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OZET

Calismanin amaci, etkileme taktikleri, orgiitsel baglilik, is performansi, is stresi
arasindaki iliskiyi 6lgmektir. Hipotezleri test etmek amaciyla, kimya sektoriinde gorev
yapmakta olan 293 beyaz yakali ¢alisana anket c¢alismasi yapilmistir. Arastirmada

olusturulan on sekiz hipotezden dokuzu kabul edilmis, dokuzu kabul edilmemistir.

Analiz sonucunda mantiksal etkileme boyutu ile oOrgiitsel stres arasinda
istatistiksel agidan anlamli ve negatif yonlii bir etkinin oldugu anlagilmistir. Mantiksal
etkileme ile Orgiitsel baghlik arasinda, koalisyon taktigi boyutu ile orgiitsel baglilik
arasinda ve sokulganlik yoluyla etkileme ile orgiitsel baglilik arasinda istatistiksel
acidan anlamli ve pozitif yonlii bir etkinin oldugu goriilmiistiir. Is stresi ile érgitsel
baglilik arasinda anlamli ve negatif yonlii bir etkinin oldugu belirlenmistir. Mantiksal
etkileme boyutu ile is performans arasinda, karsilikli degisim yoluyla etkileme boyutu
ile is performans arasinda ve sokulganlik yoluyla ikna boyutu ile is performansi
arasinda istatistiksel agidan anlamli ve pozitif yonlii bir etkinin oldugu tespit edilmistir.
Orgutsel baglilik ile is performans arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir etkinin oldugu

belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Yukan1 Yénlii Etkileme Taktikleri, Orgutsel Baghhk, Is

Performansi, Is Stresi



SUMMARY

The aim of the study is to measure the relationship between influence tactics,
organizational commitment, job performance, job stress. In order to test hypotheses
surveys were conducted with 293 white-collar employees in the chemical industry in
Turkey. 9 of the 18 hypotheses were accepted and 9 of them were not accepted.

As a result of the analysis, it was found that there was a statistically significant and
negative effect between the dimension of rational influence and job stress. It has been
found that there is a statistically significant and positive effect between the rational
influence and the organizational commitment, between the coalition tactic and the
organizational commitment, and between the influence of ingratiation and
organizational commitment. It was determined that there was a significant and
negative effect between job stress and organizational commitment. It has been found
that there is a statistically significant and positive effect between rational influence
tactics job performance,between job performance and exchance tactics, between
ingratiation job performance. It was determined that there was a significant and

positive effect between organizational commitment and organizational performance.

Key Words: Upward Influence Tactics, Organizational Commitment, Job

Performance, Job Stress
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1.GIRIS

Modern kiiresellesme ¢agi, sirketler i¢in farkli zorluklarla birlikte bir¢ok firsat
getirmistir. Giinlimiiz dlinyasinda, organizasyonlar “kiiresel” olarak rekabet
etmektedir. Kiiresellesme, kiiresel ve yerel sirketler i¢in zorluklarin yani sira birgok
firsat1 da sunmaktadir. Ekonomik depresyon, artan yakit fiyatlar1 ve siirli kaynaklar
gibi bir¢ok diinya ¢apinda faktorler nedeniyle imalat maliyeti giderek artmaktadir.
Fiyatlardaki bu artis, sirketleri rekabet¢i ortamda ayakta kalabilmek i¢in maliyetleri en
aza indirmenin yollarini1 aramaya itmektedir (Ahmad et al., 2014).

Bir orgiitiin is diinyasindaki rekabet ile yiizlesmesinde kars1 elinde bulunan en
bliyiik varligt insan kaynaklaridir. Cilinkii c¢alisanlarin islerindeki davraniglari
calistiklar1 organizasyonlarin basarisina olumlu ya da olumsuz katki saglamaktadirlar
(Bandula and Jayatilake, 2016).

Calisan i¢inde bulundugu oOrgiite dair hissettigi bagin derecesi olarak ifade
edilen orgiitsel baglilik kavrami olduk¢a degerlidir. Arastirmalar, bagliligin bir
Orgiitiin basarili performans gostermesinde olumu yonde biiyiik bir etkisi oldugunu
vurgulamistir. Bunun nedeni, gii¢lii baglilik sahibi bir ¢alisanin 6rgiitiin hedefleri ve
degerleri ile 6zdeslesecegi, Orgiite ait olma arzusunun daha giiclii olmasi ve daha fazla
Orgutsel vatandaslik davranisi gostermeye istekli olmasi, yani tanimlanan (istenilen) is
gorevlerinin 6tesine gegmeye istekli olmasidir. Ayrica orgiitsel baglilik i gorenin geg
gelme, devamsizlik, isten ayrilmasi gibi istenilmeyen davranislari azaltmaktadir. insan
kaynaklarinin bir kurulusun en biiyiik varliklar1 oldugu séylenirse, baglilik sahibi olan
bireylerden olusan bir insan kaynaklar1 bir orgiitiin rekabet avantaji olarak kabul
edilmelidir (Bandula et al., 2016; Bayyurt ve Kilig, 2017). Tim bunlara ek olarak,
Orgiitsel bagllik is performansim pozitif olarak etkilemektedir (Aksoy ve Ozkan,
2016).

Bireysel performans, hem orgiitler hem de bireyler i¢in biiyiik 6nem tagimaktadir
(Sonnentag et al., 2008). Orgiitler hedeflerine basarili bir sekilde ulasmak, rekabet
avantaji saglamak ve uzmanlastig1 iirlin ve hizmetleri sunabilmek i¢in yliksek
performans gdsteren bireylerin (¢alisanlarin) katkilarina ihtiya¢ duymaktadirlar (Tabiu
et al., 2016). Bireylerin gorevlerini yerine getirirken ylksek performans gostermesi
bireylerde memnuniyet, 6z yeterlilik ve ustalik duygular1 yaratmaktadir. Dahasi,

yiiksek performans gosteren bireyler terfi eder, ddiillendirilir ve onurlandirilirlar. Tyi



performans gosteren bireyler igin kariyer firsatlar1 orta veya diisiik performans
gosteren bireylerden daha fazladir (Sonnentag et al., 2008).

Stres kavramsal tartisma ve ampirik sorusturma konusu haline gelmistir. Her ne
kadar az miktarda stres yararli olsa da “olumlu” stres ve “zorluk™ olarak da kabul edilse
de, olumlu stres, ¢aliganlarinin islerini yapmalarina tesvik etmenin yani sira zarar
gormelerini de 6nleyebilmektedir. Bununla birlikte, agir1 miktarda stres zararl olabilir
veya Ornegin ¢alisanlarin isten ayrilmasi, devamsizlik, azalan verimlilik ve kirginlik
gibi olagandis1 davraniglara yol acabilir. Stres dissal ve cevre ile ilgili olabilir, ancak
calisanlarin kaygi duymasina, memnuniyetsizlik ve sinirlilik duygularina neden olan
i¢ algilarla da yaratilabilir. Motivasyon eksikligi, asir1 yiikklenme, is i¢in uygun ¢alisma
araglarmin ya da kaynaklarinin eksikligi, agik is tanimi eksikligi ve uygun iletisim
kanallarinin eksikligi de orgiitlerde strese (Orgiitsel strese) neden olabilir ve ¢alisan
performansi tizerinde olumsuz etki yaratabilir (Sikuku et al., 2017).

Etkileme, bir organizasyonda calisan herhangi bir kiginin hiyerarsik diizeyde
etkin performans gdstermesinde onemli bir faktordiir. Etkin olmasi icin, bir ¢alisan
taleplerini yerine getirmek, teklifleri (istekleri) desteklemek ve kararlar1 uygulamak
i¢in bagkalarini etkilemelidir (Steizel and Rimbau-Gilabert, 2013).

Sasirtict bir sekilde, etkileme taktkleri ile is performansi gibi objektif bagimli
degiskenleri birbirine baglayan arastirma eksikligi bulunmaktadir (Plouffea et al.,
2014). Benzer bir sekilde literatiirde etkileme taktikleri ile orgiitsel baglilik ve is stresi
arasindaki iliskiye dair de arastirmalarda eksiklik vardir. Bu ¢alismanin temel amaci
etkileme taktikleri ile orglitsel baglilik,is performansi ve is stresi arasinda iliskiyi
incelemektir. Kimya sektoriinde giinlik yasamda uygulanan etkileme taktikleri
lizerine literatiirde bizim tespit ettigimiz herhangi bir ¢aligma bulunmamaktadir. Bu
tez ¢aligmasi sayesinde bu eksikligin giderilmesinde bir adim atilmis olacaktir.

Baz1 ¢alismalar rasyonel ikna edilmenin en sik kullanilan etkileme yaklasimi
oldugunu gostermektedir. Ornegin, 1990'larin baslarinda, Yukl ve Falbe, biiyiik bir
devlet tiniversitesindeki 95 aksam MBA &grencilerinden 504 etkileme ile ilgili olay
toplayarak etkileme yaklasimlarmin sikligini analiz etmislerdir. Ogrenciler giin
boyunca gesitli biiyiik ve kiigiik 6zel sirketler ve kamu kurumlarinda diizenli islerde
calismaktaydilar. Ogrencilerin neredeyse yarisi yoneticiydi ve geri kalanlarin cogu da
yonetim dis1 uzmanlardi. Tiim olaylar, bir ast, esdiizey ya da amir tarafindan yapilan

etkileme girisiminin hedefi agisindan rapor edildi. Calisma sonucuna gore, bu



vakalarin yarisindan fazlasinda mantiksal etkilemenin kullanildigi ortaya ¢ikmistir. Bu
nedenle mantiksal etkileme taktigi incelenmek icin se¢ilmistir (Feser, 2016).

Etkileme taktiklerinde maliyeti diisiikten yiiksege dogru bir se¢im siralamasi
bulunmaktadir. Bu nedenle sokulganligin erken kullanilmasi da muhtemeldir (Yukl,
2013). Erken kullanimi ve performans derecelendirilmesi, performans
degerlendirilmesinde etkileyen tarafindan kullanildigina dair bazi c¢aligmalarin
olmasindan dolay1r tercih edilmistir. Ayrica stres karsisinda kullanildigina dair
calismalar mevcuttur (Wu et al., 2011).

Koalisyon taktigi hedefin, etkileyen tarafindan uygulanan dogrudan bir etkileme
girisimine direng goOstermesi durumunda etkileyenin en sik faydalandigi takip
taktigidir. Yani basarisiz olan etkileme taktigi sonrasinda gerceklestirdigi ikinci taktik
tiiriidiir. Bu nedenle, bu taktigi kullanilmasi rica ve teklif tiiriine hedefin baglilik
gostermesine erismenin Ozellikle zor oldugu gostermektedir. Bu karakteristik
ozelliginden dolay1 arastirmamizda koalisyon taktigine de yer vermis bulunmaktayiz
(Yukl and Tracey, 1992).

Tiim etkileme taktikleri igerisinde karsilikli degisim yoluyla etkileme ve yasal
mesru yolla ikna taktikleri rica ve istegi hizli takip amaciyla kullanillan iki taktikdir.
Genellikle direk olarak degil bir etkileme taktigi sonrasinda kullanilirlar (Yukl, 2013).
Bu nedenlerden dolayr arastirmamizda bu iki etkileme taktigini de incelemis

bulunmaktay1z.



2. CALISANLARDA GUC VE ETKILEME
TAKTIKLERI KAVRAMLARI

Etkileme taktiklerini anlamak icin ilk ©nce ikna, etkileme, gig, otorite
kavramlarini agikligi kavusturmak gerekmektedir. Etkileme ve ikna kavramlari bir
biriyle i¢ ice gegmis ¢ok karsilastirilan iki kavramdir. Her iki kavramda temelde karsi
tarafin tutum ve davramslarmi degistirmeye odaklanmustir. Ikna, bir bireyin iletisim
yoluyla davranis ve tutumlarini, eylem siirecini tesir etmeye yonelik amagli bir girisim
iceren bir davranig degistirme yontemidir. Ayrica, kisiyi davranisini degistirmeye
motive edecek sekilde ilgi ¢ekici bir vaka sunarak kisinin goriisiinii degistirmeye
calisilir. Etkilemede bireyin tutum inan¢ ve davraniglari bireyin farkinda olmadan
etkileme stratejileri uygulanarak degistirilmeye caligilir (Tasg1 ve Eroglu, 2007,
Echols, 2017).

Etkileme, etkilemeye calisanin (agent) hedef kisinin ya da gruplarinin
amaglanan  davramisin  avantajlarin1 goérmesini  hedef alarak  algilarim
degistirebilmesiyle meydana gelmektedir. Davranis degisikligi inanglar, tutumlar ve
degerler seklinde olabilir (Lian and Tui, 2012).

Mintzberg'e gbre gilig, insanlarin organizasyonlarda birbirlerini nasil
etkilediklerini anlamak adina yararli bir kavramdir (Cetin, 2013). Giig, bir tarafin
baska bir tarafi etkileme kapasitesini igerir, ancak bu etkileme birkag¢ farkli sekilde
tanimlanmis ve Ol¢iilmistiir. (Pehlivan, 2018). Etkileyen sadece bir kisiyi ya da birden
fazla kisiyi etkileyebilir. Bazen potansiyel etkileme tutum ve davranislara oldugu gibi
durum ve olaylara da olabilir. Etkilenen bireyselden 6te organizasyon ya da gruplar
olabilir. Bazen gii¢ mutlak terimlerden ziyade goreceli olarak tanimlanir. Bu durumda,
etkileyen kisinin hedef iizerinde hedefe gore daha fazla etkiye sahip oldugu anlamina
gelir (Yukl, 2013).

Giig tiplerini siniflandirmaya yonelik cabalar genellikle baska bir kisi ya da olay
tizerindeki potansiyel etkilemenin temelindeki ya da kaynagindaki farkliliklar igerir.
France ve Raven (1959) tarafindan dnerilen ilk taksonomi, gii¢ hakkindaki giincel teori
ve arastirmalar etkilemeye devam etmektedir. Taksonomisinde bes gii¢ tiirii, uzman
giicti, karizma giicii, yasal gii¢, 6diil giicli ve zorlayic1 giicli igermektedir (Caliskur,
2016).

Hollander ve Offermann (1990) érgutlerdeki glcun, bir bireyin belirli bir zaman

ve bir yerdeki pozisyonu bir sonucu olarak ve ayrica Kkisisel niteliklerinden
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kaynaklandigin1 iddia etmistir. Bass (1960) ve Yukl’in (2005) calismalarinda
onaylandig1 gibi, giic kaynaklarinin her biri pozisyon ya da kisisel gili¢ olarak bilinen
iki iist diizey boyut olarak goriilebilir. Pozisyon giicii, kisinin orgiitteki konumundan
dolayr belirli bir giice sahip olmasi seklinde tanimlanir. Kisisel gili¢, kisinin
uzmanligina, karizmasina ve ulasilabilirligine dayanan potansiyel etkilemeyi ifade
etmektedir (Lo, 2014). Cesitli pozisyon ve bireysel gic turleri Tablo 2.1°de
listelenmistir. Pozisyon giicii, mesru otoriteden elde edilen kaynaklari, odiilleri,
cezalar, bilgiyi ve fiziksel ¢alisma ortamini kontrol etmek gibi potansiyel etkilemeyi
icerir. Kisisel gii¢, kisisel yeteneklerden, gorev uzmanligindan elde edilen, arkadaslik
ve sadakati temelli potansiyel etkilemeyi icermektedir. Pozisyon ve bireysel giicun
belirleyicileri karmasik yollarla etkilesir ve bazen aralarinda ayrim yapmak oldukca

zordur (Akyuz vd., 2015).

Tablo 2.1. : Gug Ttrleri

Pozisyon Glcl Bireysel Glg¢
Yasal Gug Karizma Gucu
Odullendirme Giicti Uzman Giicii

Zorlayic1 Giig

Otorite orgut icindeki belirli pozisyonlar ile iliskili haklari, ayricaliklari,
yiikiimliiliikleri ve gorevleri igerir (Cetin, 2013) Hiyerarsik bir yapida bir kisinin resmi
konumundan kaynaklanan giice bazen resmi otorite veya yasal (mesru) gii¢ denir.
Otorite, listiin o patron olmasindan dolay: isteklerine uyumu saglayan iist ve alt
diizeyler arasindaki kurumsallastirilmis giicii temsil eder. Bu nedenle otorite, bir
kisinin diger insanlar veya cevre iizerinde kontrol uygulama hakkini igerir. Ornegin,
bir yonetici isle ilgili bilgileri istemek gibi genellikle astlarina isle ilgili bir talepte
bulunmak igin mesru bir hakka sahiptir (Munduate and Medina, 2004).

Bir liderin yetkisi genellikle kurulus igin belirli kararlar verme hakkini
kapsamaktadir. Bir hedef (target) kisi iizerinde dogrudan yetkiye sahip bir lider, bu
otorite ile tutarli taleplerde bulunma hakkina sahiptir. Ve hedef kisinin itaat etme
yiikiimliiliigii bulunmaktadir. Ornegin, bir yonetici genellikle calisma sartlarmi
belirleme ve astlarina is atamalari yapma hakkina sahiptir. Ayrica otoritenin elinde

para, kaynaklar takim ve malzeme gibi lizerinde kontrol kurabilecegi geregler



bulunmaktadir. Bu da baska bir gili¢ kaynagidir. Bir yonetim pozisyonunda yer iggal
eden kisi i¢in otoritenin kapsami, diizgiin bir sekilde yapilabilecek taleplerin ve uygun
sekilde aliabilecek aksiyonlarin araligidir. Otoritenin kapsami bazi yoneticiler i¢in
digerlerinden ¢ok daha biiytlktiir. Biiylik o6lgiide gorev gerekliliklerinin yerine
getirilmesi ve sirket hedeflerinin gergeklestirilmesi i¢in gerekli olan etkilemeye
baghdir (Yukl, 2013).

Hedef kisiyi/kisileri, etkileme amaclarin1 ve zaman araligi belirtmeden bir
etkileyicinin giictinii tanimlamak zordur (Yukl, 2013).

Giig ve etkileme taktikleri birbirlerine yakindan iliskili yapilardir. Her ikisi de
bireylerin baskalarin1 orgiitsel bir ortamda etkilemelerine olanak saglar. Gii¢ ve
etkileme, her ikisi de baskalarimin davranis degistirmek olarak tanimlanir. Ote yandan,
giic ile bu degisim daha kolay kabul edilir. Baska bir deyisle etkileme giice gore daha
derin ve daha az guvenilirdir (Boughton, 2011).

Etkileme taktikleri {izerine yapilan ilk c¢alismalar liderlik {izerine
gerceklestirilmistir., astlarin performanslarin1 ve ahlaki kosullarini, diger bir deyisle
dikey etkileme davranigina odaklanmistir. Ancak, gilinimiiz rekabet ortaminin bir
geregi olarak, orgiitlerde dikey yapilanmalar azaltilmis ve daha yatay bir yapi
kazanmistir ve bazi orgiitlerde calisanlarin "giiglendirilmesi" kapsaminda c¢aliganlar
karar alma stirecine dahil edilmistir; Tiim bu gelismeler aragtirmacilarin yukari yonli
etki taktikleri konusundaki ilgisini arttirmistir. Her seyden Once, daha yatay bir
orgiitsel yapiya yonelme egilimi hiyerarsik seviyelerin azalmasina neden olmus,
boylece ¢aligsanlarin iist diizey yoneticilerin kararlarini etkilemek i¢in daha resmi ve
gayri resmi bir giic kazanmasi saglanmistir. Bu durum, ¢alisanlarin anlamli sonuglara
ulagsmak veya dnemli kaynaklar elde etmek amaciyla iistleri etkileme girisimlerini bir
araya getirmistir. Orgiitsel yasamin 6nemli bir yonii olarak kabul edilen kisisel aras1
etkileme davranisinin etkin kullanimi, bireylerin giic kazanmalarina yardimer olmakta
ve maddi ve maddi olmayan kaynaklarini ulasma sansiinin artmasini saglamaktadir
(Bolat vd., 2016).

Etkileme taktikleri kisiler tarafindan resmi (formal) ya da gayri resmi (informal)
grup ya da organizasyonlarda resmi gug¢ ile ya da resmi giic olmadan kullanilabilir.
Etkileme taktikleri bireylerin baskalar1 iizerinde gii¢ sahibi olmalarma yardimeci
olabilir. Gucun hem kisisel hem de resmi temellerde nispeten istikrarli olmasina
ragmen, etkileme taktikleri, bireylerin resmi gilice sahip olup olmadiklarina

bakilmaksizin, bagkalarini etkilemelerine olanak saglar (Boughton, 2011).
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Orgiit i¢indeki etkileme davramsi, etkileyen ve hedefin (etkilenen Kkisinin)
goreceli konumlarina gore {i¢ tiire ayrilmaktadir. Yukari dogru etkleme, orgiittiin resmi
otorite hiyerarsisinde daha ytiksek birini etkileme girisimidir. Yani, etkilemeye ¢alisan
orgiitsel hiyerarsi icindeki hedefin ast1 pozisyonundadir. Ikincisi ve iizerinde en ¢ok
calisilan tiir, etkilemeye calisanin iist pozisyonda oldugu ve hedefin ast oldugu asagi
yonlii bir etkilemedir. Son tiir ise, etkilemeye calisan ve hedefin esdiizey oldugu yatay
etkilemedir. Genel olarak etkileme Uzerindeki ¢alismalara 1970'lerin sonlarina kadar
¢ok fazla 6nem verilmemistir (Akhtar and Mahmood, 2009).

Etkileme taktikleri temel amaci ve zaman g¢ergevesinde dort baslikta
siiflandirilabilir. Baz1 6zel etkileme taktikleri birden fazla amag i¢in kullanilabilir,
ancak farkli amaglar icin esit derecede etkili olmayabilirler (Yukl and Michel, 2006).

1..Izlenim yonetimi taktikleri: olumlu bir imaj olusturmak ve daha yakin iliskiler
kurmak i¢in kullanilir.liderler tarafindan takipgileri etkilemek i¢in ya da bir liderleri
etkilemek igin takipgiler tarafindan kullanilabilir (Katlav, 2016; Yukl and Michel,
2006).

2..Politik taktikler orgiitsel kararlarini etkilemek ve bir birey veya grup igin
fayda saglamak i¢in kullanilir. bu taktikler genellikle aldatma, manipiilasyon ve giiclin
kotiiye kullanilmasini kapsamaktadir (Neider and Schriesheim, 2002).

3..Proaktif taktikler: Bu taktikler, hedef kigiye yeni bir gorev yiiriitmek, mevcut
bir gorev icin kullanilan prosediirleri degistirmek, bir projede yardimini alabilmek
benzeri gibi anlik bir gérevlerin yerine getirilmesi amacina sahiptir (Katlav, 2016;
Yukl and Michel, 2006). Ve etkilemeye ¢alisanin hedef kisi {izerinde ¢ok az yetkisi
oldugu durumlarda 6zellikle 6nemlidir (Steizel and Rimbau-Gilabert, 2013).

4..Reaktif taktikler, baskalar1 tarafindan istenmeyen etkileme girisimlerine kars1
koymak (direnmek) veya bir talebi daha kabul edilebilir hale getirmek yani talepte
degisiklik yapilmasi igin Dbirisini etkilemekte kullanilmaktadir (Yukl and Michel,
2006).

Etkileme denemelerinin ¢iktilar1 tice baglilik, uyum,diren¢ olmak iizere ii¢
baglikta siniflandirilmaktadir.

1..Baglilik:.Hedefin sadece talebi kabul etmekle kalmayip ayn1 zamanda aktif
olarak da destekledigi durumlarda ortaya c¢ikmaktadir. Hedef kisi, talebi
gerceklestirmek veya karar etkili bir sekilde uygulamak i¢in biiyilik ¢aba harcar



2..Uyum: etkileme girsiminde bulunulan hedefin mutlak bir sekilde itaat etmek
istemediginde, ama yaptig1 durumlarda ortaya ¢ikmaktadir. Tutkuludan 6te hevessiz
olarak minimum caba gostererek talebi yerine getirir.

3..Diren¢ gosterme: Direng, etkilemeye c¢alisilan hedefin talebe uymak
istemediginde ve etkileme girisimini pasif veya aktif olarak red ettiginde olusur (Bauer
and Erdogan, 2010; Yukl, 2013).

Bununla birlikte, hedef kisinin teklif ettigi talebine kars1 ¢ikmak i¢in gecerli bir
nedeni bulunuyorsa, ortak bir amaci gerceklestirmek i¢in daha kabul edilebilir bir
yaklagim bulmak i¢in "etkileyene yardim etmeyi istemesi durumunda direng yararl

olabilir (Yukl and Chavez, 2002).
2.1. Gii¢ Kaynaklan

Gug turleri genellikle kaynagindaki farkliliklar1 veya baska bir kisi ya da olay
tizerindeki potansiyel etkilerini temel alacak sekilde smiflandirilmaya calisilmistir.
French ve Raven’in yapmis oldugu “yasal”, “6diil”, “zorlayic1”, “karizma” ve
“uzman* giiciinii igeren bes maddelik ilk taksonomi etkileme taktiklerinin temelini

olusturmustur. ilerleyen siireclerde Raven bilgi giiciinii de eklemistir (Caliskur, 2016).

2.1.1. Yasal Gug¢

Otorite veya pozisyon giicii, France ve Raven tarafindan yasal bir gii¢ olarak
tanimlandi. Yani yasal gii¢, otoritenin yasallastirilmasina dayanir. Sosyal yap1
tizerindeki bu anlasma, toplumdaki bazi insanlara yasal giicii kullanma hakki verir.
Yoneticinin konumundan elde ettigi gilice riza gostermesi, kabul etmesi gerektirir.
Hiyerarsinin veya komuta zincirinin kabulii, gii¢ sahibinin belirsizligi dnleyebilecegi,
daha 1yi bildigine inanilmasi veya sadece otoriteye itaat etmemenin diisiiniilemez
olmasi gibi sebeplerden dolay: olabilir. Birinin giicliniin kapsami, giiclin atanmasiyla
belirlenir. (Bagci, 2015; Rajan and Krishnan, 2002). Yasal gicle etkileme sirecleri
iligkisi karmagiktir. Bazi teorisyenler, miilkiyet sahiplerinin ve iist diizey yonetimin
otoritenin asagiya dogru akisimi vurgulamaktadir, ancak otoriteden elde edilen
potansiyel etkileme, gli¢ ve gii¢ kontroliine iliskin olarak yonetilenlerden onayi
gormesine baglidir (Jacobs, 1970). Eger astlar giiciin kullanimini mesru olarak
gorirlerse uyum gosterirler. Bununla birlikte, bir kurumun kaltird, gelenekleri ve
deger sistemleri yasal giiciin sinirlarini belirlemektedir. Bir orgiitiin liyeleri genellikle

tiyelerin yararlar1 karsiliginda liderlerin kurallarina ve yonlerine uymayi kabul ederler.
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Ancak, bu anlagsma, acik bir resmi sézlesme olmak yerine genellikle Ortiilii bir
karsilikl1 anlayistir (Yukl, 2013; Gibson et al., 2011).

Yasal kurallara ve gerekliliklere uygunluk, orgiitle 6zdeslesen ve ona sadik olan
iiyeler i¢in daha uygundur. Bu uyum ayrica, hukuka saygi gostermek gelenekleri
stirdiirmek gibi otorite sekillerine itaat etmenin dogru olduguna dair bir zamanda,
vekilin kendi liderlik pozisyonunda yasal bir kisi olarak algilanip algilanmadigina da
baglidir. Bir liderin sec¢ilmesindeki 6zel prosediirler genellikle geleneklere ve yasal bir
tiiziik veya anayasanin hiikiimlerine dayanir. Se¢im siirecinde iiyeler nezdinde yasal
bir sapmanin oldugunun diisiiniilmesi yeni bir liderin otoritesini zayiflatacaktir Genel
olarak daha yiliksek makamlar ya da kontrol edilen kisi sayisinin fazlalig1 pozisyon
giiclinli artirmaktadir (Yukl, 2013).

Yasal giiciin miktar1 da bir kisinin yetki alani ile ilgilidir. Orgutlerde yasal glic
yukaridan asagiya inildik¢e azalmaktadir .Daha Ust dizey yoneticiler genellikle alt
diizey yoneticilerden daha fazla otoriteye sahiptir ve bir yoneticinin astlar1 iizerindeki
otoritesi es diizeyleri, ustleri veya disaridakilere olan otoritesinden genellikle daha
guclidar. Ancak, etkilemeye ¢alisan kisi, komuta zincirinin digindaki bir hedef kisiye
bile (6rnegin, bir es diizeyi veya disaridan birine), is sorumluluklarini yerine getirmek
adina bilgi, mal ve hizmetler, teknik tavsiye ve birbiriyle baglantili gérevleri yerine
getirmede yardim gibi gerekli talepleri isteme konusunda yasal haklara sahip olabilir
(Yukl, 2013; Yorulmaz, 2014).

Otorite, genellikle sozlii veya yazili olarak bir talebin emirin veya talimatin
iletilmesi seklinde uygulanmaktadir. Yasal giiciin kullanildig1 yol, sonucu etkiler.
Kibar bir istek kibirli bir talepten daha etkilidir. Ciinkii bir durum bosluguna vurgu
yapmamakta ya da hedef kisinin etkilemeye ¢alisana bagliligini1 ima etmektedir Kibar
bir talebin kullanilmasi, 06zellikle, durum farkliliklar1 ve otorite iligkileri hakkinda
hassas olma olasilig1 bulunan etkilemeye ¢alisandan daha yasli olan veya bir ast1 yerine
bir es diizeyi gibi kisiler i¢in 6nemlidir (Yukl, 2013).

Kibar bir istekte bulunmak, bir istek hakkinda yalvarilmasi veya 6ziir dilenmesi
anlamina gelmez. Bunu yapmak igin, istegin layik veya yasal olmadigi izlenimi dogar
ve uyumun gercekten beklenmedigi izlenimini verebilir. Yasal bir talep, saglam ve
giivenilir bir sekilde yapilmalidir. Acil bir durumda, kibar olmaktan 6te daha iddiali
olmak daha 6nemlidir. Bir lider tarafindan komut tonunda ses ile verilen dogrudan bir
emir, bazen astlarinin acil bir durumda derhal harekete gecmeleri igin gereklidir. Bu

tiir bir durumda, astlar, uzmanlik ve otorite ile kendinden emin, siki bir sekilde iliski

9



kurarlar. Stiphe duymak ya da saskinlig1 ortaya ¢ikarmak astlar tizerindeki niifuz kaybi
riskini ortaya ¢ikarir (Yukl, 2013).

Emir veya talep, hedef kisinin anlayabilecegi dil kullanilarak ¢ok acik bir sekilde
belirtilmelidir. Talep karmasiksa, yazili ve sozlii olarak iletilmesi tavsiye daha
uygundur. Sozlii talepler, bir baskasi tarafindan hedef kisiye iletmek yerine, dogrudan
dogruya hedef kisiye yapilmalidir. Bir araci mesaji yanlis yorumlayabilir ve ayni
zamanda hedef kisinin tepkisini degerlendirme firsatin1 da kaybedilir. Yazilida sozli
olarak da iletilse de yapilacak isin neden yapildig1 ve gerekgelerinin g¢alisanlar
tarafindan dogru algilanmasi saglanmalidir. Bir talepte bulunma veya gorevlendirme
yetkiniz hakkinda herhangi bir sorunuz varsa, o zaman yasal - mesru yolla ikna
kullanarak, otoritenin dogrulanmasi 6nemlidir (Yukl, 2013; Akdemir, 2017)

Yasal bir emir veya talep yiiriitmeyi astlarin reddetme durumlari liderin
otoritesini zayiflatir ve gelecekteki itaatsizlik olasiligini arttirir. Uygulanmas1 miimkiin
olmayan emirler verilmemelidir. Emir yada taleplerde bulunurken artan lasian
profilindeki egitimin artisina paralel sosyal normlardaki degisikligi de g6z Oniine
anilinmak zorundadir. ve Bazen bir ast, liderin gercekten bir konuda ciddi olup
olmadigin1 test etmek i¢in olagandisi veya hos olmayan bir talebe uyulmasini
geciktirir. Lider ilk istegini kontrol etmek i¢in takip edilmezse, ast1 talebin goz ardi
edilebilecegi sonucuna varir (Yukl, 2013).

Bununla birlikte, bir yonetici, pozisyonundan dolay ¢ok fazla yasal giice sahip
olabilir, ancak, uzman giicli az ya da yok ise, takipg¢iler yoneticinin basa ¢ikmalari
gereken problemi anlamadi§ini ancak isi patronun yapmasi sdylendigi i¢in isi

yapmalart gerektigini diisiinebilirler (Munduate and Medina, 2004).

2.1.2. Odillendirme Gicl

Odiil giicii, astlarin, iistlerinin, istenen davramlari yerine getirdiginde, onu
odiillendirebilecegini algilamasindan kaynaklanir. Odiillendirme, tesvik, ddeme artis1,
daha fazla sorumluluk verilmesi, ekstra 6deme, daha iyi statii verilmesi, taninma, grup
icinde Oviilme veya onurlandirmak gibi eylemler olabilmektedir (Bagci, 2015).
Odiillendirme olumlu bir motivasyon icgin giiclii bir kaynaktir (Kiziloglu ve Kok,
2017).

Odiil giicii, etkilenmesi hedeflenen (target) kisi tarafindan istenen onemli
kaynaklar1 ve ddiilleri etkileyen kisinin kontrol ettigi algisidir. Odiil giicii, kaynaklar:

ve Odulleri tahsis etmek igin sahip olunan resmi otoriteden kaynaklanmaktadir. Bu
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yetki, organizasyonlar arasinda ve ayni organizasyon i¢indeki bir yOnetim
pozisyonundan digerine biiylik Olglide degisir. Kit kaynaklar {izerinde daha fazla
kontroliinde genellikle alt dlzey yoneticilerden ziyade Ust dizey yoneticiler
yetkilendirilmistir. Genel olarak bir liderin ya da yoneticinin denetimindeki ddiiller ne
kadar ¢ok ve bu 6dullerin astlar icin 6nemi ne kadar fazla ise, liderin 6dullendirme
giicii o kadar fazladir. Yoneticiler, kaynaklarin gesitli alt birimlere ve faaliyetlere
tahsisi konusunda karar verme yetkisine sahiptir ve alt diizeylerde yapilan kaynak
tahsisi kararlarini inceleme ve degistirme hakkina sahiptirler (Yukl, 2013; Yorulmaz,
2014).

Odiillendirme glicti sadece bir yoneticinin gercek kaynaklar ve odiiller
Uzerindeki gercek kontroliine degil, ayn1 zamanda etkilemeye calisilan hedef kisinin,
etkilemeye calisanin kapasiteye sahip oldugu algisina ve vaatleri takip etme istegine
de baglidir. Hedef kisinin etkileyen kisiye dair odiillendirme giicii algisi, etkileyen
kisinin odiiller iizerindeki gercek kontroliinden daha onemlidir. Her bir odiiliin
algilanan degeri ne kadar fazlaysa, gii¢c o kadar biiyiik olur. Bu ddiiller dogada maddi
degerler gibi dissal, yan1 sira 6vgii veya tanima gibi igsel olabilir. (Yukl, 2013;
Kondalkar, 2007). Bazen odiil giicii, etkileyen higbir aleni etkileme girisiminde
bulunmasa bile insanlari etkileyebilir. Insanlarin yiiksek &diil giiciine sahip olan birine
daha fazla hiirmetkar davranmalar1 muhtemeldir, ¢iinkii kisinin is performansini ve
kariyer gelisimini etkileyebilme olasihiginin farkindadirlar. Ornegin, insanlar
gelecekte daha fazla 6dil kazanma umuduyla 6nemli bir 6dul giclne sahip bir
etkileyen ile daha fazla isbirligi yapabilirler (Yukl, 2013).

Otorite iligkisi, 0diil giiclinlin 6nemli bir belirleyicisidir. Yoneticilerin es
diizeyleri veya {stleri tlizerindeki odiil giiciiyle astlar1 iizerindeki odil giicii
karsilastirildiginda astlar1 iizerindeki daha fazladir. Astlan tizerindeki bir 6diil giicii
bicimlerinden birisi, astlarmin hak ettigi iicret artiglari, ikramiyeleri veya bagska
ekonomik tesvikler verme yetkisidir. Odiil giicii, bir promosyon, daha iyi bir is, daha
1yi bir i§ programi, daha biiyiik bir igletme biit¢esi, daha biiylik bir gider hesabi ve statii
sembolii olarak daha buytk bir ofis veya ayrilmis bir park alani gibi elle tutulan maddi
faydalarin kontroliinden gelmektedir. Bir yoneticinin 6diil giiclinde olas1 sinirlamalar,
odiillerin nasil tahsis edilmesi gerektigini belirten resmi politikalar1 veya anlagmalardir
(Yukl, 2013).

Yan iligkilerde (es diizey c¢alisanlar arasindaki) odiil giicii kaynagi, es diizey
calisanin ¢alismasini gerceklestirmek i¢in thtiyac duydugu etkilemeye ¢alisan es diizey
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calisanin kaynaklarina, bilgisini, yardimina ya da destegine olan bagimliligidir. Gérev
hedeflerini gergeklestirmek i¢in gerekli olan iyilik takasi, kurumlardaki es diizeyler
arasinda ortak bir etkileme seklidir. Ve arastirmalar orta diizey yoneticilerin
basarisinda bunun 6nemli oldugunu gostermektedir (Yukl, 2013).

Cogu organizasyonda astlarinin {istleri iizerindeki yukari yonlii 6diil giici
siirlidir. Az sayida orgiit, liderleri degerlendirmek i¢in astlarina resmi bir mekanizma
saglar. Bununla birlikte, astlarin genellikle liderin itibarina ve {icret artis1 veya terfisine
iliskin beklentileri lizerinde dolayli bir etkisi vardir. Eger astlar iyi performans
gdsteriyorsa, yoneticilerinin itibar1 genellikle gelistirilecektir. Orgiitiin verimliliginin
artmasi i¢in yoneticiler tarafindan astlara uygulanan giiclin 6diil giicii olmasi astlari
olumlu yonde etkilemektedir.Bu nedenle astlarinin gdsterecegi performansta iistiin
6diil giictinden dogru bir sekilde faydalanmasina baglhidir. Bazi astlar, kurulusun resmi
otorite sistemi disindaki kaynaklari elde etme yeteneklerine bagli olarak da yukar1 6diil
glictine sahip olabilirler (Yukl, 2013; Yorulmaz, 2014).

Etkilemeye calisan kisi hedef kisiye bir istekte bulunma veya bir gorevi yerine
getirme i¢in bir 6diil vermeyi teklif ettiginde, buna karsilikli degisim yoluyla etkileme
taktigi denir ve bu taktigin kullanimin1 daha sonra ayrintili olarak agiklanacaktir. Odiil
giiciinii kullanmanin bir diger yaygin yolu, iyi davranislar i¢in somut odiiller ya da
standartlar1 asan performans igin parasal bir bonus saglayan resmi bir tesvik sistemi
olusturmaktir (Yukl, 2013).

Odiil giiciiniin nasil uygulandig1 sonucunu etkilemektedir. Uyum, 6diiliin hedef
kisi tarafindan degerli bir sey olmast durumunda gergeklesir. Dolayisiyla, hangi
odiillerin degerli oldugunu belirlemek 6nemlidir ve bir lider herkes i¢in ayni1 olacagini
diisinmemelidir. Diger bir 6nemli durum da, etkilemeye ¢alisanin 6diil noktasinda
giivenilir bir kaynak olarak algilanmasi gerektigidir. Lider, gercek¢i olmayan sozler
vermekten ya da hak eden insanlara s6z verilen 6diilii verememekten kaginmaya 6zen
gostermelidir. (Yukl, 2013).

Kosullar ddiilleri kullanmak i¢in elverisli olsa bile, bagliliktan ziyade uyum ile
sonuglanma olasilig1 daha yiiksektir. Cogu tesvikin, gorevi tamamlamak ve odiilii
almak i¢in gerekli olanin Gtesinde ekstra ¢aba gostermesi icin birini motive etme
olasilig1 yoktur. Hedef kisiye, performans kriterleri sartnamesinde yer almayan gorev
goriisiinii, etkilemeye calisan kisi tarafindan kolayca izlenmeyen goriisleri ihmal
etmek cazip gelebilir. Odiiller, manipiilatif bir sekilde kullanlryorsa, uyumdan ziyade

direncle sonuglanabilir. Odiil verme veya vermeme giicii, giiclii bir otorite figiiriinin
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kaprislerine bagimli olmasindan hoslanmayan ya da etkilemeye c¢alisanin onlar1 kendi
avantajina gore manipiile ettifine inanan kisiler arasinda 6fkeye neden olabilir.
Uygunsuz veya etik olmayan bir sey yapmasi i¢in riisvet olarak goriilmesi durumunda
¢ekici bir 6diil bile hedef kiside etkisiz olabilir (Yukl, 2013).

Odiillendirme giicii uzun siire ve siklikla kullanildiginda, astlar arasindaki
duygusal iliskileri ve doyumu olumsuz yonde etkileyebilir. insanlar lider ile iligkilerini
tamamen ekonomik olarak algilayabilirler. Yeni ya da sira dist bir sey yapmalari
istendiginde her zaman bir 6diil bekleyeceklerdir. Her iki tarafin da iligkilerini
karsihikli sadakat ve arkadaslik anlaminda gormesi daha tatmin edicidir. Odiilleri
kisisel olmayan, mekanik bir sekilde tesvikler olarak kullanmaktan ziyade, basarilari
ayirt etmek ve 6zel katkilar ya da olaganiistii ¢aba i¢in kisisel takdirlerini ifade etmek
icin daha sembolik bir sekilde kullanilmalar1 gerekir. Bu sekilde kullanildiginda, 6diil
giicli artan karizma giicli kaynagi olabilir (Yukl, 2013; Bakan ve Biiyiikbese, 2010).

Yanlis davranislart pekistiren (6rnegin, uzun vadeli kararlar yerine kisa vadeli
karlar1 6diillendiren performansa gore finansal tesviklere yonlendiren) ddullendirme
giicli, ¢alisanlar1 kuruma en fazla fayday: saglamayan eylemlerde bulunmaya tesvik
etme potansiyeline sahiptir. Ornegin, Lehman Brothers ve Merrill Lynch gibi koklii
finansal kuruluglar, son finansal kriz sirasinda, kismen performans hedeflerini
karsilamak veya asmak i¢in biiyiik finansal tesvikler almak i¢in asir1 risk alan

yoneticileri nedeniyle basarisiz olmustur (Gibson et al., 2011).

2.1.3. Zorlayia1 Gii¢ ( Ceza Giicii)

Zorlayic1 giic eger bir astin iistliniin etkileme girisimini yerine getirmede hata
yaparsa, astin onu cezalandirma hakki oldugu algisina sahip olmasina dayanmaktadir.
Bu gii¢, uygunsuzluk nedeniyle ceza koyma kabiliyeti anlamina gelmektedir. Cezalar,
resmi yani yazili ya da sozli ikaz, uyari, c¢aliganin istenmeyen isi yapmakla
gorevlendirilmesi, ¢alisanlarin siki ve adil olmayan denetime tabi olmasi gibi olabilir.
Hinkin ve Schriesheim (1989) zorlayici giicii, asta istemedigi bagka seylere
yaptirilmasi ve arzuladig: seyleri kaldirma veya azaltma yetenegi olarak tanimlamistir.
Greene ve Podsakoff (1981), liderlerin yiiksek verimlilik siirelerini korumak i¢in baski
altinda olduklarinda zorlayici giicli kullanma egiliminde olduklarini ve iyi performansi
odiillendirmek i¢in giiglerini kaybettiklerini ispatlamiglardir. Etkilemeye calisan
zorlayici giice sahip oldugu ve onu kullandig1 zaman etkilemeye ¢alisan hedefi azaltma

ve giivensizlestirme egilimindedir. Bunun bir sonucu olarak, hedefin kendini degersiz
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olarak kendini degerlendirebilir. Bu nedenle zorlayici giiciin gézetim altinda olmasi
gerekmektedir (Bagci, 2015; Rajan and Krishnan, 2002; Kaya ve Ongun, 2015).

Zorlayic1 giig, hedef kisinin bir istek, kural veya politikaya uymamasinin
istenmeyen sonuclar doguracagina dair bir tehdit veya uyariya basvurulmasidir.
Tehdidin inandirict oldugu diisiiniildiigiinde uyumluluk olasilig1 en yiiksektir ve hedef
kisi tehdit altindaki cezalardan kaginmak istemektedir. Hedef kisinin uygunsuzluguna
ragmen yerine getirilemeyen aceleci tehditler inandiriciligi zayiflatacaktir. Bazen,
hedef kisi i¢cin hos olmayan sonuglara neden olma iradesini ve kabiliyetini gostererek
inandiriciligl kanitlamak gerekir. Ancak hedef kisi goz korkutulmayi reddederse ya da
etkileyen tarafindan tespit edilmeden wuyumdan siyrilabilecegi bir yolun
bulunabilecegine inaniyorsa, inandirici bir tehdit bile basarisiz olabilir. Cezalandirma
geregi gibi kullanilmadigi takdirde etkili olmayacaktir. Zorlayici gii¢ insanlar tizerinde
sik sik kullanildig1 zaman onlar1 rahatsiz eder, incitir, onlar1 sik stk kinamak kontrolii
da giiclestirir. Cok kat1 veya tutarsiz kullanildiginda istenmeyen sonuglar dogurabilir
(Yukl, 2013; Akgul, 2013) .

Kesinlikle gerekli oldugu durumlar disinda zorlamadan kaginmak en iyisidir,
kullanaildiginda ise dikkatli ve 6zenli daavranilmasi gerekmektedir. Cilinkii kullanimi
zor ve istenmeyen yan etkilere yol agmast muhtemel olan gii¢ tiiriidiir. ceza ile kalici
sonuclara ulagsmak oldukga glictiir. Ayrica ceza ¢alisanin hem yaptig1 ise kars1 hem de
calistif1 isyerine karsi olumsuz hisler tasimasina sebep olur. Isi yavaslatma, ihmal
etme, en u¢ nokta da calisanin isten istifa etmesini icerem olumsuz tepkiler yaratabilir.
[s organizasyonlarinda, zorlamanin en uygun kullanimi, yasadis1 faaliyetler, hirsizlik,
giivenlik kurallarinin ihlali, baskalarini tehlikeye atan umursamaz davranislar ve
mesru taleplerin dogrudan itaatsizligi gibi organizasyona zarar veren davranislari
engellemektir. Zorlamanin baglilik ile sonuglanmasi muhtemel degildir, ancak uygun
bir durumda ustalikla kullanildiginda, uyumluluga yol agacak makul bir sans vardir

(Yukl, 2013; Ozalp vd., 2013).

2.1.4. Karizma Gucl

Kisisel gili¢ kaynaklarindan bir bagkasi da karizmatik giictiir Karizmatik
(referans) giicili, bir iistlin astlarina ilham verebilmesi ve onlarin arzularmi ve
umutlarmi dile getirmesinden kaynaklanir. Karizma glicu ile etkileyene isteyerek
benzemeye calisma ya da ona 6zenme temeline dayanir. Karizma veya referans giicu,

kisisel giicii arttirmada 6nemli bir arag olabilir (Bagci, 2015; Ozalp vd., 2013).
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Karizma giicli, baskalarinin giiglii bir sefkat, hayranlik ve sadakat duygularina
sahip olduklar1 bir etkilemeye c¢alisandan memnun olma arzusundan tiiretilmistir.
Insanlar genellikle bir arkadas igin 6zel bir iyilik yapmaya isteklidirler ve bilyiik
hayranlik duyduklar1 birinin yaptigi istekleri yerine getirme olasiliklar1 daha yiiksektir.
En giiclii karizma giicii kisisel 6zdesim denilen etkileme siirecini icerir. Etkilemeye
calisanin onayini ve kabuliinii kazanmak i¢in hedef kisinin, etkilemeye calisanin
isteklerine uymasi, onun davranmigini taklit etmesi ve benzer tutumlari olmasi
muhtemeldir Karizma giiciiniin etkili olmas1 i¢in etkillenmenin isteyerek olmasi ve
etkisi altinda kalinan kisiyle biitiinlesme isteginin ayni zamanda gergeklesmesi
gereklidir. Bu gii¢ kaynagi tamamen yonetici ya da bireyin/liderin kisiliginden ve
davraniglarindan meydana gelen bir giictiir. Karizma guctinin 6ziinde bireyin hitabet
yetenegi, ses tonu, dis goriiniisii, kiiltiirii gibi onu ¢ekici ve etkileyici yapan karizmatik
etmenler bulunmaktadir. Baska bir ifadeyle burada 6nemli olan kisinin karizmasidir
(Yukl, 2013; Ozalp vd., 2013).

Gicli karizma giicii, etkilemeye calisanin bu giice basvurmak agik bir caba
gostermese bile hedef kisi lizerindeki etkilemeye calisanin etkisini artirmasini
saglamaktadir. Insanlar, giiclii karizma giiciine sahip bir kisinin isteklerini kuvvetle
muhtemel yerine getirmektedir. GUcli bir saygi, sevgi ya da dostluk temeline dayali
bagimhilik iligkisi kurularak olusturulan gii¢ tipi bagi olmasi durumunda, hedef kisi,
istenmedigi halde, gii¢ sahibi kisinin istedigini hissettirdigi seyi yapabilir (Yukl, 2013;
Akgul, 2013).

Karizma giicli astlar, es diizeyler ve {stler lizerinde Onemli bir etkileme
kaynagidir, ancak sinirlamalari vardir. Sadece karizma giiciine dayanan bir talep, hedef
kisinin lidere kars1 sadakati ve dostluguyla orantili olmalidir. Baz1 seyler iliskinin
dogas1 geregi talepte bulunulmasi asiriya kagmaktadir. Talepler asir1 veya ¢ok sik
oldugunda, hedef kisi somiriildiigiinii hissedebilir. Bu tiir davranislarin sonucunda
iliski zayiflayabilir. Ve talepte bulunanin karizma giicii azalabilir (Yukl, 2013).

Bagkalarinin ihtiyaclar1 ve duygularina ilgi gostererek, giiven ve saygi
gostererek ve insanlari adil bir sekilde davranarak, karizma giicii artirilir. Ancak, giiglii
karizma guci elde etmek ve sirdiirmek icin genellikle sadece yaltaklanmaktan, iyilik
ve cekicilikten daha fazlasini gerektirir. Karizma giici nihai olarak temsilcinin
karakterine ve diristliigiine baglidir. Zamanla, eylemler kelimelerden daha yliksek
sesle konusur ve arkadasca davranmaya calisan, ancak insanlar1t manipiile eden ve

somiiren kisiler karizma giiciinii kaybeder. Diiriistliik, dogru olmak, tutarli degerler
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biitiiniinii ifade etmek, benimsenen degerlerle tutarli bir sekilde davranmak, s6zleri ve
kararlar1 yerine getirmekle kendini gostermektedir. Karizma giiciin kullanilmasinin bir
yolu “rol modellemesi”dir. Sevilen ve hayranlik duyulan bir kisi, hedefin kitlenin taklit
etmesi i¢in uygun ve istenen davraniglarin bir Orneklerini belirleyerek baskalari
tizerinde onemli etkileme giicline sahip olabilir. Talepte bulunan kisinin herhangi bir
bilin¢li niyet olmaksizin taklidinin olusmas1 muhtemeldir. Talepte bulunan kisi sinirl
karizma giiciine sahip ise, arkadasliklarinin ¢ok 6nemli oldugu ge¢cmisteki olaylar1 ya

da yapilan iyilikleri hedef kisiye hatirlatmasi faydali olabilir. (Yukl, 2013).

2.1.5. Uzman Glcu

Uzman giict, bir iistiin 6zel bilgi, yetenek ve deneyiminden kaynaklanmaktadir.
Bir pozisyona atanmaktan kaynaklanan yasal, zorlayici veya 6diillendirici giig yerine,
calisanlar uzman giiciiniin daha saygin bir kisisel gili¢ oldugunu diisiinme
egilimindedirler (Bagci, 2015).

Gorevle ilgili bilgi ve beceri, kurumlarda biiyiik bir kisisel giic kaynagidir.
Bununla birlikte, uzmanlik yalnizca baskalari tavsiye i¢in etkilemeye calisana
bagliysa, bir giic kaynagidir. Hedef kisi i¢in bir problem ne kadar Onemliyse,
etkilemeye calisanin ¢6zmesi i¢in gerekli uzmanliga sahip olmasiyla elde ettigi giic o
kadar fazladir. Bir gorevi gergeklestirmenin veya 6nemli bir problemi ¢6zmenin en iyi
yolu hakkinda benzersiz bilgi, astlar, es diizeyler ve iistler lizerinde potansiyel etki
saglar. Bununla birlikte, uzmanlik sadece baskalar tavsiye i¢in talepte bulunana
bagimliysa, bir giic kaynagidir. Daha Onemlisi hedef kisi i¢in bir problemin
¢cOziilmesinde gerekli uzmanhgin talepte bulunan da bulunmasi giicii daha da
kuvvetlendirmektedir. Hedef kisi, etkilemeye ¢alisandan bagka bir tavsiye kaynagi
bulamazsa bagimliligr artar (Yukl, 2013).

Talepte bulananin tecriibeli ya da bilgili olmasi yeterli degildir; Hedef kisi
nitelikleri olumlu algilayarak tanimali ve liderleri giivenilir bir bilgi ve tavsiye
kaynagi olarak gérmelidir. Bu durum da Talepte bulananin hedef Kisiden daha bilgili
ya da tecriibeli olmasi varsayimini beraberinde getirmektedir. Ote yandan, kisa
vadede, algilanan uzmanlik, gercek uzmanliktan daha 6nemlidir ve talepte bulunan
kisi, kendinden emin davranarak ve uzman gibi davranarak bir siire i¢in hedef kisiyi
kandirabilir. Ancak, zaman i¢inde, talepte bulunanin bilgisi sinanmaya basladiginda,
talepte bulunanin uzmanligina dair hedef kiside olusan alginin daha fazla netlesmesi

olmast muhtemeldir. Bu nedenle, liderlerin teknik uzmanlikta ve giicli bir
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guvenilirlikle itibarlarini gelistirmesini ve siirdiirmesi sarttir (Yukl, 2013; Kaya ve
Ongun, 2015).

Gergek uzmanlik, siirekli bir egitim ve pratik deneyim siireci ile
kazanilmaktadir. Ornegin, bircok meslekte teknik yaymlar1 okuyarak ve atdlye
caligmalarina ve seminerlere katilarak yeni gelismelerden haberdar olmak 6nemlidir.
Uzman giiciinii korumak isteyen kisiler teknik konular ve isi etkileyen dis faktorler
hakkinda bilgilenmeyi siirdiirmelidir.Uzmanligin kanit1 diploma, lisans ve odiiller
seklinde gosterilebilir. Bununla birlikte, uzmanlig1 gostermenin en inandirici yolu,
onemli sorunlar1 ¢ézmek, iyi kararlar almak, saglam tavsiyelerde bulunmak ve zorlu
ancak oldukga gbze ¢arpan projeleri basariyla tamamlamaktir (Yukl, 2013; Akdemir,
2017).

Uzmanlagsmis bilgi ve teknik beceri, sahip oldugu kisiye olan bagimliligin
stirmesi kosuluyla, bir gii¢ kaynagi olarak kalacaktir. Bir problem kalic1 olarak
coziiliirse veya baskalari kendi baglarina nasil ¢oziilecegini 6grenirse, aracinin
uzmanhg artik degerli degildir. Bu nedenle, insanlar gorev proseddrleri ve teknikleri
gizlilik ile saklayarak, bazen daha karmasik ve gizemli goriinmek i¢in teknik jargon
kullanarak ve yazili el kitaplari, diyagramlari, planlar1 ve bilgisayar programlar1 gibi
gorev prosediirleri hakkinda alternatif bilgi kaynaklarimi yok ederek uzmanlik
gliclerini korumaya ¢alismaktadir (Yukl, 2013).

Talepte bulunan kisi bir¢ok uzman giice sahip oldugunda ve inanilir bir bilgi ve
tavsiye kaynagi olarak giivenildiginde, hedef kisiye herhangi bir agiklama yapmadan
bir talepte bulunabilir. Ornek olarak, tip hakkinda ¢ok sey bilmeden bir doktor
tarafindan regetelenmis ilac1 alan bir hasta verilebilir. Ya da hisse senetlerini satan
firmalar hakkinda ¢ok fazla bilgi sahibi olmaksizin bir finansal danigman tarafindan
tavsiye edilen hisseleri satin alan bir yatirnmeidir. Diger bir 6rnek ise, danisan kisiye
bir avukat hukuki danismanlik saglayabilir. Ancak, liderlerin bu kadar cok uzmanliga
sahip olmas1 nadirdir. Bir liderin uzmanligi, giivenilir goériinen mantiksal arglimanlar
ve kanitlar sunmak i¢in kullanilabilir. Basarili bir etkileme, teknik bilgi ve analitik
yetenege ek olarak liderin gilivenilirligine ve ikna edici iletisim becerilerine baghdir
(Yukl, 2013; Cummings, 2017)

Etkileyen kisi, hedef kisilerden ¢ok daha fazla ilgili uzmanliga sahip oldugunda,
uzman giiciiniin etkileri otomatik olarak gergeklesecektir. Ornegin, {inlii bir uzman
doktor bir tedavi sekli 6nerdiginde, hasta hicbir siiphesiz 6neriyi kabul eder. Bununla

birlikte, ¢ogu durumda bir talepte bulunan uzmanlikta bu kadar agik bir avantaja sahip
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olmayacaktir. Teklif veya ricay1 destekleyen, bilgi, agiklama ve kanit saglamak i¢in
uzmanhigr kullanmasi gerekecektir. Talepte bulunanin uzmanlhig hakkinda
mantiklarda herhangi bir soru siiphe varsa, uzmanin uygun belgeler ve kanitlar
saglayarak veya benzer sorunlarla basa ¢ikmada 6nceki basarilar1 agiklayarak kendini
dogrulamasinda fayda vardir (Yukl, 2013).

Goreceli olarak diigiik bir Orgiitsel pozisyona sahip bir idari asistan isi
yiiriitmenin her tiirlii ayrintilar1 veya zor durumlarla nasil basa ¢ikilacag bildiginden,
yiiksek uzman giiciine sahip olabilir,. Uzman giicii olan birine bagka bir 6rnek, etkili
sunumlar yapma konusunda son derece yetenekli bir meslektas olabilir. Is arkadaslari,
miisterileri i¢in dnemli bir sunum yapmak zorunda kaldiklarinda onlardan yardim
isteyebilir(Gibson et al., 2011).

Teklifler veya talepler acik ve giivenli bir sekilde yapilmali ve talepte bulunan
tutarsiz beyanlarda bulunmaktan veya bagdasmayan pozisyonlar arasinda tereddiitte
kalmaktan kaginmalidir. Bununla birlikte, kendini iistiin goren bir uzmanligin, hedef
kisinin cahil veya caresiz oldugunu ima edecek sekilde kullanilmasit durumunda,
ayrica hedef kiside kizginliga neden olabilmektedir. Rasyonel argimanlar sunma
stirecinde, bazi insanlar kibirli, kiicimseyen bir sekilde konusmaktadir. Bir teklifi
satmaya c¢abalarken, siirekli bir argiiman akis1 baslattirmaktadirlar, herhangi bir karsi
taraftan gelen yanit denemesini kabaca keser ve herhangi bir itiraz veya kaygiy1
ciddiye almadan reddetmektedirler. Talepte bulunan kisinin daha fazla uzmanlhga
sahip oldugu kabul edilse bile, hedef kisinin genellikle bazi ilgili bilgilere, fikirlere ve
endiselere sahip oldugu g6z 6niinde bulundurulmalidir (Yukl, 2013).

2.2. Etkileme Taktikleri

Etkileme taktiginin segimi de duruma veya igerie baglhdir. Ornek olarak her
zaman Baski taktikleri uygun ve etkili olmayabilir. Sokulganlik taktikleri alta ve iiste
dogru yapilan etkileme taktiklerinde daha etkilidir. Danigsma ve mantik yoniiyle ikna
etme gibi derin etkileme taktikleri (agagi-yukar1 yonlii- yatay gibi) yoniinden bagimsiz
olarak daha basarili olma egilimindedir (Boughton, 2011).

Calisanlar isyerindeki kararlarin pasif alicis1 degildir, daha oOte kararlar
etkileyen, ozellikle de kendi ¢ikarlariyla ilgili kararlar etkileyen aktif oyunculardir
(Dhiman, 2017).

Etkileme taktikleri ile ilgili olarak degisik boyutta siniflandirmalar yapilmistir.

Bu boyutlardan biri, kullanimlarinda yer alan rasyonellik ve duygu derecelerine atifta
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bulunmaktir. Ikna teorileri uyarinca, etkilemenin uygulanmasinda biri daha merkezi
olup rasyonel olmayr amaglayan digeri daha cevresel olan duygusal yonlerini
degistirmeyi amaglayan ikili bir strateji vardir. Bu kriterler goz oniine alindiginda, {i¢
genis etkileme taktikleri kategorisi olusturulmustur: a) rasyonel talepte bulunmak
(mantiga bagvurma) ve karsilikli degisim yoluyla etkilemeyi igeren rasyonel taktikler;
b) baski, koalisyon ve yasal - mesru yolla ikna dahil olmak iizere sert taktikler; c)
Kisisel yakinlik kurma, sokulganlik, tesvik edici talepte bulunma ve danigsma
taktiklerini kapsayan yumusak taktiklerdir. (Corts et al., 2009).

Etkileme taktikleri yoniine gore siniflandirilabilmektedir: a) asagi dogru
etkileme taktikleri, etkilemeye calisilan hedef (birey ya da grup) etkilemeye ¢aliganin
ast1 pozisyonundadir. b)Yukariya dogru etkileme taktikleri etkilemeye calisilan hedef
(birey ya da grup) etkilemeye c¢alisanin {istii pozisyonundadir. ¢) Yatay yonlii etkileme
taktikleri etkilemeye ¢alisilan hedef (birey ya da grup) etkilemeye ¢alisan ile es diizey
pozisyonundadir (Tyroyvola et al.,, 2012;Yaylac1,2006).Yukar1 dogru etkileme
uygulayan asttin elinde yasal gii¢ ya da hiyerarsik otorite olmadigindan gayri resmi bir
yapiya sahiptir (Zin et al., 2011).

Bir istegin veya bir teklifin desteklenmesinin kabul edilmesi icin bilerek
kullanilan davraniglara Proaktif bir etkileme taktigi denir. Farkli proaktif taktik tiirleri
tanimlamak icin tiimevarim ve tlimdengelime dayanan yaklasimlar1 kullanmistir
(Yukl, 2013).

Proaktif etkileme taktiklerini tanimlamaya yonelik ilk farkli 6nemli girisim
Orgiitsel Etkileme Stratejileri Profilleri (POIS) olarak adlandirilan etkileme taktikleri
taksonomisini gelistiren Kipnis, Schmidt ve Wilkinson (1980) tarafindan yapilmigtir
(Kapoutsis, Papalexandris, ve Nikolopoulos, 2010). Kipnis, Schmidt ve Wilkinson ilk
caligmalarinda yukar1 yonlii etkileme taktiklerini sokulganlik (ingratiations), miicadele
etme, meydan okuma (assertiveness), rasyonellik (rationality), yaptirim (sanction),
karsilikl1 degisim yoluyla etkileme (exchange), yukariya bagvurma ve/veya etkileme
(upward appeal), engelleme (blocking) ve koalisyon (coalition) olarak sekiz baslikta
siiflandirmistir (Yaylaci, 2006).

Bu simiflandirmaya gore karsilikli degisim yoluyla etkileme, kisinin hedefteki
kisiye yonelik istegini ya da destek teklifini kabul etmesi durumunda, 6diil ya da somut
faydalar alacagina yonelik net ya da imali s6z verilmesi ya da daha dnce kendisine
yapilan bir iyilige karsilik verilmesinin hatirlatilmasidir. Engelleme, hedefteki bireyin

ilerlemesini engelleyerek bazi amaclari bagaramamasi icin ¢esitli engelleme taktikleri
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kullanarak hedefi durdurma tesebbiisiidiir. Koalisyon, baskalarinin davraniglarini ya
da kararlarin1 etkilemek igin, birkag kisi tarafindan desteklenen toplulugun bir parga
baski yapmasini ya da birlik olmasimi kapsamaktadir. Yukariya bagvurma ve/veya
etkileme, hedefteki kisiyi, talebin daha tist bir yonetici tarafindan yapildigina
inandirmasi ya da hedefteki kisinin istege riza gdstermesi i¢in daha iist bir makamin
yardimimin istenmesidir. Meydan okuma, kisinin bir istegini ya da destek teklifini
kabul ettirmek icin talep, tehdit ya da korkutma (gbzdagi verme) yontemlerini
kullanmasidir. Rasyonellik, hedeflenen amaca ulagmak icin dnerilen bir teklif ya da
istegi, hedefteki kisinin kabul etmesi i¢in mantikli goriisleri, gercek delilleri ve detayl
planlar1 kullanmaktir. Sokulganlik, bir rica/istekte bulunmadan 6nce, kompliman,
Ovgii ya da arkadasca davranislar gerceklestirerek, hedefteki kisiyi keyifli bir hale
getirmek ya da bagkalarinin goziinde olumlu bir goriintii olusturmaya doniik
cabalardir. Yaptirim, isgérenlerin uyumlu olmasi icin yoOnetimsel engellemeyi
icermektedir. Ornek olarak “maas artislarini engellemek”, “is giivenligi ile tehdit
etmek” gibi durumlar verilebilir (YUksel ve Bolat, 2016).

Etkileme taktiklerini uygulayan kisiler tarafindan doldurulan Orgiitsel Etkileme
Stratejileri Profilleri (POIS) adi verilen anketten gelen 6z bildirimler kullanilarak
tiime varim yaklasimiyla bu taktikler tanimlanmistir. Schriesheim ve Hinkin (1990)
daha sonra, istlerini etkilemeye ¢alisanlarin uyguladiklart yukari dogru etkileme
taktiklerini derecelendirerek degerlendirdikleri Orneklerden elde edilen wverileri
kullanarak POIS'in bir faktor analizini gergeklestirmistir. Bu ¢alisma Onerilen alti
taktigin yani rasyonellik (rationality), g6ze girme sokulganlik (ingratiations), karsilikli
degisim yoluyla etkileme (exchange), yukariya basvurma ve/veya etkileme (upward
appeal), meydan okuma (assertiveness) ve koalisyonun (coalition) desteklendigini
bulmustur. Fakat kalan iki taktigi dayatma (sanction) ve engelleme (blocking)
desteklememistir. Buna gore "engelleme ve yaptirimlar" taktikleri dahil edilmeyerek ,
Olcegin diizenlenmis son hali 18 maddeden olusan 6 boyutlu bir Olcek haline
doniistiiriilmiistiir. Anketin gézden gegirilmis versiyonuyla yapilan sonraki yukariya
dogru etkileme taktikleri calismalarinda kisith bir destek ortaya ¢ikmistir. Ancak,
astlar1 ve es diizeyleri etkilemek i¢in kullanilan taktiklerin bir 6lcutl olarak anketi
dogrulamak icin sistematik bir arastirma yapilmamistir. POIS'in orijinal ve revize
edilmis versiyonlari, proaktif taktikler iizerine yapilan bir¢ok ¢aligmada kullanilmigtir

(Yukl, 2013; Giiles, 2016).
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1989 da baslayan baska bir arastirma programinda, Yukl ve meslektaslar
tarafindan astlari, mevkidaglar1 ve {istleri etkilemede kullanilmaya uygun yapida olan
11 proaktif taktik tanimlanmistir. Bu taktikler Tablo 2.2.1.'de tamimlanmistir. Bu
taktikler Etkileme Davranis Anketi (IBQ- Influence Behavior Questionnaire) adli bir
hedef anketle Olclilmiistiir. IBQ, POIS'dekilere benzer bes taktik ve alti ek taktik
Olcmektedir (Yukl and Michel, 2006). Etkileme Davranis Anketi (IBQ), saha
arastirmalarinda etkilemeye calisanin uyguladig: etkileme davranisinin etkilenmeye
calisilan tzerindeki algisin1 derecelendirerek olarak o6l¢mek igin gelistirilmistir
(Tyrovola et., 2012. Etkileme siirecinde hedef olan kisilerin derecelendirmeleri
genellikle etkilemeye g¢alisanlarin kendilerini derecelendirdigi tiirde olan POISdan
daha hatasiz, tutarlidir (Yukl, 2013).

Tablo 2.2.1. : Etkileme Taktiklerinin Tanimlari

Etkileme Taktigi

Tanim

Mantik yoluyla ikna
etme(Rational
persuasion):

Etkilemeye calisan, onemli gorev hedeflerine ulagsmak igin bir
Oneri veya talebin, yapilabilir ve uygun oldugunu gostermek
adina mantiksal argiimanlar ve fiili kanitlar1 kullanir.

Bilgilendirme Etkilemeye calisan kisi, bir talebi yerine getirmenin veya bir

(Apprising): teklifi desteklemenin hedef kisiye nasil fayda saglayacagini
veya hedef kisinin kariyerinin ilerlemesine nasil yardimc1
olacagim agiklar.

Tesvik edici talepte Etkilemeye calisan bir istek veya teklif i¢in hedefin bagliligim

bulunma (Inspitational
Appeal):

elde etmek icin degerlere ve ideallere hitap eder ya da hedef
kisinin duygularini uyandirmaya galisir.

Danigma (Consultation):

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

Isbirligi yapmak
(Collaboration):

Etkilemeye calisan kisi, hedefin talebi yerine getirmesi ya da
Onerilen degisikligi onaylamasi durumunda ilgili kaynak ve
yardimi saglamay1 Onerir.

Kisisel yakinlik kurmak
(Personal Appeal):

Hedef kisiden arkadaslik iliskisi kullanilarak bir ricay1 yerine
getirmesi ya da destegi istenir. Ya da ne oldugunu belirtmeden
once bireysel iyilik istenir.

Sokulganlik, Yagcilik,
Kendini begendirme
(Ingratiation):

Etkileme denemesi 6ncesinde veya sirasinda 6vgii ve dviinme
kullanir ya da bulunan zor bir talebin ger¢eklestirilmesinde
hedefin kabiliyetine olan giiven ifade edilir.

Kargilikli Degisim
Yoluyla Etkileme -
Mibadele (Exchange):

Etkilemeye calisan taraf isteklendiren bir 6diil, karsilikli bir
iyilik takas1 onerisinde bulunur ya da hedef istedigi seyi
yaparsa daha sonra karsilik vermeye istekli oldugunu gosterir.
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Tablo 2.2.1’in Devami

Yasal - Mesru Yolla Etkilemeye calisan istegini yasal zemine oturmanin ya da
Ikna (Legitimating): kurallara, politikalara, szlesmelere veya emsallere atifta
bulunarak otoritesini dogrulamanin pesindedir.

Baskalari ile koalisyon Etkilemeye calisan, hedefi bir sey yapmaya ikna etmek i¢in
kurma (Coalition): bagkalarinin yardimini ister. Veya bagkalarinin destegini,
hedefin kabul edilmesi igin bir neden olarak kullanir.

Baski yapma (Pressure): | Hedefin bir talebi gerceklestirmesi i¢in talepler, tehditler, sik
kontroller veya kalic1 hatirlatmalar kullanir. Yumusak baski
bigimleri, 1srarci talepler ve hedefin bir seyler yapmayi kabul
ettigi hatirlatmalari igerir. Sert baski bicimleri arasinda
uyarilar, talepler ve tehditler vardir.

Kaynak: (Yukl, 2013)

2.2.1. Mantiksal Etkileme (Rational persuasion)

Mantiksal etkileme bir talebin veya teklifin orgiite neden fayda saglayacagini
veya Onemli bir gérev hedefine ulagmaya yardimci olacagini agiklayan agiklamalarin,
mantiksal arglimanlarin ve olgusal kanitlarin kullanilmasini igerir. Bu taktik en yaygin
uygulanan etkileme taktigidir. Ayrica, bir projenin veya degisikligin basarili
olabilecegine dair gercek kanitlarin sunulmasini da igerebilir. Esnek bir taktik olan
mantiksal etkileme cogu etkileme tesebbiisiinde ve hedef kisilere uygulanabilir. Bu
taktik, hedef kisi ve etkilemeye c¢alisan kisiyle ortak hedefleri paylastigi ancak
baslangigta etkilemeye calisan kisinin isteginin veya teklifinin ortak hedeflere
ulasmanin en iyi yolu oldugunu fark etmediginde ¢ok yararlidir. Etkilemeye ¢alisan
kisinin yiikksek uzmanlk ve giivenilirlige sahip oldugu algis1 var ise, kanit ve
ongoriilen ¢iktilar iceren mantia dayali cazibenin kullanimi daha etkin olmaktadir.
Etkilemeye calisan kisi ve hedefin uyumsuz hedefleri varsa veya etkilemeye calisan
kisi uzmanlik ve giivenilirlikten yoksun ise mantiksal etkilemenin etkili olmasi olas1
degildir. Etkili mantiksal etkileme, acik ve spesifik, konuyla ilgili ve guncel olan
gercek bilgilerin sunumunu igerir (Yukl, 2013; Bauer and Erdogan, 2010).

Bu taktik, orgiitsel hiyerarside (yukari, yatay, asagi) her yone kullanilmaktadir.
Bununla birlikte, arastirmalar orgiitlerde hedefleri etkilemek i¢in yukar1 yonlii daha
yaygin olarak kullanildigin1 gostermektedir. Mantiksal etkileme kullaniminin olumlu
sonuglar1 vardir. Ornegin, etkin olmayan ydneticilere kiyasla, etkin yoneticiler daha

siklikla mantiksal etk ilemeyi kullanmaktadirlar. Ek olarak arastirmalar, rasyonellige
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sahip bireylerin, kariyerlerindeki bagar1 gibi ikincil basar1 yasama ihtimalinin daha

yiiksek oldugunu gostermistir (Goertzen, 2013).

2.2.2. Bilgilendirme (Apprising)

Bilgilendirme, bir istegin veya teklifin neden hedef kisiye fayda saglamasinin
olast oldugunu aciklar. Olasi avantajlar arasinda daha biiyiik ticret artisi, daha hizli
kariyer gelisimi ve yeni beceriler 6grenme firsatlari olabilir. Ya da bir yonetici, bireyin
kariyerleri icin gerekli yeni becerileri gelistirmesi i¢in bir istegin nasil bir firsat
olacagini agiklayabilir. (Fernandez et al., 2012; Goertzen, 2013).

Bilgilendirme, gerceklerin ve mantigin kullanimini igerebilir, fakat mantiksal
etkilemeden farkli olarak, tanimlanan faydalar kurulus veya misyon i¢in degil, hedef
kisi icindir. Karsilikli degisim yoluyla etkilemeden farkli olarak, hedef kisinin
kazanacag faydalar, dogrudan etkileyen tarafindan saglanan bir sey yerine gérevin
kendisinin triiniidiir. Ancak, etkileyenin talebi yerine getirildiginde veya teklifin
uygulanmasiyla ger¢eklesmesinde gergeklesmesi muhtemel olan bir seydir (Yukl.,
2013; Goertzen, 2013).

Bu taktik, tstler ile karsilastirildiginda astlar1 veya es diizeyler ile kullanilma
olasilig1 daha yiiksektir. Bilgilendirmenin basarili bir sekilde kullanilmasi, bir faaliyet
ya da degisim ile ilgili olas1 kisisel faydalar hakkinda essiz bilgi gerektirir ve astin
amirinden bu tiir bilgi i¢in giivenilir bir kaynag1 olmasi ¢ok az olasidir. Tek istisna

durum ise, astin deneyimli olup, tistiin kurumda yeni olmasidir (Yukl, 2013).

2.2.3. Tesvik Edici Talepte Bulunma (Inspitational Appeal)

Bu taktik, rasyonel ikna ve basvuruda kullanilan mantiksal argiimanlar tersine,
duygusal veya deger temelli bir talepte bulunur. Tesvik edici talepte bulunma, gugli
duygular uyandirarak ve bir kisinin isteklerine, degerlerine, umutlarina ve ideallerine
bir istek ya da oneriyi iligkilendirerek cosku ve baghlik gelistirme ¢abasidir. Diger bir
deyisle bir talep veya eylem siireci i¢in destek kazanmak adina degerlerimiz,
duygularimiz ve inanglarimiza dokunmaya c¢abalanmasidir. Bu talepler ¢ogu insana
onemli olma, faydali hissetme, degerlerinin desteklenmesini, degerli bir seyi
basarmak, en iyi takimin iiyesi olmak veya igleri daha iyi hale getirmek i¢in heyecan
verici bir c¢abaya katilmayr arzulamayr icermektedir. Hedef kisiye bunlar
sunulmaktadir. Etkili 6zgiin, kisisel biiylik diisiinceli (gelecege dair hirsh plan ve
idealler igeren), coskulu olmalidir (Yukl, 2013; Bauer ve Erdogan, 2010). Bu taktik
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herhangi bir yonde kullanilabilir, bununla birlikte miidiirler tarafindan astlarina asagi
yonlii daha sik kullanilmaktadir. Yeni bir proje lizerinde ¢alismaya dair bir baglilik
altina girmek i¢in 6zellikle uygundur. Ve boyle bir talep biiyiik ihtimalle astlar1 veya
es diizeyler ile yapilmaktadir. Tesvik edici talepte bulunma ayni zamanda degerler ve
idealleri kapsayan Onerilen bir degisiklik ile ilgili destek almak i¢in uygun bir taktiktir
(Yukl, 2013).

Etkili yoneticiler, etkili olmayan yoneticilere kiyasla daha sik tesvik edici talepte
bulunmay1 kullanmaktadir. Bununla birlikte, yonetici-ast iligskisinin kalitesi taktigin
etkinligini etkiliyor gibi goriinmektedir. Ornegin, diisiik kaliteli bir iliski oldugunda,
yonetici tarafindan Tesvik edici talepte bulunmasiyla astin yardimci davranma
davraniglar1 arasinda negatif olarak bir iliski bulunmaktadir. Baska bir deyisle,
yoneticileri ile zayif iligkisi olan ¢alisanlar, degerler bagvurulmasinin bos bulmakta ve

fazladan rol davranis1 sergilemek istememektedir (Goertzen, 2013).

2.2.4. Damisma (Consultation)

Danisma taktigi, hedef kisiyi bir istegin nasil gergeklestirileceginin veya
Onerilen bir degisikligin nasil uygulanacaginin planlanmasina katkida bulunmaya ve
Onerilerde bulunmaya tesvik edildigi katilimei bir yaklasimdir (Charbonneau, 2004).
Danigma cesitli sekillerde olabilmektedir. Hedef kisi, amacin ne olmasi gerektiginin
belirlenmesine dahil olmaz sadece amaca nasil ulagilacaginin belirlenmesine yardime1
olmaktadir. Mantiksal etkilemede oldugu gibi, etkilemeye ¢alisan ile hedef kiginin
ortak hedefleri varsa, danisma taktiginin daha etkili olmas1 muhtemeldir. Danisma,
hedef kisinin bulunulan istegin fizibilitesi veya olast olumsuz sonuglari hakkinda
endiseleri olup olmadigini kesfetmek i¢in yararhdir. Etkileyen, ortaya ¢ikan sorunlari
onlemek veya ¢ozmek i¢in igbirligi taktigine bagvurmak gibi yollar arastirabilir (Yukl,
2013).

Danigsma hedefin bagliligr ile sonug¢lanan her yonde kullanilabilen etkin bir
etkileme taktigi olarak diistiniilebilir. Ancak daha yaygin olarak iistlerden ¢ok astlara
ve es diizeylere kars1 kullanilmaktadir. Etkilemeye ¢alisan kisinin bir gérevi planlama
veya degisiklik yapma yetkisine sahip oldugu, ancak isi yiiriitmek veya degisimi
gerceklestirmek icin hedef kisinin yardimina ihtiyact oldugu durumlarda bu taktigin
kullani1lmas1 dzellikle uygundur. Is atama ve degisiklik yapma yetkisi asag1 yonde en
biiyiik, yukar1 yonde en azdir. Bu taktik, ¢alisanlara bir ses duygusu ve liderlerin

kararlarina katkida bulunma firsat1 saglar. Sesin, ¢alisanlarin adil muamele ve saygi
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algilar1 i¢in Ozellikle Onemli oldugu gosterilmistir. Danigmanlik, Onerilen bir
degisiklik veya yeni bir proje icin istlerin destek veya onayir alma girisiminde
kullanilabilir, ancak {iistlerin bu tiir kararlar1 gézden gecirme yetkisi vardir ve teklifin
degistirilmesi i¢in alt diizeyden bir davete ihtiya¢ duymazlar. Yanal yonli danigsma,
oncesinde ihtiyaclar fikirleri alinmayan es diizeylerden gelen endiseleri ve Onerileri
ortaya cikartarak, es diizeylerin bir faaliyeti veya degisimi desteklemeye kendini
adayabilmelerini saglamada c¢ok yararhidir. Yoneticilerini etkili olarak algilayan
calisanlar, yoneticilerinin sik sik danigsma tekniklerini kullandigini bildirmislerdir
(Goertzen, 2013; Yukl., 2013; Sparrowe et al., 2005) Bu taktik demokratik karar

vermeye deger veren orgiit ve kiiltiirlerde en etkilidir (Bauer and Erdogan, 2010).

2.2.5. Karsilikli Degisim Yoluyla Etkileme (Exchange)

Karsilikli degisim yoluyla etkileme, etkileyen kisinin hedefin bir talebe uymasi
veya bir teklifi desteklemesi adina hedefe karsilik verilmesi gerekilen yapilmis 6nceki
bir iyiligi hatirlatma durumu, etkileyen kisi tarafindan hedefe 6diil veya maddi
avantajlar saglanacagi konusunda agik veya kapali bir s6z verilmesi olarak
tanimlanabilir (Fernandez et al., 2012). Bu taktik talepte bulunan igin bir seyler
yapildiginda, karsiliginda da talebi gerceklestiren i¢in talepte bulunanin birseyler
yaptig1 bir aligverisi kast etmektedir (Bauer ve Erdogan, 2010). Etkili olmasi igin,
etkileyenin hedefin arzu ettigi ve uygun gordiigii bir sey teklif etmesi gerekmektedir
(Yukl and Tracey, 1992). Bu taktik, hedef kisi i¢in onemli yararlar saglamayan 6te
yandan gerceklesmesi i¢in kayda deger bir caba gdstermesi ve zahmete girmesinin
gerektigi bir ricanin oldugu durumlar i¢in 6zellikle uygundur. Degisim taktikleriyle,
hedef kisiye ilgili talebe uyumunu motive edebilmek icin yeterince degerli sayilacak
bir sey sunulur. S6z konusu fayda, maddi ddiiller, kit kaynaklar, bilgi, tavsiye ya da
bask1 bir gérevde yardim, kariyer destegi ya da politik destek olabilir. Bu karsilikli
degisim yoluyla etkileme taktigi, hedefin etkilemeye c¢alisan kisinin s6z verilen
fayday1 saglayabilecegine ve bunu gerceklestirebilecegine inaniyorsa etkili olacaktir
(Yukl, 2013).

Karsilikli degisim yoluyla etkileme taktikleri Orgiit hiyerarsisinde tistlerden ¢ok
ast ve es diizeyleri etkilemede yaygin olarak kullanilmaktadir. Odiillerin kontrolii
asagl yonde en fazla iist yonde en azdir. Sadece astlara teklif edilebilecek bir 6diil
tiirleri, licret artis1, prim, terfi, daha iyi gorevler veya daha iyi bir ¢calisma programidir.

Ustlerden 6te astlara tesviklerin sunulmasi sosyal olarak daha fazla kabul edilebilirdir.
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Yoneticilerin iistlerine en ufak teklifleri is sorumluluklarinin bir pargasi olarak
beklenilmedigi gibi, liste sunulan herhangi bir tegvik riigvet olarak goriilebilir.
Yoneticiler genellikle es diizeyler tarafindan istenen odiiller iizerinde biraz kontrole
sahiptir, ancak bu odiiller kisisel faydalardan ziyade gorevle ilgili (6rnegin, kaynak,
yardim, bilgi, politik destek vb.) olma olasilig1 daha yiiksektir. Arastirmalar bu taktigin
astlar ve es diizeylerde hedefin baghiligiyla sonuclandigini vurgulamaktadir (Yukl,
2013; Goertzen, 2013).

2.2.6. isbirligi Yapmak (Collaboration)

Bu etkileme taktigi, hedef kisinin ricayr yerine getirmeye ya da teklifi
onaylamaya razi olmasi durumunda ilgili kaynaklar1 temin etmekte yardim saglamayzi,
istenen goérevi yerine getirmede yardim saglamayi ve engelleri asmaya yardimei olma
tekliflerini icerir olabilir (Fernandez et al., 2012). Isbirligi, her iki taktigin de hedef
kisi icin bir seyler yapma teklifini icermesi nedeniyle karsilikli degisim yoluyla
etkileme taktigiyle benzer goriinebilir Ancak, altinda yatan motivasyon siirecleri ve
kolaylastiran kosullarda 6nemli farkliliklar vardir. Karsilikli degisim yoluyla etkileme,
bir talebin yerine getirilmesiyle elde edilecek faydalarin arttirilmasini igerir ve hedef
kisiye yonelik uyumun faydalarinin aksi takdirde (faydanin artmamasi durumunda)
diisiik kalacagi durumlarda 6zellikle uygundur. Isbirligi, bir talebi yerine getirmenin
zorlugunu veya maliyetlerini azaltmay1 icerir ve 6zellikle hedef kisi i¢in uyumun zor
oldugu durumlarda o6zellikle uygundur. Tipik olarak karsilikli degisim yoluyla
etkileme genellikle, iliskisiz yararlarin kisisel olmayan ticaretini igerir, oysa igbirligi
genellikle ayni1 gorevi yerine getirmek i¢in ortak bir ¢aba gerektirir (Yukl, 2013;
Goertzen, 2013).

Is birligi en az siklikla yukar1 yonde kullanilir. Bir {ist, genellikle, istege baglh
kaynaklar iizerinde, astlarina gore daha fazla kontrole sahiptir ve genellikle nemli bir

faaliyet i¢in astlarinin yardimi gerektirebilir (Yukl, 2013).

2.2.7. Kisisel Yakinhk Kurmak (Personal Appeal)

Kisisel yakinlik kurma yardim isteyen etkilemeye calisan kisiden hedefin
hoslandigindan dolayr yardim etmesi anlamina gelmektedir. Tamdigimiz ve
sevdigimiz kisilere evet demekten hoslanmaktayizdir. Yurtlarda yapilan iinlii bir
deneyde en ¢ok hoslanilan kisilerin merdivenlere yakin yerde kalanlar oldugunu tespit

etmistir.bu kisiler koridordan giren ve c¢ikan diger kisiler tarafindan en ¢ok

26



goriilenlerdi. Tekrarlanan temas, asinalik ve rahatlik getirmistir. Bu nedenle, Kisisel
yakinlik kurma sizi tantyan ve begenen kisiler icin en etkilidir (Bauer and Erdogan,
2010).

Kisisel yakinlik kurma, birisine arkadaslik veya sadakat temelinde bir iyilik
yapmasini istemeyi icerir. Bu etkileme taktigi dogal olarak, hedef kisinin etkileyen
kisiden hoslanmadigr durumlarda etkili olamaz. Bununla birlikte, iliski ne kadar
giicliiyse, etkileyenin kisisel yakinlik kurma talebinde bulunmasi da o kadar fazladir
(Goertzen, 2013).

Kisisel yakinlik kurma, yardim ya da bilgi almak ya da is ile ilgisi olmayan
kisisel bir iyilik talebinde bulunmak i¢in ¢ok yararlidir. Bununla birlikte, taktik es
diizey ve astlarin bagliligiyla sonuclanabilir. Bu taktigin ast ya da iisten ziyade
disaridan birine ya da es diizeye uygulanmasi sosyal olarak daha fazla kabul
edilebilirdir. Bir astan kisisel bir iyilik istemek olduk¢a garip bir durum olmak ile
beraber ¢ok olagandisi durumlar disinda gerekli olmamalidir. Bir isten kigisel yakinlik
kurarak bir istekte bulunmak hakkaniyet sorunlari ve diger astlarda adam kayirmaca
algis1 yaratabilir. Bu yaklasim baglilik ve uyumun bir karisimi ile sonuglanabilir ve

orta derecede etkili etkileme taktigi olarak algilanir (Yukl, 2013; Goertzen, 2013).

2.2.8. Sokulganlik Yoluyla ikna (Ingratiation)

Sokulganlik yoluyla ikna, etkileyenin hedeften birsey yapmasini istemeden once

onun hakkinda hedefin olumlu diistinmesini saglamak adina hedefi iyi bir ruh haline
sokma ¢abasidir olabilir (Fernandez et al., 2012). Iltifatlarda bulunma, istenmeyen
tyilik yapma, farkli ve saygili davranma ve 6zellikle istekte bulunmadan 6nce cana
yakin ve yardimsever davranmayi igerir. Sokulganlik Yoluyla Tkna samimi olarak
algilandiginda, olumlu bakis agisini gliglendirmeye ve hedef kisiyi istegi diistinmeye
istekli kilmaktadir (Yukl, 2013).
Sokulganlik etkileme tesebbiisii oncesi ve sirasindaki tiim iltifatlar1 kapsamaktadir.
Arastirmalar, Sokulganligin bireyleri etkileyebilecegini gostermektedir. Ornek olarak
0zgeemis ile ilgili yapilan bir ¢alismada, Onlara eslik eden kapak mektubu disinda,
0zdes olan O0zge¢misler arasinda, sokulgan bilgiler iceren bir kapak mektubu ile
birlikte verilen 6zge¢misler bu bilgi olmadan verilen 6zge¢mislerden daha yiiksek
puan almistir. Sokulganlik yoluyla ikna diiriist, seyrek ve iyi niyetli olmalidir (Bauer
and Erdogan, 2010).
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Bu taktik tistlerden ziyade ast ve es diizeylere uygulanmaktadir. bir arastirmada,
sokulganlik stratejilerinin maas, is seviyesi ve terfi sayisi ile Olgililen yiiksek dissal
kariyer basaris1 seviyelerine yol actigi bulunmustur. Buna ek olarak, 69 yoneticiyi
kapsayan bir arastirmada sokulganlik taktikleri kullanan astlarin performans
degerlendirmelerinde yiizde 15 daha yiiksek puan aldigi tespit edilmistir. Bununla
birlikte st ve ast iligkisinin kalitesi bu taktigin etkili olmasin1 etkilemektedir. Furst ve
Cable iist ve astin iligkisinin zayif oldugunda astlarin etkileme tesebbiisiine direng
gosterme egilimde oldugunu bulmusturlar. Bu durum, yoneticileriyle antagonist( kin
dolu ve diismanca) bir iliskiye aliskin calisanlarin, etkileme girisimini siipheyle
kargiladiklar1 ve bu nedenle karst koymalari muhtemel oldugunu gostermektedir.
Takdir ve 6vgii herkese uygulanabilir. Fakat etkilemeye calisan kisi hedef kisiden statii
ve uzmanlik olarak iistiin ise daha inanilir ve anlamli olur. Dolayisiyla, bir iiste
sokulganlik yoluyla ikna taktigi uygulandiginda daha az samimimi goziikmesi olasidir.
Sokulganlik yoluyla ikna, bir sey istemeden hemen 6nce kullaniliyorsa manipiilatif
olarak gorulebilir; genel olarak, proaktif etkileme taktiginden ¢ok isbirlik¢i iliskiler
kurmak adina uzun vadeli bir stratejinin pargasi olarak daha faydalidir (Yukl, 2013;

Goertzen, 2013; Masood et al., 2015).

2.2.9. Yasal - Mesru Yolla ikna (Legitimating)

Yasal - mesru yolla ikna taktikleri, mesru bir otoriteyi kurma veya belirli bir tiir
talepte bulunma hakkina sahip olma girisimlerini igerir. Bu taktik bagvurunun mesru
veya pozisyon giiciine dayandiginda gerceklesir. “Bana verilen giicle...”: Bu taktik
kurallara, yasalara ve diizenlemelere uymaya dayanir (Yukl., 2013; Bauer and
Erdogan, 2010). Yasallik bir rutin bir talebi daha 6ncesinde sorgulanmadan birgok kez
yerine getirilmesini ve uyulmasini saglar. Bununla birlikte, alisilmadik bir istekte
bulundugunuzda, istegin agik bir sekilde otoritenizi astigi veya hedef kisinin kim
oldugunuzu ya da sahip oldugunuz yetkinizi bilmedigi durumlarda mesruiyetin
sorgulanmas1 daha olasidir. Cogu karsilikli olarak birbiriyle uyumlu olan ¢esitli
mesrulastirma yontemleri vardir (Yukl, 2013).

Yasal - mesru yolla ikna, ¢ogunlukla, iliskilerin genellikle belirsiz oldugu ve
araci otoritesinin daha az iyi tanimlandig1 yerlerde es diizeyleri veya disaridakileri
etkileme girisimleri ile ilgilidir. Bu taktik uyum veya direngle sonuglanabilir. Ancak
aragtirmalar, hedefin bagliligiyla bir negatif iliskinin oldugunu gostermektedir. Yasal

- mesru yolla ikna astlari biiyiik degisikliklerin uygulanmasinda ya da olagandis1 bir
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krizle bas etme durumlarinda asagi yonde astlara uygulanir. Yonetici-alt iligkinin
kalitesi bu taktigin etkinligini etkileyebilir. Antagonizm(kin,diigmanlik) ile karakterize
edilen yonetici-alt iliskiler igerisinde, yasal - mesru yolla ikna taktikleri ¢alisanlardan
daha fazla direnci almaktadir. Yasal - mesru yolla ikna Ozellikle de Ust dlzey
yoneticinin yeni ve ilgili politikalara, sozlesme anlagmalarina ve standart
uygulamalara yabanct oldugu durumlarda, sahsi konular ilgili talepler i¢in yukari
yonde kullanilabilir. Bu etkileme tarzi daha yaygin olarak asagi ya da yatay yonde
kullanilir (Yukl, 2013; Goertzen, 2013).

2.2.10. Baski Yapma (Pressure)

Baski taktikleri genellikle hedefin talebi kabullene kadar tehdit, uyari,
tekrarlanan istekler ya da kisinin bir talebe uyup uymadigini sik¢a kontrol etmek gibi
agresif davranislari igermektedir (Yukl, 2013; Bauer and Erdogan, 2010). Hedef kisi
ozellikle tembel ve kayitsiz ise baski taktikleri talebin yerine getirilmesini saglamada
basarili olabilir. Bununla birlikte baskinin sonucunun uyum olmasi olast degildir. Ve
ciddi yan etkileri olabilir. Daha sert formlar1 (6rn. Tehditler, uyarilar, talepler), hedef
kisinin kin beslemesine sebep olur ve caligsma iliskilerini zayiflatir. Hedef kisi sizi
engellemeye, sizi itibarsizlastirmaya veya giiciiniizii kisitlamaya c¢aligabilir. Daha
yumusak formlar1 uygulandiginda (6rnegin, 1srarl istekler, kisinin bir sey yapmaya
s0z verdigine dair hatirlatmalar) hedef kisi ile iliski baltalamaksizin rizasinin
kazanilmasi1 daha ¢ok miimkiindiir (Yukl, 2013). Corts ve arkadaslarinin yaptig
arastirma baski davraniglarini igeren etkileme taktiklerinin olumsuz potansiyelini
vurgulamaktadir. Tehditleri ve baskilar1 kullanarak diger insanlar1 yonetmeyi veya
kontrol etmeyi amaglayan davranislara dayanan taktikleri etkilemenin etkisiz oldugu
gorulmektedir (Corts et al., 2009).

Baski taktikler es diizey ve {iistlerden Ote astlara uygulanmaktadir. Uyar1 ve
tehditleri inandiric1 kilmak adina gerekli olan gii¢ ve otorite iist yonde ya da yatay
yoneyle karsilastirildiginda asagi yonde daha fazladir ve baskinin es diizey ya da
istlerden Ote astlar uygulanmasi genellikle daha etkili sonuglar vermektedir. Baski
gerceklestiginde, belirli bir talebe uyum firetilebilir, ancak aragtirmalar kullaniminin
bir bagka soruna veya bagliliga gore daha fazla direngle sonuglanabilecegini ileri
siirmektedir. ast ve esdilizeylere uygulanan baski taktikleri, astlar veya es diizeylerin

baglilig ile olumsuz yonde iliskilidir. (Yukl, 2013; Goertzen, 2013).
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Arastirmalar, diisiik karizma giliciine sahip yoneticilerin, basing taktiklerini
yiiksek karizma giicline sahip olanlardan daha sik kullanma egiliminde oldugunu
gostermektedir. Bununla birlikte, baski taktiklerini sik kullanan yoneticilerin etkisiz
oldugu algilanmaktadir. Bu nedenle bask1 etkisiz bir etkileme taktigi olarak kabul

edilir. (Bauer ve Erdogan, 2010; Goertzen, 2013).

2.2.11. Koalisyon Taktigi (Coalition)

Koalisyon Taktigi, hedef kisiyi etkilemek icin diger insanlardan yardim almay1
igerir. Bagka bir deyisle bu taktik, bagkalarmi etkilemek i¢in ortak bir hedefe dogru
birlikte ¢alisan bir grup kisiyi ifade etmektedir (Yukl, 2013; Bauer and Erdogan,
2010). Koalisyon ortaklar1 es diizeyler, astlar, tistler veya disaridan gelenler olabilirler.
Hedef, koalisyondaki bireylere saygi duyuyor veya onlari seviyorsa, bu etkileme tarzi
basarili olabilir. Koalisyon ortaklari, hedef kisiye gerceklestirilen etkileme
denemelerine aktif olarak katilabilir veya etkilemeye c¢alisan kisi koalisyon
ortaklarinin sadece bir istek veya Oneri onayimi kullanabilir. Bir koalisyon ortagi hedef
kisiyi etkileme ¢abalarina aktif olarak katildiginda, etkileme denemelerine genellikle
baska etkileme taktikleri de dahil olur. Ornegin, koalisyon ortag hedef kisiyi
etkilemek icin mantiksal etkileme, karsilikli degisim yoluyla etkileme veya baski
kullanabilir. Etkilemeye calisan kisi, hedef kisinin ilk amirinden yardim aldiginda,
slire¢c bazen yukar: yonlii bir etkileme olarak adlandirilir, ancak siire¢ hala tamamen
farkli bir proaktif taktik tiirinden ziyade bir koalisyon taktigi Ornegi olmayi
strdirmektedir (Goertzen, 2013; Yukl, 2013).

Koalisyon taktigi astlardan 6te iist ve es diizeylere uygulanmaktadir. Ozellikle
onerilen bir degisim veya yeni bir girisim i¢in desteklerini kazanmak i¢in uygundur.
Genellikle, bir ¢alisanin daha hizli ¢alismasina yardimci olmak veya performansi
iyilestirmek yerine yalnizca orgiitsel bir degisiklik igin destek saglamakta etkilidir.
Astlar1 etkilemek icin koalisyon taktigi kullanmak nadiren gereklidir. Yoneticiler
astlarim1 etkilemeyi saglayacak bir¢cok yola sahiptirler. Ve gelismis tilkelerde (bati
iilkelerinde) diger insanlardan yardim almadan bunu yapmalari beklenmektedir.
Genellikle etkisiz bir taktik olarak algilanir. Bu taktik baghliktan ziyade daha yaygin
olarak direnis veya uyum sonug¢lanmaktadir. (Yukl, 2013; Goertzen, 2013).
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2.3. Proaktif Taktiklerin Etkinligi

Etkileme tesebbiislerinde etkileme taktiklerini her zaman uygulamak
gerekmemektedir. Bir istek acik bir sekilde yasal ise, is ile ilgili ve hedef kisi nasil
yapilacagini biliyorsa, o zaman yasal glice dayanan bir “basit talep” kullanarak hedef
kisinin istegin kars1i uyumunu elde etmek genellikle miimkiindiir. Ancak, bir kisi basit
bir talebe direnme egiliminde oldugunda, proaktif etkileme taktikleri kullanimu,
etkileme girisiminin daha basarili olmasina yardimci olabilir. etkileme taktiklerinin
olagandisi, tartismali veya zor olan bir istek veya tekliflerin oldugu ya da etkilemeye
calisan kisinin hedef kisi (6rnegin bir es diizey, patron veya miisteri) lizerinde ¢ok az
otoriteye sahip oldugu durumlarda kullanilmasi faydalidir (Yukl, 2013).

Bireyin yeni bir gorevi bitirmesini saglama, mevcut gorevi ile ilgili proseduru
degistirme, bir gorev igin yardim etme gibi amaglarda kullanilan her tur proaktif
taktigin etkinligi, kullanildigi durumun c¢esitli yonlerine baglidir. Durumun ilgili
yonleri, etkileyen-hedef iliskisinin tiirii, etkilemeye calisanin giicl ve otoritesi,
etkilemeye calisanin kisilerarasi becerileri, etkileme amacinin tiirii ve talebin hedef
kisi tarafindan uygun ve kabul edilebilir olarak goriilme derecesini kapsamaktadir.
Hedef kisi, taktigi toplumsal olarak kabul edilebilir bir etkileme davranist bigimi
olarak algilarsa, etkilemeye ¢alisanin yeterli konuma ve kisisel giice, gliclii kisilerarasi
becerilere sahip ise ve eger taktik, mesru ve hedef degerler ve ihtiyaglarla tutarli bir
talep icin kullanilirsa taktigin basarili olma olasiligi daha yiiksektir. (Yukl, 2013;
Katlav, 2016).

Etkileme girisiminin sonucu, aynm1 zamanda, etkilemeye c¢alisanin hedef
tarafindan giivenilir ve biitlinliigline sahip oldugu algisina da baghdir. Herhangi bir
taktik etik olmayan bir sekilde kullanilabilir. Diiriistliik konusundaki itibar1 korumak
icin taktikleri aldatic1 veya manipiilatif bir sekilde kullanmaktan kaginmak 6nemlidir.
Proaktif taktikler, kisisel kazanim icin baskalarini istismar etmemek i¢in degerli
amagclara ulagmak i¢in etik yollarla kullanilmalidir (Yukl, 2013).

Etkileme girisiminin sonucu duruma bagli olsa da, etkileme girisimlerinin
sonuglari lizerine yapilan arastirmalar, bazi taktiklerin genel olarak digerlerinden daha
etkili olma egiliminde oldugunu ortaya ¢ikartmistir. Taktik etkinligi ve taktiklerin
farkli durumlarda nasil yaygin olarak kullanildig: ile ilgili arastirma bulgulart Tablo

2.3.1.’de 6zetlenmistir. Taktigin farkli hedeflerle nasil kullanildig1 ve taktigin nasil
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birlestirildigi ve siraya konuldugu konusundaki aragtirmalar hala sinirlidir, ancak bu

bulgular tabloda da 6zetlenmistir (Yukl, 2013).

Tablo 2.3.1. : Proaktif Etkileme Taktikleri Bulgularmm Ozeti

Tek mi
Etkileme Taktigi Taktigin Sonug Sirasi kullaniliyor Ya da | Genel
Kullanim birlik mi Etkisi
Yond kullaniliyor
Mantiksal Etkileme Her Ydnde Daha ¢ok ilk Siklikla iki tiirlii Yiiksek
(Rational yayginca isteklerde kullanilir | kullanilir.
persuasion): kullanilir.
Tesvik edici talepte Es, st Fark yok Siklikla diger Yiksek
bulunma duzeyden ¢ok taktikler ile
(Inspitational astlara kullanilir
Appeal):
Danigma Es, tist Fark yok Siklikla diger Yiksek
(Consultation): duzeyden ¢ok taktikler ile
astlara kullanilir
Isbirligi yapmak Es, st Calisiimadi Siklikla diger Yiksek
(Collaboration): duzeyden ¢ok taktikler ile
astlara kullanilir
Bilgilendirme Es, st Calisiimadi Siklikla diger Orta
(Apprising): diizeyden gok taktikler ile dereceli
astlara kullanilir
Sokulganlik Yoluyla | Es, ist Daha ¢ok ilk Siklikla diger Orta
Ikna (Ingratiation): duzeyden ¢ok isteklerde kullanilir | taktikler ile dereceli
astlara kullanilir
Karsilikli Degigim Es, st Daha ¢ok Hizli Esit siklikla her iki | Orta
Yoluyla Etkileme- duzeyden ¢ok takipte kullanilir tiirde de kullanilir. dereceli
Miibadele astlara
(Exchange):
Kisisel yakinlik Astlar, Ust Daha cok ilk Esit siklikla her iki | Orta
kurmak (Personal diizeyden gok isteklerde kullanilir | turde de kullanilir. dereceli
Appeal): es diizeylerde
Koalisyon Taktigi Astlar, Ust Daha ¢ok gecikmis | Esit siklikla her iki | Orta
(Coalition): diizeyden gok (ertelenmis) takipte | tiirde de kullanilir. dereceli
es diizeylerde kullanilir Az
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Tablo 2.3.1. Devami

Yasal - Mesru Yolla | Es, tist Daha ¢ok Hizli Siklikla diger Az
Ikna (Legitimating): | diizeyden cok takipte kullanilir taktikler ile

astlara kullanilir
Baski yapma Es, Ust Daha ¢ok gecikmis | Esit siklikla her iki Az
(Pressure): diizeyden ¢ok (ertelenmis) takipte | tiirde de kullanilir.
astlara kullanilir

Kaynak: (Yukl, 2013)

Genelde en etkili olan dort taktik mantiksal etkileme (Rational persuasion),
danisma (Consultation), isbirligi yapmak (collaboration tesvik edici talepte
bulunmaktir (Inspitational appeal). Bu “temel taktikler” genellikle bir talebi yerine
getirmek veya bir teklifi desteklemek adina hedef etkilemekte basarili sonuglar
vermektedir. Guglu bir mantiksal etkileme bi¢imi (6rnegin, ayrintili bir 6neri, ayrintilt
belgeler) zayif bir mantiksal etkileme bi¢iminden ¢ok daha etkilidir (6rn. kisa bir
aciklama, kanitlar1 desteklemeyen bir iddia). Sokulganlik yoluyla ikna, karsilikl
degisim yoluyla etkileme ve bilgilendirme, astlar1 ve es diizeyleri etkilemede orta
derecede etkilidir, ancak ustlere proaktif etkileme girisiminde bu taktiklerin
kullanilmas1 zordur. Kisisel yakinlik kurma, etkilemeye ¢alisan kisinin arkadasca bir
iligkisi oldugu bir hedef kisiyi etkilemesinde yararli olabilir. Bununla birlikte, ¢ogu
zaman hedefin baglilgiyla sonuglanan is birligi yapma taktigi sadece belirli tirden
talepler (6rnegin, yardim almak, kisisel bir 1yilik almak, planlanmis bir toplantiy1 veya
son tarihi degistirmek) ile iliskilendirilebilir. Ve muhtemelen hedefin bagliligindan 6te
uyumu ile sonuclanabilir (Yukl, 2013; G6zu, 2012).

Baski, koalisyon ve yasal mesru yolla ikna en etkisiz taktiklerdir (Yukl and
Tracey, 1992).

Uyum ile sonuglanabilmesine ragmen, baski (stirekli hatirlatmalar), ve yasal -
mesru yolla ikna (calisanlara bir seyler yapmasini sdyleyebilme otoritesini ifade
etmektedir) gibi taktikler, baglilig1 ortaya ¢cikarmakta ¢ok etkili degildir, ancak hedefin
uyum saglamasi i¢in yararl olabilir. Uyum bazen bir etkileme girisiminin amacin
gerceklesmesi igin gerekli olan her seydir (Yukl, 2013; Michela, 2007).

Uyum ile sonug¢lanabilmesine ragmen, koalisyon (bir ¢aligan1 bir seyler
yapmaya ikna etmesine yardimei olmak i¢in baskalarini gérevlendirmek) baglilig

ortaya ¢gikarmakta ¢ok etkili degildir (Michela, 2007). Bir koalisyon taktigi dzellikle
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de koalisyon ortaklar1 mantiksal etkileme ve tesvik edici talepte bulunma gibi
dogrudan taktikler kullaniyorsa, bir degisimin veya yeniligin desteklenmesi i¢in bir
es dlizey veya istiinii etkilemek igin etkili olabilir. Ancak, koalisyon ortaklar1
tarafindan baski taktiklerinin kullaniliyorsa ve hedef kisiye kars1 birlik olan bir
girisim olarak goriiliiyorsa koalisyon taktiginin kullanilmasi etkili olmayabilir. En az
etkili olan koalisyon taktigi ise list makama bir otoriteye basvurmaktir. Biiylik bir
projenin basarisizligina neden olabilecek bir es diizey ile olan ¢atismay1 ¢6zmek igin
son ¢are olarak faydalanilir (Yukl, 2013).

Bir yoneticinin ayni anda veya bir sirada birden fazla dogrudan etkileme taktigi
kullanmas1 genellikle miimkiindiir. Bir ya da daha fazla farkli taktik birlestirildiginde,
bir etkileme girisiminin basarili olmasi daha olasidir. Bununla birlikte, sonug, bilesen
taktiklerinin giiciine ve birbirleriyle ne 6l¢iide uyumlu olduklarina baghdir. Uyumlu
taktiklerin birlikte kullanimi kolaydir ve birbirlerinin etkinligini arttirirlar. Taktik
kombinasyonlari iizerine yapilan arastirmalar oldukga sinirlidir, ancak bazi taktiklerin
digerlerinden daha kolay bir sekilde kombine edildigini gostermektedir (Yukl, 2013).

Mantiksal Etkileme c¢ok esnek bir taktiktir ve genellikle diger taktiklerle
uyumludur. Danigsma, tesvik edici talepte bulunma ve bilgilendirme gibi yumusak bir
taktigin etkinligi, mantiksal etkileme ile birlestirilerek artirilabilir. Ornegin, nerilen
bir degisikligin neden Onemli oldugunu acgiklamak i¢in mantiksal etkileme
kullanilabilir ve degisimi danigma, degisimi uygulamak i¢in kabul edilebilir bir yol
bulmaya hedef kisiyi dahil etmekte kullanilabilir. Bir amirin, ¢alisanlar1 bir gorevi
Ustlenmeye ikna etmek i¢in mantik ve gergekleri kullanmasi da baska ornek olarak
verilebilir. Tesvik edici talepte bulunmanin kapsadigi deger ve idealler sirket i¢in
onemli nedenleri de igerebilir. Orgiit i¢in faydal talebin, ayn1 zamanda, kisinin
yararina olan nedenleri de agiklanabilir. Ornegin, kar1 arttirmak igin &nerilen bir
degisiklik, hedef kisinin bir terfi almasina yardimci olabilir (Yukl, 2013; Michela,
2007).

Falbe ve Yulk Tek bir yumusak taktigin kullanilmasi tek bir sert taktigin
kullanilmasindan daha etkili sonu¢ verdigini bulmustur. Ayrica, iki yumusak taktigi
kombine etmek ya da bir yumusak taktik ile mantiga dayali kullanmak herhangi bir
taktikten ya da sert taktiklerin kombinasyonundan daha etkili oldugunu tespit etmistir.
Bu nedenle, kanitlar farkli taktiklerin farkli etkililik derecelerine sahip oldugunu

gostermektedir (Higgins et al., 2003).
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Bazi taktikler agik¢a uyumsuzdur. Mesela, yumusak taktiklerin temelini
olusturan arkadaslik ve sadakat duygularini zayiflattigi i¢in sert bir baski bigimi bir
kisiden dostluga ya da sadakate dayali olan kisisel yakinlik kurmak veya sokulganlik
ile uyumsuzdur. Baski taktiginin sert bir bigimde uygulanmasi, danisma ve isbirligi
gibi taktikler i¢in gerekli olan giiveni de zayiflatmaktadir. Bununla birlikte, hedef kisi
etkilemeye calisanin gorev hedeflerini paylagsmadigi durumlarda, mantiksal etkileme,
danigsma ve is birligi etkili olmayacaktir. Bu durumda, karsilikli olarak kabul edilebilir
bir anlagsmaya ulagsmak i¢in hedefin istekliligini motive etmek adina bazi baskilar
gerekli olabilir. Tehdit veya yukariya dogru otorite figilirlerine bagvurma hedef kisinin,
isbirliginin isbirligi yapmay1 reddetmekten daha faydali olduguna ikna edilmesinde
yardimet olabilir. Isbirligi elde etmek icin baski taktiklerinin kullanilmas: kayda deger
bir beceri gerektirir ve diger taktikler basarisiz olduktan sonra kullanilmalidir (Yukl,
2013; Pehlivan, 2018).

Etkileme girisimleri genellikle, birka¢ glin veya hafta boyunca meydana gelen
bir dizi ayr1 etkileme boliimiinii igerir. Bazi taktikler, ilk etkileme girisimlerinde daha
fazla kullanilir ve diger taktikler takip eden etkileme girisimlerinde daha fazla
kullanilir. Daha 6nce agiklanan taktik se¢im nedenleri, farkli etkileme taktikleri
kullanimindaki siralama farkliliklarini agiklamak i¢in kullanilabilir. Genel olarak, bir
yOneticinin baglangigta en az caba ve maliyetle bir hedefe ulasmasi muhtemel
taktikleri segecegini varsaymak mantiklidir (Yukl, 2013).

Baslangictaki ¢ogu etkileme girisiminde ya basit bir talep ya da nispeten zayif
bir mantiksal etkileme bi¢imi vardir Bu taktiklerin kullanimi kolaydir ve etkilemeye
calisana maliyetleri de ¢ok azdir. Sokulganligin erken kullanilmas: da muhtemeldir,
clinkii bir istegin mantigin bir pargasi olarak kullanilmasi daha giivenilirdir (6rn.
kisinin bir is1 yapmak icin son derece nitelikli oldugu sdylenir). Eger bir hedef kisiden
direnis beklenirse, o zaman ser taktiklere gore daha sonuglar veren etkilemeye
calisanin daha gii¢lii bir mantiksal etkileme bi¢cimi ve kisisel yakinlik kurmak,
danisma, isbirligi, bilgilendirme ve tesvik edici talepte bulunma gibi “yumusak”
taktikler kullanmasi muhtemeldir. Hedefin siirekli direnisi karsisinda, etkilemeye
calisan ya daha "sert" taktikleri deneyecek gerginligi artiracak ya da talebin bu
gerginlik artis1 riskine degmeyecegine kanaat getirir ise bu cabayi terk edecektir. En
yiiksek maliyet ve riskleri igerdiginden baski, karsilikli degisim yoluyla etkileme ve
koalisyonlar, takip eden etkileme girisimleri i¢in saklanacaktir, yasal mesru yolla ikna

etme, hedefin bir talebin mesrulugunu nasil algilayacagina baglh olarak, erken veya
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ge¢ olarak kullanilabilir. Etkilemeye c¢alisan, hedef kisinin mesruiyet konusunda
herhangi bir siipheye sahip olduguna inaniyorsa, bu taktigi erken kullanilmalidir
(Yukl, 2013; Gozu, 2012).

Hangi taktigin kullanilacagi duruma baglhdir ve taktik se¢imi, hedef kisinin ast,
es diizey veya lst diizey olup olmadigina bagli olarak degismektedir. (Yukl, 2013).

Bazi taktikler digerlerinden daha etkili olma egilimindedir ve hedef baglilig
saglama olasilig1 en yiiksek olanlar1 mantiksal etkileme, danisma, isbirligi yapmak ve
tesvik edici istekte bulunmadir. Ancak, bu temel taktikler her zaman goreve baglilik
ile sonu¢lanmaz, cilinkii herhangi bir 6zel etkileme girisiminin sonucu, etkilemeye
calisan tarafindan kullanilan etkileme taktikleri tiirline ek olarak diger faktorler
tarafindan kuvvetle etkilenir. Bazi taktiklerin birlestirilmesinin bazi durumlarda
faydali oldugu, baz1 durumlarda faydali olmadig: agikardir. Farkl etkileme bigimlerini
basarili bir sekilde nasil birlestirecegini bilmek yoneticinin dnemli bir bakis agisina ve
becerisine baglidir. Herhangi bir taktik ustaca, etik bir sekilde kullanilmazsa basarisiz

olabilir ya da etkileme amacinin ve durumunun uygun olmamasi durumunda basarisiz

olabilir (Yukl, 2013).
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3. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI

Bilim ve teknolojideki ilerlemenin bir yansimasi olarak, giiniimiizde orgiitler
daha uzman, teknik ve karmasik olma yolunda ilerlemektedir; bagli ve iyi motive
olmus bir insan giicli bu son derece rekabet¢i kosullarda varligini siirdiirmesi zorlasan
orgiitlerin var olmasina ve varligmi siirdiirmesinde stratejik bir rol tasimaktadir
(Eskandaricharati, 2013). Baska bir deyisle giiniimiiziin rekabet¢i diinyasinda, en
basitiyle bir kisinin istthdam eden 6rgiitiin 6zelliklerine olan duygusal tepkilerini ifade
eden orgilitsel baglilik kavrami oldukea kritik ve degerlidir (Kara, 2019; Majid and
Afifa, 2017). Bir¢ok sayidaki arastirma, yiiksek bagliliga sahip calisanin, orgiitiin
hedef ve degerleriyle 6zdeserek, bagli oldugu kuruma kars1 giiglii aidiyet duygusu
beslemesi ve oOrgiitsel vatandaslik davranigina daha fazla yakinlik sergilemeye hazir
olmasi, istenilen (tanimlanan) is gorevlerinin Otesine geg¢meyi istemesi gibi
nedenlerden dolay1 bagliliin orgiitlerin basarili performans géstermesinde ¢ok dnemli
bir rol oynadigin1 vurgulamaktadir. Rekabet¢i kuruluslardaki ¢alisanlar baglilikla ve
takim halinde etkin ¢alismazlarsa orgiitler iyi bir performans sergileyemezler (Majid
and Afifa, 2017).

1956 yilinda William H. Whyte'in yazdig1 The Organization Man” (6rgiit insant)
adl kitapta tanim olarak ilk defa yer alan Orgiitsel baglilik 19501i yillarda literatiirde
tartisilmaya baglanmis bir kavramdir. Geg¢misten giiniimiize, Orgiitsel bagliligin
dogasin1 ve etkisini anlamak i¢in etkileyici miktarda arastirma calismasi yapilmistir
(Jena, 2015). Morrow, orgiitsel baglilik i¢in 25'ten fazla tanimlama oldugunu
belirtmistir. Tanimlamalara gelince, orgiitsel baghligin o6rgiit ile calisan arasinda
dogrudan bir iliski oldugu hususunda fikir birligi olsa, bu iligkinin yapis1 ve
degerlendirilmesi hakkinda farkli yaklagimlar vardir (Dogar, 2015). Yaklagim
farkliliginin temel nedeni orgiitsel psikologlar ve orglitsel davraniscilar ve sosyologlari
da kapsayan farkli disiplinden gelen arastirmacilarin orgiitsel bagliligi kendi bakis
acistyla yaklasimiyla tanimlamaya g¢alismasidir (Giindogan, 2009) Bu 1980’lerden
sonra ise enddistri / Orgiitsel psikoloji ve orgiitsel davranis literatiiriinde popiilerlik
kazanmistir (Emin, 2017; Korkmaz, 2018; Chong et al., 2017).

Arastirmacilar orgiitlerdeki is davramislarii etkileyecek Onemli bir faktor
olarak gordiiklerinden dolay1 orgiitsel bagliliga biiyiik dnem vermislerdir. Baglilik,
orgiitsel etkinlik ve orgiitiin varligini stirdiirmesi i¢in 6nemli bir faktoérdiir. Mukulu ve

Sakwa, Orgiitsel bagliligin calisanlar1 Orgiite baglayan bir degisken oldugunu
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belirtmistir (Chong, et al., 2017). Dahasi, orgiitsel bagliligin ¢alisanin performansi, is
tatmini gibi c¢esitli orgiitsel sonuglarla olumlu iligkisi oldugu bulunmustur (Jena,
2015). Personel degisimi sikligi, devamsizlik ve gecikme gibi 6nemli Orgiitsel
sonuglarin bir gostergesi olarak gosterildiginden dolay1 yoneticiler ve arastirmacilar
OB'ye odaklanmislardir (Cohen and Gattiker, 1994).

Psikolojik yaklasim ve davranigsal yaklasimlar iizerinden Orglitsel baglilik
kavramu tartigilabilir. Davranisc1 yaklasim orgilitsel baglilig1 calisanlar ve isverenler
arasindaki katki / 6diil degisim siireclerinin ¢iktisi lizerinden incelemistir. Psikolojik
yaklagim, calisanlarin organizasyonlariyla 6zdeslesmesi veya baglanmasi bakis agisi
tizerinden orgiitsel bagliligi goriir (Chong et al., 2017).

Orgiitsel baghlik farkli bakis acilarindan kavramsallastirilmistir. Fornes ve
Rocco'ya gore, orgiitsel baglilik, calisanlarin, organizasyonunun yénetimin degerleri
ve hedefleri ile 6zdeslesme giiciliniin dl¢tisiidiir. Meyer ve Allen, orgiitsel baglilig
“calisanlarin orgiitle iliskilerini karakterize eden psikolojik durum ve bunun
sonucunda Orgiit tiyeligini siirdiirme karar1 ” olarak tanimlamaktadirlar (Chong et al.,
2017).

Porter ve arkadaslari, (1974) orgiitsel bagliligi, 6rgiitiin amaglarina ve
degerlerine inanmak ve kabul etmek ve orgiitiin bir par¢asi olma arzusuna sahip
olmak ve bunu géstermek olarak tanimlamistir (Nawab and Bhatti, 2011).

Orgiitsel baglilik, sosyal bilimlerdeki diger pek ¢ok kavram gibi, tek veya
benzersiz bir tanima sahip degildir. Farkli yazarlar tarafindan farkli sekilde
tanimlanmistir. Porter ve arkadaglar1 orgiitsel bagliligi, bireyin i¢inde yer aldigi
belirli bir orgiit ile 6zdesme giicii olarak tanimlamistir. Mowday, Porter ve Steer

baglilig1 li¢ faktorle karakterize etmistir:

a. Orgiit hedef ve degerlerine giiglii bir inang ve kabullenme.

b. Orgiit adina kayda deger ¢aba gosterme istegi.

C. Orgiit iiyeligini korumak adia kesin bir arzuya sahip olunmasi
(Cicei, 2012).

Northcraft ve Neale'ye (1996) gore baglilik, ¢alisanlarin 6rgiite olan bagliligini
yansitan bir tutumdur ve orgiit liyelerinin orgiitle ilgili alakalarini ilettigi ve devam
eden basarisi ve refahi ile ilgili devam eden bir siiregtir. BUttin bunlar sonraki
baglhihig etkilemektedir. Orgiitsel baglilik, kisisel faktorler (yas, orgiitte gorev
suresi), orgiitsel faktorler (is tasarimi ve siipervizoriin liderlik tarzi) ve orgiitsel

olmayan faktorler gibi gesitli faktorlerle belirlenir (Ahmad and Roslan, 2016).
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O'Reilly ve Chatman, bireyin orguttn 6zelliklerini veya perspektiflerini
icsellestirme veya benimseme derecesini yansitan, kisi tarafindan orgiit i¢in
hissedilen psikolojik baglanma olarak baglilig1 tanimlamistir. Mathieu ve Zajac
kendi gortisleri dogrultusunda orgiitsel baglilig: kisi ve kurum arasindaki bag ya da
iliski olarak tammlamstir. Ote yandan, Meyer ve Allen, Duygusal, stireklilik ve
normatif olarak orgiitsel baglilik kavramini ii¢ bilesene ayirmistir (Shurbagi and
Zahari, 2014).

Duygusal baglilik, ¢alisanin duygusal baglanmasini, orgiitle 6zdeslesmesini ve
orgiite dahil olmasi anlamina gelir. Devam bagliligi, orgiitten ayrilmanin bedelleri
hakkinda farkindalik anlamina gelir. Normatif baglilik, ise devam etme zorunlugu
hissetmeyi yansitmaktadir. Meyer ve Allen, tanimsal yaklasiminda 6rgiitsel
bagliligin ii¢ bileseni tiirden ziyade bilesenlerdir. Meyer ve Allen, bu temellerin
kavramsal olarak birbirinden farkli olduguna isaret etmistir (Shurbagi and Zahari,
2014).

Genellikle, orgltsel bagliligin gesitli tanimlari ti¢ ana tiirii yansitmaktadir. 1-
organizasyona karsi duygusal bir yonelimi yansitan baglilik, 2-organizasyondan
ayrilma ile ilgili maliyetlerin taninmasina dayanan baglilik ve 3-organizasyonda
kalmaya iligkin ahlaki yiikiimliiliige dayandiran baglilik (Cicei, 2012).

Yiiksek baglilik ¢alisan devrini azaltirken, is siireglerine katilimi, is tatminini,
motivasyonunu arttirirken, ¢aliganin Orgiit amaglarina baghiligin1 ve performansini
arttirmaktadir. Diisiikk OB ise ¢alisan devrini arttirmaktadir. Calisanlarda Performans
diisiikliigiine neden olmaktadir. Ayrica, sorumluluk alma noktasinda geri ¢ekilme ise
ge¢ gelme, devamsizlik, faal is arayisi v.b. olumsuz durumlarin ortaya ¢gikmasina sebep
olmaktadir (Aslan, 2018; Giindogan , 2009; Sutanto, 1999). Ayrica, Horton daha giiclii
bir bagliligin daha ¢alisan devri ve devamsizlik ile sonuglanabilecegini ve bdylece bir
orgiitlerin verimliligini artirabilecegini belirtmistir (Sutanto, 1999).

Giliniimiizde orgiitsel baglilik konusuna ¢ok fazla 6nem verilmesinin nedeni,
nitelikli is giicline olan yiiksek taleptir. Emek yogun iiretimin yerini teknoloji yogun
iretimin almast, beseri sermayeye yapilan yatirimin niteliginin degigsmesine yol agmis
ve sOz konusu beseri sermayenin Orgiitte tutulmasi c¢abalarmma ayri bir boyut
kazandirmistir (Aslan, 2018). Orgiit is goren iliskisi sonucunda olusan orgiitsel
baghlik, is gorenin ¢aligtig1 orgiite karsi hissettigi bagin giiciinii ifade etmektedir
(Kafdagli, 2007).
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3.1. Orgiitsel Baghihk Yaklasimlar1 Ve Simflandirmalar

Orgiitsel baglilik konusunda Kanter, Etzioni, O’Reilly, Chatman, Penley, Gould,
Allen, Meyer, Steers, Porter gibi arastirmacilar tutumsal yaklagim {izerine arastirmalar
gerceklestirirken, Becker, Salancik gibi arastirmacilar davranigsal yaklagimina
odaklanmiglardir. (Alici, 2018).

Orgiitsel baghlik, cesitli tanimlamalar nedeniyle cesitli sekillerde tanimlanmus
ve Olg¢iilmiistiir. Bununla birlikte, bu tanimlar ve Olgiitler genel olarak orgiitsel
bagliligin bireyler ve orgiit arasinda bir bag olarak kabul edildigi ortak bir temay1
paylagsmaktadir. Mowday ve digerleri(1982) genel olarak iki Orgiitsel baglilik
yaklagiminin literatiire, tutumsal yaklasimin ve davranis yaklasimin hiikmettigini
kabul etmislerdir (Jena, 2015). Orgiitsel bagliligi orgiitsel davramis iizerinde
calisanlarin tutumsal baglilia odaklanarak, sosyal psikologlarin ise daha c¢ok
davranigsal bagliliga odaklanarak incelemislerdir (S6nmez , 2017). Bu iki yaklagimda
bireyin Orgiitiin tiimiine bagli oldugu oOne siiriiliitken Reicher bagliligin orgiitiin
biitliniine oldugu goriisiinii ret ederek, farkli 6gelere, farkli derecelerde oldugunu ve
bagliligin salt Orgiitsel amaclar ve degerler temelinde aciklanamayacagini iddia
etmistir (Eginli, 2009). Tutumsal baglilik ve davranigsal baglilik yaklasimlarina
ticincli bir boyut yaratmistir. Orgiitsel baglilik smiflandirmas1 Sekil 3.1.1°de ayrintil
bir sekilde gosterilmektedir.

Orgiitsel Baghligin
Siniflandirilmasi

Coklu Baglihik

» D | Baghiik
Tutumsal Baghlik avranigsal baglili Yaklasimi

Kanter 'in Yaklagimi Becker'in Baglilik
Etzioni'nin Yaklagimi Yaklagimi

O'Reilly ve Chatman'in Salancik'in Bagllik
Yaklagimi Yaklagimi

Penley ve Gould 'in

Yaklagimi

Allen ve Meyer'in

Yaklagimi

Sekil 3.1.1. : Orgiitsel Bagliligin Siniflandirilmasi (Giil,2002)
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3.1.1. Tutumsal Baghhk Yaklasim

Tutumsal baglilik tanimina dayanan teoriler, bireyin organizasyonda kalma
arzusuna odaklanmaktadir. Kanter, bir orgiite uyumluluk veya katilim duygusu,
bireyin o orgiite olan bagliligina biiyiik olasilikla katkida bulunacaktir varsayiminda
bulunarak tutumsal baglilik teorisinin dnciiliigiinii yapmistir (Mercurio, 2015).

Tutumsal baglilik, insanlarin orgiitle iligkileri hakkinda diisiinmeye basladigi
stirece odaklanir. Birgok yonden, bireylerin kendi degerlerinin ve amaglarinin 6rgiitiin
hedefleriyle ne dlgiide uyumlu oldugunu diisiindiigli bir zihin seti olarak diistiniilebilir
(Kiss, 2013).

Ote yandan, iizerinde en cok calisilan orgiitsel baglilik tiirii olan tutumsal
baglilik bir ¢alisan ile orgiit arasindaki baglantinin niteligini ve kalitesini yansitan bir

tutum olarak gorulebilir (Jena, 2015).

3.1.1.1. Kanter ‘in Yaklasimm

Kanter’e gore orgiitsel baglilik, “bireylerin sadakat ve enerjilerini sosyal
sistemlere vermeye istekli olmalari, istek ve gereksinimlerini kargilamak icin, sosyal
iligkilerle kisiliklerini birlestirmeleridir” (Cetin ve Kayir, 2010). Kanter orgiitsel
baglilik siirecini “calisanin  Orgiit cergevesindeki amag¢ ve kurallart kisiligiyle
birlestirerek sosyal iligkileri vasitasiyla orgiite baglanmasi1” olarak tanimlamistir. Bu
siirecte kisilik sistemi ve sosyal sistemin varligr s6z konusudur. Kisilik sistemi,
bireylerin 6zgiir kisilik alanini tarif ederken, sosyal sistem ise bireyin bir nesneye veya
orgiite baglilik siirecini tarif etmektedir (Demirbas, 2017).

Kanter orgiitsel bagliligi; devam bagliligi, kenetlenme baglhiligi ve kontrol
bagliligr olarak ii¢ farkli tiirde ele almistir. Bu ayirimin orgiitlerin liyelerinden
beklentileri ve davranigsal talepleri sonucunda ortaya ciktigi ifade edilmektedir.
(Gulendam, 2018; Sénmez , 2017).

Devama yonelik baglilik: bireyin orgiitte kalmanin ve ayrilmanin maliyetlerini
karsilastirdiginda kalmanin daha karli durumda olduguna kanaati getirmesi sonucu,
pozitif bir tutum sergilemesi ve kendini sirketin siirekliligine adayacak sekilde orgiitte
kalmast durumu olarak tanimlanabilir. Bireyin orgiit ile olan iligskisinde 6zveri ve
yatirimlarin varlig1 s6z konusudur. Ozveri bireyin sirkette varligini siirdiirmek adina
bulundugu fedakarliklar1 ve feragat ettigi kiymetli ve haz verici unsurlar1 temsil

etmektedir. Yatirimlar ise bireyin orgiitle olan ¢ikar iliskisinin bir yansimasidir.
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Bireyin sirkette kalarak elde edecegi kazanglari ifade etmektedir. Bu kazanclara
bireysel emeklilige ekstra sirket destegi, bireysel ve aileyi kapsayan ozel saglik
sigortasi, kaza sigortasi verilebilir (Alayvaz, 2018; Cetin ve Kayir, 2010).

Kenetlenme bagliligi: sosyal iliskiler diizenlenmesi, gelismesi temelinde bireyin
orgiit grubunu benimsemesi, katildig1 grup ile kendisini 6zdestirmesi, orgiit iiyeleri
arasinda bag kurmas1 sonucunda duygusal baghligin olusmasidir (Aksoy ve Ozkan,
2016 ; Giilendam, 2018). Kenetlenme baghiliginda Orgiite katilan bireyin herkese
tanitilmasi, Oryantasyon programlari, tiniforma, rozet gibi sembollerden
faydalanilmasi, kurulus yildonimii gibi ¢esitli kutlamalarin gergeklestirilmesi ve
hikayelerin anlatilmasi gibi bazi yontemlerden faydalanilarak Orgiitte yer alan
bireylerin birbirine olan baglilig1 artirilmaya calisilir (Alayvaz, 2018; Cetin ve Kayar,
2010).

Kontrol bagliligi: Kontrol baghiliginin bulundugu orgiitlerde ise, tiyeler kendi
norm ve degerlerini Orgiitiin norm ve degerleriyle uyum igerisinde gormektedir
(Giilendam, 2018). Birey orgiitiin deger, amaclarini ve normlarini olumlu davranislar
icin bir kilavuz olarak gdrmektedir. Uymanin ve itaat etmenin gerekli oldugunu
diisiindiigii orgiitiin yazili ya da yazili olmayan kurallarinin ve 6rgiit liderinin emir ve
kurallarinin birey tarafindan siirdiiriilmesine kontrol bagliligi olarak tanimlanmaktadir
(Cetin ve Kayir, 2010). Kanter bu {i¢ farkli baghlik tiirlerinin birbiriyle iliskisinin
oldugunu belirtmistir. Calisanlarin bagliliginin saglanmasinda bu baglilik tiirlerinin
hepsinin goz oniine alinmasi gerektigini belirtmis ve bu li¢ baglhlik tiiriiniin bulundugu
orgiitlerde daha kalic1 bagligin ortaya ¢iktigini ifade etmistir (Aslan ve Bakir, 2014;
Demirbas, 2017).

3.1.1.2. Etzioni’nin Yaklasimi

Etzione, orgiitsel bagliligin ana nedeninin orgiitiin ¢alisanlar tizerindeki otoritesi,
gucu, yetkinlikleri ve etkisi oldugunu belirtmistir (Siiriici ve Maslak¢i, 2018;
Demirbas, 2017). Bu unsurlarin iyelerin orgiite yakinlasmasiyla olustugunu iddia
etmektedir (Giil,2002). Etzione {iyelerin Orgiite yakinlagsmasini Yabancilastirict
baglilik (negatif baglilik), hesapg1 baglilik (tarafsiz baglilik), ahlaki baglilik (pozitif
baglilik) olmak iizere ii¢ baslikta siniflandirmistir (Aksoy ve Ozkan, 2016 ).

Yabancilastiric1 baghilik (negatif baglilik),orgiite karsi olumsuz bir yonelimi
temsil etmektedir. Ve her zaman olmamakla birlikte, genellikle, iiyeligin (kisinin

iradesinden kaynaklanmadig1) goniillii olmadigr ve iyelerin ¢ok kisitlandig: orgiitlerde
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bulunmaktadir (Aryee, 1991). Bu bagllik tiiriinde 6rgiit tarafindan hem kalmas1 adina
baski uygulandigi, hem de ¢alisan bireyin davraniglarinin sinirlanmasi sonucu olumsuz
tutum, goriis, yonelim meydana gelmektedir. (Striicii ve Maslak¢i, 2018). Birey
manevi ve psikolojik olarak baglilik duymamasina ragmen orgiit iiyeligini stirdiirmek
zorunda kalmaktadir (Glilendam, 2018; Siiriicti ve Maslaket, 2018).

Hesapg1 baghilik(tarafsiz baglilik), organizasyon ile daha az yogun bir iliskiyi
yansitmaktadir ve arag-amag¢ (¢ikar fayda) veya degisim perspektifine dayanma
egilimindedir (Aryee, 1991). Bu baglilik tiriinde birey sirketten eclde ettigi
kazanimlara karsilik verecegi emek ve sunacagi katkilar1 dengelemeye calismaktadir.
Bu baglilik tiirtinde bireyin baghiligi, bireyin orgiitten elde ettigi kazanim artigina
paralel olarak artmaktadir (Gllendam, 2018).

Ahlaki baglilik (pozitif baglilik) normlarin igsellestirilmesine ve otorite ile
6zdeslesmeye dayanarak orgiite karst olumlu ve yogun bir yonelimi yansitir. Buradaki
odak nokta, bireyin amaglarina degil organizasyonun amaglarina ve ihtiyaclarina
hizmet etmesidir (Aryee, 1991). Yaptig1 ise deger verdiginden dolayi 6rgiitte kalmaya
kararl bir tavir sergilemektedir (Guil, 2002; Giilendam, 2018; Aksoy ve Ozkan, 2016).

3.1.1.3. O'Reilly ve Chatman’in Yaklasim

O'Reilly ve Chatman kendisinden Onceki yaklasimdan farkli olarak bireyin
orgiitsel baghiliginin psikolojik temele dayandigini iddia etmislerdir (Siiriicii ve
Maslakei, 2018). O'Reilly ve Chatman, Kelaman’in (1958) goriisline dayanarak, birey
ile orgiit arasindaki iliskinin, uyum, 6zdeslesme ve i¢sellestirme olmak {izere ii¢ farkl
sekilde var olduguna inanmaktadir (Eskandaricharati, 2013).

Uyum: Orgiite icten ve goniillii olmayan bir sekilde orgiite inanmaksizin
Odiilleri elde etmek ve cezalardan kaginmak adina gergeklesen fayda temelli bir
baghlik tiirtidiir bireyin asil bir tutum ve davranista bulunacag: ceza ve miikafatlar
dogrultusunda sekillenmektedir (Alayvaz, 2018). Bireyin oOnceligi sirketin
hedeflerinden 6te kazanacagi odiillerdir (Gilendam, 2018).

Ozdeslesme: Birey igine yer almaktan dolay1 memnun oldugu ve gurur duydugu,
icinde varligini siirdiirmek istedigi orgiitiin liyelerine ya da gruplarina kendini ifade
ederek, tatminkar bir pozitif iliski kurmak ve devam ettirmek adina caba sarf
etmektedir (Cetin ve Kayir, 2010; Sénmez , 2017). Bu yonde Orgiit icindeki grup
iyelerine ya da gruplarina karsi davranis ve tutumlarini sekillendirmeleri sonucunda

0zdesme meydana gelmektedir (Siiriicii ve Maslak¢i, 2018). Bu baglilik bireyin
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Orgiitiin amaclari, degerleri, hedefleri, is yapis sekilleri ile 6zdesmesi sonucu ortaya
¢ikmaktadir (Alayvaz, 2018).

Icsellestirme: bireyin degerleriyle orgiitlerin degerlerin aralarindaki uyumu
temel alan bir orgiitsel bagliliktir. Bireyin tutum ve davraniglarinin orgiitiin i¢indeki
diger bireylerin degerlerinin uyumu gergeklesmesi durumda bu baghlik ortaya
¢tkmaktadir (Aksoy ve Ozkan, 2016 ). Birey kendini &rgiit ile igsellestirdiginden dolay
orgilitteki kural goriis ve davraniglara inanarak uymaktadir (Stiriicii ve Maglakei, 2018).

Yukarida bahsedilen ii¢ boyut birbirinden farkli ve bagimsiz olmasina ragmen,
bireyin 6zellikleri, psikolojik durumuna ve orgiite olan bakis acisina gore boyutlarda

degisiklik gosterebilir (Stirtici ve Maslakei, 2018).

3.1.1.4. Penley ve Gould ‘in Yaklasim

Penley ve Gould Etzioni’nin yabancilastiric1 baglilik (negatif baglilik), hesapg¢i
baglilik(tarafsiz baghlik) ve ahlaki baghlik(pozitif baglilik) olarak iic baslikta
siiflandirmis oldugu orgiitsel baglilik yaklasimini baz almistir (Eskandaricharati,
2013). Penley ve Gould’un Etzioni yaklasimi baz almalarinda bir ¢ok neden
bulunmaktadir. ik olarak, Etzioni'nin yaklasiminmn &rgiitsel baghligi aciklamaya
uygun olmasina ragmen karmasik yapisit nedeniyle literatiirde az talep gormiistiir
(Sdriicu ve Maslake1, 2018). Ayrica Etzioni ¢alismalarinda duygusal anlam ifade eden
ahlaki baghlik ile yabancilastirict bagliligin bir birinin tersimi yoksa her birinin
bagimsiz ve farkli bir boyut mu sorusuna net bir yanit vermemistir. Penley ve Gould’ye
gore yabancilastirici baglilik ve ahlaki baglilik birbirinin tersi ise, siniflandirma ahlaki
ve ¢ikarct baglilik olarak yapilmalidir. Ciinkii ahlaki baglinin tam tersi oldugundan
yabanci bagliligi agiklamaya gerek olmayacaktir. Bu nedenle yabancilastirici baglilig
ahlaki bagliliktan bagimsiz ve farkli olarak kabul etmistir. Son olarak, Etzioni
orgiitlerde tek bir uyum sistemi ve baglilik tiiriiniin olabilecegini savunmustur. Penley
ve Gould ise birden fazla uyum sistemi ve baglilik tiiriiniin orgiitte var olabilecegini
One stirmiistiir (Giil,2002).

Ahlaki baglilik yabancilastirict baglilik gibi duygusal bir bakis agist i¢eren bir
baghiliktir (SUrlct ve Maglake1, 2018). Birey 6rgltun amag hedeflerini kabul edip,
kendisini bu unsurlarla 6zdestirmesiyle meydana gelmektedir (Glilova ve Demirsoy,
2012). Bu 6zdesmenin sonucunda birey kendini orgilite adamakta ve sirketin basar1 ve
basarisizligina karst sorumluluk hissetmektedir (Siirlicii ve Maglake1, 2018). Bu

sahiplenmesinin bir yansimasi olarak birey mesai saatleri disinda da geg saatlere kadar
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calismay siirdiirmek ve eve is gotiirmek gibi davranislar gosterebilmektedir (S6nmez
, 2017).

Cikarci baglilik, birey sirketin amaclari1 ve hedeflerine ulasmasi adina yaptiklari
karsiliginda orgiitten prim, 6diil, tesvik gibi kazanglar bekledigi, birey ile orgiit
arasindaki aligverisi bazinda gergeklesen bir iligkidir (Soénmez , 2017). Birey igin
orgiitii hedeflerlerini ya da amagclarin1 gergeklestirmesi sadece sahsi kazanglarini
elde etmek igin bir aractir (Alayvaz, 2018). Orgiitten saglayagi faydalar bireyin orgiite
kars1 olan bagliliginin temelini olusturur (SUrlictl ve Maslake1, 2018).

Yabancilastiric1 baglilik, orgiite karsi duygusal bir bakis agisi igeren bir
bagliliktir. Birey, orgiit i¢ sisteminde kontrol mekanizmasmin diginda kaldigin
hissettigi, ddiillerin objektiften 6te rastgele verildigini diislindiigli orgiitten ayrilmasi
halinde yasayacagini maddi kayiplar, is piyasasinda ki yeni is imkanlarinin azligi, is
degisikligi nedeniyle cografi konum degistirip, aile baglarindan uzaklagmak gibi
yasanilmasi istenilmeyen ihtimallerden dolay1 sirketteki varligini siirdiirmektedir
bireyin 6rgit i¢inde kalmanin tercihten 6te bir zorunluluk oldugu algisini yasadig
durumlarda yabancilastirict baglilik ortaya g¢ikmaktadir (Gul, 2002; Suricu ve
Magslaket, 2018). Bu baglhlik tiiriinde birey kendini i¢inden ¢ikilmaz bir durumda
hissetmektedir. Yabancilastirict baghilik bireyin sadece diisiik beklentilerle orgiitte
kalmak adina emek vermesinden dolay1 olumsuz bir orgiitsel bagliliktir (Stirlici ve

Maslake1, 2018).

3.1.1.5. Allen ve Meyer‘in Yaklasimi

Orgiitsel bagllik, cesitli sekillerde tanimlanmis ve dl¢iilmiis ve isle ilgili bircok
degiskenle iliskilendirilmistir. Allen ve Meyer, ili¢ ana bilesenden olusan bir 6rgiitsel
baglhilik 6l¢iisii gelistirmistir: 1) duygusal baglilik orgiitsel bagliligin etkili bir bileseni
olmak ile birlikte, ¢alisanlarin orgiite dair duygusal bagliliklarini, 6zdesmelerini ve
katilimlarini ifade etmektedir; i11) Devam bagliligi, calisanlarin kurulustan ayrilma ile
iligkilendirdigi maliyetlere dayanan bagliligi ifade eder; ve iii) Normatif baglilik, bir
calisanin organizasyonda kalma zorunlulugu hissini yansitir, yani, giiclii bir normatif
baglilik duygusu olan kisiler, 6yle yapmalar1 gerektigini diistindiikleri i¢in orgiitlerde
kalmalar1 durumudur (Warsi et al., 2009). Baska bir deyisle s6yle soylenebilir:
duygusal baglilik, calisan kalmak istediginde gergeklesir; devam bagliligi, calisanin
kalmasi gerektiginde gerceklesir ve normatif baglilik, calisanin kurulusta kalmasi

gerektigini hissettiginde gerceklesir (Gangai and Agrawal, 2015). Butun bu
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bilesenler dogasinda bagimsizdir ve orgiitte farkli seviyelerdeki kisiler tarafindan

gosterilmektedir (Nawab and Bhatti, 2011).

3.1.1.5.1. Duygusal Baghhk

Duygusal baglilik, ¢alisanlarin 6rgiitlerinde ne kadar kalmak istedikleri ile
ilgilidir. Bir ¢alisan kurulusuna etkin bir sekilde baglilik gosteriyorsa, orgiitlerinde
kalmak istedikleri anlamina gelir. Bireyler genelde orgiitsel hedeflerle 6zdeslesir,
orgiite uyduklarini ve ¢aligmalarindan memnun olduklarini hissederler. duygusal
baglilikla goérev yapan galisanlar kendilerini degerli hissederler, 6rgiitleri i¢in elciler
olarak gorev yaparlar ve genellikle orgiitler igin biiyiik varliklardir (Ahmad and
Roslan, 2016).

Duygusal baglilik ¢alisanlarin isleriyle ilgili uzun vadeli duygularimni
kapsamaktadir. Zangaro'ya (2001) gore etkin iletisim orgiitsel bagliligin
saglanmasinda 6nemli bir unsurdur. Bu, hem ¢alisanin hem de 6rgiitiin birbirlerini,
amaglarini ve ihtiyaglarin1 anlamalar1 ve deger vermeleri gerektigi anlamina gelir.
Ayrica, ¢alisanin bir orgiite olan bagliliginin, c¢alisani elde tutma olasiligini, tutarli
bir katilimi ve verimliligi artiracagini da sozlerine eklemistir (Zefeiti and Mohamad,
2017). Meyer ve Allen (1997), duygusal bagliliga sahip olan is gérenlerin devamlilik
veya normatif bagliliga sahip is gorenlere gore daha yiiksek seviyede performans
ve daha anlamli katkilar saglamak i¢in daha fazla motive olacagim1 aciklayarak
duygusal bagliligin 6nemini savunmuslardir (Jena, 2015).

Duygusal baglilik, ¢alisanlarin orgiite duygusal olarak daha yakin olmalarini ve
orglitlin bir parcasi olmalar1 nedeniyle kendilerini mutlu hissetmelerini saglayan bir
baglilik tiirtidiir. Meyer ve Allen'a gore duygusal baglilik, ¢alisanin kurulus i¢indeki
kendini gosterme kabiliyetini ve orgiite katilimini yansitir. Duygusal baglilik,
calisanlarin orgiitiin i¢ faaliyetleriyle 6zdeslesmesi ve bu faaliyetlere bagliligidir.
Diger bir deyisle calisanlarin , 6rgiitii ailelerinin bir pargasi olarak kabulii ve kuruma
sadakatidir. Bireysel ve orgiitsel degerler bir araya geldiginde ¢alisan mutlulugu ile
sonuglanirken duygusal baglilik saglanir. Calisanlarin duygusal bagliligy, kisisel ve
orgiitsel degerler eslesmesini gozlemlediklerinde olusur. Duygusal baglilig1 olan bir
caligsan Orgiit icinde olmaktan dolay1 ¢cok mutlu olmaktadir ve 6rgiitiin bir pargasi
hissetmenin bir sonucu olarak orgiitten ayrilmay: diisiinmez (Dogar, 2015).

Allen ve Meyer, organizasyona duygusal bagliligin kisisel 6zellikler, is

ozellikleri, is deneyimleri ve yapisal 6zellikler olmak Uzere dort kategoriye
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ayrildigini ileri siirmiislerdir. Cakir'a gore yas, cinsiyet, egitim diizeyi, bireysel
degerler ve basar1 arzusu vb. Kisisel 6zelliklerdir. Gilbert ve Ivancevich, yonetim
tarzi, is stresi, ¢alisan 6diillendirme sistemi ve c¢alisanlara verilen sorumluluk
derecesinin is 6zellikleri oldugunu belirtmektedir. Cakir'in da belirttigi gibi,
organizasyonun biiyiikliigli, formalizasyon derecesi, kontrol derecesi, ¢alisma
saatleri, iicret sistemi, kariyer olanaklar1 organizasyonun yapisal 6zelliklerini
yansitmaktadir. Is deneyimi duygusal baglilik yaratmada en etkili olanidir. Ciinkii
calisanlarin psikolojik ihtiyaglarini organizasyon i¢inde rahat ve yetkin
hissetmelerini saglamaktadir. Kurumsal giivenilirlik, yeni fikirlere aciklik, esitlik, rol
ve amag agikligi, ¢alisanlarin is yerinde kendilerini rahat hissetme ihtiyaglarini
karsilar. Ote yandan, zorlu bir is, hedeflerin zorlugu, ydnetim tarafindan yapilan geri
bildirimler ve kararlara katilim, ¢alisanlarin kendilerini yetkin hissetmelerini
saglamaktadir. Allen ve Meyer’in bir tiniversite ve iki liretici firmada gerceklestirmis
olduklar1 ankete gore, calisanlar is yerlerinde yetkin ve kendilerini rahat
hissedebildikleri takdirde duygusal olarak drgiitlenmeye ¢alismaktadirlar (Saygan,
2011).

3.1.1.5.2. Devam Baghhg

Devam bagliligi, calisanin temelde ihtiyaglarini karsilamak i¢in organizasyonda
kalmay1 tercih etmesi durumudur. Calisanin baska segenegi ve baska is alternatifi
olmadigindan ya da az secenek ve alternatiflerin oldugundan elindeki isi kaybetmek
onun i¢in yiiksek bir maliyet ortaya ¢ikartacaktir. Devam bagliligi, orgiitten ayrilma
ile ilgili maliyetlerin farkindalig1 olarak kabul edilir. Devam bagliligina sahip bireyler
istedikleri i¢in Orgiitte bulunmamaktadirlar, gecirdikleri zaman sonucu kazandiklari
para nedeniyle belirli bir orgiitte kalirlar; Devam bagliligi, isten ayrilma bedeli veya
kalis avantajlar1 nedeniyle organizasyonda kalma egilimiyle ilgilidir. Bu durumda,
Isleri istedikleri igin  yapmazlar, ise ihtiyaclar1 oldugundan islerini
gerceklestirmektedirler. Bu boyut Becker’in bagliligi tutarli eylem alanlarina katilma
egilimi olarak tanimladigi yan bahis teorisi sayesinde popiilerlesmistir. Becker,
bireylerin isten ayrilma ile iligkili “maliyetleri” kabul etmesini temel alarak, Orgute
goniillii olarak ya da goniilsiiz olarak yatirim (6rnegin, emeklilik planlari) yaptiklar
ve bunlar1 birakmay1 géze alamadiklari i¢in kurulusa baglandiklarini iddia etmektedir.
Orgiitte ana baglantis1 devam baglilig1 olan bireyler, devam etmeleri gerektigi igin

orgiitte kalmaktadirlar (Indradevi and E.Veronica, 2018).

47



Bazilari, yeni ig bulamama veya donanim eksikligi nedeniyle organizasyonda
kalmay1 tercih etmektedirler. Bazilar kisisel ya da aile sorunlar1 nedeniyle alternatif
olmadigmi diistinmektedirler. Devamlilik baghligi, iscilerin Orgiitten ayrilma
maliyetinin onlar i¢in yiiksek olacagi seklinde inanglar1 olarak tanimlanabilir. Diger
baslica sebeplere gelince, daha iyi bir is bulamama, arkadaslarindan ayrilma
isteksizligi, yeni bir yere tasinma isteksizligi, aile sorunlari, para kaybi vb. bazi sosyal
ve psikolojik ve ekonomik nedenlerden dolayi calisanlar orgiitlerde kalmaktadir

(Dogar, 2015).

3.1.1.5.3. Normatif Baghhk

Normatif baghlik,. ¢alisanin moral degerleri ve gorev hissiyati nedeniyle
orgiitte varligini stirdiirmeyi tercih etmesidir. Bunun miinasip ve dogru bir tercih
oldugunu diisiinme halidir. Baska bir deyisle, bu baglilik tiirii ¢alisanlarin
orgiitlerinde ne kadar kalmalar1 gerektigini diisiindiigii ile ilgilidir. Orgutlerine
normatif bir sekilde bagli bulunan ¢alisanlar genellikle ¢ikar ve fayda diisiinmeden,
ahlaki anlamda kiymetli oldugundan dolay1 6rgiitlerinde kalmalar1 gerektigini
diisiinmektedirler. Normatif olarak baglilik sahibi ¢alisanlar, 6rgiitlerinden
ayrilmanin yikict sonuglara yol agacagini ve ayrilma olasiligi hakkinda bir sugluluk
duygusu hissederler. Boyle bir su¢lulugun nedenleri degiskenlik gosterir, ancak ¢ogu
zaman ¢alisanlarin orgiitten ayrilmasinda bilgi / becerilerde bosluk
yaratabileceklerini ve bu da meslektaslari tizerindeki baskiy1 artiracaklarini
diisiiniirler. Bu tiir duygular orgiitlerde calisan ¢alisanlarin performansini olumsuz

yonde etkileyebilir ve etkiler (Ahmad and Roslan, 2016; Aslan ve Bakir, 2014).

3.1.2. Davramssal Baghhk Yaklasimi

Davranigsal baglilik yaklasimi, temel olarak bireylerin 6rgiitten 6te, kendi
eylemlerine baglanma duygusu gelistirdikleri siireclerle ilgilidir (Jena, 2015).

Davranigsal baglilik ise, bireylerin belirli bir organizasyona sikisip kalma
slireciyle ve bu sorunla nasil basa ¢iktiklariyla ilgilidir (Kiss, 2013).

Davranigsal baglhilik teorilerinin birincil iddiasi, bir bireyin bir kuruma
bagliliginin psikolojik durumu bireyin davranislarinin sonucudur Bu teorik mercek
altinda, bireyin davranig1 ayni zamanda psikolojik bir baglilik durumuna ulagma

kosullarini yaratir. Meyer ve Allen (1991), bagliligin davranigsal perspektifini ve
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tutumsal perspektifini karsilastirirken davranig perspektifini, bireyin davraniglariyla
baslayan ve biten bir dongii olarak tanimlamaktadirlar (Mercurio, 2015).

Salancik (1977), davranigsal baglilik konusundaki ilk ¢alismalarinda orgiitsel
bagliligin, (a) bireyin kendi serbestce sectigi eylemlere baglanmasi, (b) bu eylemleri
yerine getirme konusunda algilanan zorunluluk ve (c) eylemlerin devam etmesinin
veya devam etmemenin algilanan maliyetlerinden kaynaklandigini savundu. Salancik,
bireyin Ozgiir secimden harekete gectigi algisini tarif etmek igin istem(irade) terimini
kullandi. Salancik, iraden yiiksek oldugunda, bireyin bu eylemden daha kisisel olarak
sorumlu hissedebilecegini belirtti. Salancik, eylemi siirdiirmenin algilanan
maliyetlerinin gecmis eylemlerin gelecekte tekrarlanmasina yol actigi teorisini ortaya
koydu (Mercurio, 2015).

Ornegin, bir davranig bagliligi mercegi altinda, eger bir galisan 6zgiir bir
sekilde bir yoneticiye sadik davranmayi secerse, sadik davranmaya devam etme
zorunlulugu, egilimi hissedecektir. (Gul, 2003; Mercurio, 2015).

Davranigsal baglilik ile ilgili literatiirde iki temel yaklagim bulunmaktadir.

Bunlar Becker’in baglilik yaklasimi ve Salancik’ in baglilik yaklagimi. (Gul, 2003).

3.1.2.1 Becker’in Baghhk Yaklasim

Orgiitsel baghligm ilk cagdas teorisi Becker tarafindan 1960 yilinda ortaya
konulan yan bahis teorisidir. Teori, bireylerin yasadiklar stresli kosullardan bagimsiz
olarak, konumlarimi tuttuklar1 siirece kurulusa bagli kaldiklarina dayanmaktadir.
Becker’in teorisine gore, ¢alisan ve organizasyon arasindaki iliski, ekonomik degisim
davranig1 “sozlesmesine” dayanmaktadir, bagli kalmaya karar veren calisanlarda
orgilitten ayrildiklarinda koruyamayacaklari, kaybedecekleri bagli kaldiklarindan
dolay1 elde ettikleri ya tamamen gizli ya da kismi gizli yatirimlart bulunmaktadir. Yan
bahisler terimi, bireyin deger verdigi yatirnmlarin birikimini ifade eder (Onu et al.,
2018).

Becker belirli bir siire sonrasinda bazi maliyetlerin (bedellerin) arttigini bunun
bireyin orgiitten ayrilmasint zorlastirip, tutarh faaliyet dizisini siirdliirmesine neden
oldugunu iddaa etmistir. Buna paralel olarak zamanla artan ayrilma maliyetleri daha
yiiksek diizeyde kurumsal bagliliga yol agabilir. Mowday, Porter and Steers orgiitsel
bagliligi, bireylerin belirli bir 6rgiitiin icinde kalma zorunlugu ve bu problemle nasil
basa ¢ikma siiregleri ile ilgili bir davranisg olarak tanimlayarak yan bahis teorisini

desteklemislerdir. Orgiitsel bagliligin bu davranis yonii, hesapgi ve normatif baglilik
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yoluyla agiklanmaktadir (Onu et al., 2018). Yan bahisler ekonomik ihtiyaglar iliskisi
ve biirokratik temelde kazang ve kayiplari icerdiginden hesapg¢1 bagliliga benzerlik
gostermektedir. Toplumsal beklentiler ve imaj zedelenme kaygisi gibi nedenlerden
dolayi orgiitte kalmanin siirdiiriilmesi sosyal baski, zorlama olarak idrak edildiginden
bu yoniiyle de normatif bagliliga benzemektedir (Eginli, 2009). Bu teorinin asil
unsuru, dnceki olaylarin simdiki zaman icin belirli bir maliyet veya eldekini kayip
etme etkisi oldugu ve dolayisiyla bir kisinin se¢encklerine kisitlamalar getirdigi
argiimanidir (Onu et al., 2018).

Becker’in ¢aligsmasi, yan bahis modelinin sadece bireyin davranisini tanimlamasi
nedeniyle elestirilmistir. Bagliligin, kisi ve oOrgiit arasinda belirli odiller veya
O0demeler takas olarak gorilmesine Mowday, Steers, ve Porter, Meyer ve Allen da
Cohen, geng calisanlarin daha az is tecriibesine dolayisiyla cogu zaman daha az is
olanaklarina firsatlarina sahip olduklarinin farkinda olduklarini bu nedenle 6rgiite daha
fazla bagli olabileceklerini, 6te yandan, calisanlarin deneyim kazandikca alternatif
istthdam olanaklarinin artabilecegini, issiz kalma gibi 6nemli bir ayrilma maliyetinin
biiytikliigiinii azaltacagin belirterek karsi ¢gikmislardir (Onu et al., 2018).

Becker, farkli kategorilere ait farkli yan bahisler oldugu sonucuna vardi. Ayrica,
Becker, birbirlerini ayirt etmeyi zor olacak kadar yakindan iliskili olabileceklerini
savunmaktadir. Powell ve Meyer, bu yan bahis kategorilerini orgiitsel baglilik
calismalarinda test etmis ve sonuglar1 Becker’in kategorilerini desteklemistir. Tlgili

yan bahis turleri Tablo 3.1.2.1.1.”deki listelenmistir.

Tablo 3.1.2.1.1. : Yan Bahis Turleri

Yan Babhisler

Toplumsal beklentiler

Sosyal etkilesim ve algilar

Birokratik diizenlemeler

Sosyal roller

Is dis1 konular

Kaynak: (Lam and Rahma, 2014)

Toplumsal beklentiler: Bireyler iginde var olduklari toplum tarafindan

olusturulan beklentilere ve belirlenen kurallara riayet etmek sorumluluguna sahiptir
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(Aybar, 2018). Bu beklentilerin karsilanamamasi, ihmal edilmesi sebebiyle sosyal ve
manevi yaptirimlar yani negatif sonuglar ortaya ¢ikabilir. Birey bu negatif sonuglara
maruz kalmamak adina bazi yan bahislerde bulunabilir (Eginli, 2009). Sik sik is
degistiren bireyler toplum nezdinde giivenilir ve istikrarli birey goziiyle
bmantikmaktan Ote ge¢imsiz olduklart algist olusur. Bu alginin yarattigi baski ve
neden oldugu sinirlamalar ile olusan baglilik toplumsal beklenti yan bahsine 6rnek
olarak verilebilir (Eltstn, 2018).

Sosyal etkilesim ve algilar: Birey calistigt ortamdaki insanlarla, sosyal
cevresiyle iletisim halindeyken kendisine dair bir imaj , kannat olusmasini saglar. Bu
imaja uygun davranislar1 ve tavirlari tutarli ve siireklilik arz eden bir sekilde
stirdlirerek korumak istemektedir.Bulundugu sosyal ortamda diiriist olarak taninan biri
bu imaj1 korumak adina yalandan kaginip, diiriistliige 6zen gosterecektir. Bu tutumda
bireyin diirtist davraniglarla kars1 daha giiglii bir liski kurmasini saglayacaktir (Tas,
2018; Aybar, 2018).

Burokratik diizenlemeler: Kisilerin 6rgiitlerde ¢alistiklari siireye paralel olarak
biirotratik olarak tanimlanan kazanimlar1 da artmaktadir. Ornegin kidem tazminati ve
emeklilik hakki calisanin orgiitte bagli kaldigi yillarla artan bir kazanimdir. Calisanin
kendi istegiyle orgiitten ayrilmasi durumunda bu hakki kayip etmesi durumu meydana
gelecektir. Bu nedenle kisi biirokratik diizenleme kaynakli yan bahisi korumak adina
icinde bulundugu orgiite olan bagliligini arttirarak siirdiirecektir (Bozok, 2016).

Sosyal roller: Birey orgiit icinde bulundugu siireye paralel olarak sosyal roliiniin
getirdigi sorumluluklar1 yerine getimeye alismakta ve sosyal roliine  uyum
saglamaktadir. Bu uyum zamanla dyle bir seyiyeye ulasir ki, birey baska bir role uyum
gostermemektedir (Eginli, 2009; Imamoglu, 2016).

Is dis1 konular: Is dis1 kaygilarda birey ve orgiit disinda olusan yan bahisler kast
edilmektedir. Powell and Meyer 6rnek olarak bulundugu bolgedeki topluluk ile kokli
bir bag kurmus biri isten ayrilmaya karar verip, (ekonomik sebepler,is ilanlarinin
farkli bolgede olmast v.b. sebeplerden dolay1) bolge degistirmek zorunda kalirsa
topluluk ile iliskisini bozma riskiyle karsi karsiya kalmasini 6rnek vermektedir (Lam

and Rahma, 2014).

3.1.2.2 Salancik’in Baghhk Yaklasim

Salancik bireyin ge¢misteki davranislarinin baglayici oldugunu ve bireyin

uyum gosterdigi 6zel bir davranisa adapte olmasi i¢in psikolojik bir mekanizma
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bulmak zorunda oldugunu savunmaktadir (Graham, 1995). Kisi ge¢cmis tutum ve
inanglar1 degerlerinin olusturdugu kanaatlar dogrultusunda davranislarini gosterir
Tutumlar ile ¢elisen davraniglarin meydana geldigi zaman kisi gerilim ve stres
yasayacaktir. Tutum ile davraniglar arasinda uyum olmasi bagliligi da arttiracaktir.
Bu uyum Salancik yaklagiminin temelini olusturmaktadir (Gil, 2002).

Riechers bu yaklagimi bireylerin acik, goniillii, degistirilemez muhtemelen
halka a¢ik davranislarda bulunduktan sonra kendilerine baglilik tutumu atfetmeleri
olarak tanimlamistir. Bunlar davranissal hareketi baglayici kilan dort faktordiir

(Graham, 1995).

3.1.3. Coklu Baghhk Yaklasimi

Coklu baglilik yaklagimi tutumsal baglilik yaklagimindan tiiremis bir kavramdir
(Elustiin, 2018). Davranigsal baglilik ve tutumsal davranista bireyin orgiitiin tiimiine
bagli oldugu 6ne siiriiliirken Reicher bagliligin 6rgiitiin biitiiniine oldugu goriisiinii ret
ederek, farkli 6gelere, farkli derecelerde oldugunu ve bagliligin salt orgiitsel amaglar
ve degerler temelinde agiklanamayacagini iddia etmistir (Eginli, 2009). Ayrica ¢oklu
bagliligin 6rgiitiin i¢ ve dis faktorlerin toplamindan meydana geldigini ifade etmistir
(Akmaz, 2016).

Daha onceki baglilik calismalari, tek bir boyut olarak oOrgiitsel baglhiliga
odaklanmistir. Bununla birlikte Reichers (1985, 1986), coktan se¢meli(odakli) bir
orgiitsel baglilik modeli onermistir ve c¢alisanlarin oOrgiitteki list diizey yoneticiler,
denetciler, is arkadaslari, sendikalar ve miisteriler gibi farkli se¢menlere (veya
odaklara) bagl kalabilecegini Onermistir. Ek olarak, calisanlar, bireyler ile
segmenlerin hedefleri ve degerleri arasindaki uyum derecesi nedeniyle bu segcmenlere
farkl sekilde baglilikta bulunabilirler (Cheng et al., 2003). Coklu baglilik 6rgiit i¢i ve
orgiit dis1 farkli unsur ve farkli gruplarin etkilesimi, iliskisinin toplamindan
olusmaktadir. Birey orgiit i¢inde is goren igveren ve karizma kisilere, 6rgiit disinda
sendika, meslek odalar1, miisterilere, tedarikgilere farkli baglilik sunabilir (ElGstun,
2018). Coklu baglilik yaklagimina gore baglilik 6znel bir durumdur. Bir bireyin nedeni
bagka bir bireyinkinden farkli olabilir. Kimi birey iginde bulundugu orgiitiin kaliteli
driinler tretmesinden dolayi, kimi birey kendilerine gdsterilen ilgi alaka ve

samimiyetten dolay1 orgiitlerine kars1 baglilik duyabilmektedirler (Gul, 2002).
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3.1.4. Orgiitsel Baghihgin Sonuclar

Orgiitsel baglilik ve cesitli durumsal o6zelliklerle iliskileri arastirmacilar
tarafindan incelenmistir. Siiphesiz orgiitsel bagliligin ¢alisan devri, devamsizlik, is
tatmini ile iliskili oldugu gosterilmistir. Orgiitsel baglilik ayn1 zamanda is performansi
ve calisan devrini azaltarak etkinligin artmasina katkida bulunan organizasyon
etkinliginin bir boyutu olarak goriilmistiir. Fulford, otel ¢alisanlari arasinda adalet, is
tatmini ve Orgiitsel baglilik {izerinde yaptig1 caligmasinda oOrgiitsel baghiligin
calisanlarin devir hizi1 ile Onemli Olgiide negatif iligkili oldugunu gosterdi.
Aragtirmacilar Orgiitsel bagliligin miisteri memnuniyetini artirmasi muhtemel
davraniglara c¢evrildigini bulmuslardir. Cok kararli ¢alisanlar, ¢alisma g¢abalarini i
gereksinimlerinin Gtesine uzatan “ekstra mesafelere” giderler, 6rnegin Aven ve
arkadaslari baglilik gdsteren calisanlarin 6rgiite daha az baglilik gésteren ¢alisanlardan
daha olumlu sekilde (6rnegin diisiik maliyetle yenilik) katkida bulundugunu
bildirmistir (Kara, 2019). Ayrica orgiitsel baglilik calisanlarin gorev siirelerinin
artmasi, disik egitim maliyetleri, kurumsal hedeflere ulasilmasi ve iiriin ve
hizmetlerin kalitesinin iyilestirilmesi gibi katkilar1 da bulunmaktadir (Azeem and
Akhtar, 2014).

Ayrica, orgiitsel baglilik ve calisanlarin tiikenmislik diizeyleri hakkinda c¢ok
sayida calisma yapilmustir. Ornegin, Peng ve dig. (2013) orgiitsel baglihigin is
titkenmisligi ile anlamli bir sekilde iligkili oldugunu bulmuslardir. Leiter ve Maslach
(1988) kisileraras1 cevrenin tliikenmislik ve oOrgiitsel baglilik iizerindeki etkisini
arastirmig ve elde edilen bulgular tiikkenmisligin orgiitsel baglilikta azalmaya yol
actigimi gostermistir. Lee ve Ashforth (1996) tiikkenmislik boyutlarinin Orgiitsel
baglilikla iliskili oldugunu belirlemistir. Kim ve dig. (2013) hastane hemsirelerinin
isyerinde kabalik, giiclenme, tlikenmislik ve Orgiitsel bagliliklarini incelemis ve
bulgular orgiitsel baglilig1 etkileyen degiskenlerin tiikenmisligin dogrudan etkisi
oldugunu gostermistir. Gemlik ve arkadaslar1 (2010), Tirkiye'de saglik sektorii
personeli arasinda tiikenmislik ile orgiitsel baghlik arasindaki iliskiyi arastirmis ve
titkenmislik ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iligki bulmuslardir. Tiikkenmislik
tipik olarak orglitsel baghligin bir ongoriiciisii oldugu varsayillmistir. Kalliath ve
arkadaglar1 (1998) orgiitsel bagliligin tiikenmislik tizerinde hem dogrudan hem de
dolayl: etkileri oldugunu dogrulamistir (Kara, 2019).
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Orgiitsel baglilik, insanlarin drgiitsel davranislarini belirleyen en onemli faktor
olarak kabul edilir. Mesele, bireylerin meslegi hakkinda algiladiklarina dair hisleridir
ve daha sonra sadakati, organizasyonuna olan bagliligini gosterir. Baglilik bireyin
ruhunu, ozelliklerini ve davramis kaliplarim1i ne kadar tatmin edici oldugunu
gostermektedir. Orgiitsel baglilik ile is tatmini arasinda drgiit igin is bagilligmin ortaya
¢ikan memnuniyeti arttirdigl i¢in pozitif olan bir korelasyon vardir. Ve eger
organizasyon c¢alisani tatmin etmek istiyorsa, o zaman is i¢in bagliligi artirmak igin
gerekli cabalar sarf edilmelidir (Sohail et al., 2014).

Richard Steers (1977) daha fazla bagliliga sahip ¢alisanlarin kurulustan asgari
diizeyde ayrilmayi istediklerini kesfetti. Organizasyonlarina bagli olan bu c¢alisanlarin
organizasyonda kalma niyetleri daha yiiksek olacaktir ve organizasyona karsi olumlu
tutumlarin1 artiracak gorevlerini yerine getirmek icin ¢ok calisacaklar ve bu da
organizasyonun verimliligini artiracaktir. Bu sey daha yiiksek orgiitsel performans ile
sonuclanacaktir. Steers (1977), ¢alisan bagliliginin dogrudan orgiitteki ¢alisan devri
ile iliskili oldugunu bulmustur. Ayrica, Jeffrey Arthur (1994) Is Performansinin daha
iist diizey calisan baghligi ile giiclendirilecegi sonucuna varmistir. Arthur ayrica
orgiitsel baglihigin yardimi ile oOrgiitiin verimliliginin arttigin1 bulmustur. Patrick
Owens (2006) yaptig1 ¢alismalarda, baglilik sahibi calisanlarin daha yiiksek orgiitsel
performansa yol ac¢tigini ve ¢alisanlardan ¢ok diisiik orglitsel kaymalara yol agtigini
belirtmektedir (Dost and Ahmed, 2011).

Bircok arastirmaci, is stresi ve 1§ tatmini arasinda negatif bir iliski olduguna ve
orgiitsel bagllik ile is tatmini arasinda pozitif bir iliski olduguna dikkat ¢cekmistir; bu
nedenle, is stresi ile orgiitsel baglilik arasindaki negatif iliski makul goriinmektedir,
ancak onceki arastirmalarda ¢eliskili sonuglar elde edilmistir. Lee, Lambert ve Paoline,
Omolara, Boyas ve Wind is stresi ve Orgiitsel baglilik arasinda negatif bir iliski
oldugunu agiklarken, Wells ve arkadaslarin yaptiklar1 ¢alisma, is stresi ile orgitsel
baglilik arasinda pozitif bir iliski ve is stresi ile kariyer baglilig1 arasinda negatif bir
iligski oldugunu gostermistir. Ayrica Somers, is stresi ile duygusal baglilik ve normatif
baglilik arasinda anlamli bir iligki oldugunu, ancak is stresi ile devam baglilig1 arasinda
anlamli bir iliski olmadigin1 gostermistir. Yaghoubi ve dig. Ayrica orgiitsel baglilik ile
is stresi arasinda anlamli bir iligski olmadigini agiklamislardir (Khatibi et al., 2009).
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4. IS PERFORMANSI KAVRAMI

Bir sirketteki en onemli sorun Is Performansidir. Orgiitiin basaris1 veya
basarisizligi, bir kurulustaki farkli kariyerlerde ¢alisan kisilerin verdigi katki diizeyine
baglidir. Bu durum, arastirmacilar1 giderek daha fazla bu baslik hakkinda arastirma
yapmaya zorlamistir.1920'lerde, is performansi, bir organizasyonda yer alan her
calisanin c¢iktilarimin niceligi ve kalitesi olarak belirtilmektedir. Ancak, mevcut
senaryoda calisanlar is tanimlarina geleneksel olarak dahil edilenden ¢ok daha
fazlasini yapmaktadir. Otley, performansi orgiitsel performans ve is performansi dahil
olmak iizere ikiye baslikta ayrrmustir. Orgiitsel performans bir organizasyonun
basarisin1 gosterdiginden dolayi yoneticilerin en biiyiik endisesidir. Bir kurulusun
faaliyetlerini belirli bir siire i¢inde ne kadar iyi yirittiigiinii dikkate alir. Basitge,
kurulusun ne kadar basarili oldugu goz &niinde bulundurulur. Orgiitsel ve is
performans: arasindaki fark asikardir. Iyi performans gosteren orgiitler, hedeflerine
basarili bir sekilde ulasan Oorgiitlerdir. Oley'e gore, bir kurumun performansi
calisanlarin performansina ve gevre, kiiltiir, liderlik tarzi ve organizasyonun ¢alisma
ortami gibi diger faktorlere baglidir. Bireysel ¢iktilarin tiim degeri kurumsal
performansa neden olur (Ramawickrama et al., 2017;0bickwe,2016;imran et al.,
2017).

Is performansiin bir kurulusun genel kazanimlarinm en kiiciik birimi oldugu
goriiliiyor. Bu nedenle, is performansi, stratejik planlama siirecinde belirtilen bir
kurulusun hedefini, amacini, misyonunu ve vizyonunu gergeklestirmede aktif bir
belirleyici olmalidir. Borman ve Brush i performansin1 hem dogrudan hem de dolaylh
olarak calisanlarin Grgiitsel hedeflere katki bigimleri olarak degerlendirdiler. Lawler,
Mohrman ve Ledford, kuruluslarin kiiresel ekonomideki rekabet avantajlilarinin
arttirilmas1 i¢in calisanlarin slirece katilimi, is zenginlestirmesi, toplam kalite
yonetimi, 6zerk ekip ¢aligmasi, beceri temelli 6deme, kazang paylasalim planlar1 gibi
programlara basladigimi belirttiler. Yukaridaki programlarin amaci, c¢aliganlarin
davraniglarini artan sorumluluk alma, ¢alisanlarin ¢alisma seklini degistirmeye tesvik
etme ve kurumsal hedeflerin gergeklestirilmesine aktif olarak katkida bulunma gibi
isteki davraniglarini etkileyerek firma performansini artirmaktir (Ramawickrama et al.,
2017).

Organizasyon i¢in iyi bir ¢alisan performansi gerekli oldugundan, bir rgiitiin

basarist c¢aliganin yaraticiligi, inovasyonu ve baglhihigi ile dogru orantihidir. Is
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performans1 ve verimlilik artist aynt zamanda ekonomimizi dengelemede de
onemlidir; Gelismis yasam kosullari, yiiksek ftcretler, tiketim i¢in mallarin
bulunabilirliginde artis, vb. gibi yansimalari olmaktadir. Bu sonug¢lardan dolay1
bireysel ¢alisan performans arastirmasinin genel olarak toplum i¢in 6nemli oldugu
asikardir (Obiekwe, 2016).

Is performansi birlikte ¢alisan ii¢ faktdriin sonucudur: beceri, emek ve calisma
kosullarinin niteligi. Beceriler, calisanin ise getirdigi bilgi, beceri ve yetkinlikleri
igerir; ¢aba, calisanin isini yapma yolunda gosterdigi motivasyon derecesidir ve
calisma kosullarinin niteligi, calisanin verimliligini kolaylastirmak i¢in bu sartlarin
yerine getirilme derecesidir( Kazmi et al.,2008).

Porter ve Lawler performansi, belirli bir durumda kisinin yetenek, beceri ve
cabalariin bir fonksiyonu olarak tanimlamaktadir. Pushpakumari, performansi bir

calisanin igine verdigi ¢aba olarak tarif etmistir (Bekenova, 2015).

4.1. Is Performansimin Boyutlar:

Is performansi, dogrudan isaret edilemeyen veya Slciillemeyen soyut, gizli bir
yapidir. Birden fazla bilesen veya boyuttan olusmaktadir. Bu boyutlar sirayla
dogrudan 6l¢iilebilen gostergelerden olusur. Boyutlar isler arasinda genellesebilirken,
kesin gostergeler isler arasinda farklilik gosterebilir (Koopmans, et al., 2011).

Arastirmacilar performansin ¢ok boyutlu bir kavram olarak kabul edilmesi
gerektigi konusunda fikir birligine varmislardir. En temel seviyede, bir siire¢ yoni
(yani davranigsal) ve performansin sonu¢ yoOnii arasinda bir ayrim yapilabilir.
Davranigsal yoni, insanlarin isteyken ne yaptiklarini, eylemin kendisini ifade eder.
Performans belirli davranislar1 kapsar (0rnegin, miisterilerle satig goriismeleri
gerceklestirme, lisans Ogrencilerine istatistik Ogretme, bilgisayar yazilimi
programlama, bir Grinin parcalarini birlestirme). Bu kavramsallastirma, yalnizca
Olceklendirilebilecek eylemlerin (yani sayilabilir) performans olarak kabul edilecegi
anlamina gelir. Dahasi, bu performans kavrami yalnizca hedef odakli davranisi, yani
orgiitlin calisan1 performans kadar iyi yapmasi icin tuttugu davranisi tanimlar
(Sonnentag et al., 2008).

Cikti(sonug) yonii, bireyin davraniginin sonucunu ifade eder. Yukarida agiklanan
eylemler sozlesmelere veya satig sayilara, 6grencilerin istatistiksel prosediirlerle

ilgili bilgi sahibi olmasina, bir yazilim iiriiniine veya birlestirilmis {iriin sayisina neden
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olabilir. Ampirik olarak, davranigsal yon ve sonug yonii bir biriyle iliskilidir. Bununla
birlikte, sonu¢ yonii davranigsal yonden baska diger belirleyicilerden etkilendiginden
tam bir Ortiisme yoktur. Bir iiriiniin tercih edilme nedenlerini miikkemmel bir sekilde
ileten (davranigsal yonii) bir araba saticisinin, ancak yine de bu tiir otomobillere
talebinin diisiik olmasi nedeniyle diisiik satis rakamlar1 (sonug yonii) elde ettigini hayal
edin. Benzer sekilde, tiim 6grenme gereksinimlerini karsilayan (davranissal yonii)
miikemmel bir istatistik dersi veren bir 6gretmeni, 6grencilerin motivasyon veya
biligsel yetenekleri olmadig1 takdirde 6grencilere bilgi vermeyebilir (sonug yonii)
(Sonnentag et al., 2008).

Psikoloji alaninda, is performansinin kavramsallastirilmasi nispeten fazla dikkat
cekmigtir. Campell is performansini Orgiitiin hedefleriyle ilgili davranislar veya
eylemler olarak tanimlamistir. Bu tanim genis ¢apta onay gormiistlir. Bu tanima ti¢
kavram eslik etmektedir: (1) is performansi, sonuclardan ziyade davranis olarak
tanimlanmali, (2) is performansi yalnizca kurumun hedefleriyle ilgili olan davranislari
icermelidir ve (3) is performansi ¢ok boyutlu bir yapiya sahiptir. Davranis ve sonuglar
arasinda ayrim yapmak zor olabileceginden, diger arastirmacilar is performansi
tanimlarina sonuglar1 dahil etmistir. Ornegin, Viswesvaran ve Ones is performansini
“oOrgiitsel hedeflere katkida bulunan ¢alisanlarin gergeklestirdigi veya sebep oldugu
Olgeklenebilir eylemler, davraniglar ve sonuglar olarak ifade etmektedir (Koopmans,
etal., 2011).

Performans: etkililik yeterlilik ve verimlilik kavramlarindan ayirmamiz
gerekiyor. Etkililik performans ¢iktilarnin(érnegin satiglarin finansal degerinin)
degerlendirilmesiyle ilgilidir. Buna karsilik, verimlilik, etkinligin sonucun elde edilme
maliyetine oranidir. Ornek olarak monte edilip, birlestirilen iiriinlere (sonug) ile bunu
gerceklestirmek icin konulan calisma saatlerinin (girdi) orani verimliligi agiklar.
Baska bir ifadeyle is verimliligi, ¢iktilarin girdiye boliinmesi olarak tanimlanir.
Dolayisiyla is verimliligi, is performansindan daha dar bir kavramdir. Nedensel
degiskenler ile is performansi gostergeleri arasinda ayrim yapmak da Onemlidir.
Nedensel degigkenler birinin is performansi seviyesini belirler veya tahmin eder, oysa
gostergeler is performansimnin bir yansimasidir (Sonnentag and Frese, 2002;
Koopmans, et al., 2011).

Bireysel Calisma Performansi ¢ok boyutlu bir yapiya sahiptir. Borman ve

arkadaglarina gore Bireysel Calisma Performansim1 Gorev performansi, baglamsal
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performans, adaptatif performans ve iretkenlik karsitt is davranist olarak
simiflandirmistir (Bekenova, 2015).

Gorev performansi, bir bireyin kurulusun 'teknik c¢ekirdegine' katkida bulunan
etkinlikleri gergeklestirme yeterliligini ifade eder. Bu katki hem dogrudan (6rnegin
iretim is¢isi olmasi1 durumunda) ya da dolayli (6rnegin yonetici ya da destek personeli
olmas1 durumunda ) olabilir (Sonnentag and Frese, 2002). Baglamsal performans, bir
orgitiin teknik gorevlerini destekleyen sosyal agmni1 ve psikolojik havasim
korumaktadir ve gelistirmektedir. Baglamsal performans (ekstra rol), dogrudan
gorevlerle iliskilendirilemeyen faaliyetleri icermektedir, ancak yine de bir 6rgitin
etkinligine onemli bir katkida bulunur ve yine de is performansinin 6nemli bir
bilesenidir. Baska bir deyisle, calisan mal / hizmet iiretmek i¢in teknik bilgi ve
becerileri kullaniyorsa, bir kurulusun asil islevlerini destekleyen 6zel bir gérevi yerine
getirirse ¢alisan gorev performansi sergilemis olur. Baglamsal performans, ¢aliganin
goniillii olarak meslektaslarina yardim etmesi, gorevleri tamamlamak i¢in ekstra ¢caba
harcamasi ve isleri tamamlamak i¢in ekstra zaman harcamasi gibi resmi is gorevleri
icinde olmasa bile calisanlarin yaptiklar1 faaliyetleri tanimlamaktadir. Adaptatif
performans, bireysel ¢alisma performansi literatiiriiniin yeni bir boyutudur. Bu boyut,
yeni zor sorunlara yaratici ¢oziimler sunmay1 ve is becerilerini ve bilgilerini giincel
tutmay1 gostermektedir. Uretkenlik karsit1 is davranisi, kurumun refahina zarar veren

bir faaliyettir (Bekenova, 2015).

4.1.1. Gorev Performansi

Gorev performansi, birinin merkezi is gérevlerini yerine getirme yeterliligi (yani
yetkinligi) olarak tanimlanabilir. Gorev performansi i¢in bazen kullanilan diger
nitelendirmeler, ise 6zgii gorev yeterlilik, teknik yeterlilik veya rol i¢i performanstir
(Koopmans, et al., 2011). Murphy gérev performansini belirli bir isle ilgili gorev ve
sorumluluklarin yerine getirilmesi olarak tanimlamistir. Campbell, teknik gorevleri
tamamlamak amaciyla yapilan eylem ve davraniglar1 tanimlamak i¢in ise 6zgii ve ise
0zgu olmayan gorev yeterlilik terimlerini kullanarak gérev performansini agiklamistir.
Borman ve Motowidlo, gorev performansini resmi olarak isin bir pargasi olarak
taninan ve kurumun teknik temeline katkida bulunan faaliyetler olarak tanimladilar.
Borman ve Brush, teknik yeterliligi gosteren davraniglart tanimlamak i¢in teknik

faaliyetler terimini kullandilar (Rotundo and Sackett, 2002).
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Diger bir tanimlama ile gorev performansi bir kisinin orgiitsel performansa
katkisini kapsar, resmi 6diil sisteminin bir parcasi olan (yani, teknik temel) eylemleri
ifade eder ve is tanimlarinda belirtilen gereksinimleri karsilar. Genel olarak, gorev
performansi, malzemeleri orgiit tarafindan iiretilen mal ve hizmetlere doniistiiren
faaliyetlerden ve oOrgiitiin verimli bir sekilde islemesini saglamaktan olusur. Bu
nedenle, gorev performansi, isveren ve g¢alisan arasindaki sdzlesmenin pargast olan
sartlarin yerine getirilmesini kapsamaktadir (Sonnentag et al., 2008).

Gorev performansinin bu kavramsallastirilmasi iki merkezi 6zellik igermektedir.
Faaliyetlerin teknik temeline (yani, kurumun hammaddelerin uzmanlastigi tirlinlere
donistiiriilmesi siirecine) katkida bulunmasini ve isin resmi bir pargasi olarak
taninmasint gerektirir. Teknik temele katkida bulunma kavrami, bu performans
bilesenini digerlerinden ayirmaya yardimci olan énemli bir 6zelliktir. Bununla birlikte,
bu davranigin isin resmi bir pargasi olarak kabul edilmesini istemek, gorev
performansinin kuruluslar arasinda karsilagtirilmasini  zorlastirir, ¢linkii  resmi
gereklilikler bir kurulustan digerine farklilik gosterir. Gorev performansi bir malin
tiretimine veya bir hizmet sunumuna katkida bulunan davranislari igerir (Rotundo and
Sackett, 2002).

Temel is gorevlerini olusturan sey, isten ise degisebilmektedir. Genel
siniflandirmalarin aksine, gorev performansini tanimlamak icin genellikle ise 6zgi
siniflandirmalarda birden ¢ok dzel boyut kullamilmustir. Ornegin, Arvey ve Mussio
bliro calisanlarinin gorev performansini, dogru calismanin, zaman ve ayrinti ve
planlama i¢in 0zen gosterme boyutlarini kullanarak tanimladilar. Jiambalvo,
muhasebe meslek mensuplarinin gérev performansini, kavrama, planlama ve
calismay1 gozden gecirme olarak tanimladi. Engelbrecht ve Fischer, yoneticilerin
gorev performansini eylem oryantasyonuna (Ornegin, isleri halletmek, kararhlik),
gorev yapilandirmasina (6rnegin, liderlik, planlama) ve arastirma, sorusturma, sentez
ve muhakeme (problem ¢6ziimii) olarak ayirdi. Ayrica, Tett ve arkadaslari
yoneticilerin gérev performanslarini geleneksel fonksiyonlara (6rnegin karar verme,
planlama) ve mesleki zekd, mesleki sezgi ve kaygilara (6rnegin, miktar ve kalite
kaygisina ve is bilgisi) olarak ikiye ayirmistir (Koopmans, et al., 2011).

Dahasi, gérev performansi ¢cok boyutlu bir yap1 olarak tanimlanabilir. Campbell,
sekiz performans faktorii iceren hiyerarsik bir model onermistir. Bu sekiz faktor
arasinda, besi gorev performansi ile iliskilidir. Bunlar:

(1) ise 6zel gorev yeterliligi;
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(2) ise Ozgii olmayan gorev yeterliligi;

(3) yazili ve sozlii iletisim yeterliligi;

(4) mutlaka ya da kismen liderlik durumunda denetleme;

(5) yonetim / idare

Bu bes faktoriin her biri, gesitli isler icin farkli sekilde onemli olan alt
faktdrlerden olusur. Ornegin, denetim (1) astlar1 yonlendirmek, yonetmek ve motive
etmek ve geri bildirim saglamak, (2) iyi ¢alisma iliskilerini siirdiirmek ve (3) isi
yapmak i¢in astlar1 ve diger kaynaklar1 koordine etmek gibi faktorleri icermektedir
(Sonnentag et al., 2008).

Son yillarda, aragtirmacilar gérev performansinin belirli yonlerine dikkat etmeye
baslamislardir. Ornegin, kuruluslar miisteri hizmetlerine daha fazla énem verdiginde,
yenilik¢ilik ve miisteri odakli davranis giderek daha oOnemli hale gelmektedir

(Sonnentag and Frese, 2002).

4.1.2. Baglamsal Performans

Baglamsal performans, kurumun sosyal yapisini desteklemek i¢in gereken
davraniglarin sonuglarini ifade eder. Bu davranislar belirli bir ise 6zgii degildir, aksine
tiim islere 6zgiidiir. Bu nedenle, baglamsal performans kilit bir yap1 olma potansiyeline
sahiptir(Witt et al., 2002). Gorev performansi aragtirmalarinin geleneksel odak noktasi
olmasina ragmen, arastirmacilar bireysel is performansinin belirlenmis is hedeflerine
ulagsmaktan daha fazlasi olduguna inanmaktadir. Baglamsal performans teknik
yetkinliklerinin islevini yerine getirmesinin zorunlu oldugu ortami orgiitsel, sosyal ve
psikolojik ortami destekleyen bireysel davranislar olarak tanimlanabilir. Bu boyut i¢in
1se 0zgli olmayan gorev yeterliligi, ekstra rol performansi veya kisilerarasi iliskiler gibi
cesitli nitelendirmeler bulunmaktadir. Bununla birlikte, tim kavramlar, ekstra gorevler
istlenme, inisiyatif gdsterme veya ise yeni baglayanlara kogluk etme gibi resmi olarak
belirlenmis is hedeflerinin Gtesine gecen davraniglarla da iliskilendirilmektedir
(Koopmans, et al., 2011).

Van Scotter ve Motowidlo ise adanma ve kisilerarasi1 kolaylastiricilik olmak
tizere baglamsal performans: ikiye ayirarak tanimlamigslardir. Bunlarin her biri, is
performansinin genel degerlendirmesine benzersiz bir sekilde katkida bulunmaktadir.
Van Scotter ve Motowidlo tarafindan Ise adanma, kurallar takip etmek, siki1 calismak
ve iste bir sorunu ¢dzmek i¢in inisiyatif almak gibi disiplinli davraniglar olarak

tanimlanmistir. Conway, bu tanimla hemfikir olmakla birlikte, ise adanmanin
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bilesenlerinin inisiyatif alma, baglilik motivasyon ve ¢aba gdsterme gibi davranislari
icerdigini One siirmiistiir. Baglamsal performansin ikinci bileseni olan kisilerarasi
kolaylastirma, organizasyonun hedefine ulasmasina katkida bulunan kisilerarasi
odakl1 davranislardan olusmaktadir. Ozel kisilerarasi kolaylastirma eylemleri arasinda,
iligkilerin kurulmasinda ve diizeltilmesinde, insanlar1 rahatlatilmasinda isbirliginin
tesvik edilmesinde, baskalarinin degerlendirilmesinin artmasinda ve sefkat ve
duyarliligin ifade edilmesine yardimci olan davraniglar yer almaktadir (Witt et al.,
2002).

Bireysel is performans: ile ilgili yapilan genel aragtirmalarin bazilarinda
baglamsal performans tek boyutlu olarak, bazilarinda ise ¢ok boyutlu olarak
tanimlanmustir. Ornek olarak Campell’in ¢alismasinda bireysel performansi sekiz
boyutta ele almistir. Bunlarin altis1 (yazili ve sozlii iletisim, ¢caba gosterme, kisisel
disiplini siirdlirme, es diizey ve takim performansini kolaylagtirma, denetim ve liderlik
ve yonetim ve idare) baglamsal performans olarak kabul edilebilir. Ayrica,
Viswesvaran’in alti boyutu (iletisim yetkinligi, caba, liderlik, idari yetkinlik,
kisileraras1 yetkinlik ve yetkinin uygunlugu / kabulii) baglamsal performans olarak
kabul edilebilir (Koopmans, et al., 2011).

Borman ve Motowidlo bes baglamsal performans kategorisini belirlemislerdir.
Bunlar:

1. Kisinin resmi is gerekliliklerinin (sartlarinin) 6tesindeki faaliyetler i¢in
goniillii olmast;

2. Kisinin 6nemli gorev gerekliliklerini tamamlamak gerektiginde cosku
ve uygulamanin devam etmesi,

3. Kisinin bagkalarina yardim edilmesi;

4.  Kisinin uygunsuz olsa bile kurallar1 ve ongoriilen prosediirleri takip
etmesi;

5. Kisinin orgiit hedeflerinin agik¢a savunmasi.

Orgiitsel kurallar1 ve politikalar takip etmek, baskalarma yardim etmek ve
isbirligi yapmak ya da isle ilgili problemler hakkinda meslektaslar1 uyarmak, ekstra
caba gostermek baglamsal performansa 6rnekler olarak gosterilebilir (Sonnentag et al.,
2008).

Ise 6zgii siiflandirma calismalarinda, baglamsal performansi tanimlamak igin
genellikle birden fazla, daha 6zel boyutlar kullanilmaktadir. Ornek olarak, Arvey ve

Mussio, ofis ¢alisanlarinin baglamsal performansini, isbirligi yapma ve fazladan yiik,

61



sorumluluk alma ve inisiyatif gosterme, organizasyondaki diger insanlarla iliski kurma
ve kamuoyu ile ilgilenme boyutlariyla tanimlamistir. Campbell ve arkadaslari,
ordudaki is performansinin boyutlar1 olarak genel askerlik yeterliligi, ¢aba, liderlik,
kisisel disiplin ve fiziksel uygunluk ve askeri yonelimi segmislerdir. Borman ve Brush,
yonetsel is performansinin boyutlari olarak liderlik ve denetim, kisilerarasi iligkiler ve
iletisim ile yararli kisisel davranis ve becerilere sahip olmay1 se¢mislerdir. Toplamda,
baglamsal performans altinda sik¢a adlandirilan boyutlar iletisim, ¢aba, disiplin,
kisileraras1 davranmis ve bagkalarin1 yonlendirmek ve  gelistirmektir Daha az
adlandirilmig  boyutlar planlama, problem ¢6zme, idare etme ve sorumluluk

gostermektir (Koopmans, et al., 2011).

4.1.3. Adaptatif (Uyarlanabilir) Performans

Adaptatif performans kavrami, genel anlamda, bir bireyin dinamik g¢alisma
durumlarina uyum saglama yetenegi olarak tanimlanir. Pulakos ve arkadaslar1 genel
anlamda adaptatif performansi, c¢evrenin, olayin veya yeni durumun taleplerini
karsilamak i¢in davranisi degistirmek olarak tanimlamigtir. (Charbonnier-Voirin and
Roussel, 2012).

Allworth ve Hesketh (1999), 6ngori-performans iliskisine dair ampirik kanitlar
sunan ve Onciillerine ek olarak adaptatif performans kriterini elestirel olarak inceleyen
ilk kisiler arasinda bulunmaktadirlar. Allworth ve Hesketh, “uyarlanabilirlik”
gerektiren, bildirilen pozisyonlarin kapsamli bir ig analizine dayanan bir performans
degerlendirme 6lgegi gelistirmislerdir ve dogrulamislardir. Islevsel gorev, baglamsal
ve adaptatif performans gereksinimleri taksonomisi olusturmak i¢in bu is analizinden
yararlandi. Allworth ve Hesket'in (1999) arastirmasi, adaptatif performansi, Borman
ve Motowidlo (1993) tarafindan tanimlanan gorev ve baglamsal performansin
boyutlarindan benzersiz bir performans boyutu olarak ayirmistir. Her ii¢ boyut da,
cogu is icin genellestirilebilen performansin genis, genel boyutlar1 olarak
kavramsallastirilmistir. Allworth ve Hesketh diger iki performans boyutuyla iligkili
olarak adaptatif performansin yakinsak ve birbirinden uzak tahminlerini dogrulamis
ve bireysel fark degiskenlerine 6n gosterge olarak glivenmislerdir. Bunun sonucunda
adaptatif performans boyutu icin benzersiz bireysel fark belirliyecileri ortaya
konmustur (Stokes et al., 2010).

Is yasantisindaki hizli degisimler ve dinamiklerinden dolay1 degisime uyum

saglayan c¢alisanlarin 6nemi giinden giine artmaktadir (Pulakos et al., 2000;Smith et
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al., 1997). Bircok yazar Adaptatif performansi farkli kelimeler ile tanimlamistir.
Hesketh ve Neal (1999) Adaptatif performans tanimini kullanirken, Murphy ve
Jackson (1999) esneklik rolini tartismistir. London ve Mone ise (1999) yeni
tecriibeler 6grenmenin entegrasyonun yeterliligi hakkinda yazmislardir. Kapsamli
literatiir incelemeleri ve faktor analizleri sonrasinda, Pulakos ve arkadaslari. (2000)
adaptif (uyumsal-Adaptive) performansin 8 boyutlu taksonomisini sunmuslardir. :

1. Acil ya da kriz durumlariyla basa ¢ikabilme
Is stresiyle basa ¢ikabilme
Sorunlar yaraticilikla ¢6zebilme
Belirsiz ve dngoriilemez is halleriyle bas edebilmek
Is gérevlerini, teknolojilerini ve prosediirlerini dgrenmek
Kisiler aras1 uyum gosterebilme

Kltirel uyum gosterebilme

O N o g A~ WD

( konforsuz ve zor is gevrelerine) fiziksel olarak uyum gosterebilme
(Sonnentag et al., 2008).

4.1.4. Uretkenlik Karsit1 Is Davramsi

Uretkenlik karsit1 is davranisi en genel diizeyde 6rgiitiin bir pargasi olan bireyin
orgiit ¢ikarlarina karsi herhangi kasitli davranigi olarak ifade edilmektedir (Macovel,
2016). Uretkenlik karsit1 is davranis kisisel sapma, is aksatma davranislar1 ve madde
bagimlilig1 veya kotii 6z disiplin ile iliskili olan kisisel disiplini siirdliirme davraniglari.
Yikic - tehlikeli davranislar ve sirket miilkiinii veya ekipmanini tahrip etmeyi ifade
eden miilk sapmasi, Politik sapma, kisisel saldirganlik ve adaletsizlik, is arkadaslarina
zarar veren olumsuz eylemleri kavramlarini igermektedir. (Rotundo and Sackett,
2002).

M.L. Gruys'in bu kavram {izerine literatlir analizinde, 87 ayrn iretkenlik
davranigini 11 genis kategoriye ayirip, su sekilde tanimlamigtir:

* Hirsizlik ve ilgili davranis

* Miilkiyete zarar verme

* Bilginin kétiiye kullanilmast

» Zaman ve kaynaklarin kotiiye kullanilmasi

+ Is saghg ve giivenligine uygunsuz davranis

* Yetersiz katilim ( Diisiik devam yani ise devamsizlik)

* Diisiik kaliteli is
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* Alkol kullanim1

» {lag kullanimi

» Uygunsuz sozlii eylemler

» Is arkadaslarina yénelik uygunsuz fiziksel eylemler (Macovei, 2016).

Uretkenlik karsiti davrams hirsizhik, saldirganlik, sahtekarlik, devamsizlik,
sabotaj ve geri ¢ekilmeyi iceren ancak bunlarla sinirli olmayan bir dizi davranis igeren
bir semsiye terimdir. Uretkenlik karsit1 davranisin nitelendirilmesi adina Marcus ve
Schuler tarafindan ti¢ kriter onerilmistir:

Birincisi, incelenen davranigin anlam bakimindan istemli bagli, irade kontroli
altinda, tercih istek igermesi gerekmektedir. Ikinci; Davrans fiili zararla sonu¢lanmasa
da tahmin edilebilir zararlar {iretme potansiyeline sahip olmalidir. Ugiinciisii,
davramigin faydas1 mesru faydalara aykiri olmalidir. Ote yandan potansiyel mesru
faydalar karsisinda agir basiimamalidir. UKD'larin altinda yatan yapiy1 aciklamak igin
caba gosterilmistir. Bu konuda erken bir girisim Robinson ve Bennett (1995)
tarafindan Onerilmisti. Cok boyutlu bir Ol¢eklendirme teknigi kullanarak, bu
davraniglarin hedefine dayanan iki ana UKD kategorisi belirlediler. Calismalar,
UKD'larin &rgiite veya bireylere yonlendirilebilecegini gostermistir. Bennett ve
Robinson (2000) bu siniflandirmay1 dogruladilar. Tiim UKD tipleri, érgiitlere veya
calisanlarina potansiyel olarak zararli olma ortak Ozelligini paylagsmaktadir. Bu
nedenle, arastirmacilar UKD'lerin bir érgiitiin basarisi i¢in zararh bir faktor oldugunu
iddia etmektedir. Bu yiizden, bu davranislarin belirleyicilerini anlamak i¢in kayda
deger bir arastirma cabasi harcanmustir. Bu arastirma cabast UKD'lerle iliskili ¢ok
sayida Onciil ¢alisma ile sonuglanmistir. Bu 6nciil ¢aligmalar bireysel ve durumsal

degiskenlere ayrilir (Aleassa, 2014).
4.2. Boyutlar Arasidaki Fark Ve iliskiler

Birinci boyut, gorev performansi, merkezi is gorevlerinin yerine getirildigi
yeterlilik anlamma gelir. Ikinci boyut, baglamsal performans, teknik cekirdegin
caligmas1 gereken oOrgiitsel, sosyal ve psikolojik cevreyi destekleyen davraniglar: ifade
eder. Uclincii bir boyut olarak. bir calisanin bir is sistemindeki veya is rollerindeki
degisikliklere uyum saglama yetenegine ayri1 bir boyut olarak atifta bulunarak,
adaptatif performansin dahil edilmesini 1i¢ neden desteklemektedir. Birincisi,
gunimiz toplumunda meydana gelen teknolojik degisimler nedeniyle, degisen bir

caligma ortamina uyum saglayabilmenin giderek 5nem kazanmas. Ikincisi, kavramsal
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olarak, adaptatif performans, ne gorev performansi, ne baglamsal performans ne de
tiretkenlik karsit1 ig davranigina tam olarak uyusmamaktadir. Baglamsal performans
calisma ortamim1 olumlu yonde etkileyen davranislardan olusurken, adaptatif
performans degisen ¢aligma ortamina tepki olarak ortaya ¢ikan davraniglardan olusur.
Ucgiinciisii, adaptatif performansa ayr1 bir boyut olarak ampirik destek Allworth ve
Hesketh tarafindan saglanmis olup adaptatif performansin gorev veya baglamsal
performanstan farkli on gostergeleri oldugunu bulmuslardir. Dordiincii boyut,
iiretkenlik karsit1 is davranisi, orgiitiin refahina zarar veren davranisi ifade etmektedir.
Ayr1 boyutlar olarak 6ne siiriilen diger boyutlar proaktif ve yaratici bir performans.
Dort boyutun her biri gizlidir, yani dogrudan 6l¢iilemezler (Koopmans, et al., 2011).

Gorev ve baglamsal performans arasindaki fark ile ilgili ii¢ varsayim
bulunmaktadir.

1-Gorev performansiyla ilgili etkinlikler igler arasinda degisiklik gosterirken,
baglamsal performans etkinlikleri isler arasinda nispeten benzerdir.

2-gorev performansi yetenekle ilgilidir, baglamsal performans ise kisilik ve
motivasyonla ilgilidir

3- gorev performansi daha fazla tanimlanmistir i¢ rol davraniglari barindirirken,
baglamsal performans daha fazla istege bagli ve ekstra rol davranislar1 icermektedir
(Sonnentag and Frese, 2002).

Yonetsel islerin meta analizinde Conway (1999), gorev performansinin ve
baglamsal performansin (ise adanma, kisilerarasi1 kolaylastiriciligin) genel yonetim
performansina benzersiz bir katkida bulundugunu kesfetmistir (Sonnentag et al.,
2008).

Performans kendi i¢inde ¢ok boyutlu olan bir yap1 olarak goriilmelidir. Ayrica,
her performans boyutu orgiitsel basarinin farkli yonleriyle ilgilidir (6rnegin, gorev
performansi teknik temel gereklilikleri karsilamaya yardimci olur) (Sonnentag et al.,
2008).
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5. IS STRESI

5.1. Stres Kavrami

“Stres” kavrami, iinlii biyokimyaci Hans Selye’nin calismalar1 ile birlikte
bugiinkii dilimize girmistir. Anglosakson kokenli bir “stres” kavraminin Hans
Selye'nin yazilarindan once bile kullanildigi anlasilmaktadir, ancak 13. ve 14.
yiizyillarda bu terim pragmatik bir tanim olarak kullanilmamaistir. Stres kavrami bilim
diinyasinda ilk kez 17. Yiizyilda ya basinci ya da gerilimi tanimlamak i¢in Robert
Hooke tarafindan kullanilmistir (Aydin, 2004; Sebastian, 2013).Modern gliniimuzde
kullanilan anlamini ise Hans Selye sayesinde kazanmustir.

Stres anormal bir duruma verilen normal bir tepki olup, tehdit edici bir durumda
oncelikli olarak kendini koruma islevine hizmet eder. Kisi belirli bir tehdit ile kars1
karsiya kaldiginda “stres” kavrami ortaya ¢ikar ve maksimum fiziksel enerji ile
harekete gecerek tehdit karsisinda basa ¢ikabilmeye calisir (The United Nations
Department of Peace-keeping drafted Flavio Del Ponte., 1995).

Spielberger, stresi bir bireye etkileyen dis kuvvetler, yani ¢evrenin nesnel
ozellikleri veya bir dereceye kadar nesnel tehlike ile karakterize edilen diger uyarict
kosullar olarak tanimlamaktadir (Kalimo, 1980).

Hans Selye tip ve beseri bilim alanlarina devrimci bir konsept getirmistir.
Selye’nin (1976) genel adaptasyon sendromu konusundaki caligmasi - GAS
bugiinlerde stres tanimlamasinda ¢ok 6nemli bir aragtirma olarak kabul edilmektedir.
Selye bize genel adaptasyon sendromunun spesifik olmadigini aciklar. Bir birey stresli
bir durumla karsilastigt zaman Selye’nin dilizenine gore, viicut kendisini stres
faktoriine kars1 koymaya veya yiizlesmeye hazirlar. Bu, GAS modelinin ilk asamasi
olarak bilinen alarm agamasidir. Stres bu asamada, disaridaki bir stres etkeni, bir seyin
yapilmast gerektigi konusunda 1srar ederek kisiyi sarsmaktadir. Bu  evrede
hipotalamus, hipofizi uyararak, adrenalin bezlerinin kana epinefrin ve Kkortizol
salmasin1 belirleyen adrenokortikotropik hormonun salgilanmasini saglar. Bu
hormonlar yiiksek tansiyon ve kalp atiglarinin hizlanmasindan sorumludurlar Bu
evreyl, bireyin i¢inde bulundugu savas ya da ugus an1 olarak diisiinebiliriz. eger kisi
stres kaynaginin iistesinden gelir ile evreyi tamamlarsa viicut dinlenme durumuna

doner (Bauer and Erdogan, 2010; Sebastian, 2013).
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Diren¢ asamasinda, viicut kortizol salmaya baslar ve stresin taleplerine uyum
saglamanin bir yolunu bulmak i¢in yag ve seker rezervlerinden yararlanir. Bu
reaksiyon kisa periyotlu siireler boyunca iyi ¢alisir, ancak sadece gegici bir ¢c6zumdr.
Bu ikinci agsamada viicudumuz yeni stres faktdrlerine uyum saglamaya calismaktadir.
Viicudun bu tiir gerilimlere “adapte olmas1” miimkiin olsa da,. bu durumda sonsuza
kadar devam edemez Bunun sonucunda uyari seviyesinde diisiis olur ve bdylece
hormonlarda diizelme gerceklesir. Bu asamada, uyarilma seviyesinin azalmasina
ragmen, herhangi bir sekilde normal seviyeye donmeyecegi belirtilmelidir. Bu fazda
viicudun gii¢siizlestigini ve kisinin farkli saglik sorunlarina kolayca kapilabilecegini
belirtmek gerekmektedir (Bauer and Erdogan, 2010; Sebastian, 2013).

Stres faktorii devam ederse, tiim viicut kaynaklarinin kaybindan tamamen
sorumlu olacak bitkinlik olan ii¢lincli asama da gergeklesir. Viicudun seker ve yag
depolarini tikketmesi ve uzun siireli kortizol salgilamasi stresoriin bireyi dnemli 6l¢iide
zayiflatmasina neden olmaktadir. viicudun zayiflamig olmasindan dolayr bir insan
kolaylikla hasta olabilir ve asiriya kagan durumlarda 6lebilir. Bu nihai tikenme, stresli
oldugumuzda bize enerji veren yagli gidalar veya seker, kafein yada diger hizh
diizelticilere ulagma egiliminde olunmasinin nedenidir (Bauer and Erdogan, 2010;
Sebastian, 2013). ilgili ii¢ asama Sekil 5.1.1.”deki gibidir.

NORMAL
DIRENG
SEVIVES|

A\

TUKENME
ASAMASI

V

ALARM

DIRENME
ASAMASI

ASAMASI

Sekil 5.1.1. : Selye’nin Genel Adaptasyon Sendromu (GAS) ve Stresin Ug
Asamas1 (COkik, 2018)
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Stres yasamin dogal bir par¢asidir ve olumlu ya da olumsuz olsun, yasamimizda
onemli degisiklikler oldugunda ortaya ¢ikar. Genel olarak bazi streslerin uygun
olduguna inanilir (bazen “meydan okuma” veya “pozitif” stres olarak da adlandirilir).
Ancak stres, bireylerin bas edemedigi miktarlarda gerceklestiginde, hem zihinsel hem
de fiziksel degisiklikler olusabilir (Bickford, 2005). Stres bireyde yarattig1 etkiye gore
olumlu stres ve olumsuz stres olarak ikiye ayrilmaktadir (Aggarwal et al., 2018). Sekil

5.1.2°de olumlu ve olumsuz stresi ve performansa etkisini gosterilmektedir.

OLUMLU 4 OLUMSUZ
STRES - STRES
<€ >
M
DOZEYI
KOTO
DOSOK STRES YOKSEK

Sekil 5.1.2.: Olumlu Stres—Olumsuz Stres, Yerkes ve Dodson Yasas1 (Cokik, 2018)

Yasantimizda herkes stresin her zaman koétii bir sey oldugunu diistinmektedir.
Ote yandan bu yargi tam olarak dogru degildir. Bazen olumlu stres giizel seylere sahip
olmamiza neden olabilmektedir. Algilanan Pozitif stres bireyr yaptigi ise karsi
heyecanli hissettirir, Motive eder, enerjiyi bir noktaya odaklandirir, calisanin
performansini artiran yonetim yeteneklerimiz gibi algilanabilir ve kisa stireli bir
yapiya sahiptir. Olumlu stres ile karsilastirildiginda, olumsuz stres herkes i¢in ¢ok
zararhdir. Diisiik performans ve kaygiya neden olmakta ve hedeflere ulasmak
hususunda ¢ok fazla baski yaratmaktadir. Karsisinda basa ¢ikma yetkinliginizin
Otesinde algilanan olumsuz stres kisa ve uzun siireli olabilmektedir. Ayrica Olumsuz
stres bireyi mutsuz hissettirir, endise ve tasaya diisiiriir, mental ve fiziksel sorunlara

neden olur, is performansini diigiiriir (Aggarwal et al., 2018).
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Olumlu ve olumsuz stresi siniflandirmak oldukca zordur, ¢linkii her insanin
yiizlestigi durumlara kars1 kendine 6zgii farkli alg1 ve tepkisi bulunmaktadir. Ote
yandan olumlu ve olumsuz stresin ¢esitli kaynaklar1 bulunmaktadir. Bosanma davasi,
sevdigi biriyle baglantiy1 kaybetmesi, asir1 is talepleri, is giivensizligi, issizlik,
iflas(maddi sorunlar),esten ayrilma, Suistimal veya ihmal edilmek, es vefati,
sakatlanma ya da hastalanma, aile iiyelerinden birinin hastaneye yatis1 ya da oliimii
negatif stres kaynaklaria 6rnek olarak verilebilir. Terfi, yeni ise baglama, tatile ¢ikma
ya da tatil plani, tasinma, ¢ocuk sahibi olma, ev alma, yeni bir hobi edinme, yeni bir
egitime baslama, emeklilik, 6zel gilinler(bayram, yildoniimleri vb.), sozlenme,
nisanlanma, evlilik pozitif stres kaynaklarina 6rnek olarak verilebilir(Aggarwal et al.,
2018).

Stres, diinya ¢apinda calisanlarin ortak bir sikayetidir. Bir¢ok insan icin ise
birincil stres kaynaklari agikca catisma ve aile istekleridir (ihtiyaclaridir). Stres ile
ilgili aragtirmalar ilk olarak 50 yil dnce, stres aragtirmasinda Onci olan Dr. Hans Selye
tarafindan belgelenmistir. Selye, stresi insan viicudunun herhangi bir talebe spesifik
olmayan tepkisi oldugunu diisiinmiistiir. Buna karsilik Cooper ise, stresin bireyler ve
cevreleri arasindaki uyumsuzluktan kaynaklandigina inanmaktadir (Jehangir et al.,

2011).

5.2. Is Stresi

Stres, Orgiitsel davranis alaninda karsilagilan en 6nemli ve ciddi sorunlardan
biridir. Isyerinde stresin varhig1 birgok iste neredeyse kaginilmazdir. Her ne kadar is
stresinin anlami1 hakkinda ¢ok sayida tanim ve tartisma olsa da, Ivancevich ve
Matteson, stresi en basit haliyle bireyin ¢evre ile etkilesimi olarak tanimlamaktadirlar.
Beehr ve Newman, is stresini insanlarin ve iglerinin etkilesiminden kaynaklanan ve
insanlar1 normal igleyislerini saptirmaya zorlayan degisikliklerle karakterize edilen bir
kosul olarak tanimlamaktadir. Stres, orgiitsel katilimeilar i¢in fiziksel, psikolojik ve /
veya davranigsal sapmalarla sonuglanan digsal bir duruma uyumsal bir cevap olarak
tanimlanabilir (Rahman, 2013).

Is stresi, bireyin is ortaminin duygusal ve fiziksel olarak tehdit edici gériinen
ozelliklerine verdigi tepkiler olarak tanimlanabilir. Bireyin yetenekleri ile bireyin
belirli bir durumla basa ¢ikmak i¢in tam olarak hazirlikli olmadigi calisma ortamindaki
asir1 taleplerin arasindaki kotii bir uyuma isaret eder Genel olarak, talepler ve bireyin

yetenekleri arasindaki dengesizlik arttikca, stres de artar. Genel anlamda, is
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performansi, mevcut kaynaklari makul bir sekilde kullanmasinin normal sinirlamalara
tabi olarak, bir bireyin kendisine verilen gorevi basariyla gerceklestirebildigi bir
aktivite olarak gorulebilir (Jamal, 2007).

Is stresi, giiniimiiziin dinamik yasaminin giderek daha yaygin bir olumsuz
sonucu haline gelmektedir. Kitleler asir1 yiiklenme, fazla ¢alisma, is giivensizligi ve
artan yasam hizi nedeniyle stresi yasamlarinda tecriibe etmektedirler. Is stresi
kaynaklari is yiikii, is durumu, rol catismasi ve rol belirsizligi, kariyer gelisimi(engeli)

ve gelisen taleplerdir (Jehangir et al., 2011).
5.3. Is Stresi Kaynaklar

Is stresi kaynaklari Bireysel Stres Kaynaklar1 Orgiitsel Stres Kaynaklari
Cevresel Stres Kaynaklar olmak tizere ti¢ baslikta siniflandirilmistir.

5.3.1. Bireysel Stres Kaynaklar

Kisilik: A-B tipi Kisilik

Kisilik ¢esitli genis boyutlara sahiptir ve her boyut bir kisilik tipi olarak bilinir.
Kisilik tipleri Friedman ve Rosenman tarafindan dnerilmistir, bu arastirmaci bireylerin
Tip A ve B kisilik olarak iki tipte siniflandirilabilecegini buldu, . Ilk olarak, A Tipi
kisilik, yliksek koroner kalp hastaligi riski nedeniyle koroner egilimli olarak
tanimlanmaktadir. Bu arada, B Tipi koroner egilimli olmayan olarak bilinir. Genel
olarak, A tipi kisilikleri olan bireyler, hiperaktif, huzursuz, agresif, olduk¢a rekabet¢i
ve ¢ok hassastir. A tipi kisilige sahip kisiler dakiktir ve kendi performanslari
konusunda yiiksek standartlara sahiptir; hatta c¢aligma siiresinden daha erken
gelebilirler. Bagkalarinin yavas c¢aligmasi durumunda hayal kirikligina ugrarlar
aceleyle yemek yerler, aceleyle konusur, aceleyle yliriirler. Sabirsiz ve rekabetci gibi
agresif davraniglardan dolay1 koroner kalp hastaligi riskinin daha yiiksek oldugu
belirtilmektedir. Oysa Tip B'ler, Tip A'nin tam tersi olarak bilinir, bunlar kolay ve
rekabet¢i degildir. Buna karsilik, B tipi kisilige sahip bireyler, A tipi kisilige gore daha
esnek, organize, ihtiyatli, daha az ihtirashidirlar. Ayrica yasam kalitesine daha fazla
deger verirler ve Ofke zamanlarinda daha gercekgidirler (Fallahnejad and

Hassanzadeh, 2015; James and Sidin, 2017).
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Yas

llerleyen yaslar genellikle fazla ve kontrol edilmez stresli zamanlardir. Yash
insanlar genellikle kronik hastalik ve sakatlikla, arkadas ve aile {iyelerinin kayb1 ve
kendi eli kulaginda olan 6liimleriyle basa ¢ikmaya ¢alismaktadirlar. Bununla birlikte,
Paykel yaslilarin genclerden daha az stresli yasam olaylarina sahip oldugunu izah
ettigini tespit etti. Aldwin, evlilik, bosanma, yeni islere baglama veya ¢ocuk sahibi
olma gibi ¢ogu yasam olaylarin, daha gen¢ yas gruplariyla daha fazla ilgili 6rnek
problemler oldugunu savunmaktadir. Yaslilarda ise emekli olma ¢ocuklarinin
bosanmas1 gibi unsurlar strese neden olacak olaylardir. Her ne kadar olaylarin tiirii
yasam evresine gore degisebilse de, Yasanan gligliikler, giinliik stresler keza yasa bagl
olarak da degisebilir. Yagh insanlar daha az gii¢liik yasar ve bu giigliikleri geng
yetiskinlerden daha az stresli olarak degerlendirmektedirler (Aldwin et al.,1996).

Ggliikler, genellikle sosyal rollere katilimin bir fonksiyonudur. Dolayistyla, rol
sayisindaki azalma, yashilikta daha az zorluk ile sonucunu yaratabilir. Ornegin, aktif
ebeveynlik ve is rollerinden feragat etmek, bir kisinin yasadig1 giinliik stres sayisini
azaltabilir Bununla birlikte, yasl yetiskinlerin neden hem yasam olaylarini hem de
zorluklar1 daha az stresli olarak degerlendirdikleri agik degildir. Bu tutarsizligin olasi
bir nedeni, yasli yetiskinlerin psikolojik semptomlar1 bildirme istekliliginde bir
Oonyargi oldugu gibi, stresin rapor edilmesinde bir Onyargr olabilir
degerlendirmektedirler (Aldwin et al.,1996).

Cinsiyet

Kadinlar, is ve evdeki ¢ifte talepler nedeniyle is stresi agisindan daha biiytik risk
bulunmaktadir. Erkeklerin kadinlara gore is stirecleri tizerinde ytiksek kontrol sahibi
olmalar1 daha muhtemeldir ve kadinlarin gerici (stres yaratici) islere sahip olma
olasiliklar1 birka¢ kat daha fazladir. Bazi1 arastirmalar, genis aile sorumluluklar1 da
eklenince is gerginliginin kadinlarda kardiyovaskiiler hastalia yol acabilecegini
bildirmistir (Dollard, 2001).

Aile hayati

Calisanlarin ailesi ile olan iligkilerinde yasadig1 sorunlar, gerek sosyal
yasamlarinda ve gerekse is yasamlarinda strese girmelerine neden olabilmektedir.
Calisanlarda strese neden olabilecek en 6nemli sorunlar su sekilde siralanabilir: Esin
6limii ve bosanma, ¢ocuklarla olan iliskiler, eslerden birinin digeri {izerinde

hakimiyet kurma istegi, tasinma, aile bireylerinin hastalig1 vb. olaylar (Soysal, 2009).
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Sosyo-Ekonomik dizey
Diger taraftan ailenin ekonomik diizeyi ve de kiiltiirel yapis1 da stresin varligi

Uzerinde etki yaratabilmektedir (Aytag, 2009).

5.3.2. Orgiitsel Stres Kaynaklari

5.3.2.1. Asin1 Is Yiikii Veya Az Is Yiikii

Is yiikii, isten sorumlu calisanin  gdrev ve islerin  miktar
yogunlugu(konsantrasyonu) anlamina gelmektedir. Bu 6zellik, bireylerin kendilerine
verilen calisma miktaria uyum saglayamadiklarini veya aktif olamadiklar1 iddias1
nedeniyle yasadiklari stres derecesini ifade eder. Is yiikii su sekilde siniflandirilabilir:
(1) asirt rol yiiklemesi: bireylerin mevcut zamandan, kaynaklarindan ve
yeteneklerinden daha fazlasini yapmasi beklenmesi durumudur. Bireyler dogrudan
patron, astlar, meslektaslar, iist yonetim, yerel topluluk ve benzerlerinden birgok
beklentiyle kars1 karsiya kalmaktadir. Rol asir1 yiiklenmesi nitel veya nicel olabilir.
Niteliksel, bireyin is yapmak i¢in yeterli yeterliligine sahip olmadigt zaman
gerceklesir, niceliksel gorev ise bireyin yapmasi gercken cok biyuk goreviler
oldugunda veya bunlart yapmak i¢in ¢ok fazla zaman sikintis1 oldugunda
gerceklesmektedir. Tiim bunlar ¢alisanda strese neden olmaktadir. Diisiik rol yiikii
Roliin gorevleri ve isleri bireysel yeteneklerin seviyesinden az oldugunda, bireyde
stkilma hissi ya da strese meydana gelmektedir. Her iki durumda da korkabilirler,
gergin olabilirler ve bekledikleri gérevlerini siirdiirmemeleri korkusu ortaya ¢ikabilir.

Isler kiiciik veya 6nemsiz olarak hissedebilirler (Gharib et al., 2016; Soysal,2009).

5.3.2.2. Rol Catismasi Ve Rol Belirsizligi

a) Rol Catismasi

Calisan ile roliin gereksinimleri uzlasmaz oldugunda, rol catismasi ortaya
cikabilir. Ayrica, bireylerin bir¢ok ¢eliskili is gorevi ile kars1 karsiya kalmasi ya da
yapmak istemedikleri seyleri yapmak zorunda kalmalari durumunda da ortaya
cikmaktadir. Luthans’a gére iic tiirlii ii¢ tiir catisma bulunmaktadir. ki birey ile rolii
arasindaki catigmadir. Bireyin kisiligiyle ile rol beklentileri arasinda karisiklik olabilir.
Ikincisi ise, rol yapma ydntemiyle ile beklentilerin yarattizi Uyumsuzluktur. Rol
gereksinimlerinin bireyin tutum ve degerleri ile uyumsuz oldugu durumlarda ortaya

c¢ikar. Son tiir olan bireyin es zamanli olarak oynamasi gerektigi iki ya da daha fazla
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roller arasindaki zitlik olmasi durumunda ortaya ¢ikan roller arasi ¢atigmadir (Gharib
et al., 2016). Bu catismalar bireyde strese neden olmaktadir.
b)Rol Belirsizligi

Rol belirsizligi; bilgi, yetki ve sorumluluk sinirlari, kurumun politikalar1 ve
kurum politikas1 ve performans degerlendirme yontemleri gibi bir orgiitteki roliinii
yerine getirmede ihtiya¢ duydugu bilgi eksikligini tanimlar. Gorev belirsizligi, bireyin
verilen isi yapmak i¢in net bir rolii olmadig1 zaman ortaya ¢ikar. Rizzo ve
meslektaslari, rol belirsizligini ¢alisanlarin orgiitteki rollerinin getirdigi beklentilerinin
net bir agiklamasi olmamasi olarak tanimlamislardir. Calisanlar genellikle iki rol
belirsizligi modeli ile kars1 karsiya kalir: biri gorevler ve ilgili faaliyetler hakkinda;
ikincisi, gorev performansiyla ilgili geri bildirimle ilgilidir. Geri bildirim, ¢alisanlarin
performanslarini degerlendirmelerini saglamak ve gorevin yerine getirilmesinde
ilerleme konusunda bilgi vermek icin kritik 6neme sahiptir (Gharib et al., 2016). Bu

belirsizlikler ¢alisan da kaygi ve gerginlige dolaysiyla strese neden olmaktadir.

5.3.2.3.Kisileraras1 Catisma

Her c¢alisanin meslektaslari ve astlari ile belirli mesleki iliskileri vardir. Calisanin
digerleriyle olan iliskileri ve etkilesimleri bazen kritik bir 6rglitsel ortam yaratir ve bu
etkilesim ve iliskiler siklikla stresin ortaya ¢ikmasina neden olabilecek potansiyel stres
kaynaklaridir. Iyi kisileraras: iliskiler, bireylerin kisisel hedeflerine ve tiim ekibin
orgiitsel hedeflerine ulasilmasimna yardimci olurken, kot kisileraras1 iligkiler
organizasyonda strese neden olmaktadir. Ve bireylerin, gruplarin, departmanlarin,
calisma ekiplerinin ve bazen de biitiiniin Orgiitiin is sonuglarini etkiler. organizasyon.
Is arkadaslariyla olan iliskiler, calisanlarm orgiit icindeki diger sorunlara verdikleri
tepkiyi etkileyebilir. Kisileraras: iligkiler bir stres kaynagi olabilir. Ayn1 zamanda
calisanlarin diger stres kaynaklaria tepki verme seklini etkileyen koruma ve sosyal

destek gibi bir faaliyet gosterebilir (Nekoranec and Kmosena, 2015).

5.3.2.4. Is rolii ve aile bakinm catismasi

Dubrin, ikili rol ¢atigmasini, ¢alisan bir baba ya da anne olarak ikili bir rol
oynadiginda, bireyin yasadig bir rol ¢atigmasi oldugunu tanimlar. Ayrica Jamadin ve
arkadaslari, ikili rol ¢atismasini ¢alisanlarin is rollerinin talepleri ile aile rollerinin
talepleri arasindaki uyusmazlik olarak agiklamistir (Noviati, 2016). is ve aile bakimi

(6zellikle ¢ocuklar hakkinda) arasindaki ¢atisma is sorumluluklarini yerine getirmeyi

73



imkansiz hale getirmektedir, ayni zamanda c¢alisanlar ailelerine istedikleri gibi zaman
ayirmadiklart i¢in sugluluk duygusu duyarlar. Giiniimiizde fazla mesai yapan
yoneticiler ve girisimciler de bunun benzer bir durumla kars1 karsiyadir (Nekoranec
and Kmosena, 2015).

5.3.2.5. Orgut iklimi

Orgiit iklimi genellikle ¢alisanlarin, galisma ortamlarmin 6nemi ve anlami
hakkindaki algilarin1 yansitir. Cogu zaman, orgiitsel iklim bir orgiitiin 6zelliklerini,
tiyelerinin davranislarina iligkilendirmek i¢in kullanilir. Arnetz ve arkadaslarinin
yaptig1 arastirma, ¢alisanlarin ¢alisma ortamlarina iliskin algilarinin bireysel olarak
Olciilebilir oldugunu, paylasilan g¢alisma ortamlarinin gegerli bir fikir birligini
sagladigin1 gostermistir. ayrica ¢ok sayida onemli bireysel ve Orgiitsel sonucu da
ongorebilmektedir. teori ve arastirmalar orgiitsel iklimin ¢alisan saglig1 ve refahin da
onemli bir belirleyicisi oldugunu vurgulamaktadir. Ozellikle endise ve depresyon
acisindan. orgiitsel iklim fiziksel hastaliklar1 duyarhilikla tahmin eder ve ayrica
calisanlarin duygusal saglhigi ve zihinsel iyiligi ile de iliskilidir. ¢alisanin kotii ruh
sagligl, kurumlara biiylik maliyetler getirebilir ve ayrica fiziksel hastalik i¢in dnemli

bir risk faktoru icermektedir (Arnetz et al., 2011).

5.3.2.6. Yonetim Tarzi

Demokratik olmayan kapali ve katilimeciliktan uzak olan 6ziinde resmiyet ve
mesafe barindiran hiyerarsik orgiit yapis1 dogas: geregi stres doguran faktorlerdendir.
Bu tiir orgiitler gerek yonetim yapisi gerek ise yonetim tarziyla stres olusumuna neden
olmaktadir. Otokratik bir diisiince sekliyle yonetilen orgiitlerde bilhassa tepeye dogru
artan gii¢ uygulanmasi, ¢alisanlarda gerilime neden olmaktadir. Kit kaynaklar ve kit
odiiller lizerinden calisanlar1 yaristirmak, ¢alisanlarda da stresin olugsmasina neden
olmaktadir. Performansi yiikseltmek adina yapilan bu yarigma - kazanan ve kaybeden
taraf ortaya cikarttigindan dolay1 yikict ve bedeli agir olur. Ayrica iletisimin formal
alt iist olarak yapildig1 orgiit i¢indeki bireylerde iliskiler karsilikli gliven ve anlayisa
dayanmaz ise tedirginlige neden olabilir (Aytag, 2009; Soysal, 2009).

5.3.2.7. Diisiik Ucret

Maas, bir isverenin ¢alisana is sdzlesmesinde belirtilmis olan periyodik 6demeyi

yapmasidir. tam tersine par¢a maasta ise, her is i¢in periyodik bazda olmaktan 6te, her
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is, saat ya da bagka bir birim bagina 6deme yapilir (Sharma and Bajpai, 2011). Bir
orgiitte iicret politikasi adil degilse yani licretlerde dengeli ve adil olarak belirlenmiyor

ise , calisanlarda stres meydana gelmektedir (Aytag, 2009).

5.3.2.8. Vardiyah Calisma Ve Fazla Mesai

E-ticaret ¢ogu perakende ve servis kurulusu i¢in 24 saat hizmet ihtiyacina yol
acacaktir (Harrington, 2001). Bu gibi sirketlerin azami kar elde etmek adina
gerceklestirdikleri 7/24 calisma mantig1 ve toplumun 24 saat aktif bir hale dontigmesi
vardiyali ¢alismay1 bir stres unsuru olarak karsimiza ¢ikmasina neden olmustur. veya
uzun siire ¢alisan isciler bireyler gerek sosyal yasam gerekse biyolojik olarak cesitli
sorunlar yagamaktadir. veya uzun siire ¢alisan isciler vardiya sonrasi yorgunluklarini
atmak adina bos zamanlarinda faaliyetler gergeklestirmek yerine dinlenmeyi tercih
etmektedirler. veya uzun siire calisan isciler  aileleriyle yeterince — vakit
geciremediklerinden ailevi, (dini ve sportif vb.) sosyal aktivelerden uzaklastiklari
icin ise sosyal iligkilerde sorunlar yagamaktadirlar. Bu da sosyal yasamda aksamalara,
aile i¢i sorunlara ve yasami diizene oturma gibi zorluklara neden olmaktadir
(Demirbilek, 2004; Harrington, 2001). Yukarida bahsedilen tiim zorluk ve sorunlarda

stres kaynagi olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

5.3.2.9. Kararlara Katihm Diizeyindeki Yetersizlik

Kisinin ¢alistig1 is yerinde karar verme siirecinde etkinin olup olmamasi, stresin
olusumunu etkiler. Kararlara katilma, bireyin kendisine deger verildigi diisiinmesine
yol acarak performansini artirir. Ozellikle calisanlarinin kendisini de etkileyen
kararlarla ilgili olarak ¢alisanlarin fikrinin hi¢ sorulmadigi durumlarda ¢alisanlar stres
yasar, performanslar1 diiser (Atilgan ve Dengizler, 2007). Calisan katilim
uygulanmasiin, isle ilgili bilinen ¢evresel stres unsurlarini azaltmasi ve boylece
algilanan is stresinde bir azalmaya yol agmas1 beklenmektedir. Bu, Calisan katilimi
uygulamalarinda, bilgi paylasiminin arttirilmasi, bilgi ve becerileri yukseltmektedir,
ve giiciin yeniden dagitilmasi, becerilerin daha fazla kullanilmasini saglayarak is
stresini azaltmaktadir. artan kisisel kontrol, daha az rol belirsizligi ve karar alma
stireclerine katilimin artmasini saglamaktadir. Jackson, katilimer karar vermedeki
artigin rol belirsizligini azalttigini bulmustu. Ayrica, Hunnicutt ve MacMillan, karar
alma siirecine daha fazla katilimin saglanmasina yonelik bir miidahalenin ardindan is

stresinin azaldigini tespit etmistir (Mackie et al., 2001).
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5.3.2.10. Yildirma (Mobbing)

Isyerinde Mobbing, bir ¢alisan veya bir ¢alisan grubuna yénelik, saglik ve
giivenlik i¢in risk olusturan, tekrarlayan, makul olmayan zararli davranislardir. Bu
yildirma, fiziksel siddet, ayrimcilik, tehdit, sosyal tecrit ve istikrarsizlasma olarak
ortaya ¢ikabilir. Mobbing, kisiligini, saygmligini, fiziksel veya psikolojik biitiinliigiinii
etkileyen davranis, sozciik, davranig, jest veya yazi olarak kendini gdsterebilir.
Mobbing, kisileraras: iliskilerde bozulma ve Orgiitsel islev bozuklugundan
kaynaklanmaktadir. Tekrarlanan ve kalici1 olumsuz davranislarla karakterize edilir ve
iletisimin diismanca, ahlaksiz ve etik dis1 oldugu bir atmosfer yaratir (Pranji¢ et al.,
2006). Mobbinge ugrayan bireylerde stres yaratmaktadir. Yapilan arastirmaya gore
mobbinge ugrayan bireylerin depresyona girme orant %40 seviyelerindedir (Soysal,

2009).

5.3.2.11. Zaman Yetersizligi

Iyi isleyen bir érgiitiin parcasi olan terminli gérevler olumsuz strese ve gerilime
neden olabilir. Asir aciliyet farkindaligi ¢alisan performansini olumsuz yonde
etkileyebilir. Hizl1 bir ¢aligma temposunun, tehlikeden kacis niteligi varsa, yani zorla
dayatiliyorsa, baskilayici bir faktor haline gelebilir. Elinden gelenin en iyisini
yapmay1 esas alan sorumluluk sahibi ve diiriist ¢alisanlar bunu tatsiz bir sekilde
yasayabilirler. Ozellikle dikkatli ve tutarli ¢alisanlar, zaman baskis1 nedeniyle islerinin
daha kotii kalitede olmasina izin vermezler. Zamanla ilgili stres, ozellikle yaratici
etkinlik sirasinda 6zellikle zorlu zihinsel ¢aligmalar iizerinde olumsuz etkiye sahiptir.
Zamana bagl stres, algiy1 ve konsantrasyonu kotiilestirmektedir ve boylece is
zamaninda ve stressiz yapilamadigindan dolay1 performans diisiisii ortaya ¢ikmaktadir.
Zamanla ilgili stres aym1 zamanda duygulari da etkilemektedir, huzursuzluga,
gerginlige ve catigmalara neden olur ve sorunlarin ¢dziilmesini engelleyen, kaosa
neden olan ve isimizi diizensiz bir hale sokan rahatsiz edici bir ortam yaratir. Uygun
olmayan sekilde zamanlanmis is, ¢alisma rutinlerini bozar, kaygi ve gilivensizlige
neden olur ve c¢alisanin gorevlerini planina gére bitirmesini imkansiz hale getirir.
Ayrica siirekli kontroliin gerceklestirilmesini imkansiz kilar (Nekoranec and

Kmosena, 2015).
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5.3.2.12. Fiziki Mekan ve Cevre Sartlar::

Isyerindeki fiziksel cevre, calisanlarin ¢alisma yasamlarinda etkilesime girdigi
tiim 6nemli nesneler ve uyaricilar olarak tanimlanmistir. Maddi nesneler hem makro
(6rnegin binalar) hem de mikro seviyelerde (6rnegin mobilyalar ve ofis diizenlemeleri)
gozlenebilir. Uyaranlar, ¢alisanlarin aydinlatma ve sicaklik gibi calistiklar1 kosullar
icerir. Caligsanlan etkileyebilecek fiziksel calisma ortamindaki géze carpan faktorler
birka¢ genis alana boliinebilir: ortam 6zellikleri, mekansal diizenlemeler ve mimari
tasarim. Ortam Ozellikleri giiriiltii, sicaklik, hava kalitesi ve titresim gibi faktorleri,
mekansal diizenlemeler, ofis yerlesimi, duvar seviyesi ve ofise yakinlik gibi faktorleri
ifade eder. Mimari tasarim, aydinlatma veya pencerelerin varlig1 gibi unsurlari ifade
eder (Shea, Pettit, and De Cieri, 2011). Calisma ortaminda giirilti, titresim,
aydinlatma, sicaklik, ergonomik faktorler ve kirli hava strese neden olmaktadir

(Soysal, 2009).

5.3.2.13. Tek Diize Calisma ve Monotonluk

Can sikintis1 ve monotonluk, rutin kendini tekrar eden islerde istenmeyen bir
yan etki olarak kabul edilir. Glinlimiiz diinyasindaki seri iiretim teknolojisi ¢alisma
hizin1 belirler bir hal almustir. Uretimin kendini tekrar eden yapismnin olmast,
gerektirdigi beceri seviyesinin diisiik olmasi ve hizindan dolay1 birlikte calisan
kisilerin iletisim kurmasina engel yaratmaktadir. Bu durumda calisanlarda yalnizlik ve
yabancilagsma, can sikintisi ve stres hissiyati yaratmaktadir. Cogumuz can sikintisi ve

monotonlugun hos olmayan, istenmeyen durumlar oldugu konusunda hemfikiriz.
(Thackray, 1981; Soysal, 2009).

5.3.2.14. Mesleki Kariyer Gelisimi

Mesleki kariyer gelisimi, planlama ve kariyer gelisimi ile ilgili en ciddi
streslerden biri olarak kabul edilir. Bunlara is giivensizligi veya is glivenligi, terfi etme
arzusu, organizasyonda terfi, daha az cekici bir konuma ge¢mek ve mesleki kariyer
gelisimi i¢in firsatlari kaybi veya eksikligi 6rnek verilebilir. Is giivencesizligi hissi,
calisanlarin ge¢mis deneyimlerine ve kisisel Ozelliklerine baglidir. Ayrica,
organizasyondaki degisikliklerin profesyonel kariyerin geligsimi iizerinde etkisi vardir.
Ornegin, organizasyonun yapisindaki degisiklikler is faaliyetinin igerigini ve
boliimlerin, is takimlarin1 veya tiim orgiitii etkilemektedir. Caligsanlar, yeni ¢alisma
ortami, iliskiler, farkli sosyal ¢evre, yeni is tiirii ve yeni is gorevleri gibi yeni
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profesyonel baglantilar edinebilirler. o6zellikle ¢ok kisa siirede gergeklesen,
organizasyon igindeki degisiklikler gibi problemler , insanlar1 giivensizlikle uzun siire
ugragsmak zorunda birakmaktadir. Yeniden yapilanma sonucunda is kaybi c¢ok
streslidir ve 6zellikle yeni bir is bulamayan, ilerleyen yastaki ¢alisanlar etkiler. Ayrica
Isten ¢ikarilma korkusu genellikle olumsuz bir ¢alisma ortami yaratir. (Nekoranec and

Kmosena, 2015).

5.3.2.15. Ozel Sorumluluklar

Ozellikle her tiirlii ulasim, saglik hizmeti, iist yonetim pozisyonlar1 vb. gibi
yiiksek riskli mesleklerde ortaya ¢ikmaktadir. Yiiksek sorumluluk, birey ya da gruplar
tarafindan  yerine getirilirken kaza, yaralanma, tehlike iceren mesleklerde gesitli
sistemlerin giivenilirligini gerektiren kriterlerden biridir. Bu nedenle polis, can
kurtaran itfaiyeci vb. meslekler , en sorumlu ve yuksek riskli mesleklerdir. Bazi
mesleklerde, basvuru sahiplerinin ig¢inde psikolojik acisindan meslege uygun
olmayanlar1 ortadan kaldirmak i¢in islerine baglamadan dnce psikolojik testler talep
edilmektedir(6rnegin pilotlar, ugus memurlari, motor siirticiileri, tren memurlari, polis

caliganlari, profesyonel siiriiciiler vb.) (Nekoranec and Kmosena, 2015).

5.3.3. Cevresel Stres Kaynaklar

Orgiitler dis ¢evreden biiyiik dlciide etkilenmektedir. Cevre kosullarinin strese
neden olma potansiyeli vardir. ekstra / 6rglitsel yasamda tehdit olusturan organizasyon
dis1 faktorler asagida siralanmaktadir:

Sosyal / teknolojik degisim: Yasam tarzi {izerinde biiyiik etkisi bulunmaktadir.
Modern yasamin hizi stresi arttirmaktadir ve saghigr olumsuz etkilemektedir. Hem
olumlu stresine hem de olumsuz strese etki etmekte ve islere de tasinmaktadir.

Aile: Kisilik gelisimi lizerinde biiylik etkisi vardir. tasinma, aile bireyinin
hastalig1, ikamet, cift kariyer, ese stres, bosanma ve, es veya cocuklarin olimi
kaynakli travma stres yaratabilir.

Ekonomik / finansal kosullar: Is dongiisiinde, ekonomide daralma oldugunda ya
da bireyin gelirinde meydana gelen herhangi bir degisikli stres yaratir. Bir¢ok ¢alisan,
aksam saatlerinde ikinci bir ise gitmek mecbur kalmasi ya da finansal ihtiyaglar

karsilamak i¢in eslerin ¢alismak zorunda kalmasi stres yaratabilir.

78



Irk ve smif: Bu sorunu azinliklarin igyerinde yasadigi goriilmektedir. Kadinlar
ayrimcilik, basmakalip disiinceler ile calisma ve sosyal tecrit nedeniyle stres
yasamaktadirlar.

Konut / toplum kosullari: Barinma durumu, hizmetlerin ve aligverisin kolayligi,
mahalle ve giiriilti ve hava kirliligi derecesinin stres yaratan unsurlar oldugu

arastirmalarla ortaya ¢ikmistir (Akhtar, 2011).
5.4. Is Stresinin Belirtileri

Stresorlere verilen tepkiler seti siirekli olarak aktif hale getirildiginde, bireyler
hayatlarinda strese giricilerle basa ¢ikmakta zorluk yasadiklarini belirten isaret ve
semptomlar gostermeye baslar. Bu belirtiler, fiziksel olarak, psikososyal ve

davranigsal da olabilir (Bickford, 2005). Tablo 5.4. 1. de is ortaminda olusan stresin

bireysel sonuglari ayrintili bir sekilde agiklanmastir.

Tablo 5.4.1. : Is Ortaminda Olusan Stresin Bireysel Sonuglar

ya da yarisircasina hizlanma

Fiziksel Psikososyal Davranissal
Bas agris1 Kayg Asirt yeme veya istah kaybi
Dis sikma, gicirtma Sinirlilik Sabirsizlik
Cene sitkma Uziintu Cabukca kolayca tartisma
Gogilis agrisi Savunmacilik Erteleme
Nefes darlig Ofke Alkol ilaglarinin kullaniminin
arttirilmast
Kalp sikigmasi Rubh hali degisiklikleri Avrtan sigara tiketimi
Yiiksek kan basinci Asirt duyarlilik Kabuguna ¢ekilme veya
. baskalarindan izolasyon
Kas Agrist Ilgisizlik Sorumluluk ihmali
Hazimsizlik Depresyon Koétii is performansi
Kabizlik veya ishal Diislinmede yavaglama Yetersiz kigisel hijyen

Artan terleme

Caresizlik, umutsuzluk
veya kapana kisilma

Dini uygulamalarda degisim

duygulari
Yorgunluk Yakin aile iligkilerinde
degisiklikler
Uyuyamama
Hastalig1

Sik sik hastalanma

Kaynak: (Bickford, 2005)
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5.5. Is Stresinin Sonuclari

5.5.1.Stresin Bireysel Sonuclari

Stresin bireysel sonuglar1 fizyolojik, psikolojik ve davranigsal sorunlar olarak

ortaya ¢cikmaktadir.

5.5.1.1. Fizyolojik Sonuglar

Stres kisa siireli olmasi bireysel fiziksel belirtiler ortaya ¢ikartmaktadir. Uzun

siire strese maruz kalma ise bireyde kronik hastaliklara neden olmaktadir.

Kisa siireli (Akut) Stres

Akut stres, astim, egzama veya kasint1 gibi alerjik belirtilerin ortaya ¢ikisini,
migren, hipertansif veya hipotansif ataklar gibi anjiyo kinetik olgulari, farkli agr
tirlerini (bas agrilar1, karm, pelvik ve bel agris1 gibi), gastrointestinal semptomlari
(agr1, hazimsizlik, ishal, kabizlik gibi), yam sira panik atak ve psikotik ataklari
tetikleyebilir (Chrousos, 2009).

Uzun Sudreli Stres

Strese kars1 dogal cevabimiz, tehdit altindaki durumlarda yardime1 olsa da, bize
fiziksel ve zihinsel zarar verebilir. Bireyler siirekli olarak uzun sire strese maruz
kaldiginda (yani, stres tepkileri siirekli olarak aktif hale geldiginde), “kronik stres”
olarak bilinen bir durum ortaya ¢ikabilir. Kronik stres, duygusal kirilganlik, kalict
olumsuz duygular, yiksek hormonal baz seviyeleri, otonom sinir sisteminin
hiperaktivitesi (viicudun asla gevsememesi) ve psikosomatik semptomlar yasama
egilimi ile karakterize edilir. Kesin bir nedensellik bagi ¢izmek miimkiin olmamakla
birlikte, arastirmalar kronik stres deneyimi ile hastalik ve hastalik gelisimi arasindaki
giiclii iliskileri gostermektedir

e Koroner kalp hastalig1 (anjina, inme ve kalp krizi). Arastirmalar, stresten
mustarip kisilerin 6limciil ve 6limcil olmayan kalp krizi gecirme ihtimalinin daha
yiiksek oldugunu gostermistir

¢ Hipertansiyon (yuksek tansiyon). Stres hormonu kortizoll ve yiiksek tansiyon

orani ile yadsinamaz bir baglant1 vardir
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e inme, Felg (yiiksek tansiyon ile kanitlanmis baglant1). Stres altindaki insanlar
stresli olmayan meslektaslarina gére inme gecirme ihtimalleri daha yiiksek olduguna
dair giiclii kanitlar bulunmaktadir.

e Baz1 kanser tiirleri: Siirekli stresli olmak, ilk kanser girisiyle miicadeleye
yardimci olabilecek savunmayi azaltma etkisine sahiptir

e Romatizmal artrit. Stres romatizmal artrit veya osteoartrit neden goriinmese de,
stres altinda olmak bu hastaliklar1 daha da kétiilestirebilir

e Seker hastaligl. Bu hastalik kalitsal olabilir, ancak bunu stresle iliskilendiren
giiclii kanitlar da vardir.

eirritabl kolon sendromu Stres veya kayginin bircok vakada suglanacag:
gosterilmistir.

e Ulseratif kolit (kolon ve rektumun iltihaplanmasi ve iilserasyonu). Stres
genellikle bu durumun baslamasi ve kétiilesmesi ile iliskilidir.

e Hazimsizlik ve mide eksimesi. Endiseli veya stresli oldugumuzda, midemizin
i¢ ylizeyini tahris eden ve iilser gelisimine neden olabilecek ¢ok fazla asit iiretiyoruz.

eSolunum Yolu Hastaliklar1 stresin solunum yolu enfeksiyonlar1 igin risk
faktorii olabilecegini diisiindiiren ¢alismalar da vardir

e Ureme sistemi hastaliklar1 (iktidarsizlik gibi), Deri hastaliklar1 (kil dokiilmeleri
gibi), Hareket sistemi hastaliklar1 (kireglenme gibi)da stresin sonucunda ortaya ¢ikan

bir yapiya sahiptir (Gokler ve Isitan, 2012; Kartaloglu, 2011; Bickford, 2005).

5.5.1.2. Psikolojik Sonuglar

Depresyon

Depresyonun stres ile baglantili oldugu yaygin olarak kabul gormektedir.
Alisilmis semptomlar, rahatsiz edici uyku diizenleri, yorgunluk, artan alkol tiikketimi,
kas agrilar1 ve sancilari, zayif 6zgiiven veya 6z deger eksikligidir (Bickford, 2005).

Endise (Anksiyete)

Anksiyete belirtileri arasinda genellikle iste veya kisinin kisisel yasaminda
kisinin kosullar1 iizerindeki kontroliin yetersizligi ile ilgili bir endigesi bulunmaktadir.
Bu genellikle bireyin durumu hakkinda diistiniirken problemi ¢ézmenin bir yolu

olmadigina inanmaya basladiklar1 daha da kétiilesir (Bickford, 2005).
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5.5.1.3. Davramssal Sonuclar

Diisiik egzersiz, alkol igme, sigara igme, uyku bozukluklar1 ve zayif beslenme
gibi birgok sagliksiz davranisin, artan stres ile iliskili oldugu tespit edilmistir (Al-
Asadi, 2014). Stresin davranissal sonuglar1 olarak Sigara ve/veya Alkol kullanimu,
Diizensiz beslenme, uyku bozuklugu ve tilkenme alt basliklar1 incelenmistir.

Sigara ve/veya Alkol kullanim

Is stresi ile sigara / alkol kullanimi arasindaki iliski esas olarak iki temelde
aciklanabilir. Birincisi, bireyler sigara ve alkol tliketimiyle strese bagli fizyolojik
etkileridir. Sigara ile kortizol artis1 saglanir, serotonik ve katekolamin salgilanmasi
bastirilir. Alkol sayesinde kendi kendine tedavi edebilir ve i¢ stabilizeye (homeostaza)
ulasabilirler. Alkol ve sigaralar, is stresinin etkisini azaltmak i¢in anti-anksiyete veya
antidepresan etmen olarak da kullanilabilir. Ikincisi, is stresi bireyin 6z kontroliinii
azaltabilir; bu da mevcut alkol/sigarali icenlerin birakmalarim1 ya da icme
yogunlugunu azaltmalarini zorlastirir ve eski alkol/sigara i¢enlerin arzularinin tekrar
niiksedip, igmeye tekrar baglamasina neden olabilir (Sunday and Sharaf, 2011).

Duzensiz beslenme

Stresin hem dengesiz beslenme diizeni hem de duygusal beslenme ile iligkili
oldugu bildirilmistir (Al-Asadi, 2014). Stresin davranigsal sonuglarini tanimlamaya
calisirken, ¢ogu yeme aligkanliklarinin de§ismesini kronik stres ile iligskilendirmistir.
Bir kisi kronik olarak strese girdiginde, stres hormonu kortizol salinir, bu da bazi
kisilerin asir1 derecede yemesine neden olur. Adams ve Epel, kendilerini stres altinda
daha fazla yemek yedigini belirten kisilerin strese girdiklerinde daha yiiksek idrar
kortizol ve insiilin oldugunu kesfettiler (El Aziz et al., 2014).

Stres, yeme aliskanhiklarini ¢esitli sekillerde etkileyebilir, bazilar1 strese
girdiginde kendilerini mantiksizca yemek yerken bulurken, digerleri kendilerini
istahsizlikta bulur. Bir¢ok insan icin, yemek stresle basa ¢ikma mekanizmasi haline
gelir. Zellner ve arkadaslari, stresli durumlarda yerlestirilen bir grubun mutlaka daha
fazla yemek yememesine ragmen, kalorileri daha yiiksek olan gidalar gibi daha
sagliksiz yiyecekleri yemeye daha meyilli olduklarini bulmuslardir. Aslinda, stresin
gida secimi lizerindeki etkileri iizerine yapilan arastirmalar, stres donemleri geciren
insanlarin asir1 yemek yediklerini, normalde kac¢inacaklarini ve kendilerini daha iyi
hissetmek i¢in bu gidalar yediklerini gostermistir (E1 Aziz et al., 2014). bazi

calismalar birbiriyle celiskili sonuclar gostermistir. Bazi calismalar stresin artan
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karbonhidratlar ve yagl tiikketimi nedeniyle sismanligin gelismesine neden oldugunu
gosterirken, bazi arastirmalar stresin meyve ve sebze tiiketimini azalma gibi daha kotii
gida segenekleriyle iliskili oldugunu gostermistir (Al-Asadi, 2014).

Uyku Bozuklugu

Sadeh ve Gruber, uyku-uyandirma sistemi olarak iki farkli ilgili yanit modunun
tanimlanmasina yol agmistir. (a) hipervijilansla uyumlu ve uyku ile uyumsuz “alarm
asamasinin” “agik” yanit1 ve ve (b) bitkinlik asamasi yani “kapanma” yaniti; bu da
aktivitelerin azalmasina, enerjinin korunmasina ve uzun uyku ile uyuma yol acar.
Kapanma tepkisi, siddetli ve kontrol edilemez stres kosullar1 altinda organizmanin
aktivitelerden g¢ekilme ve kosullar degisinceye kadar enerjiyi koruma egiliminde
oldugunu 6ne siiren koruma-geri ¢ekilme hipotezi ile de bagdasmaktadir (Sadeh,
Keinan, ve Daon, 2004)Bu iki yanit modu veya biyo-davranis sistemi, bas etme
literatlirlinde anahtar faktorlerle veya basa c¢ikmanin temel yollartyla alakali
goziikmektedir. Bag etme yollarinin kavramsallagtirilmasi, bireyin davranissal ve
biligsel ¢abalar i¢in ii¢ farkli amaca dayanir. (a) sorun odakli basa ¢ikma, sikintiya
neden olan sorunu yonetmeye veya degistirmeye odaklanir, (b) duygusal odakli basa
¢ikma, soruna verilen duygusal tepkileri diizenlemeyi amaglar ve (c) ayrilma, tehdit
edici uyaranlardan ve ilgili diislincelerden ve duygulardan ayrilmay1 amaglar. “uykuya
kagmaya” yol agmas1 daha muhtemel olan ayrismanin ve ayrilmanin tercih edilen bir
basa ¢ikma tarzi oldugunu one siirdiigii goriilmektedir. Artan uyku, strese maruz
kalmay1 ve buna bagli olumsuz duygulari ve bilisleri azaltabilir. Ancak, uyku duygusal
basa c¢ikma ile uyumsuz olmakta ve uyku kontrol kaybinmi temsil etmektedir. Bu
nedenle, yiiksek duygu odakli basa ¢ikma uyanikligy, fizyolojik uyarilmay: arttirmakta
ve uykuyu bozma veya azaltma olasiligi daha yiiksektir (Sadeh et al., 2004).

Tukenme
Tikenmislik, kronik, kontrol edilemeyen is stresine cevap olarak ortaya ¢ikan

psikolojik bir sendromdur. Duygusal tilkenme, duyarsizlasma ve algilanan diisiik
kisisel basar1 hissi olmak iizere {i¢ boyuta sahip oldugu ifade edilmektedir.
Tiikenmislik c¢esitli isyeri ortamlarinda (6rnegin okullar, hastaneler) ve d6gretmenler,
ambulans ve askeri memurlar dahil olmak iizere ¢esitli meslekleri icra eden kisilerde
tespit edilmektedir. Kendilerini duygusal olarak isine veren ve ise aldiklarindan
fazlasini veren calisanlarda 6zellikle yaygin oldugu diisiiniilmektedir (Mutkins et al.,
2011).
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5.5.2.Stresin Orgiitsel Sonuclari

Ise Gec Gitme

Literatiirde ise ge¢ gitme hakkindaki ¢alismalar say1 olarak oldukga azdir. Ise
gec gitme bir davranis etkisi olsa da, Orgiite etki eden bir davranis oldugundan dolay1
orgiitsel bir stres sonucu olarak degerlendirilmistir. ise ge¢ gitme isten ise ve kisiden
kisiye olarak gegiskenlik gostermektedir. Bireyin ge¢ gelmeyi kazang¢ olarak
algilamasindaki yani Ise ge¢ gelmesinin ardindaki neden iyi bilinmelidir. Birey
stresten uzak olmak adina m1? Yoksa is yeri ile yasadig1 yer arasindaki uzak mesafeden
dolayr m1 ise ge¢ kaliyor? Her daim ihmal edilen ge¢ gitme eyleminin ciddi olarak
degerlendirilmesi lazimdir. Cilinkii Orgiitsel stres ve oOrgiitsel etkililikle 1ilgisi
bulunabilir. ise ge¢ gelme durumunun ciddi olarak gdzden gegirildigi sirketlerde.
Kisiler ceza almamak adina kisiler ¢alistiklar1 yerle hi¢ gitmemeye yoneleceklerdir.
Bu da baska bir orgiitsel stres sonucu olarak devamsizligin meydana gelmesine sebep
olacaktir (S6kmen, 2005).

ise Devamsizhik

Calisan devamsizligi, calisanin iste ve daha ayrintili olarak calisanin olmasi
gerektigi yerde olmamasidir. Wayne Cascio'ya gore, calisanin ise devamsizligi,
calisanin planlanmamis bir sekilde ise gelmeyi ihmal etmesi ya da herhangi bir
nedenden 6tiirii isten erken ayrilmasi durumudur (Koziot et al., 2016).

Stres, ise devamsizlik sikliginda artmaya; ayrica ¢alisanlarin islerine karsi daha
fazla nefret duymalarina neden olmaktadir. ise devamsizlik ve stres arasinda bagimsiz,
iyl tamimlanmis bir iliski bulunmaktadir. Stresli yasam olaylar1 ile devamsizlik
arasinda 1iliski oldugunu saptayan bir calismada, stresin devamsizlik ig¢in iyi bir
prediktor oldugu ortaya ¢ikartmistir. Bulunduklar1 rgiitte mobbinge ugrayan kisiler
yasadiklarinin bir sonucu olarak fiziki rahatsizlik yasayip, devamsizlik yapabilirler
(Kogak ve Yildiz, 2017).

Performans

Stresin olumlu ve olumsuz etkileri stres ile performans arasindaki iligkide
belirgindir. Asagidaki sekil 5.5.2.1. genel stres performans iligkisini gostermektedir -
bir yay seklindeki iligkidir-. Diisiik stres seviyelerinde, ¢calisanlar ellerinden gelenin en
Iyisini yapmak icin yeterince tetikte olmayabilir, meydan okunmayabilir veya surece
dahil olmayabilir. Egrinin belirttigi gibi, diisiik bir stres miktarmin arttirilmasi

performansi iyilestirebilir ancak yalnizca bir noktaya kadar ¢ikabilir. Optimal stres
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seviyesi muhtemelen ¢ogu gorev icin vardir. Bu noktanin otesinde, performans
gerilemeye baglar. Asiri stres seviyesinde, ¢aligsanlar iyi performans gosteremeyecek
kadar tedirgin, tahrik edilmis veya tehdit altinda hissetmektedir. Stres performansi

iliskisinde en ¢ok galisilan model ters U iligkisidir (Jehangir et al., 2011).

Optimum

Yiiksek

Performans
Diizevi

Diisiik

e ¥ VYiiksek
Diisiik . - .
Stres Diizeyi

Sekil 5.5.2.1. : Stres Performans iliskisi (Oriicii, Kilig, ve Ergiil, 2011)

Cornell liniversitesi arastirmacilarinin 1800 yonetici lizerinde yaptig1 genis ¢apl
arastirmada, ofis politikalari, biirokrasi ve durgun kariyer kotii strese ornek olarak
ortaya ¢ikarken, artan is sorumlulugu, zaman baskisi, yiiksek kaliteli verilen atamalar
gorevler gibi meydan okuma yaratan faktorler iyi stres olarak tanimlanmistir. Yakin
tarihli bir Meta-analizi, engelleyici stresorlerin (6rgutsel politika, burokrasi, rol
belirsizligi ve genel olarak gereksiz yere kisisel gelisimin ve hedeflerin
gerceklestirilmesinin engellenmesi) oOrgiitsel performans iizerinde olumsuz etkide
bulundugunu gdstermistir. Ote yandan, meydan okuma stresdrlerinin (yiiksek is yiikii,
zaman baskisi, yliksek sorumluluk ve genel anlamda ogrenilerek ve basararak
ustesinden gelinmesi gerekilen engeller olarak kabul edilen taleplerin) motivasyon ve
performans iizerinde etkili oldugu bulundu. Yerkes-Dodson yasasi, stresin optimum
bir noktaya kadar gelismis performansa yol agtigini gosteriyor. Optimum noktanin
Otesinde, daha fazla stres ve uyarilma performans {lizerinde zararl etkiye sahiptir. Bu
nedenle, bir kisiyi harekete gegirerek performansi arttirmak igin saglikli eustress
miktarlari istenmektedir. Egrinin ortasinda, stresten en yliksek performansi elde etmek

mumkandur. (Rahman, 2013).
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Isten Ayrilma niyeti

Isten ayrilma niyeti en basit ifadeyle; tipik olarak bir calisanin sirketten
ayrilmasi olarak agiklanabilir. Diger isten ayrilma niyeti kurulustan ayrilmak i¢in
bilin¢li ve kasith bir isteklilik olarak tanimlanir. Calisanlar arasinda stres ve isten
ayrilma niyeti yoneticiler i¢cin her zaman onemli konular olmustur. Calismalar,
calisanlarin islerini birakma niyetinin muhtemel Onciillerini arastirmak suretiyle
insanlarin birakma niyetini neyin belirledigi sorusuna cevap bulmaya ¢alismistir. Firth
ve arkadaslari, isle ilgili stres deneyimini; Ise bagli (stresorlerin) streslerin yol agtigi
faktor araliginin, calisanlarin organizasyondan ayrilmasini saglamasi olarak
tammlanuslardir. Is giivenligi, siireklilik, siire¢ adaleti gibi unsurlar1 barindiran
degisken ve giivenliksiz is ¢evresi ¢alisanin is tatmini seviyesini saptirma ve ise stres
eklemektedir. Ve bunun sonucunda isten ayrilma niyetinde artis meydana gelmektedir.
Mano ve Shay, finansal giivensizlik durumunun ¢alisanlarda stres yarattigini ve daha
iyi firsatlar1 aragtirmak i¢in genellikle maddi sebeplerden dolayr kurumdan
ayrildiklarin1 iddia etmektedirler. Rol stresleri aym1 zamanda calisanlarin isten
ayrilmaya da neden olmaktadir. Buna, roliimiiziin ne olmasi gerektigi konusunda
belirsizlik neden olmaktadir. Beklenenleri, beklentilerin nasil karsilanabilecegi yanlis
anlama veya c¢aliganlarin isin farkli olmasi gerektigini diisiinmesi sonucunda olabilir.
isin nasil uygun sekilde yapilacagina dair yetersiz bilgi, meslektaslarin ve
stipervizorlerin beklentilerinin net olmamasi, yaygin is baskilari, ve is islevleri veya
gorevleri konusunda fikir birligi eksikligi, ¢alisanlarin islerine ve kariyerlerine dair
daha az mudahil veya daha az tatmin olmalarini, orgiitlerine daha az bagh olmalarina,
strese maruz kalmalarina neden olabilir ve sonunda ¢aligsanlar organizasyondan
ayrilma egilimi gostermektedirler (Qureshi, et al., 2013). Is devrindeki artis
calisanlarin motivasyonlarini ve is performanslarin1 olumsuz olarak etkilemektedir.
Isten ayrilmalar sonucunda orgiitteki is yiikiinde artis meydana gelmektedir. Bu
durumda yoéneticilerin is planlarini zorlagtirmaktadir(Zincirkiran vd., 2015).

Is tatmini

Calisanlarin is tatmini ve is stresinin birbirleriyle iliskili oldugu net olarak tespit
edilmistir. Stresin memnuniyet iizerindeki etkisi ¢ok daha nettir. ise bagh stres artis1
genel 1§ tatmini azaltma egilimindedir. Mesleki memnuniyetsizlik, stresin en basit ve
en belirgin psikolojik etkisidir. Stres ve tatminsizlik birbirleriyle dogrudan iligkilidir.
Stres ve is tatmini arasindaki olumsuz iliski, France ve Kaplan tarafindan saptanmistir

(Jehangir et al., 2011).
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Is kazalan

Gliniimiizde is kazalari ciddi insani, ekonomik, sosyal ve ¢evresel sonuclarindan
dolay1r potansiyel tehditler arasinda degerlendirilmektedir (Fam, Kianfar, ve
Mahmoudi, 2010).Yapilan arastirmalar sonucunda, is kazalarinda orgiitsel stresin tek
unsur olmadig 6te yandan is kazalar ile orgiitsel stres arasinda kuvvetli bir iligki
oldugu ortaya ¢ikmigtir. Ivancevich ve Matteson is kazalarinin %75-%85 arasinda
stresle basa c¢ikmada oOrglitsel ve bireysel olarak yetersiz kalinmasindan dolay:

meydana geldigini 6ne siirmektedir (Y1lmaz ve Ekici, 2003).
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6.DEGISKENLER ARASI ILISKIiLER

6.1. Etkileme Taktikleri Ile Orgiitsel Baghhk Arasindaki
Iliskiler

Yukar1 yonde etkileme taktikleri, altinda ilgili faydalarin yattig1 sadik ve kararl
bir ¢alisan olma imajin1 gelistirir. Politik ¢cevre baglaminda, Ralston ve Elsass (1989),
caliganlarin yukar1 yonlii etkileme taktikleri kullanimini artirdigini belirtmistir.
Ayrica, bireyler rol performansi hususunda dert ¢ekiyorsa, yukar1 yonde etkileme
davranigina girmeleri daha olasidir. Calisan rol gorevlerini tamamlamadiginda, sadik
ve kararli ¢alisan oOrgiitsel imajini gelistirmek i¢in yukari1 yonli etki davranisina
girmektedir. Bu inancin aksine, Chaturvedi ve Srivastava’nin ¢alismasinda, mantiksal
etkileme, sokulganlik, baski, koalisyon kurma, yasal - mesru yolla ikna dahil olmak
lizere tim yukar1 yonli etki taktiklerinin, c¢alisanlarin Orgiitsel baglilik
olusturmalarinda olumlu ve 6nemli bir etkiye sahip olmadigini tespit etmistir. Yine
aym1 calismaya gore, Orgiitsel bagliligin birkag boyutu, yukar1 dogru etki taktikleri ile
negatif bir sekilde iliskili oldugu icin, Grgiite bagl calisanlarin genellikle orgiitte
yukart yonlii etkileme taktiklerini kullanmaya calismadiklar1 sonucuna varilabilir.
Onceki bir calismalarda (Falbe and Yukl, 1992), koalisyonun (sert bir taktik) ve kisisel
yakinlik kurmanin (yumusak bir taktik) orgiitsel baglilik olusturmada orta derecede
etkili oldugu bulunmustur. Bununla birlikte, Chaturvedi ve Srivastava’nin
caligmasinda bu iki taktigin, yanal / asag1 yonde kullanildig1 kadar sik yukari dogru
taktik olarak kullanilamayacagmi gostermistir. Ote yandan, bulgular degisim
taktiginin yoneticiler tarafindan sik¢a kullanildigini ve bu taktigin orgiitsel baglilik
olusturmada anlamli bir korelasyon oldugunu dogrulamistir (Chaturvedi and
Srivastava, 2015).

Calisanin amirine ve c¢alistigt oOrgiitiine karst temel tutumunu amirinin
gergeklestirdigi etkileme davranislarinin algilanmasindan etkilenmesi beklenebilir. Bu
temel tutumlar amire duygusal baglilik ve organizasyona duygusal baglilik olarak
kavramsallastirilmis ve operasyonel hale getirilmistir. Duygusal baghiligin amirler ile
etkilesimin yonlerinden etkilendigi goriilmiistiir. Bu bagliliklarin, motivasyon ve

performans igeren diger sonuglar i¢in 6nemli olduguna inanilmaktadir (Michela,

2007).
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6.2. Etkileme Taktikleri Ile Stres Arasindaki iliskiler

Birey ve oOrgutler igin 6nemli olan orgiitsel etkilemenin ne zaman ve nasil
denenecegi hakkinda bilgi biiyiik olasilikla c¢esitli sosyallesme deneyimleriyle
edinilmektedir. Bireyin bakis acisina gore, etkisiz yukar1 yonlii etkileme taktikleri
kisisel kontroliin azalmasina ve isle ilgili stresin artmasina neden olabilir (Krone,
1992).

Sokulganlik gibi etkileme taktiklerini isle ilgili stresle basa ¢ikmada
kullanabilecegini gosteren smirli sayida calisma vardir. Calismada, daha fazla stres
algilayanlarin, stresli durumu degistirebilecek en yakin amiri etkileyerek basa
¢ikmanin bir yolu olarak yukar1 yonli etkileme taktiklerini daha sik kullandiklarimi
gostermistir. sokulganlik en sik kullanilan yukari dogru etki taktikleri arasindadir.
Dolayisiyla, sokulganlik, is stresine karsi bir tiir basa ¢ikma taktigi olarak da
goriilebilir. Bir kisi daha fazla stres algiladiginda yukar1 yonlii etki taktiklerini daha
sik kullanabileceginden, sokulganlik taktigini daha sik uygulayabilir (Wu etal., 2011).

Seltzer ve Numeroff tarafindan stres ve tiikenmisligin, c¢alisanin amirinin
gbzetmenlik algistyla daha ¢ok iliskili oldugu bulunmustur. Bu yiizden (aldatici veya
manipiilatif olanlar gibi) diisiincesiz etkilemenin daha az semptomlar1 olmasi
ongoriilen diislinceli ve saygili olanlara gére daha biiylik stres semptomlar1 oldugu

tahmin edilmesi beklenebilir (Michela, 2007).

6.3. Etkileme Taktikleri Ile Is Performansi Arasindaki
Miskiler

Literatiirde etkileme taktikleri ve performans arasindaki iliskiye dair yapilan
caligmalar liderin (iistiin) asagr yonde uyguladigi etkileme taktiklerinin astin
performansina yansimasi ya da astin uyguladigr yukar1 yonlii etkileme taktiklerinin
astta dair performans degerlendirme ve derecelendirmesine olan etkisi {lizerinedir.
Literatir arastirmamizda astin performansma uyguladigi yukart yonlii etkileme
taktiklerinin etkisini gosteren bir ¢aligsma tespit edilememistir.

Ozellikle yukar1 y&nlii etkileme taktikleri ile drgiit icin dnemli olan bircok ¢ikti
arasinda belirgin bir iliski bulundugundan dolay1 orgiitler ve yoneticiler etkileme
taktiklerini anlama konusuna daha fazla ilgi gostermelidirler. Bilhassa etkileme

taktiklerinin farkli strateji veya kombinasyonlarinin is performansi ile belirgin bir

iliskisi oldugu tespit edilmistir. yOneticinin astlara ait kisileraras1 becerilerin
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degerlendirmeleri, list yoneticinin astlara kars1 dayanigma algilar iizerindeki etkisiyle
etkileme taktikleri, performansla da iligkili bulunmustur (Castro et al., 2003).

Bugiine kadar yapilan bazi deneysel arastirma g¢alismalari, astin uyguladigi
etkileme taktiklerinin, slipervizoriin astin performans degerlendirmesini etkiledigini
gostermistir (Ferris et al.,1994). Wayne ve Ferris’in (1990) gerceklestirdigi
aragtirmada, astlarin gergeklestirdikleri astlarin gerckelstirdigi etkileme taktikleri ve
performans derecelendirme arasinda pozitif bir iliski bulmustur (Thacker, 1995).

Etkileme taktikleri ve IK kararlar1 arasindaki iliskiye dair ampirik sonuglar
olduk¢a karigiktir. Bazi ¢alismalar, performans derecelendirilmesi, performans
degerlendirmesi ve terfi imkani degerlendirmesi gibi IK kararlar1 ile etkileme
taktikleri arasinda dogrudan bir iliski oldugunu 6ne siirerken, diger ¢alismalar 1K
Kararlar1 ve etkileme taktikleri arasinda minimum bir iliski oldugunu gostermistir

(Akhtar and Mahmood, 2009).
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7. ARASTIRMANIN YONTEMI VE BULGULAR

7.1 Arastirmanin Amaci

Bu c¢aligmainin temel amaci, Kimya sektoriinde yer alan beyaz yakali
calisanlarin kullandig1 etkileme taktiklerinin, orgiitsel bagliliklarina , is streslerine ve
1§ performansina etkisini incelemektir. Buna ek olarak arastirmada orgiitsel baglilik, is

performansi,is stresi arasindaki iliskide incelenecektir.
7.2 Arastirmanin Onemi Ve Katkisi

lgili literatiir incelendiginde etkileme taktikleri konusunun Tiirkce literatiirde
cok fazla aragtirmanin olmadig1 goriilmiistiir. Etkileme taktikleri ile orgiitsel baglilik,
is stresi ve i performansi basliklarinin ortak bir sekilde incelendigi bir calismaya
rastlanamigtir. Ayrica bu arastirmanin degiskenleri etkileme taktikleri, orgiitsel
baglilik,is stresi ve is performansi konularinin kimya sektorii tizerinde calisildigi bir
calismaya rastlanilmamistir. Gegmis ¢alismalar incelendiginde etkileme taktikleri ve
performans konusunda yoneticinin uyguladigi etkileme taktikleri ile ¢alisanin
performansi iligkisi yada calisanin yoneticiye uyguladig: etkileme taktiklerinin caligan
performans1 degerlendirmesi ve derecelendirmesine etkisinin incelendigi
gorilmektedir. Literatirde etkileme taktiklerini uygulanin, etkileme girisiminin
performansina etkisi incelenmedigi fark edilmistir. Bu calismayla literatiirdeki
yukarida belirttilen eksikliklere olumlu bir katki saglayacagi diistiniilmektedir.

Kimya sektorii Ulkemizde ihracatta ilk tgcte yer almakla birlikte, imalat sanayii
istthdami i¢indeki payr son bes yildir ortalama yiizde 8 diizeyinde seyretmektedir.
Ayrica, imalat sanayiinde yaratilan toplam katma deger icindeki payr ise yiizde
13,77’ye karsilik gelmektedir. Ayrica yurt i¢i talepte ithalatin yiiksek oldugu kimya
sektoriinde yerlilesme iilkemizin giiclenmesine katkida bulunacaktir.

Teknoloji ve sermaye yogun bir yapiya sahip olan kimya sektoriinde insan kritik
bir alan1 kapsamaktadir. Sermaye akisini verimli bir sekilde siirdiirecek ve
teknolojinin etkin olarak kullanimin1 gelistirilmesini gergeklestircek entellektiel
birikimin korunmasi, artttirilmas: sektdriin rekabet giiclinii arttiracaktir. Etkileme
taktiklerinin calisanin ise devamsizligindan, isten ayrilmasina kadar bir ¢ok olumsuz
unsuru tetikliyen yada tersine ise devamliligini, performansini arttiran orgiitsel

baglilik, Orgut performansiyla direkt iligskisi olan is performanst ve calisanin
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verimlilik kayb1 gibi olumsuz sonuglara neden olabilecek is stresi gibi basliklarin

incelenmesi aragtirmamizin 6nemini arttirmaktadir.
7.3 Arastirmanin Kapsam

Bu arastirma sadece Tirkiye’de kimya sektoriinde calisan beyaz yakali
calisanlarin  uygulamis olduklar1  taktiklerinin  Orgiitsel — baghliklarina, s
performanslarina ve is streslerine olan etkisini incelemistir. Kimya sektoriinde gorev
alan mavi yakalilar,yurt disinda kimya sektdriinde ¢alisanlar vediger sektor calisanlar
bu arastirmadan muaf tutulmustur.

Bu calisma sekiz boliimden olusmaktadir. 1. Boliim giris, 2. Boliimde etkileme
taktikleri kavrami 3.bolimde orgiitsel baglilik kavrami 4.bdliimde is performansi
kavrami 5.boliimde is stresi kavrami 6.boliime degiskenler arasi iligkiler 7.bdliimde

arastirmanin yontemi ve bulgulari incelenmistir.
7.4. Arastirma Modeli

Yapilan literatiir ¢alismas1 sonucunda, c¢alisanlarin etkileme taktikleri ile
orgiitsel baglilik, is performansi ve is stresine etkilerinin arastirildigi bu ¢alisma

cergevesinde gelistirilen arastirma modeli Sekil 7.4.1.”de gOsterilmistir.

HZa,Zb,Zc,Zd,Ze(+)

Orgiitsel baghlik

Calisanlarin etkileme taktikleri H ()

*yasal-mesru yollarla ikna ‘

*mantiksal etkileme Hla,lb,lc,ld,le(-) .

*karsihkli degisim yoluyla Is Stresi He(+)
etkileme

*koalisyon taktigi H.(-)

*sokulganlik yoluyla ikna >

is performansi

H

3a,3b,3c,3d,3e(+)

Sekil 7.4.1. : Arastirma Modeli
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7.5. Arastirmanmin Hipotezleri

Arastirmada test edilen hipotezler Tablo 7.5.1.’de gésterilmistir.

Tablo 7.5.1. : Arastirma Hipotezleri

Hia | Etkileme Taktikleri Boyutlarindan Yasal - Mesru Yolla fkna Boyutu Is Stresini Olumly
Etkilemektedir.

Hip | Etkileme Taktikleri Boyutlarindan Mantiksal Etkileme Boyutu Is Stresini Olumlu
Etkilemektedir.

Hic | Etkileme Taktikleri Boyutlarindan Karsilikli Degisim Yoluyla Etkileme Boyutu is Stresini
Olumlu Etkilemektedir.

Hig | Etkileme Taktikleri Boyutlarindan Koalisyon Taktigi Boyutu Is Stresini Olumlu
Etkilemektedir.

Hie | Etkileme Taktikleri Boyutlarindan Sokulganlik Yoluyla Ikna Boyutu Is Stresini Olumlu
Etkilemektedir.

Hz. | Etkileme Taktikleri Boyutlarindan Yasal - Mesru Yolla ikna Boyutu Orgiitsel Baglilig
Olumlu Etkilemektedir.

Hz, | Etkileme Taktikleri Boyutlarindan Mantiksal Etkileme Boyutu Orgiitsel Bagliligi Olumlu
Etkilemektedir.

Hze | Etkileme Taktikleri Boyutlarindan Karsihikli Degisim Yoluyla Etkileme Boyutu Orgiitsel
Bagliligi Olumlu Etkilemektedir.

Hzq | Etkileme Taktikleri Boyutlarindan Koalisyon Taktigi Boyutu Orgiitsel Baglilign Olumlu
Etkilemektedir.

Hz | Etkileme Taktikleri Boyutlarindan Sokulganlik Yoluyla Ikna Boyutu Orgiitsel Baglihig
Olumlu Etkilemektedir.

Hs | Is Stresi Orgiitsel Baglilig1 olumlu yonde etkilemektedir.

Hs. | Etkileme Taktikleri Boyutlarindan Yasal - Mesru Yolla Ikna Boyutu Is Performansim Olumlu
Etkilemektedir.

Ha, | Etkileme Taktikleri Boyutlarindan Mantiksal Etkileme Boyutu Is Performansim Olumlu
Etkilemektedir.

Ha. | Etkileme Taktikleri Boyutlarindan Karsihikli Degisim Yoluyla Etkileme Boyutu Is
Performansini Olumlu Etkilemektedir.

Has | Etkileme Taktikleri Boyutlarindan Koalisyon Taktigi Boyutu Is Performansini Olumlu
Etkilemektedir.

Hze | Etkileme Taktikleri Boyutlarindan Sokulganlik Yoluyla Tkna Boyutu Is Performansin1 Olumlu
Etkilemektedir.

Hs Is Stresi Is Performansini etkilemektedir.

He Orgiitsel Baglilik Is Performansini etkilemektedir.

7.6. Arastirma Orneklemi Ve Veri Toplama Yontemi

Aragtirmanin evrenini gida, ilag, sabun, deterjan, kozmetik, boya, yalitim, lpg,

plastik, sanayi gazlar, giibre, tarim ilaglari, petrokimya, tekstil kimyasallar

,yapistiricilar, asindiricilar, insaat kimyasallari, sentetik kauguk, suni elyaf, miirekkep

gibi genis alt dallar1 olan kimya sektoriindeki beyaz yakalilar ( {iniversite mezunu)

calisanlar olusturmaktadir.

Arastirma Tiirkiye genelinde kimya sektoriinde ¢alisan personel {izerinde

kolayda 6rnekleme ile elden anket dagitimi ile yapilmistir. Literatiirden elde edilen
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Olceklere dayanarak olusturulan 45 soruluk anket formu, ulasilan 303 personele
dagitilmis olup bunlardan 296 adedi geri donmiis, 3 adedi doldurma hatas1 nedeniyle
arastirmaya dahil edilmemis ve nihayetinde 293 adet anket degerlendirmeye
alinmustir.

Caligmamizda sorularin demografik degiskenler dahil olmak {izere bes
boliimden olusturuldugu anketten yararlanilmigtir. Anketler yiiz ylize ve internet
ortaminda doldurulmustur. Veriler toplama asamasinda kimya sektoriinde yer alan beyaz

yakali ¢alisanlarin ¢calismaya goniillii olarak katilimlar1 saglanmustir.
7.7. Kullamlan Olgekler

Aragtirmanin amact ve hipotezleri kapsaminda saha calismasinda kullanilan
anket formu temel olarak bes bdliimden olusmaktadir. Ilk boliimde yas, cinsiyet,
meslete gecen siirenin yani demografik faktorlerin doldurulmasi istenilmistir. ikinci
boliimde personelin iist yonetimle olan iliskileri baslig1 altinda etkileme taktikleri,
liclincli boliimde personelin is performansi siiregleri basligi altinda is performansi,
dordiincii boliimde stres baghig altinda Is stresi, besinci boiimde &rgiitsel baglilik
baslig1 altinda orgiitsel baglilliga dair sorularin Likert 6lgegine gore besli skalada 1-
Hi¢ katilmiyorum, 2- Az katiliyorum, 3- Az-¢ok katiliyorum, 4- Katiliyorum, 5-
Kesinlikle katiliyorum derecelendirilmeleriyle doldurulmasi istenilmistir.

S6z konusu degiskenleri 6l¢iimlemek maksadiyla kullanilan 6l¢ekler asagidaki

gibidir.

7.7.1. Etkileme Taktigi Olcegi

Etkileme taktikleri 6l¢egi olusturulurken iki temel 6l¢ek olan IBQnun IBQ-G
(Yukl et al., 2008) ve POIS’in Schriesheim ve Hinkin tarafindan giincellenmis
versiyonlarindan (Schriesheim and Hinkin, 1990) faydanilmistir. Calismamizda bu
Olcekler yukar1 yonlii etkileme yapan calisanlara sorulmaya uygun bir sekilde
uyarlanmasiyla olusturulmustur.

Birkag c¢alismada, yatay ve / veya asagi dogru etkilemeyi Olgmek igin
Schriesheim ve Hinkin Revised POIS'i kullanilmasina ragmen, Schriesheim ve Hinkin
revize ettigi POIS'in (es diizey ve asagi yonlii etkilemeyi degil de yukar1 dogru
etkisilemeyi inceledigini) ve dolayisiyla bu aracin sadece yukar1 dogru etkileme igin

test edildip, onaylandigina dikkat edilmelidir (Alonso, 2010).
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IBQ-C, yoneticinin astlarini, esdiizeylerini ve istlerini etkilemek icin
kullandig1 on bir adet etkileme taktigini Slgmek icin tasarlanmistir. Bu ara¢ ozellikle
hedeflerin kullanimi igin gelistirilmistir. Astlar, es diizeyler ve amirler tarafindan
yapilan on bir farkli etkileme taktiginin IBQ'ya verilen yanitlarin faktor analizini
icermektedir. Ayrica Schriesheim ve Hinkin (1990) revizyonlarinda bulunanlara
benzer olan bes taktigi de icermektedir: mantiksal etkileme, karsilikli degisim yoluyla
etkileme, sokulganlik, baski1 yapma, and koalisyon taktigi (Alonso, 2010; Yukl et al.,
2008).

Calismamizda yer alan etkileme taktikleri 6lgegi mantiksal etkileme, yasal-
mesru yolla etkileme, karsilikli degisim yoluyla etkileme, koalisyon taktigi ve
sokulganlik yoluyla ikna olup, toplam 25 ifadeden olusmaktadir. Ilgili sorularin Likert
Olgegine gore besli skalada 1- Hi¢ katilmiyorum, 2- Az katiliyorum, 3- Az-¢ok
katiliyorum, 4- Katiliyorum, 5- Kesinlikle katiliyorum derecelendirilmeleriyle

doldurulmasi istenilmistir.

7.7.2. Orgiitsel Baglhihk Olcegi

Babin and Boles un (1998) tarafindan gelistirilen tek boyutlu 4 ifadeden olusan
Orgiitsel Baglilik 6lgegi kullamilmustir. Ilgili sorularin Likert dlgegine gore besli
skalada 1- Hi¢ katilmiyorum, 2- Az katiliyorum, 3- Az-¢ok Katiliyorum, 4-
Katiliyorum, 5- Kesinlikle katiliyorum derecelendirilmeleriyle doldurulmasi

istenilmistir.

7.7.3. s Stresi Olcegi

House ve Rizzo (1972) tarafindan gelistirilmis 7 ifadeden sorudan olusan bir
dlgek yardimiyla dlciilmiistiir. Is stresinin 2. Ve 3. sorular1 baska faktorlere yiiklendigi
i¢in yapilacak diger analizlerden ¢ikarilmistir (House ve Rizzo, 1972) . {lgili sorularm
Likert 6lgegine gore besli skalada 1- Hig¢ katilmiyorum, 2- Az katiliyorum, 3- Az-gok
katiliyorum, 4- Katiliyorum, 5- Kesinlikle katiliyorum derecelendirilmeleriyle

doldurulmasi istenilmistir

7.7.4. is Performansi Olcegi

Calisanlarin is performans algilarin1 6lgmek amaciyla Booth-Butterfield ve
Booth-Butterfield (1991) (Booth-Butterfield and Booth-Butterfield, 1991) tarafindan
aktarilan Goodman ve Svyantek’in (1999) (Goodman and Svyantek, 1996) gelistirdigi
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9 ifadeden olusan 6l¢ek kullanilmistir. Performans sorularinin birisi bagka faktorlere
yiiklendigi i¢in yapilacak diger analizlerden ¢ikarilmistir.

Ilgili sorularin Likert dlgegine gore besli skalada 1- Hi¢ katilmryorum, 2- Az
katiliyorum, 3- Az-¢cok katiliyorum, 4- Katiliyorum, 5- Kesinlikle katiliyorum

derecelendirilmeleriyle doldurulmasi istenilmistir.
7.8. Verilerin Analizi ve Bulgular

Elde edilen veriler SPSS programi kullanilarak analiz edilmis ve bu kapsamda
arastirma hipotezlerinin test edilmesi amaciyla gerceklestirilen faktor, giivenirlilik ve
gecerlilik, korelasyon, regresyon, bagimsiz t testi ve tek yonlii ANOVA analizleri

yuratilerek sonuglar yorumlanmustir.

7.8.1. Demografik Bulgular

Ankete katilan ¢aliganlarin % 60 1 erkek, %40 1 ise kadin ¢alisgandir. Ankete
katilanlarin % 32 22-31 yas, % 48 32-41 ve % 20 ise 42 yas ve lizeri arasindadir.
Ankete katilanlarin meslekte gecen siireleri agisindan % 15 1-5 yil, % 31 si 6-10 y1l,
% 34 11-15 y1l, % 15 si 16-20 yil ve %S5 s1 ise 21 yil ve {izeri arasindadir. Ankete
katilanlarin demografik bilgiler Tablo 7.8.1.1°de yer almaktadir.

Tablo 7.8.1.1. : Katilimcilarm Demografik Ozellikleri

Frekans | Yilzde %

Cinsiyet Erkek 177 60
Kadin 116 40

Toplam 293 100

23-31 94 32

Yas 32-41 140 48
42+ 59 20

Toplam 293 100

1-5 yil 44 15

6-10 yil 90 31

Meslekte Gegen Sire 11-15 vl 101 34
15-20 y1l 43 15

21+ 15 5

Toplam 293 100

7.8.2. Faktor Analizi

Faktor analizi yapisal gecerliginin incelenmesinde kullanilan belli bash
yontemlerden birisi olarak kabul edilmektedir. Faktor analizi sonucunda Olgilen

maddeler bir araya gelerek gesitli gruplar (faktorler) olusturur. Her faktor grubu, igcinde
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bulunan maddelerin ortak 6zelliklerine gore, belli bir faktor adi ile belirtilir (Karasar,
2005). Faktor analizi gergeklestirmenin veriye uygunlugunu dlgmek amaciyla Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) olciti ve Bartlett Kiresellik Testi kullanilmaktadir. KMO
Orneklem yeterliligi 6l¢iitii 0 ile 1 arasinda degisen bir katsayidir. Bu katsayinin
0,5'den kiiciik olmas1 durumunda faktor analizi uygulanamaz (Field, 2009). Bartlett
kiresellik testi ise verilerin ¢ok degiskenli normal dagilan ana kiitleden geldigi
gostermektedir. Bartlett test de ayn1 KMO gibi degiskenler arasi iliski giiciinii
Olctimler. Faktor analizi i¢in uygun olabilmesi i¢in Bartlett testte sig <0.05 olmalidir.
Guvenilirlik analizi ile 6l¢iimdeki verilerin birbirleriyle ne kadar ilgili olduklart,
birbirleriyle yakinliklari, homojen bir yapiy1 agiklayabilecek sekilde bir biitiin
olusturup olusturmadiklarini arastirilir. Giivenilirlik, katilimcilarin anket sorularina
verdikleri cevaplar arasindaki tutarlilik olarak tanimlanabilir. Giivenilirlik, anketin
dlemek istedigi 6zelligi ne derece dogru dlgtiigii ile ilgilidir. Olcek giivenirliligini test
etmek icin Cronbach Alfa Katsayis1 kullanilir. Olgegi olusturan ifadelerin homojen
yapiya sahip olup olmadiklarini test etmek i¢in kullanilir. Cronbach Alfa Katsayist 0
ile 1 arasinda degisen degerler alir; giivenilirlik degeri 0,7 ve {lizerinde ise o dlgegin
giivenilir oldugu soylenebilir (Nunnally, 1978).

Yapilan analiz sonucunda KMO degerinin 0,50’nin iizerinde 0,946 oldugu
bulunmustur. Ayrica Bartlett’in Kiiresellik Testi sonuglar1 (p=0.000<0.05), verinin
faktor analizi yapmak i¢in uygun oldugunu gdstermektedir. KMO ve Bartlett’in

Kiresellik Testi sonuglar1 Tablo 7.8.2.1°de sunulmustur.

Tablo 7.8.2.1. : KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,946
Bartlett's Test of Sphericity 13007,602] 13212,416

820 1431

,000 ,000

Aciklanan varyans degerinin %76,386 seviyesinde olmasi sosyal bilimler i¢in
yeterli bir varyans seviyesini temsil etmektedir. Degiskenlere ait faktdr analiz

sonuglar1 Tablo 7.8.2.2.’de verilmistir.
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Tablo 7.8.2.2. : Degiskenlere Ait Faktor Analizi Sonuglart

ETKILEME TAKTIKLERI

Yasal - Mesru Yolla Ikna Faktor | Aciklanan | CrA
Yuki Varyans

Ust yonetimi etkileyecek insanlar1 araci olarak kullanirim. , 7104

Ust yonetimden gayri resmi olarak destek alirim. ,703

Istegimin kurum i¢in 6nceligi oldugunu belirtirim. ,710 76,49 923

Istegimin daha iist yonetimce onaylandigini séylerim. ,646

Kurumdaki pozisyonumu kullanirim. ,585

Mantiksal Etkileme

Bilgi, beceri, tecriibe ve uzmanligimi kullanirim. ,686

Fikirlerimin 6nerilere agik oldugunu belirtirim. ,732

Gergek olaylara bagvurur ve mantik yoluyla ikna teknigini kullanirim. ,694

Genel bir agiklama yapip 6nerileri beklerim. ,673

Sundugum oOneri ya da planin hedefe ulasmada nasil yardimci olacagini | ,614 67,84 ,941

Onerimin neden diger alternatiflerden iistiin oldugunu anlatirim. ,697

Olasi problemleri gézden gecirir ve onlarla nasil basa ¢ikacagimi gosteririm. | ,689

Onerimin nasil basarili olacagim 6rnek ve kanitlarla agiklarim. 711

Onerimin neden énemli oldugunu ydneticime belirtirim. ,581

Karsilikli Degisim Yoluyla Etkileme

Benim i¢in gosterdigi ¢cabanin karsiligini alacagini séylerim. 77

Bunun benim i¢in ¢ok sey ifade ettigini soylerim. 7197

Kargiliginda onun i¢in ne yapabilecegimi sorarim. 778 78,85 ,924

Durumu agiklar ve yardimini ¢ok takdir edecegimi soylerim. , 748

Simdi yapacagi yardim gelecekte karsiliksiz birakmayacagimi soylerim. ,782

Koalisyon Taktigi

Istegimi giivence altin almak i¢in, is arkadaslarimin destegini elde ederim. ,635

Istegimi giivence altin almak icin, baskalarmin bana olan sempatisini | ,737

= 75,19 834
Ust yonetimi etkilemek i¢in yoneticimin saygi duydugu bagka birini karsisina | ,739

cikaririm.

Sokulganlik Yoluyla Ikna

Yapilmast gii¢ bir istekte bulunurken yoneticimin gururunu oksayarak onu | ,659
heveslendiririm.

Istegimi giivence altina almak icin, 6nce ydneticimin kendini &nemli | ,630 8411 905
hissetmesini saglarim. ' '
Yoneticime fikir ve dnerilerinin benim i¢in dncelikli ve ¢ok énemli oldugunu | ,555
hissettiririm.

Orgiitsel Baglilik

Bu Kurum benim i¢in kisisel bir anlam ifade etmektedir. ,705

Bu kuruma karsi gii¢lii bir baglilik duyuyorum. , 7184 80.60 919
Bu kurumda kendimi ailenin bir pargasi gibi hissediyorum. ,784 ' '
Bu kuruma kendimi duygusal olarak bagl hissediyorum. 572

Is Performansi

Bélimimden sorumlu amirin performans kriterlerine uygunum ve uygun | ,640

Isle ilgili biitiin gdrevlerde, meslegimin gerektirdigi uzmanhkla is gdriiriim. ,749

Isimin gerektirdigi biitiin gorevleri yerine getiririm. ,716

Verilen gérevden daha fazla sorumluluk iistlenebilirim. ,650

Daha st bir pozisyon i¢in uygun gériinmekteyim. ,627

Isin kapsadig biitiin alanlarda yetenekliyim. Biitiin gérevlerle profesyonel bir | ,482 89,45 ,926
sekilde basa ¢ikarim.

Verilen gorevleri istenilen sekilde yerine getirerek, isin genelinde iyi bir | ,508
performans sergilerim.

Isimin amagclarma ulagmasii planlar ve verilen gorevi, tamamlanmasi | ,640
gereken zamanda tamamlarim.
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Tablo 7.8.2.2.’nin devami

Is Stresi
Calisirken yiiksek diizeyde gerilim yasiyorum. ,907
Isle ilgili sorunlar yiiziinden uyku giicligii cektigim oldu. ,921
Is haricinde de isle ilgili sorunlar1 kafamdan atamiyorum. ,880 89,45 ,970
Yapmis oldugum is, sagligimi oldukca etkilemektedir. ,889
Kurumumda isle ilgili toplantilar 6ncesi kendimi sinirli hissediyorum. ,908
ACIKLANAN TOPLAM VARYANS %76,386

7.9. Korelasyon Analizi

Korelasyon analizi, iki degisken arasindaki veya bir degiskenin iki veya daha
cok degiskenle olan iliskisini test etmek ve bu iliskilerin derecesini 6lgmek igin
kullanilan bir yontemdir ve amaci bagimsiz degisken degistiginde, bagimli degiskenin
ne yonde degistigini belirlemektir (Kalayci, 2008: 115). Bu analiz kapsaminda yasal -
mesru yolla ikna, mantiksal etkileme, karsilikl1 degisim yoluyla etkileme, koalisyon
taktigi, sokulganlik yoluyla ikna, Orgiitsel baglilik, is performansi, is stresi
degiskenlerinin Pearson korelasyon katsayilari, ortalama ve standart sapma degerleri
asagidaki Tablo 7.9.1.’de verilmistir. Korelasyon sonucuna gore etkileme taktikleri
boyutlar ile orgiitsel baglilik ve is performansi arasinda pozitif yonlii bir iliski varken,

etkileme taktikleri boyutlari ile is stresi arasinda negatif yonlii bir iliski bulunmaktadir.

Tablo 7.9.1. : Korelasyon Analizi Sonuglar

Ort SS 1 2 3 4 5 6 7

1 |Yasal-Mesru 383 oL

Yolla Ikna ' '

Mantiksal
2 . 387 67 696**

Etkileme

Karsiliklt
3 |Degisim Yoluyla| 3,99 92 B78**| 601**

Etkileme
4 |Koalisyon Taktigi| 3,70 93 ,632**|,606**| 622**

,690**| 647 ,650%*| ,647**

5 Sokulganlik 371 105

Yoluyla Ikna
6 |Orgiitsel Baglilik | 365 | 1,05 596**|  B55**|  557*x|  5ggEx|  631%*
7 |Is Performansi 372 87 B87**| [ 722%%|  B5T**|  638**| ,T41** 741
8 |Is Stresi 254 | 112 -,365%%| - a55xx| L 273%x| _o70%x| _321%x|  _520%x| - 454%H
**P<0.01
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7.10. Arastirma Degiskenlerine Ait Hipotez Testi

Bu béliimde arastirmaya dahil edilmis olan degiskenler arasindaki iligkilere ait
hipotezlerin istatistiksel olarak analiz edilmesine yer verilmistir. Bu g¢ergevede
degiskenler arasi etkilerin sinanmasi ve neden sonug iligskisinde kullanilan ¢oklu

regresyon analizi kullanilmistir.

7.10.1. Etkileme Taktikleri Boyutlarinin is Stresi Uzerindeki Etkisi

Model 1’de bes hipotez test edilmektedir. Model anlamlidir (F:18,140,
P<0.01). Bagimsiz degiskenlerin modeldeki bagimli degiskenin varyansini agiklama
oram olan R? degeri ise 0.199 olarak bulunmustur. Yapilan regresyon analizi
sonucunda etkileme taktikleri boyutlarindan mantiksal etkileme boyutu ile is stresi
arasinda (B= -,374; p<0,01) istatistiksel agidan anlamli ve negatif yonlii bir etkinin
oldugu anlagilmistir. Etkileme taktikleri boyutlarindan, yasal-mesru yolla ikna,
karsilikli degisim yoluyla ikna, koalisyon taktigi ve sokulganlik yoluyla ikna boyutu
ile is stresi arasinda anlaml bir iligskiye rastlanilmamistir. Bu sonuglara gore Hip
hipotezi desteklenmis Hia, Hic, Hid Ve Hie hipotezleri ise desteklenmemistir. Modele

iligkin regresyon analizi sonuglart Tablo 7.10.1.1.’de verilmistir.

Tablo 7.10.1.1. : Etkileme Taktikleri Boyutlarmin Is Stresi Uzerindeki Etkisi

Model 1 Is Stresi
JEtkileme Taktikleri Beta t Sig.
Yasal - Mesru Yolla ikna -,108 1,374 172
Mantiksal Etkileme -374 -5,163 ,000%*
Karsilikl1 Degisim Yoluyla Etkileme 025 363 364
Koalisyon Taktigi 009 141 444
Sokulganlik Yoluyla Tkna -,033 - 454 325
R? ,199
F 18,140
Sig ,000

**p< 0,01
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7.10.2. Etkileme Taktikleri Boyutlar: ve is Stresinin, Orgiitsel
Baghhk Uzerindeki Etkisi

Model 2’de alti hipotez test edilmektedir. Model anlamlidir (F:64,054,
P<0.01). Bagimsiz degiskenlerin modeldeki bagimli degiskenin varyansini agiklama
oran1 olan R? degeri ise 0.522 olarak bulunmustur. Yapilan regresyon analizi
sonucunda etkileme taktikleri boyutlarindan mantiksal etkileme ile orgiitsel baglilik
arasinda (B=,181; p<0,01), koalisyon taktigi boyutu ile 6rgiitsel baglilik arasinda (B=
,131; p<0,01) ve sokulganlik yoluyla etkileme ile orgiitsel baglilik arasinda (f=,213;
p<0,01), istatistiksel acidan anlaml1 ve pozitif yonlii bir etkinin oldugu anlagilmistir.
Etkileme taktikleri boyutlarindan yasal — mesru yolla ikna boyutu ve karsilikli degisim
yoluyla etkileme boyutu ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iligkiye
rastlanilmamistir. Modelde ayrica is stresi ile orgiitsel baglilik arasinda (B= -,287,
p<0,01) anlamli ve negatif yonlii bir etkinin oldugu belirlenmistir. Bu sonuglara gore
Hab, Had, H2e Ve Ha hipotezleri desteklenmis Hza, Hoc hipotezleri ise desteklenmemistir.

Modele iliskin regresyon analizi sonuglar1 Tablo 7.10.2.1.°de verilmistir.

Tablo 7.10.2.1. : Etkileme Taktikleri Boyutlar1 ve Is Stresinin, Orgiitsel Baglilik
Uzerindeki Etkisi

Model 2 Orgiitsel Baglilik
Beta t Sig.
Yasal - Mesru Yolla fkna ,048 ,793 214
Mantiksal Etkileme ,181 3,113 ,001**
Kargilikli Degisim Yoluyla Etkileme ,098 1,848 ,064
Koalisyon Taktigi 131 2,561 ,006**
Sokulganlik Yoluyla ikna 213 3,794 ,000**
Is Stresi -,287 -6,867 ,000**
R? ,522
F 64,054
Sig ,000

**p< 0,01
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7.10.3. Etkileme Taktikleri Boyutlari, Is Stresi ve Orgiitsel
Baghhgin, Is Performans1 Uzerindeki Etkisi

Model 3’de yedi hipotez test edilmektedir. Model anlamlidir (F:105,465;
P<0.01). Bagimsiz degiskenlerin modeldeki bagimli degiskenin varyansini agiklama
oram1 olan R? degeri ise 0.679 olarak bulunmustur. Yapilan regresyon analizi
sonucunda etkileme taktikleri boyutlarindan, mantiksal etkileme boyutu ile is
performansi arasinda (p=,211; p<0,01), karsilikl1 degisim yoluyla etkileme boyutu ile
is performansi arasinda (f= ,116; p<0,01) ve sokulganlik yolula ikna boyutu ile is
performansi arasinda (= ,223; p<0,01) istatistiksel agidan anlamli ve pozitif yonlii bir
etkinin oldugu anlagilmistir. Etkileme taktikleri boyutlarindan yasal — mesru yolla ikna
boyutu ve koalisyon taktigi boyutu ile is performansi arasinda anlamli bir iliskiye
rastlanilmamigtir. Modelde orgiitsel baglilik ile is performansi arasinda (= ,301,
p<0,05) anlamli ve pozitif yonlii bir etkinin oldugu belirlenmistir. Yine modelde son
olarak is stresi ile is performansi arasinda anlamli bir iliskiye rastlanilmamistir. Bu
sonuclara gore Hap, Hac, Hae, Hs hipotezleri desteklenmis Hsa, Hag ve He hipotezi ise
desteklenmemistir. Modele iliskin regresyon analizi sonuglari Tablo 7.10.3.1.°de

verilmigtir.

Tablo 7.10.3.1. : Etkileme Taktikleri Boyutlari, Is Stresi ve Orgiitsel Bagliligin, Is
Performansi Uzerindeki Etkisi

Model 3 Is Performansi
Beta t Sig.
Yasal - Mesru Yolla fkna ,076 1,528 ,128
Mantiksal Etkileme 211 4,371 ,000***
Karsilikli Degisim Yoluyla Etkileme 116 2,641 ,004***
Koalisyon Taktigi ,034 ,789 215
Sokulganlik Yoluyla Tkna ,223 4,746 ,000**
Is Stresi -,061 -1,663 ,096
Orgiitsel Baglilik 301 6,775 ,000***
R? ,679
F 105,461111115
Sig ,000

***p< 0,01
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Aragtirma kapsaminda test edilen hipotezlere ait analiz sonuglar1 Tablo 7.10.3.2.’te

verilmisgtir.

Tablo 7.10.3.2. : Hipotez Sonuglar

Bagimli Degisken:  Is Stresi Sonug

Hia | Etkileme Taktikleri Boyutlarindan Yasal - Mesru Yolla ikna Boyutu Is | Desteklenmedi
Stresini Olumlu Etkilemektedir.
Hip | Etkileme Taktikleri Boyutlarindan Mantiksal Etkileme Boyutu Is Desteklendi
Stresini Olumlu Etkilemektedir.
Hic | Etkileme Taktikleri Boyutlarindan Karsilikli Degisim Yoluyla Etkileme | Desteklenmedi
Boyutu Is Stresini Olumlu Etkilemektedir.
Hig | Etkileme Taktikleri Boyutlarindan Koalisyon Taktigi Boyutu Is Stresini | Desteklenmedi
Olumlu Etkilemektedir.
Hie | Etkileme Taktikleri Boyutlarindan Sokulganlik Yoluyla ikna Boyutu Is | Desteklenmedi
Stresini Olumlu Etkilemektedir.

Bagimli Degisken:  Orgiitsel Baghlik
Hz. | Etkileme Taktikleri Boyutlarindan Yasal - Mesru Yolla Ikna Boyutu Desteklenmedi
Orgiitsel Baglihig: Olumlu Etkilemektedir.
Hz, | Etkileme Taktikleri Boyutlarindan Mantiksal Etkileme Boyutu Orgiitsel Desteklendi
Baglilig1 Olumlu Etkilemektedir.
Hzc | Etkileme Taktikleri Boyutlarindan Karsilikli Degisim Yoluyla Etkileme | Desteklenmedi
Boyutu Orgiitsel Baglilig1 Olumlu Etkilemektedir.
Hys | Etkileme Taktikleri Boyutlarindan Koalisyon Taktigi Boyutu Orgiitsel Desteklendi
Baglilig1 Olumlu Etkilemektedir.
Hz | Etkileme Taktikleri Boyutlarindan Sokulganlik Yoluyla ikna Boyutu Desteklendi
Orgiitsel Baglilign Olumlu Etkilemektedir.
Hs | Is Stresi Orgiitsel Bagliligi olumlu yonde etkilemektedir. Desteklendi

Bagimli Degisken:  Is Performansi
Hsa | Etkileme Taktikleri Boyutlarindan Yasal - Mesru Yolla fkna Boyutu Is Desteklenmedi
Performansini Olumlu Etkilemektedir.
Hsp | Etkileme Taktikleri Boyutlarindan Mantiksal Etkileme Boyutu Is Desteklendi
Performansini Olumlu Etkilemektedir.
Hsc | Etkileme Taktikleri Boyutlarindan Karsilikli Degisim Yoluyla Etkileme Desteklendi
Boyutu Is Performansim Olumlu Etkilemektedir.
Has | Etkileme Taktikleri Boyutlarindan Koalisyon Taktigi Boyutu Is | Desteklenmedi
Performansini Olumlu Etkilemektedir.
Hze | Etkileme Taktikleri Boyutlarindan Sokulganlik Yoluyla fkna Boyutu is Desteklendi
Performansini Olumlu Etkilemektedir.
Hs | Is Stresi Is Performansini etkilemektedir. Desteklenmedi
Hs | Orgiitsel Baghlik Is Performansini etkilemektedir. Desteklendi

7.11. Demografik Degiskenler Acisindan Arastirma
Degiskenleri Arasindaki Farklihk Analizleri

Bu boliimde calisanlarin bireysel 6zelliklerinin, arastirmanin degiskenleri olan
etkileme taktikleri boyutlari, is stresi, Orgiitsel baglilik ve bireysel performans
degiskenlerine gore istatistiksel farklilik analiz sonuclarina yer verilmistir “t” testinde

iligkisiz iki Orneklem ortalamalart arasindaki fark tespit edilmeye calisilirken
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L ANOVA’da ayni sey iligkisiz li¢ veya daha fazla 6rneklem icin yapilmaktadir
(Buyukozturk, 2011). Cinsiyet farkliliklart (kadin erkek) iki 6rneklem oldugundan
dolay1 analizinde degiskenler ile olan analizinde bagimsiz t testi yonteminden
faydalanilmistir. Ote yandan ikiden fazla grup altinda toplanan kontrol degiskenleri
icin ise “tek yonlii varyans (ANOVA) testi” yontemleri kullanilmigtir.

7.11.1. Arastirma Degiskenleri ile Cinsiyet Arasindaki Farklhihik

Analizi

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin cinsiyet durumlart etkileme taktikleri
boyutlari, is stresi, orgiitsel baglilik ve bireysel performanslarinin istatistiksel olarak
farklilik olusturup olusturmadigini incelemek igin uygulanan t-testi sonucunda
Karsilikli Degisim Yoluyla Etkileme(p<001) , Is Stresi(p<001) ile cinsiyet arasinda
anlamli bir farklililk bulunmus 6te yandan diger degiskenlerde farklilik anlamli
bulunmamistir (p>0,05). Cinsiyet ile Degiskenler Arasindaki t Testi sonuglar1 Tablo
7.11.1.1.de verilmistir.

Tablo 7.11.1.1. : Cinsiyet ile Degiskenler Arasindaki t Testi

Cinsiyet N Ortalama Std. Sapma t Sig
Yasal - Megru Yolla Ikna Erkek 177 3,8388 88219 422 | 565
Kadm 116 3,7937 93425
Mantiksal Etkileme Erkek 177 3,8746 61627 479 | 086
Kadn 116 3,8376 71523
Karsilikli Degisim Erkek
Yoluyla Etkileme 177 4,0286 83074 608 | ,009%*
Kadmn 116 3,9631 1,04778
Koalisyon Taktigi Erkek 177 37173 89422 693 | 159
Kadn 116 3,6410 199480
Sokulganlik Yoluyla fkna Erkek
Ko 177 37177 199440 156 | 151
166 3,7369 1,10391
Is Stresi Erkek 177 25717 1,19869 121 | ,009%*
Kadmn 116 2,5891 198933
Orgiitsel Baglilik Erkek 177 36228 98973 - 039 542
Kadmn 116 3,6274 1,01386
Iy Performanst Erkek 177 3,7070 83067 128 | 159
Kadmn 116 3,7201 92,108

**p<0,01
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7.11.2. Arastirma Degiskenleri ile Yas Gruplar Arasindaki Farklihk

Analizi

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin yas gruplari ile etkileme taktikleri boyutlari, is
stresi, Orgiitsel baglilik ve bireysel performanslarinin istatistiksel olarak farklilik
olusturup olusturmadigini incelemek i¢in uygulanan t-testi sonucunda sogukkanlilik
yoluyla ikna (p<001), orgiitsel baglilik ((p<005) ve is performansi (p<005) ile yas
gruplar arasinda anlamli bir farklilik bulunmus diger degiskenler icin ise farklilik
anlamli bulunmamistir (p>0,05). Tablo 7.11.2.1.°de yas gruplar1 ile degiskenler

arasindaki t testi sonuglarini gostermektedir.

Tablo 7.11.2.1. : Yas Gruplar ile Degiskenler Arasindaki ANOVA Testi

Yas Gruplar N Ortalama Std. Sapma F Sig

Yasal - Mesru Yolla ikna 23-31 94 3,8446 ,69819 ,216 ,806
32-41 140 3,7380 ,97914
42+ 59 3,7682 ,85077

23-31 94 3,9313 ,62721 ,795 ,452
Mantiksal Etkileme 32-41 140 3,7824 73664
42+ 59 3,7790 ,56216

Karsilikli Degisim 23-31 94 4,0432 ,84871 1,386 252
Yoluyla Etkileme 32-41 140 3,8620 1,01473
42+ 59 4,0432 ,80655

Koalisyon Taktigi 23-31 94 3,8198 77617 ,733 ,482
32-41 140 3,6348 ,96593
42+ 59 3,6023 ,96405

Sokulganlik Yoluyla ikna 23-31 94 4,1759 ,63987 4,998 ,007**
32-41 140 3,5905 1,12320
42+ 59 3,5900 1,00091

Is Stresi 23-31 94 2,3118 1,08788 1,589 ,206
32-41 140 2,6816 1,16931
42+ 59 2,56487 1,08037

Orgiitsel Baglilik 23-31 94 3,9572 , 77694 3,598 ,029*
32-41 140 3,4774 1,08949
42+ 59 3,5975 ,88094

Is Performansi 23-31 94 3,9537 73544 4,415 ,013*
32-41 140 3,56401 ,95091
42+ 59 3,7614 ,75024

**n<0,01; *p<0,05

Farklilik kaynagini tespit etmek amaciyla yapilan Post Hoc testi sonucuna
gore;

Etkileme taktikleri boyutlarindan sokulganlik yoluyla ikna boyutu ile yas
gruplarina gore 23-31 yas ile 32-41 yas gruplarn arasinda anlamli farkliliklar
bulunmustur. Bu durum ¢alisanlarin sokulganlik yoluyla ikna durumunun diger yas

gruplarina gore daha fazla oldugunu gostermektedir.
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Katilimeilarin rgiitsel baglilik ile yas gruplart durumlari gore 23-31 yil ile 32-
41 yas gruplart arasinda anlamli farkliliklar bulunmustur. Bu durum calisanlarin
orgiitsel bagliliklar diger yas gruplarina gore daha fazla oldugunu géstermektedir.

Katilimeilarin is performnasi ile yas gruplari durumlar1 gore 23-31 yil ile 32-
41 yas gruplari arasinda anlamli farkliliklar bulunmustur. Bu durum ¢alisanlarin is

performanslari durumu diger yas gruplarina gore daha fazla oldugunu géstermektedir.

7.11.3. Arastirma Degiskenleri ile Meslekte Geg¢en Siire Arasindaki
Farkhhik Analizi

Arastirmaya katilan calisanlarin meslekte gegen siire etkileme taktikleri
boyutlari, is stresi, orgiitsel baglilik ve bireysel performanslarinin istatistiksel olarak
farklilik olusturup olusturmadigini incelemek ic¢in uygulanan t-testi sonucunda
karsilikli degisim yoluyla ikna (p<0,05), koalisyon taktigi (p<0,01) ve sokulganlik
yoluyla ikna (p<0,01) ile yas gruplar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmus diger
degiskenler igin ise farklilik anlamli bulunmamistir (p>0,05). Meslekte gegen siire ile

degiskenler arasindaki ANOVA Testi sonuglar1 Tablo 7.11.3.1.”de verilmistir.

Tablo 7.11.3.1. : Meslekte Gegen Siire ile Degiskenler Arasindaki ANOVA Testi

Meslekte N Ortalama Std. Sapma F Sig
Gecen Sure
Yasal - Mesru Yolla fkna 1-5yl 44 3,8824 ,79498 1,743 ,140
6-10 y1l 90 3,6860 ,94890
11-15 yil 101 3,8937 ,87835
15-20 yil 43 3,5510 ,95728
21+ 15 3,6632 ,94998
Mantiksal Etkileme 1-5yil 44 3,9177 68704 1,309 ,266
6-10 y1l 90 3,8271 ,66348
11-15 yil 101 3,8689 ,61743
15-20 y1l 43 3,6733 7742
21+ 15 3,6608 ,62578
Kargilikli Degisim 1-5yl 44 4,1259 , 72403 2,692 ,031*
Yoluyla Etkileme 6-10 yil 90 3,8560 ,87805
11-15 y1l 101 4,1604 ,85230
15-20 yil 43 3,8360 ,91312
21+ 15 3,8105 ,86788
Koalisyon Taktigi 1-5 yil 44 3,6914 ,94913 4,808 | ,001**
6-10 y1l 90 3,7067 ,86623
11-15 yil 101 3,8333 ,78652
15-20 yil 43 3,2000 1,04762
21+ 15 3,4561 ,84773
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Tablo 7.11.3.1’in devam

Sokulganlik Yoluyla Tkna 1-5yil 44 4,0062 ,81776 3,954 | ,004**
6-10 y1l 90 3,5850 1,09701
11-15 yil 101 3,8152 1,01426
15-20 yil 43 3,2800 1,17487
21+ 15 3,6316 ,80810
Is Stresi 1-5 yil 44 2,2481 1,04100 2,019 ,092
6-10 y1l 90 2,7030 1,10885
11-15 y1l 101 2,6042 1,17446
15-20 yil 43 2,8545 1,19718
21+ 15 2,5875 1,18540
Orgiitsel Baglilik 1-5 yil 44 3,7068 ,91470 2,114 ,079
6-10 y1l 90 3,4775 1,00447
11-15 vl 101 3,7307 ,98671
15-20 yil 43 3,3183 1,07759
21+ 15 3,4123 1,01397
Is Performansi 1-5yl 44 3,9048 74412 2,912 ,052
6-10 y1l 90 3,56524 ,84714
11-15y1l 101 3,8001 ,85074
15-20 y1l 43 3,4686 ,94850
21+ 15 3,6241 ,70181

**p<0,01; *p<0,05

Farklilik kaynagini tespit etmek amaciyla yapilan Post Hoc testi sonucuna
gore;

Etkileme taktikleri boyutlarindan karsilikli degisim yoluyla etkileme boyutu
ile meslekte gecen siire gruplarina gore 6-10 yil ile 11-15 yil gruplar1 arasinda anlamli
farkliliklar bulunmustur. Bu durum calisanlarin karsilikli degisim yoluyla ikna
durumunun diger meslekte gegen siire gruplarma gore daha fazla oldugunu
gostermektedir.

Etkileme taktikleri boyutlarindan koalisyon taktigi yoluyla etkileme boyutu ile
meslekte gegen siire gruplaria gore 11-15 yil ile 15-20 y1l gruplari arasinda anlamh
farkliliklar bulunmustur. Bu durum ¢alisanlarin koalisyon taktigi yoluyla ikna
durumunun diger meslekte gecen siire gruplarma gore daha fazla oldugunu
gOstermektedir.

Etkileme taktikleri boyutlarindan sokulganlik yoluyla etkileme boyutu ile
meslekte gegen sire gruplarina gore 1-5 yil ile 15-20 yil gruplar arasinda anlamli
farkliliklar bulunmustur. Bu durum calisanlarin sokulganlik yoluyla ikna durumunun

diger meslekte gecen siire gruplarina gore daha fazla oldugunu géstermektedir.
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8.SONUCLAR VE ONERILER

Bu béllimde arastirmanin bulgulari 1s18inda sonuglr belirlenecektir. Sonrasinda
ilerki arastirmalar i¢in arastirmacilara onerilerde bulunulacaktir. Ayrica arastirmanin
sonuclart dogrultusunda ilgili yoneticilere faydali olabilecegini diisiindiigiimiiz

tavsiyeler paylasilacaktir.
8.1. Arastirmanin Sonuclari

Bu calismanin ana gayesi, kimya sektoriinde yer alan calisanlar tarafindan
uygulanan etkileme taktiklerinin, orgiitsel bagliliga, is performansina ve is stresine
etkisini arastirmak ve gelecekteki arastirmalara katki sunmaktir. Ayrica calisanlarin
yas, cinsiyet, meslekte gegen siire gibi bazi demografik 6zelliklerinin bu degiskenlere
iligkisi incelenmistir.

Etkileme taktikleri boyutlarindan mantiksal etkileme boyutu ile is stresi arasinda
(B= -,374; p<0,01) istatistiksel acidan anlamli ve negatif yonlii bir etkinin oldugu
anlagilmistir. Etkileme taktikleri boyutlarindan yasal-mesru yolla ikna, karsilikli
degisim yoluyla ikna, koalisyon taktigi ve sokulganlik yoluyla ikna boyutu ile is stresi
arasinda anlamli bir iliskiye rastlanilmamistir. Calismamizda stres karsisinda en sik
kullanilan yukar1 dogru etkileme taktiginin etkisiz oldugu ortaya ¢ikmuistir.

Etkileme taktikleri boyutlarindan mantiksal etkileme ile oOrgiitsel baglilik
arasinda (B=,181; p<0,01), koalisyon taktigi boyutu ile 6rgiitsel baglilik arasinda (=
,131; p<0,01) ve sokulganlik yoluyla etkileme ile orgiitsel baghlik arasinda (f=,213;
p<0,01) istatistiksel agidan anlamli ve pozitif yonlii bir etkinin oldugu anlasilmistir.
Etkileme taktikleri boyutlarindan yasal — mesru yolla ikna boyutu ve karsilikli degisim
yoluyla ikna ile orgiitsel baghlik arasinda anlamli bir iliskiye rastlanilmamistir. Yukl
ve Falbe (1992) koalisyonun (sert bir taktik) orgiitsel baglilik olusturmada orta
derecede etkili oldugu bulunmustur. Arastirmamizda elde ettigimiz bulguda ilgili
tespiti desteklemektedir (Chaturvedi ve Srivastava, 2015).

Etkileme taktikleri boyutlarindan mantiksal etkileme boyutu ile is performansi
arasinda (B= ,211; p<0,01), karsilikli degisim yoluyla etkileme boyutu ile is
performansi arasinda (B= ,116; p<0,01) ve sokulganlik yolula ikna boyutu ile is
performansi arasinda istatistiksel agidan anlamli ve pozitif yonlii bir etkinin oldugu
anlasilmistir. Etkileme taktikleri boyutlarindan yasal — mesru yolla ikna boyutu ve

koalisyon taktigi boyutu ile is performanst arasinda anlamli bir iliskiye

108



rastlanilmamistir. Literatlirde yukari dogru etkileme taktigi uygulayan kisinin is
performansinin etkilenmesiyle ilgili bir ¢alisma tespit edilememistir. Lider, Amir
tarafindan asagiya dogru uygulanan etkileme taktiklerinin ¢alisanin performansina
etkisi ya da yukart yonli etkileme uygulayan calisanin performansinin
derecelendirilmesi ve degerlendirilmesine etkisi {izerine ¢aligmalar mevcuttur.

Gilboa, Shirom, Fried, ve Cooper rol belirsizligi, rol ¢atismasi, asir1 ig yukd, is
giivensizligi, is-aile ¢catismasi, ¢evresel belirsizlik ve durumsal kisitlamalari igeren isle
ilgili yedi stres kaynaklarinin is performansi ile iligkilerini arastirmak i¢in 169 6rnegi
(N = 35,265 calisan1) kapsayan nicel olarak biitiinlestirdikleri meta analiz
calismalarinda genel olarak, her bir is performansi 6l¢iisii ile analizlerinde yer alan her
stres kaynagi arasinda negatif bir korelasyon elde etmislerdir (Gilboa et al., 2008).
Kazmi ve arkadaslari, (2008) stajyer doktorlar tizerinde gerceklestirmis olduklari is
stresi ve is performansi iliskini arastiran caligmasina, is stresi ile is performansi
arasinda negatif bir iliski oldugunu ortaya ¢ikmustir. Is stresi yiiksek olan stajyer
doktorlarin (internlerin) diisiikk is performansi gosterdigi tespit edilmistir (Kazmi et
al., 2008). Ote yandan, arastirmamizda is stresi ile is performansi arasinda anlamli bir
iliskiye rastlanilmamustir.

Literatiirde orgiitsel baglilik ile is performansi arasindaki iliskiye dair ¢ok farkl
sonuclar bulunmaktadir. Ornek olarak Randall'n (1990) meta-analizi, baglhlik ile
performans arasinda yalnizca zayif bir sekilde iliskili oldugunu belirtmektedir.
Kalleberg (1993) ise yapmis oldugu calismasi ise orgltlerine daha fazla bagh
calisanlarin, islerinde daha iyi performans gosterdiklerini, daha fazla sayida c¢alisanin,
orgiitlerinin basarili olmalarina yardime1 olmak i¢in daha fazla ¢caba gostermeye istekli
olduklarin1 géstermistir (Kalleberg ve Marsden, 1993). Ertan’mn (2009) Orgitsel
Baglilik, is Motivasyonu Ve Is Performans1 Arasindaki Iligki: Antalya’da Bes Yildizl
Otel Isletmelerinde Bir Incelemeadli doktora ¢alismasinda Calisanlarin orgiitsel
bagliliklar ile is performanslar1 arasinda anlamli, pozitif ve orta derecede bir iliskinin
varligl ortaya ¢ikmustir (Hayrettin, 2008). aragtirmamizda orgiitsel baglilik ile is
performansi arasinda (= ,301; p<0,01) anlamli ve pozitif yonlii bir etkinin oldugu
anlasilmistir.

Khatibi ve arkadaslari, (2009)’nin is stresi ve orgiitsel baglilik arasindaki iliski
inceledigi ¢alismasinda is stresi ile orgiitsel baglilik arasindaki anlamli ve negatif iliski
oldugu, is stresi artisinin, orgiitsel bagliligin azalmasina neden oldugunu ortaya

cikarmistir (Khatibi et al., 2009). Benzer bir sekilde galismamizda is stresi ile orgiitsel
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baglilik arasinda (B= -,287; p<0,01) anlaml1 ve negatif yonlii bir etkinin oldugu tespit
edilmistir.

Cinsiyet, yas grubu, meslekte gecen siireyi kapsayan demografik degiskenler ile
etkileme taktikleri, orgiitsel baglilik, is performansi ve is stresi arasinda yapilan analiz
edilmistir.

Karsilikli degisim yoluyla etkileme(p<001) , is Stresi(p<001) ile cinsiyet
arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur diger degiskenlerde farklilik anlamli
bulunmamustir.

Sogukkanlilik yoluyla ikna (p<001) ) ile yas gruplart arasinda anlamli bir
farklilik tespit edilmistir. Etkileme taktikleri boyutlarindan sokulganlik yoluyla ikna
boyutu ile yas gruplarma goére 23-31 yas ile 32-41 yas gruplar1 arasinda anlamli
farkliliklar bulunmustur. Bu durum calisanlarin sokulganlik yoluyla ikna durumunun
diger yas gruplarina gore daha fazla oldugunu gostermektedir.

Orgiitsel baghlik (p<005) ile yas gruplar1 arasinda anlamli bir farklilik
gbzlemlenmistir. Katilimeilarin orgiitsel baglilik ile yas gruplar1 durumlari gore 23-31
yil ile 32-41 yas gruplar1 arasinda anlamli farkliliklar bulunmustur. Bu durum
calisanlarin Orgiitsel baghiliklari diger yas gruplarima gore daha fazla oldugunu
gOstermektedir.

Is performansi (p<005) ile yas gruplari arasinda anlamli bir farklilik
goriilmiistiir. Katilimcilarin is performnasi ile yas gruplart durumlart gore 23-31 yil ile
32-41 yas gruplart arasinda anlamli farkliliklar bulunmustur. Bu durum ¢alisanlarin is
performanslart durumu diger yas gruplarina gore daha fazla oldugunu gostermektedir.
Diger degiskenler ile yas gruplart arasinda ise farklilik anlamli bulunmamistir
(p>0,05).

Post Hoc testi sonucunda karsilikli degisim yoluyla ikna (p<0,05) ile meslekte
gecen siire arasinda anlamli bir farklilik gozlemlenmistir. Etkileme  taktikleri
boyutlarindan karsilikli degisim yoluyla etkileme boyutu ile meslekte gecen siire
gruplarina goére 6-10 yil ile 11-15 yil gruplarn arasinda anlamli farkliliklar
bulunmustur. Bu durum ¢alisanlarin karsilikli degisim yoluyla ikna durumunun diger
meslekte gecen siire gruplarina gore daha fazla oldugunu ortaya ¢ikartmaktadir.

Koalisyon taktigi (p<0,01) ile meslekte gecen siire arasinda anlamli bir farklilik
bulunmustur. Etkileme taktikleri boyutlarindan koalisyon taktigi yoluyla etkileme
boyutu ile meslekte gegen siire gruplarina gore 11-15 yil ile 15-20 y1l gruplar arasinda

anlaml farkliliklar bulunmustur. Bu durum ¢alisanlarin koalisyon taktigi yoluyla ikna
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durumunun diger meslekte gegen siire gruplarma gore daha fazla oldugunu
anlamamizi saglamaktadir.

Sokulganlik yoluyla ikna (p<0,01) ile meslekte gecen siire arasinda anlamli bir
farklilik bulunmus. Etkileme taktikleri boyutlarindan sokulganlik yoluyla etkileme
boyutu ile meslekte gecen siire gruplarina gore 1-5 yil ile 15-20 yil gruplari arasinda
anlamli farkliliklar goriilmiistiir. Bu durum calisanlarin sokulganlik yoluyla ikna
durumunun diger meslekte gecen siire gruplarina goére daha fazla oldugunu
gostermektedir. Meslekte gecen siireyle diger degiskenler icin ise farklilik anlamli

bulunmamastir (p>0,05).
8.2.Arastirmanin Kisitlar

Saha arastirmasi kimya sekdriinde hizmet veren kiiciik, orta, biiyiik isletmeler
ornekleminde incelenmistir. Saha arastirmas1 sadece kimya sektoriinde calisanlarla
paylasilan online anketler ile gergeklestirilmistir. Bu nedenle, elde edilen bulgularin
diger sektorlerde faaliyet gosteren isletmelere genellestirilemeyecegi ifade edilebilir.
Ote yandan, anketi cevaplayan katilimcilarin sorulart dogru bir sekilde anlayip
yanitladiklari, secilen 6rneklemin ana kiitleyi temsil ettigi, kullanilan Slgeklerin ve
uygulanan arastirma yonteminin ¢aligmanin amacina uygun oldugu arastirmanin 6n

kabiilleri olarak belirlenmistir.

8.3. Arastirmacilara Ve Yoneticilere Oneriler

8.3.1 Arastirmacilara Oneriler

Etkileme taktiklerinin etkisinin heniiz kesfedilmedigi bir ¢ok sosyal bilim
kavrami bulunmaktadir. Etkileme taktikleri ile catisma yonetimi gibi farklh
kavramlarin iligkisi incelenebilir. Ayrica bu ¢alismanin sadece kimya sektoriinde yer
alan beyaz yakalililarin incelenmistir. Bundan sonra yapilacak aragtirmalara, farkli sektor
ve farkli fonksiyonel grup calisanlari arastirmaya dahil edilmesi literatiire degerli

katkilar sunacaktir.

8.3.2.Yoneticilere Oneriler

Orgiitsel baghlik ¢alisanin verimliligini arttirma gibi olumlu &zellikler ve ise
devamsizlik, isten ayrilma gibi olumsuz sonuglara neden olabilen 6nemli bir orgiitsel

unsurdur. Caligmamizda literatiirdeki sonuglara parlel bir bulgu olan is stresinin
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orgiitsel baglilik ile negatif anlaml bir etki oldugu ortaya cikmistir.  Orgiitler is
stresini azaltarak orgiitsel baglilig1 arttirmak adina asir1 is yiikiinii azaltmak, yonetim
tarzin1 degistirmek gibi is stresini azaltacak dnlemler almalidir.

Calismamizda mantiksal etkilemenin is stresiyle negatif yonlii anlamli etkisi
ortaya ¢ikmistir. Bu dogrultuda yoneticiler astlarinin mantiksal etkileme girisimlerine
bagvurmasini tesvik etmeli 6rgiit adina faydali olacaktir.

Yoneticilerin aragtirmamizda orgiitsel baglilik ile olumlu yonde anlamli etkisi
olan mantiksal etkileme, koalisyon, sokulganlik yoluyla etkileme gibi yontemlerin
astlar tarafindan uygulanmasina 6nem gostermesi Orgutteki bireylerin orgutsel
bagliligin1 arttirmakta pozitif bir etki gosterecektir.

Orgiitsel performanst olumlu etkileyen is performansi Orgltlerin rekabet
ortaminda gii¢lii bir sekilde var ollmasi i¢in zarruri bir 6rglitsel unsurdur. Arastirma
bulgularimiz 1s18inda i performansiyla olumlu etkisi olan mantiksal etkileme,
karsilikli degisim yoluyla ikna, sokulganlik yoluyla iknanin orgiitlerde astlarin
uygulanmasina yonlendirilmesi is performansini1 dolayisiya orgiit performansin1 da

arttiracaktir.
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EKLER

Ek 1 Anket Sorular

A
GEBZENN_
Merhaba, §
"CALISANLARIN ETKILEME TAKTIKLERININ ORGUTSEL BAGLILIK, IS
*UYGULAMA" konu bashiginda bir tez ¢alismasini sirdirmekteyim.

Bu anket ¢alismasi gida, ilag, sabun, deterjan, kozmetik, boya, yalitim, Ipg, plastik,
sanayi gazlar, glbre, tarim ilaglari, petrokimya, tekstil kimyasallari, yapistiricilar,
asindiricilar, ingaat kimyasallari, sentetik kauguk, suni elyaf, miirekkep gibi genis alt
dallar1 olan kimya sektoriindeki beyaz yakalilar (liniversite mezunu) calisanlar igin
hazirlanmistir.

Kimya sektoriinde her hangi bir departmanda ¢alisan beyaz yakali (liniversite mezunu)
biriyseniz. Tezimin bitirilmesine katkida bulunmak adima ilgili anketi doldurabilir
misiniz?

Simdiden tesekkiir ederim.

Anket calismamiz 8-10 Dakika arasinda zaman almaktadir.

Tez Danigmani: Tezi Hazirlayan:
Dr. Ogr. Uyesi Serhat ERAT Yilmazcan YURTTAS
[rtibat: yilmazdan@gmail.com

BOLUM 1: DEMOGRAFIK FAKTORLER

Liitfen bos birmantikan sorulara size uygun olan cevabi yaziniz.
1- Yasmniz ? ()
2- Cinsiyetiniz? () Bay () Bayan
3- CalistiZmiz bOIUmM ? (..ovviviiiiii i )
4- Kurumunuzdaki goreviniz ?
5- Meslekte gecen sire ()
6- Calistiginiz kurumda gecen siire ()

BOLUM 2: PERSONELIN UST YONETIMLE OLAN ILiSKILERI

Liitfen asagida verilen yargilar1 1- Hi¢ katilmiyorum, 2- Az katiliyorum, 3- Az-gok
katiliyorum, 4- Katiliyorum, 5- Kesinlikle katiliyorum seklinde cevaplayiniz.

Personelin, c¢alistigi kurumda, iist yonetimi etkilemesine yonelik | 1| 2| 3| 4 5
yargilar

Legitimizing (Yasal Mesru Yolla Etkileme)

Istegimi giivence altina almak igin;

1. Ust yonetimi etkileyecek insanlari araci olarak kullanirim

2. Ust ydnetimden gayri resmi olarak destek alirim

3. Istegimin kurumun gelenekleriyle paralel oldugunu sdylerim
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4. Istegimin kurum igin dnceligi oldugunu belirtirim

5. Istegimin kurumun kural ve politikalartyla uyumlu oldugunu séylerim

6. Istegimin daha {ist ydnetimce onaylandigini sdylerim

7. Kurumdaki pozisyonumu kullanirim

Rationalizing and Involving (Mantiksal Yolla Etkileme)

Ust ydnetime istegimi sunarken

1.Bilgi, beceri, tecriibe ve uzmanligimi kullanirim

2.Fikirlerimin 6nerilere agik oldugunu belirtirim

3.Gergek olaylara bagvurur ve mantik yoluyla ikna teknigini kullanirim

4.Genel bir agiklama yapip dnerileri beklerim

5.Sundugum 6neri ya da planin hedefe ulagmada nasil yardime1 olacagini

acgiklarim

6.Y 6neticimi, sundugum planla ilgili siiphe ya da onerilerini soylemeye

tesvik ederim

7.0nerimin neden diger alternatiflerden iistiin oldugunu anlatirrm

8.0las1 problemleri gdzden gecirir ve onlarla nasil bagagikacagimi

gosteririm

9.0nerimin nasil basarili olacagini 6rnek ve kanitlarla agiklarim

10.0Onerimin neden énemli oldugunu ydneticime belirtirim

Social Exchange (Karsilikli Degisim Yoluyla ikna)

Istegimi gerceklestirmek igin yoneticime,

1.Benim i¢in gosterdigi ¢abanin karsiligini alacagini soylerim

2.Bunun benim i¢in ¢ok sey ifade ettigini sdylerim

3.Karsiliginda onun i¢in ne yapabilecegimi sorarim

4.Durumu agiklar ve yardimini ¢ok takdir edecegimi soylerim

5.Simdi yapacagi yardimi gelecekte karsiliksiz birakmayacagimi sdylerim
Coalition (Koalisyon Destegi)

1.istegimi giivence altin almak icin, is arkadaslarimin destegini elde ederim

2.Istegimi giivence altin almak icin, baskalarmin bana olan sempatisini

kullanirim

3.Ust yonetimi etkilemek igin yoneticimin saygi duydugu baska birini

karsisina ¢ikaririm

Sokulganlik yoluyla ikna
1.Yapilmasi gii¢ bir istekte bulunurken yoneticimin gururunu oksayarak onu
heveslendiririm
2. Istegimi giivence altina almak igin, énce yoneticimin kendini 6nemli
hissetmesini saglarim
3.Yoneticime fikir ve onerilerinin benim igin oncelikli ve cok 6nemli
oldugunu hissettiririm

BOLUM 3: PERSONELIN iS PERFORMANSI SURECLERI

Liitfen asagida verilen yargilar1 1- Hi¢ katilmiyorum, 2- Az katiliyorum, 3- Az-gok
katiliyorum, 4- Katiliyorum, 5- Kesinlikle katiliyorum seklinde cevaplayiniz.

Is performans: siireclerine iligkin yargilar 11213145

1. Isimin biitiin amaglarma ulasirim.

2.Bolumiimden sorumlu amirin performans kriterlerine uygunum ve uygun
caligirim.

3.Isle ilgili biitiin gérevlerde, meslegimin gerektirdigi uzmanlikla is goriiriim.
4.Isimin gerektirdigi biitiin gorevleri yerine getiririm.
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5.Verilen gérevden daha fazla sorumluluk ustlenebilirim.

6.Daha (st bir pozisyon igin uygun gériinmekteyim.

7.Isin kapsadig biitiin alanlarda yetenekliyim. Biitiin gorevlerle profesyonel bir
sekilde basa gikarim.

8.Verilen gorevleri istenilen sekilde yerine getirerek, isin genelinde iyi bir
performans sergilerim.

9.Isimin amaglaria ulasmasini planlar ve verilen gorevi, tamamlanmasi gereken
zamanda tamamlarim.

BOLUM 4: STRES

Liitfen asagida verilen yargilar1 1- Hi¢ katilmiyorum, 2- Az katiliyorum, 3- Az-gok
katiliyorum, 4- Katiliyorum, 5- Kesinlikle katiliyorum seklinde cevaplayiniz.

Strese iliskin yargilar 11234

1.Calisirken yiiksek diizeyde gerilim yasiyorum.

2.Isim yiiziinden sinirlilik ve benzeri rahatsizhiklarim oldu.

3.Bagka bir iste ¢aligsaydim sagligim daha iyi olurdu.

4 Isle ilgili sorunlar yiiziinden uyku giicliigii ¢ektigim oldu.

5.Is haricinde de isle ilgili sorunlar1 kafamdan atamiyorum.

6.Yapmis oldugum is, sagligimi oldukga etkilemektedir.

7.Kurumumda isle ilgili toplantilar 6ncesi kendimi sinirli hissediyorum.

BOLUM 5: ORGUTSEL BAGLILIK

Liitfen asagida verilen yargilar1 1- Hi¢ katilmiyorum, 2- Az katiliyorum, 3- Az-¢ok
katiliyorum, 4- Katiliyorum, 5- Kesinlikle katiliyorum seklinde cevaplayiniz.

Orgiitsel Baglihiga iliskin yargilar 112|134

1.Bu Kurum benim i¢in kigisel bir anlam ifade etmektedir.

2.Bu kuruma kars1 gii¢lii bir baglilik duyuyorum.

3.Bu kurumda kendimi ailenin bir pargasi gibi hissediyorum.

4.Bu kuruma kendimi duygusal olarak bagl hissediyorum.
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