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Bu caligmanin amaci, isgérenler tarafindan yoneticilere uygulanan asagidan yukariya
uygulanan etkileme taktiklerinin yoneticilerin performans degerlendirme ve terfi kararlarini
nasil etkiledigini ortaya koymaktir. Arastirmada asagidan yukariya uygulanan etkileme
taktikleri bagimsiz degisken olup performans degerlendirme ve terfi kararlari bagimli
degiskenlerdir. Arastirmanin evreni Kayalik Kapadokya’da bulunan konaklama isletmeleri
yoneticilerinden olugsmaktadir. Aragtirmada anket teknigi kullanarak veriler elde edilmistir.
Verilerin analizi icin temel istatistiki analizler ile korelasyon ve regresyon analiz yontemleri
kullanilmistir.  Aragtirma sonucunda konaklama isletmelerinde asagidan yukariya
uygulanan etkileme taktikleri boyutlarinin yoneticilerin yonetsel kararlarindan performans
degerlendirme ve terfi kararlari iizerinde etkisi oldugu tespit edilmistir. Calisanlarin
basvurdugu etkileme taktikleri boyutlarindan rasyonel ikna, yagcilik ve koalisyon
taktiklerinin performans degerlendirme ve terfi kararlar1 iizerinde pozitif ve anlamli bir
etkisinin oldugu, iiste bagvurma boyutunun ise negatif ve anlamli yonde bir etkisinin oldugu
tespit edilmistir.
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* Sorumlu Yazar

This study aims to reveal how the upward influence tactics applied to the managers by the
employees affect the performance evaluation and promotion decisions of the managers.
Influencing tactics applied from the upward in the research are independent variables, while
performance evaluation and promotion decisions are dependent variables. The research
universe consists of managers of accommodation establishments in Rocky Cappadocia.
Data were obtained by using the survey technique in the research. For the analysis of the
data, basic statistical analysis and correlation and regression analysis methods were used.
As a result of the research, it was determined that the dimensions of influencing tactics
applied from upward in the accommodation businesses affect the managerial decisions of
the managers on performance evaluation and promotion decisions. It has been determined
that rationality, ingratiation and coalition tactics, which are among the dimensions of
influence tactics that employees apply, have a positive and significant effect on
performance evaluation and promotion decisions, while the dimension of upward appeal
has a negative and significant effect.
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GIRIS

Orgiitsel etkinligin baslica sartlarindan biri de insanlar1 etkilemedeki basaridir. Yoneticiler astlarina is yaptirirken
onlar1 is yapmaya sevk eden etkileme taktiklerine bagvurmaktadir (Yukl, 1990). Ciinkii birinin inang veya tutumlarini
etkilemek, onlar1 harekete gecirmekte giic kullanmaktan daha etkili bir yoldur. Gallup tarafindan yapilan bir
aragtirmaya gore etkileme taktikleri kullanimi1 iggéren baghligini arttirmakta ve iggorenlerin ise devamsizligini %82
azaltmaktadir. Bu nedenle yoneticiler igyerinde, igsgorenleri plan ve stratejileri desteklemeleri ya da uygulamalari i¢in
ikna etmeye caligmaktadir (Eatough, 2021). Etkileme taktikleri kullanmak is yerinde verimliligin artmasina, projeler
icin finansman saglanmasina, gerekli kaynaklar1 elde edilmesine, projeyle ilgili riskleri azaltmasina ve sézlesmeleri
miizakere yapilmasia yardimci olabilir (Indeed Editorial Team, 2021). Ancak bir organizasyonda sadece yoneticiler
degil isgorenler de kisisel veya organizasyonel amaglara ulagsmak etkileme taktiklerine bagvurmaktadir. Literatiir
incelendiginde, isgdrenlerin yoneticilerini etkilemek i¢in kullandiklar taktiklerin ydneticilerin isgdren hakkindaki
alg1 ve degerlendirmelerini etkiledigini gosteren ¢alismalar bulunmaktadir (Wayne, Liden, Graf & Ferris, 1997;
Higgins, Judge & Ferris, 2003; Clarke, Alshenaifi & Garavan, 2019; Zhang, 2020). Zin vd. (2011) ve Dulebohn ve
Ferris, (1999)’de etkileme taktiklerinin performans degerlendirme kararlar lizerinde pozitif ve anlamli yonde bir
etkisinin bulundugunu tespit etmislerdir. Etkileme taktikleri ve terfi kararlar1 arasindaki iliskinin incelendigi
caligmalarda ise, (Ferris & Judge, 1991; Judge & Bretz, 1994; Kipnis & Schmidt, 1988) etkileme taktiklerinin terfi
kararlarini pozitif yonde arttirdigini ifade etmislerdir. Ancak incelenen bazi ¢aligmalarda bir sonuca rastlanilmamigtir

(Sahlins, 1968; Michener & Scwertjeper, 1972).

Yukariya dogru etkileme taktikleri tizerine yapilan ¢alismalar incelendiginde (Wayne, vd., 1997; Zhang, 2020)
isgdrenlerin insan kaynaklar ile ilgili kararlarda (terfi, performans degerlendirme, ticretlendirme, vb.) yoneticilerini
etkilemek icin bu taktikleri kullandiklar1 goriilmektedir. Ciinkii yonetimsel kararlarda kararlardaki belirsizlik ve
nesnel dlgiitlerin yoksunlugu nedeniyle etkilenmeye agik bir durumdadir (Ferris & Judge, 1991). Bu durumun farkina
varan ¢ogu isgorenin etkileme taktikleri yoluyla istek ve amaclarma ulagsmak icin etkileme taktiklerine
bagvurabilecegi disiiniilmektedir (Schriesheim & Hinkin, 1990). Emek unsurunun iiretimin temelini olusturdugu
turizm isletmelerinde isgdren performansi igletmenin verimliligi agisindan olduk¢a 6nemlidir (Pelit & Cetin, 2019).
Isgoren performansi da terfi ve maas ile dogru orantilidir. Zhang (2020), konaklama isletmelerinde yukarrya dogru
etkileme taktiklerinin terfi iizerinde etkisinin oldugunu tespit etmistir. Dolayis1 ile iggbrenlerin yoneticilerini insan
kaynaklar1 kararlarmi kullanirken etkilemeye calistig1 sdylenebilir. Isgorenler kisisel veya orgiitsel cesitli amaclar

dogrultusunda yoneticilerini ve onlarin kararlarini etkilemek istemektedirler.

Mevsimsel 6zellik gosteren turizm sektoriinde isgorenlerin daimi kadrolarda kalmasi ve terfi edebilmesi i¢in
yoneticilerini etkilemesi gerekmektedir. ~ Konunun oOneminden hareketle, g¢alismanin amaci, konaklama
isletmelerinde ¢aligmakta olan yoneticilere ¢caliganlari tarafindan asagidan yukariya uygulanan etkileme taktiklerinin
performans degerlendirme ve terfi kararlari {izerinde bir etkisinin olup olmadiginin arastirilmasidir. Literatiir
incelendiginde yapilan arastirmalar isgérenler iizerinde yapilmig ve yoneticilerini etkilemek i¢in hangi taktikleri
kullandiklar1 tespit edilmistir. Bu calismada literatiirdeki ¢aligmalardan farkli olarak yoneticilere isgorenlerin
kullandig taktiklerin insan kaynaklar1 kararlar1 iizerinde ne kadar etkisinin olup olmadig1 sorulmus ve farkl bir bakis
acisi ortaya konmustur. Konaklama igletmeleri ve turizm sektorii agisindan bu konunun islendigi arastirmalarin

oldukga smirli oldugu gorilmektedir (Zhang, 2020). Bu bilgiler 1s18inda, bu arastirma ile i) asagidan yukariya
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uygulanan etkileme taktiklerinin performans degerlendirme ve terfi kararlar1 {izerinde etkisinin olup olmadigini
saptamak, ii) daha sonradan bu degiskenler ile yapilacak ¢alismalara yol gosterici olmak, iii) iggbrenleri tarafindan
etkileme taktikleri uygulanan yoneticilerin insan kaynaklari kararlarinda nesnel olmalarinin 6nemiyle ilgili 6nerilerin
sunulmasini saglamak hedeflenmektedir. Dolayisiyla bu ¢alisma ile turizm literatiiriinde deginilmemis olan bu

bosluga pozitif bir katki saglanilacag: diisiiniilmektedir.
Kavramsal Cergeve
Etkileme Taktikleri

Etkileme en temel tanimi ile herhangi bir kimsenin tutum ve davraniglarii zorla yaptirilmadan veya resmi
konumdan kaynakli gii¢ kullanmaksizin istenilen yonde degistirmek igin kullanilan belirgin davranig kaliplaridir
(Agikalin, 1993; Huczynski, 1996; Yukl, 2010; Dohlen, 2012). Etkileme taktikleri orgiitlerde incelenen yeni bir
arastirma konusu olmamasina ragmen son zamanlarda bu alana dogru biiyiik bir ragbet ortaya ¢ikmistir. Cilinkii
yonetsel etkinligin en énemli etmenlerinden biri astlari, akranlar1 ve {ist yonetimi etkilemedeki basaridir (Yukl &
Falbe, 1990). Etkileme taktiklerine yonelik ilk ¢aligmalar 1980 yilinda Kipnis, Schmidt ve Wilkinson tarafindan
gelistirilen Orgiitsel Etkileme Stratejileri Profili 6lgegi ve Richard Mowday’in (1978) tarihli iistlere dogru yapilan
etkileme davraniglarina odaklanan arastirmasi ile baglamaktadir (Higgins, Judge & Ferris, 2003). Literatlrde etkileme
taktikleri yapilan ¢aligmalar sonucunda asagi1 yonlii ve yukart yonli olmak iizere iki tiirlii oldugunu gostermektedir.
Orgiitlerdeki hiyerarsik yapinn iist kademelerinde yer alan bireylerin, daha alt kademedeki ¢alisanlarin tutum ve
davraniglarii degistirme ¢abalaria asagi yonlii etkileme taktikleri denilirken, siirecin tersine ¢evrilmesi durumu
yukar1 yonlii etkileme taktigi olarak bilinmektedir. (Deluga & Perry, 1991), yukar1 yonlii etkileme taktiklerini astin
{ist ydnetiminden istedigi cevabi alabilmek adina uyguladig bir girisim olarak nitelendirmektedir. Isgéren tarafindan
yapilan bu tiir davranig bigimleri stratejik bir amag¢ adma kisinin kendi istegi altinda organizasyondaki daha giiclii
kisiye yonelik yapilan bir se¢cimdir (Waldron, 1999). Kipnis & Schmidt, (1988)’e gore; “Astlarin yoneticilerinin
davraniglarii etkileme ¢abalar1 olarak tanimlanmaktadir (Farmer, Maslyn, Fedor & Goodman, 1997; Higgins vd.,
2003; Kipnis & Schmidt, 1988; McShane & Von Glinow, 2010; Mahfooz & Kapoor, 1987; Porter, Allen & Angle,
1981). Asagidan yukariya dogru etkileme genellikle organizasyonlara yeni katilanlar agisindan zorlu bir siirectir.
Bircok arastirmaya gdre asagidan yukariya uygulanan etkileme taktiklerinde basar1 gosteren bireyler daha iist
mevkilere bagvurma ve ¢alisma arkadaslar1 ile koalisyon kurma gibi bir¢ok farkli taktiklerden faydalanmaktadir
(Huczynski, 2004).

Insan Kaynaklari Kararlar

Yonetsel kararlar isletme etkinli§ine gore pazarlama, iiretim, finansman ve insan kaynaklar1 kararlar1 olarak
gruplandirilmaktadir (Yaralioglu, 2010). Yonetsel kararlarin hepsi isletmenin devamliligini siirmesi igin ¢ok
onemlidir. Ancak bu ¢alismanin konusu yonetsel karardan insan kaynaklari kararlar1 oldugu i¢in bu konu iizerinde
durulmustur. Insan kaynaklari, bir kurum icin idare edilmesi en giic ve en biiyiik maliyetlerden biri oldugu gibi
organizasyonel performansi da etkilemektedir. Bu nedenle, yoneticiler agisindan en dnemli sorumluluk, iiretkenligi
ve yaraticilig1 en iist diizeye c¢ikarmak adina insan kaynaklarinin nasil yonetilebilecegini anlamaktir. Eger insan
giicliniin ana kaynagiyla ilgilenilmez ve buna yeterince dikkat gdsterilmez ise, her organizasyon hedeflerine kolayca
ulasamayacaktir. Ge¢misten giinlimiize insan giicii isletmeler i¢in iiretkenlige katkida bulunmak adina ana
varliklardir. Bir isletme basarty1 amag edinmis ise, en temel adimlar1 isgdren adina atmalidir. Insan kaynaklari ile
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ilgili karar verme isletmelerde insanlara yatirim yapmanin en etkili yollarin1 bulmay1 gerektirmektedir. Bu calismada
insan kaynaklar1 kararlar1 performans degerlendirme ve terfi olarak ele alinmistir. Caligsanlarin en ¢ok bu iki konuda
yoneticilerini etkilemek istemeleri nedeniyle bu ¢alismada yukariya dogru etkileme taktiklerinin isgoéren performansi

degerlendirme ve terfi lizerindeki etkilerini arastirilmistir.

Isgdren performansinin degerlendirilmesi drgiitiin stratejik amaglarina ulagmak igin nitelikli personelin istihdam
edilmesini, egitilmesini, ddiillendirilmesini ve motive edilmesini saglamaktadir. Bu nedenle isletmeler ig¢in hayati
onem tasimaktadir. Isgdren igin cok yonlii bir degerlendirmeyi amaglayan performans degerlendirme kisinin herhangi
bir noktadaki etkinligini ve performans diizeyini 6lgmeye yonelik calismalari igermektedir. Isletmelerde olusturulan
performans dlgme araci isgdrenlerin islerini ne kadar iyi yaptiklarini belirleme, onlara geri bildirimde bulunma, yeni
amaglar ilizerinde anlasma saglama ve performans iyilesme ile ilgili plan olugturma gibi kriterleri igermektedir
(Bingol, 2013). Performans degerlendirme sonucunda ise igsgdrenler igin terfi, egitim, rotasyon veya is ¢esitliligi gibi
kararlar alinmaktadir (Yamag, 2020). Bu nedenle isgorenlerin performans degerlendirmeleri sonucunda terfi
edebilmeleri miimkiindiir. Isgdrenler yoneticileri tarafindan yapilan performans degerlendirme ve terfi kararlarm

etkilemek istemekte ve bunun i¢in farkli taktikler kullanmaktadir (Wayne, vd. 1997).

Asagidan Yukariya Dogru Uygulanan Etkileme Taktikleri ve Insan Kaynaklar1 Kararlari ile ilgili Yapilan

Calismalar

Tgili literatiir incelendiginde etkileme taktikleri konusunun yukaridan asagiya dogru etkileri iizerinde daha fazla
caligma oldugu goriilmektedir. Arastirmacilar ¢aligmalarinda etkileme taktiklerinin 6nciil ve sonuglarini daha iyi
ortaya koyabilmek i¢in yukar1 yonlii etkileme taktikleri {izerine arastirma yapilmasinin gerekliligini vurgulamislardir
(Kipnis vd., 1980; Schriesheim & Hinkin, 1990; Yukl & Falbe, 1990; Fandt & Ferris, 1990). Yukariya dogru
etkileme taktiklerini inceleyen bazi ¢aligmalar bulunmaktadir (Mowday, 1978, 1979; Kipnis vd.,1980; Porter vd.,
1981; Schriesheim & Hinkin, 1990; Yukl & Falbe, 1990; DuBrin, 1989, 1991; Yukl & Tracey, 1992).
Organizasyonlardaki kisilerarasi etki ile ilgili ¢alismalar incelendiginde ¢ogunlukla insan kaynaklarinin, yonetimsel
sistemler ve kararlarin igerisinde (eleman se¢imi ve kararlari, performans degerlendirme siireci, terfi, maas artiglari
vb.) degerlendirildigi goze carpmaktadir (Higgins vd., 2003). Etkileme taktikleri ve insan kaynaklar1 kararlar
lizerine yapilan ¢aligmalar incelendiginde, Wayne vd., (1997) tarafindan yapilan ¢alismada, hem yoneticilerin hem
de astlarin birbirleri {izerinde kisileraras1 becerileri algilamalari, astlara benzerlikleri ve benzerlik algilar ile
kullandiklar etki taktiklerinin performans degerlendirmeleri, promosyon ve maas iizerindeki etkileri arastirilmistir.
Aragtirmanin sonuglarina gore, etki taktiklerinin yoneticilerin ve astlarin kisilerarasi becerileri algilamalari, astlara

benzerlikleri ve benzerlik algilar ile iligkili oldugunu gdstermistir.

Thacker ve Wayne (1995) tarafindan yapilan bir diger ¢calismada, etki taktiklerinin ve bireysel farkliliklarin
amirlerin terfi algis1 tizerindeki 6nemi arastirilmstir. Etki taktiklerin (yagcilik, akil yiiriitme ve atilganlik) kullanimi
algilar1 ve astlarin kendi raporlari ile degerlendirilmistir. Aragtirma sonucuna gore, terfi karar1 degerlendirilmesinde
hem etki taktiklerinin hem de bireysel farkliliklarin 6nemli oldugu tespit edilmistir. Castro vd., (2003) tarafindan
yapilan ¢aligmada, etkileme taktikleri ile is performansi derecelendirilmesinde kadin ve erkeklere gore farkliliklar
aragtirtlmigtir. Arastirmanin sonucunda pozitif etkinin yukar1 yonlii etkileme taktikleri ile is performans: arasinda
orta diizeyde iligki saptanmistir. Dulebohn ve Ferris (1999) tarafindan yapilan ¢alismada, isgdrenlerin etki

taktiklerini kullanmasinin performans degerlendirme siireci {lizerindeki adilligin degerlendirilmesi arastirilmigtir.
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Calisma sonuglara gore ise, siipervizor odakli etki taktiklerinin kullanilmasinin olumlu usule iliskin adalet
degerlendirmeleriyle iligkili oldugu belirlenmistir. Thacker (1999) tarafindan c¢alismada, iistlerin astlarina olan
giivenlerinde astlarin asagidan yukartya etkileme taktiklerini kullanmalarinin ve performans degerlendirmelerinin
aracilik etkisi aragtirilmistir. Arastirma sonuglarinda, iistlerin astlarina olan giivenlerinde astlarin etkileme taktigi
kullaniminin ve performans degerlendirmenin aracilik etkisi oldugu ve kullanilan etkileme taktiklerinden
nedensellestirme, degisim ve yagcilik boyutlarmin performans degerlendirme ile dogrudan iligkili oldugu

saptanmigtir.

Chaturvedi ve Srivastava (2015) tarafindan yapilan ¢calisma da yukar1 dogru etkileme taktiklerinin is gorenlerin
kariyer basarilar {lizerindeki etkisi arastirilmigtir. Arastirmanin sonucunda ise, yukar1 dogru etkileme taktiklerini
kullanan i gorenlerin kariyerlerinde daha basarili olduklar tespit edilmistir. Alshenaifi (2016) tarafindan yapilan
calisma da ¢alisanlarin yukar1 yonlii etki taktikleri ile is performansi derecelendirmeleri arasindaki iligskiye aracilik
etmede lider iiye etkilesimi boyutlarinin rolleri analiz edilmektedir. Arastirmanin sonucunda, yukar1 yonlii etkileme
taktikleri boyutlarindan rasyonalite ve kendini sunma taktiklerinin ig performansi degerlendirme ile olumlu iligkilere
sahip oldugu, miibadele ve yiiksek otorite taktiklerinin is performansi derecelendirmeleriyle insan kaynaklar
yOnetimi organizasyonlar ve organizasyon elemanlar1 arasinda bulunan iligkiler {izerinde etkisi olan tiim yonetimsel
karar ve eylemler olarak 6zetlenebilmektedir. Zhang (2020) tarafindan yapilan ¢alisma da ¢alisanlarin yukari yonlii
etkileme taktiklerini kullanmalarinin, ¢alisan terfi edebilirligine iliskin yonetici degerlendirmesini nasil 6ngdrdiigii
arastirilmaktadir. Arastirmanin sonucunda, c¢alisanlarin yukari yonlii etki taktigi kullaniminin terfi edebilirligi

yordadigi ortaya ¢ikmistir.
Yontem

Bu ¢aligmanin amaci, ig gorenlerin yoneticileri tizerinde kullandiklari etkileme taktiklerinin yoneticilerin yonetsel
kararlarindan performans degerlendirme ve terfi iizerinde etkisinin bulunup bulunmadigini tespit etmektir. Nicel
arastirma deseninde tasarlanan arastirmada bir model 6nerilmis ve hipotezler gelistirilmigtir. Veri toplama yontemi
olarak anket formundan yararlanilmigtir. Arastirmanin amacina uygun olarak diizenlenen anket formu dort bélimden
olusmaktadir. Ilk béliimde demografik degiskenlere ait sorulara (cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, turizm
egitimi durumu, isletmede ¢alisma siiresi, bu isletmede ¢alisma siiresi, konaklama isletmesinin tiri ve kadro diizeyi)
ikinci boliimde etkileme taktikleri, {igiincii bolimde performans degerlendirme, dordiincii boliimde terfi 6l¢eklerine

yonelik sorular yer almaktadir.

Schriesheim ve Hinkin’in (1990) tarafindan gelistirilen 18 maddelik ve 6 boyutluk (yagcilik, miibadele,
rasyonellik, girigkenlik, iiste bagvurma ve koalisyon) POIS 6l¢egi yoneticilerin, is gorenlerin yukar1 yonlii etkileme
taktiklerini derecelendirmek amaciyla kullanilmistir. Is performansini 6lgmek icin Williams ve Anderson’m (1991)
tarafindan gelistirilen 7 maddelik performans degerlendirme 6lgegi ve Thacker’in (1995) tarafindan gelistirilen 3
maddelik terfi edebilirlik dlgegi, yoneticilerin is goérenlerinin terfi edebilirlik izlenimlerini belirlemek amaciyla
kullanilmistir.  Anket formunda toplam 28 adet soru bulunmaktadir. ifadeleri 6lgmek i¢in Likert Tipi 6lgek
(“1=Tamamen Katiliyorum, 2=Katiliyorum, 3=Kararsizim, 4=Katilmiyorum, 5=Tamamen Katilmiyorum”)

kullanilmigtir

Bu ¢aligmada nicel aragtirma yontemleri kullanilmig olup arastirmanin evrenini Kayalik Kapadokya’da (Ughisar,
Goreme, Avanos, Urgiip, Derinkuyu, Kaymakli, Thlara ve ¢evresi) bulunan konaklama isletmeleri yoneticileri (sef,
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departman amiri ve genel mudiirler) olusturmaktadir. Arastirmada tesadiifi olmayan 6rnekleme yontemlerinden biri
olan yargisal 6rnekleme yontemine bagvurulmustur (Burns & Bush, 2014). Anketler formlar1 1 Subat 2021 — 1 Mart
2021 tarihleri arasinda konaklama isletmelerinde calisan yoneticilere yari yapilandirilmig miilakat seklinde
uygulanmistir. Calismada Zhang (2020)’1n asagidan yukariya uygulanan etkileme taktiklerinin terfi kararlarina
etkisini 6lgmek amaciyla yapilan calismasinda uygulanan benzer yontem tercih edilmis ve anket formunu
doldururken her bir yoneticiden alt kademesinde ¢alismakta olan isgdrenini diisiinerek degerlendirme yapmasi
sOylenmistir. Aragtirma kapsaminda toplam 240 ydnetici ile goriisiilmiistiir. Calismada Nevsehir Hac1 Bektas Veli
Universitesi Turizm Fakiiltesi Bilimsel Etik ve Degerlendirme Kurulu’nun 12.01.2021 tarihli ve 2100007369 no’lu

yazist ile etik kurul onay1 alinmustir.
Arastirmanin Hipotezleri ve Modeli

Tgili literatiir incelendiginde asagidan yukariya uygulanan etkileme taktikleri ile performans degerlendirme ve
asagidan yukariya uygulanan etkileme taktikleri ile terfi kararlar1 arasinda etki arayan g¢alismalara rastlamak
miimkiindiir (Zhang, 2020; Alshenaifi, 2016). Ancak literatiirde dogrudan bu caligmanin konusu olan, asagidan
yukariya uygulanan etkileme taktiklerinin yonetsel kararlardan performans degerlendirme ve terfi kararlarina etkisini
inceleyen bir ¢alisma sayisi olduk¢a smirhidir (Wayne, 1997; Clark, Alshenaifi & Garavan, 2020). Literatur
incelendiginde etkileme taktiklerinin performans degerlendirme ve terfi kararlan iizerinde anlaml bir etkisinin
bulundugu goéze ¢arpmaktadir (Kipnis & Schmidt, 1988; Wayne vd, 1997; Castro, Wayne & Frank, 2003; Higgins
vd, 2003; Thacker, 1999, Thacker & Wayne,1995; Zhang, 2020). Bu baglamda ¢alismanin arastirma sorusu
isgorenler tarafindan uygulanan etkileme taktikleri performans degerlendirme ve terfi kararlari iizerinde etkili midir?

Literatiirde yapilan ¢caligsmalardan hareketle asagidaki model gelistirilmis ve hipotezler olusturulmustur.

Etkileme Taktikleri Performans
Degerlendirme

Yagcilik
Degisim
Rasvonellik
Giriskenlik Terfi
Uste bagvurma
Koalisyon

Sekil 1. Aragtirma Modeli

Asagidan yukariya uygulanan etkileme taktiklerinin, yoneticilerin ¢alisanin performans degerlendirme kararlari

uzerinde anlamli bir etkisi bulunmaktadir.

Hia: Calisanlarin yagceilik taktigini kullanmasi yoneticilerin ¢alisanin performans degerlendirme kararlar

uzerinde anlamli bir etkisi bulunmaktadir.

Hip: Calisanlarin degisim taktigini kullanmasi ydneticilerin ¢aliganin performans degerlendirme kararlari

uzerinde anlamli bir etkisi bulunmaktadir.
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Hi.: Caliganlarin rasyonellik taktigini kullanmasi yoneticilerin ¢alisganin performans degerlendirme kararlar

uzerinde anlamli bir etkisi bulunmaktadir.

Hiq: Calisanlarin giriskenlik taktigini kullanmasi yoneticilerin ¢aliganin performans degerlendirme kararlar

tuzerinde anlamli bir etkisi bulunmaktadir.

Hie: Calisanlarin {iste bagvurma taktigini kullanmasi yoneticilerin ¢alisanin performans degerlendirme kararlar

uzerinde anlamli bir etkisi bulunmaktadir.

His: Calisanlarin koalisyon taktigini kullanmasi yoneticilerin ¢alisanin performans degerlendirme kararlar

uzerinde anlamli bir etkisi bulunmaktadir.

Asagidan yukariya uygulanan etkileme taktiklerinin, yoneticilerin ¢alisanin terfi kararlar1 iizerinde anlaml bir

etkisi bulunmaktadir.

Ha: Calisanlarin yageilik taktigini kullanmasi yoneticilerin ¢alisanin terfi kararlar iizerinde anlaml bir etkisi

bulunmaktadir.

Hap: Calisanlarin degisim taktigini kullanmasi yoneticilerin ¢alisanin terfi kararlar1 {izerinde anlaml bir etkisi

bulunmaktadir.

Hac: Calisanlarin rasyonellik taktigini kullanmasi yoneticilerin ¢alisanin terfi kararlari iizerinde anlamli bir etkisi

bulunmaktadir.

Haq: Calisanlarin giriskenlik taktigini kullanmasi yoneticilerin ¢alisanin terfi kararlari izerinde anlamli bir etkisi

bulunmaktadir.

Hae: Calisanlarin iiste bagvurma taktigini kullanmasi yoneticilerin ¢aliganin terfi kararlari iizerinde anlamli bir

etkisi bulunmaktadir.

Ha¢: Calisanlarin koalisyon taktigini kullanmasi yoneticilerin ¢aliganin terfi kararlar1 {izerinde anlamli bir etkisi

bulunmaktadir.
Verilerin Analize Uygunlugunun incelenmesi

Veri analizine gecilmeden 6nce, anket formu ile elde edilen veriler bilgisayar ortamina aktarilmistir. Bu asgamadan
sonra cevaplayicilarin tutumlarimi dogru puanlamak igin, 6lgekteki ters yonlii ifadeler icin ters kodlama iglemi
yapilmasi gerekmektedir (Erkus, 2014). Bu nedenle arastirma degiskenlerinden biri olan performans degerlendirme
6l¢eginde yer alan iki ifade “Bu ¢aligan yapmakla yiikiimlii oldugu isleri ihmal eder” ve “Bu ¢aligan temel gorevlerini
yerine getirmede basarisizdir” ters kodlanmistir. Bu c¢alismada, arastirma verilerinin normal dagilim gosterip
gostermediginin incelenmesi i¢in literatiirde Onerilen yontemlerden olan standart sapma, carpiklik ve basiklik,
histogram ve Q-Q grafikleri ile veriler test edilmistir (Giirbiiz & Sahin, 2018; Cokluk, Sekercioglu ve Biiyiikoztiirk,
2012; Kalayci, 2010). Normal dagilim gdsteren bir verinin standart sapmasi 1’e yakin bir deger alirken, ¢arpiklik ve
basiklik degerleri -2 ile +2 araliginda olmaktadir (Albayrak, 2006). Yapilan analizler sonucunda anket formunda yer
alan ifadelerin standart sapmalarin1 1’e yakin, carpiklik ve basiklik degerlerinin ise -2 ila +2 arasinda yer aldigi
goriilmektedir. Degiskenlere iliskin Q-Q grafikleri incelendiginde de verilerin normal dagilim gosterdigi

gozlemlenmistir.
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Bulgular
Arastirma kapsaminda anket uygulanan yoneticilere iliskin demografik 6zellikler Tablo 1°de verilmistir.

Tablo 1. Arastirmaya Katilan Katilimeilari Ozellikleri

N Frekans Ylzde (%)
Cinsiyet 240
Kadin 86 35.8
Erkek 154 64.2
Yas 240
20 yas ve altt 1 4
21-32 86 35.8
33-44 106 44.2
45 ve lzeri 47 19.6
Egitim Durumu 240
flkokul 15 6.3
Lise 116 48.3
Universite 93 38.8
Lisansustii 16 6.7
Medeni Durum 240
Evli 117 48.8
Bekar 123 51.3
Turizm Egitimi Aldimz m1? 240
Evet 126 52.5
Hayir 114 47.5
Sektorde Calisma Siireniz? 240
1 y1l ve alt1 3 13
2-5yi1l 42 175
6-9yil 93 38.8
10 y1l ve tlizeri 102 425
isletmede Calisma Siireniz? 240
1 y1l ve alt1 49 20.4
2-5yil 122 50.8
6-9yil 43 17.9
10 y1l ve lizeri 26 10.8
Konaklama Tiri 240
3 yildizli 19 7.9
4 y1ldizlh 82 34.2
5 yildizli 114 47.5
Butik/6zel igletme belgeli 25 104
Kadro Duzeyi 240
Sef 81 33.8
Departman Amiri 108 45.0
Genel Mudur 51 21.3

Arastirmaya katilan yoneticilerin % 35.8’inin kadin, %64.2’sinin ise erkek yoneticilerden olustugu goriilmektedir.
Aragtirmaya katilan yoneticilerin yaslart incelendiginde %44.2°sinin 33-44 yag arasindadir. Yoneticilerin egitim
durumlarina incelendiginde ise %48.3’iiniin lise, %38.8 nin iiniversite mezunu oldugu, ayrica %52.5’inin turizm
egitimi de aldiklar1 gozlemlenmektedir. Medeni durum agisindan bakildiginda konaklama igletmelerinde ¢alismakta
olan yoneticilerin %5 1.3 {iniin bekar yoneticilerden olustugu belirlenmistir. Y6neticilerin sektorde ¢alisma surelerine
bakildiginda %42.5’inin 10 y1l ve {izeri bir siiredir sektorde calistigi, su anki isletmelerinde ise, %50.8’inin 2-5 yil
arasinda ¢aligtigi saptanmistir. Arastirmada yoneticilerin %47.5’inin 5 yildizli konaklama igletmelerinde ¢alistigi ve

bu galisanlardan %45’inin departman amirleri oldugu tespit edilmistir.

Olceklere Tliskin Tanmimlayici Istatistikler
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Tablo 2’de arastirmada kullanilan 6l¢ekler ve alt Olceklere iliskin tanimlayict istatistikler ile gilivenilirlik

katsayilar1 (Cronbach’s Alpha) sonuglar1 verilmistir.

Tablo 2. Olgeklere iliskin Tanimlayicr Istatistikler

Olcekler Genel Ortalama Standart Sapma o

Etkileme Taktikleri? 3.31 0.70 0.75
Yagcili* 4.13 1.21 0.92
Mubadele* 2.81 1.08 0.71
Rasyonellik* 4.59 0.68 0.83
Giriskenlik* 1.91 0.98 0.73
Uste Basvurma® 2.97 1.39 0.92
Koalisyon?! 3.66 1.29 0.84

Yukari yonlii etkileme taktikleri 6l¢egine ait Agiklayict ve Dogrulayici Faktor Analizi

KMO= 0.725, Bartlett’s test p=0.00

2 Isd=2.65, CFI=0.950, RMSEA=0.071, GFI=0.899

Performans Degerlendirme? 4.74 0.50 0.90
Performans degerlendirme dlcegine ait Agiklayict ve Dogrulayici Faktor Analizi

KMO= 0.783, Bartlett’s test p=0.001

¥? [sd=2.41, CFI1=0.920, RMSEA=0.075, GF1=0.949

Terfi? 3.97 1.22 0.75
Terfi 6lgegine ait Agiklayici ve Dogrulayict Faktor Analizi

KMO= 0.802, Bartlett’s test p=0.000

¥? Isd=2.06, CFI1=0.841, RMSEA=0.059, GF1=0.879

Olgek1,2,3: 1=kesinlikle katiltyorum, 2=katilmiyorum, 3=kararsizim, 4=katilryorum, 5= kesinlikle katiliyorum

Tablo 2°de Goriildiigii gibi arastirmada kullanilan 6lgeklerin giivenilirlik katsayilar yiiksek ve tatmin edici (o>
.70) oldugu goriilmektedir. Arastirmada kullanilan 6l¢ekler i¢in 6nce Agiklayict Faktor Analizi (AFA) yapilmistir.
Aragtirmanin bagimsiz degiskeni olan yukar1 yonlii etkileme taktikleri 6l¢egine ait degerler incelendiginde KMO=
0.725, Bartlett’s kiiresellik testi test p=0.00 oldugu gériilmektedir. Olgekte yer alan ifadeler orijinal dlgekte oldugu
gibi yagcilik, miibadele, rasyonellik; giriskenlik, {iste bagvurma ve koalisyon olmak {izere alt1 faktér altinda
toplanmistir. Performans degerlendirme ve terfi Olgeklerine yapilan AFA sonucunda sirasiyla KMO= 0.783,
Bartlett’s kiiresellik testi p=0.001 ve 0.802, Bartlett’s Kiiresellik testi p=0.000 oldugu goriilmekte ve ifadeler tek bir
faktor altinda toplanmaktadir. Faktor analizi gerceklestirmenin veriye Kaiser-Meyer Olkin (KMO) 6rneklem
bliylikliigliniin yeterli olmasi i¢in KMO degerinin en az .60 ve lizerinde olmasi; Bartlett’s kiiresellik testi de anlamli
(p<.05) olmasi gerekmektedir (Field, 2009; Tabachnick & Fidell, 2013). Bu degerlere gore AFA degerleri kabul
edilebilir diizeydedir.

Tablo 2’de incelendiginde yukar1 yonlii etkileme taktikleri dl¢geginde bulunan sorulara iligkin Dogrulayici Faktor
Analizi (DFA) faktor analizi sonuglart gériilmektedir (¥2 /sd=2.65, CFI=0.950, RMSEA=0.071, GF1=0.899). Bu
bulgulara gore yukar1 dogru etkileme taktikleri 6lgegine ait ifadeler, AFA analizinde oldugu gibi alti boyuttan
(yagcilik, miibadele, rasyonellik, girigkenlik, iiste bagvurma, koalisyon) olusmustur. Sonuglara gére Schriesheim ve
Hinkin (1991)’in faktor analizi sonuglari ile uyum sagladigi goriilmektedir. Performans degerlendirme (2 /sd=2.41,
CFI=0.920, RMSEA=0.075, GFI=0.949) ve Terfi (y2 /sd=2.06, CFI=0.841, RMSEA=0.059, GFI=0.879) Olcekleri
tek boyuttur ve DFA model uyum iyilikleri kabul edilebilir diizeydedir.

Hipotez Testlerine Yonelik Bulgular

Tablo 3’te yapilan Pearson Korelasyon Analizi sonuglarina gore, asagidan yukariya uygulanan etkileme
taktiklerinden rasyonellik boyutu ile performans degerlendirme kararlari arasinda % 95 giiven araliginda pozitif

yonde ve orta diizeyde anlaml bir iliskinin oldugu tespit edilmistir (r=0.303; p<0.05).
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Tablo 3. Degiskenleraras: iliskiye Yonelik Korelasyon Analizi Sonuglar

1) ) ®) (4) (©) (6) @) (8)
Yagcilik (1) 1
Mibadele (2) 1
Rasyonellik (3) 1
Giriskenlik (4) 1
Uste Basvurma (5) 1
Koalisyon (6) 1
Performans 0.047 0.168** 0.303** 0.076 0.246** 0.193** 1
Degerlendirme (7)

Terfi (8) 0.060 0.223** 0.350** 0.111 0.386** 0.181** 0.741** 1
** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir.

Mibadele (r=-0.168; p<0.05), lste basvurma (r=-0.246; p<0.05) ve koalisyon (r=-0.193; p<0.05) boyutlar
arasinda diisiik diizeyde negatif yonde anlamh bir iliski bulunmustur. Ote yandan asagidan yukariya uygulanan
etkileme taktiklerinin terfi kararlar1 arasindaki iligki incelendiginde rasyonellik boyutunun (r=0.350; p<0.05) orta
diizeyde pozitif yénde anlamli bir iliskinin bulundugu goriilmektedir. Uste basvurma boyutunun (r=-0.386; p<0.05)
orta diizeyde negatif yonde anlamli bir iligkisinin oldugu, miibadele (r=-0,223; p<0,05) ve koalisyon (r=-0.181,
p<0.05) boyutlarinin ise diisiik diizeyde negatif yonde anlamli bir iligkisinin oldugu saptanmigtir. Son olarak yagcilik
ve girigkenlik boyutlariin performans degerlendirme ve terfi kararlar1 arasinda anlamli bir iligkiye rastlanmamugtir.
Elde edilen bulgular bu konuda yapilan ¢alismalarla uyum gostermektedir (Michener & Scwertfeper, 1972; Goulder,
1960; Sahlins, 1972).

Konaklama isletmelerinde calisan yoneticilere asagidan yukariya uygulanan etkileme taktiklerinin yoneticilerin
performans degerlendirme ve terfi kararlar1 arasindaki neden-sonug iliskisini ortaya koymak amaciyla Tablo 4 ve

5’teki modeller test edilmistir.

Tablo 4. Asagidan Yukariya Uygulanan Etkileme Taktiklerinin Alt Boyutlarinin Performans Degerlendirme

Kararlar1 Uzerine Etkisine iliskin Coklu Regresyon Analiz Sonuglari

Arastirma Modeli Ozet Istatistikler (Uyum Iyiligi)
Coklu R Katsayisi= 0.446

R?=0.199

Uyarlanms R?= 0.178

Standart Hata= 0.49398

B SEg B t Anlamlilik
Katsayist (p)
Sabit 1.389 0.195 7.139 .000
Yagcilik 0.050 0.028 0.111 1.758 .080
Miubadele -0.085 0.036 -0.158 -2.374 .018
Rasyonel Tkna 0.224 0.045 0.306 5.028 .000
Iddialihk 0.002 0.040 0.004 0.061 951
Uste Bagvurma -0.109 0.026 -0.262 -4.164 .000
Koalisyon 0.076 0.033 0.150 2.278 .024

Coklu regresyon analizi sonuglarina gore asagidan yukariya uygulanan etkileme taktiklerinin alt boyutlarinin
(yagcilik, miibadele, rasyonel ikna, iddialilik, iiste bagvurma, koalisyon) performans degerlendirme kararini agiklama
orani %17’dir. Miibadele (3= -0.158, p=0.018) ve iiste bagvurma (8= -0. 262, p=0.00) taktiklerinin performans
degerlendirme kararlar {izerinde negatif yonde anlamli bir iliski belirlenirken, rasyonellik (3= 0.306, p=0.00) ve
koalisyon (B= 0.150, p=0.024) taktiklerinin performans degerlendirme kararlar iizerinde pozitif yonde anlamli bir

etkisi oldugu saptanmustir. Geriye kalan yagcilik ve iddialilik taktiklerinin performans degerlendirme kararlar
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tizerinde anlamli bir iligkisi bulunmadigi gortilmistiir. Bu durumda Hap,, Hac, Has hipotezleri desteklenirken Haa, Hag
ve Hge hipotezleri desteklenmemektedir. Analiz sonuglarina gore elde edilen bulgular asagidan yukariya uygulanan
etkileme taktikleri alt boyutlariin performans degerlendirme kararlar lizerindeki etkisi kuramsal agiklamamalarla

Ortismektedir.

Tablo 5. Asagidan Yukariya Uygulanan Etkileme Taktiklerinin Alt Boyutlarinin Terfi Kararlar1 Uzerine Etkisine
Iliskin Coklu Regresyon Analiz Sonuglari

Arastirma Modeli Ozet Istatistikler (Uyum Tyiligi)
Coklu R Katsayisi= 0.558

R2=0.312

Uyarlanmis R?= 0.294

Standart Hata= 0.99423

B SEg R t Anlamlilik Katsayisi
(p)

Sabit 2.387 0.392 6.093 .000
Yagcilik 0.086 0.057 0.087 7.503 134
Mubadele -0.151 0.072 -0.129 -2.096 .037
Rasyonel 0.572 0.090 0.360 6.373 .000
ikna

Iddialink -0.012 0.080 -0.010 -0.155 877
Uste -0.365 0.053 -0.405 -6.947 .000
Basvurma

Koalisyon 0.140 0.067 0.128 2.094 .037

Coklu regresyon analizi sonucuna gore, etkileme taktiklerinin alt boyutlarinin (yagcilik, miibadele, rasyonel ikna,
iddialilik, tiste bagvurma, koalisyon) terfi kararlarini agiklama orani %29’dur. Miibadele (3= -0.151, p=0.03) ve (ste
basvurma (B= -0.365, p=0.00) taktiklerinin terfi kararlar1 lizerinde negatif yonde anlaml bir etkisi bulunurken,
rasyonellik (B= 0.572, p= 0.00) ve koalisyon (8= 0.140, p=0.03) taktiklerinin terfi kararlar1 {izerinde pozitif yonde
anlaml bir etkisi oldugu saptanmustir. Son olarak yagcilik ve iddialilik taktiklerinin terfi kararlar {izerinde anlamh

bir iligkisinin bulunmadigi goriilmiistiir.
Sonug ve Oneriler

Bu calismada, konaklama isletmelerinde calisanlar tarafindan yoneticilerine uygulanan etkileme taktikleri
belirlenmis ve yonetsel kararlardan performans degerlendirme ve terfi kararlar iizerindeki etkisi incelenmistir. Bu
etkiyi tespit etmek amaciyla literatiir esliginde bir aragtirma modeli gelistirilmis ve model Nevsehir ilinde faaliyet
gosteren konaklama isletmelerindeki yoneticiler ilizerinde test edilmistir. Arastirma sonucunda, agsagidan yukariya
uygulanan etkileme taktiklerinin performans degerlendirme ve terfi kararlari tizerindeki etkisi regresyon analizi ile
tespit edilmistir. Arastirma sonuclarina gore, asagidan yukariya uygulanan etkileme taktikleri boyutlarindan
“Rasyonel ikna, Miibadele, Koalisyon ve Uste Bagvurma” taktiklerinin performans degerlendirme ve terfi kararlari
iizerinde etkili olduklar1 goriilmektedir. Ayrica etkileme taktiklerinin terfi kararlar1 iizerinde performans
degerlendirme kararlarina nazaran daha ytiksek oranla etkili oldugu goriilmektedir. Calismada elde edilen bulgular
Thacker ve Wayne (1995), Zhang (2020), Kipnis ve Schmidt (1980) ve Wayne vd., (1997) ¢aligmalarinin sonuglari
ile desteklenmektedir. Caligmalarda rasyonel ikna ve koalisyon boyutlarinin pozitif ve anlamli yénde (Thacker &
Wayne, 1995), iiste bagvurma ve miibadele boyutlarinin negatif ve anlamli yonde (Alshenaifi, 2016) bir etkisinin
oldugu belirtilmigtir. Bu calismada da benzer sonuclara ulasilmistir. Ancak ¢alismada yageilik ve iddialilik

boyutlarinda anlamli bir sonug olmadig goriilmektedir.
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Bu c¢aligmanin teoriye ve uygulamaya katkilari bulunmaktadir. Oncelikle literatiirde yapilan g¢aligmalar
incelendiginde asagidan yukariya dogru etki taktiklerinin incelendigi ¢alismalarda arastirma evreni isgorenler
olmakta ve dogrudan yoneticileri etkilemek i¢in hangi taktikleri kullandiklar1 aragtirilmistir. Bu calismada ise
yoneticilerden yonetsel kararlar1 verirken iggorenlerin kullanmig oldugu bu taktiklerin kararlari iizerindeki etkisini
nasil etkiledigi lizerinde durulmustur. Aragtirma sonuglarina gore isgdrenler tarafindan kullanilan “rasyonel ikna,
koalisyon, iiste bagvurma ve miibadele” etkileme taktikleri yoneticilerin performans degerlendirme ve terfi kararlari
iizerinde etkili oldugu goriilmektedir. Bu ¢alismanin sonuglarina gore yoneticilerin bu kararlar1 alirken tamamen
objektif bir degerlendirme yapamadigi sdylenebilir. Arastirmaya konu olan turizm isletmelerinin performans
degerlendirme ve terfi ettirme kriterleri ile ilgili eksiklerini tespit etmesi ve bu konuda sistemik bir degerlendirme
yontemi olusturmasi Onerilmektedir. Performans degerlendirme ve terfi konusu isletmeler i¢in uzun yillardir
aragtirmalara konu olsa da mevcuttaki isletmelerin bu konuda neden objektif kriterler olusturamadigi baska bir

arastirmaya konu olabilir.

Bu ¢alismada asagidan yukariya uygulanan etkileme taktiklerinin performans degerlendirme ve terfi kararlarina
etkisi tespit edilmeye calisilmistir. Fakat etkileme taktikleri sert ve yumusak taktikler olarak kategorize edilmemistir.
Daha sonraki ¢aligmalarda, asagidan yukariya uygulanan etkileme taktikleri sert ve yumusak taktikler olarak ele
alinip incelenebilir. Ayrica ¢alisma da insan kaynaklari kararlarinin yalmzca iki fonksiyonu incelenmistir. ilerleyen
calismalarda diger fonksiyonlar ele alinarak sonuglar karsilastirilabilir. Ayrica bu ¢alismada nicel arastirma
yontemleri kullanilarak veri toplanmis ve bulgular1 yorumlanmigtir. Gelecekteki ¢alismalarda nitel veri toplama
yontemlerine basvurularak, miilakat, senaryolastirma ve biligsel haritalama gibi yontemlerle derinlemesine bilgi

almay1 saglayacak yontemler kullanilabilir.
Beyan

Makalenin tim yazarlarinin makale siirecine verdikleri katki esittir. Yazarlarin bildirmesi gereken herhangi bir
cikar catismasi yoktur. Calismada Nevsehir Hac1 Bektas Veli Universitesi Turizm Fakiiltesi Bilimsel Etik ve
Degerlendirme Kurulu’nun 12.01.2021 tarihli ve 2100007369 no’lu yazisi ile etik kurul onay1 alinmistir.
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The Effect of Upward Influence Tactics on Performance Evaluation and Promotion Decisions: A Study on

Hotel Managers
Gozde OZKAYA
Nevsehir Hac1 Bektas Veli University, Institute of Social Sciences, Nevsehir/Tirkiye
Eda OZGUL KATLAV
Nevsehir Hac1 Bektas Veli University, Faculty of Tourism, Nevsehir/TUrkiye
Extended Summary

The aim of this study is to reveal how the upward influence tactics in accommodation businesses affect the
performance evaluation and promotion decisions of managers. When the relevant literature is examined, it is possible
to examine studies that look for influence between upward influence tactics and performance evaluation and upward
influence tactics and promotion decisions (Zhang, 2020; Alshenaifi, 2016). However, the number of studies in the
literature examining the effect of upward influencing tactics, which are directly the subject of this study, from
managerial decisions to performance evaluation and promotion decisions is quite limited (Wayne, 1997; Clark,
Alshenaifi, & Garavan, 2020). A review of the literature reveals that influence tactics have a significant effect on
performance evaluation and promotion decisions (Kipnis & Schmidt, 1988; Wayne et al., 1997; Castro, Wayne, &
Frank, 2003; Higgins et al, 2003; Thacker, 1999, Thacker & Wayne, 1995; Zhang, 2020). In this context, the research
question of the study is: Are the influence tactics applied by the employees effective on performance evaluation and
promotion decisions? Based on the studies in the literature, the following model was developed, and hypotheses were

formed.

A model was proposed, and hypotheses were developed in the study, which was designed in a quantitative research
design. A questionnaire form was used as data a collection method. The questionnaire form, which was prepared in
accordance with the purpose of the research, consists of four parts. In the first part, questions about demographic
variables (gender, age, marital status, education level, tourism education status, working time in the enterprise,
working time in this enterprise, type of accommodation business and staff level) in the second part, influencing
tactics, performance evaluation in the third part, promotion in the fourth part. There are questions about the scales.
The POIS scale developed by Schriesheim and Hinkin (1990) with 18 items and 6 dimensions (Ingratiation, exchange,
rationality, assertiveness, upward appeal, and coalition) was used to rate the upward influence tactics of managers
and employees. To measure performance evaluation, the 7-item performance evaluation scale developed by Williams
and Anderson (1991) and the 3-item promotion scale developed by Thacker (1995) were used to determine the
promotion impressions of the employees of the managers. There are 28 questions in total in the questionnaire form.
Likert Type scale (“1=Strongly Agree, 2=Agree, 3=Undecided, 4=Disagree, 5=Strongly Disagree”) was used to

measure the statements.

In this study, quantitative research methods were used, and the universe of the research consists of the managers
(chief, department supervisor and general managers) of the accommodation establishments located in Rocky
Kapadokya (Ughisar, Géreme, Avanos, Urgiip, Derinkuyu, Kaymakl, Ihlara and its surroundings). Judgmental
sampling, which is one of the non-random sampling methods, was used in the study (Burns & Bush, 2014).

Questionnaires forms were applied to managers working in accommodation establishments in the form of semi-
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structured interviews between February 1, 2021, and March 1, 2021. The study, a similar method applied in Zhang
(2020)'s study, which was conducted to measure the effect of bottom-up influencing tactics on promotion decisions,
was preferred and each manager was asked to make an evaluation by considering the employee working in the lower
level while filling out the questionnaire. A total of 240 managers were interviewed within the scope of the research.
Ethics committee approval was obtained with the letter dated 12.01.2021 and numbered 2100007369 of Nevsehir

Hac1 Bektas Veli University Faculty of Tourism Scientific Ethics and Evaluation Committee.

Upward Influence Performance
Tactics Evaluation
Ingratiation
Exchange -
Rationality Eraniotion

Upward Appeal
Assertiveness
Coalition

Figure 1. Research Model

H.: Upward influence tactics have a significant impact on managers' performance appraisal decisions.

Hia: The use of the tactic of ingratiation has a significant effect on the performance evaluation decisions of the

managers.
Hap: The use of exchange tactic has a significant effect on the performance evaluation decisions of the managers.
Hac: The use of rationality tactic has a significant effect on the performance evaluation decisions of the managers.

Hiq: The use of assertiveness tactic has a significant effect on the performance evaluation decisions of the

managers.

Hae: The use of the upward appeal tactic has a significant effect on the performance evaluation decisions of the

managers.
Hais: The use of the coalition tactic has a significant effect on the performance appraisal decisions of the managers.
H.: Upward influencing tactics have a significant impact on managers' promotion decisions.
H.a: The use of the tactic of ingratiation has a significant effect on on managers' promotion decisions.
Hap: The use of exchange tactic has a significant effect on managers' promotion decisions.

Hc: The use of rationality tactic has a significant effect on managers' promotion decisions H2d; The use of
assertiveness tactic has a significant effect on managers' promotion decisions H2e; The use of the upward appeal

tactic has a significant effect on managers' promotion decisions.

H.+: The use of the coalition tactic has a significant effect on managers' promotion decisions.
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According to the results of multiple regression analysis, upward influence tactics are effective on performance
evaluation. The sub-dimensions of bottom-up influencing tactics (ingratiation, exchange, rationality, assertiveness,
upward appeal, coalition) explain the performance appraisal decision by 17%. Upward influence tactics are effective
in promotion decisions. The rate of explaining the promotion decisions of the sub-dimensions of influence tactics
(ingratiation, exchange, rationality, assertiveness, upward appeal, coalition) is 29%. As a result of the research, it has
been determined that the dimensions of upward influence tactics applied in accommodation businesses influence the
management decisions of managers, performance evaluation and promotion decisions. It is suggested that the
accommodation businesses, which are the research subject, should identify the deficiencies related to performance
evaluation and promotion criteria and create a systemic evaluation method. Although performance evaluation and
promotion have been the subject of research for many years, it may be the subject of another research on why the

existing enterprises cannot establish objective criteria in this regard.

In this study, the effect of upward influence tactics on performance evaluation and promotion decisions was
determined. However, influencing tactics are not categorised as hard and soft tactics. In later studies, upward
influence tactics can be considered hard and soft. In addition, only two functions of human resources decisions were
examined in the study. Other functions can be considered in future studies, and the results can be compared. In
addition, in this study, data were collected using quantitative research methods, and the findings were interpreted. In
future studies, qualitative data collection methods, interviews, scenarios and cognitive mapping can be used to obtain

in-depth information.
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