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Ozet

Basaril1 bir yonetimin en onemli gostergelerinden biri, yoneticinin birlikte ¢alistig1 insanlari
etkilemede ve hedeflere baghliklarini saglamadaki basarisidir. Yoneticilerin etkileme
davranislar, diger konularin yaninda, c¢alisanlarin is yerinde yasadigi stres ve calisma
performansini da ¢esitli sekillerde etkileyebilmektedir. Bu arastirmada, yoneticiler tarafindan
sikca kullanilan bes farkli etkileme taktiginin calisanlarin is performansi ve is stresi
iizerindeki etkileri incelenmistir. Arastirma verileri, Tiirkiye’de kimya sektoriinde ¢alisan 293
beyaz yakali c¢alisandan anket yontemiyle toplanmistir. Yapilan analizler sonucunda,
mesrulagtirma yoluyla etkileme, mantiksal ikna yoluyla etkileme, karsilikli degisim yoluyla
etkileme, koalisyon taktigi yoluyla etkileme ve sokulganlik yoluyla etkileme taktiklerinin
calisanlarin is performansimi istatistiksel acidan anlamli ve pozitif yonde etkiledigi
belirlenmistir. Mantiksal ikna yoluyla etkileme taktiginin is stresini de negatif yonde
etkiledigi anlasilmistir. Ayrica is performansi ile is stresi arasinda negatif yonde ve anlamli
bir iligkinin varligi tespit edilmistir. Elde edilen bu bulgular tartisilarak, yoneticilere ve
aragtirmacilara yonelik ¢esitli 6neriler sunulmustur.
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THE EFFECTS OF INFLUENCE TACTICS ON JOB PERFORMANCE
AND JOB STRESS: A STUDY IN THE CHEMICALS INDUSTRY

Abstract

One of the most important indicators of effective management is the success of the manager
in influencing the people he works with and ensuring their commitment to the organizational
goals. The influencing behaviors of managers, among other things, can affect the stress and
work performance of employees in the workplace. In this study, the effects of five different
influence tactics frequently used by managers on job performance and job stress were
examined. Research data were collected from 293 white-collar employees working in the
chemicals industry in Turkey, through questionnaires. Data analyses revealed that influence
tactics through legitimating, rational persuasion, exchange, coalition tactic and personal
appeal have significantly positive effects on job performance. It has been understood that
rational persuasion has a significantly negative effect on work stress. Further, a negative and
significant relationship between job performance and job stress was found. These findings
were discussed in detail and managerial and research implications were presented.

Keywords: Influence Tactics, Job Performance, Job Stress, Persuasion

Jel Classification: M10, M12

I. GIRIS

Bir orgiitiin is diinyasindaki yogun rekabet ortaminda basarili olmak icin elinde
bulunan en biiyiik varligi sahip oldugu nitelikli insan kaynaklaridir. Ciinkii ¢alisanlarin
islerindeki davranislari, calistiklar1 organizasyonlarin bagarisini olumlu ya da olumsuz olarak
etkilemektedir (Bandula ve Jayatilake, 2016). Orgiitler hedeflerine basarili bir sekilde
ulasmak, rekabet avantaji saglamak ve miisterilerine daha {istiin bir deger sunabilmek igin
yiksek performans gosteren bireylerin (¢alisanlarn) katkilarina ihtiyag duymaktadirlar
(Tabiu, Pangil ve Othman, 2016). Calisanlarin yiiksek performans gostermeleri igin temel
sartlardan birisi, igsyerinde hem fiziksel hem de psikolojik anlamda saglikli bir ortamin var

olmasidir.

Calisan performansi lizerindeki etkileri nedeniyle, isyerinde stres olgusu kavramsal
tartismalar ve pek ¢ok gorgiil arastirmanin konusu olmustur. Belirli miktarda stres yararh
goriilmekte ve “olumlu” stres ve motive edici “zorluk” olarak kabul edilmektedir. Olumlu
stres, calisanlarin iglerini yapmalarmma tesvik etmenin yami sira zarar gOrmelerini de

onleyebilmektedir. Bununla birlikte, asir1 miktarda stres zararli olabilir veya Ornegin
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caligsanlarin isten ayrilmasi, devamsizlik, azalan verimlilik ve kirginlik gibi olumsuz sonuglara
yol agabilir. Stres dissal ve ¢evresel nedenlerden kaynaklanabilir, ancak calisanlarin kaygi
duymasina, memnuniyetsizlik ve sinirlilik duygularina neden olan i¢ algilardan da olusabilir.
Motivasyon eksikligi, asir1 yiiklenme, is i¢in uygun calisma araglarinin ya da kaynaklarinin
eksikligi, agik bir is tanimi eksikligi ve uygun iletisim kanallarinin eksikligi de orgiitlerde
strese (Orgiitsel strese) neden olabilir ve ¢alisan performansi lizerinde olumsuz etki yaratabilir

(Sikuku, Wamalwa ve Katiba, 2017).

Son dénemde, calisan performansi {izerindeki etkisi arastirilan bir baska kavram da
etkilemedir. Etkileme, bir organizasyonda c¢alisan herhangi bir kisinin hiyerarsik diizeyde
etkili performans gostermesinde énemli bir faktordiir. Etkili bir performans i¢in, bir ¢alisan
taleplerini yerine getirmek, teklifleri (istekleri) destekletmek ve kararlari uygulamak igin
baskalarini etkilemelidir (Steizel ve Rimbau-Gilabert, 2013). Yonetimsel basari, biiyiik dl¢iide
bir yoneticinin digerleri lizerindeki etkileme giliciinden faydalanmasina baghdir. Ayrica, etkili
bir yonetici, yalnizca astlarin1 ve mevkidaglarini degil, iistlerini de “yonetebilmelidir”. Bagka
bir deyisle, kisiler arasi aglar lizerinden ¢alismay1 etkin bir sekilde gergeklestirmek igin
yoneticiler ilgili aglar1 etkilemeyi basarmali, lstleri de dahil olmak {izere baskalarinin

davranislarini etkileyebilmelidir (Akhtar ve Mahmood, 2009).

Yonetici etkinliginin en Onemli gostergelerinden biri, birlikte c¢alistigi insanlari
etkilemede ve hedeflere bagliliklarin1 saglamadaki basarisidir (Yukl ve Tracy, 1992).
Literatiirde, yonetsel etkileme taktiklerinin ne siklikta kullanildigi, farkli amaclar ve farkli
hedef gruplara yonelik kullanilan etkileme taktikleri vb. konular1 inceleyen gesitli aragtirmalar
bulunmaktadir (Ansari ve Kapoor, 1987; Kipnis, Schmidt ve Wilkinson, 1980; Yukl ve Falbe,
1990; Yukl, Chavez ve Seifert, 2005). Ancak, yoneticilerin etkileme davranislarinin, is stresi
ve calisan performans: {lizerindeki etkilerine iligkin yeterli sayida gorgiil arastirma
yapilmamistir. Bu calismanin temel amaci etkileme taktikleri ile is performansi ve is stresi
arasindaki iliskiyi incelemektir. Calismada etkileme taktiklerinin ¢iktilar1 olarak is
performansi ve is stresi ele alinarak, etkileme taktiklerine dair literatiiriin zenginlesmesine
katkida bulunulmasi hedeflenmektedir. Ayrica, is performansi ve is stresi arasindaki iliskiyi
de inceleyerek, birbirleriyle iligkisi hala net bir ¢ergeveye oturmamis bu iki degiskene farkli
bir bakis acis1 sunmaya ¢alisilacaktir. Bu ¢ercevede bir sonraki boliimde, etkileme taktikleri
ve 1 performanst ile ilgili literatiir gozden gecirilmis, arastirmanin teorik altyapisi
kurgulanmis ve arastirmanin yontemi anlatilmistir. Son bdliimde verilerin analizi ve elde

edilen sonuclara dayali degerlendirmeler sunulmustur.
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Il. TEORIK ALTYAPI
I1.1. Etkileme Taktikleri

Etkileme; insanlarin tavsiyelerini dinleme, Onerilerini kabul etme veya isteklerine
uyma konusunda digerlerini ikna etme siireci olarak tanimlanabilir. Kasitl ya da kasith
olmayarak bir etkileme ajaninin (etkileyenin) karsisindaki hedefin (etkilenenin) tutumu, algisi
veya davranisina etkide bulunmasidir (Akhtar ve Mahmood, 2009). isletme yonetimi
acisindan bakildiginda ise, etkileyen taraf (genellikle yonetici) 6rgiitsel amaclara ulagsmak i¢in

etkileme taktiklerinden faydalanabilir.

Orgiit igindeki etkileme davranisi, etkilemeye tesebbiis eden kisinin ve hedefin
goreceli konumlarina gore asagi dogru, yukari dogru ve yanal etkileme olarak {i¢ tiire
ayrilabilir. Organizasyondaki resmi hiyerarside, kendisinden daha yiiksek birini etkileme
girigsimi, yukart dogru etkileme davranisidir (Kipnis vd., 1980). Bu durumda, etkilemeye
calisan taraf, orgiit hiyerarsi icinde hedefin altindadir. Etkilemenin ikincisi ve lizerinde en ¢ok
calisilan tiirii, etkileyen tarafin {ist pozisyonda oldugu ve hedefin ast oldugu asagi yonlii
etkilemedir. Son tiir ise, etkileyen ve hedefin es diizeyde oldugu yanal etkilemedir (Akhtar ve
Mahmood, 2009).

Kipnis vd. (1980), bireysel etkileme taktiklerini sert, yumusak ve rasyonel taktikler
olmak tizere ii¢ farkli kategoriye ayiran bir siniflandirma gelistirmistir. Sert etkileme
taktikleri, bir hedefi tehdit ve kontrol yoluyla etkilemek igin kullanilabilir. Etkileme, kisinin
davranis bi¢imine dayanmaktadir. Sonug¢ olarak, sert etkileme taktikleri genellikle kisinin
telafi edici, zorlayic1 ve mesru giicii tarafindan yénlendirilir. Ote yandan, yumusak etkileme
taktikleri, kisinin psikolojik yonlerini sosyo-duygusal yollarla etkilemek i¢in kullanmilir. Bu
durumda, kisi etkileyenin Oneri veya istegine goniillii olarak uymaya ikna olabilir. Son olarak,
rasyonel etkileme taktikleri (mantiksal ikna yoluyla etkileme), mantiksal arglimanlar ve
deneysel kanitlar sunarak kisinin biligsel ve rasyonel yargisini etkilemek i¢in kullanilir. Yukl
(2013), koalisyon, mesrulastirma yoluyla etkileme, karsilikli degisim yoluyla etkileme
(miibadele), baski ve degisimi sert etki taktikleri olarak, rasyonel (mantiksal) ikna yoluyla
etkilemeyi, rasyonel etkileme taktikleri olarak, ilham verme, sokulganlik, bilgilendirme,
kisisel cazibe kurma, danisma ve isbirligi yapmay:r yumusak etkileme taktikleri olarak

simiflandirmistir (Yukl, 2013; Shin ve Hyun, 2019)

Bireyin farkli etkileme taktiklerini, hangi kosullarda kullanmay1 sectigini ve segilen

taktiginin ne kadar etkili olacagini belirleyen bir dizi baglamsal faktor ve bireysel farkliliktan
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s0z edilebilir. Bu faktorler arasinda, taraflarin goreceli giicii, etkileme girisiminin yoni,
etkileme girisiminin hedefi ve etkileyicinin politik becerisi sayilabilir. Etkileme girisiminin
basarisini etkileyen bir diger faktor ise taktik kombinasyonu se¢imidir. Falbe ve Yukl (1992),
tek bir yumusak taktigin (yani, kisisel giic ve gilic paylagimina dayanan sokulganlik)
kullanilmasinin, tek bir sert taktikten daha etkili oldugunu bulmustur. Ayrica, iki yumusak
taktigin veya yumusak bir taktigin rasyonellik ile birlestirilerek uygulanmasinin, tek bir sert
taktik kullanma veya sert taktiklerin birlikte kullanilmasindan daha etkili oldugunu
belirlemislerdir. Bu ve benzeri arastirmalarda elde edilen kanitlar, farkli taktiklerin farkli etki
derecelerine sahip oldugunu ve bu taktiklerin birlikte kullanilmasinin da farkli sonuglar ortaya

cikarabildigini gostermektedir (Higgins, Judge ve Ferris, 2003).

Kipnis ve arkadaslar1 (1980), etkileme taktiklerini degerlendirmeye yonelik ilk
Olceklerden birini gelistirmislerdir. Sekiz etkileme taktigini igeren bir siniflandirma sistemine
dayanan bu olgege “Orgiitsel Etkileme Stratejileri Profilleri (POIS)” adi verilmistir. Bu
Olgekte yer alan taktikler; “Meydan Okuma”, “Rasyonellik”, “Sokulganlik”, “Yaptirimlar”,
“Karsilikli Degisim Yoluyla Etkileme”, “Yukar1 (listte) basvurma”, “Engelleme” ve
“Koalisyonlar” seklinde isimlendirilmistir. Kipnis ve Schmidt daha sonra yaptiklar1 ¢calismada
(1988), etkileme taktiklerinin sert taktikler, yumusak taktikler ve rasyonel etkileme taktikleri
seklinde lic ana kategoride toplanabilecegini One siirmiislerdir. Yukl ve Falbe (1990) ise
Kipnis vd. (1980) tarafindan gelistirilen siniflandirmadaki “yaptirimlar” ve “engelleme” isimli
taktikleri 6lgekten ¢ikarip, "ilham verici talepte bulunma" ve "danigma" olmak tizere iki yeni
etkileme taktigi ekleyerek yeni bir siniflandirma yapmiglardir. Bu yeni siniflandirmaya dayali
olarak sekiz boyutlu Etkileme Davranis Anketini (IBQ) gelistirmislerdir. Daha Onceki
arastirmalardan yola ¢ikarak Falbe ve Yukl (1992), etkileme taktiklerinin siiflandirmasini ve
Etkileme Davranis Anketini (IBQ) gelistirerek “Kisisel cazibe™ adi verilen yeni bir proaktif
etkileme taktigini literatiire kazandirmiglardir. Ampirik caligmalara dayanarak, Yukl vd.,
(2005), “igbirligi” ve “bilgilendirme” taktiklerini proaktif etkileme taktikleri olarak
degerlendirdiler (Fernandez vd., 2012). Boylece giiniimiizde yaygin sekilde kullanilan on bir
farkll tiirGi kapsayan etkileme taktikleri 6l¢egi son halini almistir. Yaygin sekilde kullanilan

etkileme taktiklerinin bir listesi ve agiklamalar1 Tablo I'de gosterilmektedir.
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Tablo I. Baslica Etkileme Taktikleri

Etkileme Taktigi

Tanimi

Mantiksal ikna (Rational
persuasion):

Etkilemeye c¢alisan, dnemli gérev hedeflerine ulasmak igin bir dneri veya
talebin, yapilabilir ve uygun oldugunu géstermek adina mantiksal arglimanlar
ve fiili kanitlar kullanir.

Bilgilendirme (Apprising):

Etkilemeye calisan kisi, bir talebi yerine getirmenin veya bir teklifi
desteklemenin hedef kisiye nasil fayda saglayacagini veya hedef kisinin
kariyerinin ilerlemesine nasil yardimci olacagini agiklar.

ilham Verme
(Inspirational Appeal):

Etkilemeye calisan bir istek veya teklif icin hedefin baglilgini elde etmek igin
degerlere ve ideallere hitap eder ya da hedef kisinin duygularini uyandirmaya
caligir.

Danigma (Consultation):

Etkilemeye calisan kisi bir teklifte aktivite planin yardimda veya degisimde
iyilestirmeler onermesinde, hedef kisiyi tesvik ederek, cesaretlendirerek
katilimini saglamaya calisir.

isbirligi Yapma
(Collaboration):

Etkilemeye c¢alisan kisi, hedefin talebi yerine getirmesi ya da Onerilen
degisikligi onaylamasi durumunda ilgili kaynak ve yardimi saglamayi onerir.

Kisisel Cazibe (Personal
Appeal):

Hedef kisiden arkadaslik iliskisi kullanilarak bir ricayi yerine getirmesi ya da
destegi istenir. Ya da ne oldugunu belirtmeden 6nce bireysel iyilik istenir.

Sokulganlik (Yagcilik,
Kendini begendirme)
(Ingratiation):

Etkileme denemesi 6ncesinde veya sirasinda 6vgi ve 6éviinme kullanir ya da
bulunan zor bir talebin gerceklestiriimesinde hedefin kabiliyetine olan gliven
ifade edilir.

Karsilikh Degisim (Takas)
Yoluyla Etkileme
(Exchange):

Etkilemeye calisan taraf isteklendiren bir 6dil, karsihkli bir iyilik takasi
onerisinde bulunur ya da hedef istedigi seyi yaparsa daha sonra karsilik
vermeye istekli oldugunu goésterir.

Mesrulastirma yoluyla
Etkileme (Legitimating):

Etkilemeye calisan istegini yasal zemine oturmanin ya da kurallara,
politikalara, soOzlesmelere veya emsallere atifta bulunarak otoritesini
dogrulamanin pesindedir.

Bagskalari ile koalisyon
kurma (Coalition):

Etkilemeye ¢alisan, hedefi bir sey yapmaya ikna etmek igin bagkalarinin
yardimini ister. Veya baskalarinin destegini, hedefin kabul edilmesi igin bir
neden olarak kullanir.

Baski yapma (Pressure):

Hedefin bir talebi gerceklestirmesi icin talepler, tehditler, sik kontroller veya
kahcr hatirlatmalar kullanir. Yumusak baski bigimleri, israrci talepler ve
hedefin bir seyler yapmayi kabul ettigi hatirlatmalari igerir. Sert baski
bicimleri arasinda uyarilar, talepler ve tehditler vardir.

Kaynak: (Yukl, 2013)

I1.11. s Performansi

Porter ve Lawler (1974) performansi, belirli bir durumda kisinin yetenegi, becerileri ve
cabalarmin bir fonksiyonu olarak tanimlanustir. Is performansinin genel bir tanimi, 6rgiitsel
hedeflere katkida bulunan o6lg¢iilebilir ¢alisan davraniglarini ve sonuglarin1 kapsamaktadir
(Diaz-Vilela vd., 2015). Is performans: hem kurumlar hem de bireyler igin son derece

onemlidir. Bireysel is performansi, bir ¢alisanin kurumuna kars1 olumlu tutumlar sergiledigine
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dikkat ¢eken davranissal bir ¢iktidir (Ramawickrama vd., 2017). Is performansi, bireysel veya
grup calismasindan elde edilen sonuglarin miktarin1 ve kalitesini igerir ve bireyin iginde
gOsterecegi caba miktar1 olarak da tanimlanabilir. Is performansinin 6zii isin gereklerine,
orgiitiin amag¢ ve hedeflerine ve Orgiitteki davraniglarin en ¢ok deger verdigi inanglara
dayanmaktadir (Wu, 2011). Campbell vd. (1993) bireysel performansi, Orgiitsel sonuglara
daha az dnem vererek, beceri ve yetenekler agisindan gozlemlenebilen ve 6l¢iilebilen belirli
davraniglar olarak tanimlamistir. Nitekim is performansi Orgiitsel hedeflerle ilgili olan,
bireysel kontrol altinda olan ve gozlemlenerek oSlgiilebilen davranislari icermektedir (Diaz-
Vilela vd., 2015).

Bireysel is performansi ¢ok boyutlu bir yapiya sahiptir. Bireysel is performansinin
boyutlar1 gorev performansi, baglamsal performans, uyum performansi ve iiretkenlik karsit1 is
davranisi olarak siniflandirilabilir (Borman ve Motowidlo, 1993).

Gorev performansi verilen bir isi tamamlamaya yonelik davranistir; Giriinleri iiretmek
veya hizmetleri sunmak gibi isle ilgili temel gorevlerde uzmanlik olarak tanimlanabilir. Gorev
performansi ayni zamanda bir firmanin veya orgiitiin koordinasyon ve planlama gibi teknik
kismini ve hizmetini destekleyen faaliyetleri de icerir (Daryoush vd., 2013). Borman ve
Motowidlo’ya (1993) gore, gorev performansi isi yapan kisilerin islerinin bir parcasi olarak
resmi olarak tanimlanan faaliyetleri tamamlama yeterliligi ve kurumun teknik cekirdeginde
dogrudan teknik siirecinin bir kismini gerceklestirdigi veya gerekli malzeme ya da hizmetleri
saglayarak yani dolayli olarak katkida bulunduklar1 faaliyetlere denir. Dogrudan (6rnegin;
iretim hattindaki isciler olmas1 durumunda) veya dolayli olarak (6rnegin; yoneticiler veya
personel olmast durumunda) katkinin gorev performansina dahil edilmesi gerekir. Gorev
performansinin resmi olarak tanimlanmis olmasi ve teknik c¢ekirdege katki saglamasi seklinde
iki temel 6zelligi bulunur (Borman ve Motowidlo, 1993). Gorev performansinmi “galisanin is
tanimindaki gorevleri gergeklestirmesi” olarak tanimlamak miimkiindiir. Buna ilaveten,
isletmeler miisteri hizmetlerine giderek daha fazla 6nem verdiklerinden, son donemde gorev
performansinin inovasyon ve miisteri odakli davranig gibi belirli yonleri de 6ne ¢ikmaktadir
(Ramawickrama vd., 2017).

Baglamsal performans, verilen gérevle dogrudan baglantili olmayabilen, ancak yine de
bir kurulusun etkinligine dnemli bir katki saglayan etkinlikleri igerir. Baglamsal performans,
yalnizca gorev performansi degil, diger bireysel degiskenler tarafindan da ongoriilmektedir
(Sonnentag, Anne ve Volmer, 2008). Yetenekler ve beceriler gorev performansinin
onciilleriyken, kisilik ve 1ilgili faktdrler baglamsal performansin yordayicilaridir

(Ramawickrama vd., 2017). Borman ve Motowidlo'ya (1993) gore baglamsal performans, bir
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kurumun teknik gorevlerine destek saglayan sosyal agin1 ve psikolojik ruh halini koruyan ve
gelistiren bireysel bir performanstir. Baglamsal performans, dogrudan gorevlerle
iliskilendirilemeyen, ancak kurulusun etkinligine 6nemli katkida bulunan faaliyetleri igerir ve
is performansinin 6nemli bir bilesenidir. Bagka bir deyisle, ¢alisan mal ve hizmet {iretmek i¢in
teknik beceri ve bilgi kullanirsa, bir kurumun gergek islevlerini destekleyen 6zel bir gorev
gergeklestirirse, gorev performansi gerceklestirmis olur. Baglamsal performans, ¢alisanlarin
meslektaslarina goniillii olarak yardim etmesi, onlarin gorevlerini tamamlamasi adina ekstra
caba harcamasi ve gorevlerini tamamlamasi i¢in ekstra zaman harcamasi gibi resmi is
tanimlarinda olmayan faaliyetleri anlatan bir boyuttur (Bekenova, 2015). Baglamsal
performans biiylik dl¢iide bireylerin motivasyon kontrolii altinda olan bir tiir davranisi temsil
etmesinden dolay1 6nemlidir (Griffin, Neal ve Neale, 2000).

Uyum performansi kavrami genel anlamda bireyin dinamik ¢alisma kosullarina uyum
saglama yetenegi olarak agiklanir. Uyum performansi, yeni ve zor sorunlara yaratict ¢oziimler
gelistirme, is becerilerini ve bilgilerini aktif ve gilincel tutma olarak da tanimlanabilir.
Calisanlar, davraniglarini calisma durumlarinin ve yeni olaylarin gereksinimlerine gore
ayarlayarak uyum performansi gostermektedirler (Charbonnier-Voirin, 2012). Uyum
performansi, acil ve beklenmedik durumlarla basa ¢ikma, is stresi yonetimi, yaraticit problem
cozme, Ogrenme ve kisilerarast uyumluluk gibi bes basliktan olusmaktadir (Naamia vd.,
2014). Degisen ve dinamik calisma ortamlar1 nedeniyle, orgiitlerde uyum yetenegi yliksek
calisanlara duyulan ihtiya¢ giderek artmaktadir (Sonnentag vd., 2008). Calisanlar adina
yiiksek belirsizlik ve hizla degisen kosullar altinda uyum, profesyonellerin yirmi birinci
yiizyil organizasyonlarinda basarili olmalari igin esastir (Marques-Quinteiro vd., 2018).

Uretkenlik karsiti is davranis1 ise, Orgiite zarar veren faaliyetleri icerir. Sackett ve
DeVore’e (2001) gore en genel diizeyde iiretkenlik karsiti is davraniglari, kurumun mesru
menfaatlerine aykir1 olarak Orgiit {iyesi tarafindan gergeklestirilen herhangi bir kasith
davranis1 ifade etmektedir. Spector vd. (2006) tretkenlik karsiti davranist bes farkhi
kategoride simiflandirmustir: (a) kotiiye kullanma (suistimal); Is arkadaslarma ve digerlerine
yonelik tehditler, kotii yorumlar, kisiyi gérmezden gelme veya kisinin etkin c¢aligma
yetenegini zayiflatan; fiziksel veya psikolojik olarak zarar veren zararli davraniglardan olusur.
(b) sabotaj; Isverene ait fiziksel miilkiin bozulmas1 veya yok edilmesi; organizasyondaki
malzemelerin kasitli olarak bosa harcanmasi ve galisma yerinin bilerek kirletilmesi veya
dagitilmasidir. (c) iiretimden sapma; Is gorevlerini gergeklestirilmeleri gerektigi sekilde yani

etkin bir bicimde yerine getirmede bilingli olarak basarisiz olma davranisidir. (d) hirsizlik;
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Isverene ait olan bir seyin ¢alinmasi, fazladan maas almak adina gorevlerin ertelenmesidir. (e)
geri ¢ekilme (Soyutlanma); Devamsizlik, ise ge¢ gelme veya isten erken ayrilma ve
tanimlanandan daha uzun molalara ¢ikmayi iceren calisma siiresini Orgiit icin gerekenden
daha aziyla sinirlayan davraniglardir. Sabotaj ve iiretimden sapma orgiitiin isleyisi ilizerinde
dogrudan bir etkiye sahipken, ¢alisanlarin geri ¢ekilme davraniglar1 orgiitiin isleyisi iizerinde
dolayl1 bir etkiye sahiptir (Bibi ve Karim, 2013; Chand ve Chand, 2012). is performansi
iizerinde etkisi olan pek ¢ok faktor yaninda, yonetsel etkileme taktikleri ve mesleki stresin
yaratacagl pozitif ya da negatif sonuglarin irdelenmesi Orgiitsel davranis alaninda yeni

icgoriler sunabilir.
IL111. Ts Stresi

Beehr ve Newman (1978), stresi, kisiyi psikolojik ve/veya fizyolojik durumundaki
degisime (yani bozma veya giiclenme) bagl olarak normal isleyisinden sapmaya zorlayacak
bir durum olarak tanimlamistir. Is stresi ise, bir isin ihtiyaglari ve bireylerin becerileri
yetenekleri, kaynaklar1 veya ihtiyaclari eslesmediginde ortaya c¢ikan, zararli fiziksel ve
duygusal tepkiler olarak tanimlanmistir (Shivendra ve Kumar, 2016). Is stresi, isle ilgili
faktorlerin calisanlari, psikolojik durumlarinin normal isleyisinden saptig1 dlciide etkiledigi

bir durumdur (Richardson ve Rothstein, 2008).

Literatiirde is stresinin c¢alisan performansi ve is tatminini etkiledigini gdsteren cok
saylda arastirma bulunmaktadir (Robertson, Cooper ve Williams, 1990; Folkman ve Lazarus,
1991). Isle ilgili belirli bir diizeydeki stres bir motivasyon araci olarak islev goriirken can
sikintis1 ve siradanligi ortadan kaldirir, yaraticilik ve tatmini olumlu etkiler (LePine,
Podsakoff ve LePine, 2005). Ancak asir1 stres, olumsuz bir faktor olarak islev gordiigiinde
performans ve is tatmininde diigmeye yol acar. Arnold ve Feldman (1986), stresi “bireylerin
calisma ortamlarinda yeni veya tehdit edici faktorlere tepkileri” olarak tanimlamaktadir.
Stres, bireyin yetenekleri ve ¢alisma ortami arasinda zayif bir uyumu ya da bireyin belirli bir
durumu ele almaya tam olarak hazir olmadigin1 gosterir. Genel olarak, isin gerekleri ve
bireyin yetenekleri arasindaki dengesizlik ne kadar yiiksek olursa, yasanan stres o kadar
yiiksek olur (Jamal, 2011). Yapilan bir arastirmada, is stresinin genellikle iki bilesenin bir
sonucu oldugu sonucuna varilmistir: bunlar yiiksek diizeyde is talebi ve bireyin isi lizerinde

cok az kontroliiniin olmasidir (Olusegun, Oluwasayo ve Olawoyim, 2014).

Stresin temel kaynaklar ¢evresel (hava durumu, giiriiltii, kalabalik, kirlilik, trafik vb.),
sosyal (finansal sorunlar, anlagmazliklar, sevilen birinin kaybi, bosanma vb.) ve fizyolojik

(ergenlik, menopoz, hastalik, yaslanma, dogum yapma, egzersiz eksikligi, yetersiz beslenme
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ve uyku bozukluklar1 vb.) unsurlarin yaninda, bireyin diisiinceleri de olabilir. Isle ilgili olarak,
bireysel, oOrgiitsel ve c¢evresel faktorler calisanlarin stresini etkilemektedir. Gorevler,
sorumluluklar, agir is yiiki, iistlerden gelen talepler, is yiikiindeki degisiklikler, rol belirsizligi
ve rol catigsmasi gibi isin kendisinden gelen unsurlar ¢alisanlar i¢in bir stres kaynagi olabilir.
Calisma ortam1 kaynak sikintisi, meslektaslarla yagsanan sorunlar ve kotli yonetim tarzlar1 gibi
sebeplerden dolay1 da stres ortaya ¢ikabilir. Uzun c¢alisma saatleri, yetersiz egitim, is
giivencesinin olmamasi, yetersiz maas ve kariyer beklentisini karsilayamama gibi Orgiitsel
politikalar da stres yaratabilir. Cinsiyet, egitim diizeyi, gorev siiresi ve irk, mesleki stresin
sosyodemografik belirleyici unsurlaridir. Son olarak, kisilik 6zellikleri bireyin mesleki stres
faktorleriyle basa ¢ikma yetenegi iizerinde bir etkiye sahiptir (Mosadeghrad, 2014). Her ne
sebeple olursa olsun, isyerinde yasanan stres calisan performansini ve davraniglarini énemli

diizeyde etkilemektedir.
I1.1V. Degiskenler Aras iliskiler ve Hipotezler
I1.IV.\. Etkileme Taktikleri ile Is Performanst Arasindaki Tliski

Etkileme taktikleri ile is performansi arasindaki etkilesimi irdeleyen arastirmalar
acisindan sinirli bir literatiir bulunmaktadir (Plouffea, Bolanderb ve Cotec, 2014). Bugiine
kadar yapilan bazi deneysel ¢alismalarda, astin uyguladig: etkileme taktiklerinin, yoneticilerin
astin performansina yonelik degerlendirmesini etkiledigi belirlenmistir (Wayne ve Ferris,

1990; Ferris vd., 1994; Higgins vd., 2003; Lee vd., 2017).

Etkileme taktikleri ve IK (Insan Kaynaklar1) kararlari arasindaki iliskiye dair
gergeklestirilen ampirik calismalarin sonuglart da karigiktir. Bazi ¢alismalar, yukari dogru
etkileme taktikleri ile performans degerlendirmesi, terfi degerlendirmesi gibi IK kararlar
arasinda dogrudan bir iliski oldugunu one siirerken (Kipnis ve Schmidt, 1988; Thacker ve
Wayne, 1995; Higgins vd., 2003), diger calismalar, IK Kararlari ve etkileme taktikleri
arasinda minimum bir iliski oldugunu belirtmektedir (Judge ve Bretz, 1994). Kullanilan farkl
etkileme taktiklerinin is performans: degerlendirmeleri iizerinde farkli diizeylerde etkileri
oldugu belirlenmistir. Ornegin mantiksal ikna yoluyla etkileme ve sokulganlik gibi taktiklerin
genellikle daha yiiksek is performansi derecelendirmelerini 6ngordiigii bulunmustur (Higgins
vd., 2003; Wayne vd., 1997; Kipnis ve Schmidt, 1988). Buna karsilik, koalisyon ve baski
yapma gibi taktiklerin is performansi puanlariyla negatif bir iligkisi oldugu bulunmustur
(Yukl, Guinan ve Soitolano, 1995; Higgins vd., 2003; Kipnis ve Schmidt, 1988). Konu ile

ilgili yapilan literatiir derlemeleri ve meta-analizi calismalar1 da bu olumlu ve olumsuz
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iliskileri dogrulamaktadir (Clarke, Alshenalfi ve Garavan, 2019). Bu etkileme taktiklerinin 1K
kararlar1 tizerindeki etkisinde rol oynayan bireysel ve durumsal bazi faktorler de incelenmistir
(Cable ve Judge, 2003; Ferris ve Judge, 1991). Ancak, yukar1 yonli etkileme taktikleri ile
calisanin kendi performansini degerlendirmesi arasindaki iligskinin incelendigi arastirma sayisi
oldukca smirlidir. Daha 6nceki ¢alismalarda elde edilen bulgulardan hareketle, yukar1 yonlii
etkileme taktiklerinin, ¢alisanin siibjektif degerlendirdigi (kendi) gorev performansini pozitif
yonde etkileyecegi Ongoriilmektedir. Bir c¢alisanin etkileme taktiklerini kullanmasi,
yoneticilerin degerlendirmesini olumlu yonde etkilerken; c¢alisan ile yonetici arasindaki
iliskilerin kalitesini de etkileyebilir. Ustleri tarafindan performansi olumlu degerlendirilen bir
calisan, bu algilamay1 destekleyecek ve giliclendirecek sekilde kendi performansini da olumlu
yonde degerlendirecektir. Uygulamada en sik kullanilan yukari yonlii etkileme taktikleri
olarak mesrulagtirma, mantiksal ikna, karsilikli degisim, koalisyon ve sokulganlik bu

arastirma kapsaminda incelenmistir. Bu dogrultuda asagidaki hipotezler gelistirilmistir:
H1: Yukar1 yonlii etkileme taktikleri, is performansini pozitif yonde etkiler

Hla: Mesrulastirma yoluyla etkileme is performansini pozitif yonde etkiler.
H1b: Mantiksal ikna yoluyla etkileme is performansini pozitif yonde etkiler.
Hlc: Karsilikli degisim yoluyla etkileme is performansini pozitif yonde etkiler.
H1d: Koalisyon taktigi is performansini pozitif yonde etkiler.

Hle: Sokulganlik yoluyla etkileme is performansini pozitif yonde etkiler.

I1.IV.11. Etkileme Taktikleri ile I Stresi Arasindaki Iliski

Birey ve orgiitler i¢in dnemli olan orgiitsel etkilemenin ne zaman ve nasil kullanilacagi
hakkinda bilgi biiyiik olasilikla cesitli sosyallesme deneyimleriyle edinilmektedir. Bireyin
bakis agisina gore, basarisiz yukar1 yonlii etkileme taktikleri kisisel kontroliin azalmasina ve
isle ilgili stresin artmasina neden olabilir (Krone, 1992). Daha 6nceki arastirmalarda, astin
yukar1 dogru etkileme davranigini, rol ¢atigmasi ve rol belirsizliginden kaynaklanan stres i¢in
olas1 bir bag etme mekanizmasi olarak da kullandigi tespit edilmistir (Deluga, 1991).
Sokulganlik gibi etkileme taktiklerinin isle ilgili stresle basa ¢ikmada kullanabilecegini
gosteren bazi arastirmalar vardir. Aragtirmalar, isyerinde daha fazla stres algilayanlarin, stresli
durumu degistirebilecek en yakin amiri etkileyerek basa ¢ikmanin bir yolu olarak yukari
yonli etkileme taktiklerini daha sik kullandiklarini géstermistir (Kipnis ve Schmidt, 1988).
Sokulganlik en sik kullanilan yukari dogru etkileme taktikleri arasindadir. Dolayisiyla,
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sokulganlik, is stresine kars1 bir tiir basa ¢ikma taktigi olarak da goriilebilir. Bir kisi daha fazla
stres algiladiginda yukar1 yonlii etki taktiklerini daha sik kullanabilir (Wu, 2011).

Yapilan arastirmalarda belirlenen bir baska hususta, astin yukar1 yonlii etkileme tarzi
ile kendi kisisel ve igle ilgili stresinin subjektif degerlendirmesi arasinda bir baglanti
oldugudur (Kipnis ve Schmidt, 1988). Astlarin yukar1 yonlii etkileme taktiklerini kullanmast,
istleriyle daha fazla kisisel etkilesimi beraberinde getirecektir. Bu da giic ve kontrol
konusunda sorunlar ortaya ¢ikmasina neden olarak isle ilgili yasanan stresi etkileyebilecektir
(Deluga, 1991). Bununla birlikte, gerek asagi, gerekse yukari yonlii taleplerde kullanilan
cesitli etkileme taktiklerinin is stresi lizerindeki etkilerinin anlasilmasi, ¢alisanlarin olumsuz
stresle miicadelesinde yol gosterici i¢ goriiler saglayabilir. Ayrica, listlerini arzu ettigi yonde
etkileyebilen/etkiledigini diisiinen c¢alisan, bu durumda kendisini isyerinde daha rahat
hissedebilecek ve is stresi seviyesi azalacaktir. Bu varsayima bagl olarak asagidaki hipotezler

gelistirilmistir:
H2: Yukar1 yonlii etkileme taktikleri, is stresini negatif yonde etkiler

H2a: Mesrulastirma yoluyla etkileme is stresini negatif yonde etkiler.
H2b: Mantiksal ikna yoluyla etkileme is stresini negatif yonde etkiler.
H2c: Karsilikli degisim yoluyla etkileme is stresini negatif yonde etkiler.
H2d: Koalisyon taktigi is stresini negatif yonde etkiler.

H2e: Sokulganlik yoluyla etkileme is stresini negatif yonde etkiler.

ILIV.I1L. Is Performansi ve Is Stresi Arasindaki Iligki

Isyerinde stres, calisanin kendini giivensiz hissettigi ¢calisma ortamimin bireysel sonucu
olarak ifade edilebilir. Is stresi, isyerinde meydana gelen olaylar ve c¢alisma ortamindaki
baskilardan kaynaklanan psikolojik ve fizyolojik tepkilerin bir sonucu olarak ortaya cikan
kisisel islev bozuklugu hissidir (Montgomery, Blodgett ve Barnes, 1996). Is stresi, isyerinde
caligandan istenenler onun yeteneklerini astiginda ortaya ¢ikar. Isyerinde yogun stres yasayan
calisanlar daha diisiik performans gosterirler ve cogunlukla ellerinden gelenin en 1iyisini
yapamazlar (Jamal, 1984). Farkli sektorlerde yapilan aragtirmalar, is stresi ile is performansi
arasinda negatif bir iligskinin olduguna dair yaygin kanitlar sunmaktadir (Kakkos ve Trivellas,
2011; Kazmi, Amjad ve Khan, 2008; Gilboa vd., 2008). Islerinde daha fazla stres yasayan
calisanlarin beklentileri karsilayamadigi ve performanslarinin stresten olumsuz yonde
etkilendigi belirlenmistir (Wu, 2011). Isyerinde yogun stresle karsilasan ¢alisanlar islerine

yeterince odaklanamazlar ve gorevleri yerine getirmede zorluklarla karsilagabilirler. Is stresi,
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bireyin stres faktoriiyle bas etmek i¢in zamanini ve enerjisini bosa harcamasina neden olur,
eldeki goreve odaklanmay1 smirlar ve bdylece performansi etkiler (Siu, 2003). Mevcut

literatiirdeki bu bulgulara dayanarak asagidaki hipotez gelistirilmistir:

H3: Is stresi ile is performansi arasinda negatif bir iliski vardir.

III. ARASTIRMANIN YONTEMI

Etkileme taktiklerinin is stresi ve is performans lizerindeki etkisini degerlendirmek ve
is stresi ile is performansi arasindaki iliskiyi irdelemek icin bir saha ¢alismasi

gerceklestirilmistir. Sekil 1°de arastirma modeli ve arastirmanin hipotezleri goriilmektedir.

Hla,lb,lc,ld,le(+)
Etkileme taktikleri /

*Mesrulastirma yoluyla etkileme Is performans

*Mantiksal ikna yoluyla etkileme Y
*Karsilikli degisim yoluyla etkileme H 3(')
*Koalisyon taktigi

*Sokulganlik yoluyla etkileme

A

Is Stresi

Hza,zb,zc,zd,Ze(')

Sekil I. Aragtirmanin Modeli ve Hipotezleri

I11.1. Orneklem ve Veri Toplama Siireci

Aragtirmanin hipotezlerini test etmek icin gereken veriler, Tiirkiye genelinde kimya
sektorii ¢alisanlart arasindan kolayda ornekleme ile secilen bir 6rneklemden anket yontemiyle
toplanmigtir. Literatiirden elde edilen Olgeklere dayanarak olusturulan bir anket formu,
ulagilan 303 personele dagitilmis olup bunlardan 296 adedi geri donmiis, 3 adedi doldurma
hatas1 nedeniyle arastirmaya dahil edilmemis ve nihayetinde 293 adet anket degerlendirmeye

alimustir.

Anket formunun ilk boliimiinde cevaplayicilarin demografik 6zelliklerini belirlemeye

yonelik sorular yer almaktadir.

Ikinci boliimde etkileme taktiklerinin kullanimmi 6lgmeye yonelik sorular yer
almaktadir. Uygulamada en sik kullanilan yukar1 yonli etkileme taktikleri olarak belirlenen

mesrulagtirma, mantiksal ikna, karsilikli degisim, koalisyon ve sokulganlik degiskenlerinin
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dlelimii i¢in “Etkileme Davrams Anketi (IBQ)” (Yukl vd. 2005) ve “Orgiitsel Etkileme
Stratejileri Profilleri (POIS)” (Schriesheim ve Hinkin, 1990) i¢inde yer alan ifadelerden
faydalanilmistir. Bu olgeklerde yer alan ifadeler, yukar1 yonlii etkileme yapan c¢alisanlara

sorulmaya uygun bir sekilde uyarlanmistir.

Is performansi algilarmi 6lgmek amaciyla Goodman ve Svyantek’in (1999) gelistirdigi

9 ifadeden olusan is performansi 6lgegi kullanilmstir.

Is stresini dlgmek icin ise House ve Rizzo (1972) tarafindan gelistirilmis 7 ifadeden
olusan oOl¢ek kullanilmistir. Tim Olgekler (1=Kesinlikle Katilmiyorum, S5=Kesinlikle
Katiliyorum) seklinde 5 aralikli Likert tipi 6l¢eklerdir.

I11.11. Verilerin Analizi ve Bulgular

Aragtirmadaki verilerin analizi igin SPSS programi kullanilmistir. Bu kapsamda ilk
olarak aragtirmaya katilan 293 cevaplayicinin demografik 6zelliklere iliskin sorulara verdigi
yanitlarin frekans dagilimi yapilmistir. Aragtirmaya katilan c¢alisanlarin %60°1 erkek, %401
ise kadin calisandir. Katilimcilarin %32°si 22-31 yas, %48’1 32-41 yas ve %20’si ise 42 yas
ve lzeri gruptadir. Ankete katilanlarin mesleki deneyimlerinin dagilimina bakildiginda,
bunlarin %15’inin 1-5 yil, %31’inin 6-10 yil, %34 intin 11-15 yil, %15’inin 16-20 y1l ve

%S35’1inin ise 21 yil ve tizerinde mesleki deneyime sahip olduklar goriilmektedir.

Bir sonraki adimda, etkileme taktikleri, is stresi ve is performansini dlgmeye yonelik
sorulara verilen yanitlar iizerinde kesifsel faktor analizi gerceklestirilmistir. Yapilan 6n
degerlendirmede verilerin faktér analizine uygun oldugu belirlenmistir (KMO= 0,945 ve
Bartlett'in kiiresellik testi p <0,001). Varimax dondiirme islemi kullanilarak yapilan temel
bilesenler analizi sonucunda arastirma modelindeki degiskenleri olusturan 38 soru, toplam
varyansin %75,36’sm1 aciklayan 7 faktore ayrilmistir. Tablo II’de faktdr analizi sonucunda
ortaya cikan faktor yiikleri ve olgeklerin giivenilirliklerini degerlendirmek igin hesaplanan
Cronbach Alfa giivenilirlilik katsayilar1 goriilmektedir. Ortaya ¢ikan faktorler etkileme
taktiklerinin bes boyutu, is performans: ve is stresidir. Olgeklerin giivenilirlilik degerleri ise

0.83 ile 0.97 arasinda degismektedir.
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Tablo Il. Kullanilan Olgeklere Iliskin Faktor ve Giivenilirlik Analizi Sonuglart

190

(Isteklerimi kabul ettirebilmek igin...) Faktor | Cronbach
Mesrulastirma yoluyla etkileme Yiki Alfa

Ust yonetimi etkileyecek insanlari aract olarak kullanirim. 0,712

Ust yonetimden gayri resmi olarak destek alirim. 0,710

Istegimin kurum igin dnceligi oldugunu belirtirim. 0,709 0,923
Istegimin daha iist ydnetimce onaylandigini sdylerim. 0,641

Kurumdaki pozisyonumu kullanirim. 0,571

Mantiksal Tkna yoluyla etkileme

Bilgi, beceri, tecriibe ve uzmanligimi kullanirim. 0,685

Fikirlerimin 6nerilere agik oldugunu belirtirim. 0,728

Gergek olaylara bagvurur ve mantik yoluyla ikna teknigini kullanirim. 0,693

Genel bir agiklama yapip Onerileri beklerim. 0,672

Sundugum oneri ya da planin hedefe ulasmada nasil yardimci olacagini 0,608

a}glklarlm. 0.941
Onerimin neden diger alternatiflerden iistiin oldugunu anlatirim. 0,694 '
Olasi problemleri gdzden gegirir ve onlarla nasil basa ¢ikacagimi gosteririm. 0,699

Onerimin nasil basarili olacagini 6rnek ve kamtlarla agiklarim. 0,716

Onerimin neden énemli oldugunu ydneticime belirtirim. 0,592

Karsilikly Degisim Yoluyla Etkileme

Benim i¢in gosterdigi ¢abanin karsiligini alacagini sdylerim. 0,781

Bunun benim i¢in ¢ok sey ifade ettigini sdylerim. 0,799

Karsiliginda onun i¢in ne yapabilecegimi sorarim. 0,777 0.924
Durumu agiklar ve yardimini ¢ok takdir edecegimi soylerim. 0,757

Simdi yapacag1 yardimi gelecekte karsiliksiz birakmayacagimi sdylerim. 0,788

Koalisyon Taktigi

Istegimi giivence altin almak i¢in, is arkadaslarimin destegini elde ederim. 0,653

Istegimi giivence altin almak igin, baskalarinin bana olan sempatisini kullanirim. 0,741

Ust yonetimi etkilemek igin ydneticimin saygi duydugu baska birini karsisina 0,753 0.834
¢ikaririm.

Sokulganhik Yoluyla Ikna

Yapilmasi giic bir istekte bulunurken yoneticimin gururunu oksayarak onu 0,689
heveslendiririm.

Istegimi giivence altina almak igin, &nce yoneticimin kendini &nemli 0,627 0.905
hissetmesini saglarim. '
Yoneticime fikir ve Onerilerinin benim i¢in Oncelikli ve ¢ok énemli oldugunu 0,547

hissettiririm.

Is Performansi

Bolimiimden sorumlu amirin performans Kriterlerine uygunum ve uygun 0,599

caligirim.

Isle ilgili biitiin gdrevlerde, meslegimin gerektirdigi uzmanlikla i goriiriim. 0,774

Isimin gerektirdigi biitiin gdrevleri yerine getiririm. 0,758

Verilen gorevden daha fazla sorumluluk {istlenebilirim. 0,701

Daha iist bir pozisyon i¢in uygun goériinmekteyim. 0,672

Isin kapsadig1 biitiin alanlarda yetenekliyim. Biitiin gorevlerle profesyonel bir 0,530 0.926
sekilde basa ¢ikarim.

Verilen gorevleri istenilen sekilde yerine getirerek, isin genelinde iyi bir 0,575

performans sergilerim.

Isimin amaglarina ulasmasini planlar ve verilen gérevi, tamamlanmasi gereken 0,599

zamanda tamamlarim.

Is Stresi

Calisirken yiiksek diizeyde gerilim yasiyorum. 0,921

Isle ilgili sorunlar yiiziinden uyku gii¢liigii ¢ektigim oldu. 0,930

Is haricinde de isle ilgili sorunlar1 kafamdan atamiyorum. 0,886 0.970
Yapmis oldugum isg, saghigimi oldukea etkilemektedir. 0,896 '
Kurumumda isle ilgili toplantilar 6ncesi kendimi sinirli hissediyorum. 0,914

Aciklanan Toplam Varyans %75,362
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Faktor ve giivenilirlik analizlerinden sonra, degiskenlere iligkin sorular ortalamalar:
almarak birlestirilmis ve arastirma hipotezlerinin test edilmesi i¢in kullanilacak kompozit
degiskenler olusturulmustur. Olusturulan bu kompozit degiskenlere iligkin tanimlayici

istatistikler ve aralarindaki korelasyonlar Tablo III’te goriilmektedir.

Tablo Ill. Degiskenler Arasindaki Korelasyonlar

Ort SS 1 2 3 4 5 6

1 |Mesrulastirma Yoluyla 3,83 | 0,91
» [Mantiksal Ikna Yoluyla 387 | 067 | 0,696%*

Etkileme
3 Kar_slhkh Degisim Yoluyla 399 | 0,02 | 0.678* | 0.601%*

Etkileme
4 |Koalisyon Taktigi 3,70 | 0,93 | 0,632** | 0,606** | 0,622**
5 |Sokulganlik Yoluyla fkna 3,71 | 1,05 | 0,690** | 0,647** | 0,650** | 0,647**
6 |Is Performansi 3,72 | 0,87 | 0,687** | 0,722** | 0,657** | 0,638** | 0,741**
7 |Is Stresi 2,54 | 1,12 |-0,365** | -0,455** | -0,273** | -0,272** | -0,321** |-0,520**
** p<0.01

Etkileme taktiklerine iliskin ortalama degerlere bakildiginda, cevaplayicilarin en fazla
kullandiklar1 etkileme taktiklerinin karsilikli degisim ve mantiksal ikna yoluyla etkileme
oldugu goriilmektedir. Bunu sirasiyla mesrulastirma, sokulganlik ve koalisyon taktikleri
izlemektedir. Arastirmanin degiskenleri arasinda ¢esitli diizeylerde anlamli korelasyonlar
oldugu goriilmektedir. Etkileme taktiklerinin kendi aralarinda orta diizeyde ve istatistiki
olarak anlamli pozitif korelasyonlar bulunmaktadir. Etkileme taktikleri ile is performansi
arasinda da orta diizeyde ve istatistiki olarak anlaml1 pozitif korelasyonlar bulunmaktadir. Is
stresi ise arastirma kapsaminda incelenen diger tiim degiskenlerle negatif korelasyonlar
paylasmaktadir. Is stresi ile is performansi arasinda -0,52 diizeyinde istatistiki olarak anlamli
negatif bir korelasyon oldugu goriilmektedir. Bu bulguya gdre arastirmanin tiglincii hipotezi
(H3: Is stresi ile is performansi arasinda negatif bir iliski vardir) dogrulanmistir. Bu
bulgulardan sonra, arastirmanin diger hipotezlerinin test edilmesi icin bir dizi regresyon

analizi gergeklestirilmistir.
11111, Hipotez Testleri

Arastirmanin birinci ve ikinci hipotezinin (ve bagl alt hipotezlerin) test edilmesi i¢in

coklu dogrusal regresyon analizleri gerceklestirilmistir.

Is performansmin bagimli degisken, etkileme taktiklerinin ise bagimsiz degiskenler
olarak yer aldig1 birinci regresyon modeliyle arastirmanin ilk bes hipotezi (Hla, - Hle) test

edilmektedir. Kurulan regresyon modeli bir biitiin olarak anlamhidir (F=163,394, P<0.01).
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Kurulan modeldeki bagimsiz degiskenler, bagimli degiskendeki varyansin yaklasik %68’sini
aciklamaktadir (R°=0.677). Yapilan regresyon analizi sonucunda etkileme taktikleri
boyutlarindan; mesrulastirma yoluyla etkileme boyutunun ($=0,101; p<0,05); mantiksal ikna
yoluyla etkilemenin (B=0,299; p<0,01); karsilikli degisim yoluyla etkilemenin (=0,136;
p<0,01); koalisyon taktigi yoluyla etkilemenin (B=0,095; p<0,05) ve sokulganlik yoluyla
etkilemenin ($=0,329; p<0,01) is performansini istatistiksel agidan anlamli ve pozitif yonde
etkiledikleri belirlenmistir. Bu sonuglara goére Hla, H1b, Hlc, H1ld, ve Hle hipotezleri

desteklenmistir. Modele iliskin regresyon analizi sonuglar1 Tablo IV te goriilmektedir.

Tablo 1V. Etkileme Taktikleri Boyutlarinin Is Performansi1 Uzerindeki Etkisi

MODEL 1 Bagimli Degisken: Is Performansi
Bagimsiz Degiskenler B t Sig.
Mesrulastirma Yoluyla Etkileme 0,101 2,074 0,020*
Mantiksal Tkna Yoluyla Etkileme 0,299 6,891 0,000**
Karsilikli Degisim Yoluyla Etkileme 0,136 3,139 0,001**
Koalisyon Taktigi 0,095 2,252 0,013*
Sokulganlik Yoluyla ikna 0,329 7,266 0,000**
R2 0,677
Model F 163,394
p <0,0001

**pP<0,01, *P<0,05

Is stresinin bagiml degisken, etkileme taktiklerinin ise bagimsiz degiskenler olarak
yer aldigr ikinci regresyon modeliyle ise arastirmanin sonraki bes hipotezi (H2a - H2e) test
edilmektedir. Kurulan regresyon modeli bir biitiin olarak anlamhidir (F=18,140, P<0.01).
Kurulan modeldeki bagimsiz degiskenler, bagimli degiskendeki varyansin yaklasik %21 ini
agiklamaktadir (R?=0,210). Yapilan regresyon analizi sonucunda etkileme taktikleri
boyutlarindan sadece mantiksal ikna yoluyla etkileme boyutunun is stresi lizerinde istatistiksel
acidan anlamli ve negatif yonlii bir etkisinin oldugu goriilmiistiir (Bf=-0,374; p<0,01). Diger
etkileme taktiklerinin is stresi iizerinde istatistiki agidan anlamli bir etkisinin olmadigi
goriilmektedir. Bu sonuclara gore H2b hipotezi desteklenmis; H2a, H2c, H2d ve H2e
hipotezlerini destekleyecek yeterli kanita ulagilamamistir. Modele iligkin regresyon analizi

sonuglar1 Tablo V’te goriilmektedir.
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Tablo V. Etkileme Taktikleri Boyutlarmin Is Stresi Uzerindeki Etkisi

MODEL 2 Bagimli Degisken: Is Stresi
Bagimsiz Degiskenler B t Sig.
Mesrulastirma Yoluyla Etkileme -0,108 -1,374 0,090
Mantiksal Ikna Yoluyla Etkileme -0,374 -5,163 0,000**
Karsiliklt Degisim Yoluyla Etkileme 0,069 1,011 0,358
Koalisyon Taktigi 0,025 0,363 0,443
Sokulganlik Yoluyla Tkna 0,033 0,454 0,325
R2 0,210
Model F 18,140
p 0,000
**P<0,01

IV.SONUC VE TARTISMA

Bu caligmanin amaci, ¢alisanlar tarafindan uygulanan cesitli etkileme taktiklerinin is
performansina ve is stresine etkisini arastirmaktir. Bu amacla, kimya sektorii calisanlari
iizerinde bir saha arastirmasi gergeklestirilmis ve bir dizi hipotez test edilmistir. Arastirma
sonuclarina gore, cevaplayicilarin en c¢ok kullandiklart etkileme taktiklerinin karsilikli
degisim ve mantiksal ikna yoluyla etkileme oldugu goriilmektedir. Bunu sirasiyla
mesrulagtirma, sokulganlik ve koalisyon taktikleri izlemektedir. Benzer ¢alismalarda, en sik
kullanilan etkileme taktikleri siralamasinda mantiksal ikna, danigma, isbirligi ve ilham verme

gibi taktikler oldugu goriilmektedir (Deluga, 1991; Kennedy, Fu ve Yukl, 2003).

Aragtirmanin bulgulari, mesrulastirma, mantiksal ikna, karsilikli degisim, koalisyon
taktigi ve sokulganlik yoluyla ikna taktiklerinin is performansini pozitif yonde etkiledigini
gostermektedir. Bununla birlikte sokulganlik yoluyla ve mantiksal ikna yoluyla etkilemenin is
performans: tizerindeki etkisinin, diger etkileme taktiklerine gore daha giiclii oldugu
belirlenmistir. Bu bulgu literatiirdeki benzer ¢alismalarla uyumludur (Yukl ve Falbe, 1990;
Yukl ve Tracy, 1992; Lee vd., 2017). Diger taraftan, mantiksal ikna yoluyla etkilemenin is
stresi lizerinde negatif yonde bir etkisinin oldugu, ancak incelenen diger etkileme taktiklerinin
is stresi izerinde anlamli bir etkisinin olmadig1 belirlenmistir. Yine bu arastirma ¢ergevesinde,
is stresi ile is performansi arasinda negatif yonlii bir iliskinin oldugu da ortaya konulmustur.
Bu sonuglar, calisanlarin kullandigi ¢esitli  etkileme taktiklerinin, onlarin kendi
performanslariyla ilgili algilamalarin1 olumlu yonde etkiledigine dair kanitlar sunmaktadir.

Ancak arastirma sonuclarina gore, etkileme taktiklerinin is stresi tizerindeki etkisi sinirlidir.
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Etkileme taktiklerinde maliyeti dislikten yiiksege dogru bir secim siralamasi
bulunmaktadir. Bu acidan bakildiginda, diger taktiklere gore sokulganligin daha yaygin ve
erken kullanilmasi muhtemeldir (Yukl, 2013). Kumar ve Beyerlein’e (1991) gore is stresine
kars1 bir tiir basa ¢ikma taktigi olarak da goriilebilen sokulganlik en sik kullanilan yukari
yonlii etkileme taktikleri arasindadir (Wu ve Li, 2011). Bu c¢alismada, sokulganlik yoluyla
etkilemenin, is performansi iizerinde diger taktiklere gore daha giiclii bir etkisinin oldugu
ortaya konmustur. Yaygin kullanilan bir diger etkileme taktigi olan mantiksal ikna yoluyla
etkilemenin de is performansi algisi iizerinde pozitif yonde etkisi oldugu tespit edilmistir. Ote
yandan bu ¢alismada sokulganlik yoluyla ikna boyutu ile is stresi arasinda anlaml bir iligkiye

rastlanilmamustir.

Bu arastirmada, koalisyon taktiginin is stresini anlamli bir sekilde etkilemedigi
belirlenmistir. Koalisyon taktigi hedefin, kendisine uygulanan dogrudan bir etkileme
girisimine direng gostermesi durumunda etkileyenin en sik faydalandigi “takip eden” etkileme
taktigidir. Yani basarisiz olan bir etkileme taktigi sonrasinda gergeklestirdigi ikinci taktik
tiriidiir (Falbe ve Yukl, 1992). Bu nedenle, bu taktik etkilenmeye calisilan kisinin teklifi
kabul etmesinin 6zellikle zor oldugu durumlarda kullanilmaktadir (Yukl ve Tracey, 1992). Bu
acidan bakildiginda, cevaplayicilarin en diisiik siklikta kullandigi bu taktigin is stresi tizerinde

anlamli bir etki gostermemesi anlasilabilir bir sonugtur.

Karsilikli degisim yoluyla etkileme ve mesrulastirma yoluyla etkileme taktikleri bir
rica veya istegi hizli takip amaciyla kullanilan iki taktiktir. Genellikle dogrudan degil de, bir
baska etkileme taktigini takiben kullanilirlar (Yukl, 2013). Bu arastirmada mesrulastirma
yoluyla etkileme ve karsilikli degisim yoluyla etkilemenin is performansini istatistiksel agidan
anlamli ve pozitif yonde etkiledigi belirlenmistir. Bu bulgu da, literatiirdeki benzer

caligmalarin sonuglariyla uyumludur.

Bu calismada, is stresi ile is performansi arasinda negatif yonde bir iligkisinin oldugu
teyit edilmistir. Bu bulgu, konu ile ilgili daha 6nce yapilan ¢aligmalarin sonuglariyla uyumlu
olmasinin yaninda (Gilboa vd., 2008; Kazmi vd., 2008; Siu, 2003; Van Dyne, Jehn ve
Cummings, 2002), is stresi ile performans arasinda, gelismis Bati iilkelerinde yapilan
aragtirmalarla saptanan iliskinin farkli kiiltiirlerde de gecerli olduguna dair bir kanit

sunmaktadir.

Bu aragtirmanin bulgulari, yukar1 yonlii etkileme taktiklerinin is performansi iizerinde
olumlu etkilerini ortaya koymaktadir. Bunun 6tesinde, baz1 etkileme taktiklerinin performans

iizerindeki etkisinin digerlerine gore daha giiclii oldugu de belirlenmistir. Bu bakimdan,
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calisanlarin  kendi performanslarini iyilestirmeye yardimci olacak mantiksal ikna,
mesrulastirma, sokulganlik, koalisyon taktigi ve karsilikli degisim yoluyla etkileme gibi
taktikleri en dogru zamanda ve en etkili sekilde nasil kullanacaklar1 konusunda bir
farkindaliga sahip olmalar1 gerekmektedir. Boyle bir farkindalik yaratmak amaciyla orgiit
biinyesinde cesitli programlar yapilarak miizakere teknikleri gibi egitimler verilmesi faydali
olabilir. Etkileme taktiklerinin kullanildig1 baglamdaki mevcut durumsal faktorlerin de bu
taktiklerin basarisi tizerindeki etkileri goz oniinde bulundurulmalidir. Diger taraftan, is stresi
ile is performansi arasindaki negatif iliski, isyerinde ¢alisanlarin yasadigi stresin azaltilmasi
gerektigine isaret etmektedir. Yoneticilerin bu konuda gerekli dnlemleri almalar1 bir biitiin

olarak orgiitsel performansi olumlu etkileyecektir.

Bu arastirmanin bulgular1 bazi smirliliklar cercevesinde degerlendirilmelidir. Her
seyden oOnce kesit veri ile belirli bir sektor calisanlart arasindan kolayda ornekleme
yontemiyle elde edilen bulgularin tim ¢alisanlara genellenmesi miimkiin degildir.
Arastirmanin farkli sektorlerde, farkli diizeylerde gorev yapan galisanlar arasindan tesadiifi
yontemlerle secilen orneklemlerde tekrarlanmasi daha genellenebilir sonuglar elde edilmesi
bakimindan uygun olacaktir. Diger taraftan, literatiirde c¢esitli sekillerde siniflandirilan
etkileme taktiklerinden sadece yaygin kullanilan bes tanesi bu arastirma kapsaminda
incelenmistir. Diger etkileme taktiklerinin is stresi ve performans iizerindeki etkilerinin
incelenmesi  ve sert-yumusak-rasyonel etkileme taktikleri agisindan bir Kkarsilastirma
yapilmas1 da uygun olacaktir. Etkilemenin hedefine gore (astlar, iistler, mevkidaslar) ve
etkileme cabasinin amacina gore (bir gorevi kabul ettirme, davranis degistirme vb.) hangi
taktigin ne derece etkili oldugunun irdelenmesi de 6nemli iggoriiler sunabilecektir. Bunlara
ilaveten, arastirma kapsaminda incelenen degiskenlere iliskin verilerin tamaminin ayni
cevaplayicilardan alinmasi nedeniyle potansiyel bir tek kaynak yanlhilig: ihtimali g6z 6niinde
bulundurulmalidir. Gelecekte yapilacak calismalarda, Ozellikle is performans: ile ilgili
verilerin ¢alisganin amirlerinden toplanmasi ya da objektif performans verilerine dayali bir
degerlendirme yapilmasi bu ihtimali ortadan kaldiracaktir. Diger taraftan, gelecekte yapilacak
benzer ¢aligmalarda cesitli demografik ve mesleki 6zelliklerin etkisinin de modellere dahil
edilmesi; ayrica kamu ve 6zel sektor ¢alisanlar1 agisindan bir karsilastirma yapilmasi konunun

daha etraflica degerlendirilmesi agisindan faydali olacaktir.
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