejik yonetim
anlayisini benimsemelidir. Bu nedenle orgiitlerin orgiit ici iletisimi etkin bir sekilde
kullanabilmek ve isgorenlerin performanslarini arttirabilmek igin isgorenleri ikna

etmek ya da etkilemek i¢in ¢aba gdstermektedirler.

Bu calismada otel isletmelerinde ¢alisanlarin yoneticilerinin kullanmis oldugu
etkileme taktiklerini nasil algiladiklar1 belirlenmis, ¢alisanlarin baglamsal ve gorev
performanslar1 ile is kontrol odagi diizeyleri tespit edilmis, otel isletmelerinde
calisanlarin etkileme taktikleri algilarinin baglamsal ve gorev performansina
etkisinde is kontrol odaginin diizenleyici roli incelenmistir. Bu iligkiyi tespit etmek
icin ilgili literatiir incelendikten sonra bir arastirma modeli gelistirilmis ve model
Nevsehir ilinde faaliyet gosteren dort ve bes yildizli otel isletmelerindeki ¢alisanlar
tizerinde test edilmistir. Otel isletmelerinde ¢alisanlarin algilanmis olduklari etkileme
taktiklerinin gorev ve baglamsal performans arasindaki iligkiyi belirlemede kontrol
odagmin diizenleyici roliinii tespit etmek bes boliimden olusan bir anket formu
diizenlenmistir. Anketin ilk béliimiinde calisanlarin etkileme taktikleri algisim
O0lcmek amaciyla Yukl, Seifert ve Chavez (2008) tarafindan gelistirilen “Etkileme
taktikleri  (Influence  Behaviour  Questionnaire-Target = Version)”  0Olcegi
bulunmaktadir. Anketin ikinci boliimiinde Spector (1988) tarafindan gelistirilen ve
i¢c ve dis kontrol odag1 olmak iizere iki boyuttan olusan “Is Kontrol Odagi (Work
Locus of Control)” yer almaktadir. Ugiincii bdliimde Moorman ve Blakely (1995)
tarafindan gelistirilen Baglamsal Performans” o6l¢egi, dordiincii bolimde ise
Podzakoff ve Mackezie (1989) tarafindan gelistirilen “Gdérev Performansi” dlgekleri
yer almaktadir. Anketin beginci boliimiinde arastirmanin uygulama agsamasina katilan
otel calisanlarinin  demografik  o6zelliklerini  belirlemeye yonelik  sorular

bulunmaktadir.
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Bu ¢alismanin evrenini Nevsehir ilinde faaliyet gosteren dort ve bes yildizli otel
isletmelerinde ¢alisan personeller olusturmaktadir. Kabul edilebilir 6rneklem
biiylikliigiine ulasabilmek icin otel isletmelerine toplam 450 adet anket formu
birakilmis ancak 365 anket formuna ulasilmistir. Ankete tam olarak cevap
verilmemesi ve birden fazla segenegin isaretlenmesi gibi nedenlerle gecerliligi
olmayan anketler ayiklandiktan sonra 358 adet anket arastirmada kullanilmustir.
Toplam 6rneklem biiytikliiglinlin yaklasik % 79 geri bildirim elde edilmistir. Anket
sonuclart degerlendirilmeden Once kullanilan Slgeklerin gegerlilik ve gilivenilirlik
analizleri yapilmistir. Analizler sonucunda Olgeklerin gegerli ve giivenilir 6lgekler

oldugu sonucuna varilmstir.

Uygulamaya katilan isgorenlerin  Ozellikleri ile 1ilgili arastirma sonuglari
incelendiginde, katilan katilimcilart %65,1’nin  erkek, %34,4’linii ise kadin
isgorenlerden olustugu goriilmektedir. Arastirmaya katilan g¢alisanlarin calistiklari
isletmedeki kadro durumlart incelendiginde %78’inin isgdrenlerden olustugu
goriilmektedir. Konaklama isletmesinin tiirii agisindan bakildiginda %58,4’linii 4
yildizli otel isletmeleri olusturmaktadir. Calisanlarin sektorde c¢alisma yillari
acisindan bakildiginda %47,9’unun 2-5 yil arasinda turizm sektoriinde calistigi,
isletmede caligsma siiresine bakildiginda ise % 43,6’sinin 1 yi1l ve daha az siiredir o
isletmede calistigl, %41,3 ‘linlin ise 2-5 yil arasinda o isletmede c¢alistigi
goriilmektedir. Isgdrenlerin egitim durumlarma bakildiginda ise %39,7’sinin lise

mezunu, %57,9’unun ise bekar oldugu tespit edilmistir.

Arastirma sonuglarina gore iggorenlerin is kontrol odagi sorularina verdigi yanitlarin
ortalamalar1 incelendiginde isgorenlerin is kontrol odagi genel ortalamasi ve
boyutlar1 olan i¢ kontrol odag (3,31), dis kontrol odagi (3,03) ortalamlarimin “Ne
katiliyorum ne katilmiyorum” cevabini temsil eden orta diizeyde oldugu
goriilmektedir. Ancak iggoérenlerin i¢ is kontrol odagina yonelik verdigi cevaplarin
ortalamalarinin dig kontrol odagina gore daha yiiksek oldugu sdylenebilir.
Baglamsal ve gorev performanslarina yonelik ortalamalar incelendiginde, baglamsal
performans (3,71) ve gorev performansinin (4,07) “Katiliyorum” cevabini gosteren
yiiksek ortalamalara sahip oldugu goriilmektedir. Analiz sonuglarma gore
isgorenlerin gorev performanslarinin baglamsal performanslarina gore daha yiiksek

oldugunu sdylemek miimkiindiir. Arastirma sonuclarina gore, isgorenlerin etkileme
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taktikleri ifadelerine verdikleri yanitlarin ortalamalar1 incelendiginde; ydneticilerin
astlar1 etkilemek icin en fazla sirasiyla; rasyonel ikna (3.81), isbirligi (3,56),
mesrulastirma (3,49), yagcilik (3,47), miibadele (3,44), bilgi verme (3,43), ilham
verme (3,40) taktiklerini kullanildiklar1 goriilmektedir. Baski (3,31), danisma (3,31),
kisisel cazibe (3,09) ve koalisyon (2,93) taktiklerinin ise daha az kullanilmis oldugu
goriilmektedir. Kusluvan ve Demirer (2001)’in ¢alisma sonuglarina gore de otel
isletmeleri yoOneticilerinin en ¢ok mesrulastirma, isbirligi, rasyonel ikna, baski ve
bilgilendirme taktiklerini kullandiklar1 ve isgorenleri etkilemede en basarili olan
taktiklerin ise rasyonel ikna, ilham verme, danisma, isbirligi, bilgilendirme, yagcilik
ve baski taktikleri oldugu goriilmiistiir. Bu sonucglarin Kusluvan ve Demirer
(2001)’in Nevsehir’de ii¢, dort ve bes yildizli otel isletmeleri yoneticilerinin en fazla
kullandiklar1 etkileme taktigini belirlemeye yonelik yapmis oldugu c¢aligmanin

sonuglari ile benzerlik gosterdigi goriilmektedir.

Arastirma sonucunda, algilanan etkileme taktikleri ile calisanlarin baglamsal ve
gorev performansi arasindaki iliskide is kontrol odaginin diizenleyici etkisi oldugu
yapisal esitlik modellemesi ile tespit edilmistir. Arastirma sonuglarina gore, etkileme
taktikleri algisinin baglamsal performans flizerinde etkili oldugu goriilmektedir.
Ancak etkileme taktikleri ve baglamsal performans iliskisinde is kontrol odaginin
diizenleyicilik etkisinin bu iligkinin giiclinii arttirmas1 manidardir. Clinkii daha 6nce
de aciklandigi gibi baglamsal performans, gorev performansinin aksine daha fazla

gontlliliige dayanmaktadir.

Analiz sonuglarina gore, yoneticilerin iggdrenlerin kisilik 6zelliklerini dikkate alarak
etkileme taktiklerini sectikleri ve bunun iggorenlerin performansi iizerinde etkisinin
oldugunu sodylemek miimkiindiir. Bu nedenle yoneticilerin kullandig1r etkileme
taktiklerinin algis1 iggdrenlerin baglamsal performansini arttirdigin1 ve isgoérenlerin
normalde yerine getirmeleri gereken performansin iistiinde bir caba sarf ettigi
sOylenebilir. Calisanlarin i¢ ve dis kontrol odagi 6zelligine sahip olma durumlarina
gore yoneticilerin iggdrenlerin performanslarim1  arttirmak i¢in  kullanmay1
diisiindiikleri taktiklerin secimi farklilik gdsterebilir. I¢ kontrol odagina sahip olan
isgorenlere rasyonel ikna, bilgi verme, danigsma, miibadele, ilham verici c¢ekicilik,

isbirligi gibi yumusak etkileme taktikleri kullanirken; dis kontrol odagina sahip
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isgorenler icin mesrulastirma, koalisyon, yagcilik, kisisel cazibe ve baski gibi sert

etkileme taktiklerini kullanabilir.

Arastirma modeli yapisal esitlik modeli test edildiginde analiz sonuclar1 kurulan
arastirma modelinin anlamli oldugunu gostermektedir. Etkileme taktikleri algisinin
gorev ve baglamsal performans ile olan iligkisinde is kontrol odaginin diizenleyici
rolii bulunmaktadir. Baglamsal performans ve gorev performansi ile is kontrol
odaginin etkilesimsel iligkileri grafiklerde gosterilmistir. Bu grafik sonuglarina gore,
sekillerde yer alan egimlerin 0 (sifir) degerinden anlamli diizeyde farklilasip
farklilasmadigi egim testi (slope test) ile analiz edilmistir. Bu sonuglara gore,
etkileme taktikleri ile baglamsal performans arasindaki iliskinin is kontrol odagi
tarafindan bicimlendigi (moderatdr) anlasilirken, etkileme taktikleri ile gorev
performanst arasindaki iligkinin is kontrol odag:i tarafindan kismen bi¢imlendigi

sOylenebilir.

Turizm sektorii emek yogun, liretim ve tiikketimin es zamanli yapildigi, tiiketiciyle
yiiz yiize iletisimin yogun oldugu bir sektordiir. Bu nedenle turizm isletmelerinin ve
isgorenlerin miisterilere sunduklar1 hizmetin kalitesi konusunda dikkatli olmalari
gerekmektedir. Turizm sektoriinde miisteri memnuniyeti saglayabilmek icin
oncelikle i¢ miisteri yani c¢alisanlarin tatminlerinin saglanmasi gerekmektedir. Bu
nedenle, turizm isletmeleri yoneticileri cesitli etkileme taktikleri ve motivasyon
araclar kullanarak iggdrenlerden en iist diizeyde performansi beklemektedirler. Bir
otel isletmesinde giinliik iletisim aktiviteleri iginde etkileme Onemli bir yer
tutmaktadir. Otel isletmelerinin amaclarina ulagmasi ve yonetimsel basarinin altinda
bagkalarin1 etkileme yetenegi yatmaktadir. Etkileme bir strateji olarak
diisiintildiiginde bu stratejiyi gerceklestirmek i¢in ¢esitli taktikler s6z konusu
olmaktadir. Turizm isletmeleri yoneticileri bu taktikleri kullanarak isletme amag ve
hedeflerine yonelik isgorenleri etkilemek istemekte ve hem onlarin hem de isletme
performansini arttirmak istemektedir. Ancak yoneticilerin isgorenleri etkilemek igin
etkileme taktiklerini se¢gmeden 6nce isgorenlerin is kontrol odagi algilarini bilmeli ve
ona gore taktik se¢imi yapmasi gerekmektedir. Aksi halde secilen taktik o isgoren

tizerinde etkili olmayabilmektedir.
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Turizm isletmelerinde iiretim ve tiiketim ayni anda gerceklestigi i¢in isgorenlerin o
anda gergeklestirdikleri performanslari miisteri tatmini iizerinde dogrudan etkili
olmaktadir. Bu nedenle isgdrenlerin performansini arttirmak isteyen otel yoneticileri
isgorenleri ile dogru bir iletisim kurabilmeli ve orgiit i¢i iletisim unsurlarini etkili bir
sekilde kullanabilmelidir. Orgiitsel iletisimin bir parcasi olan etkileme ve dolayisiyla
yoneticilerin kullanmis olduklar1 etkileme taktikleri hem i¢ miisteri hem de dis
miisteri tatmini ve orgiitse hedeflere ulagabilmede etkili olmaktadir. Yoneticiler
isgorenlerini  taniyip onlarin etkileyebilecek taktikler kullandiklarinda hem
isletmedeki insan kaynagini etkin bir sekilde kullanmig olacaklar hem de rakiplerine
kars1 avantajli durumda olabileceklerdir. Ciinkii turizm isletmeleri gibi emek yogun

bir sektorde taklit edilemeyecek tek unsur insan kaynagi olmaktadir.

Sonu¢ olarak aragtirma bulgulari, algilanan etkileme taktiklerinin baglamsal
performans iizerinde is kontrol odaginin diizenleyici etkisi oldugunu gostermektedir.
Bu etkide i¢ kontrol odakli isgérenlerin dis kontrol odakli isgdrenlere gore daha
etkileme taktiklerinden daha fazla etkilendigi sdylenebilir. Ancak etkileme
taktiklerinin ile gorev performansi iizerinde is kontrol odagmin kismi bir
diizenleyicilik etkisi oldugu sdylenebilir. Ayrica calismada elde edilen bu sonuglar
Castro, Douglas, Hochwarter, Ferris ve Frink (2003), Chen ve Siverthorne (2008),
Hyatt ve Prowitt (2001) ve Kapoor, Ansari ve Shukla (1986) calismalarinin
sonuclarint desteklemektedir. Bu calisamalarda etkileme taktiklerinin performans
tizerinde anlamli bir etkisi oldugu (Chen ve Siverthorne, 2008; Hyatt ve Prowitt,
2001) ve etkileme taktikleri ile kontrol odag: arasinda iliski oldugu (Kapoor, Ansari
ve Shukla, 1986) ve kontrol odaginin performans iizerinde anlamli bir etkisi oldugu
(Castro, Douglas, Hochwarter, Ferris ve Frink, 2003) belirtilmektedir. Bu ¢alismada

da benzer sonuglar elde edilmistir.

Bu arastirmada etkileme taktikleri algis1 gorev ve baglamsal performans iliskisinde is
kontrol odagimin diizenleyici rolii tespit edilmeye calisilmistir. Bu ¢alismada
etkileme taktikleri yumusak (rasyonel ikna, bilgi verme, danigsma, miibadele, ilham
verici ¢ekicilik, isbirligi) ve sert (mesrulastirma, koalisyon, yagcilik, kisisel cazibe,
baski) etkileme taktikleri olarak ele alinmamistir. Daha sonraki c¢aligmalarda
algilanan etkileme taktikleri yumusak (rasyonel ikna, bilgi verme, danigsma,

miibadele, ilham verici c¢ekicilik, isbirligi) ve sert (mesrulastirma, koalisyon,
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yagcilik, kisisel cazibe, baski) taktikler olarak ya da boyutlar1 agisindan ele alip
incelenebilir. Ayrica etkileme taktikleri konusu, oOrgiitsel baglhlik, is tatmini,
performans degerlendirme ya da isgorenlerin demografik &zellikleri acisindan ele
almabilir. Etkileme taktikleri konusu uluslararasi karsilastirma calismalar1 yapilarak

incelenebilir.

Bu arastirma, yoneticilerin kullanmis olduklar1 etkileme taktiklerinin isgérenlerin
nasil algiladigini belirlemek ve bu alginin onlarin performanslar tizerindeki etkisini
ortaya koyabilmek ve arastirma modeli ve hipotezlerini test etmek amaciyla
tasarlandigi i¢in hipotetik-tanimlayici aragtirma kapsamina girmektedir. Aragtirmanin
analiz birimi Nevsehir’de faaliyet gdsteren ve anakiitle kapsamina dahil edilen dort
ve bes yildizli otel isletmeleridir. Analiz birimini olusturan isletmelere iligskin veriler
her isletmeden ornekleme dahil edilen isgorenlerden elde edilmistir. Bu nedenle
arastirmada kullanilan verilerin isgorenlerin 6znel goriislerine dayanmasi sonuglarin
nesnelligi ve arastirma sonuglarinin genellenebilirligini etkilemektedir. Ayrica, elde
edilen arastirma sonuglari, arasgtirmanin sinirll bir bolgede yapildigi, orneklemin
sinirlt sayida ve nitelikte isletmeyi kapsadigi dikkate alinarak degerlendirilmelidir.
Bu nedenle, bu ¢alismada 6nerilen model, tesadiifi olarak secilen daha biiylik bir

ornek hacmi ile Tiirkiye genelinde test edilebilir.
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EK 1: KONAKLAMA iSLETMELERI CALISANLARINA UYGULANAN ANKET FORMU

Saymn Katilimci, Bu anketten elde edilecek veri yalnizca akademik caligmalar igin kullanilacaktir. Anket
sorularina miimkiin oldugunca gercek¢i ve dogru cevaplar verilmesi, arastirmanin amacina ulagmasinda g¢ok
biiyiik 6nem tasimaktadir. Elde edilecek veriler, sadece bilimsel amaclarla ve toplu olarak kullanilacak olup;
kesinlikle gizli tutulacak ve otel ismi kullanilmayacaktir. Liitfen, asagida yer alan ifadeleri okuduktan sonra, her
bir ifadenin karsisina (X) igareti koymak suretiyle ilgili ifadeye katilma diizeyinizi belirtiniz. Katkilarinizdan

dolay1 tesekkiir eder, iyi bir turizm sezonu gegirmenizi dileriz.

Asagidaki sorular1 yoneticiniz/amiriniz/iistiiniiz size uyguladigim diisiinerek
cevap veriniz. 1 2 3 4 15
1=Hicbir zaman, 2=Cok az, 3=Ara Swra, 4=Siklikla, 5=Siirekli
1.Y6neticiniz bir ¢aligandan bir sey yapmasi istediginde, onu ikna etmek i¢in mantik 1 5 3 4 5
ve olgular kullanir.
2.Y6neticiniz bir amaca ulagmak i¢in gerekli bir degisikligin veya istegin nedeni | ) 3 4 5
acike¢a anlatilir.
3.Yoneticiniz 6ngoriilen bir proje veya degisikligin neden kullanish ve uygun
oo N 1 2 3 4 5
maliyetli oldugunu agiklar.
4.Y 6neticiniz dngoriilen bir faaliyet veya degisikligin basarili olacagina dair kanit 1 2 3 4 5
veya bilgiler sunar.
5.Y6neticiniz bir goreve veya projeye yardiminiz karsiliginda istediginiz bir sey size
. 1 2 3 4 5
teklif eder.
6.YOneticiniz yardim ve desteginiz karsiliginda sizin i¢in bir iyilik ya da spesifik bir 1 2 3 4 5
gorevi yerine getirmeyi teklif eder.
7.Y dneticiniz verilen gorevi yerine getiren ¢alisana onu diger ¢alisanlardan farkl 1 5 3 4 5
gosterecek 6zel gorevler verir.
8.Y6neticiniz su anda yapacaginiz bir yardim karsiliginda sizin i¢in gelecekte bir sey | ) 3 4 5
yapma teklif eder.
9.Y Oneticiniz 6ngoriilen bir faaliyet ya da degisimin gergekten ilging ve yapmaya
- N . 1 2 3 4 5
deger bir firsat oldugunu sdyler.
10.Y6neticiniz dngoriilen bir proje ve degisimin neleri basarabilecegine dair net ve
S 1 2 3 4 5
sevklendirici bir 6ngdriiyi tarif eder.
l(li.Yéneticiniz bir faaliyet veya degisimi onerirken ideallerden ve degerlerden s6z | ) 3 4 5
eder.
12.Y 6neticiniz dngdriilen bir faaliyet ve degisim igin istek uyandirabilmek amaciyla 1 ) 3 4 5
coskulu bir konugma ve sunum yapar.
13.Y 6neticiniz istenilen igin resmi kural ve politikalara uygun oldugu sdyler. 1 2 3 4 5
14.Y6neticiniz verilen isin daha dnceki anlasma ve sdzlesmelere uygun oldugu | ) 3 4 5
sOyler.
15.Y 6neticiniz resmi sdzlesme, tiiziik, yonetmelik, politika kurallar ve ig diizeni gibi
. ) N 1 2 3 4 5
belgelere atif yaparak isteklerin yasal oldugu agiklar.
16.Y 6neticiniz istenilen igin daha 6nceki emsal ve uygulamalarla ortiistiigii belirtir. 1 2 3 4 5
17.Y 6neticiniz yapilmasi istedigi gorevin size kariyerinizde nasil fayda saglayacagi 1 ’ 3 4 5
aciklar.
18.Y6neticiniz bir gorev veya faaliyeti yerine getirerek elde edebileceginiz faydalari | ) 3 4 5
aciklar (yeni beceriler edinmek, 6nemli ingalarla tanigmak, itibarini arttirmak, vb)
19.Y 6neticiniz 6ngoriilen faaliyet ya da degisiklik i¢in sizin kisisel bir hedefinize
g < 1 2 3 4 5
ulagmada nasil fayda saglayacag aciklar.
20.Y 6neticiniz 6ngoriilen faaliyet ya da degisikligin sizin igin neden iyi olacag: 1 5 3 4 5
aciklar.
21.Y0oneticiniz bir istegi yerine getirmenizi talep eder. 1 2 3 4 5
22.Y dneticiniz size bir sey yaptirmaya ¢alisilirken tehdit ve uyari kullanir. 1 2 3 4 5
23.Y6neticiniz bir istegi yerine getirip getirmediginizi siirekli kontrol eder. 1 2 3 4 5
24.Y éneticiniz bir istegi yerine getirmeniz i¢in iizerinizde baski kurmaya c¢aligir. 1 2 3 4 5
25.Y6neticiniz yerine getirmenizi istedigi bir gérevde size yardim eder. 1 2 3 4 5
26.Y oneticiniz kendisi i¢in bir gérev yapmanizi istediginde size kaynak sunar. 1 2 3 4 5
27.Y Oneticiniz yapmanizi istedigi gdrevin nasil yapilacagi size gosterir. 1 2 3 4 5
28.Y6neticiniz bir talebi yerine getirirken size her tiirli yardim imkanini sunar. 1 2 3 4 5
29.Y6neticiniz bir talebi yerine getirmek i¢in gereken 6zel beceri veya bilgiye sahip 1 ’ 3 4 5
oldugunuzu sdyler.
30.Yoneticiniz kendisi i¢in bir gorevi yerine getirmenizi isterken sizin gegmisteki 1 2 3 4 5
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bagar1 ve performansinizi gver.

31.Y0neticiniz bir is yapilmanizi istediginde ¢alisanlarin yetenek ve bilgileri dver.

32.Y6neticiniz yapmanizi istedigi gorev icin en nitelikli kisinin siz oldugunuz
sOyler.

33.Y6neticiniz bir sorunu ¢ézmek veya bir gérevi bagarmada ona ne sekilde yardim
edebileceginize dair sizden Onerilerinizi alir.

34.Y 6neticiniz desteklemeniz veya uygulamanizi istediginiz 6ngoriilen bir faaliyet
veya degisiklik konusunda sizin goriisiiniize de bagvurulur.

35.Y 6neticiniz desteklemenizi veya uygulamanizi istedigi ongoriilen bir faaliyet
veya degisiklik ile ilgili olas: endiselerinizi ifade etmeniz tesvik eder.

36.Y 6neticiniz desteklemenizi veya uygulanmasina yardimci olmanizi istedigi onciil
bir plani veya Oneriyi gelistirme igin Onerileriniz alir.

37.Yoneticiniz sizden bir sey yapmanizi arkadaslik yoluyla ister.

38.Y 0neticiniz sizden bir sey istemeden dnce onun i¢in bir iyilik yapmaniza ihtiyag
duydugunu soyler.

39.Ydneticiniz onun igin bir sey yapmanizi arkadaginiz olarak ister.

40.Y 6neticiniz onun igin kisisel bir iyilik yapmanizi ister.

41.Yo6neticiniz sizden bir 6neri hakkinda destek isterken bunu destekleyen diger
kisilerin isimlerini verir.

N (N[N DN [N N

W W W] W W] W

O NS N O PN N

W || D (]| WD

42.Yoneticiniz sizin desteklemeniz veya uygulamasina yardimci olmanizi istedigi
ongoriilen bir faaliyet veya degisikligi neden destekledikleri konusunda diger
kisilere agiklama yaptirir.

43.Y 6neticiniz sizden bir sey isteyecegi zaman kendini destekleyecek birilerini
getirir.

44 .Y 6neticiniz bir talebi yerine getirmeniz veya bir dneriyi desteklemeniz igin sizin
saygi1 duydugunuz birinden yardim istenir.

1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Kismen Katilmiyorum, 3=Ne Katilryorum, Ne

Katilmiyorum
4=Kismen Katulyyorum, 5=Tamamen Katiliyorum

Y

N

It

1.Cogu iste insanlar bagsarmay1 hedefledikleri seyleri bilyiik oranda basarabilirler.

2.Eger bir isten ne bekledigimi biliyorsam bu beklentimi karsilayacak bir i
bulabilirim.

3.Terfi, isini iyi yapan insanlara verilir.

4 Isini iyi yapan insanlar genellikle 6diillendirilir.

5.Istedigin ise girmek daha cok sans meselesidir.

6.Terfi almak genellikle sansinin iyi gitmesine baglidir.

7.Bircok iste basarili bir ¢aligan olabilmek i¢in ¢ok sansh olmak gerekir.

8.Cok veya az para kazanmak aslinda sansa baglidir.

1.Gegerli bir mazeretim olsa dahi kolay kolay isimi aksatmam.

2.Isimi neredeyse kusursuz yaparmm.

3.Gorevlerimi son derece dzenli yaparim.

4 Isimi her zaman son tarihine kadar bir sekilde bitiririm.

5.Diger calisanlar oteli elestirdiklerinde ben otelimi savunurum.

6.0tel disindan birileri oteli elestirdiklerinde ben otelimi savunurum.

7.Disarda otelimi temsil ederken gurur duyarim.

8.Potansiyel miisterilere otelimin iiriin ve hizmetlerini aktif bir sekilde tanitirim.

1.1s tanmmimda belirtilmis gorevleri her zaman yerine getirim.

2.Isim icin resmi olarak yapmam gerekenlerin hepsini yerine getiririm.

3.Isimin gerektirdigi tiim sorumluluklar yerine getiririm.

4.isimde yapmak zorunda olduklarimi asla savsaklamam.

bt | |t [ | [t [ |t [ | | [ | [ | | [t | e [ [ =

RN N[NNI DN [

LWL [W|W[WI[W[|W[W|W W[ W|W W W|W (W] W (W

B N N e R R RN R I R R R N R R I R S E S

(O RV, RV, R R, R RO, R RO, R RO, R RO, R RO, R RO, R RO, L RO, R RO, R RO R RV, R RO, QUL RO, R RO, | RO, B RO, B R0

Kadro Diizeyi I Miidiir (] Sef [11s goren

Cinsiyet [ Kadin [ Erkek

Sektordeki Calisma Siiresi

[l1yilvedahaaz [12-5yil [16-9yil [110-13yil  [114 yil ve lizeri

isletmedeki Calisma Siiresi

O1lylvedahaaz [12-5yil (16-9yil  [110-13yil  []14 yil ve iizeri

Egitim Cilkdgretim  [1Lise [1Onlisans [Lisans [ Yiiksek Lisans [ Doktora
Medeni Hal L Evli L) Bekar
Konaklama isletmesi Tiirii [14 Yildizli [15 Yildizli
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EK 2: TEK DEGISKENLi NORMALLIK DAGILIMI

ifadeler Standart Sapma Carpikhik Basikhik
(Std. Dev.) (Skewness) (Kurtosis)
Etkileme taktikleri
1.Y6neticiniz bir ¢alisandan bir sey yapmasi istediginde, onu ikna etmek i¢in mantik ve 987 =711 ,363
olgular kullanir.
2.Yoneticiniz bir amaca ulagmak igin gerekli bir degisikligin veya istegin nedeni agikca 931 -,663 ,025
anlatilir.
3.Yoneticiniz 6ngoriilen bir proje veya degisikligin neden kullanigli ve uygun maliyetli 970 -, 724 471
oldugunu agiklar.
4.Y 6neticiniz dngoriilen bir faaliyet veya degisikligin basarili olacagma dair kanit veya 1,254 -,693 ,043
bilgiler sunar.
5.Y 6neticiniz bir goreve veya projeye yardiminiz karsiliginda istediginiz bir sey size 1,159 -,455 -,835
teklif eder.
6.Y 6neticiniz yardim ve desteginiz karsiliginda sizin i¢in bir iyilik ya da spesifik bir 1,125 -,679 -,291
gorevi yerine getirmeyi teklif eder.
7.Y 6neticiniz verilen gorevi yerine getiren ¢aligana onu diger galisanlardan farkli 1,170 -,533 -412
gosterecek 6zel gorevler verir.
8.Y6neticiniz su anda yapacaginiz bir yardim karsilifinda sizin i¢in gelecekte bir sey 1,047 -,591 -,530
yapma teklif eder.
9.Y 6neticiniz dngoriilen bir faaliyet ya da degisimin gergekten ilging ve yapmaya deger 1,001 -,440 -,380
bir firsat oldugunu soyler.
10.Y6neticiniz 6ngoriilen bir proje ve degisimin neleri basarabilecegine dair net ve 1,057 -,508 -,089
sevklendirici bir ongoriiyii tarif eder.
11.Y0neticiniz bir faaliyet veya degisimi onerirken ideallerden ve degerlerden s6z eder. 1,137 -,469 -,370
12.Y 6neticiniz 6ngoriilen bir faaliyet ve degisim igin istek uyandirabilmek amaciyla ,949 =317 -,782
coskulu bir konusma ve sunum yapar.
13.Y0neticiniz istenilen isin resmi kural ve politikalara uygun oldugu séyler. ,949 -471 -,140
14.Y 6neticiniz verilen igin daha dnceki anlasma ve sdzlesmelere uygun oldugu soyler. 921 375 -,089
15.Y6neticiniz resmi szlesme, tiiziik, yonetmelik, politika kurallar ve is diizeni gibi ,890 -,373 -,004
belgelere atif yaparak isteklerin yasal oldugu aciklar.
16.Y 6neticiniz istenilen isin daha 6nceki emsal ve uygulamalarla ortiistiigii belirtir. 1,001 -,189 -,441
17.Y 6neticiniz yapilmasi istedigi gorevin size kariyerinizde nasil fayda saglayacagi ,994 -,198 -,605
agiklar.
18.Y6neticiniz bir gorev veya faaliyeti yerine getirerek elde edebileceginiz faydalari 1,049 =273 -,614
aciklar (yeni beceriler edinmek, 6nemli ingalarla tanigmak, itibarin1 arttirmak, vb)
19.Y 6neticiniz 6ngoriilen faaliyet ya da degisiklik i¢in sizin kisisel bir hedefinize 1,041 -,291 -,674
ulagmada nasil fayda saglayacag aciklar.
20.Y6neticiniz dngoriilen faaliyet ya da degisikligin sizin i¢in neden iyi olacag1 agiklar. ,998 -,434 -,245
21.Yoneticiniz bir istegi yerine getirmenizi talep eder. 1,052 -,617 ,121
22.Y 6neticiniz size bir sey yaptirmaya ¢alisilirken tehdit ve uyari kullanir. 1,048 -,090 5515
23.YOneticiniz bir istegi yerine getirip getirmediginizi siirekli kontrol eder. 1,163 -,079 -, 721
24.Y 6neticiniz bir istegi yerine getirmeniz i¢in iizerinizde bask: kurmaya ¢alisir. 1,171 ,083 -,822
25.Y6neticiniz yerine getirmenizi istedigi bir gorevde size yardim eder. 1,178 -,223 -,935
26.Y oneticiniz kendisi i¢in bir gorev yapmanizi istediginde size kaynak sunar. 1,155 5,513 -,617
27.Y 6neticiniz yapmanizi istedigi gorevin nasil yapilacag size gosterir. 1,165 -410 -,907
28.Y0neticiniz bir talebi yerine getirirken size her tiirlii yardim imkanini sunar. 1,175 -,585 -,452
29.Y6neticiniz bir talebi yerine getirmek i¢in gereken 6zel beceri veya bilgiye sahip 1,249 -,504 =516
oldugunuzu sdyler.
30.Y 6neticiniz kendisi igin bir gorevi yerine getirmenizi isterken sizin gegmisteki basari 1,236 -,459 =771
ve performansinizi ver.
31.Yoneticiniz bir i yapilmanizi istediginde calisanlarin yetenek ve bilgileri dver. 1,283 -,406 -,835
32.Y 6neticiniz yapmanizi istedigi gorev icin en nitelikli kisinin siz oldugunuz séyler. 1,169 -,402 -,924
33.Ydneticiniz bir sorunu ¢ézmek veya bir gorevi bagarmada ona ne sekilde yardim 1,103 -417 -,660
edebileceginize dair sizden nerilerinizi alir.
34.Y 6neticiniz desteklemeniz veya uygulamanizi istediginiz 6ngoriilen bir faaliyet veya 1,076 -,323 =515
degisiklik konusunda sizin goriisiiniize de bagvurulur.
35.Yoneticiniz desteklemenizi veya uygulamanizi istedigi 6ngoriilen bir faaliyet veya 1,161 =210 -,582
degisiklik ile ilgili olas1 endiselerinizi ifade etmeniz tegvik eder.
36.Y 6neticiniz desteklemenizi veya uygulanmasina yardimei olmaniz: istedigi 6nciil bir 1,232 -,278 -,720
plani veya Oneriyi gelistirme i¢in Onerileriniz alir.
37.Ydneticiniz sizden bir sey yapmanizi arkadaglik yoluyla ister. 1,271 -,257 -,896
38.Y 6neticiniz sizden bir sey istemeden dnce onun igin bir iyilik yapmaniza ihtiyag 1,287 -,270 -,969
duydugunu soyler.
39.Y6neticiniz onun i¢in bir sey yapmanizi arkadasiniz olarak ister. 1,331 -,213 -1,027
40.Y 6neticiniz onun i¢in kisisel bir iyilik yapmanizi ister. 1,244 -,257 -1,141
41.Y6neticiniz sizden bir 6neri hakkinda destek isterken bunu destekleyen diger kisilerin 1,256 -,124 -1,001
isimlerini verir.
42.Yoneticiniz sizin desteklemeniz veya uygulamasina yardimer olmanizi istedigi 1,240 ,011 -1,008

ongoriilen bir faaliyet veya degisikligi neden destekledikleri konusunda diger kisilere
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aciklama yaptirir.

43.Y 0neticiniz sizden bir sey isteyecegi zaman kendini destekleyecek birilerini getirir. 1,265 -,007 -1,006
44.Y 6neticiniz bir talebi yerine getirmeniz veya bir 6neriyi desteklemeniz i¢in sizin saygi 987 -,022 -1,045
duydugunuz birinden yardim istenir.
is Kontrol Odag1

1.Cogu iste insanlar basarmay1 hedefledikleri seyleri biiyiik oransa bagarabilirler. 1,264 -,316 -1,043
2.Eger bir isten ne bekledigimi biliyorsam bu beklentimi karsilayacak bir ig bulabilirim. 1,247 -,268 -1,057
3.Terfi, igini iyi yapan insanlara verilir. 1,277 -,367 -911

4.Isini iyi yapan insanlar genellikle ddiillendirilir. 1,391 -,210 -1,292
5.Istedigin ise girmek daha ¢ok sans meselesidir. 1,088 -,167 -,644
6.Terfi almak genellikle sansinin iyi gitmesine baghdir. 1,208 ,068 -1,001
7.Birgok iste basarili bir ¢alisan olabilmek i¢in ¢ok sansli olmak gerekir. 1,281 ,092 -1,121
8.Cok veya az para kazanmak aslinda sansa baglidir. 1,445 ,000 -1,342

Baglamsal Performans

1.Gegerli bir mazeretim olsa dahi kolay kolay isimi aksatmam. ,960 -, 703 077

2.Isimi neredeyse kusursuz yaparim. ,967 -,674 -,159
3.Gorevlerimi son derece 6zenli yaparim. ,805 -,488 ,596

4 Isimi her zaman son tarihine kadar bir sekilde bitiririm. ,823 -,290 =211

5.Diger ¢alisanlar oteli elestirdiklerinde ben otelimi savunurum. 914 -,255 -,205

6.0tel disindan birileri oteli elestirdiklerinde ben otelimi savunurum. ,902 -,220 -,177
7.Disarda otelimi temsil ederken gurur duyarim. 1,047 -,324 -,591

8.Potansiyel miisterilere otelimin iiriin ve hizmetlerini aktif bir sekilde tanitirim. 1,191 -,703 -,698

Gorev Performansi

1.Is tanimimda belirtilmis gérevleri her zaman yerine getirim. 775 -1,192 2,502
2.Isim igin resmi olarak yapmam gerekenlerin hepsini yerine getiririm. ,786 -1,063 2,042
3.Isimin gerektirdigi tiim sorumluluklari yerine getiririm. ,833 -,794 ,724

4.Isimde yapmak zorunda olduklarim asla savsaklamam. 911 -,554 -,124
5.Temel gorevlerimi yapmada genellikle basarisiz olurum. 1,009 -1,185 1,035
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EK 3: DOGRUSALLIK VE COKLU NORMAL DAGILIM GRAFIiKLERI
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Mormal P-P Plot of YAGCILIK
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Normal P-P Plot of GPERF
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EK: 4 ETKILEME TAKTIiGi OLCEGININ MADDE KORELASYON (PEARSON) ANALIiZi SONUCLARI

< PN ] o
2 2 E 3 > E 2 g z 3 z S Z
Z 2 S = g g B & 2 2 § 3
SRG 2 = e g 2 = g a z ¥
> = s &
Rasyonel ikna Boyutu
1.Madde 0,894 0,439 0,515 0,348 0,424 0,87 0,394 0,443 0,409 0,331 0,158
2.Madde 0,915 0,474 0,540 0,314 0,432 0,121 0,415 0,493 0,430 0,363 0,209
3.Madde 0,890 0,451 0,514 0,304 0,418 0,084 0,401 0,468 0,410 0,348 0,177
4.Madde 0,834 0,467 0,530 0272 0,410 0,032 0,416 0,471 0,377 0,365 0,172
Miibadele Boyutu
5.Madde 0,492 0,877 0,624 0,188 0,395 0,020 0,423 0,530 0,419 0,539 0,421
6.Madde 0,469 0,907 0,697 0,241 0,467 0,042 0,507 0,594 0,474 0,567 0,408
7.Madde 0,449 0,886 0,699 0,292 0,487 0,063 0,519 0,601 0,477 0,564 0,422
8.Madde 0,437 0,898 0,686 0,257 0,456 0,089 0,504 0,606 0,544 0,592 0,495
ilham Verme Boyutu
9.Madde 0,509 0,737 0,803 0,310 0,503 0,046 0,496 0,571 0,525 0,579 0,409
10.Madde | 0,552 0,657 0,870 0,286 0,518 0,052 0,468 0,615 0,513 0,524 0,347
11.Madde | 0,517 0,607 0,864 0,344 0,548 -0,053 0,471 0,547 0,485 0,495 0312
12.Madde | 0,446 0,580 0,857 0,417 0,507 0,016 0,421 0,504 0,536 0,533 0,433
Mesrulastirma Boyutu
13.Madde | 0,400 0,259 0,435 0,862 0,418 0,119 0,319 0,273 0,396 0,253 0,163
14.Madde | 0,332 0,239 0,348 0,878 0,353 0,151 0,283 0,237 0,337 0,236 0,186
15.Madde | 0,193 0,224 0,338 0,851 0,286 0,151 0,172 0,147 0,255 0,128 0,156
16.Madde | 0,267 0,207 0,254 0,826 0,369 0,196 0,258 0,228 0,307 0,196 0,182
Bilgi Verme Boyutu
17.Madde | 0,424 0,419 0,533 0,454 0,842 0,071 0,511 0,522 0,481 0,444 0,323
18.Madde | 0,445 0,420 0,527 0,379 0,897 0,027 0,568 0,592 0,509 0,474 0,345
19.Madde | 0,424 0,488 0,547 0,341 0,882 0,088 0,508 0,551 0,549 0,499 0,393
20.Madde | 0,357 0,415 0,509 0,274 0,838 0,150 0,515 0,529 0,512 0,458 0,389
Baski Boyutu
21.Madde | 0,246 | 0,056 | 0,137 | 0,256 | 0,340 | 0,718 | 0,291 | 0,163 | 0,272 | 0,188 | 0,097
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22.Madde 0,035 0,150 0,056 0,042 0,56 0,723 -0,034 -0,031 -0,011 0,046 0,154
23.Madde -0,052 -0,062 -0,123 0,100 -0,084 0,744 -0,071 -0,160 -0,127 -0,61 -0,044
24.Madde 0,035 0,026 -0,11 0,110 -0,008 0,796 0,040 -0,055 0,058 0,045 0,068
isbirligi Boyutu
25.Madde 0,326 0,389 0,338 0,255 0,474 0,161 0,785 0,479 0,440 0,530 0,342
26.Madde 0,403 0,447 0,441 0,250 0,508 0,136 0,898 0,602 0,547 0,537 0,401
27.Madde 0,410 0,537 0,540 0,267 0,501 -0,028 0,892 0,686 0,575 0,593 0,447
28.Madde 0,447 0,507 0,563 0,268 0,609 -0,006 0,867 0,776 0,642 0,612 0,461
Yagcilik Boyutu
29.Madde 0,478 0,532 0,569 0,268 0,578 -0,022 0,723 0,885 0,604 0,606 0,477
30.Madde 0,521 0,612 0,613 0,232 0,574 -0,050 0,677 0,941 0,658 0,674 0,503
31.Madde 0,470 0,644 0,622 0,205 0,593 -0,039 0,653 0,928 0,691 0,702 0,497
32.Madde 0,485 0,607 0,609 0,250 0,589 -0,014 0,666 0,924 0,715 0,727 0,519
Danisma Boyutu
33.Madde 0,430 0,558 0,581 0,294 0,557 0,022 0,586 0,718 0,900 0,695 0,575
34.Madde 0,419 0,490 0,552 0,368 0,578 0,050 0,623 0,687 0,933 0,709 0,570
35.Madde 0,422 0,474 0,534 0,355 0,495 0,092 0,556 0,635 0,903 0,685 0,569
36.Madde 0,402 0,424 0,540 0,365 0,526 0,074 0,562 0,599 0,899 0,701 0,548
Kisisel Cazibe Boyutu
37.Madde 0,369 0,543 0,587 0,270 0,510 0,086 0,641 0,690 0,759 0,912 0,613
38.Madde 0,349 0,603 0,587 0,199 0,494 0,078 0,605 0,682 0,705 0,952 0,671
39.Madde 0,406 0,605 0,612 0,226 0,532 0,054 0,625 0,694 0,707 0,953 0,681
40.Madde 0,368 0,615 0,565 0,200 0,493 0,063 0,598 0,693 0,701 0,923 0,712
Koalisyon Boyutu
41.Madde 0,286 0,538 0,502 0,231 0,455 0,088 0,529 0,566 0,682 0,758 0,871
42.Madde 0,201 0,441 0,429 0,198 0,404 0,084 0,477 0,501 0,608 0,651 0,931
43.Madde 0,122 0,395 0,344 0,164 0,326 0,101 0,349 0,456 0,519 0,608 0,932
44.Madde 0,157 0,418 0,348 0,143 0,353 0,076 0,401 0,464 0,470 0,608 0,926

*Tiim korelasyonlar p<0,01 anlamlilik diizeyinde 6nemlidir (¢ift yonlii).
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EK 5: iS KONTROL ODAGI OLCEGINiN MADDE KORELASYON (PEARSON) ANALIZI

SONUCLARI

Is Kontrol Odag1 | i¢ s Kontrol Odag: | Dis is Kontrol Odag
i¢ is Kontrol Odagi Boyutu

1.Madde 0,915 -0,553

2.Madde 0,917 -0,563

3.Madde 0,894 -0,542

4.Madde 0,886 -0,532

Dis is Kontrol Odag

5.Madde -0,399 0,822

6.Madde -0,520 0,884

7.Madde -0,594 0,914

8.Madde -0,590 0,866

*Tiim korelasyonlar p<0,01 anlamlilik diizeyinde 6nemlidir (¢ift yonlii).

EK 6: BAGLAMSAL PERFORMANS OLCEGi MADDE KORELASYON (PEARSON) ANALIZi

SONUCLARI
Baglamsal Performans

1.Madde 0,659
2.Madde 0,771
3.Madde 0,677
4.Madde 0,675
5.Madde 0,706
6.Madde 0,755
7.Madde 0,793
8.Madde 0,726

*Tiim korelasyonlar p<0,01 anlamlilik diizeyinde 6nemlidir (¢ift yonlii).

EK 7: GOREV PERFORMANSI OLCEGININ MADDE KORELASYON (PEARSON) ANALIZi

SONUCLARI

Gorev Performansi
1.Madde 0,844
2.Madde 0,884
3.Madde 0,866
4.Madde 0,756

*Tiim korelasyonlar p<0,01 anlamlilik diizeyinde 6nemlidir (¢ift yonlii).

EK 8: iS KONTROL ODAGI OLCEGINDEKiI BOYUTLARIN

KORELASYON (PEARSON) ANALiZi SONUCLARI

KENDi ARALARINDAKI

is Kontrol Odag1 i¢ is Kontrol Odag Dis is Kontrol Odag
I¢ Is Kontrol Odag1 - -,610
Dis Is Kontrol Odag1 -0,610 -

*Tim korelasyonlar p<0,01 anlamlilik diizeyinde 6nemlidir (¢ift yonlii).
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EK 9: ETKILEME TAKTIiGi OLCEGINDEKi BOYUTLARIN KENDi ARALARINDAKiI KORELASYON (PEARSON) ANALIiZi SONUCLARI

] < 5y
£ 2 £ @ 2
= 3 = 5 £ . i x 2 g
= 3 S 7 5 = = = 2 S Z
= S = > g = )g‘) E — =
S = g g o) =] 2 s S 2 g
z = E Z = - > a Z ¥
= 2 ¥
& = =
Rasyonel ikna 1 0,519 0,595 0,350 0,477 0,092 0,461 0,531 0,460 0,399 0,209
Miibadele 0,519 1 0,757 0,272 0,504 0,059 0,546 0,652 0,536 0,633 0,489
ilham verme 0,595 0,757 1 0,404 0,612 0,018 0,546 0,657 0,607 0,628 0,443
Mesrulastirma 0,350 0,272 0,404 1 0,417 0,180 0,302 0,260 0,380 0,239 0,201
Bilgi verme 0,477 0,504 0,612 0,417 1 0,098 0,608 0,634 0,594 0,542 0,420
Baski 0,092 0,059 0,018 0,180 0,098 1 0,077 -0,034 0,065 0,075 0,095
isbirligi 0,461 0,546 0,546 0,302 0,608 0,077 1 0,738 0,640 0,660 0,479
Yagcihik 0,531 0,652 0,657 0,260 0,634 -0,034 0,738 1 0,726 0,738 0,543
Danisma 0,460 0,536 0,607 0,380 0,594 0,065 0,640 0,726 1 0,768 0,622
Kisisel cazibe 0,399 0,633 0,628 0,239 0,542 0,075 0,660 0,660 0,768 1 0,717
Koalisyon 0,209 0,489 0,443 0,201 0,420 0,095 0,479 0,479 0,622 0,717 1

*Tiim korelasyonlar p<0,01 anlamlilik diizeyinde 6nemlidir (¢ift yonlii).
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