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YONETICININ POLITiK DESTEGININ GOREV
PERFORMANSI UZERINDEKI ETKISINDE
iSYERINDEKI POZITiF DEDIKODUNUN
DUZENLEYICi ROLU

Esin YAZICI!
Orkun DEMiRBAG?

GIRIS

Orgiitlerde siklikla rastlanilan gerilim ve bunun azaltilmasinda, yasanan-yasan-
ma ihtimali olan karmagikligin ¢6ztimlenerek basarili bir sekilde yonetilmesi
noktasinda kurum amirlerine ve birim yoneticilerine biiyiik gorevler diismekte-
dir (Hooijberg, Hunt & Dodge, 1997; Lawrence, Lenk & Quinn, 2009). Yonetici
ya da amirlerin zit kutuplarin ¢atisan istek (Chang, 2015) ve taleplerinin uyum-
lastirilarak bir arada galigabilmeleri i¢in bir yandan 6rgiit iizerindeki denetim-
lerini siklagtirip (Turner & Lee-Kelley, 2012) diger yandan da ¢aliganlarin sahip
olduklar1 yetenekle yaraticiliklarinin arttirilmasini saglamalar1 gerekmektedir
(Andriopoulos & Lewis, 2009). Orgiit tarafindan belirlenen kurum hedeflerine
basarili ve hizli bir sekilde ulasilabilmesi, bu hedefler dogrultusunda ¢alisirken
de orgiite mensup bireylerin istek ve taleplerinin 6rgiit menfaatlerine zit diisme-
yecek sekilde gerceklestirilmesi, daha istikrarli ve yiiksek performanslar sergilen-
mesi bireysel becerilerin uyumlu olmasina ve 6zellikle de bunun yonetici destegi
ile saglanmasina baglidir (Good & Michel, 2013). Tim bu siiregler ise, orgiitsel
ortamlarda ¢ogunlukla daha uzun bir siireci kapsayan resmi kanallar yoluyla ya-
pilamaz; bunun yerine informal kanallarin daha yogun sekilde kullanildig: goriil-
mektedir (Subramanian, 2006:1). Clinkii informal kanallarin kullanilmas: yasa-
nan-yasanmasi muhtemel olan olaylara yerinde miidahaleler ederek ¢alisanlarin
gliveninin kazanilmasina, daha giivenli bir 6rgiit yapis: i¢inde calismalarina ve
¢ok daha yiiksek bir performans sergilemelerine neden olmaktadir. Ciinkii iyi bir
yonetici basta yiiksek performans bekledigi ¢aliganlarin orgiite bagliliklarinin ge-
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rek calisan destegi gerekse yonetici destegiyle artacagini bilmektedir (Cheung &
Law, 2008; Cropanzano, 1999; Cropanzano, Bormann & Birjulin 1999).

Orgiit icerisinde liderin politik destegi 6rgiite mensup bireylere saglanan her
tiirldi destegi ve bu destegi alan 6rgiit mensuplarinin kendilerini degerli hissetme-
si olarak tanimlanmaktadir (Ackfeldt & Coote, 2005: 58). Lider destegi ¢alisanla-
rina giiven verme, dogrudan iletisim kurarak kendilerini 6nemli hissetme, orgiit
i¢i ve disinda verdikleri her tiirlii destek olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Neteme-
yer, Boles, Mckee & Mcmurrian, 1997). Bazilar1 uygulanan politik destegin 6rgiit
iklimini olumlu sekilde etkiledigini one siirerken; digerleri tamamen olumsuz
etkiledigini ileri siirmiislerdir. Ugurluoglu ve Celik (2009), bunu 6rgiite mensup
bireyler arasinda ¢ikan anlasmazliklar: ¢ozebilmek ve bireyleri ortak bir noktada
birlestirebilmek adina yiiriitiilen faaliyetlerin tamamin1 kapsayan bir siireg olarak
tanimlamislardir. Arastirmacilar, politik taktiklerin sadece belirli kisi ya da grup-
larin menfaatlerini korumak i¢in yapilmadig: orgiitiin ve orgiitsel iklime mensup
herkesin menfaatini de gozetebilecegini one siirmiiglerdir (Drory & Vigoda-Ga-
dot, 2010; Kacmar & ark., 2009; O’Neil, 2004; Parker & ark., 1995; Ralston, & ark.,
2005; Yukl, & ark., 2008). Okur ve Akpinar (2012) ise politikayi etkili bir sekilde
kullanan yoneticinin olas1 anlagmazliklar1 6ngorerek yapmis oldugu dokunuslarla
orgiit iklimini yasanilir bir hale getirdiklerini séylemislerdir. Diger yandan bazi
aragtirmacilar, politik davraniglarin belirli kisi ya da gruplarin menfaatlerini ko-
rumak-devamliligini saglamak i¢in kullanilan bir ara¢ oldugunu ve orgiitsel ik-
limin negatif yonde etkilenecegini séylemislerdir (Appelbaum & Hughes, 1998,
Vigoda-Gadot, 2007, Poon, 2003), Maslyn & ark 2005). Kisiler arasindaki bilgi
akist ve yardimlagmanin azalacagini ve buna bagl olarak higbir sekilde ¢ikar go-
zetmeyen kisi ya da gruplarin psikolojik olarak yipranacagini ileri siirmiislerdir.
Bursali ve Bagc1 (2011) da kisi ya da gruplarin an da ya da sonraki zamanlarda
kendi menfaatlerini korumak adina bazen digerlerinin menfaatleri ile cakisan ba-
zen ¢elisen ama her zaman kendi ¢ikarlarini 6n planda tutarak izlemis olduklar:
bilingli stratejiler olarak tanimlarken; Halis ve ark. (2006) ise stirekli kisiler ya da
gruplar hakkinda kendi menfaatlerini korumak adina hile ve tuzaklar kuran kisi-
lerin yapmis oldugu davranis bicimi olarak tanimlamislardir. Hatta kisisel menfa-
atlerin o kadar 6n plana ¢ikarildig1 soylenir ki; bagkalarinin menfaatleri bir yana
orgiit menfaatlerinin dahi hige sayildig1, sadece kazanma hirsinin hakim oldugu
bir siirecin ortaya ¢iktig1 ileri sitiriiliir (Ellen, 2014; Ellen, Ferris & Buckley, 2013).

Orgiite mensup birey ya da gruplarin érgiit icinde kaynaklar1 verimli kulla-
narak maksimum performansla ¢alisabilmelerinde mevcut yonetici-yoneticilerin
yaklasimlar: ve sahip olduklar1 giicii dogru ve etkili bir sekilde kullanabilmeleri
6nem arz etmektedir (Davis & ark., 2010). Bu yiizden yoneticilerin 6rgiit i¢inde
politika ile ugrasmalar1 kaginilmazdir (Mintzberg, 1983). Ciinkii politika saye-
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sinde orgiit i¢inde kigisel yarar saglamay1 hedefleyen kisi ya da gruplar mevcut
glicii ele gecirebilecek (Pfeffer, 1981) ve karar alma siiregleri, kaynaklar basta ol-
mak {izere orgiittiin hemen hemen her alaninda s6z sahibi olabileceklerdir bura-
da dengeyi gozetecek olan isim ise liderdir (James, 2006). Politika her ne kadar
kisisel menfaat kavramu tizerinden agiklanmaya ¢alisiliyor olsa da kisisel ¢ikarlar
ile orgiit ¢ikarlarinin her zaman ¢elismedigini belirtmek 6nemlidir (Ellen, 2014;
Ellen & ark., 2013). Ve liderlerin 6rgiit igindeki avantaj ve dezavantajlar1 herkes-
ten daha iyi bildigi, yasanabilecek aksakliklari 6nceden 6ngordiigii, kaynaklar:
ve personeli etkin bir sekilde yonlendirerek yasanmasi muhtemel siiregleri or-
giit lehine cevirebilecek stratejileri uygulayabilecegi ve sonrasinda da her tiirli
sorumlulugu tstlenerek caliganlar: savunabildigi (Mintzberg, 1973), eksikleri ya
da gelisimleri i¢cin gesitli yardimlari saglayabilecegi, ilerlemelerinin 6niindeki en-
gelleri kaldirabilecegi goz 6ntinde bulunduruldugunda liderin politik desteginin
pozitif sonuglarinin baskin oldugu goriilmektedir (Ellen, 2004, s. 893). Devam
eden siiregte Orgiite mensup bireyler yiiksek performans gostermekle kalmayip
basarilarinin goriiniirliigiinii ve kaliciligini arttirabilmek adina tistleriyle daha iyi
iliskiler kurmaya ¢aligacak hatta o6rgiit disinda da iletisim kurmaya-var olan ile-
tisimini arttirmaya ¢abalayacaktir. Ciinki orgiit i¢inde attigi-atacagi her adimda
liderin destegini arkasina alan ¢alisan digerlerine nazaran duygu ve disiinceleri-
ni ¢ok daha iyi ve rahat bir sekilde ifade etmektedir (Northouse, 2013). Aslinda
liderlerin politik davraniglarinin temelinde astlarina fayda saglama amaci yat-
maktadir (Ellen & ark., 2013). Ancak bunu her zaman resmi kanallar aracilig
ile yapamazlar (Mintzberg, 1985). Kimi zaman goriiniir sekilde destek olsalar da
¢ogunlukla goriinmez bir el gibi hareket ederler (Lepisto & Pratt, 2012). Politik
diisiince ve faaliyetler amacina uygun bir sekilde yonlendirildiginde hem liderler
hem de ¢alisanlar i¢in 6rgiit icinde taninip itibar kazanma, kisisel olarak belirle-
nen hedeflere daha hizli ulasma, planlanan pozisyonlara sahip olunmak istenen
giic ile birlikte gegme (Hochwarter, 2012), is ve islemlerin daha hizli ve sorunsuz
sekilde yapilmasini saglama gibi faydali sonuglar ortaya ¢ikarmaktadir (Kumar &
Ghadially, 1989: 309; Buhler, 1994: 3). Ciinkii politik yetiye sahip liderler cesitli
olaylar1 farkli ve iyi bir sekilde yorumlayarak orgiitiin ve orgiite mensup bireyle-
rin davraniglarini yonlendirebilecektir (Okur & Akpinar, 2012). Boylece kit kay-
naklarin paylasimi sonucu ortaya ¢ikan rekabet ve catismalar 6rgiit dinamiginin
ilerlemesi igin kullanilabilecektir (Tanriégen & ark, 2014). Bu politik giiciin etkili
bir sekilde kullanimi ¢alisanlarin birbirlerine, liderlerine ve 6rgiite bagliliklarini
ve giivenlerini arttirarak uzun vadede isletmelerin devamliligina katki sagladig:
bilinmektedir (Sharkie, 2009: 491). Orgiitiin ve drgiite mensup bireylerin kisa ve
uzun vadede gostermis oldugu bu ilerleme liderin itibar kazanmasina da neden
olmaktadir (Ferris & ark., 2014). Orgiitsel ag icerisindeki liderlerin astlarinin iyi-
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ligi i¢in bir takim politik uygulamalarda bulunmasi dolayzsi ile kendisinin itibar
ve gii¢ kazanmasi, kazandig1 bu kredi fislerini (Coleman, 1988) tekrar astlarinin
iyiligi ve gelisimi i¢in kullanmasi seklinde siiren bir déngii s6z konusu oluyor (El-
len & ark. 2013). Bu dongiiniin sorunsuz sekilde ilerleyebilmesi, 6rgiit ikliminde
yasanan —yasanmasi muhtemel olan olaylarin lider kanadi tarafina hizl bir sekil-
de iletilmesi ise orgiitsel dedikodu ile saglanmaktadir.

Dedikodu kavrami ge¢misten giiniimiize kadar farkli bir¢ok alanin inceleme
konusu olmustur. Ilk zamanlarda kii¢iik gruplar arasinda yapilan iletisim sekli
olarak adlandirilan dedikodu aslinda hayatimizin her alaninda mevcuttur (Noon
& Delbridge, 1993). Glintimiizde twitter, facebook, instagram gibi sosyal medya
platformlarinin yogun bir sekilde kullanildig: diisiiniildiigiinde dedikodunun ¢ok
daha hizli bir sekilde yayildig: ve kisilerin vazgecemeyecegi bir aligkanlik halini
aldig1 bilinmektedir. Dunbar (2004), giinliik yasamdaki bir dizi konusmay1 incele-
mis ve insanlarin konusmalarinin % 65’ini dedikodunun olusturdugunu bulmus,
Emler (1994) ise konusmalarinin % 70 ‘ini dedikodunun olusturdugunu bulmus-
tur. Hatta Grosser, Lopez - Kidwell, Labianca ve Ellwardt’in (2012) yapmais olduk-
lar1 incelemeler galisan personelin % 95’inin isyerinde dedikodu yaptigini goster-
mistir. Aslinda yapilan aragtirmalarin vardig: ortak kani; iletisimle dedikodunun
yayilmasidir. Orgiitsel agidan bakildiginda caligan personeller arasinda galigma
saatleri icinde ya da disinda mevcut pozisyonlari, pozisyonlarindaki degisiklikler,
yonetici-yoneticilerin uygulamis olduklari politikalar, miisteri tutum ve davranis-
lar1 gibi konular is yeri dedikodusu olarak adlandirilmaktadir.

Orgiitsel dedikodu kavrami ilk kez 1993 yilinda Noon ve Delbridge (1993)
tarafindan orgiitte dedikodunun varlig1 ve 6neminden bahsedilerek ortaya atil-
mustir. (Akdogan, Mirap & Cing6z, 2009). Dedikodu orgiitler icin vazgegilmez;
ancak kontrol edilip iyi bir sekilde yonlendirilmesi gereken bir unsurdur. Orgiit
icinde bu unsurun varlig: kabul edilsin ya da edilmesin yapilan ¢alismalar bu-
lundugu her yerde ve her yas grubunda varligin1 dogrular sekilde sonuglar or-
taya cikarmistir. (Dunbar, 1996; 2004). Dedikodu kavrami tarihten psikolojiye,
sosyolojiden antropolojiye bir¢ok alanda incelenmistir. Yonetim alaninda yapilan
calismalara bakildiginda ise orgiitsel dedikodunun genel olarak olumsuz tarafiyla
ilgilenildigi goriilmiistiir (Noon & Delbridge ,1993). Orgiit icerisindeki dediko-
du her ne kadar negatif olarak tanimlansa da; siirekli bir seylerin yanlis ya da
eksik taraflarini ortaya ¢ikarmak i¢in kullanilmaz. Dedikodu bazen de kisilerin
olumlu yénlerini 6n plana ¢ikarmak i¢in kullanilan bir aragtir (Fine & Rosnow,
1978). Is gorenler arasindaki iletisimi arttirmasi, birbirleriyle yasamis oldukla-
r1 tecriibeleri paylasarak hata oraninin azaltilmasina yardimei olmasi, psikolojik
agidan rahatlatarak mutlu etmesi, ise-is yerine baglilig1 arttirmasi gibi nedenler
goz oniinde bulunduruldugunda pozitif tarafinin da oldugu goriilmektedir. Bu
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dedikodu siirecinin pozitif olarak tanimlanmas: siirecin yonetimi ile dogrudan il-
gilidir. Burada yoneticilere yiiklenen sorumlulugun 6nemi ortaya ¢ikiyor. Yoneti-
ci yasanma ihtimali olabilecek her tiirlii sikintiy1 6n goriileriyle tahmin edebilme,
dedikodunun siirekli ve can sikici bir hal almasina izin vermeyecek bir zemin ha-
zirlayabilme, dedikodu sonrasi yasanan-yasanabilecek olan is stresini minimum
seviyeye indirerek ¢aligan personelden maksimum verim alabilme gibi 6zelliklere
sahip olmalidir (Baltas, 2002: 26-27). Kisacasi dedikodu yonetici tarafindan ¢ika-
rilsin ya da ¢ikarilmasin dedikodunun hizini, siddetini ve gidisat yoniini belir-
leyen isim ¢ogunlukla yonetici olmalidir. Bazi zamanlarda gerek is yerinde yasa-
nan-yasanacak olan pozisyon degisiklikleri, gerek iletisim kanallarinda yasanan
problemler, gerekse yasanan kriz donemleri ve bu dénemlerde ortaya ¢ikan farkls
ticret dagilimlar: gibi sebeplerden dolay1 haberlesme trafigi inanilmaz derecede
karmagik bir hal alabilmektedir (Selguklu, 2005). Béyle zamanlarda dedikodu
inanilmaz derecede hizli bir sekilde yayilmaktadir. Yonetici bu siirece kadar de-
dikodunun olusmasini engelleyebilecek, belirsizliklerle basa ¢ikabilecek hamleler
yapmamuissa, ¢alisan personeli de karar verme siirecine dahil edecek sekilde agik
ve hizli bir sekilde hareket ederek kontrolii eline almalidir. Dedikodu araciligiyla
yoneticiler is gorenlerin duygu, diisiince ve eylemlerini belirli bir alana yonlen-
direbilirler (Robbins & ark., 2013) . Bu sayede bir topluluga ait olan-olmay iste-
yen birey grubu etkileyebilmek ve grupta yer alabilmek adina islerine ¢esitlilik ve
farklilik getirmeye ¢aligmaktadir (Solmaz, 2004: 122). Bu ¢abalar1 ayn: zamanda
kendilerini, yaptiklari isi, performanslarini bagkalariyla kiyas edebilme imkani da
vermektedir (Grosser & ark., 2010: 177, 185). Bireylere birbirlerinin basarilarini
gorerek rekabet edebilme, motive olup performansini etkili ve verimli bir sekilde
arttirabilme imkani da saglayan dedikodunun diizeyi-diizeyinin iyi belirlenmesi
konusu; dedikodunun politik destekle birlikte performansi etkiledigi, performan-
sa bagli tekrar dedikodunun olustugu ve bunun siirekli tekrarlandig: bir siirecin
olusmasina neden olur.

Bu dongii sonucu olugan is performansi kavrami incelendiginde ise ¢aliganla-
rin kisisel 6zelliklerinden motivasyonlarina, orgiitsel ¢iktilara ve bunlar sonucu
olusturulan davranis sekillerine varana kadar birgok unsurdan etkilendigi goriil-
mektedir (Organ, 1988; Campbell, 1990; Motowidlo, 2003). Is performansi kavra-
min1 orgiit mensuplarinin is yerinde ise yonelik yapmis oldugu davranis biitiini
(Borman & Motowidlo, 1993: 98) olarak tanimlayan yazarlarda bulundugu gibi,
bir isin tamamlanmasi i¢in yapilan davranislar sonucu elde edile ¢iktilar (Scher-
merhorn, 1989) olarak tanimlayanlarda ya da performans kavramini ticret ile ilis-
kilendirip liderleri tarafindan motive edilerek bir isin yapilmas: ve yapilmasina
bagli olarak elde edilen ticret-6diillendirmeyi de kapsayan siirecin tamami olarak
tanimlayanlar da bulunmaktadir (Hogan & Shelton, 1998:144). Nasil tanimlanir-
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sa tanimlansin giiniin sonunda ilgilenilen tek sey 6rgiit hedeflerine ulagilip ulasil-
madigidir (Aydin, 2005, s. 146). Alan yazinina bakildiginda performansin gérev
performans ve baglamsal performans olmak iizere ikiye ayrildig1 goriilmektedir.
Mevcut arastirmaya konu gorev performansi drgiite mensup bireylerin diger bi-
reylerden-yapmis oldugu islerden farkini gosteren- kisiye tanimlanmis sabit go-
rev ya da sorumluluk olarak tanimlanir ve isin tamamlanmis olup olmamasiyla
ilgilenmektedir (Jawahar & Ferris, 2011). Orgiit hedeflerine ulagma noktasinda
kisiye atfedilen gorevlerin tek basina gergeklestirilmesi yeterli degildir. Kisilerin
birbirleriyle ve takimlariyla birlikte hareket etmelerine, gorev olarak tanimlan-
mamis olsa da birbirlerine yardim etmelerine, birbirlerine kars1 sabirli ve anlayish
olmalarina vb. eylemlerinde birlikte gerceklestiriliyor olmasi uzun vadede orgiit
iklimini ve hedeflerin gergeklestirilmesini etkiyen faktorler oldugundan kritik
oneme sahiptir (Morgeson, Reider & Campion, 2005). Dolayisiyla gorevsel per-
formans1 olumlu yonde etkileyecek unsurlarin orgiitte var olmasinin saglanmasi
gerekmektedir. Bu noktada ¢alisanlarin performanslarinin arttirilmasi liderin po-
litik destegiyle dogrudan orantilidir (Janssen & Yperen, 2004: 371). Orgiite men-
sup bireyler liderlerinden almis olduklar: politik destekle liderleriyle ve ¢aligma
arkadaslariyla olan iletisimlerini arttirarak, mevcut politik destegi kaybetmemek-
daha ¢ok politik destek gérmek i¢in kendi performanslarinin tizerine ¢ikarak ¢a-
lisacak, bagka isler de talep edecektir (Schyns, Paul, Gisela & Hartmut, 2005: 16).
Liderin politik destegini alan ¢alisganin gorev performans: da buna bagh olarak
artacaktir (Rhoades & Eisenberger, 2002: 87). Literatiir incelendiginde liderin
vermis oldugu politik destegin ¢alisanlarin gorev performansini arttirdigini bulan
bir ¢ok ¢alismaya da rastlanmaktadir (Akkog, Turun¢ & Caligkan, 2011; Bhant-
humnavin, 2003; Gagnon & Michael, 2004; Montes, Moreno & Morales, 2005;
Olson & Borman, 1989; Podsakoff & ark., 1996). Ancak ¢alismalarda genel olarak
tiye-lider etkilesimi, orgiit kiiltiirii ve negatif dedikodu gibi degiskenlerin perfor-
mansa dogrudan etkileri iizerinde durulurken; isyerindeki pozitif dedikodunun
yoneticinin sagladig: politik destek ve gorev performanst iliskisinde literatiirde
6nemli bir bosluk oldugu goriilmektedir.

Gorev performansi bir {iriin ya da hizmetin iiretilmesini miimkiin kilmak
i¢in teknik olarak destekleme davraniglarinin biitiiniinii kapsamaktadir (Fisher &
Hartel, 2004; Motowidlo & Van Scotter, 1994). Ciinkii gorev performans: teknik
siiregleri uygulama, bu siiregleri uygularken gerekli olan teknik ihtiyaglarin ba-
kimlari, hizmete hazir hale getirilmeleri ve érgiitiin teknik yetenekleriyle dogru-
dan ilgilidir (Mohammed & ark., 2002: 796). Gorev performansinin yiiksek olma-
sinda mesleki yeterlilik, uygun ¢alisma ortamlari, dnceden belirlenmis is ve gérev
tanimlar1 son derece 6nemli bir yere sahiptir. Bireyin hem ise yonelik olan hem de
ise yonelik olmayan davranislar1 orgiitiin belirlemis oldugu hedeflere ulasabilmesi
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noktasinda hayati 6nem tagimaktadir. Ciinkii takim ¢aligmasi basta olmak tizere
gondllilik, yardim severlik gibi davraniglar orgiitsel hedefleri gerceklestirmede
onemli bir paya sahip olup bireyin dogrudan ise yonelik olmayan davranislarin
kapsamaktadir. Gorev performansi daha ¢ok isin uzmanlik yoniyle ilgilidir (Ki-
lig, 2006: 175). Ve gorev performansinda asil vurgulanan belirlenen is tanimlar1
cercevesinde calisanlardan beklenen iiriin ve hizmet miktaridir. Yani calisanlar bu
beklentileri karsiladiklar: 6l¢tide gorev performansini da yiikseltmis olmaktadir-
lar (Yildiz & Kavak,2017).

Genel olarak gorev performansini idari -teknik gérev performansi ve Liderlik
gorev performansi olmak tizere iki boliime ayirabiliriz (Conway, 1999). Calisan-
larin gorev tanimlarinda yoneticilik olmayan personellerin tamami bu kapsamda
yer almaktadir. Idari ve teknik gorev performansi 6rgiitleme, planlama, ¢ikti ka-
litesi ve iste alinan kararlar gibi liderlikle ilgisi olmayan gorevleri i¢ermektedir.
Liderin gorev performansina bakildiginda ise yonetici konumunda olmayan tiim
calisanlari idare etmek, onlara gerekli motivasyonu saglamak, daha diisiik seviye-
deki galisanlar i¢in gerekli degerlendirmeleri ve iyilestirmeleri yapmak ile yakin-
dan ilgili oldugu goriilmektedir (Unlii & Yiiriir, 2011).

Lider galisanlarin gérev performanslarini artirmaya yonelik hamleler yapar-
ken resmi kanallar kadar gayri resmi kanallar1 da kullanir. Her ne kadar Ferris
ve digerleri orgiitsel dedikoduyu kendi kendine hizmet eden, bireylerin- grupla-
rin davraniglarini bagkalarina ragmen kendi ¢ikarlari i¢in yonlendiren bir amag
olarak tanimlamis olsalar da bilgiye erisimi kolaylastirip —kontrol etmek, kisisel
catismalarin Oniine gecerek kaynaklarin verimli kullanilmasini saglamak konu-
sunda orgiitsel dedikodunun dogru yonetiminin 6nemi yadsinamaz bir gergektir
(Robbins, 2013).

Buradan hareketle;
H,: Yoneticinin politik desteginin galiganin gérev performansi iizerinde isye-
rindeki pozitif dedikodunun diizenleyici etkisi vardir.

YONTEM

Prosediir ve Orneklem

Arastirma Erzincan ilinde kamusal alanda gérev yapan katilimcilardan toplanan
verilerle test edilmistir. Kamu gorevlilerinden elde edilen anketler 01.04.2021-
30.04.2021 tarihleri arasinda internet tizerinden olusturulan ¢evrimici anket yo-
luyla elde edilmistir. Ayrica katilimcilardan anketlerinin yayilmasini saglamak
adina ¢alisma arkadaslarinin mail adreslerini yazmalari istenmistir ve mail adres-
lerine ilgili anketler yollanarak yanitlar elde edilmistir. Veri toplamak i¢in bu kar-
topu drnekleme yontemi bir dizi arastirmaci tarafindan basariyla kullanilmigtir
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(6rn., Grant & Mayer, 2009; Morgenson & Humphrey, 2006). Bu kapsamda, 259
katilimc1 anketimize yanit vermistir ve 54 tanesi de kapsam dis1 birakilarak 205
adet katilimciyla ¢alismaya devam edilmistir. Arastirmaya katilanlarin %60,3’
erkektir. Katilimcilarin %72,2’si tiniversite ve lizeri egitim diizeyine sahipken;
%53,3’1 Milli Egitim Bakanlig1 ve PTT kurumlarinda ¢aligmaktadir. Katilimcila-
rin yas ortalamasi 39.06 (Sd= 9.90 ve min. 23; max. 63), toplam deneyimleri 15,69
yildir (Sd= 10.85 ve min. 1; max. 43) ve mevcut yonetici ile galisma siiresi 4,43
yildir (Sd= 4,80 ve min. 1; max. 32).

Veri Toplama Aracglari

Brislin’in (1980) geri ¢eviri prosediiriinii takip edilerek kullanilan 6l¢iim aragla-
r1 Ingilizce’den Tiirkge’ye ve Tiirkge’den Ingilizce’ye ¢evrilmistir. Brislin’in geri
ceviri prosediirii literatiirde bir¢ok caliymada yaygin olarak kullanilmistir (Wang,
Zheng & Zhu, 2018; Liu & Keller, 2021). Calismada politik destek, calisma ar-
kadaglar1 hakkinda pozitif dedikodu, yonetici hakkinda pozitif dedikodu, gérev
performansi ve cesitli demografik sorular él¢iilmiistiir.

Politik destek. Ellen, Ferris ve Buckley (2021) tarafindan gelistirilen sekiz
maddelik olgekle degerlendirilmistir. Caliganlarin liderlerinin kendilerine sagla-
diklar1 politik destek seviyesi dl¢iimlemektedir. Katilimcilar, 5 puanlik bir 6lgek
kullanarak her bir maddeyle hemfikir olduklarini belirtmislerdir (1= Kesinlikle
Katilmiyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum). Ornek maddeler; “Yoneticim ekibine
destekgiler saglayabilmek icin yiiksek diizeyde ikna yoluna bagvurmaktadir” ve
“Yoneticim ekibimdeki kisileri organizasyon icerisindeki diger insanlara 6vmek-
tedir” Orijinal ¢alismada, Cronbach alpha degeri 0.89 olarak bulunmustur.

Isyerindeki pozitif dedikodu. Brady, Brown ve Liang (2017) tarafindan gelisti-
rilen on maddelik iki boyutlu 6lgek kullanilmigtir. Olgek isyerindeki ¢alisma ar-
kadaslar1 ve yonetici ile ilgili pozitif dedikodu boyutlarindan olusmaktadir. Bu
anketin cevaplar1 1’den (kesinlikle katilmryorum) 5’e (kesinlikle katiliyorum) 5°li
Likert tipi bir élgekte derecelendirilmistir. Ornek maddeler; “Bagkalariyla konu-
surken meslektaslarim hakkinda olumlu seyler soylerim” ve “Calisma arkadasima
kars1 amirimin eylemlerini savundum.” Orijinal ¢alismanin Cronbach alpha katsa-
yilar1 sirasiyla 0.97 ve 0.97 oldugunu bildirmislerdir (Brady, Brown ve Liang, 2017).

Gorev performansi. Goodman ve Syvantek (1999) tarafindan gelistirilen dokuz
maddelik bir 6lgek kullanilarak ¢aliganlarin gorev performanslari 6l¢timlenmis-
tir. Dokuz maddelik bu 6l¢ekte 1 (hicbir zaman) ve 5 (her zaman) seklinde olan
Likert tipi bir élgek kullanilmistir. Ornek maddeler “Isime yonelik verilen hedef-
lerimi tuttururum” ve “Isin hedeflerini bagsarmak icin isimi planlar, organize eder
ve teslim tarihine yetistiririm.” olarak ifade edilmistir. Orijinal 6l¢egin Cronbach
alfa katsayusi sirasiyla 0.93’tiir.
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Demografik degiskenler. Arastirmada cinsiyet, yas, medeni durum, egitim du-
rumu, deneyim ve yonetici ile ¢alisma siiresi demografik degiskenler olarak ele
alinmistir.

Isyerindeki pozitif
dedikodu

YoOneticinin N Gorev

Politik Destegi | Performans:

Sekil 1. Aragtirma Modeli

Veri Analizi

Aragtirmamizda, yoneticinin politik destegi, isyerinde yonetici hakkinda pozitif
dedikodu, isyerinde ¢alisma arkadaslar1 hakkinda pozitif dedikodu ve gorev per-
formansi arasindaki iliskiler ortaya koyulmaktadir. Arastirmamizda analiz asama-
sinda ortak varyans hatasinin olup olmadig1 6ncelikle gézlenmistir. Daha sonraki
agsamada, yap1 gecerliligini test etmek i¢in dogrulayici faktor analizi 6l¢timlenmis-
tir. Son agamada ise, hipotezleri 6ngérmek igin yol katsayilar1 ve yapisal denklem
modelini dl¢timlemek igin SPSS Hayes Process Model kullanilarak test edilmistir.
Katilimcilardan tek kaynaktan veri toplandigi durumlarda ortak varyans hatasin
incelemek onemlidir (Podsakoft ve digerleri, 2003). Bu noktada, Podsakoft vd.
(2003;2012) tarafindan hem prosediirel hem de istatistiki yontemler bu sorunun
ortadan kaldirilmasi a¢isindan 6nem arz etmektedir. Prosediirel asamada, ¢calisma
hakkinda katilimcilara arastirmamiza goniillii katilim saglamalarryla alakali anket
icerisinde bir tahahhiit metni bildirilmistir. Istatistiki asamada ise ortak yoéntem
varyanst hem Harman tek faktor testi hem de faktor 6lgiim modeli hesaplanarak
ortaya koyulmustur. Harman tek faktor testi sonucuna gore, toplam varyansin
9%50’den azin1 gizil bir yap1 tarafindan agiklaniyorsa, ortak yontem varyansi kabul
edilebilir sinirlar igerisindedir (Arasanmi ve Krishna, 2019; Baumgartner, Weij-
ters ve Pieters, 2021). Harman tek faktor test 27 maddeye temel bilesenler analizi
uygulanmigtir. Dondiirmesiz analiz sonuglari, 6zdegerleri> 1 olan ve birlikte top-
lam varyansin % 66.68 ini agiklamaktadur. ilk faktdr varyansin % 34,06’sin1 olus-
turmustur. Ikinci asamada, tek faktorlii (X2: 3200.087; x2 / df: 10.70; p<0.01; CFI:
0.51; TLI: 0.47; SRMR: 0.16; RMSEA: 0.18) ve bes faktorlii model (X2: 711.104; x2
/ df: 2.44; p<0.01; CFI: 0.93; TLI: 0.92; SRMR: 0.06; RMSEA: 0.07) verileri kiyas-
landiginda son derece zayif bir uyum iyilik degerine sahip oldugu bulunmustur.
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Tablo 1: Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglar:
Faktor

Degiskenler Ort Yiikii Cronbachoc CR AVE
Yoneticinin Politik Destegi 0,89 0,96 0,51
YPD7 3,41 0,81

YPD1 3,66 0,78

YPD6 3,38 0,78

YPDS8 3,48 0,77

YPD4 3,50 0,70

YPD2 3,62 0,67

YPD3 3,31 0,62

YPD5 3,23 0,57

isyerinde Amir hakkinda Pozitif

;Z ondn 0,89 091 0,69
IAPD2 3,57 0,89

IAPD4 3,34 0,83

IAPD3 3,27 0,80

IAPD1 3,15 0,78

IAPD5 3,75 0,77

isyerinde Calisma Arkadaslar

haldunda (l;:ozftif Dedikods 0,86 e
ICPD2 3,79 0,88

ICPD3 3,63 0,83

ICPD4 3,99 0,79

ICPD1 3,48 0,75

ICPD5 4,06 0,64

Gorev Performansi 0,94 0,98 0,71
GP4 4,38 0,93

GP8 4,39 091

GP3 4,33 0,91

GP9 4,54 0,91

GP7 4,30 0,83

GP6 4,30 0,78

GP2 4,32 0,75

GP5 4,13 0,67

Not: YPD: Yoneticinin Politik Destegi; IAPD: Isyerinde Amir hakkinda Pozitif Dedikodu; ICPD:
Isyerinde Galisma Arkadaslari hakkinda Pozitif Dedikodu; GP: Gorev Performansi. Uyum iyilik
degeri: (X2: 711.104; x2 / df: 2.44; p<0.01; CFIL: 0.93; TLI: 0.92; SRMR: 0.06; RMSEA: 0.07). Tim
faktor yiikleri 0,001 diizeyinde anlamlidur.
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Dolayisiyla, aragtirmamiz agisindan ortak yéntem varyansinin 6nemli bir sorun
olusturmadig: tespit edilmistir. Ayrica, arastirmada elde edilen verinin normal
dagilima sahip olup olmadigini test etmek adina garpiklik ve basiklik degerleri in-
celenmistir. Carpiklik degerinin +3; basiklik degerinin ise + 10 araliginda olmasi
halinde veri setinin normal dagilima sahiptir (Kline, 2016). Buradan hareketle,
politik destek i¢in ¢arpiklik degeri -0,590, basiklik degeri 0,202; isyerinde amir
hakkinda pozitif dedikodu i¢in ¢arpiklik degeri -0,553, basiklik degeri 0,306; isye-
rinde ¢alisma arkadaglar1 hakkinda pozitif dedikodu i¢in ¢arpiklik degeri -1,050,
basiklik degeri 1,559 ve gorev performansi i¢in ¢arpiklik degeri -2,120, basiklik
degeri 6,096 olarak hesaplanmistir. Dolayisiyla, hicbir degisken i¢in ¢arpiklik ve
basiklik degerleri literatiirdeki sinirlar disinda olmadig igin veri setinin normal
dagilima sahip oldugu tespit edilmistir.

Bulgular

Aragtirmamizda, kullanilan 6l¢iim araglarinin yap: gegerliligini incelemek igin
Dogrulayici Faktor Analizi (DFA) gergeklestirilmistir. Bulgular, bes faktorlii mo-
delin iyi uyum iyilik degerine sahip oldugunu ortaya koymaktadir (X2: 711.104;
X2 / df: 2.44; p< 0.01; CFI: 0.93; TLI: 0.92; SRMR: 0.06; RMSEA: 0.07) ve bes
degiskenin birbirinden farkli degiskenler oldugu sonucuna ulagilmistir. Faktor
analizi neticesinde, faktor yiikii 0,50’den kiigtik bir degisken kapsam dis1 bira-
kilmigtir (GP1) ve gizil degiskenlere iliskin gostergelerde tiim faktor yiiklerinin
p<0.001 diizeyinde anlamli oldugu bulunmustur. Dolayisiyla, bu durum goster-
gelerin tiim gizil yapilari iyi diizeyde temsil ettigini ve i¢ tutarliligin her bir de-
gisken degerinin uygun seviyede oldugu goézlenmistir. Ayrica, yapinin yakinsak
gecerliligini test edilmistir. Hair ve ark. (2006) bilesik giivenilirlik (CR) degerinin
0,7’den biiytik ve ¢ikarilan ortalama varyansinin (AVE) degerinin 0,4’den biiyiik
olmasinin kabul edilebilir sinirlar igerisinde oldugunu ifade etmektedir. Bu dog-
rultuda, Aragtirmadaki bilesik giivenilirlik degerlerinin (CR) 0,89-0,91 araliginda
oldugu ve tiim degerlerinin belirtilen degerin iizerinde oldugu tespit edilmistir.
AVE degerlerinin ise 0,51-0,71 araliginda degerlere sahip oldugu ve ilgili deger-
lerin belirtilen degerin iizerinde oldugu goriilmiistiir. Ayrica, CR>AVE oldugu ve
bu kosullar altinda tiim bilesik giivenilirlik degerleri bu degerin iizerinde oldugu
i¢in yapinin yakinsak gecerliligi saglanmistir. Bu asamadan sonra, yapilarin ayirt
edici gegerliligini 6l¢iimlemek i¢in Fornell ve Larcker (1981) tarafindan onerilen
yaklasim kullanilmistir. Her yapinin ¢ikarilan ortalama varyansinin karekokiintin
(AVEV) yapilar aras1 korelasyondan daha biiyiik olmast kosuluna tabidir. Tablo
2’de elde edilen sonuglara gore, AVEV > r biyiik oldugundan dolay1 yapinin ayirt
edici gegerliligi de saglanmistir. Sonug olarak, arastirma modeli uygun ayirt edici
gecerlilige, i¢ tutarliliga ve giivenilirlige ve yakinsak gecerlilige sahiptir.
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Tablo 2: Yapinin Ozellikleri ve Korelasyonlar1

Degiskenler Ort SD AVEY" 1 2 3 4
1. YPD 3,45 0,91 0,71 -

2. IAPD 3,42 0,96 0,82 0,56 -

3.ICPD 3,79 085 0,78 0,254  049%* -

4.GP 4,31 078 0,84 0,297 0,17* 0,43 -

Not: YPD: Yoneticinin Politik Destegi; IAPD: 1§yerinde Amir hakkinda Pozitif Dedikodu; ICPD:
Isyerinde Galisma Arkadaslari hakkinda Pozitif Dedikodu; GP: Gorev Performansi. *Korelasyon
degeri 0,05 (2-kuyruklu).

Tablo IT’de belirtildigi gibi, yoneticinin politik destegi, isyerinde amir hakkin-
da pozitif dedikodu (r = 0,56, p<0,01), isyerinde ¢alisma arkadaslar1 hakkinda po-
zitif dedikodu (r = 0,25, p<0,01) ve gorev performansi (r = 0,29, p<0,01) ile pozitif
yonlii iliskiye sahiptir. Isyerinde amir hakkinda pozitif dedikodunun, isyerinde
calisma arkadaglari hakkinda pozitif dedikodu (r = 0,49, p<0,01) ve gorev per-
formansi (r = 0,17, p<0,05) ile pozitif yonlii iliskiye sahiptir. Isyerinde caligma ar-
kadaslar1 hakkinda pozitif dedikodunun goérev performansi (r = 0,43, p<0,01) ile
pozitif yonlii iligkiye sahiptir. Bu sonuglar oldukga tutarlidir ve hipotezimizi test
etmek i¢in bir baglangi¢ noktas: saglamaktadir. Ayrica, korelasyon sonuglarinda-
ki giigli iliskiden dolayy, isyerinde amir hakkinda pozitif dedikodu; ve isyerinde
calisma arkadaslar1 hakkinda pozitif dedikodu boyutlar: birlestirilerek isyerinde
pozitif dedikodu olarak ifade edilmistir. Tablo II’nin isaret ettigi gibi sonuglar
ilgili hipotezleri desteklemektedir.

Tablo 3. Diizenleyici Etkiler (Gorev Performansi)

Bagimsiz

Degiskenler Hipotez f se t P LLCI ULCI
(dogrudan etkiler)

YPD (X) 1 0,15 0,07 1,98 p<05 0,01 0,28
IPD (W) + 0,28 0,09 331 .p<0l 011 045
Diizenleyici Etki

YPD* IPD 1 -0,15 0,05 -2,83 p<01 -0,26 -0,05

YPD* IPD AR2=0,03 F= 8,02 p<0.01
Model Ozeti: R = .420, R2 = .177, F = 20.237, p<.001

Tablo 4: Kosulsal Etkiler

Kosulsal Etki  Etki Se t p LLCI ULCI
Diisiik 0,28 0,08 1,98 p<.001 0,12 0,44
0 0,15 0,07 3,31 p<.05 0,01 0,28
Yiiksek 0,01 0,09 0,13 p>.05 -0.17 0,19
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Diizenleyici etki sonuglarina (Tablo 3), YPD’nin gorev performansi iizerinde
onemli bir etki yarattigini gostermektedir (= 0,15; p<05). Bu durum, yonetici-
sinden daha olumlu bir politik destek alan ¢aliganin, daha olumlu bir gérev per-
formansini sergileyecegini bildirmektedir. Isyerinde pozitif dedikodunun gorev
performans tizerinde anlamli etkisi bulunmaktadir. Dolayisiyla, isyerinde daha
olumlu pozitif bir dedikodu tutumuna sahip ¢alisanin gorev performansi da daha
olumlu olacaktir (= 0,28; p<01). Bununla birlikte, yoneticinin politik destegi ile
isyerinde pozitif dedikodunun arasinda 6nemli bir etkilesim oldugu gozlenmistir
(B=-0,15; p<01). Buradan hareketle, H1 hipotezi desteklenmistir.

4.5
4
g 38 4
5 —e— Diisiik IPD
---m--- Y tiksek IPD
2:5
2 4
1.5 1
1

Dasuk PD ' Yuksek PD
Sekil 2. Egim Testi

SONUC VE DEGERLENDIRME

Orgiitsel davranis alaninda 6rgiitsel dedikodu tizerine yapilan ¢aligmalarin nem-
li bir yeri oldugu ve aragtirmalarin sistematik bir sekilde arttirilmasi gerektigi
bilinmekte olup (Noon ve Delbridge;1993); ikili iliskilerin zeminini hazirlayan
dedikodu kavraminin (Dunbar, 2004) orgiitsel iletisime de yon ver dnemli bir
olgu oldugu bilinmektedir (Waddington, 2005). Arastirma kapsaminda incelenen
orgiitsel dedikodu ve gorev performans rekabet Gstiinliigii saglamak isteyen her
organizasyon i¢in ciddi bir sekilde kontrol altina alinip degerlendirilmesi gereken
unsurlardir. Calisma kapsaminda incelenen pozitif is yeri dedikodusunun lider
destegi ile birlikte ¢alisanlarin isletmelerine daha fazla katk: saglayarak daha yiik-
sek performanslar gostermelerine neden oldugu bulunmustur.

Isletmelerde en temel amag siirdiiriilebilir kara ulagsmak ve rekabet iistiinliigii
saglamaktir. Bu temel amaglarin gergeklestirilebilmeleri ise isletmelerin en 6nem-
li varliklar1 olan galisanlarin etkin ve verimli olarak degerlendirilmesine baghdir.
Formal ve informal yollarla bu degerlendirmeleri ve yonlendirmeleri yapan lider-
lerin ¢alisanlariyla aralarinda kurmus oldugu iletisimin ve iletisim kanallarinin
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orgiit isleyisine etkisi yadsinamaz boyuttadir. Bu agidan bakildiginda iletisimin
hayati 6nem tasidig: orgiitlerde informal iletisim ¢esitlerinden olan dedikodunun
orgiit isleyisinde oldukga etkili oldugu, liderin politik destegi ile sekillenen pozitif
dedikodu ile is gorenlerin huzurlu bir ortamda ¢alisarak gorev performanslari-
nin arttirilmasi hem moral-motivasyonlarinin tam olmasina hem de giiglii-zayif
yonlerinin tespit edilerek gelistirilmesine baglidir (Uyargil, 2013). Bu arastirma
orgiitlerde liderlerin dedikodu noktasindaki farkindaliklarini arttirarak kullani-
lan- kullanilacak olan gayri resmi kanallarin 6rgiit i¢in pozitif yonde nasil kullani-
lacagi ve galisanlarin liderin politik destegini bu agidan nasil degerlendirip gorev-
sel performanslarini arttirdiklarini anlamalarini da saglayacag: da diistintilmekte
olup; hali hazirda literatiirde dedikoduyla ilgili ¢alismalar ivme kazanmuis olsa da
liderin politik desteginin ¢aligmalarda ¢ok fazla kullanilmamis olmasi yapilan bu
calismayla literatiire katki saglamay1 da hedeflemektedir.

Orgiitsel dedikodu kavrami sistematik olarak incelendiginde bireylerin tutum
ve davranislarinin anlamlandirilarak kontrol edilebilmesi siyasi idare-beceri anla-
mina gelen politik destegin énemini ortaya koymaktadir. Orgiite mensup bireyler
yogun ve hatanin ¢ok fazla tolere edilmedigi ortamlarda bilgi alis verislerini de-
dikoduyla arttirip is streslerini minimum seviyeye indirerek ¢alisma ortamlarini
eglenceli bir hale getirmeye ¢aligmaktadirlar. Bu agidan bakildiginda ¢alisanlarin
dedikoduyu informal bir iletisim sekli olarak gérmekten ¢ok motive edip perfor-
manslarini arttiran, hem bireylerin hem de bireyler nazarinda érgiitlerin gelis-
melerine ve ilerlemelerine katki saglayan bir arag olarak gordiiklerini séylemek
miimkiindiir. Calisanlarin birbirlerini olumlu yonde desteklemeleri yapici dav-
ransslar igin birbirlerini tesvik etmeleri 6rgiitiin belirledigi hedeflere ilimli bir 6r-
giit ortaminda, ¢aliganlarin yiiksek performansiyla ulagsmasini kolaylastiracaktir.
Bu sosyal etkilesim sonucu bireylere gruptaki yerlerini-gorevlerini de hatirlatma
konusunda yardimci olmakta ve liderin siireglere olan politik destegini ortaya ko-
yan ¢aligmalar1 desteklemektedir (Douglas & Ammeter, 2004, s. 548). Bu mana-
da mevcut ¢alisma liderligin politik yetiden almis oldugu destekle performansi
olumlu yonde etkiledigine dair yapilan diger ¢aligmalarla uyum gostermektedir
(Ahearn & ark. 2004: 320).

Sonug olarak; kamu kurumlarinda galisan bireyler arasinda yapilan orgiitsel
dedikodunun 6rneklem bazinda gérev performansina etkisini politik destek 15181
altinda incelemeye calisan bu ¢aligma orgiit icerisinde dedikodunun varliginin ya-
dsinamaz oldugu gergegi kabul edilerek, 6rgiite mensup bireylerin bilgi alis verisi
ile samimi- arkadaglik ortamlar: olusturduklari, mesleki bilgi birikimlerini birbir-
lerine aktardiklar: birbirleriyle tatli bir rekabet ortami olusturarak performansla-
rin1 arttirmaya galistiklar1 g6z 6niine alinarak aksi bir durumun yaganmamasinin
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orgiitsel dedikodunun yonetici tarafindan kontrol altinda tutulmas: gerektigini
ortaya koymaktadir. Aragtirmanin kisitlarina bakildiginda ise 6rneklem kisminin
yogunlugunun iki kamu sektoriinde ¢alisan bireyler olmasi elde edilen sonuglarin
tim kamu kurumlar i¢in genelleme yapilmasini zorlagtirmaktadir. Gelecekteki
arastirmalar sektorel farkliliklar: ve il farkliliklarini en aza indirgeyerek calismay1
gelistirebilir. Ve kamu sektorii ile 6zel sektor arasinda mevcut aragtirmayi yaparak
kiyas yoluyla modeli gelistirebilir.
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