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TESEKKUR

Meslek hayatimin en gizel yillarini gegirdigim gunlerde kendisiyle
tanisma serefine eristigim ve kendisinden bir¢cok sey 6drendigim, ¢alismanin
hazirlanmasinda blUylk emekleri gecen, degerli vaktini harcayarak c¢ok
6nemli 6nerilerde bulunan, tez danismanim, degerli hocam ve Komutanim
Harekat Arastirmasi Ana Bilim Dali Baskani Yrd.Dog¢.Dr. Piyade Alb. Akif
TABAK’a, bize harcamis oldugu emeklerinden ve akademik nosyon
kazanmamizda yardimlarindan dolayr Savunma Yénetimi Ana Bilim Dali
Bélim Baskanimiz Dog.Dr. Topgu Yb. Unsal SIGRI'ya sonsuz sikranlarimi

sunarim.

Calismanin veri toplama asamasinda yardimini esirgemeyen ve bu
calismay! hazirlayacak bilgi birikiminin olugsmasinda katki saglayan ve
ufkumuzu genisleten tOm hocalarima ve Savunma Bilimleri Enstitisi
personeline, degerli zamanlarini ayirarak c¢aligmaya katilan tim Savunma
Sanayi personeline, YUksek Lisans egitimi stiresince manevi destegini eksik
etmeyen sevgili anneme, babama ve kardesime ¢ok tesekkur ederim.

Zorlu surecgte bana anlayis gésteren, manevi desteginin yani sira veri
analizi safhasinda surekli katkilarda bulunan, biricik esime de tesekkulrlerimi

sunmay! bir borg bilirim.
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ABSRACT

This thesis reports a study investigating the direct effects of
employees’ self-leadership perceptions on impression management tactics
they used. The study sample consist of three different workers group from
private and public Defense Industry sectors in Ankara (N=60, N=202,
N=386). In this study, due to the employees’ self-leadership perceptions,
employees’ usage frequency of impression management tactics, correlations,
differences, and effects between the variables of the study were analyzed.
Perhaps one of the most important finding in this paper is that individuals’
self-leadership perceptions have a positive effective role on their use of
impression management tactics. In this context, it was found that, four of the
nine self-leadership perceptions, visualizing successful performance, self-
goal setting, self-talk and self-reward were significantly and positively
correlated with the use of all impression management tactics. Also, it was
found that visualizing successful performance, self-goal setting and self-
reward perceptions predict four of the five impression management tactics. In



terms of demographic variables, employees’ sectors and education levels
emerged as significant characteristics on explaining which impression
management tactics used by the employees. In addition, it was found that
gender, age, working period experience and status, are also effective in the
use of impression management tactics by the private and public sector
employees. Together with all of these findings, it was presented that
employees’ self-leadership perceptions and demographic variables have an
important role in use of impression management tactics. Another conclusion
of this research is reasonable reliability and validity studies of Revised Self-

Leadership Questionnaire (RSLQ) among Turkish Defense Industry Sector

employees.
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ON sOz

insanlar sosyal rollerine uygun olarak kendilerine veya gevresindeki
diger insanlara, tipki bir terzinin musterisinin bedenine uygun oélcilerde diktigi
elbise gibi, kisinin davranislarina uygun birer bireysel imaj belirler. Bireyler
zihinlerinde yarattiklari bu bireysel imaj ile gercek durum arasinda bir bag
olusturabilmek icin, kimi zaman bilin¢li olarak, cogu zaman da farkina dahi
varmadan, insanlar Gzerinde bir¢ok izlenimler birakir ya da belirli izlenimler
edinirler. insanlar bu izlenimleri yénetebilmek icin bireysel algilamalariyla
iligkili olan izlenim y6netimi taktiklerini kullanirlar. Bu taktikler bazen sade ve
icten bir gulimseme, bazen de planli ve karmasik bir s6zIi sunum seklinde
olabilmektedir.

izlenim y®netimi davranislari bireyin iginde bulundugu sosyo kiltiirel
cevre ve durumu algilamasi ile i¢ ice bir yapidadir. Bireyin kigilik yapisi,
bireysel motivasyonu ve algilamalari, izlenimleri yénetmedeki becerisini de
etkileyebilmektedir. Oyleyse bireyin kullandigi izlenim ydnetimi taktikleri ile
bireyin i¢ dinyasinda énemli bir yeri olan 6z liderlik algilamalari arasinda da
bir iliski bulundugu sdylenebilecektir.

Bu anlayis dogrultusunda arastirmada calisanlarin izlenim yénetimi
taktiklerinin kullanimina etki ettigi disintlen 6z liderlik algilamalarn ele
alinmigtir. Bdoylelikle izlenim yo6netimi taktiklerinin kullanimina etki eden
koltarel, fiziksel ve durumsal faktoérler yaninda 6z liderlik algilamalarinin
etkilerinin de ortaya cikarilabilecegi dusintlmistir. Sunulacak bulgularin,
orgutsel davranig alaninindaki yazina katki saglamasini ve gelecekte

yapilacak yeni caligmalar icin yararl olmasini diliyoruz.
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GIRIS

GUnUmizde organizasyonlarin rekabetci Gstinlik tesis edebilmeleri
icin yOnetici ve calisanlarindan beklentileri eskiye oranla farklilagsmaktadir.
Organizasyonlar hem ydéneticilerinden hem de calisanlarindan vyenilikgi,
yaratici fikir ve Urlnler beklemektedir. Kulresellesme, hizli teknolojik
gelisimler, azalan kaynaklar, ekonomik krizler, artan maliyetler ile tanimlanan
karmasik is cevresi ve stres (Lovelace vd., 2007: 374) liderlerin ve
calisanlarin micadele etmesi gereken hususlardir. Liderler ve ¢alisanlar tim
bunlarla basa ¢ikmak ve aktif is gevresi yaratmak igin dncelikle takipgilerine
ve cevrelerine karsi kendilerini ispatlayarak, onlarin beklentilerini
karsilayabilecek farkli yetenek ve Ozelliklere sahip olduklarini kabul ettirmek
istemektedirler. Bu amagla hem liderler hem de calisanlar kendi 6zellik ve
niteliklerini ¢evrelerine tanitarak, kendileri hakkinda belirli bir imaj
olusturmaya c¢alismaktadirlar. Liderlerin ve c¢alisanlarin cevrelerine karsi
kendilerini sunugu olarak tanimlanan bu slreg, bireylerin birakmak istedikleri
imaja uygun olarak olusturdugu izlenimleri kontrol edebildigi ve yénetebildigi,
izlenim yoénetimi kavrami ile karsimiza ¢ikmaktadir (Leary ve Kowalski, 1990:
34; Leary, 1996: 2). izlenim ydnetimi sirecindeki taktikleri uygun olarak
kullanan bireyler, cevrelerindeki diger insanlarin kendileri hakkindaki
algilamalarini kontrol etmek suretiyle, kendi imajlari hakkindaki distnceleri

de ybnetebilmeyi hedeflemektedirler (Rosenfeld vd., 1995: 4).

Bireyler, digerlerinin kendileri hakkindaki algilamalarina esas teskil
etmekte olduguna inandiklari digUncelerini, varsayimlarini ve deger
kaliplarint  gbzden gecirerek tartmakta, kendilerini gbdzlemlemekte,
davraniglarini takip etmekte, olumlu izlenimler birakmaya yoénelik hayaller
kurmakta ve hedefler belirleyerek senaryolar gelistirmektedir. Cogu zaman
da bu senaryolari zihinlerinde canlandirmakta, provalar yaparak kendisini
birakacagi izlenimlere hazirlamakta, biraktiklar izlenimler neticesinde olugan
imajlarini da geribildirimlerle dUzenlemektedir. Hedeflerine ulagtiklarini
dustnduklerinde kendilerini yeterli gérerek édullendirmekte veya aksine arzu
etmedikleri izlenimleri olusturduklarini  disOndikleri  zamanlarda da
kendilerini cezalandirma yoluna gitmektedirler (Garnder ve Martinko, 1988:



324; Manz, 1992: 35 ). Bu sebeplerle, bireyler genellikle ¢cevrelerine karsi gok
duyarli olmakta, 6ncelikle de kendisine ait kisisel algilarini izlemekte ve
bunlar ydnetmeye ¢alismaktadirlar (Demir, 2002: 2).

Bireyler tzerinde etkili bir izlenim birakmak ve bu sireci yonetebilmek
icin ise, oncelikle insanin kendisini ydnetebilmesi, kendi kendine liderlik
edebilmesi yani bireyin 6z liderlik algilamalarinin yiksek seviyelerde olmasi
gerekmektedir (Manz, 1992: 2). Egder bireyin 6z liderlik algilamalari ve
becerileri yeterli dizeyde dedil ise, diger insanlarin kendisi ile ilgili

izlenimlerini de etkilemeye ¢alismasi da mimkin olamayacaktir.

Tark ydnetim tarihine bakildiginda da, 6z liderlik algilamalarinin dnemli
bir yer tuttugu gérilmektedir. Her bireyde belli bir dizeyde liderlik 6zellik ve
yetenegdi oldugu, 1060’ll yillarda Yusuf Has Hacip’in “Kutadgu Bilig” (Mutluluk
Veren Bilgi” eserinde oldugu gibi “i¢ci maden dolu bir dag” ve “i¢i inci dolu bir
deniz” benzetmeleriyle (Sigri ve Ercil, 2007) birlikte, o tarihten bu yana hayat

bulan ancak pek de arastiriimayan bir olgu oldugu belirtiimektedir.

Bu kapsamda arastirmanin ilk b6limande, dncelikle izlenim ydnetimi
kavrami hakkindaki kavramsal incelemelere yer verilmistir. izlenim ydnetimi
ile sikhkla kangtirilan, birbirine benzer kavramlara deginilmig, izlenim
yOnetimi suUreci ve taktikleri incelenmistir. Organizasyonlarda izlenim
ybnetimine iligkin yapilan calismalar bashgdi altinda, yurtdisi ve yurticinde
izlenim ydnetimi yazininda yer alan 6nemli g¢alismalardan o6rneklere yer
verilmigtir. izlenim ydnetimi 6z liderlik iligkisi baghginda, iki kavram arasindaki
iligkiler sunularak kavramsal cerceveye farkli bir bakis acisiyla yaklagiimaya

calisiimigtir.

Oz liderlik bashig! altinda, son dénemde liderlik yazininda tartisilan
self-leadership (6z liderlik - kendinin liderligi) kavrami agiklanmis, 6z liderligin
tanimi, benzer kavramlarla iliskisi ve 6z liderlik stratejileri anlatimistir. Oz
liderlik konusunda, yurtdisi ve yurti¢i organizasyonlarda yapilmis olan &6ne
¢lkan bazi arastirmalardan &érnekler verilerek, konuya farkli yaklagimlar ele

alinmigtir.



Uglincli bdliimde, organizasyonlarda bireylerin 6z liderlik algilarinin
izlenim ydnetimi taktiklerine etkisi konusunda uygulamali bir arastirma
yapiimistir. Bu bélimde, arastirmanin amaci, 6nemi, sorulari, sinirliliklari ve
yontemi ortaya cikanimistir. Oz liderlik anketinin gecerlik ve givenirlik
calismasina iliskin yapilan ¢calismalar ve bulgular da bu bélimde aktariimistir.
Dérdincl bélimde arastirmada kullanilan verilere ait bilgiler acgiklanarak,

analizler neticesinde ulasilan bulgular siralanmistir.

Calismanin sonucunda, Savunma Sanayi’nde kamu ve 6zel sektdrde
yer alan calisanlarin kullandiklari izlenim yénetimi taktiklerine 6z liderlik
algilamalarinin ve demografik degiskenlerin etkileri ortaya konmus, benzerlik
ve farkliliklarin neler oldugu ifade edilmis, bulgular degerlendirilmis,

tartismalar yapilmis ve énerilerde bulunulmustur.



BiRINCi BOLUM

iZLENIM YONETIMi KAVRAMI

1. ZLENIM YONETIMi KAVRAMI

Sosyal bir ortamda bulunan her birey, iliski icinde oldugu hatta
tesadlfen karsilastig kisiler hakkinda bile ¢cabucak bir izlenim edinmekte ve
onlar hakkinda bilin¢li ya da bilingsizce bazi 6zellikler atfetmektedir. Bireyin,
diger insanlar hakkinda elde ettigi bilgiler ve atfedilen bu &zellikler onlari
algilamasina ve dolayisiyla da onlara kargi olan davranislara da
yansimaktadir. GindmuUzde organizasyonlarda, yénetici makaminda bulunan
calisanlarin astlari hakkinda ya da calisanlarin amirlerinde biraktiklari
izlenimleri esas alarak verdikleri kararlar her tirli degerlendirmelerde
oldukga etkilidir. Calisanlarin yoéneticileri ve liderlerini érnek model alarak
hayata baktiklari ve calistiklari distnUlecek olursa, hem lider hem de
ybnetici konumundaki calisanlarin  yOneticileri  Uzerinde biraktiklari
izlenimlerin ne derecede 6nemli oldugu ortaya ¢ikacaktir. Uygun izlenim
ybnetimi taktiklerinin, liderlik 6zellikleri tasiyan calisanlara kazandiriimasi
halinde, calisanlarin birbirleriyle kuracaklari olumlu etkili iletisim sonucunda
iligkileri kuvvetlenebilecek, davraniglari olumlu yonde degistirebilecek, yetki
devrinde, personel glclendirmede segicilik saglayacak ve &rgutin

performansini yikseltmede etkin rol oynayabilecektir.

Liderlerin kisith zamanlari olmasi nedeniyle izleyicileri yani takipgileri
ile yaptiklari her bir etkilesimde biraktiklari ve edindikleri izlenimlerin ¢ok
6nemli yeri oldugu, Oozellkle de bireyin g¢alisma performansina,
motivasyonuna, O6rglite baglihgina ybénelik olumlu ve olumsuz etkilerinin
liderle olan etkilesimi neticesinde sekillendigi disintlmektedir. Bu nedenle
de cahganlarin liderleri ile veya liderlerin izleyicileri ile olan sosyal her tarla
etkilesimlerinde izlenim ydnetimi taktikleri kullanimlari agisindan oldukga
énemli bir hususu ortaya koymaktadir.



ik olarak sosyolog Erwing Goffman (1959) ile anilmaya baslayan
izlenim ybnetimi (impression management) kavrami, insanlarin bagkalarinin
kendileri hakkindaki izlenimlerini, baska insanlarla bir araya geldiklerinde neyi
ortaya doklp neyi gizleyeceklerini secerek yodnettikleri ya da denetledikleri
davranislar olarak tanimlanmaktadir (Demir, 2002; Cantekin, 2003; Tatar,
2006). GUnumUzde izlenim yénetimi kavraminin, ise alim zamanlarinda ilk
gbrismelerde, mdulakatlarda, basari degerlendirmesi asamalarinda,
pazarlama, satig, reklam, halkla iliskiler ve muizakere sireclerinde siklikla

karsilagilan disiplinler arasi bir kavram haline geldigi g6rtlmektedir.

izlenim y&netimi (Demir, 2002; Unaldi, 2005; Tatar, 2006; Basim ve
Tatar, 2006; Basim vd., 2006a) kavrami, bazi arastirmacilara gére etkileme
ybnetimi (Cantekin, 2003; Ozdemir Yaylaci, 2006), bazi arastirmacilara gére
ise, imaj yénetimi (Glrtz, 2004) veya benzer kavramlar olan itibar ydnetimi
(Karatepe, 2008), algilama ydnetimi (Saydam, 2005), intiba yénetimi, sosyal
maske takma (Cuceloglu, 2003) olarak adlandiriimaktadir. Bireyler arasindaki
etkilesimler agisindan izlenim ybnetimi kavraminin farkli bigimlerde
tanimlandidi gérilmektedir. Her ne kadar izlenim yonetimi, etkileme y6netimi,
itibar ydnetimi, imaj ydnetimi, intiba yénetimi gibi farkh sekilde adlandirilsa da

bu kavramlar arasinda benzerlikler oldugu séylenebilir.

a. Tanimi

Kigilerarasi iligkilerde bireylerin etkilesimlerinde karsilikli olarak
ilettikleri izlenimlerinin bilingli bir bicimde ydnetildigi fikri ilk olarak Goffman
(1959) tarafindan davranis bilimleri literatiiriine dahil edilmistir (Cantekin,
2003: 3; Leary, 1996: 6).

izlenim y&netimi slreci, genel olarak, insanlarin baskalari (izerinde
biraktiklari izlenimleri etkilemeye calistiklari bir stre¢c (Bolino ve Turnley,
1999: 187) veya bagkalarina aktarilan bilgilerin kontroliini saglama yoluyla,
onlarin algilama ve davraniglarini etkilemeye yonelik girisimler olarak ifade
edilmektedir (Gardner ve Martinko, 1988: 321; Leary ve Kowalski, 1990: 34;
Rind ve Benjamin, 1993: 19; Rosenfeld vd., 1995: 7; Leary, 1996: 15; Demir,
2002: 15; Tatar, 2006: 5; Basim vd., 2006b: 2).



izlenim y&netimi, digerlerinin birey hakkindaki edindikleri izlenimleri
kontrol etmek ve etkilemeye yodnelik olarak birey tarafindan kullanilan
taktikleri kapsamaktadir (Rosenfeld vd., 1995: 7). Bircok arastirmaya gére
ise, insanlar iglerini elde tutabilmek (Ellis vd., 2002: 1201) ve Ustin bir kariyer
bagsarisi elde etmek icin izlenim yénetimini sikga kullanmaktadirlar (Judge ve
Bretz, 1994: 43; Vilela vd., 2007: 625). Bireylerin iletmek istedikleri kimliklerini
tanimlamak igin belirli roller sergilemeleri de izlenim yo6netimi olarak
tanimlanmaktadir (Higgins vd., 2003: 89).

Tablo-1: izlenim Ydnetimi Tanimlari

Leary ve Bir bireyin, digerlerinin kendisine iligkin izlenimlerini Leary ve
Kowalsky kontrol etme stirecidir. Kowalsky,
1990: 34
Rosenfeld, Bir bireyin digerlerinin kendisine iligkin izlenimlerini Ozdemir,
Sjacalone ve kontrol etme amaci dogrultusunda kullandigi 2006: 24
iordan
yontemlerdir.
Goffman Gulndelik durumlar icinde bireyin kendini baskalarina Unaldi,
sunus tarzi, bagkalarinin onun hakkinda 2005: 14-15

bigcimlendirdikleri izlenimleri ve bireyin onlarla birlikte
iken yapabilecegi ve yapamayacag! seyleri dizenleyis
ve kontrol edis bigimidir.

Montagliani ve Sosyal gii¢ kazanmak amaciyla sosyal etkilesimi, Montagliani
Giacalone bilingli ve aktif olarak ydnlendirmektir. Bireylerarasi ve Giacalone,
etkilesimi kolaylastirici otomatik ydntemlerdir. 1998: 598-608

Kaplan, Pourciau | Bir bireyin, arzu edilen kimlik ve imaji diger bireylerde | Kaplan vd.,

ve Reckers olusturmak igin kullandigi taktikleri icermektedir. 1990: 63-93

Crittenden ve Bireylerin diger bireylerin kendisine iliskin algilarini Ozdemir,

Bae bilingli/bilingsiz olarak yénlendirme ve kontrol etme 2006: 26
girisimleridir.

Kacmar ve Bir bireyin, diger bireylerin kendisine iligkin Kacmar ve

Carlson izlenimlerini kontrol etmek igin belli bir imaji, bilingli/ Carlson,
bilingsiz olarak olusturmasi ve sergilemesi 1994: 682
girisimleridir.

Bozeman ve Bireylerin kendi imajlariyla ilgili istedikleri sonuca Bozeman

Kacmar ulasmak igin, s6zl0 veya s6zslz davranislar ve Kacmar,
kullandiklari bir stregtir. 1997: 9

(Kaynak: Dogan ve Kilig, 2009: 56)




Tim bu tanimlara bakildiginda, bireylerin digerlerinin kendileri
hakkinda nasil algiladiklari ve degerlendirdiklerine buyik énem verdikleri
g6rilmektedir (Tablo-1). Bu baglamda sosyal etkilesimin var oldugu her
ortamda izlenim yénetiminin 6rgut icerisinde maddi ve manevi sosyal ¢ikarlari
kontrol altinda tutmak, mimklnse artirmak, bireysel ve érgutsel kabul elde
etmek, kisisel sayginlik olusturmak ve herkesge kabul edilmis bir kimlik
kazanmak icin kullanildigi anlagiimaktadir (Dogan ve Kilig, 2009: 53).

b. izlenim Yénetimi Kavrami ve Benzer Kavramlarla Olan iligkisi

izlenim yénetimi kavramina benzer kavramlardan ilki etkileme
ybnetimi  kavramidir. Bireyin, didger bireyler tarafindan algilanmasini
denetleme c¢abasi veya insanlarin digerlerinin kendileri hakkinda sahip
olduklari izlenimleri etkilemeye calisma sdregleri “etkileme y6netimi
(impression management)” olarak tanimlanmaktadir (Cantekin, 2003: 2-3).
Buradan da anlasilacag: tizere, ingilizce “impression” kavraminin Tirkgeye
cevrilmesindeki  arastirmacilarin  kullandigr  farkl  yorumlamalardan
kaynaklanan iki farkli anlam yuklemesi bulunmaktadir. Aslinda “Impression
management” kavrami Cantekin (2003), Ozdemir Yaylaci (2006) gibi bazi
arastirmacilar tarafindan “etkileme yonetimi” ile ifade edilmekteyken bazi
arastirmacilar (Demir, 2002; Unaldi, 2005; Tatar, 2006; Basim vd. 2006a;
Erdem, 2008; Dogan ve Kili¢g, 2009) tarafindan “izlenim yodnetimi” olarak

adlandiriimigtir.

izlenim kavramina anlam bakimindan ¢ok benzeyen ve siklikla
karistirilan ikinci kavram ise imaj kavramidir. Dichter’e (1985) g6re imaj, bir
nesne ya da varlik hakkinda olugsmasi zamana bagh ve bireylerin zihnindeki
6gelerin etkilesimi neticesinde olugan pozitif veya negatif yéndeki fikirlerdir
(Aktaran Polat, 2009: 2). Okay (2000) imaji, kisilerin bir obje, kisi ya da bir
6rgut hakkindaki distnceleri olarak tanimlamistir. Gemlik ve Sigri'ya (2007)
gb6re ise imaj, bir varhdin insan zihninde olusturdugu izlenim ve yaptigdi
etkilerdir. imaji, kigilerin kafasinda olusan anlik bir resim (Gray ve Balmer,
1998: 697), birey veya o6rgut hakkinda insanlarin zihinlerde olusan

izlenimlerin tUm0 ya da bireylerin zihninde olusan kisi veya 6rgat portresi



(Nguyen ve Le Blanc, 2001: 304), bireyin veya 6rgutin 6zet bir resmi (Gotsi
ve Wilson, 2001: 26) olarak da tanimlamak mimkuandur.

imaj, insan iligkileri ile bigimlenen bir anlam icinde 6z imaj, algilanan
imaj ve istenen (ideal) imaj olmak Uzere U¢ bélimden olusur. Aslinda bu G¢
imajin diginda herkesin bir de kisisel gergegi bulunmaktadir. Birey kendini her
U¢ imaj pozisyonuna da yakin olarak goérebilir. Aslinda gerceklesen imaj ile
kKisinin tutarliligi géz 6ndne alindiginda bireysel imaj ne kadar gergege yani
olmasi gerekene yakinsa o kadar daha uygun d&lgcide bir imaj oldugu da
sOylenebilecektir (Cakir, 2003).

Kigisel imaj yonetimi, izlenim yonetimi kavrami ile karistirilan bir diger
kavramdir. Bir bilgilendirme sireci sonunda ulasilan imge olarak da
tanimlanabilen imaj aslinda farkl konularda, degisik vasitalar yardimi ile
kazanilan bilgi birikiminin bir araya getirilerek bir izlenim karari
olusturulmasidir (Ersoy, 2009). Birey devamh gézlem yapar, surekli mesajlari
alir, toparlar ve degerlendirir, bu nedenle edinilen imaj tek seferlik degil
surekli sahip olunan bir kavramdir, imaj bireyde olusan tecribelerin

birikiminin yansimasidir (Girtiz, 2004).

Cakira (2003) gore ise; bireysel imaj olusturulmasinda etken olan
6geler; géruntd, soézll iletisim (konusma ve ses kullanimi), sézstz iletisim
(beden dili, mekan ve zaman kullanimi, giysiler, genel ¢ehre, renkler, gevre
ve aksesuarlar), karakter (karizma, O6zguven, O6zsaygi), diger iletisim
Ozellikleri (yazma, sunum, dinleme), vyeterlilikler (birikim, potansiyel,
deneyim), davranig ve tavirlardir. Bir diger bakis acisiyla kigisel imaj, bireyin
bir 6rgat icerisinde ne kadar iyi bir bicimde ilerleyebilecegini gérinur kilan
ybnetim tarzi ve goérinisudir (Sampson, 1995). Ayni sekilde kurumlar da
bireyler gibi imajlarini bireylere yansitmakta, onlarin akillarinda olumlu yer
etmeye gayret etmekte, kurum Kkuiltiri adi ile sekillenen kurum imajini
yayarak reklamlarini yapabilmektedirler. Bu nedenle de disariya yaydiklari
imaj acisindan elle tutulan gézle gérilen bir digsal ambalaj kadar 6nem arz
eden bir algilama temeli olusturabilmektedirler (Linkemer 1993’den aktaran
Gurlz, 2004a: 794).



Bireysel imaj kavraminin izlenim kavramina gére daha ¢ok bireyin
disina yansittigi kisisel bakim derecesi, fiziksel géranumu, giyimi, kullandigi
renkleri, aksesuarlari, kiyafetleri, saci, makyaji, takisi, durusu ve beden dilini
etkili kullanmasi gibi 6zelliklerini icerdigi diistinilebilir. is yagsaminda, tanisma
ve ilk izlenim, 6zgiven, hazir cevap olmak, esneklik, inatcilik, israrcilik,
hitabet, g6z temasi, ikna edicilik gibi tutum ve davraniglarin da kigisel imaj
olusturulmasinda etkileri olmaktadir. Bu sekilde bireyler digerleri arasinda
fark yaratacaklarini, bu farki verimli kullanarak kazang elde edeceklerini veya
diger tarafi memnun edeceklerini diusinmeleri nedeniyle bireysel imaj

yaratmada 6énemli bir etken olarak géralmustir (Girliz, 2004a: 794-795).

Caillouet ve Allen (1996) bireylerin ve kurumlarin cevrelerine karsi
birakmak istedikleri imajlarini olumlu yénde surdirebilmek igin izlenim
yénetimi taktiklerinin kullaniimasi gerektigini vurgulamislardir. imaj yaratmak
ve devamini saglamak igin 6zellikle igsletmenin kriz dénemlerindeki veya
karistigi bir skandal olaya yoénelik bulundugu ortama da vurgu yapilarak
sirketi temsil eden konusmacilarin iletisim stirecinde kurum adina dogru imaji
birakmak igin izlenim ydnetimi taktikleri vasitasiyla karsi tarafin algilamalarini

kontrol altina alabilece@i vurgulanmistir.

Orglitsel (kurumsal) imaj ise, bireylerin bir érgiitle etkilesim siirecinde
kisisel, cevresel etkilere bagh olarak edindikleri verilere, tecrlbelere ve
bilgilere dayandirilmig, zihinlerinde olusturduklari izlenim, disince, gérinim,
resim olarak tanimlanabilmektedir (Polat, 2009: 2). Demir’e (2003) gore ise,
kurumun imaji veya biraktigi izlenimler; o kurumun kisiligini olugturmaktadir
imaj yonetimi ise; literatiirde siklikla pazarlama (Howard, 1999), turizm
(Gokdeniz ve Asik, 2008), politika (Balci, 2003), reklam (Tosun, 2003),
calisma yasami (Demir, 2003), halkla iliskiler (Guriz, 2004a) ve kurumsal
imaj (Gemlik ve Sigri, 2007) kavramlar ile ic ice gérilmektedir. Ornegin
Gurtz’e (2004) gére imaj ybnetiminin kisiden kuruma, kurumdan da kigiye
dogru olarak yénlendiriimesi ile halkla iligkiler faaliyetleri etkili olarak
yurGthlebilmektedir. Hedef kitleye asilanmak istenilen imaj, izlenim yénetimi
taktiklerinin  kullaniimasiyla  olugsan  sosyal etkilesim  yardimiyla
iletilebilmektedir.



itibar yénetimi (reputation management) de anlam bakimindan
izlenim y6netimi kavrami ile benzerlik gdsteren bir diger kavramdir. itibar
s6zlUk anlami ile saygl gérme, glvenilir ve degerli olma durumu, sayginlik ve
prestij anlamina (TDK, 1992) gelmektedir. Karakése’ye (2007: 4) gore i¢
paydaslar (calisanlar) ile dis paydaslarin (musteriler, hissedarlar, tedarikgiler,
fon kaynaklari, hikimet, medya, rakipler, toplum, kanaat énderleri, vb.)
kurum hakkindaki gérUsleri itibari tanimlamaktadir. Bir diger tanimda ise
itibar, kurumun tim bilesenleriyle elde ettigi toplam degerdir (Fombrun,
1996'dan aktaran Karatepe, 2008: 84). Bireyin s6z verdigi vaatlere uygun
davranislar sergilemesi, istikrarli bir yapisinin olmasi, farkh yer ve durumlar
kargisinda farkl kisi ve kurumlara karsi benzer tavir ve davranislarda
bulunmasi, o bireyin glvenilir olma ve itibar kazanmasina yardimci
olmaktadir. Hedef kitleler Gzerinde kurumla ilgili olusan imajlarin tamaminin
toplami ise, kurum itibarini olugturmaktadir (Karatepe, 2008: 92).

Literatirde en sik kullanilan tanimlamasina gore ise; itibar yonetimi;
“sosyal cevrenin genel bir bakis acisi” olarak ifade edilmektedir (Connolly,
2002'den aktaran Karakdse, 2007: 6). Diger tanimlardan kurum hakkinda dig
ve i¢ cevrenin algilamalarini karsilikli etkilesimlerle dizenlemeye dayall
halkla iliskiler temelli bir yénetim tarzi oldugu sonucuna varilabilir. itibar
ybnetimi, birey, kurum ve kuruluslarin sosyo-klltirel 6z degerlerini nasil
yorumlayacaklarindan baslayip, nasil devam ettireceklerine kadar uzanan
kapsamli bir konuyu ele almaktadir. Bu sure¢ karsisinda, érgutlerin yonetim
yaklagsimlarinda yenilikgi dizenlemeler yapilmasi ve itibarin rastlantilara
birakiimadan yénetilmesinin saglanmasi gerekmektedir (Karatepe, 2008: 78).

Her ikisi de bir birinden oldukga farkh anlamlar tasimasina ragmen,
gunlik yasamda, imaj ve itibar yénetimi birbirine cok karistirilan kavramlardir.
Peltekoglu (2007); tim mesajlarin imaja etkisinden dolayi, imajin olumlu ya
da olumsuz igerik tasiyabilecegini, fakat bir kurumun itibarindan bahsedilmesi
durumunda, s6zcigin yapisindaki yararli ve yapici yéndeki olumlu anlam
yuklemeleri nedeniyle herhangi bir olumsuz algilamaya neden olmadigini
belirtmektedir (Aktaran Karatepe, 2008: 84).
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izlenim ydnetimi kavrami ile karistirildig diistindilen bir bagka kavram
olan algilama yoénetiminden (perception management) de bahsetmek
gerekmektedir. Algilama ydnetimi de itibar ydnetiminde oldugu gibi daha ¢ok
kurumlarin ve kuruluglarin gézle gorulen elle tutulabilen degerlerinden daha
¢ok manevi degerlerle iligkili 6érnegin marka degeri, guvenilirlik gibi soyut
unsurlarla yakindan iligkili kavramlardir. Ancak algilama yénetiminin daha ¢ok
orgutlerin kendilerine kargi duyarllik gdsteren bireyde ya da isletmelerde
nasil bir algilamasi olmasi gerektigi Uzerinde durmakta oldugu sdylenebilir
(Yazar, 2007).

Saydam’a (2005) gore ise algilama yénetimi, bir Griin, hizmet, kurum,
kisi ya da Ulkenin kendisine atfettigi deger 6nermesi ile algilanan degeri
arasinda higbir zaman tam anlamiyla értisme olmamasi nedeniyle bu slreci
ybnetmek, értismeyen bu iki unsur arasindaki mesafeyi kapatmaya yardimi
olacak bir iletisim képrist kurmak demektir.

Bir elmanin iki yarisina benzetilen itibar ydnetimi ve algilama
ybnetimi, her ne kadar Kadibesegil tarafindan her iki kelimenin
ingilizcelerinden yola cikilarak yeni bir kavram olarak “repuception” kavrami
ileri sUrGlmisse de, diger arastirmacilar tarafindan bu kavramin henlz tam

olarak benimsenmedigi goéralmektedir (Yazar, 2007).

intiba ise sézliik anlaminda “iz birakan” anlamina gelmektedir (TDK,
1992). Diger insanlar Uzerinde birakilan izlenim ve 6ngd6ri anlamina gelen
intiba eski Arapcada “ruh bilimi” olarak da kullaniimaktadir. “Impression”
kavramina atfedilen bir diger karsilik olan intiba belirli uyaricilarin birey
Uzerindeki belirlenemeyen etkileri anlamina da gelmektedir. Profesyonel ig
yasaminda sik¢a kullanilan “ilk intiba ¢ok 6nemli” sdzinde ifade edilmek
istenen “pbirakilan ilk izlenimler kiginin imaji agisindan ¢ok ©6nemli yer
tutmaktadir’ olarak algilanmaktadir. Birakilan intibalari kontrol etmek icin de
onlari yénetmek gerektigi aciktir. izlenim ydnetimi ve intiba y6netimi
kavramlari da bir biriyle ayni anlamlari agiklamak igin kullanilan benzer
kavramlar oldugu sdéylenebilir.
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Son olarak, izlenim y6netimi taktikleri kullanilmasi ve sosyal maske
takmak arasindaki benzerlik iliskisine bakildiginda, Clceloglu’na (2003) gére
insanlarin baskalari ile iletisim kurarken dikkatli olmaya ve kendini korumaya
gerek duyduklar anlagiimaktadir. Bireyler kimi zaman sirekli sosyal
maskeler takarak cevrelerine karsi arzu ettikleri davraniglari sergilediklerini
dustnurler, boylelikle 6znel i¢ dinyalarindaki durumlarini géstermek yerine
sosyal dig dinyasini yansitan mesajlar vererek séylemek istediklerini iletme
yoluna giderler (Culceloglu, 2006). Ancak kendine glveni olan Kkisiler
genellikle daha az maske takmaktadirlar. insanlarin sosyal maske takmaktaki
bir diger neden ise; kendilerine bir gérinim olusturmak hevesidir. Nasil bir
maske takacag sorusunun karsiligi, kisinin yetistirilis biciminde ve blyudigu
toplumsal cevrede yatmaktadir. Aslinda sosyal maske takarak iletisim
kurulmasinin ana nedeni toplum tarafindan kabul edilmek ve bagkalarinca
uzaga itiimemek istegidir (Clceloglu, 2003). Literatlirde gériinen benlikle,
ideal benlik arasindaki celiskilerden dogan bosluklara duyarlilik noktalari adi
verilmektedir, bu noktalarda kisiler psikolojik savunmaya gecerek, psikolojik
savunmaya ydnelmekte ve kendilik algilayisini oldugu gibi strdirebilmek igin
dis dlinyay! biraz degistirerek davranislarini akla yakin gbésterebilmeye
¢abalamaktadirlar. Bu nedenle de insanlarin sosyal maske taktiklari
sOylenebilir (Cliceloglu, 2003). Evlenmeden 6énce insanlarin birbirlerine karsi
olduklarindan farkli davranmalari ve genellikle “GtGlenmis yUzlerini”

gbstermeleri sosyal maske kullanimina érnek verilebilir (Cliceloglu, 2006).

Goruldiga Uzere izlenim ydnetimi, etkileme ydnetimi, imaj yénetimi,
kisisel imaj, itibar ydnetimi, sosyal maske, intiba yonetimi ve algilama
ybnetimi gibi kavramlar birbirlerine ¢ok yakin kavramlar olarak kargimiza
cikmaktadir. Bu calismada, 6rgutsel davranis baglaminda calisanlarin 6z
liderlik algilamalari bagimsiz degisken olarak ele alinacagindan, g¢alisanlarin
organizasyonlarda sergiledikleri izlenim ydnetimi taktiklerini ele almanin daha
uygun olacag! dusundlmustir. Bu nedenle, sonraki bélimde ¢alisanlarin 6z
liderlik algilamalari ele alinacaktir.
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c. Bireylerarasi iletisimde izlenim Olusturma Yéntemleri

izlenim olusturma sosyal etkiye odakli bir siiregtir ve birey kendisi
icin koydugu hedeflere ulagsmak amaciyla yakinindaki diger bireylerin
fikirlerini ve davraniglarini degistirmek icin kullandigi taktikleri kapsamaktadir
(Rao vd., 1995: 149). Kimi zaman bilingli olarak kimi zaman da bilingsizce
bireyler izlenimler olusturur veya cesitli izlenimler edinebilirler. Satis yapan bir
isletmenin sattigi GrlGne ydnelik olarak hizmet veren servisinin, bakim
elemanlarinin ortaya koyduklari izlenim yénetimi becerileri (Grove vd., 2004:
4) veya bir ila¢ firmasinin mimessillerinin giyim kusami, konusma tarzlari,
kibarligi, vakitlice gulimsemeleri ve tanitim yetenekleri gibi davraniglari bir
seri izlenimler birakmakta ve bir stire sonra da o isletmenin kurumsal imaji,
kurumsal itibari olarak kargimiza ¢ikmaktadir. Bu nedenle gerceklesen her
hareket cevrede ve digerlerinde bir izlenim olusturmaktadir, eger etkili izlenim
yOnetimi taktikleri kullaniimiyorsa orada etkili bir imajin da ortaya konulmasi
beklemek hatali olabilecektir.

(1) Kendini Tanimlama

Birey etkin bir izlenim olusturabilmek icin sesli (s6zlu) olarak
konugarak kendini tanimlama ydntemiyle c¢evresine kendini ifade etmeyi
tercih edebilir. Karizmatik ses tonu, vurgular, aksan, bekleyerek tane tane
konusmak, vb. dil bilesenleri kendini tanimlama butininin parcalaridir
(Glriiz, 2004a: 798). Yumusak ses tonu olanlar derin ve i¢ten, yani samimi
ve 1hmli insanlar olarak algilanirken; ses tonu sert olanlar ise 6fkeli, soguk,
insan iligkilerinde iyi izlenimler birakmayan kigiler olarak algilanabilmektedir.
Silik bir ses tonunun, algilanan imaji negatif ydnde etkileyebildigi
disindlmektedir. Olumlu bireysel imaj yaratmak igin ses tonunu kontrol
etmeyi 6grenmek, istedigimiz izlenimlerin olugturulmasinin éntindeki engelleri

kaldirmaya yardimci olabilecektir (Gurtiz, 2004a: 798).

Bireyin kendisini ifade etme aninda kullandigr yéntemler ve
yaklasimlar, o kisinin égrenim dizeyi, bulundugu hiyerarsik konumu, ¢alistigi
sektér, konuyla ilgili tutumu, uzmanhk alani gibi konular hakkinda belirli
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izlenimler olusturabilmektedir. Konusma hizi da dinleyiciler arasinda ¢ok
farkli algilamalara neden olabilmektedir (Girliz, 2004a). Ornegin, hizl
konusan Kisiler tez canli, telagl, asabi vb. degerlendirilirken; daha yavas
konusan kigiler kendinden emin, konunun uzmani, rahat ve bilgi sahibi olarak
degerlendirilebilir (Giiriiz, 2004a). Onemli olan bireyin kendini ifade etmede
en 6nemli unsurun dil oldugu ve konusulan her seyin birakilmak istenen
izlenimler acisindan etkili olacaginin bilinmesi gerektigidir. Clnkl birey
aslinda cevresine yaydigi izlenimleri ile baskalarina degil, bilincaltinda

kendisine yonelik kazanimlar elde etmeyi hedeflemektedir.
(2) Sézsiiz iletisim (ifade)

Bireyler 6zellikle duygusal anlamda neler hissettiklerini ifade
edebilmek igin bazi durumlarda sb6zslz mesajlar igeren izlenim yOnetimi
taktiklerini kullanabilirler (Leary, 1996: 23). CUnkl hedeflenen izlenimlerin
olusturulmasi icin ¢ok caba gdstermenin gerekli oldugu zamanlarda,
bireylerin biling digl olarak sézslz iletisimi kullanmalari tahmin edilenden ¢ok
daha etkili olabilmektedir (Rosenfeld vd., 1995: 24-25). Clceloglu (2003: 34-
35), bireylerin duglnce ve fikirlerini s6zlU iletisimle, duygularini ise daha ¢ok
sbzslz iletisimle en rahat sekilde ifade edilebildiklerini belirtmektedir.

Guriz’'e (2004a) gore, izlenim ybénetiminde ilk intiba olarak da bilinen
karsilikli ifadelerin paylasildigi siUre¢, genellikle s6zstz baglamaktadir.
Bireyler bu sirecte yasi, calisma slresi, cinsiyeti, yasam tarzi, sosyo-
ekonomik durumu, mevki ve sosyal statist gibi konularda mesajlar
gbndererek bir etkilesim baslatmaktadir (Glrtiz, 2004a). Bireyler arasi
iligkilerde kargi tarafin yaptigi olumlu ya da olumsuz davraniglar ilk izlenimleri
bicimlendirmekte, bdylelikle de o kisinin nasil algilanacagini vurgulayan ilk
girisim sozsiz ifadeler ile gergeklesmektedir (Guriiz, 2004a: 797).

Bireyler kendileri ve bagli olduklari kurumlar hakkindaki bir¢cok bilgiyi
“nesnel iletisim” olarak da adlandirilan bu sureg igerisinde kimi zaman bilingli
kimi zaman da bilingsizce, belirli mesajlara donlstirerek sunmaktadirlar.
(Giriiz, 2004a). Ornegin bireyler uygun duruma gére sectikleri bir kiyafet ile
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sosyal cevrede veya is yasaminda daha carpici ve aktif bir imaj
olusturabilmekte ya da tersine daha sénuk ve silik gdérinebilmektedirler
(GurlOz, 2004a: 797). Leary’e (1996: 26) gore bireyler izlenim olusturmak icin
bazi davraniglan s6zli olarak belirtmek yerine istem digi olarak beden dilini
kullanarak aktarmayi da tercih etmektedirler. G6z temasi kurmanin sézslz
iletisimdeki rolleri oldukc¢a dikkat cekicidir, ¢inkl g6z temasi kimi zaman
tehdit unsuru olurken, kimi zaman da arkadashk ve sevginin gostergesi
olarak kullanilabilmektedir (Freedman vd., 2003: 126).

Willis ve Todorov (2006) ilk izlenimlerin ne kadar slre igerisinde
olustugunu belirleyebilmek icin bes farklh asamayi iceren bir calisma
yapmiglardir. Bu arastirmada, katilimcilara daha 6nce hi¢ goérmedikleri
kisilere ait ylz fotograflari, t¢ farkli zaman sinir1 (6 salise, 30 salise ve 60
salise) icerisinde g0sterilerek, fotografta yer alan kisilerin ylz gérinimuine
gbre Onceden belirtilen bes O6zellik (cekici, sevimli, ehil sahibi, dirist,
saldirgan) arasindan birisini atfetmeleri istenmigtir. Calisma sonucunda
katihmcilarin saniyenin onda biri (6 salise) kadar kisa bir sire igerisinde
verdikleri kararlarin, zaman sinirlamasi olmadidi durumlarda verdikleri
kararlar ile yliksek korelasyon igerisinde oldugu goéraimustir. Katilimcilara
verilen zaman artinldiginda da korelasyon degerlerinde bir artis
go6ralmemigtir. Bu galismadan elde edilen sonuglara gére, bireyler arasindaki
ilk izlenimlerin minimum bilgi ile saniyenin onda biri gibi ¢ok kisa bir sirede
olustugu (Willis ve Todorov, 2006: 597), bu nedenle de genellikle sézsliz

iletisimle gelisen etkilesimlere dayandirilabilecegi séylenebilecektir.

Kaliforniya Universitesinde, Mehrabian (1981) tarafindan yapilan
baska bir arastirmada, gbzden gelen mesajlarla ilk izlenimin %55’inin,
kulaktan gelen mesajlarla %38’inin olustugu, Kisinin ne sdylediklerinin ise, ilk
izlenimin sadece %7’sine katkisi oldugu sonucuna ulasiimigtir (Aktaran
Cuiceloglu, 2003: 64). Buradan anlasilacagi lzere, s6zsliz mesajlar iceren
ifadeler; bireyin ylz ifadesi, nasil gérindigd, jestleri, nasil konustugu gibi
cevresine verdigi mesajlar, ilk izlenimin %93’Gnu olusturmaktadir (Clcelogdlu,
2003: 65). Bu nedenle en 6énemsiz gibi gériinen basit bir sézstiz ifadenin bile
kars! tarafin edindigi tek izlenim olmasi nedeniyle o bireyi temsil ettigi ifade
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edilebilecektir. Bireylerin “zaten onu ilk gérdigiim anda anlamistim..” demek
suretiyle hep ilk edindikleri izlenimle tutarli olan bilgileri dogrulayacak
davranislara vurgu yapmak istemeleri bu duruma 6rnek gdsterilebilir. Eger ilk
izlenimlerine uymayan bir davranig ile Kkarsilasirlarsa, bu durumu
gérmemezlikten dahi geldikleri olmaktadir (Demarais ve White, 2004: 22).
Onemli olan husus insanlarin sdzsiiz ifadelerdeki cok sinirli bilgiye
dayanarak ¢ok cabuk izlenimler edindikleri, gok ¢abuk yargilarda bulunma
edilimleri gosterdikleri, ancak bu bilgilerinin de dogruluguna pek fazla

glvenmediklerinin bilinmesi gerektigidir (Freedman vd., 2003: 96).
(3) Fiziksel Mekan

Bireylerin biraktiklari izlenimler onlarin yasadiklari yerler veya
yakinlarinda bulundurduklari esyalar, aksesuarlar ile de olusturulabilir. insan
yasadigi, gezdigi, okudugu birgok seyi aklinda uzun stre tutan bir varlktir.
Ornegin is arkadasinin evini ziyarete giden bir birey, o ortamin mesaj kaynag
olabilecegine inanilan misafir odasinda agirlanir (Cticeloglu, 2006: 53), kisiler
o fiziksel mekanda goOrdiklerini istem disi kendi bellegine kodlayarak
islemekte, zamani geldiginde olumlu ve olumsuz ydnde bellekte kalan 6gdeleri
geri cagirarak ortaya cikartmakta ve yorumlamakta (Ozak ve Gékmen, 2009:
147) ve bdylelikle bir tir izlenim olusturmaktadirlar. Kalici bellek ve fiziksel
mekan iliskisine bakildiginda bireyin ¢cocuklugunda dahi yasadidi bircok olay
hatirlanmakta, c¢evresindeki nesneler ile siklikla duygusal bir bag
olusturulmakta, bellekte islenen verilerle fiziksel cevreye yonelik olarak bir
izlenim olusturulmaktadir (Ozak ve Gékmen, 2009: 153). Ayni sekilde ziyaret
edilen bir calisma odasindaki ortamin dekorasyonu, masalar, sandalyeler,
kitaplar, dergiler, gazeteler, désemeler, akvaryum vb. birgok fiziksel 6ge
mekéan ile iligskilendirilerek o birey veya kurum hakkinda izlenimler
olusturulmasina yardimci olan 6gelerdir.

Bireylerarasi iletisimde tum bu konular g6z 6nline alindiginda, farkl
kosullar altinda, esnek izlenim olusturma ydntemlerinin kullanimi ve iletisim
kanallarinin surekli acik tutulmasi ile izlenimlerin daha uzun sdreler boyunca

kalici etkileri olabilecegi séylenebilir.
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2. iZLENiM YONETIMi SURECI

izlenim yoénetimi taniminda da belirtildigi (izere bir siire¢ olarak ele
alinmaktadir. Literatirde bu sire¢ arastirmacilar tarafindan degisik
modellerle aciklanmaya calisiimistir.

Gardner ve Martinko (1988), organizasyonlarda izlenim ydnetimine
iliskin caligmalarinda bireylerin basarisinin organizasyonun basarisina
dogrudan etki ettigini belirtmiglerdir. Ayrica iyi izlenimlerin is gdérasmeleri
asamasinda tercih edilme nedeni, liderler igin astlarini etkilemede ve
faaliyetlerinin onaylanmasinda etkili bir yontem olmasi gibi nedenlerle iyi
ybnetilmesi gereken bir slre¢ oldugunu vurgulamiglardir (Gardner ve
Martinko, 1988). Sekil-1’de belirtilen izlenim y6énetimi sireci, Goffman (1959)
tarafindan geligtirilen sosyal etkilesimlerin tiyatro sahnesine benzetildigi bir
yaklasimi ifade etmektedir (Gardner ve Martinko,1988: 322-323).

Artik bir klasik haline gelmis olan “The presentation of self in
everyday life” adli eserinde Goffman bireyleri kendilerini izleyen seyircilerin
(hedef kitle) 6ninde farkh zaman, olay ve mekanlardaki basarilariyla
iliskilendiriimekte olan aktérler (lider, ybnetici) olarak gérmektedir. Bununla
birlikte aktér ve seyirci, icinde bulunulan durumun tanimini yapmak Gzere
etkilesim igerisinde olan unsurlar olarak ele alinmigtir. Burada ¢evre, aktérin
hedef kitle icin performansini sergileyecegi sartlar olusturmaktadir. Bu
baglamda aktdrin ve izleyicilerin karakteristik 6zellikleri, davraniglari icinde
bulunduklari ¢evrenin O6zellikleri ile birlesince ortaya bir uyaricilik gorevi
cikarmaktadir. Bu uyaricilar degisik yollarla motivasyonel, bilissel ve
duygulanim surecleri ile her bir durumun tanimini yapmayi saglamaktadirlar.
Gardner ve Martinko (1988) tarafindan her iki tarafin da rollerinin belirtildigi
bu surecler Sekil-1’de ifade edilmigtir. Durumlarin ve iginde bulunulan
kosullarin tanimi aktérler ve izleyiciler tarafindan genellikle farkli olarak
yorumlansa veya algilansa da birbiriyle ¢cakisan yonleri de vardir (Gardner ve
Martinko, 1988). Sekilde goérllen diuz ¢izgili alan her iki tarafin da ortak bir
acidan durumlar tanimladiklari alani géstermektedir. Kisilik 6zellikleri stre¢
icerisindeki bu farkhlasmada 6énemli bir moderatér roli oynamaktadir. Bu
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durumlardan ortaya c¢ikan tanimlamalara gbre aktorler izlenim ydnetimi
taktiklerini segmekte ve en c¢ok arzu ettikleri izlenimleri yaratmak i¢in bunlari

davraniglarina yansitmaktadirlar.

izleyiciler tarafindan durumun taniminin yapilmasiyla aktériin
durumu yorumlamasindaki benzerlik orani iligkisinden aktériin sunumundaki
basari seviyesi etkilenmektedir. Benzerlik seviyesi arttikga aktorin hitap ettigi
grup Uzerinde birakmak istedigi izlenimleri birakma ve izleyicilerden olumlu
tepkiler alma ylzdesi de artis géstermektedir, tersine eger izleyiciler aktérin
sunumunu uygun bulmazlarsa negatif izlenimler ve arzu edilmeyen izleyici
etkilenmeleri daha muhtemel gérilmektedir (Gardner ve Martinko, 1988:
324). Boylelikle de aktor izleyicilerden aldigi tepkilere gore birakmak istedigi
izlenimlerin basarili olup olmadigini algilayabilmekte ve kendisini dlizene
sokmaya c¢abalamaktadir (Dogan ve Kilig, 2009: 63).

Gardner ve Martinko’'ya (1988) goére, aktdérl durumun tanimina
ybnelik olarak uygun bir sekle girmesini saglayan belli bagli uyaricilar:

e Cevresel Ortam: Martinko ve Gardner (1988) olusturduklari izlenim
ybnetimi slOreci modelinde cevresel ortami (G¢ anahtar degisken ile
aciklamistir. Bunlar; fiziksel faktorler, 6rgit kaltri ve isin nitelikleridir.
Fiziksel faktorler olarak is yerinin sehir igindeki konumu, is yerindeki egyalar,
bu esyalarin yerlesim dizeni, ofisin duvarlari, ofisteki ses ve guriltl
yogunlugu gibi dzellikler belirtiimistir. Ornegin yéneticisine daha yakin bir
odada calisan bir isci diger izole pozisyondaki arkadaslarina nazaran daha
cabuk izlenimler yaratarak kendini gésterme, kendini tanitma, pozisyonunda
ilerleme kaydettikleri gdzlemlenmistir (Gardner ve Martinko, 1988: 325).
Orgiit kiltiiri de izlenim ydnetimi siirecinde hatirlatici dzellikleri yardimiyla
glcli ipuclar saglamaktadir. Ornegin, drgiit politikalari, stratejileri, vizyonu,
orgutle 6zdeslesmis amblemleri, sembolleri, tim 6érgit olarak tecribe edilmis
ve 6grenilmis bazi olaylarin biraktigi izler gibi 6rgute ait degerleri ve normlari
da igeren Ozellikler 6rgat kaltGrand olusturmaktadir (Trice ve Beyer, 1984:
653). Boylelikle kosullara uygun olarak ortaya konulacak davranig

sekillendirilirken, bireyler tarafindan 6rgut kaltGrine uygun oldugu dusdndlen
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algilamalar yéniinde belirlenmektedir. Orgit kltirl, dzellik arz eden dnemli
isleri yapan bireylerin uzmanlasmasiyla olusturulacak izlenimlerde 6nemli
etkenlerdendir (Gardner ve Martinko, 1988: 325). Cevresel ortam
degiskenlerinden (glinclisii ise; calisanin yaptigi isin nitelikleridir. Orgt
icerisinde bireylerin isg 6zelliklerinin karmasiklik gdstermesi yani igin kigiye
6zel yetenek gerektirmesi bireylerin olusturacagdl imaj ile yakindan iligkilidir.
Dolayisiyla basit isler yapan calisanlara gére daha uzmanlik gerektiren igleri
yapan calisanlar aktér veya izleyiciler olarak duastnuldiklerinde durumun
tanimlanmasini yapmalari acisindan da bir fark olacagi dustntlmektedir
(Gardner ve Martinko, 1988: 325). Bu baglamda, c¢evresel ortam
elemanlarinin izlenim ydnetimi sdrecine ydn veren birer arag olarak
kullanilabilecekleri goértlmektedir (Erdem, 2008: 35).

Davis (1984: 271) ise; organizasyonlarda kaliteyi artiran aktérler
tarafindan kullanilan bazi davranis 6rneklerine dénlik cevresel ortam
6gelerini ¢ boélimde ele almistir. Bunlar fiziksel yapi (mobilyalar, duvarlar,
vb.), fiziksel uyaricilar (telefon sesi, saatteki belli bir zaman, vb.), sembolik
egyalar (resimler, cercevelenmis sertifikalar, vb.) olarak adlandiriimistir.

e Aktériin Ozellikleri: Fiziksel ézellikler; yas, cinsiyet, irk gibi aktériin
ortaya koydugu durumlara yoénelik imajinin sinirlarinin da c¢izilmesinde
tanimlayici bir roli bulunmaktadir. Ayrica gug, statd, goreli cekicilik, rol
yapma becerisi, kendine glven, sosyal olma gibi etmenler de aktérin kendini

sunumunda ¢ok énemli yer tutmaktadir (Gurevitch, 1984: 263).

e izleyicilerin  Ozellikleri: Goffman (1959) tiyatro  sahnesi
benzetmesiyle yaptigi ¢alismasinda dinleyicilerin yani izleyicilerin aktérlerin
durumu algilamalarinda ¢ok derinden etkileri oldugunu belirtmektedir
(Gardner ve Martinko, 1988: 326). Hedef kitle olan izleyicilerin fiziksel
Ozellikleri, ¢ekicilikleri, statlleri, gi¢ sahibi olmalari, tanisiklik dizeyleri, 6zel
yetenekleri, butlnlik icerisinde olmalan gibi 6zellikler de olusturulmak
istenilen izlenimle yakindan ilgilidir (Gardner ve Martinko, 1988: 326).
Aktorlerin yani liderlerin de kendilerini etkileyen ve kendilerine yakin

olduklarini hissettikleri izleyicileri daha ilgi ¢ekici bulduklari géralmugtar.
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e Aktorin Durumu Tanimlamasi: Eger lider durumu tam olarak
gbrebiliyor ise, izlenim ydnetimi davraniglarini  da ona gbre
sekillendirebilecektir. Gardner ve Martinko’ya (1988: 327) gbére, buradaki en
6nemli unsur;

“Degisim esnasinda aktdriin objektif bir 6z farkindalik, yani kendini
tanima, duygularini tanima veya kendini gdzlemleme becerisinin olmasidir,
bdylelikle kisisel farkindalik tanimlamasi yardimiyla kendisi icin uygun olan
alternatif izlenim ydnetimi taktiklerini 6drenebilmesi ve arzu edilen

davraniglarini gevresine sunmasi daha da kolaylasabilecektir.”

e Secici Algilama: Aktdr kendisi ile ilgili olan ve kendini odaklamayi
sectigi gruplara ya da bireylere kargi daha siki bir ¢calisma yapmasi ve
algilamalarini bu ydne kaydirmasi seklindeki bir slrectir. Egder aktor
izleyicilerin statli, makam, gug, vb. 6zellikleri ile itibarli ve segilmig kisiler
olduklarini algilarsa tim davranig 0&zellikleri 6z farkindalk seviyesinde
etkilenmeye baslamaktadir (Gardner ve Martinko, 1988; 327).

e Aktorin Kavrama Yetenegi: izlenim yonetimi teorileri ve
arastirmalari, farkh tdrlerdeki Dbiligsel degiskenlerin  aktérin  durum
tanimlamasini sekillendirmesinde etkili oldugunu vurgulamaktadir. Ancak
arastirmalarin kalitesinin tam olarak ortaya konulamamasi ve henlz tam
olarak kabul edilebilir olmamalari nedeniyle bu tirdeki degdigkenlerin neler
olabilecegine dair 6nermeler sadece ¢ok saygin ve sayili arastirmalarda yer
almaktadir. Bu 6zellik arz eden ¢alisma alaninda ézel énermelerin ortaya
¢tkarilmasi oldukga zordur, ¢inkid durumun tanimlanmasi degdiskenler arasi
etkilesim ¢ok karmasik boyutlarinda ve es zamanli olarak birbirinden
etkilenmektedir (Gardner ve Martinko, 1988: 327). Bu degiskenler hakkinda
henlz yeterli bilgiye sahip olmayan ve tam olarak da bilgi edinme sirecinde
yer alan aktor ise, zaman igerisinde uyguladigi izlenim ydnetimi taktiklerinin
sonuglarini gérdikce sosyal &6drenme teorisine dayandirilan bir dizi
tecribelerle bu degiskenlere ait bilgiler edinecektir. Boylelikle de aktdr ve
izleyiciler tarafindan sosyal etkilesim sdrecinde bircok defa tekrar edilerek
6grenilmis olan bazi paylasiimig semboller araciligi ile her ikisi tarafindan da
kavranmis olan bir senaryo olusturulacaktir. Akt6r bunlari ilerde karsilasacagi

durumlarda da ayni sekilde kavranmis birer rol haline getirecek ve
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kendisinden beklentisi olan gruplari da bu sekilde tatmin etmeyi 6grenecektir
(Gardener ve Martinko, 1988: 327). Bu durumda izlenim yénetimi taktikleri
kullaniminin da égrenilebilen bir davranis oldugu anlasiimaktadir, ézellikle de
izleyicilerin sabit oldugu pek fazla degisikligin bulunmadigr durumlar ve
benzer davraniglara benzer tepkilerin verildigi kosullar buna &rnek
verilebilecektir (Dogan ve Kilig, 2009: 66).

e Benlik (Kendilik): Benlik ya da kendilik (self-concept) bireylerin
kendileri  hakkinda sahip  olduklan  dasUnceler kimesi  olarak
tanimlanmaktadir (Leary, 1996: 159). Kisinin kendi kimligi, degeri,
yetenekleri, sinirlari, deger vyargilari, amaglar, gayretleri gibi kendisi
hakkindaki géraslerinin, kendilik algisinin, duygu ve tutumlarinin tamamina
yani kendi benligine iliskin bir tanim yapabiliyor olabilmesi neticesinde birey
kendisini liyakatli ve ehil olarak algilamasini saglar. Bireyler bunlari yaparken
kendilerini gbzlemleyebilmeli ve davranislarina tepki olarak diger bireylerden
gelecek tahmini yansimalari da ©6n gdrebilmelidirler. Ornedin kendi
performansindan emin olan ve basarih oldugunu dustnen bireyler, eger
digerleri tarafindan da takdir edildiklerini bilirlerse, bu bireyler kendilerini
genellikle yeterlilige ulasmis olarak siniflandirmaktadirlar. Béylelikle aktér ve
izleyiciler hem gevresinden hem de kendi icinden takdir edildiklerini gérdikge
durumu tanimlamalari ve algilamalan farklihk gdstermektedir (Gardner ve
Martinko, 1988: 328).

e Semboller: Aktdrler yani 06rgit icerisindeki ¢alisanlar, nedensel
yuklemeler (atiflar), simgeler veya zihinsel semalar olarak da agiklanabilen
sembolleri kullanarak gelisen durumlara ve olaylara rutin olarak birer anlam
ylklemesi yapmak isterler (Gardner ve Martinko, 1988). Ornegin patronuna
hediye alan birisinin yakin zaman iginde maasina zam yapildig! bir davranis
g6rillrse, calisanlar derhal bu duruma bir atifta bulunarak, zam almak igin
lidere hediye alma semasindaki gerekli davranis kaliplarini rutin bir hareket
haline getirebileceklerdir. Boylece nedensel atiflara uygun rutin modeller
gelistirilecek ve semalardaki durumlara uygun izlenim ydnetimi taktikleri
ogrenilecek ve izleyici tepkileri siradanlagsmaya baslayacaktir (Gardner ve
Martinko, 1988: 328).

22



e Kavranan Senaryo: Bireyler gelisen durumlar karsisinda ne sekilde
davraniimasi gerektigine dair atiflar yapilan sembolleri kullanarak rutin
davranis kaliplar gelistirmektedirler. Aktér ve izleyiciler sosyal etkilesim
sureciyle karsilikli olarak bircok durum karsisinda kullandiklari sembolleri de
zamanla 6grenmekte ve ilerde ayni sekilde gerceklesen durumlarda da
¢6zim yolu olarak bu sembolleri paylagmaktadirlar. Boylelikle de bireyler
tarafindan her iki tarafin da kullandigi ¢6zim yollari zamanla 6grenildiginden,
kavranilmis senaryo olarak kabul edilen durumlar olusacaktir. Buna 6rnek
olarak o&rgutlerde rutin olarak yapilan karsilama térenleri gd&sterilebilir
(Gardner ve Martinko, 1988: 328). Bu tlirde gelisen senaryolara uygun durum
tanimlari yapildiginda aktérler arzu ettikleri izlenimleri birakabilmek igin daha

bilingli davraniglar sergilemeleri de kolaylagmaktadir.

¢ Rol Beklentileri: Tiyatro sahnesi 6rneginde oldugu gibi aktérlere ve
izleyicilere bicilen belirli roller vardir ve bu rollere uygun izlenimler birakmalari
beklenmektedir. Senaryolar belirli oldugu icin aktérlere diisen yalnizca o rolle
ilgili olan beklentileri tatmin etmeleri olacaktir (Gardner ve Martinko, 1988:
328).

e Kisisel Menfaat Beklentileri: Organizasyonel aktorlerin izlenim
ybnetimi davranislari ile ¢ikar iligkilerinin en yiksek oldugu durumlar arasinda
pozitif yonll bir iliski vardir (Gardner ve Martinko, 1988: 329). Bireyler ve
drgutler menfaatlerine uygun izlenimleri birakarak olumlu imaj yaratmak igin
stre¢ boyunca gl¢ harcamaktadirlar. CUnkU bireyler kendilerini digerlerine
karsi devamli gUgli ve kazanan bir pozisyonda gdstermek, onaylanmak ve
bunu da i¢sellestirmek istemektedirler (Knippenberg ve Koelen, 1985: 250).

e Gudller: Jones ve Pittman (1980) aktdrlerin kendilerini digerlerine
karsi her zaman gugcll, yetkili, ehil sahibi, iyi ahlakl, tehlikeli, merhamet
sahibi gibi Ozelliklerle gérinmek istediklerini vurgularken, bunu elde etmek
icin de aktorlerin siklikla kendi kendilerini motive ettiklerini, durumun tanimini
yaparken gudulerini bu yénde olumlu anlamda kullandiklarini belirtmislerdir
(Gardner ve Martinko, 1988: 329).
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e Duygulanim Durumu: izlenim ydnetimi arastirmacilari aktérlerin
duygusal hallerini ve bunlarin etkilerini genellikle gérmezden gelmektedirler.
Halbuki kin, ask, neselilik, sinirlilik, keyifli olma veya depresyon durumlarinda
aktérin davraniglari degisiklige ugramakta, duruma bakis acilarinda
farklilasmalar olmakta dolayisiyla da izlenim yénetimi davraniglari
etkilenmektedir (Gardner ve Martinko, 1988: 329).

e Aktériin ve izleyicinin Kisilik Ozellikleri: Bireylerin sergiledikleri
davranis bigimleri temel olarak sahip olduklari kigiliklerine dayanmaktadir,
cunku Kigilik bireyin gegmisini, buginini ve gelecekle ilgili beklentilerini de
kapsayan bir butint ifade etmektedir (Tabak, 2005: 88). Bu nedenle de
bircok kisilik 6zelligi aktdérin durumu tanimlamasinda aracilik rolii yapmaya
misait bir yapidadir (Friedlander ve Schwartz, 1985: 498). Ornegin kendini
g6zlemlemeyi iyi yapabilen bireyler, degisen durumlar kargisinda ¢ok daha
hizli  bir sekilde duruma ayak uydurabilmekte, zamana daha dikkat
edebilmekte, karsisindakini ylUkselterek kendini sevdirmeye calismaya daha
az acik bir tutum sergilemekte, bilgi maniptlasyonuna dahil olmaya daha
elverisli olabilmektedirler (Caldwell ve O’Reilly, 1982’den aktaran Gardner ve
Martinko, 1988: 329). Makyavelist bireyler, kendi ¢ikarlari dogrultusunda
diger bireyleri kullanmaya genellikle daha meyillidirler.  Ayrica
Makyavelistlerin bagkalarini ikna ederek kendi dislincelerine inandirma ve
karsi tarafin davranislarini degistirmeye yoénelik yetenekleri de oldukga
glgladar. Bunun aksine kendi dustncelerini de kolayhkla degistirmeye
yanagsmamaktadirlar. Bu agidan Makyavelizm aktérlerin  farkli  durum
tanimlamalari yapmalarina neden olabilmektedir. Aktor ve izleyiciler, yiksek
onaylanma ihtiyaci hisseden bireyler ise, onaylanmama korkusunu
yenebilmek i¢in daha fazla ilgi cekmeyi ve bdylelikle de kabul edilmis olmayi
istemektedirler. Sosyal kaygi tagiyan aktorler ise, toplum icerisinde kendilerini
sunma becerilerinden oldukga yoksundurlar, c¢ogunlukla da iglerine
kapaniktirlar, cinkl imajlarini olusturmak i¢in kendilerine olan givenleri tam
olarak gelismemistir (Gardner ve Martinko, 1988: 329-330). Bu nedenlerle
aktorler kisilik 6zelliklerine gbre degisen bicimde izlenim ydnetimi sirecinde
farkli yerler almaktadirlar, ayrica her zaman hedef Gzerinde birakmayi arzu

ettikleri izlenimleri de olugturamayabilirler.
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e Durumsal Boyutlar: Aktdérin durumu kavrama sirecinde belirsizlik
durumlari oldukga etkili olmaktadir. Belirsizlik, resmiyet, tanisiklik, olumluluk,
degisim, yenilik, bilgi akiginin yetersiz olmasi gibi durumsal faktérler
kullanilacak izlenim ydnetimi taktiklerini de etkilemektedir. Ornegin isler
belirsizse, performanslarin nasil degerlendirildigi bilinmiyorsa o is yerinde
calisanlarin yagcilik yapma taktiginin kullanimina siklikla basvurmalari
beklenecektir (Dogan ve Kilig, 2009: 66-67). Yapilacak ise veya izleyicilere
daha Onceden asina olmak ve olumluluk boyutlari da pozitif yénde bir izlenim
ybnetimi sdreci icin uygun Kkosullari saglayan faktorlerdir. Bireylerin 6z
farkindalik seviyelerinde artisa neden olan bir diger durumsal boyut ise,
durumsal resmiyet algilamalarn olmaktadir. Aktérlerin, karsilarindaki
izleyicilerin statlist, glcU veya izleyici grubunun sayica blyUkligu gibi bazi
Ozellikleri nedeniyle resmiyet algilamalarinda artislar olmakta dolayisiyla da
bu durum 06z farkindahklari ve durumu tanimlamalari etkilenmektedir
(Gardner ve Martinko, 1988: 330). Durumsal faktérler hangi izlenim yénetimi
taktiginin secilecegi ve uygulanacagina yénelik karar vermede énemli roller
oynamaktadir (Erdem, 2009: 39).

e izlenim Yénetimi Davranisi: Bu bélimde bireylerin davraniglarinin
farklilasmasina gére tanimlanmis olan bazi izlenim ydnetimi boyutlan ele
alinmigtir. Bu boyutlar, kisisel sunum (s6zll, sOzsiuz, dogal olmayan
yontemler), alternatif sunumlar ile amag, samimilik, pozitiflik, saldirganlik ve
takim caligmasidir. izlenim yénetimi davraniginin en temel tanimi olan kisisel
sunum, bireyin kendisi hakkindaki bilgileri ustalikla digerlerine iletmesini
icermektedir (Gardner ve Martinko, 1988: 331).

Kisisel sunum (¢ faktdérden olusmaktadir. SézIi sunum; kendini
tanimlama, dislinceye uygunluk, nedenleri agiklama, 6zir dileyerek mazereti
aciklama, takdir edilme nedenlerini agiklama, bagkalarini ylcelterek kendi
niteliklerini ortaya ¢ikarma ve digerlerinin onayini kazanmak igin iltifatlarda
bulunarak iyilik yapma olarak belirtiimistir (Gardner ve Martinko, 1988: 331).
Sézsiiz sunum; yiz ifadeleri, jestler (el kol hareketleri), vicut dili, ses tonu ve
bireysel mesafedir. Ornegin davranislari ile dinamik, hareketli, istikrarli bir

bicimde davranan birey gucli oldugu izlenimini vermek istemektedir. Dogal
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olmayan yéntemler, fiziksel goérinimler, dekorlar ve aksesuarlardan
olugsmaktadir. Davis’e (1984) gbre, bireyler ve 6rgutler arzu ettikleri imajlari
olusturabilmek icin dogdal olmayan yollan kullanarak statl ve profesyonellik
gibi hususlarda estetik fikirlerle manipilasyonlar yapma konusunda yetenek
sahibidirler. Ornegin havaalanlarindaki giivenlik gérevlileri, niformalariyla,
kullandiklari X-ray arama cihazlariyla, dedektoér techizatlariyla, arama
seritleriyle  gavenligin ~ ¢cok siki alndigi  izlenimini  olusturmayi
hedeflemektedirler. Her G¢ kisisel sunumun kullanimi da izlenim ydnetimi

suUrecinde 6nemli roller Gstlenmektedir.

Alternatif sunum igeren izlenim yonetimi taktikleri de aktorler
tarafindan sik¢a kullaniimaktadir. Bu tlrdeki sunumlarda aktérler her zaman
uyguladiklarinin diginda kendilerini direk olarak izleyicilere sunmak yerine,
dclnch bir kisiden yardim alarak kendisini sunmayi tercih etmektedir
(Gardner ve Martinko, 1988: 331). Ornegin aktdr, ydnetici tarafindan takdir
edilen bir is arkadasindan rica ederek kendisi hakkinda bazi bilgileri
yOneticiye ulagtirmasini isteyebilir. Boylelikle aktdr direk olarak ydneticiyle
g6rismemis, ancak onun Uzerinde kendisi hakkinda istedigi izlenimleri
birakmis olmaktadir. Burada 6nemli olan husus, tgincl kisinin bilgileri ne
kadar gercekci ve dogru aktardigidir. Eger bilgi aktaran kisi basarili bir
sekilde aktarma saglamigsa, alternatif sunum etkili olmus ve amacina
ulasmis demektir. Bunun aksine eger bilgi aktaran Uglnci kisi gereksiz
bilgiler sunmus, bilingli veya bilingsizce y6neticiyi yanlis yonlendirmis ise bu
durumda aktériin de birakmak istedigi izlenimler tam tersine zarar gérmus

olacaktir.

izlenim yénetimi davranisi boyutlarindan amag, bireylerin neden
farkli izlenim yénetimi davraniglari tercih ettigini agiklamada 6nemli bir
faktordar. Bireyler amagladiklari sonuglara ulasmak icin bilingli olarak
davranislar sergilemektedirler. Jones ve Pittman (1982) bir amag iceren
davranislari olusturmaya yoénelik kullanilan izlenim ydnetimi taktiklerini,
karsisindakini ylcelterek kendini sevdirmeye calisma, niteliklerini tanitarak
kendini sevdirmeye c¢alisma, kendi dnemini zorla fark ettirmeye calisma,
kendini 6rnek bir personel gibi géstermeye calisma ve kendine acindirmaya
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calisma seklinde siralamiglardir (Gardner Ill, 1992: 36; Zivnhuska vd., 2004:
629). Bu taktiklerin kullaniimasindaki amag, bireyin kendini sunumu ile
olusturmak istedigi imajin izleyiciler tarafindan algilanmasi sirecinde,
kendisini etkileyici, liyakatli, tehlikeli, iyi ahlak sahibi, gicll, saygideger gibi
Ozelliklerle gdstermek istemesidir. Samimilik, aktorin benlik algisi ile basari
performansi arasindaki tutarlilik iligkisidir. Eger izleyiciler aktdrin
davraniglarinda samimi olmadigini disindrlerse, aktérin izlenimleri birakma
¢abasi basarisizlikla sonuglanacaktir. Ayrica eger aktor izleyiciler tarafindan
samimi bulunmaz ve dirist olmamakla suglanirsa, sosyallesme sidrecinde
aktor bircok engelle karsilasabilecektir. Aktorin samimi olduguna yonelik
izleyicilerde olusan izlenim egder gercek durumu yansitiyorsa, aktorin
birakacagi izlenimler de oldukga etkili ve uzun sire kalici olacaktir (Gardner
ve Martinko, 1988: 333). izlenim y6netimi davranigi boyutlarindan Ggiincisi
pozitiflik olarak tanimlanmigtir.  Aktérlerin  izlenim ydnetimi  sUrecinde
kendilerini pozitif bigcimde tasvir etmeleri onlarin izleyiciler tarafindan da
pozitif bir imajla anilmalarini ve sosyal c¢evrede kabul gdrmelerini
saglamaktadir (Erdem, 2008: 40). Saldirgan izlenim ydnetimi davraniglari
aktdrin sosyal kimlik algisini yikseltmeye ydneliktir. Bunun aksine saldirgan
olmayan izlenim ydnetimi davranislari ise aktériin mevcut imajini sarsmamak
ve korumak icin kullaniimaktadir. Son olarak Takim c¢alismasi izlenim
ybnetimi davranigi boyutlan igerisinde aktérlerin bireysel sunumlarini
koordine ederek bir arada performansa dénustirdikleri etkili bir stire¢ olarak
tanimlanmistir (Goffman, 1959’dan aktaran Gardner ve Martinko, 1988: 334).
Takim galismasiyla olusturulan izlenimler ile Uyelerin ve takim imajlarinin,
normlarin, grup baghliginin ve takimdan beklenilen olumlu sonuglarin elde
edilmesi arasinda igbirliginin miktari ile dogrudan ve pozitif ydonde bir iligki
oldugu distnulmektedir.

e izleyicinin Durumu Tanimlamasi ve Geribildirimde Bulunmasi:
Sekil-1’de belirtildigi gibi izleyicinin durumu tanimlamasi, ¢evresel ortami
algilama seciciliginden ve aktor ile izleyicinin 06zelliklerinden oldukca
etkilenmektedir. izleyici durum tanimini yaparken, aktériin davranislarinin ve
uygun rol beklentilerinin de i¢inde yer aldigi bilissel, gtudisel ve duygusal

anlamda bircok degigsken bu sureci sekillendirmektedir. Aktorin ortaya
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koydugu sunum ile izleyicinin bu rolden beklentisi arasindaki algilanan
uygunluk, izleyiciden beklenen davraniglarin ve duygusal etkilerin elde
edilmesi ve bu tepkilerin anlasilmasi bakimindan olduk¢a énemli bir role
sahiptir (Gardner ve Martinko, 1988: 335). Aktdrin davraniglari ve
duygularini yansitmasi bir sitre sonra izleyici tarafindan aktére atfedilen
izlenimleri sekillendirmeye baslayacak ve bu izlenimler izleyicinin durumu
tanimlamasinda ve davraniglar kiimesinde etkili olacaktir. Uygunluk elde
edilmis olmasi, izleyicinin beklentilerinin ve durumu tanimlamaya yonelik
algillarinin, aktér tarafindan birakilan izlenimler sayesinde basariyla
karsilanmis olmasi anlamina gelmektedir. Bunun aksine eger izleyici aktor
tarafindan Dbirakilan olumsuz izlenimlere sahip olmus ve uygunluk
saglanamamig ise, bu durumda aktdr izleyiciden gelen olumsuz geri
beslemeyle karsilasacaktir. Dolayisiyla da aktér ve izleyici arasinda durumun
tanimlanmasi bakimindan uygunluk saglandik¢a, pozitif yonde izlenimlerin,
davranislarin ve duygu etkilesimlerinin yasandigi bir geri bildirim sireci
olusacaktir.

e izleyici Davraniglari: Aktor ve izleyicilerin pozitif yonde izlenimler
birakmak icin uygun davraniglar sergilemesi, olumluluk igeren davraniglara
agirhk vermek suretiyle uygun izlenimler birakmasi, yanls anlasiimalara
sebep olacak hareketlerden kaginmasi gerekmektedir, c¢lnkd insanlar
olumsuz bilgilere ve davraniglara olumlu bilgilerden daha fazla agirlik
vermektedirler (Freedman, vd., 2003: 105). izleyicilerin aktorler GUzerinde
olumlu izlenimler birakmasiyla aktdrler de izleyicilerin performansi Uzerinde
pozitif ydnde degerlendirmeler yapmaktadirlar (Erdem, 2008: 41). Ornegin
6rgut igerisindeki bir calisanin igsine sahip c¢ikmaya calisarak izlenim
birakmasina ydnelik olumluluk igeren davraniglari, o bireyin ydneticisi
tarafindan yapilan zihinsel degerlendirmelerde pozitif bir unsur olarak
algilanmaktayken, bu durumun aksine c¢alisanin mesaiye ge¢ gelmesi,
arkadaslariyla gegimsizlik sorunlari yasamasi gibi olumsuzluk iceren
davranislari, yoneticisinin zihninde negatif degerlendirmelere neden olacaktir.
Unutmamak gerekir ki, olumlu bir izlenimi degistirmek, olumsuz bir izlenimi
degistirmekten daha kolaydir (Freedman vd., 2003: 105).
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e Geribildirim: Aktdér ve izleyiciler arasinda yasanan karsilikh
etkilesimler neticesinde her iki taraf ortaya koydugu davranislariyla bir digeri
Uzerinde arzu edilen imajlarinin olusturulmasina yoénelik bazi izlenimler
birakmaktadir. Bu izlenimlerin dogru olarak birakilip birakilmadigi ise ancak
karg! taraftan gelen geribildirimler sonucunda anlasilabilmektedir. Bu acidan
bakildiginda, sonuca ulasilip ulasiimadigini yani istenen imajin elde edilip
edilemedigini agiklayan en O6nemli faktérin geribildirimler oldugu
anlasiimaktadir. Geribildirimler sayesinde istenilen uygunlukta bir imajin
olusup olusmadigi kontrol edilebilmektedir (Erdem, 2008: 41). Geribildirimler
neticesinde eger istenen izlenimlerin birakilamadigi anlasiliyor ise, birey
derhal kullandigi izlenim ydnetimi taktiklerini degistirme yoluna gidecek ya da
istedigi imaji olusturdugunu anlayarak, ayni taktikleri kullanmaya devam
edecektir (Dogan ve Kilig, 2009: 71). Geribildirimler neticesinde, aktdr
uyguladigi izlenim yoénetimi taktiklerinin izleyiciler tarafindan nasil
algilandigini  gérebilmekte, bdylelikle de tam anlamiyla istedigi imaji
olusturmasi kolaylasmaktadir (Ozdevecioglu ve Erdem, 2008: 29).

Sonug olarak; izlenim ydnetimi sirecinin, aktér ve izleyici iliskilerinin
ele alindigi, birbiriyle i¢ ice girmis ve ayni anda sireci etkileyen birgok
degiskenin bulundugu karmasik boyutlari da iceren bir kavram oldugu
gbrilmektedir. Bu slrec icerisindeki aktor ve izleyiciler, kisiliklerine, bireysel
Ozelliklerine, kavrama yeteneklerine, gudulerine, amaglarina ve segici
algilamalarina uygun olarak mevcut durumun tanimini yapmakta daha sonra
da kosullara gbére degisiklik gbsteren bazi davranig kaliplari
olusturmaktadirlar. Bu slre¢ boyunca kendilerini sunmalari neticesinde
davranislariyla olusturduklan izlenimleri de sekillendirmek istemektedirler.
Digerlerinde biraktiklari izlenimler Gzerinde dizeltmeler yapabilmek icin de
onlardan gelecek olan geribildirimlerden yararlanmaktadirlar.

izlenim ydnetimi siirecinin nasil degerlendirilmesi gerektigi konusu,
aktdérin hedefine ulasip ulasmamasiyla ilgilidir. Eger birey arzu ettigi
izlenimleri birakma hususunda basarili olmus ise izlenim yénetimi strecinin
basarili oldugu, eger bu konuda basarii olamamis ve olumsuz yénde

izlenimlerin edinilmesini saglamig ise izlenim ydnetimi strecinin de basarisiz
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oldugu séylenebilecektir (Crane ve Crane, 2002: 28).

izlenim  yonetimi slireci igerisinde aktérlerin  ve izleyicilerin
belirledikleri imaji olusturmaya yoénelik olarak bazi davranisglar sergiledikleri
bilinmektedir. Bu davranislarin olusumuna etki eden bir¢ok izlenim ydnetimi
taktigi bulunmaktadir. Arastirmanin bu bdliminde c¢alisanlar tarafindan
izlenimler olusturmak amaciyla kullanilan izlenim yodnetimi taktiklerinden

bahsedilecektir.

3. IZLENIM YONETIMi TAKTIKLERI

Bircok arastirmaci tarafindan bugine kadar farkl izlenim yoénetimi
taktikleri tanimlanmis ve agiklanmistir (Rosenfeld vd., 1995: 27). izlenim
ybnetimi genisce bir alanda bircok taktigi de icerisinde barindirmaktadir.
Galisma ortami da bireylerin siklikla bu taktikleri uygulama alani bulabildikleri
sosyal bir cevreyi icermektedir. Bireylerin bu taktikleri kullanma sebeplerinin
basinda islerini elde tutabilmek (Ellis vd., 2002: 1200-1201) ve daha iyi
kariyer basarisi elde etmek gelmektedir (Judge ve Bretz, 1994: 43).
Uygulanan bu taktiklerin ne derecede performans degerlendirmesini etkiledigi
konusuna akademisyenler tarafindan yogun ilgi goésterilmistir (Wayne ve
Ferris, 1990; Ferris vd., 1994; Bolino ve Turnley, 2003). Bu gibi arastirmalar
neticesinde, calisanin sergiledigi basarinin gdstergeleri olarak onun
kullandigi izlenim ydnetimi taktiklerinin de ¢ok 6énemli birer belirleyici etmen
olduklari gb6zler 6nlne serilmistir (Ferris vd., 1994: 101). Bu nedenle de
arastirmacilar tarafindan izlenim ydnetimi taktikleri farkli bakis agilarinda ve
degisik kuramsal cerceveler icerisinde ele alinarak incelenmistir (Wayne ve

Ferris, 1990; Bozeman ve Kacmar, 1997).

Schitz’e (1998) gbre, bireyler durumsal bir cerceve icerisinde farkl
zamanlarda, farkli izlenim ydnetim taktiklerini kullanmaktadirlar, her sarta
uygun bir izlenim ydnetimi taktigi belilenmesine gerek olmamaktadir.
Goffman’dan esinlenerek kendini sunum taktikleri olarak adlandirdigi bu
taktikleri de dort ana baslik altinda toplamigtir. Bireylerin katilimciligini ve

niyetlerini g6z ondne alarak yaptigi bu siniflandirmada savunmaci,
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korunmaci, saldirgan ve girisken izlenim yénetimi taktikleri yer almaktadir.

izlenim yonetimi taktikleri Jones ve Pittman (1982) tarafindan da

siniflandirilarak; “kendini sevdirme, niteliklerini tanitma, érnek davraniglar

sergileme, tehdit etme ve kendine acindirma” taktiklerinin érgutsel ortamda

calisanlarca cogunlukla kullanilan temel taktikler oldugunu belirtiimistir

(Bolino, 1999: 84; Turnley ve Bolino, 2001: 352). Bireyin imajini olusturmak

veya var olan imajini korumak igin siklikla basvurdugu bu taktikler Tablo-2’de
(Crane ve Crane, 2002: 28) aciklanmaktadir.

Tablo-2: izlenim Yénetimi Taktikleri ve imajla Neticelenen Ciktilari

Strateji Davranig istenilen imaj istenmeyen imaj
Saldirgan
Pohpohlama (Yag Yagcilik, lyilik Yapma Cana Yakin, Yagci, Dalkavuk
Yakma) Sevimli
Kendini Sevdirmeye Basari iddialari, Ovinme  Yetenekli Kibirli, Kendini
Calisma Begenmis
Ornek Gosterilme isini Yogun Gosterme, isine Adamis Ustiin Gérme
Daima Mesgul Gériinme
Acindirma Dilsizi Oynama, Yardima  Muhtag Tembel, Uyusuk
Muhtag, Yalvarma
Tehdit Etme Zorla Fark Ettirme, Sinirli  Korkutucu Baskalarina Egemen
Olma Olmak isteyen Patron
Savunmaci
Kendini Masum Olayla iligkisini veya Vaziyeti Yalanci, Sahtekéar
Gosterme Katilimini inkéar Etme Kurtarma, imaji
Onarma
Bos Mazeret Buima  Olayi Kabul Etme, Vaziyeti Yalanci, Beceriksiz
Sorumlulugunun Kurtarma, imaji
Gorundagu Gibi Onarma
Olmadigini Beyan Etme
Uygun Mazeret Sorumlulugu Kabul Etme, Vaziyeti Yalanci, Beceriksiz
Bulma Olaylarin Nedenini Bagka Kurtarma, imaji
Nedenlere Baglama Onarma
Af Dileme Sorumlulugu Alma, Vaziyeti Samimiyetsiz, Glgstiiz

Cezaya Razi Olma

Kurtarma, imaji

Onarma

(Kaynak: Crane ve Crane, 2002: 28)
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Wayne ve Ferris (1990) o6rgltlerde bireyler tarafindan kullanilan
izlenim ydnetimi taktiklerini; gézetmen (y6netici) odakli, is odakli ve bireyin
kendisine odakh taktikler olmak (zere (¢ baslikta siniflandirmislardir.
Ornegin ydneticiye odakli izlenim ydnetimi taktikleri icerisinde bireyin Ustline
kargl yapmis oldugu yagcilik, digerlerine hos gérinme, édvme ve fikirlerini
destekleme gibi taktikler bulunmaktadir (Vilela vd., 2006: 631; Bolino vd.,
2008: 1082). Boylelikle bireyler amirlerine kargi &vgulerle, iltifatlarla,
memnuniyetlerini dile getirmelerle veya onlarin yaptiklarini onaylamalarla

kendilerince bir izlenim birakmak istemektedirler.

Turkiye'de geligtirilen izlenim  ydnetimi  6lgeginin  uyarlama
calismasinda Basim, Tatar ve Sahin (2006b) arastirmalari sonucunda, Jones
ve Pittman (1982) tarafindan yapilan siniflandirmadaki; “niteliklerini tanitma”
ve “karsindakini ylcelterek kendini sevdirme” boyutlarini Ttrkce formlarinda
tek bir faktdr altinda toplayarak, “niteliklerini tanitarak kendini sevdirme”
faktér olarak isimlendirmiglerdir. Ayrica “tehdit etme” fakidéri de bu
calismada ikiye ayrilarak “kendi 6nemini zorla fark ettirmeye calisma” ve
“‘isine sahip c¢ikmaya c¢alisma” olarak adlandiriimistir. Arastirmacilarin
¢ogunlugu tarafindan da kabul goéren taktikler bu g¢alismada da esas
alinmigtir. Taktiklere ait bilgilere asagdida yer verilmektedir:

a. Niteliklerini Tanitarak Kendini Sevdirme

insanlar genellikle icten davranan, sevecen ve hos soézler
sbyleyen insanlari, sevimsiz ve antipatik olanlara tercih ederler (Jones, 1990:
178; Tatar, 2006: 34). Bdylece baskalari tarafindan sevilmek, kabul gérmek,
onaylanmak, hedeflenilen imaji elde etmek isterler, bdylelikle sosyal hayatta
olusturulan samimi imajin birgok avantajindan da fayda saglayacaklarini
dusindrler (Leary, 1996: 54). Bu nedenle de insanlar, bireysel dzelliklerini
tanitmak suretiyle, bagkalar tarafindan yetenekli, becerikli, bilgili, fark edilen
sicakkanli ve sempatik birisi olmak istemektedirler (Liden ve Mitchell, 1988:
573; Jones, 1990: 177; Rosenfeld vd., 1995: 28; Leary, 1996: 100; Tatar,
2006: 34). Birey seviliyor olmanin verdigi mutlulukla hem kendisi hem de
6rgutd icin daha olumlu distiinmeye baslar, performansinda bir artis gbzlenir.
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Niteliklerini tanitma taktigini kullanan birey, digerlerine karsi kendisini daha
etkileyici, yetenekli, sevilen, beceri sahibi ve tath dilli birisi olarak géstermek
ve sevdirmek istemektedir (Rosenfeld vd., 1995: 31). Bu taktigin kullanimi
kisaca su felsefe ile 6zetlenmektedir; “daha ¢ok sinek yakalamak igin sirke degil
bal gereklidir” (Rosenfeld vd., 1995: 32). Bdylece hem diger insanlarin
saygisini kazanmak, hem de “terfi etmeyi” veya “lcret artisi almay!1” hak eden
birisi imajini yaymak daha mimkin hale gelmektedir. Bu bakimdan belli bir
seviyede basarili olmayan bir kisinin niteliklerini tanitma taktigini kullanmasi
cok uygun olmamaktadir (Jones, 1990: 191; Tatar, 2006: 40).

Saldirgan izlenim ydnetimi taktikleri icerisinde yer alan ve gb6ze
girmeye calisma taktigi olarak da bilinen kendini sevdirmeye calisma taktigi
genellikle bireyin kendisini karsi tarafa évmesi, zeki oldugunu ispat etme
cabasi ya da karsi tarafi dogrudan évmesi olarak da anlasilmaktadir. Ornegin
patronun hosuna gidecek sézler séylemek, onun isteklerini onaylamak ve
kosulsuz katilmak, onun igin iltimas ge¢mek gibi davraniglar digerlerince
Ustleri etkilemek icin yapilan gbéze girme ¢abasidir ve genellikle de digerleri
tarafindan yagcilik da olarak isimlendiriimektedir (Dogan ve Kilig, 2009: 72).
Zaidman ve Drory (2001: 675) insanlarin bu taktigi kullanmasinin en énemli
nedeni olarak, kendilerinin ddullendiriimeyi hak ettikleri izlenimini vermek
istemelerini oldugunu belirtmektedirler. Mekanik yapidaki organizasyonlarda
¢alisan bireylerin, organik yapidaki organizasyonlardaki bireylere gére daha

cok yagcilik taktigini kullandiklari géralmasgttr (Drory ve Zaidman, 2007: 290).

Niteliklerini tanitma taktigini kullanan bireylere genellikle kisisel
reklamini (bireysel reklam) yapan kimseler gbzlyle de bakilmaktadir (Dogan
ve Kilig, 2009: 73). Digerlerinden farkli olduklar izlenimlerini insanlar kendi
6zgecmiglerini, 6zellikle de basgarilarini 6n plana ¢ikararak yaratacaklarina
inanmaktadirlar. Burada yatan esas amag, bireyin kendini ¢evresindekilerden
farkli ve Ustlin gésterme gayretleridir. Her ne kadar bu taktigin kullaniimasi ile
birey kendisini tanitmaya ve bdylece kendisini sevdirmeye cabalasa da
digerleri tarafindan genellikle bu tirde davraniglarin pek fazla sevilmedigi
hatta kendini begenmiglik olarak adlandirildigini anlasilinca davraniglarin
degisiklik gbsterdigi sdylenebilmektedir.
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b. Ornek Davraniglar Sergileme

Ornek davranislar sergileme, 6rnek birey olma, 6rnek teskil etme
olarak da anilan bu taktigi kullanan birey, diger insanlara kendisinin 6zverili,
fazilet ve erdem sahibi oldugunu ispatlamaya caligir (Leary, 1996: 104; Tatar,
2006: 40). Bu taktigi kullanan birey, calisma ortaminda isi ile 6zdeslesmis,
mesai saatlerini gbzetmeksizin calisan, zor igleri sahiplenen, digerlerine
yardim etmeye yOnelik davraniglarini 6n plana g¢ikarmak suretiyle kendisini
Ozverili caligan olarak tanitmay! hedeflemistir. (Rosenfeld vd., 1995: 54;
Tatar, 2006: 40). Esasen 6ne alinmak istenen izlenim yénetimi davranisi
moral ve ahlaki degerlere bagh, dirlst, bonkér bir vatandas olma
vurgusunun altini cizmektir (Schitz, 1998: 614).

Arici'ya (2010) gbre 6zguven, bireyin kendi i¢ dinyasindaki pozitif
duygulan gelistirmesi sonucunda ortaya ¢ikan, bireyin harekete gegcmesine
yardimci bir glctir ve ikiye ayriimaktadir. Bunlar, i¢c ve dis 6zglvendir; i¢
6zguven, kisinin kendisiyle ilgili hissettigi memnuniyet ve kendisine olan
inanci, dig 6zguven ise, kendisi hakkinda ¢evresinde biraktidi izlenimleri ve
insanlarla olan iletisimlerinde farkli duygularini anlatabilme becerisiyle
iligkilidir (Arici, 2010). Bu nedenle, 6rnek davraniglar sergileme taktigini

kullanan bireylerin 6ncelikle 6zgUveni tam olan kigiler olmalari gerekmektedir.

“Ornek insan drnek calisan” olmay! esas kabul eden bu davranis
tarzinda esas hedeflenen ve birakilmak istenen izlenim tamamen digerleri
icin bir érnek olma yolunda atilan adimlar oldugu sdéylenebilecektir. Birey
oncelikle kendisi 6rnek olabilmek igin kisiligine, davraniglarina dikkat etmek
icin daha ¢ok caba sarf edecektir. Bireyler cevresine iyi bir 6rnek tegkil etmek
icin pek ¢ok hareketini, giyimini, konugsmasini ve hatta tim yasamini dahi
degistirme yoluna gidebilmektedir.

Ornek teskil etme, codunlukla fedakarlik, disiplinli olma, dogruluk,
glvenilirlik, eli agiklik gibi ahlaki erdemlerle bittnlesmis ve halk tarafindan
fazilet olarak ifade edilmis, vicdan sahibi olma, kendini adama, 6zveri gibi
izlenimlerin elde edilmesini gerektirmektedir (Cantekin, 2003: 20).
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Mesaiden ge¢ ayrilma, hafta sonu mesaiye gelme, sabah ise
erkenden gelme, eve dosya tasima, sorumluluk alarak gevresine kendine
olan glvenini géstermek gibi strekli kendinden édlnler vererek kendini 6rnek
bir calisanmis gibi gbstermeye ybdnelik davranislar bu taktigin kullanimina

ornek verilebilir.
c. Tehdit Etme

Jones ve Pittman’a (1982) gbre, izlenim ydnetimi sirecindeki en
6nemli konu, olumlu bir imaj yaratmak degil, bireyin gevresindeki hedef
kitleden kendi istedigi dogrultuda tepkiler alabilmesi icin onlari etkilemesidir
(Leary, 1996: 5; Tatar, 2006: 41). insanlar bazen kendi menfaatlerine daha
¢cok yarar saglayacagini distndukleri igin, gevrelerine karsi asiri ciddi, sinirli,
arkattich veya gozdagi veren bir kisi olarak algilanmak isteyebilirler (Leary,
1996: 148; Tatar, 2006: 41). Tehdit etme taktigini kullanmayi tercih eden
kisiler, korkulan bir kisi olarak algilanmak suretiyle sosyal gug, basar ve etki
elde etmeye calismaktadirlar (Rosenfeld vd., 1995: 52; Tatar, 2006: 41).

Gobzdagi vermek, 6nemini zorla fark ettirmeye ¢alisma veya yildirma
olarak da tanimlanan bu taktigi kullanan bireylerin genellikle etkilesimde
gucli yani makam, statli, konum itibariyle ylksek pozisyonlarda olan tarafta
bulunanlar oldugu belirtiimektedir (Jones, 1990: 196; Leary, 1996: 148).
Ogretmenlerin  8grencilerine, seflerin iscilerine, Ustlerin astlara gézdag
verebilecekleri birgok 6rnek sunulabilir (Cantekin, 2003: 21). Goéndlli
olmayan iligkiler olarak da tanimlayabilecegimiz bu tip iligkilerde amirin
gucine kargl koyma veya cevap verme olanaklari oldukga kisithdir (Leary,
1996: 148). Ancak polis, jandarma gibi kolluk kuvvetlerinin silah, teghizat gibi
caydiricihk gicl yuksek malzemeleri 6n plana gikartarak sug islemeye niyetli
kanun digi girisimleri daha olay gerceklesmeden engellemesi de bir gézdagi
verme taktigidir. Ornegin mars sOylemek, sert komutlar vermek, Kkati
bakislarla kararhhgdini belli etmek, kendine giivenen bir durug sergilemek gibi
tehlikeyi bertaraf etmek icin etkilemeye yonelik izlenimler birakilabilmektedir
(Cantekin, 2003: 23; Tatar, 2006: 42).
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Tehdit etmenin kullanildidi bir bagka alan ise mizakere suregleridir.
Zorlama ve caydirma, bléf yapma, kati ve uzlasmaz gérinerek kargi tarafin
mizakerelerden beklentisini en aza indirme ve onu kabul etmeye mecbur
birakmak hedeflenmektedir. Karsi tarafi onun patronu ile gériserek onu
isinden attiracag! veya her hareketine karsilik bir misilleme yapilacagina dair
g6zdagr vermek suretiyle soOylediklerini kesinlikle yapacak bir izlenim
birakilmak istenilmektedir (Cantekin, 2003: 22).

Saldirgan izlenim ydnetimi taktiklerinden olan tehdit etmeyi kullanan
bireyler aslinda digerlerinin bilingaltina baski yaparak psikolojik olarak
tehlikede olduklarini dayatmak istemektedirler. Béylelikle o bireyi daha ¢cabuk
kontrol altina alabileceklerini diisinmektedirler. Ozellikle maaslardan kesinti,
isten ¢ikarma, Ucretsiz izin verme, denetleme, teftig, para veya tatil 6dilU, izin
planlamasi gibi aracisiz olarak ybdneticiye bagh olan haklan elinde
bulundurarak inisiyatifi eline alan bireylerin bu taktidi daha sik kullanmaya
meyilli olduklari sdylenebilmektedir. Crane ve Crane (2002: 30) bu taktigin bu
gibi sebeplerden dolayr en c¢ok orduda kullaniimaya uygun olacagini
sOylemigtir. CUnkl dizenin ve disiplinin devami ancak sert, kati, mutlak

emirlerle, gézdag vermelerle saglanabilmektedir.

d. Kendine Acindirmaya Calisma

Bu taktik; kendine acindirma (Tatar, 2006), yardim isteme (Demir,
2002), ricaci olma (Cantekin, 2003), kendini zayif gésterme veya yalvarma
(Dogan ve Kilig, 2009) taktigi olarak da ifade edilebilmektedir. Bu taktigi
kullanan bireyler, digerlerini etkilemek icin kendi zayifliklarini 6n plana
cikartmaktadirlar. Aslinda bu durumda cevrelerindeki insanlarin acima
duygularini istismar ederek iyi niyetlerini de suistimal etmektedirler
(Rosenfeld vd., 1995: 56). Buylk sorumluluklar altinda calisan bireyler de
bazi durumlarda, sorumlulugun altinda ezilmemek icin bu taktigin kullanimina
basvurabilmektedirler. Ayrica, agir is yukd gerektiren gérevlerden kagcinmak
veya her hangi bir nedene dayandirilamamis basarisizlikla sonuglanmis
faaliyetler sonunda da birey kendini savunma amaciyla kendini acindirma
taktigini kullanilabilmektedir (Leary, 1996: 139; Tatar, 2006: 44).

36



Kendine acindirmaya c¢alisan bireyler toplumun normlarina uygun
olarak bizim onlara yardim etmemizi isterler. Isini yetistirememis bir ofis
calisanin mesai bitmeden isini bitirebilmek icin arkadasindan yardim
istemesi, hastalandigini beyan eden bir ndbet¢i calisanin yerine bir bagka
arkadasinin onun ndbetini devralmak istemesi gibi bircok davranig bu

stratejinin yansimalarina érnek olarak verilebilir.

Bu taktigin kullaniminda birey kisa vadede az oranlarda getiri elde
etse de ileri ki ddnemlerde kendi itibarini kaybetme tehlikesiyle karsi kargiya
kalabilecektir. Boylelikle birey kendi kendine huzursuz olacak, c¢evresine
yabancilasacak ve ortamdan soyutlanmis olacaktir (Crane ve Crane, 2002:
30). ilerleyen siire igerisinde de muhtag gériintli sergileyen kigilere yardim
eden bireylerin kendi kendilerine aldatiimishk ve gucendiriimislik hissi
tasiyabilecekleri (Cantekin, 2003: 25) sdylenebilir.

e. isine Sahip Cikmaya Calisma

Bu taktigi etkin kullanan bireyler vazifelerinin yapiimasina engel
cikardiklarini distundukleri meslektaslari, is arkadaslari, yakinlari ile gugli bir
sekilde mucadele ederek islerine sahip ¢iktiklarini ispatlamak istemektedirler.
Saldirgan ve siddetli bir bicime dahi varabilen bu taktigin kullaniminda,
bireyler muicadeleci tutumlariyla cevrelerine iglerin yapilmasina ydnelik
kendilerini her ne engelliyorsa ona kargli ciddi bir savunmaci pozisyon
aldiklarini, her ne pahasina olursa olsun O6nce isine sahip cikmaya
calistiklarini sergilemek istemektedirler (Basim vd., 2006b: 14).

Bu taktigin kullaniminda her gey birey igin isten ibarettir, her kurgu is
Uzerine yapilmaktadir. Ise odaklanan calisanlar yoneticiyi etkilemek igin
ellerinden gelen tim olumlu izlenimleri birakmak istemektedirler. ise erken
gelmek, ge¢ ayriimak, caliskan goérintist vermek igin masasinin Uzerinde
surekli kalabalik dosyalar bulundurmak, odasini daginik tutarak ne kadar ise
kendini kaptirdigini hatta sacgini dahi kasiyacak zamani olmadigini her
firsatta dile getirmek igsine sahip ¢cikmaya calisma taktigi icin birer 6rnek
sayllabilecektir (Ozdemir Yaylaci, 2006: 107). Barsness ve digerlerine (2005)
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gbre, birey bu taktigi uygulamakla esasen 6rgtt yoneticisine kendi basarisini
belirli ikazlarla isaret etmek, kendisini isine yoénelik olarak gelistirmek ve
basarisini Ust seviyelere ¢ikarmak istemektedir.

Tanimlamalara bakilarak asiri derecede ise baglilik, kendini ise
adama ve isine sahip ¢ikmaya calismay fazlasiyla kullanilan bireylerin, bu
izlenim yénetimi taktigini kullanarak cevrelerine kargi isi ile 6zdeslesmis

calisan imajini olusturmak istedikleri kanaatine variimistir.

4. ORGANIZASYONLARDA iZLENIM YONETIMINE ILISKIN YAPILAN
ARASTIRMALAR

Bu bdlimde, arastirmanin bagimh degiskeni olan izlenim ydnetimi
konusuyla ilgili hem yurt disinda hem de yurt iginde yapilmis olan uygulamali
calismalara yer verilmistir.

a. Yurtdisinda Yapilan Arastirmalarin Bulgulari

Bu tez calismasinda ilgili literatirde 1995 ile 2010 yillari arasi
yapilan calismalar, uluslararasi akademik aga bagli arama motorlari
kullanilarak taranmigtir. Tarama sonucunda izlenim ydnetimi kavraminin
diger degiskenlerle iligkilerinin incelendigi dikkat ¢ceken bazi galismalara yer

verilmistir.

izlenim yénetimi kavramiyla ilgili calismalarin, ik olarak sosyolog
Erving Goffman tarafindan 1959'da yayinlanan “The Presentation of Self in
Everyday Life“ adli eserde yer alan dramaturjik yaklasim ile basladig
gbrilmektedir (Jones, 1990: 173; Leary, 1996: 6; Demir, 2002: 11; Tatar,
2006: 10). Yazara go6re, sosyal hayatta, insanlarin birbirlerine Kkarsi
etkilesimlerinde dis gériinis ve sosyal rolleri dnemli bir yer tutmaktadir. Bu
nedenle, bireyler baskalarinin kendi hakkindaki degerlendirme ve
davraniglarini etkilemek Uzere bireysel imaj olusturmaya c¢alismaktadirlar.
izlenim yonetimi ile ilgili olarak, 6rgitsel davranis alaninda liderlik (Wayne ve
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Green, 1993), performans degerlendiriimesi (Wayne ve Liden, 1995), kariyer
gelistirme (Judge ve Bretz, 1994) ve is gbérismeleri (Stevens ve Kristof,
1995) gibi konularda da arastirmalar yapildigi gérulmektedir.

Pazarlamacilarin izlenim ydnetimi taktiklerini kullanmalarini inceleyen
Fisk ve Grove (1996) pazarlama sektdrinin bu taktikleri yeniden kesfettigini
hatirlatan bir calisma yapmistir. Pazarlamada mausterinin  etkilenmesi
surecindeki dinamikleri harekete geciren silre¢ olarak izlenim ydnetimi
uygulamalarinin potansiyel giclinden bahsedilen arastirmada, daha etkili
pazarlama faaliyetlerine katkida bulunan izlenim y6netimi gibi bir yardimcinin
her duruma uygun olumlu sonuglarina da yer verilebilecegi belirtilmigtir.
Pazarlama tiyatrodaki bir drama sahnesine benzetme yapilarak izlenim
ybnetimi ile bagdaslastiriimistir. Buz daginin gériinen yizl olarak benzetilen
pazarlamadaki izlenim ydnetimi uygulamalarinin daha derinlerine inildiginde
satis ve pazarlama alaninda ¢igir acacak yeni taktikleri de izlenim ydnetimi
icinde barindirildigr sonucuna ulasiimistir.

Caillouet ve Allen (1996) tarafindan yapilan arastirmada, kriz
dénemlerinde organizasyonlarin Ustd kapali olarak kurum imajini korumaya
yonelik uyguladiklari izlenim ydnetimi taktiklerini incelemiglerdir. Burada
orgutiin kendi calisanlarinin disaridakilerde yaptigi gérismelerinde sirket
hakkindaki bilgilerini ne tdr izlenim ydnetimi taktikleriyle yansitildigi ele
alinmistir. izlenim ydnetimi taktiklerinin karsilikli gériismelerle (réportaj)
olanlarn ile resmi olarak basiimis (isletme hakkindaki gazete makaleleri,
brosirler, vb.) olanlar acisindan karsilastiriimalarn yapilmigtir. Elde edilen
bulgulara gére yazili resmi kanallarn kullanarak yapilan bilgilendirmelerde
daha ¢ok kargisindakini ylcelterek kendini sevdirmeye calisma taktigi
kullanilirken, sozlG olarak yapilan gérismelerde siklikla sorumlulugu kabul
ederken uygun mazeretler de bulma taktigini kullandiklari gdérGimustar.
Bireylerin y0Onetici olmalari ve c¢alisan olmalar arasinda bu taktiklerin
kullanimi agisindan ise higbir farklilik gérilmemistir. Boylelikle halkla iligkiler
acisindan ele alinan izlenim ydnetimi vasitasiyla dinleyici durumundaki
insanlarin kriz dénemlerinde sirkete ait genel tutumlarinin ve davranisglarinin

nasll etkilendigi incelenmistir.
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1997 yilinda Daniels tarafindan hazirlanan doktora tezinde, izlenim
ybnetimi taktiklerinin uzun slreli olarak kullanimlari ve tekrarlanmalari
durumunda, etki gugclerinde ne sekilde degdisimler olacagl incelenmigtir.
Arastirmaya Washington Universitesinden 42 erkek ve 44 kadin &grenci
katilmigtir. Bes asamal olarak yapilan calismalar sonucunda, izlenim
ybnetimi taktiklerinin ilk kullaniimaya baslandigi anlarda oldukca etkili
olduklari ancak zaman igerisinde bireylerin birlikte uzun zaman gegirmesiyle
bu glcli etkinin azalmaya basladigi belirlenmistir. Savunmaci izlenim
yonetimi taktiklerini (6zUr dileme, mazaretler bulma, vb.) kullanan calisanlarin
ybneticiler tarafindan daha c¢ok sevildikleri, ayrica ydneticilerin bu taktikleri
daha sik kullanan kisileri kendilerine benzettikleri, bu nedenle de performans
degerlendirmesinde bu bireylerden daha cok etkilenmeye egilimli olduklari

rapor edilmistir.

Grove vd. (2004) tarafindan yapilan arastirmada, servis
calisanlarinin kullandiklar izlenim yonetimi becerilerini gelistirmeye ydnelik
baska bir calismada, servisler tiyatro sahnesine benzetilerek, rollerini
6grenen tiyatrocular gibi servis elemanlarinin da egitilmeleri gerektigi
belirtiimigtir. Servis elemaninin kritik roli tipki bir aktére benzetilerek
musterilerin  gézinde organizasyonu temsil eden bir performansla
Ozdeglestirildiklerine vurgu yapilmistir. Musterilerin algilamalarina goére servis
elemant ile isletme arasinda hicbir fark gériilmemektedir. Stanislavsky (1863-
1938) metodu olarak tanimlanan aktorlerin fiziksel ve ruhsal ybnden
rahatlayarak sahnede vyaraticiliklarini sergilemelerini saglayan ydntemler
servis elemanlari Uzerinde de denenmigtir. Buradan elde edilen sonuglar
neticesinde “blaylk girketler calisanina yatirrm yaparlar” s6zine atifta
bulunularak organizasyonlarin kendi elemanlarini egitmelerinin ve onlarin
izlenim yOnetimi taktiklerini 6grenmelerinin bes yildizli bir servis hizmet

saglayacagdi rapor edilmistir (Grove vd., 2004).

Barsness, Diekmann ve Seidel (2005) ¢alismalarini Amerika’'daki bir
internet ticaret sirketinin farkh bdlgelerdeki burolarinda calisan birbirinden
uzakta, ag tabanli bir merkezi yapidan ydnetilen bir organizasyonda c¢alisan
148 kisi Uzerinde yapmislardir. Arastirmalarinda, c¢alisma yerinden ve
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ybneticiden wuzakta is yapan c¢alisanlarin izlenim ydnetimi taktiklerini
kullanimlari bakimindan yénetici odakli ve ise odakli olan taktiklerin
kullanimlarinin sikliginin arttigr gézlemlenmistir. Ama azaltilmis sosyal ag
merkezli yapinin da ise odakli izlenim yénetimi taktiklerinin sikligini azalttig
bulunmustur. Sosyal ag merkezli yapinin ise odakli izlenim yénetimi taktikleri
ile hem uzaktan is hem de cinsiyet farkliligi arasinda moderator etkisi
yarattigi, ayrica cinsiyet farklihginin performans degerlendirme ve ise odakli
izlenim ydnetimi iligkisinde negatif iligkiyi artirici ydénde roli oldudu rapor
edilmigtir. Bununla birlikte cinsiyet farkliligi ve ag yapisinin merkezi olmasinin
ise yoneticiye odakl izlenim ybdnetimi ve performans degerlendirmesi

arasindaki pozitif iligkiyi artirict yénde etkisi saptanmistir.

Drory ve Zaidman (2007) tarafindan yapilan baska bir ¢alismada,
askeri bir tesiste calisanlar ile sivil bir sektérde arastirma gelistirme
béliminde c¢alisanlardan 23 denekle gérismeler yoluyla, 208 c¢alisanla ise
anket ile yodneticilerin ve astlarin izlenim yénetimi taktikleri kullanimlari
hakkinda bilgi toplanmistir. Ordu sistemi mekanik, ARGE bdlimU ise organik
organizasyon sistemleri olarak ele alinarak hesaplamalara gidilmistir. Her iki
Orgat sisteminin yapisi ve normlari temel alinmak Gzere izlenim ydnetimi
taktiklerinin  kullanimlarinin  karsilastirimasi yapilmistir. Bulgulara gére,
mekanik sistem olarak adlandirilan 6rgat yapilarinda calisanlarin en c¢ok
“karsisindakini ylcelterek kendini sevdirmeye ¢alisma” taktigini uyguladiklari,
bunu yaparken de kendi akranlari yerine daha c¢ok yukaridaki yonetici
kesimini hedef alan bir yol izledikleri gorilmustdr. Bilim adamlarinin arastirma
yaptiklari bilimsel bir ortami temsil eden organik sistemdeki yapilara
bakildiginda ise; hem kendi seviyelerindeki ¢aligsanlara karsi hem de Ust
kademedeki yoOneticilere kargl esit olmak Uzere daha c¢ok “inisiyatif
kullandigini géstermeye calisma” taktigini kullanarak digerlerini etkilemeye
calistiklar izlenmigtir.

Avery ve McKay (2006) ise basvuran bayanlari ve azinliklari
etkilemeye ybnelik olarak organizasyonlarin yurdttikleri izlenim ydnetimi
yaklagimlarini ele almislardir. Bu ¢alismada birgok 6rgitin artik daha karma
bir grup ¢alisana ihtiyaci olduguna yer verilerek, ise alinacak grubun farklilik
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seviyesinin artmasiyla her bireyi etkileyebilmek igin gerekli olan izlenim
ybnetimi taktiklerinin de degisecedi en azindan benzerlik gbstermeyecegi
belirtilmistir. Oncelikle ise alimlarda farklilasma yaratmasi istenilen
bayanlarin ve azinliklarin okumay: tercih ettikleri hedef olarak segilen gazete
ve dergilere sirketi tanitici reklam verilmesiyle izlenim olusturulmaya
baslaniimistir. Kadinlara ve azinliklara bu sekilde deger verildigi izleniminin
olusturulmasiyla firma kendi adina farkh kulttrlere ve cinsiyetlere 6nem veren
bir portre olusturmayl basarmigtir. Azinliklarin ve kadinlarin ¢ogunlukta
oldugu yiksek 6gretim veren enstitllerde de ise alim tanitimlari yapilmasi ile
kargisindakilere deger verdigini gbsteren firma bir taraftan da kendini
sevdirme taktigini uygulamaya devam etmistir. Hedeflenen farklilagsma
yaratacak kitlenin yavas yavas ise alinmasiyla bunu géren izleyici grup
Uzerinde sirketin degisime deger verdidi izlenimi olusturulmustur. Basari
kazanan firma kendine destekleyici kuruluslar bularak kendi reklamini
yapmaya basladiginda farkli gruplara ait ¢alisanlari olmasinin verdigi itibar ile
hem mudsterilerini etkilemeyi basarmis hem de kendine degder katabilmis bir
pozisyona ulastidi ifade edilmigtir.

Gibson ve Oberlander (2008) calismalarinda; asiri elestiri yapan
bireylerin aslinda kendilerini ¢ok zeki bireyler gibi gdsterme stratejisini
yUrdttikleri icin bu davranisi sergilediklerini ortaya koymuslardir. Calismada
yer alan 117 psikoloji sinifi 6grencisine bilgisayar ortaminda bireylerin
birbirleri Gzerinde nasil izlenimler biraktigina ydnelik bir aragtirma yapildigi
sOylenerek, 5’er dakikalik filmler izletilmis ve katilimcilarin bu filmler hakkinda
tartismalari istenmigtir. 120 kisilik bir diger psikoloji 6grenci denek grubuna
da film yerine makaleler dagitilmis ve bu konuda karsilikli olarak bilgisayar
Uzerinden fikirlerini belirtmeleri istenmistir. Tartismalara gére kontrol grubu
diginda “sevilen grup” ve “elestiren grup” olacak sekilde iki ayri gruba ayrilan
deneklerin, cevrelerinde sevilen bir Kigi izlenimi birakmaktansa zeki olarak
taninan bir izlenim ile hatirlanmak istenmeyi tercih ederek, elestirel boyuta
agirhk verdikleri goérilmustir. Bu nedenle de sosyal etkilesim slrecindeki
bireylerin olaylara asiri elestirel yaklastiklari ve kendilerinin digerlerinden
daha pratik zekali, akilli olduklarini vurgulamak istediklerini tespit etmislerdir.
Bilinen izlenim y6netimi taktiklerinden farkli olarak literatirde yeni bir taktik
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olan “asiri elestiri yaparak kendisini zeki gdésterme” taktigini eklemislerdir.

Palmer ve arkadaglari tarafindan ydneticilerin izlenim ydnetimi
ybnelimlerini dlgmek icin 2008 yilinda yapilan c¢alismada, ydneticilerin
koruyucu izlenimler birakmaya mi yoksa sahip olma icgudasiyle a¢ gozIu bir
izlenim birakmaya mi daha yoénelimli olduklar aragtiriimistir. Yazarlara gére
izlenimleri ybnetme gudlisi, korumaya yonelimli (bireyin dinleyiciler
tarafindan kabulli ve onaylamasi olmadidi anlarda) ve daha ¢coduna sahip
olma izlenimi yonelimli (bireyin dinleyicilerden kabul gérdigi ve onaylarini
almis oldugu anlarda) olmak Gzere ikiye ayrilmaktadir. 95 denekten olusan
uluslararasi alanda orta ve yUksek seviyelerdeki organizasyonlarda c¢alisan ig
adamlari, onlarin liderleri, is kontrol mekanizmalari bu iki yénelim algilamalari
esas alinmak Uzere incelemeye alinmistir. Sonug¢ olarak, ydneticilerin
duygulanimlarina gbére koruma izlenimine ydnelimli gidide olmadiklari
bunun aksine daha c¢oguna sahip olma izlenimi yénelimli bir davranig
kalibinda olduklarina y6nelik yUksek korelasyon bulunmustur (Palmer vd.,
2008).

b. Yurticinde Yapilan Arastirmalarin Bulgular

Tarkiye'de de izlenim yoénetim taktiklerinin farkh 6rgutsel
degiskenlerle iligki ve etkilerinin ortaya g¢ikariimasina yonelik Demir (2002),
Cantekin (2003), Unaldi (2005), Yilmaz (2005), Tatar (2006), Erdem (2008)

ve Bayraktutar (2009) gibi arastirmacilar tarafindan ¢alismalar yapiimigtir.

Demir (2002), Turkiye’'deki resmi ve Ozel lise dgretmelerinin izlenim
ybnetimi adh calismasinda, is yasaminda 6gretmenleri kullanmayi tercih
ettikleri izlenim yodnetimi taktikleri incelenmistir. Toplam 1189 6gretmenin
katildigi calismada “izlenim Yénetimi Taktikleri Olgegi”, “izlenim Olusturmaya
Gidileyen Etkenler Olgegi”, Bogeng'in “Kendine Saygi Olgedi” ve Bacanli
tarafindan Tlrkceye uyarlanan “Synder Kendini Ayarlama Olgegi”
kullanilmigtir. T-testi, ANOVA ve coklu regresyon analizleri teknikleri ile
incelenen arastirmada, genel liselerdeki 6gretmenlerin okuldaki yoneticilerin

ve diger O6gretmenlerin kendilerine iligkin izlenimlerini énemsediklerini
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gorulmustar. Ayrica deneklerin kendini tanitmaya yoénelik izlenim ydnetimi
taktiklerinden en sik “6rnek olma” taktigini, kendini savunmaya yoénelik
taktiklerden en sik “6zur dileme” taktigini kullandiklari sonucu rapor edilmigtir.
Ogretmenleri izlenimlerini yénetmeye motive eden en dnemli bireysel etken
“basariyi artirip, basarisizhigi en aza indirme”, cevresel etken ise, “her seyin
kurallara bagli olmasi” olarak tespit edilmistir. Bireysel ve cevresel
motivasyon unsurlari, kendine saygl ve kendini ayarlama yetenegi izlenim
ybnetimi taktiklerinin secimini etkileyen en &nemli yordayici degiskenler

olarak ¢ikmistir.

Cantekin (2003), askeri (N=68), kamu (N=130) ve 6zel (N=92) nitelikli
U¢c ayn kurulusta uygulanan izlenim yénetimi taktiklerinin kargilastirmasini
yapmistir. Oncelikle Jones ve Pittman’in (1982) calismasini esas alan Bolino
ve Turnley (1999) tarafindan geligtirilen o6lcegin gelistirme ve gecerlik
calismasi yapimistir. Elde edilen veriler 1siginda anketin deneklere
uygulanmasi ile her U¢ kurumda da izlenim yénetimi taktiklerinin kullanim
sikhgdi ve benzerlikleri arasinda farklliklar oldugu géralmustir. Askeri kurum
calisanlarinin “gbzdagi verme” taktigini, ézel kurum calisanlarinin “kendini
sevdirme” taktigini diger kurum calisanlarina gére daha sik kullandiklari
anlasiimistir. Farklihigin esas nedeninin ise kurum kiltdrinden kaynaklandigi
fikri ileri strOlmastar. Calhsmaya katilan tim kurumlar tarafindan en fazla
kullanilan etkileme stratejisi olarak “kendini Ustiin gésterme”, en az kullanilan
iki stratejinin ise “ricact olma” ve “6rnek teskil etme” oldugu rapor edilmigtir.

Bu sonuclarin ise ulusal klttrle iligkili olduklari sonucuna varilmigtir.

Baska bir arastirmada Unaldi (2005), “emniyet drgitl ydneticilerinin
izlenim yonetimi” adli calismasinda emniyet teskilatinda gérevli personelin
izlenim yOnetimi taktiklerini kullanma dereceleri ve demografik degiskenlerin
anlamh bir fark yaratip yaratmayacag incelemistir. Emniyet midurliginde
gbrevli 57 muddr sinifi, 44 emniyet madurd sinifi ve 299 komiser sinifi
personel arastirma o6rneklemi olarak ele alinmigtir. Uygulanan izlenim
ybnetimi 6lcegi Demir (2002) tarafindan kullanilan élcek ile aynidir. Arastirma
neticesinde; emniyet o6rgutl yoéneticilerinin is yerlerindeki personelin

kendilerine iligkin izlenimlerini ¢ok buylk oranda &nemsediklerini,
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yOneticilerin kendini tanitmaya ydnelik izlenim y6énetimi taktiklerinden en ¢ok
“Gvgu” taktigini en az “vurgulama” taktigini kullandiklari belirtilmistir. Kendini
savunmaya yonelik izlenim yoénetimi taktiklerinden ise en ¢ok “6zir dileme”

en az “engel koyma” taktigini uyguladiklari bulgularina yer verilmigtir.

“Cokuluslu isletmelerin kurumsal imajlarini olusturmada kullandiklari
izlenim y6netimi taktikleri” adli ¢calismada Yilmaz (2005) birden fazla tlkede
ortak ybnetim stratejisi altinda degisik milletlerin calisanlarindan olusan
karma nitelikli firmalarin kiresel arenada varliklarini devam ettirebilmelerini
hitap ettikleri farkli kdlttrler GOzerinde olumlu izlenimler olusturulmasina ve
olusturulan pozitif imajin sOrddrdlebilir sekilde yodnetilebilmesine bagli
oldugunu belirtmigtir.  Arastirmada  ¢okuluslu isletmelerin  hayatta
kalabilmelerinin tamamiyla kullandiklari izlenim yénetimi taktiklerine bagli
oldugu, isletmelerin istek ve ilgilerini bireylere ve diger 6rgitlere iletmede
kullanabilecekleri en etkin yola da bulunduklar kilttre gére sekillendirilmis

uygun izlenim yénetimi taktikleri ile ulasilabilecedi sonucuna yer verilmistir.

Tatar (2006), “izlenim ybnetiminde kendilik algisi ve stres” baslikh
arastirmasinda, 518 askeri personelden olusan bir grup Uzerinde “izlenim
ybnetimi taktikleri 6lcedi” , “sosyal karsilastirma Olcedi”, “Rotter’'in i¢-dis
kontrol odagi 6lcedi” ve “kisa semptom envanteri” kullanarak hangi izlenim
ybnetimi taktiklerini daha fazla kullandiklarini belirlemeye calismigtir.
Aragtirma sonucunda “igine sahip ¢ikmaya c¢alisma” taktigi Kara
Kuvvetlerinde goérevli askeri personel tarafindan en sik kullanilan izlenim
ybnetimi taktigi, en az kullanilan taktik ise; “kendini 6rnek personel gibi
gbstermeye calisma” oldugu ifade edilmigtir. Ayrica kendilik algisi, kontrol
odag! inanci ve stres seviyesinin, kullanilan izlenim ydnetimi taktiklerinde
demografik degiskenler baglaminda farklilasmalara neden oldugu rapor
edilmistir. Ornegin benlik saygisi yilksek olanlarin “niteliklerini tanitarak
kendini sevdirme” ve “isine sahip ¢cikmaya calisma” taktiklerini daha fazla,
benlik saygisi dislk olanlarin ise daha ¢ok “kendine acindirmaya calisma”,
“kendini érnek personel gibi gdstermeye calisma” ve “kendi édnemini zorla
fark ettirmeye calisma” taktiklerini daha fazla kullandiklar gérilmustar.
Ayrica Kigilerin stres seviyesi ylUkseldikce “kendine acindirmaya calisma”,
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“kendini 6rnek personel gibi géstermeye calisma” ve “kendi énemini zorla
fark ettirmeye calisma” taktiklerinin de kullaniminin arttigi bilgisine yer

verilmigtir.

Erdem (2008) tarafindan yapilan, bagska bir calismada;
organizasyonlarda lider Uye etkilesiminin 6rgitsel vatandaslik davranisi
Uzerindeki etkilerinde, izlenim yénetimi davranisinin roli ele alinmistir.
Arastirma 6rneklemi Kayseri’'de calisan 286 denekten olusan bashemsire ve
hemsirelerdir. Yas ortalamalar 25.15 ve standart sapmasi 4.44’dlr.
Arastirmada Bolino vd. (2006) tarafindan gelistirilen 17 maddeden olusan 5’li
Likert tipindeki izlenim ydnetimi davranisi élcedi kullaniimistir. Ug farkli model
kurularak yapilan analizler neticesinde; lider-tUye etkilesiminin alt boyutlari ile
drgltsel vatandaslk davranigi arasinda pozitif yonlu bir iligki, yani lider-Gye
etkilesiminin kalitesi arttikca, calisanlar daha fazla o6rgutsel vatandaslik
davraniginda bulunduklar tespit edilmistir. Bununla birlikte izlenim ydnetimi
davraniginin, lider-Oye etkilesiminin alt boyutlari olan duygusal etkilesim,
sadakat, katihm ve profesyonel itibarin 6rgutsel vatandaslhk davranisi
Uzerindeki pozitif etkisini arttirdigi rapor edilmistir. Ayrica lidere yakin grup
icerisine dahil olmak isteyen veya yakin grup igerisindeki yerini korumak
isteyen calisanlarin da kendileriyle ilgili olumlu bir imaj olusturmak icin daha

cok Orgltsel vatandaslik davraniginda bulunduklari ifade edilmistir.

Bayraktutar (2009) calismasinda, izlenim yonetimi ve politik yeti
(istenilen veya uygun bulunan sonuclara ulagabilmek maksadiyla, bireyin
kisisel becerilerini kontrol ederek kullanabilmesi, duygusal ve davranigsal
enerjisini  esnek ve gerektigi bicimde yonlendirebilmesi yetenegi)
kavramlarinin tanimlarini yaparak, iki kavrami tarihi strecte ele almig ve
6zetlemigtir. Kendini tanitmaya yonelik izlenim ydnetimi taktiklerinin kullanimi
ile yoneticilerin calisanlari hakkindaki performans degerlemeleri arasindaki
olasi iligki Gzerinde, politik yetinin rolinu ele alarak iligkileri Uzerine
incelemeler yapmistir. Arastirmasinda Istanbul’da farkli sektérlerde faaliyet
gOsteren isletmelerden, 33 ybnetici ve 164 calisan olmak Uzere toplam 197
denek Uzerinde Bolino ve Turnley tarafindan gelistiriien 22 maddelik anket

uygulanmigtir. Bulgular neticesinde, ¢alisanlarin izlenim yénetimi taktiklerini
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kullanmasi ve politik yetiye sahip olmalarinin yoénetici performans
degerlendirmelerine olumlu veya olumsuz her hangi bir etkisi olmadigini

rapor etmistir.

Bu ¢alismada ise; izlenim yonetimi taktiklerinin kullanimina dogrudan
etkileri oldugu dastnilen 6z liderlik algilamalari bagimsiz degisken olarak ele
alinmistir. Simdi izlenim yénetimi taktiklerinin kullaniimasi strecinde neden
bu calismada 6z liderlik algilamalarinin bir degisken olarak ele alindigi

konusu incelenecektir.

5. [ZLENIM YONETIMi — OZ LIDERLIK ILiSKiSi

izlenim yonetimi strecinde, bireyler birakmak istedikleri izlenimleri
olusturacak davraniglari  belirlerken  6ncelikle kendileri  hakkindaki
algilamalarini gézden gecirmektedirler (Jones, 1990: 175; Leary, 1996: 8).
CUnkl bireylerin diger bireyler Gzerinde biraktiklari ve edindikleri izlenimler,
onlarin  kendilerine ve digerlerine ydnelik algi, degerlendirme ve
davraniglarina da yén vermekte, bireyin kendisine olan bakigi ve psikolojik
sagligi Uzerinde de etkili olmaktadir (Tatar, 2006: 4). Bireyler kendileri
hakkindaki algilamalarina esas teskil etmekte olan dogruluguna inandiklari
dusuncelerini, fikirlerini, varsayimlarini ve deger kaliplarini gézden gecirerek
tartmakta, kendilerini gézlemlemekte, davranislarini takip etmekte, izlenimler
birakmaya yonelik hayaller kurmakta, hedefler belirlemekte, senaryolar
gelistirmekte, bu senaryolari zihinlerinde canlandirmakta, provalar yaparak
kendisini birakacadl izlenimlere hazirlamakta, biraktiklari izlenimler
neticesinde olusan imajlarini da geribildirimlerle dizenlemekte, hedeflerine
ulastiklarini disundudklerinde kendilerini édallendirmekte veya aksine arzu
etmedikleri izlenimleri  olusturduklarini  disOndikleri  zamanlarda da
kendilerini cezalandirma yoluna gitmektedirler (Garnder ve Martinko, 1988:
324; Manz, 1992: 35). Bu sebeplerle bireyler genellikle ¢evrelerine karsi ¢cok
duyarli olmakta, 6ncelikle de kendisine ait kisisel algilarini izlemekte ve
bunlar ydnetmeye ¢alismaktadirlar (Demir, 2002: 2).
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Bireyin izlenim y6netimi taktiklerini uygularken kendisine ait gorusleri,
becerileri, durumu kavramasi, anlayisi gibi bazi 6zellikleri onun ortaya
koymak istedigi izlenimlerin esas belirleyici unsuru olmaktadir. Ayrica
bireylerin kendileri hakkinda sahip olduklari bilgi, beceri, fikir, 6n yargi ve
kendilerine olan gavenleri, izlenim yénetimi davranislarini ve izlenim ydnetimi

taktikleri kullanimini kisitlayici yénde etkileri olmaktadir (Tatar, 2006: 24).

Bu baglamda; izlenim yénetimi strecinde, birey Uzerinde etkili olan
bircok degiskenin yani sira, 6z liderlik algilamalarinin da izlenim ydénetimi
taktiklerinin davraniglara yansitilmasi, bdylelikle de bir imaj olusturulmaya
calisiimasi ile gok yakin bir iligki igerisinde olduklari distunilmektedir. Glnki
diger bireyler Gzerinde etkili bir izlenim birakmak ve bu sireci yonetebilmek
icin 6ncelikle insanin kendisini yOnetebilmesi, kendi kendine liderlik
edebilmesi yani bireyin 6z liderlik algilamalarinin yiksek seviyelerde olmasi
gerekmektedir (Manz, 1992: 2). Eger bireyin 6z liderlik algilamalan ve
becerileri yeterli dizeyde degil ise, yani 6z liderlik algilamalar digsal
motivasyon unsurlari olmadan igsel olarak saglanan uyarici motivasyon
unsurlart  bireyi izlenimler birakmaya, digerlerinde olusan izlenimleri
etkilemeye calismaya ve bu sidreci kontrol edebilme amaciyla harekete
gecirmeye yetmiyorsa, diger insanlarin kendisi ile ilgili izlenimlerini de

etkilemeye calismasi da mimkin olamayacakiir.

Oz liderlik algilamalari disiik seviyelerde olan insanlar kendi
davranislarini dizenlerken olaylari akisina birakmakta, sirece her hangi bir
katki saglayamamaktadirlar. Bunun aksine 0z liderlik algilamalan yUksek
olan bireyler, her yaptiklari davranigi bilinglice yapmakta, davraniglarini
kontrol edebilmekte, ileriye yOnelik planlar yapmakta, bu planlar zihinlerinde
prova edebilmekte, i¢ dinyalarinda kendi basarilarina yoénelik hayaller
kurarak kendilerine hedefler belirleyebilmektedirler. Ayrica, bu hedeflere
ulasmak igin stratejiler gelistirmekte, gelistirdikleri stratejileri de uygulamakta,
kendilerini kontrol edebilmekte ve sirecin devamini getirebilmektedirler
(Manz, 1992: 6). Tum bunlar bireyin 6z liderlik algilamalarini olumlu yénde
kontrol edebilmesiyle iligkilidir. Dolayisiyla da 6z liderlik algilamasi disuk
seviyelerde olan bir birey, kendi kendine is yapabilme, kendini dizene
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sokabilme, kendi kendini yénetme, kendini kontrol etme ve kendi kendine
liderlik edebilme becerilerinden yoksun olmasi nedeniyle izlenim ydnetimi
davranislarinda da bulunamayacaktir. BOtGn bunlar bize, 6z liderlik
algilamalan ile izlenim yénetimi taktiklerinin kullanimi arasinda bir iligki
olabilecegini dusuUndirmektedir. Bu nedenlerle, mevcut calismada
calisanlarin 6z liderlik algilamalar temel alinarak arastirmalar yapilmistir.
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iKiNCi BOLUM

Oz LIDERLIK (KENDININ LIDERLIGI)

1. OZ LIDERLIK KAVRAMI

GUndmUzde, 6zellikle Uretim yapan firmalarda, kalitenin gelistiriimesi,
maliyetlerin azaltlmasi ve U0retimin artirlmasinda toplam kalite yonetimi
uygulamalarinin énemli bir yeri oldugu bilinmektedir. Toplam kalite ydnetimi
uygulamalarinin  énemli bir basamagi da kendini ybneten takimlarin
olusturulmasi asamasidir. Bu uygulamalarda, yaklasik 5-30 Uyeden olusan
kendini yoneten takimlar 6rgUt igerisinde resmi ve kalici birimler olarak yer
almaktadirlar. Bu takimlarin en énemli 6zelligi kendilerini izleyecek, gdzetim
altinda tutacak bir nezarete, denetime ihtiya¢ duymadan tim mamullerin
Uretimini yapabilmeleri ve servis, bakim gibi hizmetleri yerine getirebilme
yetenekleridir. Kendini ybéneten takimlarin Gretim, servis ve bakim da dahil
degisik hizmetlerden tek baslarina sorumlu olduklar dasinuldaginde,
calisanlarinin da farkli yeteneklere sahip olmalari gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir.
Bu takimlar, Ust yOnetim kademesi tarafindan gergeklegtirilen butceleme,
planlama, caligsanlarin egitiimesi ve pazarlama (Perry vd.,1999: 36) gibi bircok
yonetime iligskin slreci kendi kendilerine planlamakta ve yiritmektedir. GUnki
kendi organizasyonlar agisindan bakildiginda; kendini ydéneten takimlar da bir

badimsiz organizasyon olarak gérilmektedir (Yang ve Shao, 1996: 521-522).

GUndmUzde kendini yéneten takimlarin gbzetime gerek kalmadan
calismalari “onlarin lidere olan ihtiyaglarinda da herhangi bir azalmaya neden
olup olmayacagi” sorusunu gindeme getirmektedir. Organizasyonlarda kendi
kendini ybneten takimlarin varligi, liderlik sirecinde de degisikliklere neden
olmaktadir (Elloy, 2008: 801). S6z konusu organizasyonlarda, yéneticilerin takim
uyelerine guvendikleri, yetkilerini devrettikleri ve ayrica ise ydnelik personeli de
glclendirdikleri gérilmektedir. Burada dikkat edilmesi gereken dnemli konu,
“liderligin tim takim Uyeleri tarafindan paylasiimasi, ortaklasa kullaniimasi”
gerekliligidir. Barry (1991) kendini ydneten takimlardaki caliganlarin geleneksel
yapidaki is birimlerine gbére daha fazla liderlige ihtiya¢ duyacaklarini ¢inki



onlarin hem igleri tamamlama hem de karar verme iglerini yapma zorunluluklari
oldugunu belirtmigtir. Ayrica bu tip 6rgltlerde liderlerden beklenti yalnizca
insanlara ne yapmasi gerektigini sdylemeleri degil, ayni zamanda c¢atisma
¢cbzme, moral seviyesini ylksek tutma, diger is birimleriyle koordinasyonu
saglayacak goérismeleri yapma gibi sosyal icerikli rolleri de yurGtebilmesi
yéninde olmaktadir (Yang ve Shao, 1996: 522).

Bu baglamda, cagimizda kendi kendini yéneten takimlara dogru bir
ybnelme oldugu gerceginden vyola cikarak, artik geleneksel yénde bilinen
liderligin aksine, liderligin bircok rolinin takim Gyelerince paylasildidi ya da
ortaklasa kullanildidi, yani paylasilan liderligin daha etkili oldugu 6rgutsel
yapilanmalara dogru bir edilim oldugu gértlmektedir. Liderlik ikameleri teorisine
(Kerr ve Jermier, 1978) goére, takim Gyelerinin ¢coklu yeteneklere sahip ve ¢ok iyi
egitiimis olduklarini esas alan bu tip yapilanmalarda, gbéreve ybnelik gbzetmen
ve denetimci liderlik tarzinda yapilanmalara ve liderlere ihtiyacin az olacagi
distnudlmektedir (Yang ve Shao, 1996: 523). Kendi kendini yéneten takimlarin
tyelerinin de kendi kendilerine ydnetebilecekleri fikrini esas alan bu digslncede
her bireyin kendisine ait yuksek 6z liderlik becerilerine ihtiya¢ duyulmaktadir.

Kendini yéneten takim calisanlarda aranan en dnemli 6zelliklerden
birisi olarak da karsimiza 6z liderlik becerisi ¢cikmaktadir (Elloy, 2008: 803). Bu
nedenle, 6z liderlik paylasilan liderligin ¢ekirdegini olusturmaktadir (Lovelace vd.,
2007: 380). Cunkl 06z liderlik konusunda yapilan caligmalar sonucunda;
cahsanlarin 6ncelikle kendilerine 6nderlik etmeyi bilebilmeleri daha sonra da
digerleriyle liderligi paylasmalarinin gerekli (Houghton vd., 2003: 32; Lovelace
vd., 2007: 378) oldugu ortaya cikariimistir. Ayrica kendini yOneten takimlar
disundldugunde; yoneticinin yetkilendirici liderlik tarzi sergileyebilmesi igin etkili

0z liderlik becerisine sahip olmasi gerekmektedir (Pearce vd., 2008: 356).

Paylasilan liderlikte, kendini yonetebilen bireylere ihtiyag duyulmasi
nedeniyle secilmis olacak kisilerin &ncelikle kendilerine ait kisisel liderligini
yapabilme becerisine sahip kendinin lideri olan bireyler olmasi tercih
edilmektedir. Cunku ancak kendinin lideri olan bireyler kendi kendilerini
etkileyerek harekete gecebilmektedirler. Bu tarz liderler, digsal motivasyonlara
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veya geleneksel tirdeki liderlik ve takipgilik rollerine ihtiya¢ duymamaktadirlar
(Lovelace vd., 2007: 379). GunUimuzde, kendi kendine hareket edebilen,
motivasyon icin i¢ ve dig durtlleri rahatlkla kullanabilen, segcilmis bireylerin
sergiledigi 6zellikler 6z liderlik olgusunun icinde yer almaktadir. Belirli
zamanlarda ve alanlarda da olsa bu nitelikleri tagiyan astlar kendilerinin liderligini
uygulayabilme firsati bulabilmektedirler. Kendini etkileme streci temelli bakis
acisina gb6re de, organizasyon icinde performansin artiriimasi ve verimliligin
saglanmasi icin liderligin potansiyel olarak dagitiimasina ve paylasiimasina
gerek duyulmaktadir. Bdylelikle liderden beklenen bir cok gereksiz is talepleri de
yok edilmis olmaktadir (Lovelace vd., 2007: 377). Oz liderlik, bireylerin
kendilerine daha fazla sorumluluk kazandirarak dissal etmenlere dayali kendini
etkileme surecini azaltmakta, galisanlarin yetkilendiriimesiyle de geleneksel lider
otoritesine olan bagimliigin azaldigi, liderligin paylasildigi bir organizasyona
ulasilmasina yardim etmektedir.

Barry’nin (1991) kendini yéneten takimlarin yapisina daha ¢ok uygun
oldugunu vurguladigi dagitilmis liderlik modelinde; liderlik slreci “birbirinden
ayrilabilen, paylasilabilen, vardiya usull degistirilebilen, sirali olarak ya da bir
arada kullanilabilen  rollerin  ve davraniglarin  bir  bilesimi” olarak
tanimlanmaktadir. Takim UOyelerinin her birisinin farkli liderlik tarzina sahip
olmalari nedeniyle, bu coklu liderlik tarzlarinin bir arada olmasi ve birbirlerini
tamamlamalari bu modelin odak noktasini olugturdugu goértlmektedir. Bu modele
gore, takimin yasaminda, her bir safhada farkl liderlik tarzlarina ihtiyag duyulan
doért safha vardir. ihtiya¢c duyulan liderlik tarzlar ise, dért gruba ayrimistir.
Bunlar; tasarlama, organize etme, bilgiyi bularak érgtite getirmek suretiyle orada
isleme (spanning) ve sosyal olmaktir (Barry, 1991: 36). Diger liderlik tarzlarindaki
is iligkili yapidan uzak olan dagitiimis liderlik modelinde liderden diger gruplarla
muzakerelerde bulunmasi beklentisi yer almaktadir. Bdylece takimin
performansinin artmasina katkida bulunulabilece@i dugtntlmektedir.

Paylasilan liderlik, takim GOyeleri arasinda dagitiimis liderlikten olusan
bir grup surecidir. Paylasilan liderlik, liderin kendisinden degil, takim Gyelerinin
kendi arasinda ortaya c¢lkan bir etkiden kaynaklanan etkilesimin sonucunda
ortaya ¢ikmaktadir (Pearce ve Sims, 2002: 172). Bazi arastirmacilar tarafindan,

52



paylasilan liderlik esasen takim igerisindeki tim calisanlara tamamen nufuz
etmis olan son derece gelismis etkili bir yetkilendirme durumu olarak ifade
edilmektedir (Pearce ve Manz, 2005: 133-134). Dikey liderlik (vertical leadership)
ise; paylasilan liderligin aksine bir takimin resmi lideri veya atanmis veya

secilmis yOneticisine karsilik gelen bir roldir (Pearce ve Sims, 2002: 172).

Liderler agisindan bakildiginda aktif bir is gevresi yaratabilmek igin en
uygun yéntemin hem kendilerinde hem de calisanlarinda 6z liderligi tesvik etmek
oldugu gérulmektedir. Lider 6ncelikle kendisi Uzerinde 6z liderlik uygulamalariyla
motivasyonunu saglamada daha ¢ok kontrol saglamaya gayret sarf etmelidir.
Daha sonra bu beceriyi diger c¢alisanlarina kazandirmak igin onlan
yonlendirmelidir. Boylelikle diger ¢alisanlar da etkili bireyler haline gelmekte ve
lidere getirdikleri gereksiz taleplerde azalmaktadir. Béylelikle liderin daha énemli
islere zaman ayirabilmesi saglanmaktadir (Lovelace vd., 2007: 375). Astlarin bu
sekilde kendileri Uzerinde liderlik becerilerini gelistirmeleri, daha fazla sorumluluk
alabilme kapasitelerinde gelisme saglamalari, onlarin liderlik etkinliklerinin de
artmasini saglamaktadir. Liderlerin kendilerine liderlik etmeye ydnelik ¢cabalarina
ilave olarak, astlari olan diger ¢alisanlara da iclerinde olan 6z liderlik becerilerini
ortaya cikartma gucl veren liderlik davranisi sdreci “super liderlik” seklinde
tanimlanmaktadir (Manz ve Sims, 2001). Oz liderlik becerileri gelistiriimeden de
sUper liderligin ortaya ¢ikmasi mimkin gézikmemektedir. SUper liderligin yedi

asamal sureci Sekil-2’de yer almaktadir.

Arastirmacilar “ginimuzin yeni takim temelli gevresine en iyi uyum
saglayacak liderlik modeli hangisi olmalidir?” (Pearce ve Sims, 2002: 172)
sorusuna cevap aramaktadirlar. Bu sorunun yaniti ise, 6z liderlik becerileri ve
davraniglari yiksek seviyelerdeki liderlerin ve takim Gyelerinin pozitif etkilesimleri
ile gelisen, paylagimci, dagitilmis ve tUmuni icine alan slper liderlik
yaklagsimlarinin oldugu sdéylenebilir. Ancak, her ne kadar bu yaklagimlar
organizasyona fayda saglayacagi konusunda genel bir fikir birligi olsa da, 6z
liderlik yeteneklerine dayali olarak cesaretlendirilen dagitiimis liderlik ve
paylasilan liderligin aniden 6rgutiin butiininde karisikliga neden olabilecedi de
belirtiimektedir. Bu nedenle, éncelikle bireylerin egitiimeleri, gbrevlerin basit ve
anlasilabilir nitelikte olmasi gerekmektedir (Pearce ve Manz, 2005: 138-139).
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Arastirmacilar tarafindan 6z liderlik ve paylasimci liderlik
uygulamalarinin, liderlere yUksek is taleplerini ydonetmede yardim edebilecegi
vurgulanmaktadir (Lovelace vd., 2007: 374). Aktif is ¢cevresi olusturmakta, is
stresi ile basa ¢cikmakta (Manz ve Sims, 2001) ve yeni takim temelli cevreye en
iyi uyumu saglamada ¢ok dnemli yeri bulunan paylasimci liderligin temelini tegkil
eden 6z liderlik yeteneklerinin gelistiriimesinin organizasyonlarda énemli bir yere
sahip oldugu sdéylenebilir (Lovelace vd., 2007: 374).

Yonlendirilmis

Bireyin

3 Katilimin

Bireysel Hedeflerin

retlendiriimesi y
Cesaretlendiriimes Saglanmasi

Cesaretlendiriimesi

1

Yoneticinin Oz Liderlik 4

Becerilerini Gelistirmesi o] Pozitif Dlistince Modelleri
L . Gelistiriimesi
“TAKIPCILERIN”
Y /v OZ LIDERLIGI
2 > -

Yoneticinin Organizasyonunda
Oz Liderlik Modelini
Yapilandirmasi

Odiil ve Yapici Ikazlarla Oz
Liderligin Kolaylastiriimasi

7 6
Oz Liderlik Kiltiirti Geligimi Takim Calismasi ile Oz
icin Yardim Edilmesi Liderligin Tesvik Edilmesi

(Kaynak: Manz ve Sims, 1991: 33)
Sekil-2: Oz Liderlige Dayal Super Liderligin Yedi Asamali Siireci

Paylasilan liderlik ile dagitilmis liderlik arasindaki benzerlik ve
farkliliklar incelendiginde; bu iki yaklasimin birbirlerine yakin kullanildiklari
gorulmektedir (Arrowsmith, 2004: 31). Paylagilan liderlik, dagitilmis liderligin
bulundugu 6érgitlerde ortaya cikmakta ve onun kontroliinde bir siire¢ olarak
sekillenmektedir (Ensley vd., 2006: 217). Ancak, paylagilan liderlikte; liderlik
Ozellikleri, lider strece dahil edilmeden ekip tarafindan ortaklasa paylasilirken,
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dagitilmis liderlikte ise, bu 6zelliklerin liderin istedigi veya yeterli gérdigu
oranlarda, bizzat lider tarafindan astlara dagitildigi séylenebilir. Ginimuzde bazi
arastirmacilar tarafindan paylasilan liderlik zaman zaman basarili sonuclar verse
de, bazi durumlarda 6rgitin yapisi ve gelecegine olumsuz etkiler yaptigi icin de
elestiriimektedir.

Paylasilan liderligin ne zaman uygulanmasi gerektigi sorusuna yanit
olarak, iki ve daha ¢ok bireyin liderlik becerileri bir taneden daha ¢ok oldugu
zamanlarda uygulanmasi gerektigi (O’'Toole vd., 2002: 68) belirtiimektedir.
Ancak ¢ok buyuk bir kavramsal anlam igeren dagitiimig liderlik icerisinde nelerin
oldugunu ve nelerin olmadigini ortaya dokmek olduk¢a zor bir ¢galigma olarak ele
alinmaktadir (Gronn, 2000: 324). Bazi arastirmacilar tarafindan demokratik
liderlik (democratic leadership) (Woods, 2004), yayimis (daginik) liderlik
(dispersed leadership), isbirlikci liderlik (collaborative leadership), paylasilan
liderlik (shared leadership) (Arrowsmith, 2004), katihmci liderlik (participative
leadership) (Kaufman, 2001), kolaylastirici liderlik (facilitative leadership)
(Hartwig, 2008) seklinde de adlandirilan dagitiimis liderlik (distributed
leadership) kavrami U¢ bilesenden meydana gelmektedir (Woods vd., 2004:
441). Bu bilesenlerden birincisi, dagitilmig liderligin bireysellikten daha ¢ok bir
grup tarafindan sahiplenilmesidir. ikinci olarak liderlige kimlerin dahil
edilebilecegine dair sinirlarin siirekli acik tutulmasidir. Uglinciisii ise dagitiimis
liderlerin grubunun karsisina bir¢cok degisik yetenek ve deneyim gerektiren igler

¢tkabilmesi boyutudur.

Spillane ve digerleri (2004) ile Gronn (2000) dagitiimis liderlik
konusunun kavramsallastiriimasi calismalarinda &énde gelen arastirmacilar
olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Spillane’nin calismalari biligsel dagitiimishk
Uzerine yogunlastigi, Gronn’un c¢alismalarinin ise daha c¢ok etkinlik teorisi
Uzerinde oldugu gorilmektedir. Perry (2003) tarafindan ise, dagitilmis liderligin,
bilis ve sosyal psikoloji temelinde gelistigi belirtimektedir (Harris, 2006: 39). Bu
nedenle dagitiimig liderlik, dizenli ve uyumlu bir birlesme faaliyeti olarak ele
alinmaktadir. Dagitilmis liderlik yetkilendirmenin ¢ok veya az yapilmasini
anlatmak i¢in kullanilan bir kavram degildir. Dagitiimis liderlik uygulamalarinda

disunUlenin aksine lidere dusen gbérevlerde herhangi bir azalma olmamakta ya
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da aksine liderin astlarina yodnelik taleplerinde bir azalmaya da sebep
olmamaktadir (Harris, 2007: 322). Dagitiimis liderlik slrecinde, lider tarafindan
astlarin  yetkilendirilmesi 6nemli bir konu olarak karsimiza ¢ikmaktadir
(Arrowsmith, 2004: 31). Paylasimci liderlik ile burada belli bir bigimde farklihk
icerdigi  gdzlemlenmektedir. CUnkl paylasimci liderlik tanim olarak lidere
atfedilmeyen tamamen takipciler yani astlar arasinda ortaya c¢ikan bir boyut
(Day vd. 2004: 876) olarak ele alinmaktadir.

GUnOmuizde organizasyonun yapisi ve hesap verebilmeye 06zgl
seffafligi ile sorumluluk sinirlarinin gizilmesi dagitilmis liderligin basar simgesi
olarak gortulmektedir (Ritchie ve Woods, 2007: 364). Dagitilmis liderlikte,
yukarida belirtildigi gibi liderin yetkilerini takipgilerine ve duruma gdére nasil
dagittigr 6nemli bir konudur (Spillane, 2004: 5). Bu tarz liderlikle 6rgit icerisinde
glven kultarh yaratilarak, astlarin liderlik becerilerinin gelistirildigi s6ylenebilir.

Dagitiimig liderlik konsepti ¢ercevesinde, bir grup veya organizasyon
icerisinde ne kadar ¢ok veya az oranda liderligin dagitiimasi gerektigi konusu;
yapisal ve araci boyutlar ile tanimlanabilmektedir (Woods vd., 2004: 442). Bu
boyutlarin sik kullanimi  dagitilmis liderligin de o 0&rgutte yaygin olarak
uygulandigina isaret etmektedir (Ritchie ve Woods, 2007: 365-366). Bunlar;

Yapisal boyut;
o lgsel kurumsal sorumluluklarin da@itimi, otoritenin alt kademe
yOneticilerine ve diger takimlara yayilmasi,
e Bir dizi kiltirel distncelerin ve normlarin olusumunu saglama, astlari
inisiyatif alma ve yeni fikirleri denemeyi cesaretlendirme,

e YUksek glven gibi belirli 6zellikler ile sosyal iligkilerin gelistiriimesidir.

Araci boyut;
e Liderlige katilim icin alt kademelerin yetkilendirilmesi,
e Organizasyonda  c¢alisanlar  arasinda  liderlik  uygulamalarinin
yayginlastiriimasi olarak gdsterilmektedir (Woods vd.,2004: 450-451).
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GUnUmUzde organizasyonlarin buyimesi, liderin sorumluluklarinin
artmasi, o6rgltsel performansin ve karliigin artirlmak istenmesi gibi birgok
neden, calisanlarin ve yodneticinin liderlik sirecine dahil edilmesini gerekili
kilmaktadir (Harris, 2006: 39). Bu suregte astlarin proaktif yaklagimlar

sergilemesi de daha ¢ok 6nem kazanmaktadir (Hoegl ve Muethel, 2007: 2).

Mentorluk ile paylasilan liderlik, dagitilmig liderlik arasindaki iliskiye
bakildiginda, dagitiimig liderlik modelinin, kendi kendini yéneten takimlarin insan
kaynaklari islemlerinin gelisiminde kolaylastiricilik etkisi saglayacak bir “mentor”
roline ihtiyac oldugunu vurguladigi goérilmektedir. Etkili bir takim calismasi
yurUttlebilmesi icin takim Gyelerinin dizenli olarak egditiimesi gerekmektedir. Bu
nedenle, liderlerin mentor rolini oynayarak bireylerin  yeteneklerin
gelistiriimesinde, egitim firsatlan saglanmasinda ve kisisel gelisim planlarinin
yapilmasinda yardimci olmalar gerektigine (Yang ve Shao, 1996: 524) vurgu
yapiimaktadir.

a. Tanimi

Manz (1986) tarafindan 6z liderlik kavrami; “kisinin bireysel ve
Orgutsel basarlyl elde etmesi icin bazi bilissel ve davranigsal stratejileri
uygulayarak, kendisini motive etmesi, davraniglarini kontrol etmesi, kendisini
etkileyerek yoénlendirme sdreci” olarak tanimlanmaktadir. Bu kavram,
organizasyon sureclerinde kendi kendini etkileme teorisinin daha gelismis bir
sekli (Manz, 1986: 589) olarak kargimiza ¢cikmaktadir. Bilindigi tGzere, ydnetimde
klasik bakis acisina gbre, organizasyonlar icerisinde calisanlar kendi kendini
kontrol edebilmekte ve bu olguya ydnetim yazininda “kendi kendine yénetim” adi
verilimektedir (Manz ve Sims, 1980: 362). Ayni sekilde y6netimde modern bakis
acisina goére cahsanlarin kendi kendini dizenlemeleri ise, sibernetik kontrol
modeline benzer sekilde tanimlanmaktadir (Godwin vd., 1999: 154). Bu
baglamda, 6z liderlik, kendini dizenleme teorisinin i¢cinde yer almakta ve kendini
etkileme ile kendi kendini ydnetme kavramlarini da icine alarak onlardan daha
genis kapsaml bir anlam ifade etmektedir (Manz, 1986: 589). Bu nedenle 6z
liderligin, bireyin kendi kendini motive etmesiyle iligkili ve i¢ ice ge¢cmis bir
kavram oldugu sdéylenebilir (Manz, 1986: 590).
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Pearce ve Manz’a (2005: 133) goére; 6z liderlik kendi kendine
ybneticiligin 6tesinde, yénetimde her zaman “ne-neden-nasil” sorularina yanit
arayan ve tim calisanlarin bir bilgi iscisi olarak gdértlmesi gerektigini de 6n
plana ¢ikaran bir yaklagimdir. Oz liderlik, kendi kendine fayda saglama
algilamalanyla yakin iligkili liderlik tarzlarindan birisi olan, paylasimci
(paylasilan-ortaklasa) liderligin (shared leadership) temelini teskil etmektedir.

b. Oz Liderligin Tarihsel Arka Plani

Manz ve Sims tarafindan ilk olarak 1983 yilinda yazilan kitapta yer
alan 6z liderlik kavrami, G¢ yil sonra Manz tarafindan yazilan gelecekteki
gelismelerin de tohumlarini iceren akademik bir calisma olarak 1986 yilinda
Academy of Management Review dergisinde yayimlanmistir. O yillardan 1990l
yillarin basina kadar 6z liderlik kavrami baslica iki alanda uygulama alani
bulmustur. Bunlar; kendi kendini ydneten takimlar ve yetki veren liderlik
alanlaridir. Baskalarina kendilerine liderlik yapmalari firsatlarinin verildigi super
liderlik kavrami ise, 1989-1992 yillar arasinda dogmustur. Organizasyonlarda
6z liderlik anlayisinin arastiriimasi, 1987 yilinda Manz ve Sims tarafindan
yapilmig ve orgltte 6z liderlik rolindn, vyetkilendirmelerde ve takim
calismalarinda ne derece etkili oldugu deneysel olarak incelenmistir. Bu
deneysel calismada, kendi kendini y6neten calisma takimlarinda bireylerin;
kendi kendini gdzlemleme, kendi kendine hedef koyma ve kendi kendini
odullendirme gibi bircok 6z liderlik stratejilerini davraniglariyla iligskilendirerek
tim sdrecleri kolaylastiran liderler olduklarini tespit edilmigtir (Neck ve
Houghton, 2006: 273).

1992 yilinda 6z liderligin yapisal distince modeli stratejileri gelismeye
baslamis ve “6z liderlik dislUnceleri” altinda genisletilmigtir. 1996 yilinda ise, 6z
liderlik egitimleri verilmeye baglanmistir. Bu egitimi alan kisilerde, egitimi
almayan kontrol grubuna gdére, olumlu ydnde heyecanlanmalar, zihni
performansta artis gdsterme, is tatmininde artis ve stres davraniglarinda
azalma gibi olumlu davranis degisikliklerine rastlanmistir (Neck ve Houghton,
2006: 273).
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Manz’'a (1986) gore; her bireyin kendi kendini kontrol etmesini saglayan
bir icsel sistem vardir. Bunlar bireyin davraniglarini, performanslarini
degerlendiren mekanizmalardir. Bu sistemler ayni zamanda i¢sel ceza ve 6dul
sistemleridir. Bireysel kendi kendini kontrol sistemleri, bireysel degerler,
inancglar, programlar; dogal motivasyon, istekler ve tercihlerle saglanarak; kendi
standartlarini olusturmaya, davranislara, kendini degerlendirmeye ve kendinin
ybnettigi sonuclarin olusmasina neden olmaktadir (Manz, 1986: 586). Orglitsel
kontrol sistemlerinde ise, daha ¢ok 6dul-ceza sistemleri, degderlendirmeler,
Orgutsel yapilar, ortak degerler, inanclar, vizyon, kaltdr, standart kurallar,
politikalar, prosedurlerle birey kendi kontrol sistemini etkilemektedir (Manz ve
Sims, 1980: 365). Dis etkilemelerin, zorlamalarin olmadigi durumlarda ise birey
kendi kendini kontrol etme davranisi sergilemektedir (Thoresen ve Mahoney,
1974’den aktaran Manz, 1986: 588). Kendi kendini kontrol sistemleri olarak;
kendini gbézlemleme, kendi kendine hedefler belirleme, uyarici-tesvik edici
stratejiler koyma, kendini onaylama, kendini cezalandirma ve kendi kendine
gelecege yonelik provalar ile hazirhk yapmaya yer verilmigtir (Mahoney ve
Arnkoff, 1978’den aktaran Manz, 1986: 588).

Bu kapsamda, 6z liderlik, kendini dizenleme teorisinin iginde yer
almakta ve kendini etkileme ve kendi kendini yénetme kavramlarini da igine
alarak onlardan daha genis ve kapsamli bir anlami ifade ettigi (Manz, 1986:
589) belirtiimektedir. Dolayisiyla 6z liderlik, organizasyonlarda yapilmasi
gereken iglerin, ister sevilerek yapilsin, ister hi¢ sevilmeden yapilsin, bireyin
kendini dogal olarak motive edebilmesi ve kendi kendini etkileyebilmesi
seklinde kuramsallastiniimistir (Manz, 1986: 589). Kisisel ve 6rgutsel baglamda

6z liderligin yapisi Sekil-3'te gésterilmektedir.

Organizasyon icinde bireyler kendi kendini kontrol edebilen merkezi
mekanizmalar olarak ele alinmaktadir. Kendi kendine yénetim adi verilen bu
ybnetim konsepti, 6ncelikle sosyal 6égrenme literatirinde ve kendi kendini
kontrol etme (Bandura, 1977°'dan aktaran Yun vd., 2006: 377) ¢alismalarindaki
iliskiden elde edilmigtir. Daha sonra kendi kendine yénetim ile bilissel davranig
arasindaki iligkilendirmeden yola ¢ikilarak (Manz, 1986: 595) kendi kendini
dizenleme, i¢sel motivasyon ve kendi kendine kontrol ile iliskilendirilmistir.
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Sekil-3: Kisisel ve Orgiitsel Baglamda Oz Liderlik Yapisi

Sosyal bilis, sosyal psikoloji icerisinde yer alan bir kavramdir. Sosyal
degisim slreci igerisinde, insanlarin kendilerini ve c¢evrelerini nasil
algiladiklari, neler distndukleri, diger bireyler hakkinda neleri hatirladiklari
gibi bircok farkl konuyu ele almakta olan sosyal bilis teorisi; kigilerin,
dusuncelerini, hislerini ve davraniglarini anlamaya ve agiklamaya yonelik bir
kavram olarak kargimiza ¢cikmaktadir (Allport, 1985’ten aktaran Huitt, 2006).
Bu yaklasimda birey, sosyal ya da kultlrel baglamda incelenmekte ve bireyin
kendi olusturdugu bilgileri, gerek bireysel gerekse bireyler arasi baglamda
naslil algiladiklari ve yorumladiklari tzerinde yodunlagsmaktadir (Sternberg,
1994’ten aktaran Huitt, 2006).

GUndmUzde 6z liderlik kavrami da Bandura'nin (1986, 1991) sosyal
bilis teorisi baglaminda incelenmektedir (Neck ve Houghton, 2006: 279).
Sosyal bilig teorisi; insan davraniginin U¢ karsilikli iligki ile en anlamli olarak
aciklanabilecegini savunmaktadir. Bunlar; i¢sel etkiler, dissal etkiler ve
davranistir. Arastirmacilar tarafindan kendi kendini dizenleme teorisinde
oldugu gibi, sosyal bilis teorisinde de, kendi kendini dizenlemenin, kendi
kendini gbzlemleme, kendi kendine karar verme, kendi kendine tepkiler
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verme gibi U¢ boyuttan meydana geldigi belirtiimektedir (Neck ve Houghton,
2006: 279).

Kendi kendini duzenleme teorileri esasen, igsel standartlarin
dizenlenmesi Uzerine odaklanmigtir. Sosyal bilis teorisi ise tersine,
memnuniyet ve kendine yararli olmanin etkilerinin énemi Uzerine vurgu
yapmaktadir. Bir kisinin belirli bir gbérevi yerine getirebilmesi igin zorunlu olan
kabiliyetlerinin kendi kendine degerlendiriimesini tanimlamakta olan, kendine
yararli olma, sosyal bilis teorisi icinde anahtar bir yapiy1 temsil etmektedir.
Bununla birlikte, kendine yararli olma cabalarinin, disiince modellerini, bir igi
devam ettirme arzusunu ve 6zlemleri etkileyebildigi de belirtilmistir (Neck ve
Houghton, 2006: 279).

Oz liderlik stratejilerinin  temelde  hedefleri; dogal  &dl
mekanizmalarini  ve distnce modelli stratejileri  uygulamaktir. Bu
uygulamalarin neticesinde; bireyin kendine vyararli olma algilamasinin
gelisecegi ve bdylece Ust seviyede performans sergilenecegi
disunidlmektedir. Bdylelikle, caligsanlarin organizasyonda sergileyecekleri
performanslari da érgatin etkililigi ve verimliligine olumlu yénde etki edecegi
disindlmektedir.

Kendi kendini diizenleme, devam eden bir sibernetik kontrol modeli
anlaminda tanimlanmigtir (Godwin vd., 1999: 154). Goéruldigu Gzere, daha
yakin bir ifadeyle, Oz Liderlik, duyarli bir termostatin yaptigi gibi cevresel
degiskenler karsisinda onceden belirlenmis standarttan farklilastigi anda
devreye giren ve standartlarla aradaki farki azaltmaya calisan bir sistem veya

surec olarak distnulebilir (Godwin vd., 1999: 155).

Birey acisindan 6z liderligin gelisimine katki saglayan ve soyut bir
anlam iceren “dislUnsel 6z liderlik” kavrami ise; bilissel stratejileri de igine
alan ve inanglar ve varsayimlarin kullaniimasiyla olumlu yénde zihni
betimlemeye yardim eden bir kavramdir. Dlslnsel 6z liderlik konsepti
bireylerin bilissel stratejiler uygulayarak kendilerini etkilemeleri Gzerine vurgu
yapmaktadir. Bireysel hedef performanslarinda artis saglamayi bilissel
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aciklamalar yaparak guclendirmek distnsel 6z liderlik stratejileri ile mimkin
olabilmektedir (Godwin vd., 1999: 159). Bdylelikle 6z liderlik icinde yer alan
bu stratejiler hep birlikte kullanildiklarinda bireylerde aliskanhklar
gelistirmekte ve ayrica dusince vyoOntemleri yaratiimasina da katki
saglamaktadir (Neck ve Manz, 1992: 693). Bu stratejilere 6érnek olarak,
sigara birakma gayreti icinde olan bagimlinin kendi kendine konusarak
“hedefim sigara paketleri Gzerindeki uyarici yazilara odaklanarak onlari her
an dikkatlice okumak ve boylelikle sigara igmeyi birakmak olacak, sigaranin
sagligima zarar verdigini ¢ok iyi biliyorum, ilerde kendimi sigara igtigi i¢in
kansere yakalanmig birisi olarak da gérmek istemiyorum” gibi zihni veya
s6zIU olarak yapilan konusmalar, bireylere hedefe ulasacak performansi
sergileyebilmesi icin motivasyon saglayabilmektedir. Burada yapilan aslinda,
“Sigara, Saglik, Kanser, Uyarici Yazilar” ile birer siniflandirma yapmaktir.
Yapilan her siniflandirma ise; icerisinde hatirlaticilik 6zelligi iceren ipuglari
barindirmakta ve dolayisiyla da akilda kalicilik saglanmaktadir (Godwin vd.,
1999: 162).

Manz (1986) tarafindan ileri surdlen iki soru, arastirmacilarn kendi
kendine liderligin temeline gbétirmektedir; “kim daha ¢ok veya daha az kendi
kendine kontrol edebilendir, baskasi tarafindan belirlenmis standartlara
ulasmak icin kendi kendine yodnetimi kullanan kisi mi?” Yoksa, “kendi
hedeflerine uygun standartlara ulasmak igin dis g¢evresini kontrol etmeyi
tercih eden kisi mi?”. Manz’a (1986) gbére bu sorunun yaniti aranirken, 6z
liderligin temelindeki iki hususa 0zellikle dikkat edilmesi gerekmektedir.
Bunlar; 6z liderligin gergekte bireysel anlamliligi esas alan bir yapiya sahip
olmasi ve bireyin ulagsmaya calistigi standartlari belirleyenin de bireyin
kendisi olmasi gerekliligidir. Bu nedenle de standartlarin digaridan
belirlenmesinin 6z liderligin yapisina uygun olmadigi g6z &énldnde
bulundurulmalidir.

Oz liderlik ve paylasilan liderlik kavramlari, yizyilimizda liderligin
yenicagini  simgelemektedirler, calisanlarin  yetkilendiriimeleri, kendini
yOneten takimlara agirlik verilmesi, astlara kendilerine liderlik yapabilmeleri
icin firsatlar taninmasi, liderlik 6zelliklerinin sistemli bir sekilde paylastiriimasi
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Uzerine kurulu devamlilik arz eden faaliyetlerdir (Pearce ve Manz, 2005:
133). Pearce ve Manz’a (2005) gbre; 6z liderlik yodneticiligin 6tesinde her
sartta, “ne-neden-nasil” sorularina yanit arayarak, her ¢alisanin bir bilgi isgisi
oldugunu disinmeyi gerektirmektedir.

Oz liderlik ile ilgili son dénemlerde iki soru sikga sorulmaktadir,
bunlarin  birincisi;  “calisanlar/astlar icin 6z liderlik ne zaman
cesaretlendiriimelidir?” ikinci ise; “6z liderlik etkili olarak nasil gelistirilebilir?”
(Pearce ve Manz, 2005: 135) sorularidir. ilk soruya verilen yanitlar séyle

siralanabilir;

¢ lvedilik (eger icinde oldugumuz gemi batiyorsa, 6z liderlik
gelisimi icin yeterli zamanimiz yoktur, o halde klasik geleneksel yontemler
kullaniimalidir)

e Calisan Bagliigi (eger cahsanlarimiz kendileri gdnulli olarak
ilerleme ve degisime agik iseler, 6z liderlik cesaretlendirilebilecek bir durum
var demektir)

e Yaraticihk (yeni fikirler hem paylasilan liderlik hem de 6z
liderlik igin oldukga yararhdir)

e Karsilikli dayanisma (karsilikh baglihk arttikca, 6z liderligin de
6nemi artis gostermektedir)

e Karmasiklik (isler kaotik bir durumda yurattliyorsa, 6z liderlik

ve takim g¢alismasi ihtiyaci da artis gésterecektir) (Pearce ve Manz, 2005).

Houghton ve Yoho (2005) tarafindan, yapilan bagka bir calismada da
ayni soruya cevap aranmigtir. Arastirmacilar tarafindan takipg¢i gelisiminin
yuksek, karar vermek igin yeterli zamanin oldugu ve gbrevin
yapilandiriimadidi durumlarda guglendirici liderligin calisanlarin 6z liderlik
becerilerini ortaya c¢ikardigina iligkin bir model 6nerisinde bulunmuslardir
(Bakiniz Sekil-4). Kosullara bagh olarak tercih edilebilecek bazi liderlik
yaklagimlar ile her bir liderlik yaklasimin uygulanmasi neticesinde
takipcilerden beklenen ¢iktilara da gelistirilen bu modelde yer verilmektedir.
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Anahtar Durumsallik Faktérleri Uygun Liderlik Yaklasimlari

Takipci |Aciliyet |Goérev
Gelisimi

Emir verici
Dlastuk  |YUksek [|Yapilandiriimamig . L . —
(Goreve 6zgl yoénlendirme saglar)

Disik  |Dusdk  |Yapilandiriimis el
P ] Etkilesimsel
(Odul kosullari saglar) ]
Yiksek [YUksek [Yapilandiriimamig Donliglimsel
—>

(YUksek seviyelerde vizyon saglar)

Yiksek |Dustk [Yapilandirilmamig Glgclendirici
(Digerlerinin kendilerine liderlik

edebilmelerine 6nderlik saglar

Takipgilerden Beklenen Ciktilar

[Baghlik  [Bagimlilik [Yaraticilik |Psikolojik
Glclendirme
itaat Bagimli Diisik Disik <
itaat Bagimli Diisik Dusik <
Adanmislik [Bagimh Orta Orta <
Adanmislik |Bagimsiz  |Yiksek YUksek < Oz Liderlik

(Kaynak: Houghton ve Yoho, 2005: 71)

Sekil-4: Kosullara Bagli Psikolojik Glglendirme ve Liderlik Tarzlari Modeli

Arastirmacilar tarafindan, genel olarak ikinci soru olan “6z liderlik
etkili olarak nasil gelistirilebilir?” konusuna verilen yanitlar ise; resmi olarak
atanmisg, formal liderleri veya gorevlileri 6érnek model olarak gbéstererek,
kocluk yapmalar saglanabilecedi, bdylece de calisanlarin 6z liderlik
Ozelliklerinin etkili olarak gelistirilebilecegi yonindedir. Ayrica organizasyon
icinde oduller vererek, egitim programlari hazirlayarak bireylerin Kisisel
yeterlilik seviyelerinin artiriimasinin da bireylerin 6z liderlik becerilerinin
artinlmasina katki saglayacagi belirtiimektedir (Pearce ve Manz, 2005: 138).

Son yillarda 6z liderlik konusunda ¢alismalar yapan arastirmacilarin

bu konuyu, kendi kendini ybneten takimlar, 6rgitsel degisim, is tatmini,
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performans yénetimi gibi bircok érgltsel slregle iliskilendirerek arastirmalar
yaptigr gérilmektedir. Ayrica hangi liderlik yaklagimlarinin daha etkili hedef
belirlenmesine yardimci oldugu ve bireysel performanslarda artisa neden
oldugu sorularina verilecek cevaplar da 6z liderlik streci igerisinde yer alan

diger arastirma alanlaridir (Godwin vd., 1999: 153).

Ozetle, Manz ve Neck tarafindan 1992 yilinda yazilan “Mastering
Self-Leadership: Empowering Yourself for Personal Excellence” adl kitap 6z
liderlik konusunun dinyaya tanitiimasi ve kavramin tarihsel arka planinin
aciklanmasi bakimindan o6nemli bir eser olarak karsimiza c¢iktig
gbrilmektedir. Bu kitap aracihigr ile 6z liderlik calismalari hiz kazanmis,
kavram daha da anlasildiginda, diger kavramlarla olan iligkileri de
populerligini artirmaya baslamigtir. Bu iligkiler arasinda en énemli olanlardan
birisi de paylasilan liderlik olmustur. Bunun nedeni 6z liderligin paylasilan
liderligin ¢ekirdedi olarak dusuntlmesidir. CUnkl insanlar &dncelikle
kendilerine 6nderlik etmeyi bilebilmeli sonra digerleriyle paylasabilme rollinu
ustlenmelidirler (Manz, 1992: 2). GunklU her ikisi de kendi kendine fayda
sadlama algilamalariyla yakin iliskilidirler. Oz liderlik uygulamalari is stresi ile
basa cikmada yarar saglamasina ilave olarak aktif is ¢cevresi saglamada da
faydalan vardir (Lovelace vd., 2007: 374). Yetkilendirici liderlik de etkili 6z
liderlik davranis modellemesini gerektirdiginden, takim igindeki paylasilan
liderlik kullanimini da savunmaktadir (Pearce vd., 2008: 356). Bu baglamda,
tarinsel gcercevede birgok farkli konu ile i¢ ige olan 6z liderlik uygulamalari,
gunumuz organizasyonlarinda caligsanlarin sahip olmasi arzu edilen bir konu

olarak kargimiza ¢gikmaktadir.

2. OZ LIDERLIGE BENZER KAVRAMLAR

Bu bdlimde 06z liderlik kavramini daha iyi anlayabilmek igin bu
konuya benzer yénetim, yonetici, lider, liderlik, kendi kendine yénetim, kendi
kendini etkileme, kendi kendini kontrol, kendini dizene sokma kavramlari ele
alinacaktir.
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a. Yonetim ve YoOnetici

Yoénetme kelimesinin  koki Ingilizce “manage” kelimesinden
gelmekte ve bu kelime de “el (hand)” anlamina gelen bir sézcigu tanimlamak
icin de kullaniimaktadir. Etimolojik olarak incelendiginde; isleri ele almak,
idare etmek, duzeni surdirmek, kit kaynaklari bir kurumun hedeflerine gére
tahsis etmek, Oncelikleri belirlemek, igleri tasarlamak ve sonuglarin
degerlendirmek ile ilgili oldugu gortlmektedir (Engin, 2007).

Ybénetim birgok disindr tarafindan da bir slOre¢ olarak
algilanmaktadir, bu sidre¢ bir grup insani belirlenmis amaclara dogru
ybneltme, onlarin vasitasiyla is yapma, onceden belirlenen hedeflere
ulasmaya calisma, grubun birbirleri ile olan isbirligini ve koordinasyonunu
saglama cabalarinin tamamini i¢ine alan bir yapida ele alinmaktadir (Simsek,
2005). Yonetim belirli bir takim amagclara ulasmak igin &éncelikle insan
kaynaklari olmak Uzere mali kaynaklar, demirbaslari, alet-techizat,
hammadde, yardimci malzemeler ve zaman degiskenlerini hep bir arada, en
verimli ve en uygun bicimde kullanma esasina dayal kararlarin alinmasina
ve bunlarin icrasina dénik bir stre¢ olarak karsimiza ¢gikmaktadir (Simsek,
2005). Goruldugua Uzere ydnetim, Uzerinde en fazla inceleme yapilan
konulardan birisi olmasi sebebiyle bircok tanimi bulunmaktadir. Yénetim en
genel anlamiyla bir veya birden fazla amaca erismek igin bir insan grubunun
igbirligi yapmak Uzere giristikleri faaliyet ve dizenlerin toplami olarak ifade
edilmektedir (Tosun, 1992).

Mintzberg’'e (1975'den aktaran Tlzel, 1999: 21) gbre yoOnetici temel
olarak, 6rgutten ya da alt-birimlerden sorumlu, resmi olarak otorite sahibi,
statlisi nedeniyle her tirl0 bilgiye ulasabilen, kisiler arasi iligkilerde etkin
olan, kararlar alan, stratejiler gelistiren ve farkli rolleri oynayabilen kisidir.
Yoénetici, yobnetim fonksiyonlarina (planlama, &rgatleme, ydritme,
koordinasyon, egitim ve gelistirme, kontrol) islerlik kazandiran kisi ya da
baskalari vasitasiyla hedeflere ulagsmak igin gayret sarf eden kisi olarak da
tanimlanmaktadir (Simsek, 2005).
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b. Lider ve Liderlik

Liderlik (leadership), lider (leader) ve liderlik etmek (lead)
kelimeleri etimolojik olarak incelendiginde; bu kelimelerin Anglo-Saxon
koklerinin “yol” veya “yén” anlamina gelen “laed” ve “seyahat etmek” veya
“‘gitmek” anlamina gelen “lead” oldugu géralmektedir. Anglo-Saxon’larin
denizcilik gelenegdi nedeniyle bu kelimeyi denizdeki geminin rotasi anlaminda
da kullandiklari gériimektedir. Ancak dikkat ¢ekici olan Latince’de de geminin
dimencisi anlamina gelen governor (yonetici) kelimesinin varligidir. Ayrica
bazi Kuzey Avrupa Ulkeleri bu kelimelerin eski dillerden gelen farkli
sekillerine sahiptir. Ornegin Flemenkge'de 'leider’, Iskandinav dilinde ‘laeder’
ve Almanca’da ‘leiter’ kelimelerinin timii lider kelimesinin ingilizce kargiligini
bilenler icin yabanci degildir (Adair, 2005: 66).

Lider bir grup insani belirli amaglar etrafinda toplama, onlari etkileme,
harekete gecirme becerisine ve bilgisine sahip, nereye, nasil gidilecegine dair
takipgilerine yol gbsteren, hedefleri olan, misyon ve vizyon belirleyebilen,
yaraticilik, dnsezi, kavrama, sadakat, durastlik, kararlilik, ekip ¢calismasina
yatkinlik, iletisim yetenegi, problem ¢cdézme ve sezgisel disiinme yetenegi,
karizma ve ilham gibi 6zellikleri olan kigidir (Engin, 2007).

Kelimelerin yabanci dillerdeki kdklerine bakildiginda “isleri ele almak”
anlamina gelen ydnetim ile “seyahat etmek, bir yerlere gitmek” anlamina
gelen liderlik arasinda ne kadar acgik ve kritik bir fark oldugu rahatlikla
anlasiimaktadir (Engin, 2007). Yonetici karmasiklikla basa ¢ikmaya calisan,
is yerindeki kaos ortamina ¢ézamler getirmek igin planlamalar yapan, gelisen
durumlara midahale eden, GrUnlerin kalitesi ve karliligi gibi faktorler Gzerinde
incelemeler yapan kisidir, lider ise degisim oldugu anlarda daha 6n plandadir,
rekabeti slOrdirmek icin gerekli yénetim becerileri disinda ihtiyac olan
yaraticiligl ve yenilik¢iligi érglte getirerek heyecan uyandiran kisi olarak bir
fark yaratmaktadir (Kotter, 1990°dan aktaran Tizel, 1999).

Warren Bennis ise yOnetici ve liderli arasindaki farki; “yonetici isleri
dogru yapan, lider dogru isleri yapandir”, “yénetici astlari Gzerinde kontrol
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edildikleri izlenimi birakirken, lider onlara glven verir”, “yOnetici sistem ve

yapilar Uzerine odaklanirken, lider insan Uzerine odaklanir’, “yénetici yalnizca
idare eder, lider ise hem ydnetir hem de yenilikler yapar”, “yénetici mevcut
statikoya boyun eger ve kabullenir, lider ise mevcut durumlara karsi meydan
okuma becerisine sahiptir’ gibi kisa sdzler ile 6zetlemektedir (Bennis, 1994:

49).

Sonug¢ olarak, ydnetim, liderlik, ydnetici ve lider kavramlarinin
birbirlerinden oldukga farkli olduklan herkes tarafindan kabul gbéren ve bu
nedenlerle her birisinin de birbirinden ayri olan bu kavramlari oldukga dikkatli
kullanmak gerekmektedir. Bu nedenle higbirisi digerinin yerine konabilecek
degistirilebilecek kavramlar degil, sistem icerisinde birbirlerini tamamlayan

suregler olarak dusunulmelidir (Tabak, 2005: 56).

c. Kendi Kendine YOonetim

Kendi kendine yo6netim, Bandura'nin (1977) gelistirdigi sosyal
6grenme teorisine dayall olarak, kendi kendini kontrol etme alanindaki
calismalar neticesinde, 6rgltsel davranis alaninda yeni bir ydnetimsel
odaklanma olarak ortaya ¢ikmistir (Manz, 1986: 585; Yun vd., 2006: 377).
Kendi kendine yoOnetim konusu, Kerr'in (1976) liderlik ikameleri fikrinden
hareketle, calisanlarin gérevlerinden beklentilerinin bilindigi ve bu nedenle de
lidere ihtiyag duyulmadidr disunulen organizasyon yapilarinda, kendi
kendine ydnetim uygulamalar (zerindeki c¢alismalara arastirmacilarin
odaklanmaya baslamasi ile gelismeye baslamistir (Manz ve Sims, 1980:
361). Boylelikle bireylerin kendilerine bireysel hedefler koyarak, kendi
basarilarini bu standartlari esas alarak degerlendirdikleri ve kendi kendilerini

idare etme davranislarini ydénetmeye basladiklar anlagiimaktadir.

Kendi kendine yénetim, organizasyonda olumlu ydénde degisime
neden olan davraniglarin daha kolay bir sekilde yapilabilmeleri i¢cin modeller
gelistiriimesi ve stratejiler olusturulmasi yaklasimlarini icermektedir. Bu
tarzdaki yénetimi uygulayan bireylerin, davraniglarini cogunlukla is yerindeki

kurallar, is tanimlari ve ydnergeler gibi 6nceden belirlenmis bazi talimatlara
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uymak mecburiyetten dolayr yapmak zorunda kaldiklari gérilmistir (Manz,
1986: 586-587). CUnku bireyler, sergileyecekleri performans sonunda ne elde
edeceklerini diginmekte, kendilerine hedefler koymakta, bu nedenle de
zorunlu olarak kendi kendilerini yénetme davranisi sergilemis olmaktadirlar
(Manz, 1986: 588).

Bireyin c¢evresinde bulunan digsal nedenlerden kaynaklanan
kisitlamalarin géreceli olarak yoklugundan bahsedildigi anlarda, bireyin kendi
kendine yodnetim davranigi sergiledigi dusuntlmektedir. Kendi kendini
ybnetim davraniglarini uygulamak igin birey; kendini gézlemleme, hedefleri
ayrintilariyla ortaya koyma gibi tesvik edici degisiklik stratejileri uygularken,
ayni zamanda provalar gibi 6zel teknikleri de kullanilabilmektedir (Manz ve
Sims, 1980: 361).

Oz liderlik ve kendi kendine ydnetimi odaklanma acisindan ele alan
ve acgiklayan bir model (Manz, 1986: 595) Sekil-5’te gérilmektedir. Burada 6z
liderlik ile kendi kendine ydnetim arasindaki en énemli ayrnmin odaklanma
konusunda oldugu vurgulanmaktadir. Ornegin kendi kendine ydnetim
stratejileri; sigarayi birakmak, bir raporu tamamlamak, hicbir faydasi olmayan
veya resmiyet icermeyen konusmalari isyerinde azaltmak gibi konulara
odaklanmaktadir. Oz liderlik ise; tiim bu konularin daha étesine niifuz ederek,
goOrevin tegvik edilmesi, isin yapimasinin neden gerekli oldugu ve
performans artiginin nasil saglanabilecegi gibi gbrevin icerdigi dogal édulleri
6n plana cikaran davranigslarin planlanmasina yoénelik olarak daha Ust

dizeydeki stratejiler Gzerine odaklanmayi 6n gérmektedir (Manz, 1986: 591).

Kendi kendine yonetim, dig kaynakhh motivasyon unsurlarini
vurgulamaktadir. Bu nedenle birey, 6vilmek, onaylanmak, terfi etmek gibi
amaglarla kendi pozisyonunu saglamlastiracagini ve gugclendirecegini
disindigu dissal 6dillendirme ihtimalleri Gzerine 6ncelikle odaklanmaktadir.
Oz liderlik ise; icsel motivasyon kaynaklarindan destek almakta, bu boyutun
daha ilerisine etki ederek bireyin, slrecin sonucunda elde edecegi
performansina ve faaliyetin kendisinden kaynakli dogdal &dullere
odaklanmasini icermektedir (Neck ve Houghton, 2006: 281).
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Bagimhlik veya kendine zarar vermeye yonelik saglikla ilgili
davranislar kendi kendini kontrol ¢atisi altinda yer almaktadir, oysa kendi
kendine yo6netim, klinik deneylerde gelistiriimis olan kendi kendini kontrol
kavramindan daha (st seviyede bir anlami ifade etmektedir. Kendi kendine
ybnetimde amaclar ve hedefler birey tarafindan secilmemistir, onlara bu
durumlar verilmistir (Manz, 1986: 590). Oz liderlik uygulamalarinda ise
bireyler; kendileri icin hedefler belirleyerek, hedeflerin uygunlugunu
degerlendirmekte, neden ve nigin sorularini sorarak problemlerin sebeplerini
de arastirmaktadirlar (Neck ve Houghton, 2006: 278).

UstDizey |, | Kurallar, Prosediirler, |« Oz Liderlik
Standartlar, Standartlar, Talimatlar Kendi kendine
Dogal Odilller yBnetim

stratejilerine
ilave olarak Ust
standartlara ve
dogal édillere
odaklanir.

Kendi Kendine
Kurallar, Prosedrler, Yonetim

Standartlar, Talimatlar Standartlardan

A

farklilasmalari
azaltan
davranislara
odaklanir.

(Kaynak: Manz, 1986: 591)

Sekil-5: Kendi Kendine Yénetim ve Oz Liderlige
Odaklanma Agisindan Bakis

70



d. Kendi Kendini Etkileme

Organizasyonlarda bireylerin kendi kendilerini etkileme ve motive
etme siregleri 8z liderlik kavramiyla hep ic icedir. Oz liderlik, kendi kendini
etkileme sdrecinin daha genis bir acidan ele alinmig hali olarak
tanimlanmaktadir (Manz, 1986: 589). Bireylere gbre farkhliklar icermekle
beraber, yapilacak olan islerin dogasinda tegvik edici 6zellikler iceren bazi
dogal 6dul égeleri bulunmaktadir. Bu tesvik edici dogal édillere odaklanma
saglayabilen bireyler, bu sayede dis etkilere ihtiyac duymadan, kendisini igi
yapma dogrultusunda i¢gsel durtl kaynaklarini kullanarak motive edebilmekte
ve kendi kendini bu yonde etkileyebilmektedir (Manz, 1986: 587). Ancak bazi
islerin &zellikleri bireylere her zaman dogal 6diller elde edecegi hissi
vermemektedir. Bu turdeki isleri yapmak zorunda kalan birey, kendi kendisini
etkileme ve motive etme problemi ile karsilasabilmektedir. Bu durumda, dig
kaynakli 6dul stratejilerinin birey icin alternatif olarak sunulmasinin faydali
olan sonuglar verdigi gértlmastir. Burada belirtiimek istenen, verilen gérev
eder bireye pek cazip gelmemis ve isi yapmaktan dolayr kendini memnun
hissetmemekteyse; isin icinde dogal &6diller olmamasi nedeniyle bireyin
kendi kendini etkilemesi de beklenemeyecektir. Bu durumda, bireyi etkilemek
icin digsal motivasyon sireclerini devreye sokmak, en mantikh islem olarak
belirtiimektedir (Neck ve Houghton, 2006: 282).

e. Kendi Kendini Kontrol

Bireylerin digsal etkiler ve yardimlar olmadan yaptigi davraniglar
kendi kendini kontrol olarak adlandiriilmaktadir. Kendi kendini kontrol, kendi
kendini etkileme surecinden farkli olarak genellikle klinik psikolojisinde
kullanilan bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir (madde bagimliligindan
kurtulmak, kilo vermek, spor aliskanligi kazandirmak, vb.) (Cautela, 1969’dan
aktaran Houghton ve Neck, 2006: 270). Manz ve Sims (1980) ise; kendi
kendini kontrol etme stratejilerinin  kapsamini genigletmis ve resmi
organizasyon liderliginin ikameleri olabilecegini belirtmigtir. ClUnkl bireysel
olarak uygulanan kendi kendine kontrol sistemleri, organizasyon igerisinde
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yer alan oldukga 6nemli merkezi kontrol mekanizmalari olarak gérilmektedir
(Manz, 1986: 585).

Kendi kendini kontrol, kisa sure iginde farkli alternatif segenekler
arasinda karar verilmesi gerekli oldugu anlarda bireyin kargi kargiya oldugu
sureci tarif etmektedir (Manz, 1986: 588). Kendi kendini kontrol sirecinde
uzun dénemli sonuclara ulasmak icin ise; bireysel olarak kendi kendine
ybnetim sdrecinin cesaretlendiriimesinin  gerektigi bir durumdan s6z
edilmektedir (Manz ve Sims, 1980: 362). Arastirmacilar tarafindan kendi
kendine kontrolin daha gelismis seklinin kendi kendine etkileme oldugu
belirtiimektedir. Clnku bireylerin kendi kendini kontrol edebilme becerisine
sahip olduklari, tam anlamiyla kendi duygu, dusince ve isteklerini kontrol
edebilme stratejilerini gelistirmeyi 6grendikleri ve uygulayabildikleri son
asamada, artik bireylerin kendi kendilerini etkileme becerisini de kazandiklari
disundlmektedir (Manz, 1986: 589).

f. Kendini Diizene Sokma (Oz-Diizenleme)

Oz liderlik stratejileri kendi kendini diizenleme teorisinin kuramsal
cercevesi icinde yer almaktadir. Kendini dizene sokma sureci ise; negatif
geri besleme dongisu temeline dayandirilmaktadir (Neck ve Houghton,
2006: 276). Tipki bir termostatin yaptidi gibi, birey de 6nceden belirlenmig
standartlari esas alarak, devamli 6lcimler yapmakta, eger mevcut durum ile
standart deg@erler arasinda bir farklilasma var ise; farki azaltmak igin hemen
durumu dizenlemeye calismaktadir (Carver ve Scheier, 1981; 1998'den
aktaran Neck ve Houghton, 2006: 276). Kendi kendini dengeleyen anlamina
da gelen bu geri besleme déngu icerisinde birey, kendisine ait standartlara
uygun olarak hareket edip etmedigini devamli gézlemleyerek, davraniglarini

kontrol altinda tutmayi amaclamaktadir.
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Negatif geri besleme ddngusi igerisindeki kendini dizene sokma

sUrecinin gérinimu su bicimdedir;

(a) mevcut kosullarin algilanmasi (girdi),

(b) algilanan durumun bilinen mevcut bir standart referans ile
kargilastiriimasi,

(c) standartlardan farkhlagmalari azaltmaya ydnelik davraniglar (¢ikti),

(d) cevrenin kacinilmaz etkisi (Carver ve Scheier, 1981’den aktaran
Manz, 1986: 586).

Bu bakis acisiyla, Uretime yoénelik olarak belirli standartlar verilmis
olan bir ¢caliganin, kapali bir kontrol déngtsit amaci igerisinde bu standartlara
ulasmaya cabalamasi, mevcut performansi ile tespit ettigi standartlardan
sapmalarini minumum seviyede tutabilme gayretleri, kendi kendini dizene
sokma olarak izah edilebilmektedir (Manz, 1986: 595). Calisanlarin kendi
kendini ydnetimine olan bakis agisi ve 6z liderligin daha genis bir perspekiifi
olan kendi kendini diizene sokma sulreci, érgitsel agidan bakildiginda ise;
daha realistik, daha sert bir merkezi kontrol sistemi olarak goérilmektedir
(Manz, 1986: 587).

Kendi kendini dizenleme teorisine gbre, standartlarin nasil var
olduklarina hi¢ dnem verilmemektedir. Onemli olan konu onlarin var
olmasidir. Genellikle 6rgitsel amaglara uymak ve ulasmak igin
konulmusglardir. Bu standartlara, politikalara, kurallara ve prosedirlere uyum
gOsterildikce sapmalarda azalmalar gerceklesecektir. Bu nedenle
standartlarin icerigine oldukca dikkat gdstermek gerekmektedir (Neck ve
Houghton, 2006: 278-279). Cunk( birey ulasilamayan hedeflerden
uzaklagsmakta ve kendi kendini dizene sokma sdrecinin isleyigini
bozabilmektedir. Geri besleme sirecindeki biligsel bi¢gim bozukluklari, giiven
duygusundaki dususler, beklentilerde olan azalmalar, zamanindan &nce
hedeften uzaklagsmaya ve cesitli kendi kendini diizenleme iglevselsizliklerine
de neden olabilmektedir ki; buna agsiri yemek yeme veya alkolizm &rnek
gosterilebilir (Neck ve Houghton, 2006: 276).
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Bu baglamda, 6z liderlik stratejilerinin kullaniimasiyla, kendi kendini
dizenlemenin etkililigin  bircok sekilde artirilabildigi sdylenebilecektir.
Ornegin;

e Kendine odaklanma, gbreve odaklanmayi artirir, bdylece gorev

performansinda da artis saglanabilir.

e Kendini gézlemleme, kisinin kendi davraniglarini daha iyi takip
edebilmesi, kendisine ait diglince ve fikirleri hakkinda daha dogru ve daha
zengin yorum yapmasl neticesinde, geri dénisim déngisiu saglamasina
yardimci olur. Boylelikle, belirlenen standartlara ulagsma c¢alismalari
esnasinda degistiriimesi gerekli olacak davranislarin dlizenlenmesine

yardimci olabilir.

° Kendi kendine hedef belirlemenin, kendi kendini dizenlemede

olumlu etkileri olabilir.

e Hedef belirleme arastirmalari, kolay ve elde edilmesi basit
hedeflere oranla daha zor hedefler belirlemenin, bireysel performansta ciddi
oranlarda artis saglayabildigini gbstermistir.

e Bilerek vyapilan hedef belirleme calismalarinin olmadigi
zamanlarda, bireyler kendilerine tatmin saglayabilecegini dusindikleri,
duruma uygun ve yeterli gérdikleri basit ve siradan hedefler koyma
edilimindedirler. Daha ileriye yonelik hedefler belirleme veya standartlari
zorlamaya yoOnelik egilimler géstermemektedirler. Bu durum da performansta

azalmalara neden olmaktadir.

e Zor ve Ozellikli hedefler konulmasi, kisilerin gayretlerinde ve
gbrev performansinda artis saglamaktadir. Bdylece bilingli ve maksatli
hedefler koymak suretiyle bireylerin kendi kendini dizenleme uygulamalari
da gelismektedir.
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o Kendini 6dillendirme, kendini cezalandirma ve kendi kendine
prova etme aligkanliklarinin, kendi kendini dizenleme davraniglarinin
gelisimine olumlu yénde katki sagladiklari, hepsinin de potansiyel yararlari
oldugu dusunulmektedir (Neck ve Houghton, 2006: 277).

Olumlu yénde kendi kendine konusmak ve zihni betimlemelerde
bulunmak gibi 6z liderlik stratejileri, kendi kendine yararli olma seviyelerinde
aris saglanmasina yardimci olmaktadirlar. Bu stratejiler, kendine olan
glvenin ve performans beklentilerinin de belirleyici unsurlaridir, dolayisiyla
kendi kendini dizenleme acisindan fayda saglamakta, gérev performansinda
da artisa neden olmaktadir (Prussia vd.,1998:523; Neck ve Manz,1996: 459).

Ozetle, 6z liderlik stratejileri, daha genis bir bakis icerisinde yer alan
kendi kendini dlzenleme teorisinin  kuramsal baglami icerisinde yer
almaktadir. Oz liderlik, kendi kendini etkileme modeline alternatif bir kavram
degil, ancak daha c¢ok kendi kendini dizenleme silrecini gelistirmek Uzere
uygulanan modeli pekistiren bir stratejiler toplamidir (Neck ve Houghton,
2006: 279). Kendi kendini dizenleme teorisi, insan davraniginin nasil
olustugunu aciklamaya ve gérmeye c¢abalayan genis bir tanimlayici bakis
acisidir. insanlar dogal olarak kendi kendini diizenleme egilimi gdsteren
canllardir. Ancak esasinda c¢ok da etkili olarak bu 06zelliklerini
kullanamamaktadirlar. Kendi kendini dizenleme basarisizligi olarak
tanimlanan bu durumu gelistirmek icin bazi dizenleyici stratejiler
sunulmaktadir. Oz liderlik ise; bireyin davranisini ve nedenlerini anlamak
Uzere kendini dizenlemenin kuramsal cergevesi icinde islemektedir. Bu
nedenle de 6z liderligin, bireyin kendine 6zgu davranislarini ve kendi kendini
dizenleyiciliginin etkililigini artirmak ve bdylelikle de bilissel stratejiler Gzerine
neler yapilmasi gerektigini ortaya c¢ikaran bir yapida oldugu ifade
edilebilecektir (Neck ve Houghton, 2006: 277).

2. OZ LIDERLIGIN BILESENLERI

Bireyler, yasantilarinin bazi dbnemlerinde yeni ahligkanliklar

kazanarak degisiklikler yapmak isteyebilirler. Bireylerin yeni kazandiklari bu
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aliskanhklar, baska bir deyisle davranis degisikliklerinin ortaya ¢ikmasini
saglayan stratejilerin birgogu bireyin yasantisinda fark yaratmasina yardimci
olmaktadir (Manz, 1992: 7). Bu baglamda, ginimulzde arastirmacilar
tarafindan bireyde davranis degisikligine neden olabilecek 6z liderligin ¢
farkli stratejisine yer verilmektedir (Anderson ve Prussia, 1997: 121;
Houghton ve Neck, 2002: 673; Neck ve Houghton, 2006: 271). Bunlar;
davranis odakh stratejiler (behavior-focused strategies), dogal édul stratejileri
(natural reward strategies) ve yapici disince modeli stratejileri (constructive
thought pattern strategies) olarak adlandiriimaktadir (Houghton ve Neck,
2002’den aktaran Dogan ve Sahin, 2008: 141).

a. Davranis Odakl Stratejiler

Bireyler, kendi davraniglarini kontrol edebilmek amaciyla
kendileri hakkinda gbézlemler yapmaktadirlar. Gdzlemler neticesinde, kendilik
algisina dair sahip olduklar bilgilere ulagsmakta ve davraniglarinin olusumuna
neden olan etmenlerin agikliga kavusmasini saglamaktadirlar. Bdylece, bu
bilgiler yardimiyla kendini etkilemeye yonelik olarak kendisinin farkinda olma
(self awareness-6z farkindalik) yolundaki davranislarin olugsmasini ve artis
gbstermesini saglayan stratejiler gelistiriimektedir (Houghton ve Neck, 2002:
673; Neck ve Houghton, 2006: 271). Birey kendilik algisindan elde ettigi
gerekli ve yeterli verilerle etkili olarak kendini ydnetebilmekte, davraniglarina
yon verebilmekte ve olumlu yénde 6z liderlik davraniglari sergileyebilmektedir
(Manz, 1992: 27; Neck ve Houghton, 2006: 277). Davranig odakli stratejiler,
daha c¢ok bireyin kendine bir deger bicmesi, kendini ddullendirmesi ve kendini
disipline etmesi slreci Uzerine kurulmustur (Anderson ve Prussia, 1997:
121). Kimi zaman yapilmasi bireye hos gelen kimi zaman da yapiimasi pek
arzulanmayan bu davraniglarin yonetilmesi, 06zellikle kendilik algisini
etkilemeye yoOnelik stratejiler olarak ele alinmaktadir (Manz, 1992: 27; Neck
ve Houghton, 2006: 271). Arastirmacilar tarafindan davranis odakli stratejiler;
hedef belirleme (self-goal setting), kendini édullendirme (self-reward), kendini
cezalandirma (self-punishment), kendini gézlemleme (self-observation) ve
kendine hatirlaticilar belirleme (self-cueing) seklinde siniflandiriimigtir.
Bundan sonraki bélimde bu alt boyutlar ayrintili sekilde ele alinacaktir.
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(1) Hedef Belirleme

insanin hayatta hicbir hedefi olmadan yasamasi onun
basarisiz bir hayat sirmesi anlamina gelmektedir. Annesinden bir bardak su
isteyen bebek ile calisanlan arasindan terfi edecek personeli segmeye
calisan bir ybnetici arasinda benzerlik olabilecegini vurgulayan Godwin vd.
(1999), her ikisinin de hareketinin birgcok insani davranista oldugu gibi hedefe
yonelik oldugunu belitmektedir. Bu baglamda, gtunimizde bireyin kigisel
hedefler belirlemesi onu elde etmek icin kendine yon vermesi, basanl bir
performans elde etme vyolundaki 6z liderlik davraniglari olarak
tanimlanmaktadir (Houghton ve Neck, 2002: 673). Bireyin yasantisinda uzun
dénemli veya gunlik hedefleri olmasi onun kendisine olan saygisini
kazanmasina, davraniglarina ve performansina olumlu yénde etkileri
olabilecektir (Manz, 1992: 29; Neck ve Houghton, 2006: 271). Bireyin
hedeflerine ulagsmasi aslinda organizasyonu adina da istenilen hedeflere
ulasiimasi yolunda énemli bir yer tutmaktadir (Manz ve Sims, 1980: 366).

Meslek olarak doktorlugu hedefleyen bir gencin, o6ncelikle tip
fakultesini kazanmak, siniflan basariyla okuyabilmek gibi kisa dénemleri
iceren hedefleri olacak ve daha sonra tip faklltesine girmeyi hedefleyecektir.
Bu nedenle uzun dénemde beklenen basariyi elde etmeye yoénelik kisa
dénemde hemen kazanilabilecek amaglar da secilmelidir. Bdylelikle Kkisi
zamanin ve hayatin her aninin degerini anlayabilecek, bagarmasi gerekenleri
bilebilecek, kendine 6zgin ulasilabilir hedeflerini belirleyebilecektir (bosa
kirek cekmemek icin hedefler belirlemek). En ufak bir hedef belirlemek bile
insana bir ydn verecek ve davranislarini diizene koymasina yardimci olacak
ve gayretlerin bosa gitmesini engelleyecektir (her gece yatmadan énce bir
saat yabanci dil calismak, 6gle yemegi saatlerinde ilgi duyulan alanda kitap
okuyarak yetenekleri gelistirmeye calismak gibi). Uzun mesafe kosan bir
atletin egitiminin bir safhasinda, mesafe ve zamanlamalar Uzerine kendine
hedefler belirlemesi ve bu standartlara uymaya galismasi (Manz ve Sims,

1980: 362) bagarisini artirmasina fayda saglayacaktir.
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(2) Kendini Odiillendirme

Bireylere kendilerine basariya ulagsma yolunda rehberlik
etmelerini saglayan en o6nemli yontemlerden birisi de, kendini
6dullendirmedir. Birgok insan tarafindan bilingli ya da bilingsizce yapilan bu
davranig bireyin motivasyonunu artirmada olduk¢a 6nemlidir (Manz, 1992:
31). Bireyin arzu edilen davraniglari ortaya c¢iktiktan sonra kendisini
O6dullendirmesi  6nemli bir konu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu
édillendirmeler, fiziksel oldugu gibi soyut anlamda da yapilabilmektedir. isin
basariyla tamamlanmasi sonucunda, bireylerin fiziksel anlamda mukéafat
olarak tercih ettikleri 6duller gbézle gorilen elle tutulabilen bicimde olanlardir,
ornegin tatile gitmek, yemege cikmak, alis veris yapmak, televizyon izlemek
gibi insani mutlu edebilecek konular sayilabilir (Houghton ve Neck, 2002:
673; Neck ve Houghton, 2006: 271). Bu noktada 6nem arz eden konu bireyin
arzu edilen davraniglari sergilemeyi becerebilmesi sonunda hedefini ele
geciren Kisinin kendisini hosuna giden bir seylerle 6dullendirmesidir (Manz ve
Sims, 1980: 362) (iyi bir satis sonras! kisinin kendisine pahali bir lokantada
yemek 1smarlamasi gibi). Soyut anlamda &éddllendirme ise, kisinin icinde ve

hayal dinyasindaki sevinciyle kendini édullendirmesidir.

Bir ilag mimessilinin reklamini yaptigi ilaglarin kendi sorumluluk
bbdlgesinde en c¢ok satis yapan ilaglar siralamasinda birinci oldugunu
6grendiginde bunu cevresine belli etmeden sevinmesi hatta icinde firtinalar
kopararak “ben bu isi en iyi yapanim” gibi distinmesi zihinsel éddullendirmeye
O6rnek olarak dusundlebilir. Kisi bazen de gbézlerini kapatarak bulundugu
ortamdan uzaklasabilir, hayal glcinin uzandigi bir deniz kenarinda, yem
yesil bir orman icinde ya da cok sevdigi denizdeki dalislarini distnerek

kendini mikafatlandirabilir.

Kisa veya uzun dénemde planlanmis olan hedeflere ulasiimasiyla
birey kendisini fiziksel ve zihinsel anlamda édullendirebilir. Eger bireyler 6z
liderlik yeteneklerini gelistirmek istiyorlarsa kendini édillendirmeyle ortaya
¢cikan motivasyondan faydalanabilme konusunda mutlaka uzmanlasmalidirlar

(Manz, 1992: 33). Odiillendirmeler ne kadar arzu edilen seviyelerde olursa
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ona ulagsmak icin sarf edilen ¢abalar sonucunda elde edilen basari da o kadar
¢abuk ulagilabilir olacaktir.

(3) Kendini Cezalandirma

Bireylerin ~ kendilerini  etkileyerek  dlzene  koymak
istemelerinin  bir diger yolu da kendi kendini cezalandirma stratejisi
uygulamalandir. Birgok insan bu ydntemi siklikla kullanmaktadir.
Alisilagelmis olan sugluluk duygusu ve kendi kendine elestiri yapma kiginin
motivasyonunu ve yaraticigini azaltabilmektedir (Manz, 1992: 34 , Houghton
ve Neck, 2002: 673). Bu strateji ile kendini 6dullendirme stratejisinin tam tersi
bir bicimde, ortaya ¢ikan arzu edilmeyen davraniglarin yok edilmesine yénelik
olarak bireyin kendini cezalandirmasi sonucunda davraniglarin dizeltiimesi
hedeflenmektedir (Neck ve Houghton, 2006: 272). Ornegin, kongrede
isletmesi adina sunum yapacak bir ¢alisanin ¢ok kétl bir konusma yapmasi
ve kendini suglayarak “igren¢ bir sunum yaptim, kendimden utanmaliyim”
demesi, “bu durum isimi kaybetmeme neden olabilir, ailemi nasil
gecindirecedim, borclarimi nasil 6deyecegim” gibi disUnceleri kendini
cezalandirma sirecinin baslamasi anlamina gelmektedir. Bu durumu telafi
etmek icin bireyin o hafta sonu televizyon izlemeden, aligverise ¢ikmadan,
mag izlemeye gitmeden evde kalmaya ve sunumunu yeniden hazirlamaya
kendini zorlamasi kendini cezalandirma stratejisine érnek bir davranis olarak

verilebilecektir.

Aragtirmacilar, kendini cezalandirma stratejisinin bireyin kendisi
tarafindan gergeklestiriimesi ve aslinda pek istenmeyen bir uygulama olmasi
nedeni ile kisinin kolaylikla bu stratejiyi uygulamaktan kacinabilecedini de
belirtmiglerdir (Manz, 1992: 35). Bu nedenle, kendini cezalandirma
stratejisinin en uygun kullanimi bireyin gergekten kendisinin yanlis bir seyler
yaptigini bildigi zamanlar oldugu sdéylenebilir. Bu durumlarda davranisin
olusumuna katkida bulunan etkilerin yok edilmesi, édillerle desteklenen bir
durum var ise, 6dlllerin kaldiriimasi ve arzu edilen davranisin olugsumunu

saglayacak davraniglarin 6dillendirilmesi yapici bir strateji olabilecektir.
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Kendi kendini cezalandirma stratejisinin  yOksek dizeydeki
uygulamalarindan sakinmak gerekmektedir (D’Intino vd., 2007: 106). GUnki
kendi kendini cezalandirma stratejisinin sik olarak kullaniimasi, bireye zarar
vererek, bireysel performansta ciddi kayiplara neden olabilmektedir (Manz,
1992: 22). Bu nedenle, diger 6z liderlik stratejilerinden farkh olarak, kendi
kendini cezalandirma stratejisi ile yUksek is performansi arasinda ters yonla
bir iligki bulunmaktadir (Manz, 1992: 22). Bu nedenle Manz ve Sims (2001),
kendi kendini cezalandirma konusunu, “kendi kendine hatalarini diizelterek
geri besleme saglama” (self-correcting feedback) olarak yeniden
kavramsallastirmiglardir. Kendi kendine hatalarini dizelterek geri besleme
saglama kavrami, hatali veya istenmeyen davraniglarin ortaya c¢ikmasi
neticesinde, olumlu bir bakis acisiyla davraniglarin nedenlerinin gézden

gecirilmesi, yeniden sekillendiriimesi ve dizeltilmesi hususlarini igermektedir.

(4) Kendini Gozlemleme

Kisinin kendi davranislari hakkinda daha fazla 6z elestiri
yapmasl, onun tutum, davranis ve aligkanliklarini degdistirme konusunda
yardimci olabilecektir. Bdylece, bireyin hedefine ulagsmasinda degistirmesi
gereken veya tersine artis géstermesi gereken konularin belirlenmesinde bu
stratejinin kullanilmasi énderlik edebilecektir (Neck ve Houghton, 2006: 271).
Kisi kendisini izleyerek, g6zlemleyerek ve davraniglarini takip ederek kendilik
algisina sahip olabilir ve bu durumu kendi yararina kullanabilir. Boylelikle,
birey gbzlemleyerek elde ettigi gerekli sistematik bilgileri kendini etkili olarak
yonetmede, degerlendirmede ve dolayisiyla da kendisini daha da
glclendirmede kullanabilir (Manz ve Sims, 1980: 364). Bireyin dogrudan
kendisini kontrol etmesiyle ortaya ¢ikan bu slrecte birey hangi davraniglari
ne sartlarda, ne siklikta, ne zaman, nasil ve neden (i¢csel ve digsal etkiler)
yaptigini tanimlamaya c¢abalamaktadir. Elde ettigi tanimlamalar sonucunda,
kendi davranislarini ydnetmek igin kaynak saglayabilecektir (Manz, 1992:27).

Mesai saatleri icerisinde islerini yetistremeyen ve genellikle
mesaiden sonra ¢alismaya devam eden, evine is gétlren ya da hafta sonu
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mesaide bitiremedigi isleri tamamlamak icin is yerine giden bir birey kendini
g6zlemlediginde is arkadaslarn ile gereginden fazla sohbet ettigi, bu nedenle
de iglerini zamaninda bitiremedigini fark edebilir. Neden bu kadar ¢ok zaman
kaybettigini gbézlemlediginde ise; 6zellikle sigara molalarinda bina disina
ciktiginda oradaki sohbetler ile ¢ok uzun zaman gecirdigini, cay icmek igin
gittigi kafede uzun sire kaldigini, internette sabah haberlerini okumak igin
uzun sure ayirdigini goérebilir. Uzun mesafe kosusu caligmalari yapan bir
atletin kendi kosu derecelerinin zamanlarini not etmesi, gelisimini takip
etmesi (Manz ve Sims, 1980: 364) kendini gézlemlemeye iyi bir érnek teskil
etmektedir. Kendini gbzlemleyerek bu tdr bilgileri elde etmeyi basaran
bireyler derhal duruma muidahale ederek davraniglarini
duzenleyebilmektedirler.

(5) Kendine Hatirlaticilar Belirleme

Dikkatin odaklanmasini saglayici ipuglari (Dogan ve Sahin,
2008: 143) olarak da adlandirilan bu strateji bireyin fiziksel objeleri
kullanmasiyla bir takim hatirlamasi gereken veya yapmasi gereken seyleri
icermektedir (Manz, 1992: 23; Neck ve Houghton, 2006: 272). Bu durumu en
kolay tarif eden ydntem bireyin parmagina ip baglamasi ve neyi unutmamasi
gerektigini ona bakarak hatirlamasidir (Manz, 1992: 23). Ofiste duvar
panosuna ya da masa ustindeki bir sayfaya not almak, bir rakam ya da harf
koymak kisiye o aksam igin esinin dogum gund oldugunu ve hediyesini
almasini gerektigini unutmamasi icin odaklanmasini saglayan guzel bir
hatirlatici  rol icermektedir. Buna benzer birgcok sayida 6rnek vermek
muimkanddr. Bireyin zaman yOnetimi yapmasini da saglayan bir yéntem olan
bu stratejinin uygulanmasi ile kisi kendisine bir liste hazirlayarak hangi
konulara odaklanacagini belirleyebilmektedir. Hatta listede dncelikler vererek
siralamalari degistirebilir ve isleri tamamladikga kendisini 6dallendirebilir.
Onemli olan nokta birey icin hangi fiziksel uyaricilik iceren hatirlaticilarin
kullaniminin odaklanma saglanmasina en iyi yardimci oldugunun tespitidir
(Houghton ve Neck, 2002: 673; Neck ve Houghton, 2006: 272). Negatif
uyarilar yapan hatirlaticilarin ortadan kaldirihp gézden uzaklastiriimasi da
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bazi davraniglarin dniine gegilebilmesini saglamaktadir (Manz, 1992: 24).
Tatllara kargi zaafi olan bireyin mutfaktaki tatlilari dolapta rafin en arkasina
yerlestirmesi, bdylelikle uyaricilari gérmedidi icin yemeyi de dnceki kadar ¢ok
istememesi 6rnek verilebilir. Ya da oyun oynadidi veya televizyon seyrettigi
icin derslerinden zayif olan bir 6grencinin bilgisayarini veya televizyonu bir
baska odaya gétirmesi de negatif uyaricilarin ortadan kaldiriimasiyla arzu

edilen olumlu davraniglarin sergilenmesine iyi birer 6rnek olacaktir.

Pozitif yonde uyaricilar kullanmak yardimiyla da bireyler birgok
olumlu davranis degisiklikleri yapabilmektedirler. Sigara igen birisinin kul
tablasina seker koyarak sigarayi birakmaya calismasi, tarti aletini mutfakta
g6z 6nlnde bir yere getirmek suretiyle yemek aligkanliginin dizenlenmesine
gayret edilmesi, emniyet ve guvenlik ile ilgili uyarici levhalari veya ses
kayitlarini calisanlarin okuyabilecekleri ya da dinleyebilecekleri yerlere
yerlestirerek kaza ve olaylarin énine gecilmeye caligiimasi 6rneklerinde
oldugu gibi bireyler hatirlaticilari kullanarak aliskanhklari
degistirebilmektedirler. Calisma odasinin kapisinin agik olmasi nedeniyle
kapinin 6ninden gegen is arkadaslariyla mesai isleri haricinde gereksiz yere
sohbet eden galisanin bunu engellemek igin kapiy!r kapali tutmasi ya da
masasinin yerini kapiyl gérmeyen tarafa almasi (Manz ve Sims, 1980: 364)

hatirlatici stratejilere verilebilecek baska bir érnektir.

Bir diger olumlu ya da olumsuz uyarici ipucu ise, diger bireyler
olmaktadir. insanlar diger bireylerin davraniglarina, onlarin fiziksel olarak
ayni mekanda bulunmalarina, onlarin basarilarina bakarak kendilerine
negatif veya pozitif hatirlatici ipucglari olusturabilmektedirler (Manz, 1992: 25).
Boylelikle istenen davraniglar sergilenmekte istenmeyen davranislar ise

azaltilabilmektedir.

b. Dogal Odiil Stratejileri

Oz liderlige pozitif yaklagimi ele alan bu strateji bireyin kendisinin
hosuna giden davranislari sergilemeye odaklanmasi ve sikga yapmasi,
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hosuna gitmeyenleri ise yapmamasina yoneliktir (Anderson ve Prussia, 1997:
121; Houghton ve Neck, 2002: 673). Hastaneye giden bir hastanin doktora
“bu hareketi yaptigim zaman canim yaniyor” demesine karsilik doktorun
“Oyleyse o hareketi yapma” diyerek cevap vermesinin tam tersi bir durumdaki
mantiksal yaklasim o6rnek olarak verilebilir. Yani bireyin “bu isi yapmayi
seviyorum” demesi tzerine 6z liderlik davranisi distincesinin cevabi “Oyleyse
yap” yénunde olacaktir. Burada “dyleyse yap” denilirken bireyin aklina gelen
her isi iceren bir komut anlaminda anlagsiimamalidir. Bu yaklagima sinirlama
getiren bazi hukuk kurallari, kanunlar, kisinin kendi degerleri gibi tahditler

cercevesinde yapllabilir anlamda kullaniimasi gerekmektedir (Manz,1992:44).

(1) Dogal Odiiller Uzerine Diisiinceyi Odaklama

Psikoloji yazininda iki tlrde d&dullendirmeye vurgu
yapiimaktadir. Bunlardan ilki digsal olarak yénetilen édil mekanizmalaridir.
Para 6dulu, terfi, atama, takdir yazilari, tesekkir mektuplari, gunlik izin gibi
dogrudan ybnetimle ilgili konular bu tdrdeki o6dullere 6rnek olarak
gosterilebilir. 1kinci tiirdeki édller ise; kisinin kendi yasaminda deger verdigi,
6nem gosterdigi isleri yaparken aldigi haz ile iligkili icsel motivasyon ile
ortaya ¢ikan dogal éddllerdir. Buna 6rnek olarak gazete okumaktan hoslanan
bir Kisinin pazar ginu evinde gazete okumasi ve bu faaliyetle mesgul olurken
bu isi yapmaktan oldukga zevk almasi, memnuniyeti bireyin kendisini dogal
yollarla 6ddllendirmesi anlamina gelmektedir (Manz, 1992: 48). Bu turdeki
harekete gecirici davraniglar, ne icsel ne de digsal motivasyonlarla
ybnlendirmeye gerek duyulmadan dogal olarak ortaya cikan yapidadirlar.
Tesviklerin tamamen faaliyetin veya gOrevin kendi icinde yer almasi
nedeniyle dogal o&duller olarak algilandigr dastntlmagstir. Simdi dogal
odulleri sagladigr dastnulen G¢ dnemli 6geden bahsedilecektir (Manz; 1986:
593; Houghton ve Neck, 2002: 673-674);

Dogal 6dullerin ilk 6gesi yeterlilik hisleridir. Bu 6gdenin en énemli
6zelligi, bireyin kendisini daha liyakatli bir kisi olarak hissetmesini
saglamasidir. CUnk{ birey en iyi yaptidi islerle ugrasmayi tercih etmektedir.
Sporda basarili olanlarin sporu sevmesi, derslerinde basarili olanlarin da
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okulu sevmeleri bu konuya O6rnek verilebilir. Birey basarili oldugu isleri
yaparak kendini dogal yéntemlerle tatmin etmekte, &dlllendirmektedir.
Ornegin voleybol oynarken yapilan bir blok hareketi ya da bir smag ile
seyircilerden alinan bir alkig, tezartihat gibi digsal olarak da basarilarin takdir
edilmesiyle bireyin voleybola daha agirlik vermesine ve o isi yapmaktan
aldigi zevkin daha da artmasina katki saglamaktadir. Burada bireyin 6z
liderlik davraniglarini gelistirebilmesi icin odaklanmasi gereken husus hangi
faaliyetlerin dogal &duller icerdigini tespit ederek bunlart olumlu yénde

kullanabilmeyi 6grenebilmesidir (Manz, 1992; Neck ve Houghton, 2006: 272).

Dogal odullerin ikinci dnemli 6gesi ise; bireyin kendini kontrol
edebilme (veya 6zgur iradesiyle hareket ederek sevdidi isi yapabilme) hissi
kazanmasina yardimci olmasidir. Ginkd insan dogal olarak kendi kaderini
kendisi cizmek istemektedir (Manz, 1992: 50). insan cevresinde olup bitenler
Uzerinde kendi kontrolindn en Ust seviyelerde olmasini istemektedir. Mesela
insan yasayacag! yeri, isini, evlenecegi kisiyi, kullanacagi arabayi, okuyacagi
Universiteyi gibi birgcok énemli karari kendi kontrolinde olmasini tercih
etmektedir. Kiginin kendi diinyasinin onu kontrol etmesindense kendisinin o
dinyayi kontrol etmesinden hoslanan bir 6zelligi vardir. Bu nedenle, birey
kendi kontrolinde olan faaliyetleri yaptiginda davranislarinda yeterlilik
gbrmekte, isinden hognut olmakta ve dolayisiyla kendini dogal bir sekilde
odullendireceg@ini distnerek isine bu heyecanini aktarmakta, bdylelikle de

basarisini yikseltmektedir (Manz, 1992: 51).

Dogal édullerin Gglnct 6gesi, bir hedefin var olmasi gerekliligidir.
Dogal 6dul iceren faaliyetlerde bireyin elde edilen amaca ulagma, arzulanan
sonucu elde etme duygusu yer almaktadir. Birey her ne kadar yaptigi iste
kendisini liyakatli bulsa veya iglerin kontrolinin kendi elinde oldugunu bilse
de, yine de o igsin degerli bir hedef ugruna yapildigina inanmasi
gerekmektedir. Eger bir is birey icin anlamsizlik ve degersizlik hissi
olusturmussa, birey o isi yaparken ne kadar ehil ve liyakatli olsa da yaptig
faaliyete inanmiyorsa, ondan zevk almasi ve dogal 6dul olarak algilamasi
mumkin olmayacaktir. Dinyanin en iyi, en liyakatli elektrik tamircisi olan bir

Kisinin, o isi kendi kontrolinde se¢mis olsa dahi halen kendi yaptidi ise

84



inanmadigini hissettigi durumlar olabilmektedir. Bu nedenle, birey kendisini
kesfedebilmeli, hedeflerine ybnelik anlamli hisler uyandiran duygularini etkin
olarak kullanarak dogal éduller haline getirebilmeyi 6grenmelidir (Houghton
ve Neck, 2002: 674). Ayrica birey dogal olarak daha ¢ok istek uyandiran igleri
kendi yasamina adapte etmek ve faaliyetlerin iceriginde bulunan dogal
ddullere dusuncelerini odaklamak suretiyle 6z liderlik performansini ve

¢alisma azmini artirmayi saglayabilmektedir (Manz, 1992: 52).

Dogal oduller Uzerinde diuslnceyi odaklama stratejisi ile davranis
odakli kendini Odullendirme stratejilerinin her ikisi de bireyin kendisini
6dullendirmesini hedeflemis olsa da, iki strateji arasinda belirgin farkhliklar
bulunmaktadir. Dogdal 6duller Gzerinde dasUnceyi odaklama stratejisi, her
hangi bir faaliyetin icerisinde yer alan, o isin yapilmasiyla da ortaya ¢ikan,
keyif vermesi nedeniyle bireyi memnun edecegi diasinuldigu icin yapilan
faaliyetlerdir. Kendini édullendirme ise, bireyin yapmak zorunda oldugu igleri
ister severek, ister sevmeyerek yapsin, isin sonunda isi basariyla
tamamlayabildigi icin kendisini tebrik etmesi ve édlllendirmesini icermektedir.
Kendini 06dullendirme stratejisinde birey kendisini zevk aldigi bigimde
kendisine bir seyler hediye ederek (dondurma, cikolata,vb.), ya da
yapmaktan memnun oldugu bir faaliyete istirak ederek (sinemaya gitmek,
tatile cikmak, vb.) kendini 6dullendirmektedir. Dogdal édul stratejileri ise, bir igi
yaparken isin sonunda elde edilecek 6dult degil, aksine o isin kendisinden
zevk alinmasini 6n plana c¢ikararak bireyin kendisini motive etmesi ve bu
oduller Gzerinde odaklanma saglanarak bireyin kendisini 6dallendirmesi

yaklasimidir.

c. Yapici Distince Modeli Stratejileri

Yapici distince modeli stratejileri, bireylerin sahip olduklari
disince sablonlarinin  olmasi arzulanan bigcimde olusturulmasi ve
degistiriimesine odaklaniimasi anlamina gelmektedir (Anderson ve Prussia,
1997: 121). Bireylerin kisisel olarak yasadiklar olaylar, tecribeler ve
inanclari neticesinde gelisen kendine 6zgu essizlikte birer psikolojik diinyalar
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bulunmaktadir. Ayni fiziksel durumda bulunan bireyler bile hislerinde,
duygularinda, koku ve tat almalarinda farklilagsmalarinin nedeni olarak
kisilerin psikolojik dinyalarinin bir birinden farkli olmalari gésterilmektedir.
Her bireyin de psikolojik diinyasi igerisinde kendisi icin énemli oldugunu
disindigu, Gzerinde daha c¢ok durmasi gerektigine inandigi, odak noktasi
olarak sectigi bazi uyaricilar bulunmaktadir (Neck vd., 1997: 198).

Yapici disince modeli stratejileri bashgl altinda ele alinan konular,
kisinin neler hakkinda distinmeyi segtigi ve Uzerinde diusinmeyi tercih ettigi
konulari nasil segtigine yonelik stratejilerdir. Manz’a (1992) gore 6z liderligin
en 6nemli bolimand bireyin nasil diasinddginin ele alindidi bu stratejilerin
kullanimi olusturmaktadir. Oz liderlik calismalarinin temelini olusturdugu
distnllen konunun esasinda; c¢alisanlarin kendi distince modellerini,
kaliplarini ya da sablonlarini ydnetebilme konusundaki etkinliklerini daha Ust
seviyelere cikartabilme gayreti yer almaktadir (Manz, 1986). Ozellikle yapilan
isin arzulanmayan veya pek cazip olmayan taraflarina zihnen odaklanmak
yerine Kisinin calistigl is yerindeki keyif aldigi, hosuna qittigi, yapmaktan
heyecan duydugu taraflarina odaklanmasi, zihninde daha yapici modeller
kurmasi, o bireyin motivasyonun saglanmasinda daha kolaylik saglayacaktir
(Manz, 1986: 593). Bunun aksine bireyde iglevsel olmayan i¢inde stres, kayg!
ve problem barindiran disuncelerin uygulamalara dékilmesinin genellikle
performans Gzerinde ciddi engellemeleri oldugu gértulmektedir (Houghton ve
Neck, 2002: 674). Arastirmacilar tarafindan yapici diisince modeli stratejileri;
basarili performans hayal etme (visualizing successful performance), kendi
kendine konugsma (self-talk), dustince ve fikirlerini degerlendirme (evaluating
beliefs and assumptions) seklinde siniflandirilmigtir. Bundan sonraki

bdlimde bu alt boyutlar ayrintil sekilde incelenecektir.

(1) Basarili Performans Hayal Etme
Basarili performans hayal etme stratejisinin, hayali olarak

ileriye yonelik deneyimler yasamak, zihinsel betimlemeler yapmak, imgesel
egzersizler yapmak, hayali provalar yapmak, sembolik olarak 6nceden
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kurgularla olayr yasadidini hayal etmek gibi tanimlari da mevcuttur
(Houghton ve Neck, 2002: 674). Manz ve Sims’e (1980) gbére; basarili
performans hayal etme stratejisi arzulanan davranislarin olugmasi igin
yapilan bir dizi sistematik uygulamalarin provalaridir. Satran¢ oyununda
oyuncunun birka¢ hamle ilerisini Onceden planlayarak yaptigi zihinsel
calismadaki gibi henlz hamle yapmadan &nce olabilecek durumlari
degerlendirmesi, rakip oyuncuyu mat etmenin provasini hayalen yapmasi
gibidir. Her birey kendi psikolojik dinyasinda kendine ait deneyimlerini
yasatmaktadir. Bu i¢sel dinyalar dig cevrede yasanan olaylari kimi zaman
temsil ederken kimi zaman da olduk¢a uzak anlam ylklemelerine neden

olabilir.

Bu strateji bireyin heniiz faaliyeti icra etmeden yani daha olay! fillen
yasamadan, kendi kendine sanki o ani yasiyormusggasina hayalinde
canlandirabilecedi Uzerine kuruludur (Houghton ve Neck, 2002: 674). Bu
durum, uzun atlama yapanlarin hendz atlamadan énce kafasinda atlarken ne
yapacaklarini  kurmalarina benzetilebilir. Bireyin 6zgun bir durumla
karsilagsmasiyla kisinin gegmiste yasadiklari, disince ve fikirleri 1s1ginda,
eger normalden farkl hareketlerde bulunursa nelerle karsilagsabilecegdini bir
anda aklinda canlandirmasi bigiminde ortaya ¢ikmaktadir (Manz, 1992: 75).
Ornegin lunaparklardaki garpisan arabalara binmek konusunda iki farkl kisi
ayni anda binip binmemek konusunda karar vermek durumunda olsalar, her
ikisinin de Onceden carpisan arabalara ait tecribe edilmis beklentileri de
farkli olacaktir. Bireylerden birisi daha dnce ¢arpisan arabaya bindiginde ¢ok
kétl bicimde yaralandigi hatirlayacak ve o yénde hayalinde yine ona benzer
bicimde bir kaza olacagini vicuduna bir zarar verebilecegini, ya da diger
araclardaki kisiler icin de bir tehdit unsuru olacagini digtnerek kesinlikle
araglara binmek istemedigini sdyleyebilecektir. Diger birey ise c¢arpisan
arabalar ile ilgili gocuklugunda yasadigi eglenceli anlan aklina getirerek yine
o gunlerde oldugu gibi neseli zaman gecirecegini hayal etmekte, kafasinda
araci kullanirken neler yapmasi gerektiginin provasini yapmakta oldukga
keyifli bir an olacagini zihninde sembolik olarak canlandirarak hemen
araclara binmeyi kabul edebilmektedir.
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Zihinsel boyutta hentz faaliyet gerceklesmeden yapilan bu tirdeki
hayalinde canlandirmalara bir diger Ornek ise, Universitede gorevli iki
arastirmacinin  yabanci dilde yapacaklart sunumlar ile ilgilidir. ilk
arastirmacinin evinde aynanin kargisina gegip sanki dinleyiciler kargisinda
konusuyormuscasina hayalinde canlandirmalar yaparak sunumunu zihinsel
anlamda yagsamasi ve kendisini basaril bir bicimde kurgulamasi, diger
arastirmacinin ise, her seyi oluruna birakmasi hicbir zihinsel hazirhk
yapmadan hazirlanmasi érnek olarak verilebilecektir. Zihinsel olarak durumu
g6zinde canlandiran bireylerin kendilerine oldukga guvendikleri bu nedenle
de diger bireylere gbére daha basarili sonuclar almaya meyilli olduklari
disunulmektedir (Manz, 1992: 76; Neck vd., 1999: 480; Neck vd., 2003:700).

Bu stratejinin  kullaniminda 6énemli olan kisinin i¢c dlnyasindaki
tecribelerini, diglnce ve fikirlerini negatif yonde degil tam tersine pozitif
sonuglar doguracak bicimde kullanabilmeyi ve davraniglarina yansitmayi
becerebilmesidir. Ginkl sembolik ve hayali canlandirmalar bireyin psikolojik
dinyasi araciligiyla kendisini anlamasina, basariya yénelmesine ve kisisel
etkinligin artirlmasina yardimci olabilecek bilesenler oldugu fikri oldukga
kabul gérmektedir (Manz, 1992: 76; Houghton ve Neck, 2002: 674).

(2) Kendi Kendine Konugsma

Bireylerin psikolojik dinyalarinda olusturduklari inanglarina
ve tecriibelerine dayandirarak Ustl kapali olarak kendi kendilerine konugsmasi
(Godwin vd., 1999: 158) zaman zaman karsilagilan bir durumdur. Aslinda
bircok kultirde kendi kendine konusan kisilere pek iyi gézle bakilmamasina
ragmen, insanlarin gogunlugunun da kendi kendine konustugu bilinmektedir.
Bireylerin kendi kendine kapali bigimde diyalog kurmasi kendi zihinlerinde
olan, gbzlemlenemeyen bir seviyede gerceklesmektedir (Manz, 1992: 78;
Neck ve Houghton, 2006: 272). Bdylece birey kendi kendine yol géstermekte,
egitmekte, degerlendirmeler yapmakta ve zihinsel olarak tepki
gOstermektedir.
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Galistigr organizasyonun tanitimini yapan bir ¢alisanin, kongrede
kirslye gelmeden 6nce kalabalik kargisinda heyecanlanarak “ne kadar ¢ok
insan var, ¢cok gerginim, keske bir yere saklansam” diye kendi kendine
konusmasi, sunum i¢in kendi adinin okunmasiyla “bu kadar gergin olmama
gerek yok, kolaylikla yapabilirim, c¢ok iyi hazirlandim, ben iyi bir
konusmaciyim, yapabilecegimin en iyisini yapacadima inaniyorum,
basaracagim” gibi s6zlerle kendini motive etmesi, konugmanin sonunda “iste
sonunda bitti, basardim, zaten kendime gUveniyordum, harika bir ig
becerdim, emeklerimin bogsa gitmedigini gérdim” diyerek kendi kendine
konusmasi kisinin 6z liderliginin gelistiriimesi agisindan iyi bir érnektir (Manz,
1992: 79).

Bireysel olarak kendi kendine konugsmadan daha ¢ok
faydalanabilmek igin bireyler yapici olmayan ve olumsuz konusmalar yerine
yapicl olan, olumlu ydndeki etkili kendi kendine konusma ydntemlerini
6grenmelidirler (Godwin vd., 1999: 158; Neck ve Houghton, 2006: 272).
Psikologlarin ve terapistlerin hastalarinin kendi kendilerine konusmalarina
olumlu yaklastiklari (Neck vd., 1997: 197), hastalarin farkh tirlerdeki bunalim,
endise gibi rahatsizliklarinin tedavisinde faydali sonuglar verdigi, yaraticiligi
gelistirdigi gérilmastir (Manz, 1992: 78). Kendi kendine konusmayi etkili
olarak kullanabilen bireylerin stresle micadele etmekte, kisisel problemlerini

cbzmekte oldukca basarili oldugu bilinmektedir.

(3) Dustince ve Fikirleri Degerlendirme

Bireyler tecrlbeleri hakkinda belirli distnce ydntemleri
gelistirme egdiliminde ve 6zellikle problem igeren kosullarla karsilastiklarinda
dusince yeteneklerini kullanarak kargilastiklari sartlara uygun davraniglari
sergilemeye calismaktadirlar (Godwin vd., 1999: 157). Yani bireyler, belirli
davranislar alisilmig bir bigimde uygulayarak aslinda bir dizi alisilagelmis
distnceleri de beraberlerinde gelistirmektedirler. Bu distincelerin igerisinde
kisinin inanclari, hayal diinyasindaki tecribeleri, kendi kendine konugmalari
da yer almaktadir. Tim bu degiskenler bir arada etkilesim icerisindedirler ve
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birbirleriyle olan etkilerinden digstince modelleri bigcimlenmektedir (Manz,
1992: 81). Dislince modellerinin etkisi ve onun bir sonucu olarak davranislar
olugsmaktadir, ayni zamanda davranislar ge¢misteki deneyimler gibi ¢evre
faktorleriyle de sekillenmektedir.

Kisinin psikolojik donanimi onun verecegi kararlara ve davranislara
yansimaktadir. CUnkl davraniglar kisinin psikolojisini, psikolojisi de onun
davraniglarini etkilemekte ve kargsilikli olarak degisime neden olabilmektedir.
Kisinin davranis kitlphanesinde yer alan &dnceden tecribe edilmig, her
duruma uygun bircok davranis kalibi mevcuttur (Manz, 1992: 83). Oz liderlik
becerisinin gelisimi bu kitiphanedeki kitaplarin uygun bi¢imde, arzu edilen
davranislarin olusumunu daha kolaylastirmak amaciyla kullaniimasiyla
iligkilidir. Bazen birey bu duslncelerinin engellemeleriyle karsilasabilir ya da
dusunceleri bir firsat ile kargilastigi fikrini verebilir. Bu durumda birey biraz
kendisine zaman ayirmali ve hangi kaliplarla karar verdigini iyice tartmalidir.
Duslnce aligkanliklari, deger yargilar, inanglar, varsayimlari, ényargilari,
tabular gibi birgok hususu g6z éniinde bulundurmali ve davranis modellerini
hangilerine gbre yapilandirdigini kendi kendine ¢ok iyi analiz edebilmeli,
islevi olmayanlari daha mantikl olanlarla degistirmelidir (Houghton ve Neck,
2002: 674; Neck vd., 2003: 695). Bireylerde ancak bu sekilde olumlu bir 6z

liderlik davranisi sergilenecedi fikri olugturulmalidir.

4. ORGANIZASYONLARDA OZ LIDERLIGE iLISKIN YAPILAN
ARASTIRMALAR

Ulusal ve uluslararasi literattr incelendiginde, 6z liderlik kavramina ait
gorgll arastirmalarin  sinirh sayida oldugu gériilmektedir. Oz liderlik
kavramina yodnelik ¢calismalarin daha ¢ok kuramsal agirlikli galismalar oldugu
gOrilmektedir. Bunun nedeninin ise, 6z liderlik becerilerini 6l¢ebilecek bir
envanterin geligtiriimesinin son dénemlere kadar mdmkin olmamasi ve
ayrica 1997 ve 2002 yillarinda geligtirilen 6z liderlik dlgeklerinin givenirlik ve
gecerlik  sonuglarinin  tatmin  edici seviyede ¢ilkmamasi oldugu
disindlmektedir.
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Bu bdélimde 6z liderlik kavraminin yurtdisi ve yurtigcinde farkli
degigkenlerle iligkisi ve etkilerini inceleyen kuramsal ve gorgul caligsmalar ele
alinacaktir.

a. Yurtdisinda Yapilan Arastirmalarin Bulgulari

Prussia, Anderson ve Manz tarafindan 1998 yilinda yapilan
arastirmada, yazarlar 6z liderlik yetenekleri ve 6z yeterlilik algilamalarinin
calisanlarin performanslar (zerindeki etkilerini incelemislerdir. Oz liderlik
Olcedi olarak Prussia ve Anderson tarafindan geligtirilen ve ilk caligmalarinda
da kullandiklari 90 maddelik anket kullaniimistir. Yapisal esitlik modellemeleri
yardimiyla yapilan arastirmalarda, 6z liderligin performans (zerindeki
etkilerinin 6z yeterlilik tarafindan yordanip yordanmadigi kontrol edilmigtir.
20—49 yas araligindaki 151 girisimcilik 6grencisi Uzerindeki uygulamalarin
bulgularina gére; 6z liderlik stratejilerinin 6z yeterlilik dederlendirmelerinde ve
6z yeterliligin de olumlu yénde performans tzerinde énemli derecede etkileri
oldugu goérulmastar. Bireyin kendi kendine yeterlilik seviyesi arttikca, 6zel bir
gbrev alanindaki basarisi hakkindaki giiveni de artis gdstermektedir. Oz
liderlik davraniglari kendi kendine yeterlilik ile de iligkili olmasi nedeniyle, 6z
liderlik becerisinde algilamalar ve davraniglarin énemli etkileri oldugu
belirtilmistir. Oz liderlik yeteneklerindeki artis ile kendi kendine yeterlilik de
artis gostermektedir, bdylece performansta da artis saglanmis olmaktadir
(Prussia vd., 1998: 523).

1999 yilinda yapilan calismalarda ise, biligsel slrecin yapisal 6z
liderlik ve artinimis performans arasindaki etkilesimi incelenmigtir.
Girisimciler “yapabilecegimi distnlyorum” inanci ile yola ¢ikan, basaril bir
sonucun ardinda da “inandim ve yaptim” sézlerini siklikla kullanan kigilerdir.
Bu nedenle girisimcilerin kullandiklari bu sézler, kendi kendine konugsmanin
ve hedefler belirlemenin biligsel stratejilerini (Neck vd., 1999: 485-486) akla
getirmektedir. Dolayisiyla da girisimci kisilik yapisindaki bireylerin 6z liderlik
algilamalarinin da ylksek olmasi beklentisi mevcuttur. Ancak, bu dénemde
yapilan g¢alismalarda, beklenilenin tersine, girisimcilik alanindaki 6z liderlik
stratejilerine  dayal uygulamalarin belirgin olarak  birbirleriyle
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iliskilendirilemedigi gérulmektedir (Neck vd., 1999: 496). Bireysel seviyedeki
6z liderligi esas alan bilissel ¢abalarin performans Uzerinde yarattigr olumlu
katkilarindan yola cikilarak, “yapabilecedimizi dustnUyoruz” slogani ile
takimlarda baglihk ve uzun dbnemlerde de sirdurllebilen performans
iligkisinin ise olumlu ybénde saglanabildigi ifade edilmektedir (Houghton vd.,
2003: 39).

Ohio Universitesinde 1999 yilinda Kazan (1999) tarafindan yapilan
doktora tezi c¢alismasinda ise, Ohio Americorps Uyelerinin 6z liderlik
algilamalarini  etkileyen bazi faktorler incelenmigtir. Toplam 613 U(ye
icerisinde 127’sinin katildigi bu arastirmada, Anderson ve Prussia (1997)
tarafindan gelistirilen, 50 maddelik 6z liderlik 6lcedi kullaniimistir. Arastirma
sonucunda, 6z liderlik stratejilerinin kullanimi bakimindan cinsiyetin anlamli
bir farkliliga neden olmadigdi, ancak bireylerin i¢ kontrol odakli olmalarinin 6z
liderlik algilamalari ile pozitif ydnde bir iligki icerisinde olduklari gorilmustar.
Bununla birlikte; yas, medeni durumun sudresi ve ¢ocuk sayisinin, 6z liderlik
ile negatif yénde korelasyona sahip olduklari bulunmustur. Calismada, 6z
liderlik algilamalari Gzerinde en ¢ok etki yaratan degiskenler olarak; bireylerin
medeni hallerinin sdreleri ve sahip olduklar ¢cocuklarin sayilari oldugu ifade
edilmigtir.

Biligsel temelli, 6z liderlik yaklasiminin, bireysel katiimciligi esas
alan hedef belirleme strecinde ve etkili katilimcilik davranisina ulasiimasinda
onemli bir sireg¢ olup, olmadigini tespit etmek icin yapilan ¢alismada (Neck
vd., 2003) 6z liderligin hedef belirleme sirecine uygulanabilirligi deneysel
olarak test edilmesine yonelik Onerilerde bulunulmustur. Ayrica, bireysel
katilimcilik, hedef belirleme ve sosyal bilig teorisinin kuramsal ¢ercevesinde
incelendiginde; insan kaynaklari ydnetimi, is¢i katimini cesaretlendirme,
motivasyonu artirma, calisan yeteneklerini gelistirme gibi 6zelliklerle
dogrudan ve olumlu ydnde iligkilendirilen 6z liderligin ayrica organizasyon
performansi ile de dogrusal yonde etkilesim icerisinde oldugu izlenmistir
(Neck vd., 2003: 703).
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VanSandt ve Neck (2003), is etigine ybnelik ¢calismalarinda 6z liderlik
ve etik kavramlari arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Orgiitsel ve bireysel
degerlerin  farkhlagmasinin ~ 6nidne  gecilmesi veya farklilasmanin
azaltimasina yo6nelik olarak c¢alisanlarin bdtlnlesik sosyal sorumluluk
almalarina yardimci olarak 6z liderlik kavramindan faydalaniimasinin énemi
Uzerinde durulmustur. Bireylerdeki etik algilamalarinin degisimi i¢in 6érgttsel
etige uyum saglamaya yoOnelik olarak karar vermelerini saglamak Uzere
faydalanilacak ydéntem olarak da 6z liderlik ®nerilmistir. Oz liderlik
stratejilerinin kullanimi ile cahsanlarin kendilerine gbre yanlis veya dogru
oldugunu dusundukleri etik degerler iceren davraniglarinin da organizasyonel

etik degerleri seviyelerine ¢ikarilabilecegdi belirtiimigtir.

2004 yilinda, 6z liderlik ve kisilik &zelliklerinin iligkilerini inceleyen bir
calisma yapilmistir (Houghton vd., 2004). Calismaya 357 yéneticilik dersi
alan 6grenci dahil edilmis ve arastirmada revize edilmis 6z liderlik dlcegi
kullanilmistir. Oz liderligin kisilik kavrami ile arasindaki iliskiye bakildiginda,
6z liderlik kavramiyla kigilik kavrami arasindaki iliskiyi ortaya c¢ikarmaya
ybnelik yapilan deneysel calismalarda; 6z liderlik egitimi alan bireylerin
davranislarinda ve biling seviyelerinde 6nemli artislar saglandigi, bireylerin
tutum ve davraniglarinda olumlu yansimalara neden oldugu (Houghton vd.,
2004: 438) ve kisiligin gelisiminde katkisi oldugu goérilmustar. Boylelikle 6z
liderligin kisilikten farkh oldugu ama birbiriyle de iligkili olduklari anlasiimigtir
(Houghton vd., 2004: 427).

Houghton ve Jinkerson (2007), 6z liderlik bilegenlerinden yapici
disince modeli stratejileri ile is tatmini arasindaki iligkiyi incelemislerdir.
CGalisanlarin ig tatmini seviyelerinin yapici distnce modeli stratejilerinin
uygulanmasi ile artirilabilecegini test etmek igin gelistirdikleri modeli yapisal
esitlik modellemesi tekniklerini kullanarak agiklamak istemislerdir. Amerika’da
bir Universitede 269 calisan Gzerinde yapilan ¢alismada 6lgim araci olarak
Houghton ve Neck (2002) tarafindan gelistirilen revize edilmis 6z liderlik
6lgeginin ilgili bdlimleri kullanilmistir. Calisma sonucunda yapici distince
stratejileri ile fonksiyonel olmayan distnce slreci, 6znel iyi olug (subjective
well-being) ve is tatmini arasinda 6nemli derecede iligkiler oldugu rapor
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edilmistir. Ozellikle yapici disiince stratejileri ve is tatmini arasinda eger bir
iligki var ise bunun fonksiyonel olmayan distnce surecleri ile yordandigi fikri
ileri sUrllmagstir. Ancak yapici distince modeli stratejileri uygulamasi ile is
tatmini arasindaki iligki (r=.07, p=.13) ve fonksiyonel olmayan dusince
arasindaki iliskiler oldukga dusik olarak (r=-.13, p=.08) go6ralmugtir.
Arastirmanin  bu sinirhliklarina  ragmen yapici digtnce stratejilerinin
fonksiyonel olmayan dusUnceleri elimine etmekte kullanilabilecegdi, bdylelikle
de calisanlarin is tatmininde artis saglanacagr yénidndeki modeller ve

hipotezler kabul edilmigtir.

Yuksek performans olusumuna etki eden kaynaklarin basinda henlz
kesfedilmemis kendi kendini édullendirme stratejisi olduguna ydnelik yapilan
calismada (Hardy, 2007), devlet ydneticilerinin 6z liderlik uygulamalarina yer
verilmistir. Sertifikall 429 devlet calisani ydneticiye uygulanan 6z liderlik
Olcegi ile elde edilen verilerden elde edilen bulgulara gére, ydneticilerin
kendini 6dullendirme stratejisinden daha fazla kendini cezalandirma
stratejisini (%65) uyguladiklar géralmuUstir. Devlet ydneticilerinin ellerindeki
imkanlari dogru olarak kullandiklarini séyleyebilmek icin 6ncelikle kendilerini
ne sekilde yonettiklerinin 6Gnemli oldugunu vurgulayan arastirmaci, 6z liderligi
6n plana cikararak, yoneticilerin kendilerini cezalandirma stratejisini fazla
kullanmalarinin olumsuzlugundan bahsetmigtir. Yazar, devlet adamlarina
kendini d6dullendirme stratejisi ile henlz igslenmemis bir alan olarak

adlandirdigi 6z liderlik stratejilerini pozitif ydnde kullanmayi 6nermistir.

Arastirmacilar tarafindan bugine kadar yapilan caligmalarda; 6z
liderlik uygulamalarinin is stresi ile basa ¢ikmada pozitif etkiler yarattigi ve
ayrica aktif is cevresi olusturmada da katkilar sagladigi bulgulari elde
edilmistir (Lovelace vd., 2007).

En glncel ¢alismalardan birisi olan duygusal zeka, duygulari diizene
sokma (hislerin duzenlenmesi) ve 6z liderlik iliskisi Boss ve Sims (2008)
tarafindan arastinlmistir. Oz liderlik ve duygular dizenleme gayretleri
birlesimi ile bireysel basarisizliklarin yok edilebilecedi, hatta bireyin
durumunda iyilesmeler saglanabilecegi rapor edilmistir. Yéneticilerin bu iki
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kavrami tam olarak anlamalari ve birlestirerek kullanmalari durumunda
calisanlarinda karsilasabilecekleri bazi basarisizlik etkilerini  tedavi
edebilecekleri bir yéntem &drenmis olacaklarini ifade etmislerdir. Ayrica bu
calismada 6z liderlik literatliri biraz geligtirilerek “dogal éduller” konsepti,

davranissal 6z liderlik ve biligsel 6z liderlik temel alanlariyla buttnlegtirilmistir.

Zyl (2008) tarafindan yapilan calismada 6z liderligin stres ile iligkisi
arastinimistir. Glney Afrika'’da kamuda calismakta olan 69 alt kademe
ybneticisi Uzerinde yapilan incelemede, calisanlarin 6z liderlik 6zelliklerinin
stres seviyesini azaltmada kullanilabilecek bir ara¢ oldugu fikrine yer
verilmistir. Olclim araci olarak Houghton ve Neck (2002) tarafindan
gelistirilen revize edilmis 6z liderlik 6lcedi kullaniimistir. Sonuclara gére; stres
ile kendini &dullendirme, dogal &dillere distnceyi odaklama, basarili
performans hayal etme, kendini g6zlemleme ve kendine hedef belirleme
arasinda iligkiler oldugu géraimustir. Alt kademe ydéneticilerine daha iyi
performans sergileyebilmeleri igin kendilerini 6dullendirmeleri ve dogal 6dul
iceren gbrevlere odaklanmalari tavsiye edilmistir. Basarih performans hayal
etmek de stres seviyesini disiiren stratejilere drnek olarak verilmistir. Oz
liderlik stratejilerinin uygun kullanimi ve stres ydnetimi uygulamalariyla alt
kademe yoneticilerinin  karsilastigi yiksek seviyedeki stres belirtilerinin
azaltilabilecedi  bdylelikle de Uretim seviyesinin  artmasina katki

saglanabilecegi arastirma sonucu olarak rapor edilmigtir.

2008 yilinda yapilan baska bir calismada ise; organizasyonel
takimlardaki Gyelerin performans, is tatmini ve motivasyonlariyla 6z liderlik
iligkileri incelenmistir (Konradt vd., 2008). Maliye hizmetleri veren 40 farkli
organizasyonel takim icerisinde calisan 310 kisi calismaya dahil edilmistir.
Motivasyon surecinin aracilik rolli bireysel seviyede test edilmistir. Grup
seviyesi degdiskenlerinin (otonomluk, goérev tird, takimlar arasi surecler, vb.)
gbrevilere ve iligkilere yoénelik catisma slrecleri ele alinmistir. Hiyerarsik
lineer model analizleri, 6z liderligin bireysel seviyede performans ile olumlu
iligkili oldugu ve bu iliskinin kismen 6z yeterlilik tarafindan da yordandigina
dair sonugclar elde edilmistir. Gérev ¢atismalari ve iliskilerdeki anlagsmazliklar

performansi negatif ydonde etkilerken, otonomluk ve gérevin tarinin 6z
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liderlik performansi iligskisi Uzerinde aracilik etkisi yaratmadigi sonucuna
ulasiimistir.

Oz liderlik ve is rolii yeniliginin, hedefe yénelim ve is motivasyonu
iliskilerinde ne tir aracilk etkileri olduguna dair yapilan incelemeye (Curral ve
Marques-Quinteiro, 2009), teknolojik ¢dzimlerin uygulamalarinin yapildigi,
arastirildigr ve gelistirildigi O¢ farkh sirkette calisan toplam 108 calisan
katilmigtir. Yapisal esitlik modellemesinden elde edilen bulgulara gore;
hedefe yonelmeyi 6grenmek igin rol yeniligi ile i¢csel motivasyon arasinda
pozitif bir iliski olmasina ragmen, hedefe yénelim performansi agisindan buna
benzer bir iliski elde edilememistir. Oz liderlik yetenekleri ise, tam anlamiyla
hedefe yoOnelimi 6grenme ve rol yeniligi iliskisine aracilik etkisi yarattigi
g6rilmastir. Ama i¢sel motivasyon ve rol yeniligi iliskisine bakildigina 6z
liderligin aracilik etkisinden kismi olarak s6z etmek muUmkuindur. Yazarlar
bdylelikle calisanlarin  kendi kendine y6n bulma (self-navigation)
yeterliliklerinin gelisiminin saglanmasinin, yaratici ve yenilikgi davraniglarinin

artinimasinda 6nemli bir anahtar gérev Ustlenebilecegdini ifade etmislerdir.

b. Yurticinde Yapilan Arastirmalarin Bulgulari

Tarkiye’de ilk olarak Dogan ve Sahin (2008) tarafindan kendi
kendine liderlik Olgeginin Tarkgeye uyarlamasi, gegerlik ve glvenirlik
calismasi yapilmigtir. Arastirmada revize edilmis 6z liderlik &lgedi (2002)
Tlrkceye tercime edilmis, kamu ve 0zel sektérde calisan 563 Kisiye
uygulanmigtir. Kesfedici faktdr analizi ve dogrulayici faktor analizi calismalari
sonucunda toplam varyansin %68’inin agiklandigi, dokuz alt élcekten olusan
bir yapi elde edilmigtir. Elde edilen yapinin 6lgegin 6zgin formu ile tutarlihk
gbsterdigi, guvenilir bir dlcek oldugu ancak orijinal dlgcekteki yapisal esitlik
modellerinin hi¢ birisiyle iyi uyum géstermemesi nedeniyle gecerliliginin

saglanamadigi belirtilmigtir.

“Bireysel performansi ve verimliligi artirmada kendi kendine
liderlik yaklagsiminin énemi” adh c¢alhsmalarina Dodan ve Sahin (2008a),
calisanlarin yetkilendirilmesi, personel glclendiriimesi gibi yaklasim ve
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tekniklerin 6zlinde bireye ybnelik kisisel gelisimin saglanmasi oldugu, bunun
da ancak kendi kendine liderlik ile saglanabilecegi Uzerinde durmuslardir.
Personel glglendirmenin 6zinde kendi kendine liderlik davraniglarinin
olmasi, 6rgutsel etkinligi olumlu yénde artirmak icin kullanilan kendi kendine
liderlik stratejilerinin hem bireyin hem de isletmenin tamaminin performansini
artirmasi, is tatmini saglamasi, verimliligi artirmasi, etik olmayan
davranislarin yok edilebilmesi gibi nedenlerle, ydneticilere astlarini bu sekilde
egitmeleri ve bu stratejileri kullanmalarini tegvik etmeleri 6nerisinde
bulunulmugtur. Takim olusturma, personel gliglendirme gibi insan kaynagini
etkili  kullanmak isteyen organizasyonlarin ydnetim politikalarinda
calisanlarin, 6z liderlik becerilerinin gelistiriimesi, bireysel verimin ve 6rgutsel
performansin ylkseltiimesinde 6z liderlik stratejilerinin énemine vurgu
yapimistir. Ayrica makalelerinde bir Cin atasézine “liderlerin en iyisi,
astlarini o kadar iyi yetigtirir ki sonunda astlar ona ihtiyag duymazlar” yer
vererek kendi kendine liderligin ana felsefesine farkli bir agidan bakilmasini
saglamislardir.
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UCUNCU BOLUM

UYGULAMALI ARASTIRMA: SAVUNMA SANAYi CALISANLARININ
OZ LIDERLIK ALGILARININ iZLENIM YONETIMi TAKTIKLERINE ETKISi

1. ARASTIRMANIN KONUSU VE AMACI

Arastirmanin konusu, Savunma Sanayi ¢alisanlarinin sahip oldugu 6z
liderlik algilarinin izlenim yénetimi taktiklerinin kullanimina olan etkilerinin ele
alinmasi ve kullanilan izlenim ydnetimi taktikleri ile 6z liderlik algilama

seviyeleri arasindaki iligski ve etkilerinin ortaya ¢ikariimasidir.

GunUmuizde kendi kendini ydneten takimlarda simdikinden daha fazla
yetkilendirmeye ve personel guglendirmeye dogru bir egdilim oldugu
g6rilmektedir. Organizasyonlarda geleneksel liderligin aksine, liderligin
bircok rolindn st kademelerce ast kademelere dagitildigi, takim GOyelerince
paylasildigi ya da ortaklasa kullanildidi, yani dagitilmis liderlik sireci
icerisinde paylasilan liderligin daha etkili oldugu, bu nedenle de bireylerden
beklenilen 6z liderlik algilamalarinin daha yiksek seviyelerde oldugu érgitsel
yapilara ve sureclere ihtiya¢ bulunmaktadir. Bu tarz érgutsel yapilarda, Ust
kademelerin bireylerden beklentileri ise; 6z liderlik davranislarinin istenilen
yeterlilige sahip dizeyde olmasidir. Bireyler 6z liderlik stratejilerini
kullanmalarina gbére, olusan davraniglariyla cevrelerinde belirli etkiler
yaratmakta, izlenimler olusturmakta ve kendileri hakkinda olusturduklari bu

izlenimleri kontrol etmek istemektedirler.

Bu arastirmanin temel amaci, Savunma Sanayi ¢alisanlar Gzerinde,
Oncelikle 6z liderlik Olgeginin TlUrkge formunun uyarlama, gecgerlik ve
glvenirlik calismasinin yapilmasi, daha sonra da calisanlarin 6z liderlik
algilamalarina goére kullandiklar izlenim yénetimi taktiklerinin incelenmesiyle,

aralarindaki iligkilerin, farkliliklarin ve etkilerin ortaya ¢ikariimasidir.



2. ARASTIRMANIN ONEMI

Organizasyonlarda, yodnetici durumunda bulunan galigsanlarin astlar
hakkinda ya da calisanlarin amirlerinde biraktiklari izlenimleri esas alarak
verdikleri kararlar her tarli degerlendirmelerde oldukga etkili olmaktadir.
Galisanlarin yéneticileri ve liderlerini 6rnek model alarak hayata baktiklari ve
calistiklan dastnulecek olursa, hem lider hem de yénetici konumundaki
calisanlarin yoéneticileri ve astlari Uzerinde biraktiklari izlenimlerin ne
derecede Onemli oldugu ortaya c¢ikacaktir. Uygun izlenim ydnetimi
taktiklerinin, liderlik Ozellikleri tasiyan calisanlara kazandiriimasi halinde,
calisanlarin birbirleriyle etkilesimde iligkileri kuvvetlenebilecek, davraniglari
olumlu yénde degistirebilecek ve 6rgitliin performansini yikseltmede etkili rol

oynayabilecektir.

Bu baglamda, calisanlarin diger bireyler (zerinde arzu ettikleri
izlenimleri olusturabilmeleri ve bu slreci yénetebilmeleri igin éncelikle kendi
kendilerini ydnetebilecek yeterlilige sahip olmalari gerekmektedir. GUnki
insanlar ilk olarak kendilerine liderlik edebilmeli, kendi biraktiklari izlenimleri
kontrol edebilmeli, daha sonra da bu sireci digerleriyle paylasmaya ve
ybnetmeye calismalidirlar.

Yapilan incelemede, izlenim ybénetim ile 6z liderlik arasindaki iliski ve
etkilerin arastinldigr galismaya rastlanmamigtir. Bireyin diger insanlar, liderler
ve ¢evre Uzerinde olumlu bir izlenim yaratabilmek, dolayisiyla da kendisini en
iyi bicimde sunmak icin kullanacagi izlenim yoénetimi taktiklerinin, kiginin 6z
liderlik becerileri ile iligkili oldugu dastntlmuastir. Bu calismadan elde
edilecek verilerin, bu alandaki bilgi birikimine katkilar saglayabilecegi

distnulmustar.

Ayrica calismadan beklenen bir diger temel katki ise; Oz Liderlik
Olcegi'nin Bati Kiiltiri’'nden Tiirkgeye uyarlamasiyla, kiltirel agidan farkllik
yaratip yaratmadidinin tespit edilecek olmasidir. Bdylece liderler ve
yOneticiler, c¢agimizda degisimin odagdi haline gelen organizasyon
sureglerinde takipgilerini-astlarini yetkilendirme, guiglendirme, &dullendirme
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veya terfi edecek personelini se¢cme gibi karar mekanizmalarina dahil
edebilecekleri bir 6lgiim araci elde etmis olacaklardir.

3. ARASTIRMA SORULARI

Arastirma sorulari asagida sunulmustur:

Arastirma Sorusu 1: Bireylerin, yas ve cinsiyet gibi demografik
Ozellikleri ile izlenim ydnetimi taktiklerini kullanmalar arasinda anlamh bir
iliski var midir? Bireylerin yas ve cinsiyet Ozellikleri gibi demografik

degiskenler izlenim ydnetimi taktiklerini ne kadar yordamaktadir?

Arastirma Sorusu 2: Bireylerin, kullandiklari izlenim yd&netimi
taktikleriyle 6z liderlik algilamalari arasinda anlamh bir iligki var midir?
Bireylerin 6z liderlik algilamalari izlenim ydnetimi taktiklerinin ne kadarini

yordamaktadir?
4. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Arastirma, zaman ve maddi kaynaklarin sinirli olmasi nedeniyle,
Ankara il’'nde Savunma Sanayide calisan kamu ve dzel sektdrlerde gorev
yapan Ust kademe ydnetici, orta kademe yoénetici, alt kademe ydnetici ve is
gorenlerle sinirli kalmaktadir. Arastirma yapilirken uygulanan ankete
katilmak istemeyen, anketi eksik olarak dolduran ve anketi teslim etmeyen

¢alisanlar da sinirlilk olarak degerlendirilebilir.

e Arastirmada ele alinan izlenim yénetimi degeri, izlenim Yénetimi

Olcegi'nin 6lctiigi nitelikler ve dlgekten alinan puanlarla sinirlidir.

e Arastirmada ele alinan &z liderlik degeri, Oz Liderlik Olcegi’nin dlctiigi

nitelikler ve dlgekten alinan puanlarla sinirlidir.

Arastirmanin  bir diger kisithhgi, izlenim ydnetimi taktiklerinin
kullaniimasini ve 6z liderlik davraniglarini etkileyen cesitli cevresel ve

durumsal degiskenlerin dikkate alinmamig olmasidir.
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5. ARASTIRMANIN YONTEMI

a. Evren ve Orneklem

Arastirma evreni, Ankara Ili Savunma Sanayinde galisan kamu ve
Ozel sektdrlerde gorev yapan Ust kademe ydnetici, orta kademe ydnetici, alt
kademe yobnetici ve is gbrenleri kapsamaktadir. Tlrkiye Odalar ve Borsalar
Birligi'nin (2009) raporlarina gbre, Tarkiye’de yaklasik olarak toplam 18.000
Savunma Sanayi ¢alisani bulunmaktadir. TlUrkiye’de Savunma Sanayi arag
ve gerecleri Ureten ve onarimini yapan toplam kayith firma sayisi 69’dur. Bu
firmalarin illere gére dagilimi incelendiginde 36 tanesinin Ankara iline kayitli
olduklari goérGlmektedir. Bu bilgilerden yola c¢ikilarak, Tdrk Savunma
Sanayindeki firmalarin %52’sinin Ankara ilinde bulundugu, bu firmalardaki
calisan sayisinin  da yaklasik olarak 9300 civarinda olabilecegi
degerlendiriimektedir. Evreni temsil edecegi dustnilen d&rneklemin
blyUkligunin yeterli olup olmadidi ise, bazi formdller yardimiyla kolaylikla
hesaplanabilmektedir (Yazicioglu ve Erdogan, 2004: 47). Orneklem sayisinin
yeterliligini istatistiksel olarak hesaplayan formillerden bir tanesi asagida
g6rilmektedir.

- Ntzpq
dz(N—1)+t2pq

Bu formdlde;

N= Hedef kitledeki birey sayisi

n= Ornekleme alinacak birey sayisi

p= Incelenen olayin gerceklesme sikhidi (g6zlenme orani)

g= Incelenen olayin gergeklesmeyis sikligi (g6zlenmeme orani, g=1-p)
d= Olayin siklik durumuna gére kabul edilen 6rnekleme hatasi

t= Belirli bir anlamhlk dizeyinde, t tablosuna gére bulunan teorik

degeri

Bu formulden yola ¢ikilarak, .95 guvenirlik ve .05 6rneklem hatasi ile
378 kisiden olusan bir grubun 25.000 kisilik bir evreni temsil edilebilecegi
belirtiimektedir (Yazicioglu ve Erdogan, 2004: 49-50). Buradan hareketle 386

kisiden olugsan arastirma drnekleminin yeterli oldugu sdylenebilir.
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Arastirma drneklemi evreni temsil edecek nitelikte, Cankaya,
Yenimahalle, GélbagI ve Kazan ilgelerinde ¢alisan 239’u erkek, 147’si kadin,
rastlantisal olarak secgilmis toplam 386 Savunma Sanayi calisani
olusturmaktadir (Sekil-6). Orneklem, calisanlar arasinda yansiz segilerek
olusturulmustur. Orneklemin yas ortalamasi 38,34'diir, standart sapmasi
10,00°dir, yas arahigi 22 ile 65 arasinda degismektedir.

Kadin

38,1%

Erkek

Sekil-6: Cinsiyete Gére Dagihm

Egitim durumuna gbére, o&rneklem incelendiginde, 34 Kiginin
ilkdgretim, 98 kisinin lise mezunu, 159 kisinin lisans mezunu, 88 kisinin

yuksek lisans, 7 kiginin doktora mezunu olduklari gorilmektedir (Sekil-7).

Doktora iikagretim

o
1,8% 8.8%

Yiksek Lisans

22,8%

Sekil-7: Egitim Durumuna Goére Dagilim
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Mesleki gorevine (stati) bakildiginda 6rneklemin 230°u isg6ren, 69°u alt
kademe yoneticisi, 76’sI orta kademe ydneticisi, 11’i Ust kademe ydneticisinden
olustugu goérulmektedir (Sekil-8).

Ust Kademe Yénetici
2,8%

Orta Kademe Ydnetici

isgoren

59,6%

Sekil-8:Meslekteki Gérevine (Stati) Sekil-9:Goérev Yerine Gére Dagihm
Gore Dagilim

Gorev yerine gbre dagihma bakildiginda 6rneklemin 240’inin
kamuda, 146’sinin da 6zel sektdrde calistigr gérilmektedir (Sekil-9). Tablo-
3’'de 6rneklemin dagihmi goésterilmigtir. Dagihm incelendiginde, isg6renlerin
sayisinin her iki sektérde de diger ybnetici sayilarindan fazla bir ylzdeye

sahip oldugu goértlmektedir.

Tablo-3: Orneklemin Dagilimi

N %
Isgdren 128 33.1
Alt Kademe Yobneticisi 48 12.4
KAMU SEKTORU | Orta Kademe
Yobneticisi 56 14.5
Ust Kademe Yoneticisi 8 2.0
isgdren 102 26.4
Alt Kademe Yobneticisi 21 5.4
OZEL SEKTOR Orta Kademe
Yobneticisi 20 5.1
Ust Kademe Yéneticisi 3 1.0
TOPLAM 386 100.0
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b. Veri Toplama Araci

Arastirmada kisilerin yas, cinsiyet, calisma sdresi, egitim durumu,
meslekteki gorevi (statl), gbérev yaptiklari kurulusu gibi bilgilerin soruldugu
demografik bilgi formu (EK-C), Bolino ve Turnley'in izlenim Yénetimi Olgegi
(Impression Management Scale-IMS) (EK-C), Houghton ve Neck'in Revize
Edilmis Oz Liderlik Olgeginin Tirkce Formu (EK-F) gelistirilmis ve bu form
kullanilmigtir.  Orijinal 6z liderlik o6lgeginin  kullanimi igin yazarlar ile
gbristlmis ve gerekli izin alinmigtir. Kullanilan 6lgekler asagida ayrintili

olarak ele alinmistir.

(1) izlenim Yénetimi Olcegi*

Jones ve Pittman (1982) tarafindan ileri sUrllen
siniflandirmaya dayandirilarak Bolino ve Turnley (1999) tarafindan
gelistiriimis izlenim Yé&netimi Olcegdi (IYO) kullaniimistir.  Olgek bir drgiit
icerisindeki ¢alisanlarin kullanabilecegi izlenim ydnetimi taktiklerini igeren,
izlenim ydnetimi literatiriinde gelistirilmis olan ¢alisma ve teorileri kapsayan,
izlenim ydnetimi davraniglarinin boyutlarini belirlemeye yoénelik 22 sorudan
olusmaktadir. Bu ¢alismada da 5’li Likert tipinde sorular (1=Higbir zaman,
2=Nadiren, 3=Ara sira, 4=Genellikle, 5=Her zaman) iceren ankette
deneklerden bu davraniglari ne kadar siklikta yaptiklarini belirtmeleri
istenmistir. Olcekte bes tane izlenim ydnetimi boyutu bulunmaktadir, bunlar;
“niteliklerini tanitma”, “kendini sevdirme”, “6rnek olma”, “tehdit etme” ve

“kendini acindirma” taktikleridir.

Olgek 6ncelikle Cantekin (2003) tarafindan Tirkceye cevrilmistir.
Elde edilen verilere gére 6lgegin boyutlarini temsil eden faktdrlere yonelik
Cronbach Alfa glvenirlik degerlerinin .61 ile .77 degerleri arasinda oldugu,
ayrica Olgegin tamaminin guivenirlik degerinin a=.87 gibi ylUksek bir deger

oldugu belirtilmistir.

* Izlenim Yénetimi Olgegi, ilker TATAR'dan izin alinarak kullanildi.
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Cantekin tarafindan yapilan lizlenim Yénetimi Olgegi Tirkgeye
uyarlama c¢alismasini esas alan bir diger calisma daha sonra da Basim,
Tatar ve Sahin (2006b) tarafindan yapilmistir. Olgegdin yeniden gevirileri
yapiimis, ayirt edici gecgerlik ve glvenirlik testleri bir kez daha tekrarlanmistir.
Bu calismada, Olcekte yer alan faktérlerin glvenirlik degerleri .57 ile .74
arasinda, Olgedin tamami igin o=.82 oldugu tespit edilmistir. Yapilan yapi
gecerlik calismalarinda o6lcekte yer alan iki faktdr “niteliklerini tanitma” ve
“kendini sevdirme” tek faktdr altinda birlestiriimis ve “niteliklerini tanitarak
kendini sevdirmeye calisma” taktigi (a=.72) olarak yeniden adlandiriimigtir.
Ayrica orijinal faktdr yapilanmasinda “tehdit etme” olarak yer alan faktérin
“kendi 6nemini zorla fark ettirmeye ¢alisma” (a=.63) ve “isine sahip ¢ikmaya
calisma” (a=.57) faktérleri seklinde ikiye ayrildigi gérilmustir (Basim vd.,
2006b: 10).

Bu calismada ise; Bolino ve Turnley (1999), Cantekin (2003) ve
Basim, Tatar ve $ahin (2006b) tarafindan da guvenirlik ve gecerlik
calismalari yapilmis olan, izlenim yénetimi davraniglarinin &lgilimesinde
uyum igerdigi anlasilan, gtvenilir ve gegerli bir 6lcek olduguna karar verilen
22 maddelik izlenim Y&netimi Olgegi kullaniimistir.

Bu kapsamda;

“Niteliklerini tanitarak kendini sevdirmeye calisma” faktérd, 1, 2, 6, 7,

11,12, 16, 17, numarali maddelerle,

“Kendini 6rnek bir personel gibi gdstermeye calisma” faktéri 3, 8,

13, 18 numarali maddelerle,

“Kendine acindirmaya calisma” faktéri 5, 10, 15, 20, 22 numaral
maddelerle,

“Kendi dnemini zorla fark ettirmeye calisma” (tehdit etme) faktéri 4,

9, 21 numarali maddelerle,

“Isine sahip g¢ikmaya calisma” faktérii 9, 14 numarali maddelerle
6lctlmektedir.
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Verilen cevaplara bir ile bes arasinda degisen puanlar verilmektedir.
Puanlama esnasinda ters olarak hesaplanan madde bulunmamaktadir.
Olcekten alinacak en diisik puan 22, en yilksek puan 110'dur. Olgekten
alinan yiksek puan, izlenim ybnetimi taktiklerini kullanma becerilerinin

yuksek oldugunu belirtir.

Bu calismada, dlcekle toplanan veriler esas alinarak yapilan faktér
analizi neticesinde O0lgegin glvenilirik o=.901 degerinin yUksek oldugu
g6rilmastir (boyutlar arasinda «a=.63-.84). Dogrulayici faktér analizi
neticesinde elde edilen uyum iyiligi degerlerinin de kabul edilebilir diizeyde
oldugu séylenebilir (X?=53.103, sd=5, GFI=.95, NFI=.91, IFI=.92, CF|=.92,
RMR=.04).

(2) Oz Liderlik Olcegi**

Oz liderlik dlgegini gelistirmek igin yapilan ilk calismalar 1983
yiinda Manz ve Sims tarafindan baslatiimistir, daha sonra Anderson ve
Prussia (1997) 6z liderlik becerilerini ortaya g¢ikarmak uUzere, bir ¢alisma
yaparak 90 maddelik bir 6lgcek (Self-Leadership Questionnaire-SLQ)
hazirlamislardir. Galismalari sonunda, 6lgegi 50 maddeye indirmiglerdir. 153
kKisi Uzerinde yapilan son calismalarinda dlgegin 3 boyuttan (davranis odakli
stratejiler, dogal 6dul stratejileri ve yapici disince modeli stratejileri) ve 10
alt Olgekten (kendine hedef belirleme, kendini 6dullendirme, kendini
cezalandirma, kendini gbézlemleme, kendine hatirlaticilar belirleme, kendine
sinirlar koyma, dustnceyi dogal o6duller Gzerine odaklandirma, basarili
performans hayal etme, kendi kendine konusma, duslince ve fikirleri
degerlendirme) olustugu ve glvenirlik degerlerinin .69 (dogal éduller Gzerine
distnceyi odaklama faktért) ile .91 (kendini 6dUllendirme faktérl) arasinda

degistigi belirtilmigtir.

Houghton ve Neck (2002), Anderson ve Prussianin (1997)
calismasini esas alarak, 50 maddelik 6l¢edin belirsizlikler igerdigini ve

* Oz Liderlik Olgegi, Jeffery D.HOUGHTON’dan izin alinarak kullanildi.
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psikometrik &zelliklerinden dolayi gecerli olamayacagini ileri surmuslerdir.
Yeniden &lgek hazirlama calismasinda, 50 maddelik 6lgedi 33 madde olacak
sekilde sadelestirmigler ve Anderson ve Prussia’nin ¢alismalarinin da esin
kaynagi olan J.F.Cox’un 1993 yilinda gelistirdigi 34 maddelik ¢calismadan 2
madde alarak toplam 35 maddelik dlgcede son halini vermiglerdir. Houghton
ve Neck (2002) revize edilmis bu 6lgegin bireysel ve érgltsel arastirmalarda
kullanilabilecek sekil ve yeterlilikte oldugunu belirtmislerdir. Oz liderlik
kuramini temel alma sebebiyle, her iki anlamda da karsilasilabilecek butin
0z liderlik davraniglarini igerdigini savunarak, Anderson ve Prussia (1997)
tarafindan gelistiriimis 6lgeklerdeki belirsizlikleri ve yanliglar giderdigi igin
Revize Edilmis Oz Liderlik Olgeginin givenilir ve gecerli oldugunu ileri

surmektedirler.

Houghton ve Neck (2002) tarafindan gelistirilen Revize Edilmis Oz
Liderlik Olcegi Amerika'da 442 ve 357 kisiden olusan iki farkli &grenci
grubuna uygulanmistir. Bu ¢alismalar neticesinde, Cronbach Alfa givenirlik
degerleri, “bagarili performans hayal etme” fakt6ru icin .85 (.85), “kendine
hedef belirleme” faktorl icin .84 (.85), “kendi kendine konusma” faktdri icin
.92 (.84), “kendini 6dullendirme” faktort icin .93 (.91), “dlsUnce ve fikirleri
degerlendirme” faktéri icin .78 (.79), “kendini cezalandirma” faktorl igin .86
(.75), “kendini gbzlemle” faktord icin .82 (.73), “dogal oduller Uzerine
dusinceyi odaklama” faktérl icin .74 (.69), “kendine hatirlaticilar belirleme”

faktord icin .91 (.82) olarak bulunmustur™”.

Ayrica Houghton ve Neck (2002) tarafindan 6lgegin farkl modeller ile
yapisal gecerligi de test edilmistir. Olgek ile en iyi uyumun saglandigi ikinci
Dlzey Faktér Modeli olarak adlandirilan yapidan elde edilen uyum iyiligi
degerleri (X?=128.49, sd=41, GFI=.94, NNFI=.88, IFI=.91, CFl=.91) kabul
edilebilir seviyelerde oldugu icin bu yapi da 6z liderlik él¢gegine en uygun yapi
olarak kabul edilmistir.

stk

Parantez igerisindeki degerler Anderson ve Prussia (1997) tarafindan elde edilmis olan

degerleri gdstermektedir.
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Oz liderlik kavraminin yeni yiizyilda da popdlerligini artirmaya devam
etmesi nedeniyle konuya tim dinyada ilgi artmistir. Neubert ve Wu (2006),
Houghton ve Neck (2002) tarafindan gelistirilen 6lgegin yapi gecgerligi ve
psikometrik dzelliklerini belirlemek ve Gin kiltirine uygunlugunu test etmek
istemislerdir. Arastirmacilar galismalarinda ilave olarak 6z liderligin yaraticilik
ve Ustlenilen rol performansi Gzerindeki etkilerini incelemiglerdir. Dogrulayici
faktér analizi neticesinde aslinda 9 alt faktérden olusan 0&lgegin
¢alismalarinda 6 faktor tGzerinde toplandigini, bunun nedenin de 6rneklemde
kullanilan c¢ahsanlardan ve Cin kdltirinin  kolektivist  yapisindan

kaynaklanabilecegini belirtmiglerdir.

Neubert ve Wu (2006) calismalarinda, Cin’de yer alan bir petrol
sirketindeki ¢alisanlari drneklemlerine dahil etmiglerdir. iki farkli drneklemden
(N=279, N=280) elde edilen faktdrler ve guvenirlikleri, “basarli performans
hayal etme” faktéri .70, “kendine hedef belirleme” faktdéri .72, “kendi kendine
konusma” faktéri .80, “kendini &dillendirme” faktérd .72, “kendini
cezalandirma” faktérl icin .52, “dogal éduller Uzerine dislinceyi odaklama”
faktérl .67 olarak bulunmustur®. “Distnce ve fikirleri degerlendirme”, “kendini
g6zlemle” ve “kendine hatirlaticilar belirleme” faktérlerinin yik degerleri
dusiik olmasi nedeniyle gelistirilen digekte yer veriimemistir. Olcek bu haliyle
farkli modeller ile test edilmis en iyi uyum iyiligi elde edilene kadar modeller
arastinlmistir. Dogal 6duller faktéri ve bazi disik faktér yukli faktorlere
neden olan maddelerin (28, 30 ve 27°nci sorular) ¢ikariimasi ile elde edilen
bes faktdrli modelin uyum iyiligi sonuclarinin kabul edilebilir diizeyde oldugu
(X?=356.17, sd=114, X?/sd=3.12, GFI=.86, CFI=.91, RMR=.05, RMSEA=.09)
rapor edilmigtir. Yazarlar, Gin kiltiriine uygun olarak gelistirilen bu élgegin
gecerlik ve guvenirligi acisindan bircok olumsuz &6zelligi barindirdidini, bu
nedenle de Cin Kkultirine bu d&lgegin  tamamen uygun oldugunu
sOyleyemeyeceklerini ifade etmiglerdir. Ayrica, eder 6z liderlik Olgedi her
kiltirde farkl sonuglar verecekse, 6z liderlik kavraminin da degisik kalttrler
acisindan ne anlam ifade ettiginin yeniden tartisiimasi gerektigini
savunmuslardir (Neubert ve Wu, 2006: 369).
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Ho ve Nesbit (2009) tarafindan yapilan baska bir ¢alismada ise
Neubert ve Wu'nun (2006) calismasinda oldugu gibi yine Cin kiltr( esas
alinarak kolektivist kiltir Gzerinde bir arastirma yapilarak él¢egin psikometrik
Ozellikleri test edilmigtir. Bu calismada 11 faktorlt bir yapi bulunmus, iki yeni
boyut da 6lcege ilave edilmistir. Yeni boyutlar, iligki-temelli dogal éduller
(relation-based natural rewards) ile dusince ve fikirlerin sosyal-uyumlu
degerlendiriimesi (social-oriented evaluation of beliefs and assumptions)
stratejileri olarak adlandirilarak oélgek genisletilmistir. Orijinal &lgcekten 33
maddenin yer aldig1 6lgcege 6ncelikle yeni boyutlari temsil eden 14 madde
ilave edilmig, yapilan ilk arastirma sonucunda 9 maddenin 0&lgekten
cikartilmasiyla elde edilen revize edilmis yeni 38 maddelik anketin
dogrulayici faktor analizi neticesinde en iyi uyum iyiligi degerlerini verdigi
g6rilmastir (Ho ve Nesbit, 2009: 469). Yeni olcegin kiltirel farkliliklar
nedeniyle maddelerin bazilarinin yeniden ifade edilmesi ve boyutlarinda
degisikliklere gidilmesiyle mevcut &lgekten daha istikrarli neticeler veren
revize edilmis 38 maddelik Olgegin artik Cin kaltirine genellenebilecegini
beliten Ho ve Nesbit (2009) bireylerin 6z liderlik stratejilerini etkilemede

kltdran ne kadar 6nemli bir faktér oldugunu da vurgulamiglardir.

Tirkiye'de ise, Dogan ve Sahin (2008) tarafindan Revize Edilmis Oz
Liderlik Olcedi (Houghton ve Neck, 2002) Tirkceye cevrilerek, dlcegin
bireylerin “kendi kendine liderlik” stratejilerini 6lcmede guvenilir bir 6lgme
aracl oldugu saptanmigtir. Ancak Olgegin dogrulayict faktér analizi
sonucunda, uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir seviyelerde olmadigi

rapor edilmistir.

Dogan ve $ahin (2008) tarafindan Turkge cgevirisi yapiimis olan
Kendi Kendine Liderlik Olcedi calismasinda 368 kamu, 195 &zel sektdr
galisani olmak Uzere toplam 563 kisiye anket uygulanmistir. KMO degeri
.731 olan arastirmadan elde edilen veriler su sekildedir; “basarili performans
hayal etme” faktori igin .87, “kendine hedef belirleme” faktérl icin .88, “kendi
kendine konusma” faktérl icin .73, “kendini édullendirme” faktoéri icin .80,
“dusince ve fikirleri degerlendirme” faktérl icin .87, “kendini cezalandirma”
faktérl icin .85, “kendini gbzlemle” faktorl igin .74, “dogal éddller Gzerine
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distnceyi odaklama” faktéri igin .83, “kendine hatirlaticilar belirleme” faktéri
icin .64 olarak bulunmustur. Bu yapida yer alan eigen degeri 1’den blyUk
olan 9 adet faktdr toplam varyansin %68.78’ini agiklamaktadir. Yapisal esitlik
modellerinin testlerinde en iyi uyumu igaret eden birbirinden bagimsiz Ug¢
faktdrli modele (orijinal calismada model 2) analiz sonucunda X?=332.52,
sd=41, X?/sd=8.1, GFI=.90, CFI=.80, RMR=.058, RMSEA=.11, NNFI=.73
degerleri bulunmustur. Bu nedenle her ¢ modelin de uyum iyiligi degerlerinin
kabul edilebilir aralklarda olmadigi, 6lgegin guvenirligi olmasina ragmen
gecerliginin dogrulayici faktér analizi neticesinde elde edilemedigi rapor
edilmistir.

YOnetim yazininda Olgegin Tirkgeye yapilan c¢evirisinde “self-
leadership” kavraminin Dogan ve $ahin (2008) gibi arastirmacilar tarafindan
“kendi kendine liderlik” ismiyle kullanildigi gorilmektedir. Ancak, tarafimizdan
yapillan bu calismada “self-leadership” kavraminin Tulrkgesi olarak “6z
liderlik” (kendinin liderligi) kavrami tercih edilmistir. Bu tercihin temel nedeni
ise; 06z liderlik (self-leadership) kavraminin daha ¢ok bireyin i¢ dinyasiyla
ilgili bilissel ve psikolojik boyutlari igine alan bir kavram oldugunun
distndlmesidir. Ginkla kendi kendine liderlik ifadesi, okuyucuya daha cok
“karizmatik lider, otantik lider, dénisimcu lider vb.” gibi liderlik tarzlarini

cagristiran bir anlam ytklemesine neden olabilecektir.

Bu calismada, Houghton ve Neck (2002) tarafindan geligtirilen 35
maddelik Revize Edilmis Oz Liderlik Olcegi esas alinarak bu élgegin Tiirkce
Formu gelistirilmis, glvenirlik ve gecerlik calismalar yapilarak elde edilen
Olcek kullaniimigtir.

(3) Oz Liderlik Olcegi Tirkce Formu’nun Gelistirilmesi

Olgek gelistirme igin yapilan analizler (¢ farkli 6rneklem
lizerinde gdnullilik esas alinmak (zere yapilmistir. Ug farkli érneklem
kullanilmasinin nedenlerinden digerlerine gére kigik 6rneklemler (N=60 ve
N=202) GUzerinde elde edilmis faktér yapisinin, gecerliligin ve glvenirliginin
daha genis 6rneklemde (N=386) test edilmesidir. Oncelikle 60 kisilik bir gruba
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pilot galisma olarak anket uygulanmigtir. ilk denek grubuyla o&lgegin
tercimesinin  kontroll, bazi maddelerin anlasiimasinda yasanabilecek
problemlerin  gideriimesi ve  6élcegin  maddelerinin  dizenlenmesi
amagclanmistir. ikinci 6érneklemden elde edilen verilere 6ncelikle dogrulayici
faktor analizi, daha sonra kesfedici faktor analizi yapiimistir. Madde ¢ikarma
islemlerini miteakip tekrar dogrulayici faktdér analizi uygulanmistir. Bu
gruptaki veriler ile 6zgin ¢alismada da test edilen farkli boyutlardaki modeller
de test edilmis, en iyi uyumun hangi modelde elde edildigi sonucuna
ulasiimaya calisiimistir. Uglincti érneklem grubunda; 35 maddelik 6zgiin 6z
liderlik dlgeginin 6 maddesi ¢ikarilmis hali olan 29 maddelik revize edilmis 6z
liderlik 6lcegi uygulanmistir. Orneklemden elde edilenlerle ise dogrulayici
faktdr analizi ile yeniden tekrar edilmis, 29 maddelik revize edilmis 6z liderlik

6lceginin yapisi, gegerligi ve glavenirligi bir kez daha test edilmigtir.

Oz liderlik 8lgedi 35 maddelik, 5 basamakl Likert tipinde (Siklik
seviyesi 1=Hi¢bir zaman, 2=Nadiren, 3=Ara sira, 4=Genellikle, 5=Her zaman)
olusmaktadir. Oz liderlik dlcedine denekler tarafindan verilen puanlar 35
puan ile 175 puan arasinda degismektedir. Olgek; 3 boyutlu ve 9 alt faktorli
bir yapidadir. Bu faktdrler; Tablo-4’de gdsterilmektedir; Davranig Odakli
Stratejiler (hedef belirleme, kendini 6dullendirme, kendini cezalandirma,
kendini gdézlemleme, hatirlaticilar belirleme), Dogal Odiil Stratejileri (dogal
oduller Gzerinde dislnceyi odaklama) ve Yapici Disince Modeli Stratejileri
(basarih performans hayal etme, kendi kendine konusma, dustnce/fikirleri

degerlendirme) olarak siralanmistir.

Orijinal dlcegin yazari ile yapilan gérisme neticesinde “kendi kendini
cezalandirma” maddelerine verilen puanlarin degerlendirmeler esnasinda
Olcekten c¢ikartiimasi (Manz, 1992: 21-22) ya da puanlarin ters yiklenmesi
gerektigi sonucuna variimistir. Bu nedenle bu calismada, 6, 15, 24 ve
30°’uncu maddelere verilen puanlar ters olarak hesaplanmistir. Clnki kendi
kendini cezalandirma taktigini yiOksek dizeyde kullanan bireylerin
performanslarinda blyUk kayiplara yol ac¢tigi distinilmekte ve bu stratejinin
kullanimina dlcek degerlendirilirken ylksek puan veren bireylerin 6z liderlik
algilama puanlarini dustrdigu kabul gérmektedir (Manz, 1992: 22).
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Tablo—4: Houghton ve Neck (2002) Tarafindan Gelistirilen Revize Edilmis Oz
Liderlik Olgeginin Yapisi

Temel Davranis Odakli Dogal Odiil Yapici Disiince

Unsurlar | Stratejiler Stratejileri Modeli Stratejileri
Hedef Belirleme Dogal Odiiller Basarili Performans
(2,11,20,28,34) Uzerinde Hayal Etme

Alt Olgekler | Kendini Odiillendirme Disiinceyi (1,10,19,27,33)

ve (4,13,22) Odaklama Kendi Kendine Konusma

Madde Kendini Cezalandirma (8,17,26,32,35) | (3,12,21)

Numaralari (6,15,24,30) Dusunce/Fikirleri
Kendini Gézlemleme (Varsayimlari)
(Kendini izleme) Degerlendirme
(7,16,25,31) (5,14,23,29)
Hatirlaticilar (ipuglari)
(9,18)

Mevcut calismaya, Revize Edilmis Oz Liderlik Olcedinde yapilan
siniflandirma esas alinarak (Houghton ve Neck, 2002: 677; Dogan ve Sahin,
2008: 146) dnceki arastirmalardaki (Neubert ve Wu, 2006; Dogan ve Sahin,
2008) sonuglar da g6z énunde tutularak baslanmistir. Bu kapsamda, yapilan
arastirmada o6ncelikle Turkce madde havuzu olusturulmus ve 35 madde
gbzden gegcirilmistir.

Oz liderlik 6lgeginin Tirkceye cevrilmesi, ¢ ayr kisi tarafindan
yapiimistir. Cevirileri yapanlardan birincisi arastirmaci, ikincisi ingilizce
O6gretim gorevlisi, Ggclnclslt ise uzun sture Amerika’da kalmig bir yiksek
lisans o6grencisidir. Konu ile ilgili bilgilere olan yakinhklari nedeniyle
cevirmelerde ilave bilgiye ihtiyac¢ hissedilmeden geviriler yapilmigtir. Tlrkgeye
cevrilen Olcegin dogrulugu bes ylksek lisans 6grencisi ve iki dgretmen
tarafindan kontrol edilmis ve anlasilabilir olmasina, Tirk Kuiltiri’'ne
uygunluguna ve sadelik dzelliklerine dikkat edilmistir. Olgegin son durumu,
ayni enstitideki bir o6gretim gorevlisi tarafindan Turk¢eden yeniden
ingilizceye gevriimis ve konunun uzmani bir ingilizce 6gretim gorevlisi
tarafindan bu geviri kontrol edilerek 6zgin ¢alismadan farklilik olup olmadigi
belirlenmeye ¢alisiimistir.

112



e Orneklem|

Birinci 6rneklemde; olusturulan maddelerin gegerliliginin sinanmasi ve
kontrolini kapsayan goérece kiguk bir gruba 6n uygulama yapilmigtir.
Ankara il'nde Savunma Sanayinde calisan, isgéren ve ydneticilerden olusan
60 kisilik bir gruptur. Bu gruptaki ¢alisanlarin yas ortalamasi 35.80 (SS=8.86)
olup %30’u kadindir. ilkdgretim mezunu %5, Lise %13, Lisans mezunu %46,
Yiksek Lisans mezunu %32 ve doktora mezunu %4’dur. Katilimcilarin %5’i
Ust Kademe Yéneticisi iken %95'ini alt ve orta kademelerdeki yéneticiler ile

isg6renler olusturmaktadir (ilk kullanilan anket EK-D’dedir).

e Orneklem I'e iligkin Bulgular

Elde edilen veriler 1s1ginda denekler ile gérismeler yapiimis ve otuz
bes maddelik soru formunda tam olarak anlasilamadigi disindlen toplam on
iki madde (Tablo-5) ile ilgili uzman gorUsleri ve anketi uygulayanlarin da
katkilari dogrultusunda maddelerin ifade sekli yenilenerek anket tekrar
dizenlenmistir. Gerekli dizeltmeler yapilarak 6lgege son hali arastirmaci ve
konunun uzmani psikolog 6gretim goérevlisi tarafindan verilerek ikinci

6rnekleme uygulanmak Uzere hazir hale getirilmistir.

e  Orneklem I

ikinci 6rneklemde ise Ankara’da 6zel ve kamu sektérlerinde faaliyet
gOsteren bes farkli organizasyondaki, toplam 202 calisan yer almaktadir.
Orneklemde yas ortalamasi 36.37'dir (SS=7.10). Denekler biiyilk oranda
isgbrenlerden olugsmakta (%50) ve katiimcilarin yaklasik olarak %90’
(N=181) en az lisans mezunu seviyesindedir. Kamuda gorev yapanlarin orani
%49'dur (N=100). Deneklerin ortalama calisma suresi 12.79 (SS=7.49) yil
iken kadinlar katilanlarin %32’sini (N=65) olusturmaktadirlar. ikinci érneklem
grubunu olusturan Savunma Sanayi ¢alisanlarinin érneklem denekleri olarak
secilmis olmalarinin temel nedeni, orijinal o6lcekteki deneylerin hepsinin
6grenci olmalari ve yazarlarin bu konunun 6lgegin genellenebilirligi igin bir
sinirlama getirdigini belirtmeleridir (Houghton ve Neck, 2002: 686) (Bu
orneklem igin kullanilan anket EK-E’dedir).
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Tablo-5: Oz Liderlik Olgeginin Maddelerin Revize Edilmeden
Onceki ve Sonraki Halleri

Birinci 6rneklemde uygulanan madde ikinci 6rneklemde uygulanan Boyut
madde (Revize edilmig hali)

1.0Onemli islerde, kendimi iyi performans  1.0Onemli islerde, basarimi st Basarih

veren sekilde gbérmek igin hayal gicimi  dizeyde sergileyebilmek igin hayal  performans

kullanirim. glcimu kullanirim. hayal etme

3.Karsilastigim problemlerle yizlesme
anlarinda kimi zaman yuksek sesle, kimi
zaman da sessizce kendi kendime
konustugum olur.

5.Zor bir durumla karsilastigimda,
rehberim fikir ve dislncelerimdir.

7.Meslegimde ne kadar iyi oldugumu
takip ederim.

14.Problemlerimin oldugu durumlardaki
kendi inanc¢larimin dogrulugunu zihnen
degerlendirmeye ugrasirim.

16.Bir faaliyeti sergilerken, genellikle ne
kadar iyi oldugumun farkindayimdir.

17.Arzu edilen davraniglarimin ortaya
¢lkmasini saglayacak insanlar ve
esyalarla cevremi donatmaya
calisirrm(masama ailemin resmini
koyarim, duvara tuttugum takimin
posterini asarim, vb.)

19.Bir faaliyete bagslamadan énce
zihnimde kendimi basarili performansla
hayal ederim.

21.Zor sartlarda oldugumda, bana
yardim ederek bu durumdan kurtarmasi
icin kendi kendime konusabilirim(ylksek
sesle veya sessizce).

23.Baska birisiyle anlasmazligim oldugu
zamanlarda; kendi diislince ve fikirlerimi
aciklkla ifade edebilir ve
degerlendirebilirim.

27 Karsilastigim meydan okumalarin
Ustesinden geldigimi g6zimde
canlandiririm.

30.1yi is yapamadigim zamanlarda, agik
olarak kendi kendime
memnuniyetsizligimi disima vururum.

3.Karsilastigim problemleri
¢6zmeye caligirken kimi zaman
yUksek sesle kimi zaman da
icimden, kendi kendime konusarak
durumu gbzden gecirmeye
galigirim.

5.Zor bir durumla karsilastigimda
kendi mantigima bagvurarak
durumu degerlendiririm.

7.Yaptigim her iste (meslegimde)
ne kadar iyi oldugumu takip ederim

14.Sorun yasadigim durumlar
hakkindaki diisincelerimin
dogrulugunu zihnimde tartmaya
galigirim.

16.Bir isi yaparken ne kadar iyi
oldugumun farkindayimdir.

17.Cevremde heyecanimi ve
tutkumu diri tutan, bana pozitif
enerji veren insan ve nesneler
bulundurmaya galisirim.

19.Bir isi yapmadan énce, o isi
basariyla yaptigimi kafamda
tasarlarim.

21.Zor durumlarla karsilastigimda
0 durumun Ustesinden gelebilmek
icin kendi kendime sesli ya da
sessiz konusmalarla telkinler
yaparim

23.Biriyle anlasmazhgim
oldugunda kendi diistince ve
fikirlerimi agikga ifade eder
gerekirse o dislince ve fikirleri
dogrulugu agisindan
degerlendirebilirim.

27 Karsilastigim zorluklarin
Ustesinden gelebildigimi, 6zellikle
g6ziimde canlandiririm

30.Bir isi basaramadigim zaman,
kendimle ilgili memnuniyetsizligimi
aclk olarak ifade ederim.

Kendi kendine
konusma

Dusiince ve
fikirleri
degerlendirme

Kendini
gbzlemleme

Dusiince ve
fikirleri
degerlendirme

Kendini
gbzlemleme

Dogal éduller
Uizerinde
disUnceyi
odaklama

Basarih
performans
hayal etme

Kendi kendine
konusma

Dusiince ve
fikirleri
degerlendirme

Basarili
performans
hayal etme

Kendini
cezalandirma
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e Orneklem Il'ye iligkin Bulgular

Ankara'da Savunma Sanayinde faaliyet gdsteren kamu ve 0&zel
sektordeki bes farkli kurulusta calisan toplam 202 kisiden olusan ikinci
o6rneklem ile dlcegin yapi gecerliligini ortaya cikarmak Gzere dogrulayici ve
kesfedici faktor analizleri yapilmigtir.

a. Dogrulayici Faktor Analizi

Dogrulayici (Confirmatory) faktér analizinde (CFA) degiskenler
arasindaki iligkiye dair daha O6nceki calismalardan elde edilen bilgilere
dayanilarak bir arastirma sorusunun, hipotezin veya bir kuramin test edilmesi
s6z konusudur (Blyikoztirk, 2009: 123). Olgek uyarlama calismalarindaki
esas amaglara uygun olarak, kesfedici faktér analizi yerine dogrulayici faktér
analizi yapilarak baslanmasi, Ol¢ilecek modellerin daha hassas ve
dogrulukla yapilabilmesinde avantaj saglamasindan kaynaklanmaktadir
(Hinkin, 1995: 977). Bu nedenle de elde edilen verilerden istifadeyle,
oncelikle dlcegin yapi gecerligini ortaya cikarmak tzere, AMOS 6.0 (Byrne,
2001) yazihmi kullanilarak ilk olarak Dogrulayici Faktér Analizi yapilmistir.

Hedef Belirleme

K.Odullendirme

K.Cezalandirma

K.Goézlemleme
|

Hatirlaticilar

Davranis Odakh

Madde 26

Madde 32

Madde 35

Madde 8

20060 ¢

Madde 17

.,
B. P.Hayal Etme

Yapici Dastunce

K.K.Konusma

By
Dasance /Fikirler =@

Sekil-10: ikinci Diizey Faktér Modeli
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Analiz neticesinde modelin 6zgin calismadan oldukga farkl bir
yapida olustugu goéraimuastir. Uyum iyiligi testlerinde Gg¢ farkh yapisal model
arasinda en iyi uyumu saglayan; ikinci dizey faktér modelinin ($ekil-10)
oldugu ve buna iliskin 6lciim degerlerinin ise; (X*sd=2.70, GFI=.88, NFI=.80,
RMSEA=.09, IFI=.86, CFI=.86) oldugu belirlenmistir. Ancak bu sonuglarin,
kabul edilebilir araliklarda olmadigi gérilmustir. Cikan sonuglardan yapisal
esitlik modelinin uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir uyum araliklarinda

olmamasi nedeniyle Kesfedici (Exploratory) faktér analizine donaimustar.
b. Kesfedici (Acimlayici) Faktér Analizi

Dogrulayici faktér analizi neticesinde, elde edilen uyum iyiligi testi
sonuglari kabul edilebilir araliklarda olmamasi nedeniyle, kesfedici faktor
analizi (EFA) ile yapi gecerliliginin testi yapilarak modelin faktér yapisinin
incelenmesi gerekliligi ortaya c¢ikmistir. Kesfedici faktér analizlerinde,
“pagimsizlik, yorumlamada acgiklik ve anlamlilik” saglamak amaciyla elde
edilen faktorlere eksen dondirme teknikleri uygulanabilmektedir. Boylelikle
faktérlerin  kendi aralarindaki iliskilerinde, yuUksek iligkiler ortaya
cikarilabilmekte ve faktorler daha basit yontemlerle aciklanabilmektedir
(Buyukoztirk, 2009: 126). Bu nedenle orijinal ¢alismada da oldugu gibi
(Anderson ve Prussia, 1997: 129; Houghton ve Neck, 2002: 678) temel
bilesenler analizi ile dik déndirme tekniklerinden en sik kullanilan “varimaks”

(varimax) eksen déndirme teknigi, kullaniimigtir.

Elde edilen verilerin yapilarinin, yapilacak olan faktér analizleri igin
uygun olup olmadigi KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) katsayisi ve Barlett kiiresellik
testi ile incelenmistir. KMO katsayisi veri matrisinin faktér analizi igin
uygunlugunu belirtmekte ve faktérlestirilebilirlik icin bu degerin .60’dan daha
blylk olmasi kabul gérmektedir (Blylkoztirk, 2009: 126). KMO degeri 0 ile
1 arasinda degerler alirken, 1 degerine ne kadar ¢ok yaklasirsa, verilerin
faktér analizi icin o kadar uygun oldugunu gdstermektedir. Barlett kiresellik
testi ise; degiskenler arasindaki iligkileri kismi korelasyonlar ile
incelemektedir, hesaplanan Ki kare istatistiginin anlamli ¢ikmasi, verilerin

uygun oldugunu ve puanlarin normal dagildigini  belirtmektedir. ikinci
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drneklemden elde edilen verilerin faktér analizine uygun olduklarini gésteren
KMO katsayisi ve Barlett kuresellik testi sonuglari Tablo-6’da
gOsterilmektedir.

KMO Uygunluk Olgiti .837
Barlett Kiresellik Testi

Ki Kare istatistigi [Anlamlilik] 3515.026 [.000]
Serbestlik Derecesi 595

Tablo-6: KMO Katsayisi ve Barlett Kiiresellik Testleri Sonuglari

Kesfedici faktér analizi neticesinde, maddelerin 6z degeri (eigen
value) 1’den buyulk olan dokuz faktérden olusan, toplam varyansin %66.5’ini
aciklayan bir yapida oldugu goérilmastir. Her ne kadar 6zgin oélgekle ayni
sayida faktér sayisi elde edilmis olsa da bazi maddelerin farkli faktérler
altinda yer aldigi gértimustir. Yapilan incelemeler neticesinde; faktér yik
degerleri .35’den dusiuk olan (Houghton ve Neck, 2002: 678), faktdr ortak
varyanslari yuksek olan, ikili baglantilari bulunan ve birden c¢ok faktérde
yuksek yUk degeri bulunan maddelerin olup olmadigi kontrol edilmistir
(Bayukoztark, 2009: 124-125). Kontrol neticesinde madde c¢ikartiimasi
Olgltlerine uygun olarak bazi maddeler (2, 8, 11, 26, 32, 33-toplam alti
madde) gelistirilen 6lgek Uzerinde basit bir yapiya ulasiimasini engelledigi
icin gikartilmigtir (Tablo-7). Altt maddenin g¢ikariimasi igleminde ilk maddeden
itibaren her bir maddenin tek tek c¢ikarilmasi neticesinde yeniden faktor

analizi yapilarak faktér yapisi kontrol edilmigtir.

Alti maddenin Olgekten ¢ikariimis haliyle verilere yeniden kesfedici
faktor analizi yapiimigtir. Analiz sonucunda, 6lcegin sekiz fakiérden olugan
bir yapida oldugu gértlmustir. Orijinal dlgekte (Houghton ve Neck, 2002:
682) farkl iki faktdr olarak yapilandirilan “kendine hedef belileme” ve
“pasarli performans elde etme” faktdrlerine ait bitin maddeler, mevcut
calismada elde edilen faktér yapisinda tek bir faktér altinda toplanmigtir
(Tablo-8).
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Tablo-7: Cikartilan Maddeler, Faktér Yiikleri ve Madde Cikartma Olciitleri

Madde
Madde Faktor Yik Degerleri Cikartilmasi
No Olciiti
1 2 3 4 5 6 7 8 9
11 .330 276  .306 .386 a,b
32 417 273 319 b
33 512 .553 b
2 .308 .314 426 b
8 .389 .289 .486 b
26 496 .488 b

a: DislUk Faktor YUkU
b: Birden Gok Faktdrde Toplanmis Ylksek ve/veya Birbirine Yakin Faktdr YUk Degerleri

Madde iceriklerinin de dikkate alinmasi neticesinde, “kendine hedef
belirleyerek basarih performans hayal etme” faktéri olarak yeni bir faktor
isimlendiriimesine gidilmigtir. BOylelikle yedi maddenin toplandid birinci faktor
“kendine hedef belirleyerek basarili performans hayal etme” olmustur. Ikinci
faktor altinda U¢ madde toplanmis ve bu fakidre de “kendini 6dullendirme”
faktdr( adi verilmistir. Uclincl faktdr altinda ayni sekilde ic madde toplanmis
ve bu faktére “kendi kendine konusma” ismi verilmistir. Dérdincu faktor
altinda, dért madde yer almis ve bu faktér “dlstnce ve fikirlerini
degerlendirme” (kendi degerlerini/varsayimlarini tartma) faktdért denilmistir.
Do6rt maddenin toplandigi besinci faktérin ismi ise “kendini cezalandirma”
faktérl olarak belirlenmigtir. Altinci  faktér de yine dért maddeden
olugsmaktadir, bu faktér “kendini gbzlemleme” (kendi faaliyetlerini
izleme/takipgisi olma) olarak tanimlanmigtir. Yedinci faktér “kendine
hatirlaticilar belirleme” (kendine uyarici ipuglari belirleme) faktéridar ve iki
maddeden olugsmaktadir. Son olarak sekizinci faktérde iki madde
bulunmaktadir ve bu faktér de “dogal édiller Gzerinde dluslnceyi odaklama”
faktéri seklinde ifade edilmigtir.

Olgegin orjinal seklinden farkli olarak dokuz alt faktérlii bir yapi ile degil
de, bu calismada sekiz alt faktorlh bir yapi ile ifade edilmesi, iki faktdrin alt

maddelerinin tek bir faktér altinda toplanarak farkli bir isimlendirilme yoluna
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Tablo-8: Madde Cikartilmasindan Sonra Yapilan

Kesfedici Faktér Analizi Degerleri

Sira Faktér | Faktoriin
No Faktor Maddeler Yiki | Acikladig
Varyans
1 Bagar! icin hayal gicini kullanma .401
ise baglamadan dnce hayalinde
2 Kendine Hedef | canlandirma .799
3 Belirleyerek isi basariyla yaptigini aklinda .748
Basarili tasarlama
4 Performans | Hedefleri gerceklestirmeye calisma 438 % 25.8
Hayal Etme Zorluklarin Ustesinden gelebildigini
5 zihninde canlandirma 791
6 Ulasmak istenilen hedefleri diisinme .642
Bireysel basari igin 6zel hedefler
7 belirleme .433
Gorev basarildiginda zevk aldigi
8 Kendini seyleri yaparak kendini 6dillendirme .880
9 Odiillendirme | Is tamamlaninca kendini édillendirme .891 % 9.6
Gorev sonuglaninca sevilen bir seyler
10 ile kendini 6dullendirme .878
Problemlerle yUzlesirken kendi kendine
11 konusma .870
Kendi Kendine | Zor kosullarda galigirken kendi kendine
12 Konusma konusma .888 % 7.8
Zor durumlarin tstesinden gelebilmek
13 icin kendi kendine konusma .862
14 Rehberin dislince ve fikirler olmasi .675
15 Diisiince ve Dislncelerin dogrulugunun tartiimasi .701
16 Fikirlerini Dustncelerin rahatlikla ifade edilmesi 440 % 6.3
Degerlendirme | Fikirler ve inanclar hakkinda
17 degerlendirmeler yapilmasi .663
18 Basarisiz olunca kendini yetersiz .673
bulma
19 Kendini Basarisizlik durumunda kendine kizma .859 % 5.6
20 Cezalandirma | Basarisiz olunca suglu hissetme .825
21 Basarisizlik durumunda kendi
memnuniyetsizligini dile getirme 537
22 Meslegindeki durumunu takip etme .618
23 Kendini is yaparken kendi durumunu izleme .537
24 Gozlemleme | Isini ne kadar iyi yaptigina dikkat etme .796 % 4.8
Galisilan konu Uizerinde hangi safhada
25 olundugunu takip etme .660
Ne yapacagini hatirlamak igin notlar
26 Hatirlaticilar | kullanma .856
Belirleme Islere odaklanmak icin hatirlatici % 4
27 uyaricilardan faydalanma .828
Gevrede pozitif enerji veren egyalar ve
28 | Dogal Odiillere insanlar bulundurmaya calisma .736
Odaklanma Islerin yapiimasi igin kendine has % 3.2
29 yéntemleri kullanma 571
% 67.1

TOPLAM VARYANS
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gidilmesi, Olgegin geligtirildigi Ulkedeki drneklemin 6grencilerden olugmasi,
mevcut calismada ise  6rneklemi  c¢alisanlarin  olusturmasindan
kaynaklanabilecegini  dustindirmektedir. Ayrica bu durum, dlcegdin
uygulandidi Amerika Birlesik Devletleri ve Turkiye arasindaki kaltirel ve

sosyal yapilardaki farklliklardan kaynaklanabilecegi distntlmektedir.

Madde ¢ikartiimasi iglemi neticesindeki yapilan kesfedici faktor analizi
sonucunda, elde edilen faktér yapisinin; toplam varyansin %67.1'ini
acikladigi ve dlcegin toplam gilivenirlik degerinin .88 oldugu gérilmustir. Oz
Liderlik Olgeginin yapi gecerlilik ve giivenirlik degerlerini elde etmek lizere
yapilan ilk iki uygulama neticesinde, madde c¢ikartma islemi ile 29 maddeye
indirgenen Olgegin, asil uygulamalarda kullanilabilecek yeterlilikte glvenirlik

degerlerine sahip oldugu gértlmustar.

Bu degderlerin kabul edilebilir dizeyde olmasi nedeniyle, elde edilen
yeni faktér yapisinin, yeniden dogrulayici faktér analiziyle incelenmesi ve
yapisal modellerin test edilmesi gerekmektedir.

c. Dogrulayici Faktor Analizinin Tekrar Edilmesi

Yapisal esitlik modellemesi, fakidér analizinden farkli ve ilave
olarak, faktbrler ve ele alinan diger tim degiskenlerin birbirleriyle olan
nedensel iliskilerini ortaya koymaktadir (Tavsancil, 2006: 58). Oz liderlik
Olcedginin  6zgln modelinde yapilan calismalardaki dogrulayici faktor
analizinde de oldugu gibi, gézlenebilen degisken (observed variable) ile her
bir maddenin onlari temsil eden gizli degiskeni (latent variable) arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir korelasyon iligkisinin olmasi beklenmigtir. Ayni
zamanda her bir faktdérin guvenirligi Cronbach Alfa ile 6lgiimis ve alfa
degerlerinin .60 - .70 araliginda veya .70 dedgerinin Uzerinde olmalari

durumunda guvenilir olduklari kabul edilebilir sayilmistir.

Bu baglamda, 6zglin calismadaki G¢ model, él¢cedin alti maddesinin
cikariimis hali ile bu yéntemle test edilmistir. Calismadan elde edilen veriler
Isiginda birinci dizey faktér modeli (tek faktérli model) (Sekil-11), ikinci
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dizey faktdér modeli (Sekil-12) ve ¢ iliskisiz faktérli modelin (Sekil-13) yapi
gecerliliklerinin  kargilagtirmasindaki uyum iyiligi degerlerine (Tablo-9)
bakildiginda, diger iki modele gére ikinci diizey faktér modelinin veriye daha
iyi uyum sagladigi gértlmektedir.
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Sekil-11: Birinci Dizey Faktér Modeli (Tek Faktérli Model)
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Not: N-202. C10=Kendine Hedef Belirleyerek Basarili Performans Hayal Etme Maddeleri
Bilesimi, C3=Kendi Kendine Konusma Maddeleri Bilesimi, C4=Kendini Odiillendirme
Maddeleri Bilesimi, C5=Dustince ve Fikirleri Degerlendirme Maddeleri Bilesimi, C6=Kendini
Cezalandirma Maddeleri Bilesimi, C7=Kendini Gézlemleme Maddeleri Bilesimi, C8=Dogal
Odil  Maddeleri Bilesimi, C9=Kendine Hatirlaticilar Belirleme Maddeleri Bilesimi,
V14=14.Madde, V29=29.Madde

Sekil-12: Revize Edilmig Ikinci Diizey Faktér Modeli
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Davranis Odaklh

Dogal Odual

Yapici Diasunce

Not: N-202. C10=Kendine Hedef Belirleyerek Basarili Performans Hayal Etme Maddeleri
Bilesimi, C3=Kendi Kendine Konusma Maddeleri Bilesimi, C4=Kendini Odillendirme
Maddeleri Bilesimi, C5=Dustince ve Fikirleri Degerlendirme Maddeleri Bilesimi, C6=Kendini
Cezalandirma Maddeleri Bilesimi, C7=Kendini Gézlemleme Maddeleri Bilesimi, C8=Dogal
Odil  Maddeleri Bilesimi, C9=Kendine Hatirlaticilar Belirleme Maddeleri Bilesimi,
V14=14.Madde, V29=29.Madde

Sekil-13: Ug iliskisiz Faktérlii Model

Tablo-9: Test Edilen Yapisal Esitlik Modellerinin Uyum Gdstergeleri

Modeller X2 sd X?%sd GFlI NFI IFI CFl  RMSEA

Birinci
Dizey

Faktor 58.93 27 2.18 .94 .85 91 .91 .07
Modeli

Uc lligkisiz
Faktorlt
Model 194.09 25 7.76 .85 .52 .55 54 .18

ikinci Diizey
Faktér
Modeli 50.58 24 2.10 .95 .87 .93 .92 .07
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Onerilen Gic modelin karsilastirimasinda AMOS 6.0 programi (Byrne,
2001) ile alternatif uyum endekslerinden yararlaniimistir. Bu endekslerden
Uyum lyiligi Endeksi (Goodness-of-Fit Index; GFI), Normallestiriimis Uyum
Endeksi (Normed Fit Index; NFI), Artirimli (Fazlalik) Uyum lyiligi Endeksi
(Incramental Fit Index; IFl), Karsilastirmali Uyum lyiligi Endeksidir
(Comparative Fit Index; CFl). Bu endeksler 0 ile 1 arasinda degerler
almaktadir. Ancak bu endekslerde .90 Uzerindeki degerler kabul edilmektedir.
Yaklagik Hatalarin Ortalama Kare Kokl (Root Mean Square Error of
Approximation; RMSEA) ve Ortalama Hatalarin Karekdki (Root Mean
Square Residual, RMR) degerlerinin .05’'in altinda olmasi iyi bir uyum
degerini gosterirken .08 ve altindaki degerler kabul edilebilir uyum iyiligini
ifade etmektedir. Ki-Kare degerinin modelin kullanilabilmesi igin anlamli
clkmasi beklenmekte ve ayrica Ki-karenin serbestlik derecesine bdlimiyle
elde edilen oranin (Chi-Square Relative to Its Degree of Freedom; X#/df)
2’'den kiglk olmasi iyi bir uyumu, 5 veya altinda olmasi ise kabul edilebilir bir
uyumu isaret etmektedir (Simsek, 2007: 14). Her bir modelin bir bitin olarak
veriler tarafindan kabul edilebilir bir diizeyde desteklenip desteklenmedigine
iliskin yarglya ulasmamiza uyum iyiligi istatistikleri olanak tanimaktadir
(Simsek, 2007: 13).

Mevcut calismadaki modellerin karsilastirma tablosu incelendiginde;
Tablo-9'da sonugclarn verilen dogrulayici faktdr analizi, ikinci dizey faktor
modelin diger iki modele nazaran veriye daha iyi bir uyum sagladigini
gOstermektedir. Bu bulgularin 1s1ginda, 6lgegin faktor yapilarindaki icsel
tutarhiklarn incelenmis ve sirasiyla gavenirlikler; kendini édullendirme (a=.90),
kendi kendine konusma (a=.89), kendine hedef belirleyerek basarili
performans hayal etme (0=.88), kendine hatirlaticilar belirleme (0=.80),
kendini cezalandirma (a=.76), kendini gdzlemleme (a=.74), dusunce/fikirleri
degerlendirme (a=.67) dogal édller Uzerinde dislUnceyi odaklama (a=.51)
olarak hesaplanmistir. Genel olarak kabul edilen standart alfa degerinin .70
ve Uzeri olmasi nedeniyle Olcegin i¢ tutarlik katsayilarina ait gavenirlik

degerlerinin yiksek oldugu sdylenebilir.
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Yapilan tim bu islemler neticesinde; Oz Liderlik Olgceginin Tirkce
formunun 3 boyutlu, 8 alt élcekli ve 29 maddeden olusmasi gerektigi kabul
edilmistir. Ozgiin digekte iki ayri faktdr olan “kendine hedefler belirleme” ve
“basarili performans hayal etme” faktérleri, 6 maddenin ¢ikartilmis olmasiyla
tek bir faktér “kendine hedef belirleyerek basarili performans hayal etme” adi
ile yeniden adlandinimistir. Yeni faktérin hangi boyut altinda yer almasi
gerektigi, modeller (zerinde vyapilan testler sonucunda belirlenmistir.
“Kendine hedef belirleyerek basarili performans hayal etme” faktérl, yapici
disince modeli stratejileri boyutu altinda yer aldiginda, en iyi uyumun elde
edildigi géralmastdr. Bu nedenle olugsan yeni faktér, yapici digtince modeli
stratejilerinin bir alt faktdrt olarak degerlendirilmistir. Yeni olusan modele ait
dogrulayici faktdér analizi sonucunda elde edilen ikinci dizey faktér modeli
uyum iyiligi degerleri ise su sekildedir; X*sd=2.10, GFI=.95, NFI=.87,
RMSEA=.07, IFI=.93, CFI=.92 (Tabak vd., 2009: 308).

Ayirici Gegerlik (Diskriminant Analizi). ikinci 6rneklem icin hazirlanan
anket formunda, 35 soruluk 6z liderlik anketine ilave olarak 6l¢edin G¢lncl
sayfasinda, 6z liderlik 6lgceginin alt olgeklerinin ayirici gecerligini ortaya
cikartabilecegi duginilen iki ayri soruya daha yer verilmistir. Bunlar; “Is
yerinizdeki bireysel hedeflerinize ulasma durumunuz agisindan kendinizi
nerede goériyorsunuz?” (Hic Ulasamadim=1, Tamamen Ulastim=10) ve
“Cahstiginiz kurumdaki isinizdeki sorunlara yoénelik yaratici ve yenilikgi
¢6zUmler bulmaniz agisindan kendinizi nerede gértyorsunuz?” (Hi¢ Basaril
Degilim=1, Cok Basarillyim=10) sorularidir. 10’lu Likert tarzinda olan bu
sorulara verilen yanitlarin ortalamalarindan, standart sapmalarinin 1 puan
altinda ve Usttndekiler tespit edilerek, u¢ degerlerdeki gruplar belirlenmistir.
Uc degerlere gbre olusturulmus olan gruplar esas alinarak yapilan
diskriminant analizi neticesinde, “kendine hedef belirleyerek basarili
performans hayal etme”, “kendi kendini gbzlemleme” ve “dogal &duller
Uzerinde duslUnceyi odaklama” stratejilerinin, c¢alsanlarin is yerlerinde
bireysel hedeflerine ulastiklarini ve ulagsmadiklarini distnen gruplari anlamli
bicimde ayirt edebildikleri gériilmiistir (Tablo—10). s yerindeki sorunlara
yonelik olarak, calisanlarin yaratici ve yenilik¢i ¢dzimler bulabildiklerini
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distnmeleri konusunda ise, “kendine hedef belirleyerek basarili performans
hayal etme”, “kendi kendini &dullendirme”, “dusince ve fikirlerini
degerlendirme”, “kendi kendini gbzlemleme”, “dogal d&diller (zerinde
dislnceyi odaklama” ve “kendine hatirlaticilar belirleme” stratejilerini

kullanan gruplari anlaml bigcimde ayirt edebildikleri belirlenmigtir (Tablo—10).

Tablo-10: Oz Liderlik Olgegi'nin Mesleki Acidan Kendini Yeterli Gérme ve
Mesleginde Yenilikci ve Yaratici Olma Algilamalarina Gére Olusturulan

Ug Gruplan Ayristirma Gici

Mesleki Acidan Ulagamamig N=48 Ulagmig N=35 Wilk’s Ki Kare
Bireysel Lambda

Hedeflere Ulagma X SS X SS

Hedef Belirleyerek 3.395 0.774 4.142 0.530 0.770  21.084***
Basarili Performans

Hayal Etme

Kendi Kendine Konusma 3.277 1.041 3.485 1.175 0.991 0.716
Kendi Kendini 3.111 1.063 3.333 1.019 0.989 0.904
Odiillendirme

Dustince ve Fikirlerini 3.833 0.595 4.092 0.811 0.966 2.762
Degerlendirme

Kendini Cezalandirma 3.187 0.835 3.307 0.815 0.995 0.420
Kendini Gézlemleme 3.776 0.648 4.421 0.534 0.778  20.235***

Dogal Odiiller Uzerinde 3.708 0.811 4.500 0.514 0.759  22.215***
Dislnceyi Odaklama

Kendine Hatirlaticilar 3.645 1.178 4114 1.085 0.959 3.335
Belirleme

Yenilik¢i ve Yaratici Basarisiz N=36 Basarili N=48 Wilk’s Ki Kare
Coziimler Bulma Lambda

Basarisi X SS X SS

Hedef Belirleyerek 3.234 0.785 4.086 0.636 0.731 25.532***
Basarili Performans

Hayal Etme

Kendi Kendine Konusma 3.287 1.036 3.444 1.083 0.995 0.447
Kendi Kendini 3.092 1.156 3.597 0.960 0.945 4.605*
Oddllendirme

Dusunce ve Fikirlerini 3.652 0.689 4.026 0.740 0.937 5.326*
Degerlendirme

Kendini Cezalandirma 3.180 0.903 3.208 0.835 1.000 0.021
Kendini Gézlemleme 3.527 0.680 4.286 0.557 0.723  26.478***

Dogal Odiiller Uzerinde 3.583 0.849 4468  0.442 0.681  31.293***
Dislnceyi Odaklama

Kendine Hatirlaticilar 3.527 1.230 4.156 0.888 0.917 7.041**
Belirleme

*p<.05; **p<.01; ***p<.001

ikinci 6rneklemde yer alan calisanlarin “is yerindeki sorunlara yonelik
yaratici ve yenilikgi ¢b6zUmler bulmaniz agisindan kendinizi nerede

gbruyorsunuz?” sorusuna verdikleri yanitlara gére, u¢ gruplara ayriimalariyla
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elde edilen verilere dayanilarak yapilan t-testi karsilastirmalarinda; 29
maddelik 6l¢ek icerisinde, 18 tanesinin, iki u¢ grubu anlamh bir sekilde ayirt
edebildigi tespit edilmigtir. [t dederlerinin -2.065, p<.05 (18.madde); -5.502,
p<.001 (29.Madde) araliginda olduklari géralmasttr].

Galisanlarin “ig yerinizdeki bireysel hedeflerinize ulagsma durumunuz
acisindan kendinizi nerede goriyorsunuz?” sorusuna verdikleri yanitlara
gbre, uc gruplara ayrilmalariyla elde edilen verilere dayanilarak yapilan t-testi
karsilastirmalarinda ise; 29 maddelik 6lgek icerisinde, 14 tanesinin ug
degerlere gbére ayrilmis olan her iki grubu da anlamli bir sekilde ayirt
edebildigi géralmasgtar. [t degerleri -2.039, p<.05 (7.madde); -5.069, p<.001
(27.Madde) arasinda yer almistir].

Kriter Gecerligi. Bu calismada ilave olarak sorulan iki soru; “bireysel
hedeflere ulagsma durumu agisindan bireyin kendisini yeterli goérip gérmedigi”
ve “is yerindeki sorunlara yoénelik olarak yaratici ve yenilikgi ¢dzimler
bulabilme agisindan bireyin kendisini basarili bulup bulmadigi” 6z liderlik
6lgeginin kriter dlgiimleri olarak varsayilmistir (Carmeli vd., 2006: 83). Anket
formunda 10’lu Likert tarzinda olan bu sorulara verilen yanitlar bireylerin
puanlar olarak degerlendirilmistir. Oz liderlik 6lceginin kriter gecerliginde
kullanilan iki sorunun puanlar ile 6z liderlik alt boyutlari arasindaki
korelasyonlari Tablo-11’de gérilmektedir.

Kriter gecerligi calismasinda kullanilan iki soru temel alinarak yapilan
kargilagstirma asamasinda, bireylerin 6z liderlik algilamalarina goére
kullandiklar stratejiler ile bireysel hedeflere ulasma dluzeyleri ve is yerinde
yaratici, yenilik¢ci ¢cézimler bulma basari dizeyleri arasinda iligkiler olmasi
beklenmektedir (Carmeli vd., 2006: 78; DiLiello ve Houghton, 2006: 327).
Tablo-11’de de géruldigu gibi, “hedef belirleyerek basarili performans hayal
etme” alt Olgeginin puanlarinin artig gostermesiyle, c¢alisanlarin bireysel
hedeflere ulagsma seviyeleri (r=.276, p<.01) ile bireylerin is yerlerinde yaratici
ve yenilikgi ¢cézUmler bulabilme bagari dizeyleri (r=.343, p<.01) de artis

gbstermektedir. Ayni sekilde bireysel hedeflere ulasma durumu (r=.287,
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Tablo-11: Oz Liderlik Olgegi Alt Olgekler Arasi Korelasyonlari ve liskili “Kriter”
Olgtimleriyle Korelasyonlar (ikinci Orneklem)

2 3 4 5 6 7 8 9 10

1)C10 .208*  .413** 485" -26* .567** .449* 323" 276"  .343*

(1)

(2)C3 252 199"  -28*  147* 218 .155*  .010 -.05
(3)C4 222 097 .302* 292** 122  .039 125
(4)C5 -132 586 316 276 110  .170*
(5)C6 A7 129 -25*  -.041 .037
(6)C7 4437 309%™ 287 .404*
(7)C8 332 264 287
(8)C9 .051 148*
(9)BH 595**
(10)Y

*p<.05; **p<.01

N=202, C10=Kendine Hedef Belirleyerek Basarili Performans Hayal Etme, C3=Kendi Kendine
Konugsma, C4=Kendini Odillendirme, C5=Dilgiince ve Fikirleri Degerlendirme, C6=Kendini
Cezalandirma, C7=Kendini Gézlemleme, C8= Dogal Odillere Odaklanma, C9=Kendine Hatirlaticilar
Belirleme, BH=Bireysel Hedeflere Ulasma, Y=Yaratici ve Yenilikgi GézUmler Bulabilme
Basarisi

p<.01) ile yaratici ve yenilik¢i ¢c6zimler bulabilme basari puanlari arttikca
(r=.404, p<.01) “kendi kendini gbzlemleme” taktigini kullanmaya yoénelik
puanlarin da arttigi gérilmektedir. Pozitif ydndeki korelasyonlar agisindan
benzer bir durumun, “dogal &diller Uzerinde dusunceyi odaklama”
stratejisinin  kullanimi agisindan da gegerli oldugu goOrialmektedir. Ayni
sekilde, is yerindeki sorunlara y6nelik olarak yaratici ve yenilik¢i ¢bézumler
bulabilme basari puani ylksek olan bireylerin, “disince ve fikirlerini
degerlendirme” (r=.170, p<.05) ve “kendine hatirlaticilar belirleme” (r=.148,

p<.05) stratejilerini kullanimlarinda da bir artig gézlenmektedir (Tablo-11).

e Orneklem Il

Son 6rneklemde 29 maddeden olusan 6lgek kullaniimistir (EK-F).
Uglincli 6rneklem 6zel ve kamu sektdrlerinde faaliyet gdsteren Savunma
Sanayi calisanlar olan 386 kisiden olusmaktadir. Grubun yas ortalamasi
38.34'dur (SS=10.00). Deneklerin %38’i (N=147) kadindir. Ortalama sektérde
calisma sureleri 14.17 (SS=8.84) yildir.
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e Orneklem lIle iliskin Bulgular

Olgegin 35 maddelik eski halinden 6 maddenin yukarida belirtilen
uygulamalar neticesinde cikariimasi ile elde edilen 29 maddelik revize
edilmis yeni 6z liderlik dlcegdi ile Gclincl drneklem grubuna da anket formlari
uygulanmigtir. Bu grupta 386 kisinin sonuclari ile dogrulayici fakidr analizi
yapilmigtir (Sekil-14). Toplam varyansin %61,8’inin aciklanabildigi bu
calismada, KMO (.846) ve Barlett testleri (p=.00) degerlerinin yeterli seviyede
olduklar da gérilmistir. i¢ tutarlik giivenirlik degeri Cronbach Alfa 0=.880

olarak oldukga tatmin edici seviyededir.
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(Tum faktoér yik degerleri p=.001 seviyesinde anlamlidir.)
Sekil-14: Revize Edilmis ikinci Diizey Faktdr Modeli ve Standartlastirimis
Tahmini Degerler

Oz liderlik &lgeginin psikometrik dzelliklerinin ortaya ¢ikariimasinda,
i¢ tutarhhk icin Cronbach Alfa, madde-toplam korelasyonu ve maddeler arasi
korelasyonlar (Tablo-12) ile 6z liderlik 6lgegi gizil degiskenlerinin madde
ortalamalari, standart sapmalari ve korelasyon (Tablo-13) degerleri
kullaniimistir.
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Tablo-12: Oz Liderlik Olceginin Psikometrik Ozellikleri

Uciincii Orneklem (N=386)

Oz LIDERLIK OLCEGI Madde  Cronbach Madde-Toplam  Maddeler Arasi
(O6LO) Sayilar Alfa (a) Korelasyonu Korelasyon

1.Kendine hedef
belirleyerek basarili

performans hayal etme 7 .80 .40-.70 .21-.58
2.Kendi kendine konusma 3 .76 .55-.66 47-.64
3.Kendini éddllendirme 3 .82 .54-.75 .51-.77
4 Kendini cezalandirma 4 .73 .42-.60 .29-.53
5.Dogal édullere

dislnceyi odaklama 2 .61 .26-.26* .26-.26"
6.Kendini g6zlemleme 4 .67 42-.48 .28-.41

7.Dustnce/Fikirleri

degerlendirme 4 .66 .20-.45 .33-.50

8.Hatirlaticilar 2 .73 .58-.58* .58-.58*

* Alt boyutun iki madde ile temsil edilmesi nedeniyle, korelasyon araligi tek deger ile rapor
edilmistir.

Test maddelerinden elde edilen puanlar ile testin toplam puani
arasindaki iliski, madde-toplam korelasyonu ile agiklanmaktadir, eger madde-
toplam korelasyonu yiksek ve pozitif ise; maddelerin birbirine benzer
davranislari gésterdigi, bu nedenle de testin i¢ tutarlliginin da yiksek oldugu
sonucuna variimaktadir  (Blyukozturk, 2009: 171). Madde-toplam
korelasyonlarindan .30 ve yukarisinda olanlar, iyi derecede ayirt edici
6zellige sahip olduklari disinilmektedir (ama bazi arastirmacilara goére ise
.20 kabul edilmektedir (Kline, 1995'den aktaran Kantse vd., 2007: 205). Bu
nedenle, Olcekte yer alan alt boyutlara ait madde-toplam test
korelasyonlarinin .20 ile .75 araliginda olmalari, élcekte bulunan maddelerin
gecerliklerinin de yiksek oldugu seklinde yorumlanabilecektir.
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Tablo-13: Oz Liderlik Olgegi Gizil Degiskenleri Madde Ortalamalari, Standart
Sapmalari ve Korelasyonlari (Uclincti Orneklem N=386)

Gizil
Dgs Ort SS 1 2 3 4 5 6 7 8

cio0 379 .67 1

C3 3.17 1.01 0.288* 1

C4 338 099 0.426* 0.180** 1

C5 3.89 063 0.507* 0.208** 0.257** 1

Cé6 312 081 -0.268 -0.348" -0.119* -0.226* 1

C7 4.02 059 0.592** 0.172** 0.319** 0.567** -0.214* 1

C8 3.80 0.83 0.436*" 0.237** 0.298**  0.336** -0.146**  0.399** 1

C9 3.74 1.04 0.373” 0.243** 0.202**  0.327** -0.243**  0.339** 0.381** 1

**. p<0.01

*. p<0.05

Not: N-386. C10=Kendine Hedef Belirleyerek Basarili Performans Hayal Etme, C3=Kendi Kendine
Konugma, C4=Kendini 06dullendirme, Cb5=Dulstnce ve Fikirleri Degerlendirme, C6=Kendini
Cezalandirma, C7=Kendini Go&zlemleme, C8=Dogal Odiller Uzerinde Dislinceyi Odaklama,
C9=Kendine Hatirlaticilar Belirleme

Uglincii 6rneklemden elde edilenler veriler ile veriye en iyi uyum
saglayan model kullanilarak yapilan dogrulayici faktér analizi sonucunda,
elde edilen uyum iyiligi degerleri; X?%sd=2.90, GFI=.96, NFI=.91,
RMSEA-=.07, IFI=.94, CFI=.94, RMR=.04 olarak bulunmustur. Son calismada
ulagilan degerlerin yiksek uyum iyiligi degerleri olmasi nedeniyle, ikinci
calismanin bulgularinin  da dogrulugunu destekleyici nitelikte oldugu
sdylenebilir. Bu nedenlerle de Oz Liderlik Olcegi; 29 sorulu, 3 boyutlu ve 8
faktorlO bir 6lcek olarak Turkgeye uyarlanmistir. Bu calismada da glvenilir ve
gecerli bir dlcek olarak degerlendirilen bu dlgek kullanilmistir (Olcegin son

hali ve ¢6zimdne iligkin tim bilgiler EK-F’dedir).
c. Veri Toplama ve Degerlendirme Teknigi
Arastirmada kullanilan 6lgekler, giris sayfasindaki demografik bilgi
formu dahil ¢ sayfadan olusmustur. Bukletin én ylGzinde demografik bilgi

formu ve 6nli arkall olmak (izere Oz Liderlik Olgegi, diger sayfada ise tek
yonli olarak izlenim Yénetimi Olgegi yer almaktadir.
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Arastirmanin yapilmasi igin Ankara llinde vyerleskesi bulunan
Savunma Sanayi firmalari ile 6ncelikle elektronik posta araciligiyla irtibat
kurulmus, olumlu yanit alinan firmalar ve kurumlar ile yliz ytze gérismeler
yapilmis, gerekli izinin alinmasini muteakip anket uygulamasina baglanmistir.
Oncelikle firmalarin halkla iliskilerden sorumlu yéneticisi ile géristimis, firma
bazinda bir degerlendirme yapilmayacagi ve firma adlarinin gizli kalacagi,
batin anketlerin  bir havuzda toparlanarak, sektérel acidan genel
degerlendirmeler yapilacagr soylenmigtir. Anketler sorumlu personel
nezaretinde katilimci personele dagitilmig, anketin doldurulusu izah edilip,
kisisel bilgilerin gizli kalacagi, belirli bir sire sonra toplanacagi séylenmis ve
toplanmigtir. Yalnizca bir firmada anket elektronik ortamda kabul edilerek
deneklere e-posta vasitasiyla ulastiriimis, calisanlar kendileri c¢iktilarini

alarak sorumlu yéneticiye teslim etmiglerdir.

1’inci, 2'nci ve 3’Uncl 6rneklemler arasinda yaklasik olarak 7 aylik bir
zaman arahdi mevcuttur. Toplam 450 adet anket; Cankaya, Yenimahalle,
Goélbagl ve Kazan ilgelerindeki Savunma Sanayi caliganlarinin doldurmasi
icin basiimig ve dagitiimistir. Bu anketlerden 395 adeti tamamen doldurulmus
olarak toplanabilmigtir (geri dénls orani %87). Yapilan inceleme sonucu on
bir adet anketin ciddiyetsiz sekilde dolduruldugu (tim tercihlere tek rakam
isaretleme, sayfayl bos birakma, demografik bilgileri doldurmama, vb.) tespit
edilmis ve ayiklanmistir. Geriye kalan 386 adet anket SPSS 10.0 programina
girilmigtir.

Degiskenler arasindaki iligkiler Pearson Korelasyon katsayilari
hesaplanarak elde edilmistir. Arastirmada izlenim Yénetimi Olcegi kamu ve
0zel sektérde daha 6nce uygulandigi ve guvenirlik, gegerlik calismalari
uygulanabilir niteliklerde kabul gérdigd icin bu Olcege ait faktdr analizi
yapiimamustir. izlenim Yoénetimi Olceginin bu calismadaki giivenirlik degeri
Cronbach Alfa a=.88 olarak bulunmustur. Ancak Oz Liderlik Olgeginin
uyarlama calismasi icin dogrulayici ve kesfedici faktdr analizleri ¢caligmalari
yapilmistir. Olgeklerin glivenirlik analizleri Cronbach alfa giivenirlik katsayisi
kullanilarak yapilmistir. Orneklem uygunlugunu test etmek igin KMO ve

Barlett testleri yapilmistir. Olceklerin cinsiyete, yasa, mesleki tecriibeye,
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calisilan sektdre, 6grenim dizeyine ve mesleki statiye goére farkhlik gosterip
gOstermedikleri ise; varyans analizi (ANOVA) ve Tukey testleri kullanilarak
hesap edilmistir. Bagimsiz degiskenlerin bagimh degiskene etkisini saptamak
icin regresyon analizleri ve bagimli degiskenin gruplar arasindaki olusan
farkhhklar goérebilmek igin tek yonli varyans analizi (One-way ANOVA)
uygulanmigtir. Ayrica dogrulayici faktér analizi yapilirken kurulan Yapisal
Esitik Modellemeleri icin AMOS 6.0 paket programi kullanilarak uyum
iyilikleri test edilmigtir.
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DORDUNCU BOLUM
BULGULAR

Calismada sunulan istatistiksel bulgular dért ana kisimda ele
alinacaktir. Birinci kisimda arastirmadaki bagimli ve bagimsiz degiskenler
arasindaki istatistikler sunulacaktir. ikinci kisimda degiskenler arasindaki
iliskilerin derecesini gdrmek icin korelasyonlar incelenecektir. Uclinci
kisimda c¢alismanin bagimli degiskeni olan izlenim ydnetimi degiskenini
yordayan 0z liderlik degdigkenlerinin neler oldugu ve ne derece yordadigi
incelenecektir. DOrdinch kisimda ise, bagimli degiskenin demografik

degiskenlere gbre farkhlik gdsterip géstermedigdi incelenecektir.
1. BETIMLEYICI ISTATISTIKLER

Savunma Sanayinde c¢alisanlarin, izlenim yénetimi taktiklerini
kullanma durumlarini belirlemek amaciyla, “izlenim Yénetimi Olgegi” ile
veriler toplanmistir. Bu 6lgekte yer alan toplam yirmi iki madde, bes ayri
faktdrle temsil edilen taktiklerin kullanimlarini gésterdigi icin bu faktorlere ait
aritmetik ortalamalar alinarak, bu degerler Uzerinde arastirmalar yapilmigtir.
Boylelikle ankete katilan ¢alisanlarin izlenim ydnetimi taktiklerini genel olarak
kullanim dereceleri belirlenmeye calisiimistir. Calismaya katillan deneklere
izlenim Yénetimi Olceginde yer alan davranislari hangi siklikta yaptiklari
sorulmustur. Bu sorulara verdikleri yanitlar onlarin o sorulara ait puanlari
olarak hesaplanmistir. En distk puan 1 (bir), en yiksek puan ise, 5 (bes)

olmak Uzere puanlama beg Uzerinden yapilmigtir.

Calismada kullanilan degiskenlerin tamamina ait ortalama degerler,
standart sapmalar, minimum ve maksimum degerleri Tablo-14’de
g6rilmektedir. Ayrica bagimli degisken olan izlenim ydnetimi taktikleri ile
bagimsiz degisken olan 6z liderlik algilamalarinin ortalama puanlari, grafik
olarak EK-A ve EK-B’de gdsterilmistir. 386 kisiden olusan 3’Unci érneklem
grubu esas alinarak yapilan hesaplamalar neticesindeki, 5 bagimli degisken
ile 8 bagimsiz degiskene ait degderler genel olarak su sekildedir:



Arastirmada bagimsiz degisken olarak belirlenen 6z liderlik algisi
puanlarina bakildiginda, “kendine hedef belirleyerek basgarili performans
hayal etme” puan ortalamalari 3.79 (SS=.67), “kendi kendine konugsma” puan
ortalamalari 3.17 (SS=1.01), “kendini 6dullendirme” puan ortalamalari 3.38
(5§S=.99), “dustince ve fikirleri degerlendirme” puan ortalamalari 3.89
(SS=0.63), “kendini cezalandirma” puan ortalamalar 2.79 (SS=.79), “kendini
g6zlemleme” puan ortalamalari 4.02 (SS=.59), “dogal &ddller Gzerinde
dislnceyi odaklama” puan ortalamalari 3.80 (SS=.83) ve “kendine
hatirlaticilar belirleme” puan ortalamalari 3.74'dir (SS=1.04). Bu sonugclar
katilimcilarin 6z liderlik yaklagimlarindan ortalama degerden (Ort.=2.5) daha

yuksek puan aldiklarini belirtmektedir.

Cahismadaki bagimh degisken olan izlenim yénetimi taktiklerini
kullanma puanlar incelendiginde; “niteliklerini tanitarak kendini sevdirme”
puan ortalamalari 2.46 (SS=.84), “kendine acindirmaya c¢alisma” puan
ortalamalari 1.52 (SS=.66), “kendini 6rnek personel gibi gdstermeye ¢alisma”
puan ortalamalan 1.49 (SS=0.67), “kendi O6nemini zorla fark ettirmeye
calisma” puan ortalamalari 1.56 (SS=.70) ve “isine sahip ¢ikmaya ¢alisma”
puan ortalamalari 2.56'dir (SS=1.11). Bu kapsamda katilimcilarin
sonuglarina bakilacak olunursa; yalnizca “igine sahip ¢ikmaya c¢alisma”
yaklasimindan ortalama degerden (Ort.=2.5) daha ylksek puan aldiklari,
“niteliklerini tanitarak kendini sevdirme” yaklagsimindan ortalamaya ¢ok yakin,
“kendine acindirmaya ¢alisma”, “kendini 6rnek personel gibi gbéstermeye
calisma” ve “kendi 6nemini zorla fark ettirmeye galisma” yaklagimlarindan

ortalamadan ¢ok disik puan aldiklari ifade edilebilir.

Tablo-14 incelendiginde, Savunma Sanayi ¢alisanlarinin kullandiklari
izlenim ydnetimi taktikleri arasinda, en sik kullanilan taktigin 2.56 ortalama
puan ile “isine sahip ¢ikmaya ¢alisma” taktigi oldugu goértlmektedir. En digsik
siklikla kullanilan taktik ise “kendini érnek personel gibi géstermeye ¢alisma”
taktigi olmustur. Elde edilen bu sonuglar, Tatar (2006) tarafindan yapilan
calismadaki bulgular ile paralellik tagimaktadir.
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Tablo-14: Degiskenlerin Betimleyici Istatistikleri (N=386)

Min. | Maks. Ort. SS Uyarlanmig
Ortalama

BAGIMSIZ DEGISKENLER*
Kendine hedef belirleyerek
basarili performans hayal etme 13 35 26.58 4.72 3.79
Kendi kendine konusma 3 15 9.53 3.04 3.17
Kendini édillendirme 3 15 10.15 2.98 3.38
Dusunce ve fikirleri
degerlendirme 5 20 15.59 2.54 3.89
Kendini cezalandirma 4 20 11.18 3.16 2.79
Kendini gbzlemleme 8 20 16.10 2.36 4.02
Dogal éduller Gzerinde
dislnceyi odaklama 2 10 7.60 1.66 3.80
Hatirlaticilar belirleme 2 10 7.48 2.08 3.74
BAGIMLI DEGISKENLER**
Niteliklerini tanitarak
kendini sevdirme 8 39 19.72 6.74 2.46
Kendine acindirmaya calisma 5 22 7.63 3.34 1.52
Kendini 6rnek personel gibi
gOstermeye calisma 4 18 5.99 2.68 1.49
Kendi 6nemini zorla fark
ettirmeye calisma 3 13 4.69 2.10 1.56
isine sahip cilkmaya calisma 2 10 5.12 2.22 2.56

(*) Oz Liderlik Degiskenleri

(**) izlenim Yénetimi Degiskenleri

(Her iki 6lgekte de “Higbir zaman” 1 puan, “Nadiren” 2 puan, “Ara sira” 3 puan, “Genellikle” 4
puan, “Her zaman” 5 puan Gzerinden hesaplamalar yapilimistir.)

Tablo-14’e 6z liderlik algilamalari agisindan bakildiginda ise,
Savunma Sanayi c¢alisanlarinin 6z liderlik algilamalari arasinda, en ¢ok
uygulanan stratejinin, 4.02 ortalama puan ile “kendini gézlemleme” oldugu
gorilmektedir. Oz liderlik algilamalarinin en diisiik oldugu stratejiler ise; 2.79
puan ortalamasi ile “kendini cezalandirma” ve 3.17 puan ortalamasi ile “kendi
kendine konusma” stratejileri olmustur. Tablo-14’de belirtilen sonuclarin,
Houghton ve Neck (2002) ile Dogan ve Sahin (2008) tarafindan yapilan
calismalardaki bulgular ile de buyilk o6lctide benzerlik géstermekte oldugu
sdylenebilir. Ancak, “kendi kendine konusma” stratejisinin bu ¢calismada en
az siklikta uygulanan stratejilerden birisi oldugu belirlenmis olmasina
ragmen, bu stratejinin Olcegin geligtirildigi  kdltirde en sik kullanilan
stratejilerden birisi olmasi nedeniyle, iki kiltlir arasinda bu stratejinin kullanim
sikh@r agisindan, belirgin bir farkhlik icerdigi gértalmastir. Kaltirimizde kendi

kendine konusan bireylerin hos karsilanmadigi ve kendi kendine konusan
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Kisilerin ¢ogunlukla ruh hastasi olarak algilanmalari g6z &ninde
bulunduruldugunda, bu stratejinin kullanim sikhdinin neden farkhlastigi
aciklanabilir.

Oz liderlik algilamalarinin, izlenim ydnetimi taktikleri kullanimiyla olan
iliski derecesini ortaya ¢ikarabilmek igin, ilk 6énce “6z liderlik algilamasi
distk” ve “6z liderlik algilamasi yiksek” olanlar belirlenmistir. “6z liderlik
algilamasi dusuk” olan grubu belirlemek igin, 6z liderlik dlgeginin ortalama
puanindan (Ort.=104.54) standart sapma (SS=12.29) cikarilma yoluna
gidilerek, calisanlardan 6z liderlik algilama puanlari bu puandan disuk
olanlar (n=74) tespit edilmigtir. “6z liderlik algilamasi yUksek” olan grubu
belilemek Uzere ise, bu islemin tersi yapiimig, 6z liderlik algilamalari
ortalama puani ile standart sapma degeri toplanarak, bu dederden daha
yiksek puana sahip olan g¢alisanlar (n=75) belirlenmistir. Her iki u¢ grubun,
izlenim y6netimi taktiklerinin kullanim sikligindan aldiklari puanlar, bagimsiz
o6rneklem t-testi yapilarak karsilastiriimistir. Bu karsilastirma sonucu, elde
edilen sonugclar Tablo-15’de gdsterilmistir.

Tablo-15: Oz Liderlik Algilamalari Disik Olan Galsanlar ile Oz Liderlik
Algilamalari  Yiksek Olan Calisanlarin, izlenim Yénetimi Taktiklerini

Kullanimlari Agisindan Karsilastiriimasi

Oz Liderlik Algilamasi Oz Liderlik Algilamasi

iZLENIM YONETIMI Duslik Olanlar Yiiksek Olanlar

TAKTIKLERI (n=74) (n=75)

ORT. SS. ORT. SS. t

Niteliklerini Tanitarak
Kendini Sevdirmeye 2.07 .78 3.01 .86 6.905**
Galisma
Kendine Acindirmaya 1.42 .55 1.68 .76 2.284*
Calisma _
Kendini Ornek
Personel Gibi 1.44 .62 1.65 .70 1.927

Gostermeye Galisma
Kendi Onemini Zorla

Fark Ettirmeye 1.46 .68 1.70 .0.70 2.084*
Galisma
isine Sahip Cikmaya 2.02 .90 3.08 1.22 6.003**
Calisma

(**) p<.001 (*) p<.05
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Tablo-15’deki sonuglar incelendiginde, 6z liderlik algilamalari disik
ve yuksek olan calisanlar arasinda, “kendini 6rnek personel gibi géstermeye
calisma” taktigi haric olmak Uzere, diger bitin izlenim ydnetimi taktiklerinin
kullanimi bakimindan anlamli bir fark bulundugu anlasiimaktadir. “Oz liderlik
algilamalan ylUksek” caligsanlar, “niteliklerini tanitarak kendini sevdirmeye
calisma”, “kendine acindirmaya ¢alisma”, “kendi 6nemini zorla fark ettirmeye
calisma” ve “isine sahip ¢ikmaya ¢alisma” taktiklerini, “6z liderlik algilamalarn
dusuk” olanlara gore daha fazla kullanmaktadirlar. “Kendini 6rnek personel
gibi goOstermeye c¢aligma” taktiginin kullanimi acgisindan da 06z liderlik
algilamalan yuksek olanlarin bu taktigi daha sik kullandiklari gérilmektedir,
ancak bu durum anlamli bir fark olugsmasina katkida bulunmamaktadir
(t=1.927, p=.056). Ozet olarak, 6z liderlik algilamalari yilksek olan
calisanlarin, izlenim ydnetimi taktiklerinin kullanimi bakimindan, 6z liderlik
algilamalan dusuk olanlara goére anlamh bir fark olusturacak sekilde bu

taktikleri daha sik kullandiklari goralmustir.

2. DEGISKENLER ARASI iLISKILER

Calismadaki bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliskileri
incelemek Gzere, Pearson korelasyon katsayilari hesaplanmistir.
Korelasyonlar Tablo-16’da sunulmugtur. Tablo incelendiginde; bagimh
degiskenler ile bagimsiz degiskenler arasinda en ylUksek korelasyonun,
izlenim ydnetimi taktiklerinden “niteliklerini tanitarak kendini sevdirme taktigi”
ile 0z liderlik stratejilerinden “kendi kendini 6dullendirme” arasinda (r=.348,
p<.01) oldugu godrtlmektedir. Ayrica “niteliklerini tanitarak kendini sevdirme”
taktigi ile diger bagimsiz degiskenler arasindaki iliskiler incelendiginde;
“kendine hedef belirleyerek basarili performans hayal etme (r=.336, p<.01),
“kendi kendine konusma” (r=.118, p<.05), “dtslnce ve fikirleri degerlendirme”
(r=.124, p<.05), “kendini gdzlemleme” (r=.271, p<.01), “dogal éduller Gzerine
dislinceyi odaklama” (r=.320, p<.05) ve “kendine hatirlaticilar belirleme”
(r=.160, p<.05) stratejileri arasinda anlamli ve ayni yonde iligki vardir.
“Kendini cezalandirma” (r=-.107, p<.05) stratejisi ile “niteliklerini tanitarak

kendini sevdirme” taktigi arasinda ise, ters yonli bir iliski oldugu
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g6rilmektedir.

Diger bagimli degisken olarak, izlenim yénetimi taktiklerinden
“kendine acindirmaya calisma” ele alindidinda; “kendine hedef belirleyerek
basarili performans hayal etme (r=.139, p<.05), “kendi kendine konusma”
(r=.134, p<.05), “kendini ddullendirme” (r=.139, p<.05) stratejileri arasinda
anlamh ve ayni yonde iligki oldugu goérulmektedir. Ters puanlama yapilan
“kendini cezalandirma” (r=-.113, p<.01) algilamalari ile “kendine acindirmaya
galisma” taktiginin kullanim sikh@r arasindaki korelasyon ise, ters yonli bir
iligkiyi isaret etmektedir.

Bagimli degiskenlerden bir digeri olan “kendini 6rnek bir personel gibi
gbstermeye calisma” taktigi incelendiginde; yas degdiskeni ile anlamli ve ayni
ybnde (r=.119, p<.01) iligski oldugu gértlmektedir. Bunun yaninda “kendine
hedef belirleyerek basanli performans hayal etme (r=.133, p<.05), “kendi
kendine konusma” (r=.101, p<.01), “kendini 6dullendirme” (r=.109, p<.01) ve
“dogal Oduller GOzerinde dislUnceyi odaklama” (r=.130, p<.01) stratejileri
arasinda yine anlamli ve ayni yénde iliski oldugu ortaya konmustur.

Bir diger bagimh degdigsken “kendi 6nemini zorla fark ettirmeye
calisma” taktigidir. Bu taktik ele alindiginda; cinsiyet degiskeni (r=-.171,
p<.05) ve “kendini cezalandirma” (r=-.108, p<.01) stratejisi ile anlamli ve ters
yénde bir iligkinin var oldugu belirlenmistir. “Kendi énemini zorla fark
ettirmeye calisma” taktiginin kullanim sikhgi ile “kendine hedef belirleyerek
basarili performans hayal etme (r=.188, p<.05), “kendini &dullendirme”
(r=.208, p<.05), ve “dogal &duller Gzerinde dusinceyi odaklama” (r=.110,
p<.01) stratejileri arasinda yine anlamh ve ayni yénde iligki oldugu ortaya
cikmigtir.

Son bagimh degisken olan “isine sahip ¢ikmaya calisma” taktigine
bakildiginda ise; cinsiyet degiskeni ile (r=.118, p<.01), “kendine hedef

belirleyerek basarili performans hayal etme (r=.228, p<.05), “kendi kendine
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6€1

Tablo-16: Degigkenler Arasindaki Korelasyonlar

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19
1 | Yas 1
2 | Cnsy -.110 1
3 | cSar | 983~ | -131+ 1
4 | Sektr | -083 | 037 | -.153* 1
5 | Egtm | -307 | -233" | -295™ | -074 1
6 Grv .195** -.431 231 | -.164™ | .367** 1
7 1 C10 -007 | -064 | -010 | .015 033 | 159 1
8 | C3 .076 .010 .072 .015 .077 .055 .288** 1
9 C4 -.082 .018 -.065 .009 .027 124~ .426™* .180** 1
10 | C5 .074 -.034 .082 .037 .105* A72% | .507** | .208** | .257** 1
11 | C6 .01 -.095 .033 .027 .01 -.015 -.268™ | -.348™ | -.119* | -.226™ 1
12 | C7 A7 .021 .090 .076 .002 .125* 5ok | 472 | 3197 | 567 | -.214* 1
13 | C8 -.080 -.030 -.093 -.08 270" | 185" | .436™ | .237** | .298** | .336™" | -.146™ | .399** 1
14 | C9 -.009 -.016 -.001 .044 A217 178 373 .243* .202** .327* | -.243™ | .339** .381* 1
15 | Z1 .074 -.093 .092 161* .073 .198* | .336™* 118* .348* 124* -107* | .271** | .320** | .160** 1
16 | Z2 .077 .000 .084 .146™ -.04 .003 132" 134 .139** -.001 -.113* -.042 .084 .044 .559** 1
17 | Z3 119* -.076 .094 131 -.061 .017 133 101 .109* -.061 -.089 -.002 .130* .051 566 | .669™* 1
18 | Z4 -.005 | -171* .009 .115% .007 .075 .188** .074 .208** .034 -.108* .040 1107 .039 .498** .546” .436™* 1
19 | Z5 .118* -.095 .126” -.054 -.035 104~ .228™ .145™ 221 .228™ -.050 .219* .169** 151 .387** .229* 137 .254* 1

N=386 Pearson Correlations (*) p<.05 (**) p<.01

C10=Kendine Hedef Belirleyerek Basarili Performans Hayal Etme, C3=Kendi Kendine Konusma, C4=Kendini Odillendirme, C5=Dustince ve Fikirleri Degerlendirme, C6=Kendini

Cezalandirma, C7=Kendini Gézlemleme, C9= Kendine Hatirlaticilar Belirleme, Z1=Niteliklerini Tanitarak Kendini Sevdirme, Z2=Kendine Acindirmaya Galisma, Z3=Kendini Ornek Bir

Personel Gibi Géstermeye Galigsma, Z4=Kendi Onemini Zorla Fark Ettirmeye Calisma, Z5=isine Sahip Cikmaya Caligma




konusma” (r=.145, p<.05), “kendini 6dullendirme” (r=.221, p<.05), “dlglnce
ve fikirleri degerlendirme” (r=.228, p<.05), “kendini g6zlemleme” (r=.219,
p<.05) ve “dogal &diiller Gzerinde dusinceyi odaklama” (r=.169, p<.05) ve
“kendine hatirlaticilar belirleme” (r=.151, p<.05) stratejileri arasinda yine

anlamh ve ayni yénde iligki bulunmaktadir.

Bu baglamda belirlenen sonucglardan yola c¢ikilarak, calisanlarin
kullandiklari izlenim ydnetimi taktikleri ile 6z liderlik algilamalari arasinda
p<.05 ve p<.01 anlamliik seviyelerinde, anlamh iligkiler oldugu ortaya
cikariimistir.

izlenim ydnetimi taktiklerinin kendi aralarindaki iligkiler incelendiginde;
“niteliklerini tanitarak kendini sevdirme” taktiginin, “kendine acindirmaya
calisma” (r=.559, p<.05), kendini 6rnek bir personel gibi géstermeye ¢alisma”
(r=.566, p<.05), “kendi dnemini zorla fark ettirmeye calisma”, (r=.498, p<.05)
ve “isine sahip ¢ikmaya calisma” (r=.387, p<.05) ile anlamli ve ayni yénde bir
iliski oldugu tespit edilmistir. Bununla birlikte, “kendine acindirmaya calisma”
taktiginin “kendini 6rnek bir personel gibi gésterme” (r=.669, p<.05) ve “kendi
6nemini zorla fark ettirmeye calisma” (r=.546, p<.05) taktikleri arasinda
anlamli ve ayni yonde bir iliski oldugu belirlenmigtir. Ayrica “kendini érnek bir
personel gibi gdstermeye calisma” taktigi ile “kendi énemini zorla fark
ettirmeye ¢alisma” taktigi arasinda da anlamli ve ayni yonde bir iliski (r=.436,

p<.05) oldugu ortaya konmustur.

Oz liderlik stratejileri arasindaki iliskiler ele alindiginda; “kendine
hedef belirleyerek basarli performans hayal etme” stratejisinin, “kendini
odullendirme” (r=.426, p<.05), “distnce ve fikirleri degerlendirme” (r=.507,
p<.05), “kendini gbzlemleme” (r=.592, p<.05), “dogal &duller Gzerinde
dislnceyi odaklama” (r=.436, p<.05) ve “kendine hatirlaticilar belirleme”
(r=.373, p<.05) arasinda anlamli ve ayni yénde iligkiler oldugu belirlenmigtir.
“‘Kendi kendine konusma” ve “kendi kendini cezalandirma” stratejileri
arasinda ise anlamli ve ters yonde bir iligki (r=-.348, p<.05) tespit edilmigtir.

Ayrica “dlsUnce fikirleri degerlendirme” stratejisinin, kendini gdzlemleme”
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(r=.567, p<.05), “dogal ddlller Gzerinde dustinceyi odaklama” (r=.336, p<.05)
ve “kendine hatirlaticilar belirleme” (r=.327, p<.05) arasinda da anlaml ve
ayni yonde iliskiler oldugu ortaya cikmigtir. Son olarak “kendi kendini
g6zlemleme” stratejisinin, “dogal &diller Gzerinde diUstinceyi odaklama”
(r=.399, p<.05) ve “kendine hatirlaticilar belirleme” (r=.339, p<.05) arasinda

da anlamli ve ayni ydnde iligkiler bulunmaktadir.

Demografik degigkenler ile bagimsiz degiskenler arasindaki iligkilere
bakildiginda; calisanlarin gdérevleri (is gbren, alt kademe yodneticisi, orta
kademe yodneticisi, Ust kademe ydneticisi) ile “kendine hedef belirleyerek
basaril performans hayal etme” (r=.159, p<.01), “kendini 6dullendirme”
(r=.124, p<.05), “dugtnce ve fikirleri degerlendirme” (r=.172, p<.01), “kendini
gbzlemleme” (r=.125, p<.05), “dogal édiller Gzerinde dislnceyi odaklama”
(r=.185, p<.01) ve “kendine hatirlaticilar belirleme” (r=.178, p<.01) stratejileri
arasinda anlamli ve ayni ydnde iliskiler oldugu ortaya c¢ikmistir. Bununla
birlikte, calisanlarin  egitim seviyelerinin de “dUstnce ve fikirleri
degerlendirme” (r=.105, p<.05), “dogal 6duller Gzerinde dugtinceyi odaklama”
(r=.270, p<.01) ve “kendine hatirlaticilar belirleme” (r=.121, p<.05) stratejileri
ile anlamh ve ayni yonli iligkileri belirlenmigstir. Yas degiskeninin ise, yalnizca
“kendini gbzlemleme” stratejisi ile anlamh ve ayni yénde iligkisi (r=.117,
p<.01) oldugu ortaya konmustur. Ayrica, cinsiyet, calisma siresi ve calisilan
sektdr degiskenlerinin, bagimsiz degiskenler olan 6z liderlik algilamalar ile

anlamli bir iligki igerisinde olmadiklar anlagsiimaktadir.

Bagimli degiskenler ile demografik degiskenler arasindaki iligkiler ele
alindiginda, yas degdiskeninin hem “kendini 6rnek bir personel gibi
g6stermeye calisma” (r=.119, p<.05), hem de “isine sahip ¢ikmaya calisma”
(r=.118, p<.05) taktikleri ile anlamli ve ayni yénde bir iligski icinde olduklari
gbrulmustir. Cinsiyet degiskeni yalnizca “kendi énemini zorla fark ettirmeye
calisma” taktigi ile anlamli ancak ters yonli bir iliski (r=-.171, p<.01)
icerisindedir. Calisma sidresinin ise ¢alisanlarin “isine sahip ¢ikmaya ¢alisma”
yaklagimlar ile anlamh ve ayni yénde iliskisi (r=.126, p<.05) oldugu tespit

edilmigtir.
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Bir diger demografik degisken olan calisanlarin sektérleri, taktikler ile
en cok iligkisi oldugu belirlenen demografik degisken olmustur. Calisanlarin
sektbrlerine gére degiskenler arasi korelasyonlara bakildiginda, “niteliklerini
tanitarak kendini sevdirmeye calisma” (r=.161, p<.01), “kendine acindirmaya
calisma” (r=.146, p<.01), “kendini 6rnek bir personel gibi gbstermeye
calisma” (r=.131, p<.05) ve “kendi 6nemini zorla fark ettirmeye c¢alisma”
(r=.115, p<.05) taktikleri ile anlamli ve ayni yénde bir iligki iginde oldugu
gb6rilmUstir. Son olarak, calisanlarin gdérevlerinin “niteliklerini tanitarak
kendini sevdirmeye calisma” (r=.198, p<.01) ve “igine sahip ¢ikmaya ¢alisma”
(r=.104, p<.05) taktikleri ile anlamh ve ayni ydnde bir iligkileri oldugu
bulunmustur. Bireylerin egitim seviyelerinin ise, bagimh degdiskenler ile her

hangi bir anlaml iligki igermedigi Tablo-16’da gbralmektedir.

3. iZLENiM YONETIMI TAKTIKLERINi YORDAYAN DEGISKENLER

Galismanin bu kisminda hangi 6z liderlik stratejilerinin, izlenim
yOnetimi taktiklerini yordadigini ortaya c¢ikarmak Uzere analizler yapiimasi
amaglanmigtir. Bu kapsamda da coklu regresyon analizleri yapilarak,
arastirmanin bagimsiz degiskenleri olan demografik degiskenler ve 6z liderlik
algilamalarinin, bagdimh degisken olan izlenim yénetimi taktiklerinin

kullanimina olan etkileri ortaya konulmaya calisiimistir.

Analizlere baslamadan 6nce badimsiz degiskenler arasinda coklu
baglantililik (multi-colinearity), normallik ve dogrusallik iligkileri incelenmisgtir.
Coklu baglantililik icin Tablo-16’daki korelasyon degerleri kontrol edilmistir.
Yalnizca yas dediskeni ile calisma slresi degiskenleri arasinda (r=.933,
p<.01) ylUksek korelasyon goérilmektedir. Bu durumun yas degiskenindeki
artislardan  dogrudan  etkilenen  c¢calisma  slresinde de  artis
gbzlemlenmesinden kaynaklandigi bilinmektedir. Dolayisiyla da diger
degerlerin 0.80 degerinden daha blylk olmamasi degiskenler arasinda bir
biriyle ¢coklu baglantililik olmadigi anlamina gelmektedir (Blytkdztirk, 2009:
100). Ayrica, bagimsiz degiskenler arasinda yapilan analizlerde; tolerans
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degeri (1-R% 0.20'den daha disiik, varyans bilyltme faktdri (variance
inflation factor, VIF) (1/1-R% degeri 10'dan yiiksek ve durum indeks
(condition indices, CI) degeri 30’dan yuksek ¢ikan degisken bulunmamasi da
degiskenler arasinda c¢oklu baglantinin  olmadigini isaret etmektedir
(BayOkoéztark, 2009: 100). Normallik ve dogrusallik varsayimlarinin
karsilanmasini zorlastiran u¢ degerler (outliers) olup olmadigi ise,
Mahalanobis uzaklik degerleri hesaplanarak incelenmistir (BlyUkoztirk,
2009: 99). (x?) tablo degerlerinin incelenmesi neticesinde; tim deneklerin
Mahalanobis degerlerinin, tablo ki kare degerlerinden daha dlsik
seviyelerde olduklari gérilmistir (x%(14)=36.123, p<.001). Ayrica yordayici
degiskenler ile bagimh degisken arasinda dogrusal bir iligkinin olup olmadidi,
standartlastirilmig tahmini degerler ve standartlastirlmis hata degerleri
arasindaki grafiklerle, normal dagilim da yine standartlastirimis hata
degerleri arasindaki grafiklerle kontrol edilmigtir (BlyUkoztirk, 2009: 98-99).
Bu grafiklerin incelenmesi sonucunda, yordayici degiskenler ile bagimh
degisken arasinda dogrusal bir iligki oldugu, degiskenlerin dagihiminin da
normal dagilima uygun olduklarn goérilmastar. Yapilan tim bu analizler

neticesinde, regresyon analizi yapilabilecegi kanaati olusmustur.

Bu kapsamda, calismadaki bagimli degisken olan izlenim ydnetimi
taktikleri teker teker analiz edilmigtir. ilk olarak izlenim yénetimi taktiklerinin
her birisi i¢in yas, cinsiyet ve gérevi gibi demografik degiskenler ilk grupta, 6z
liderlik algilamalari ikinci grupta olacak sekilde hiyerarsik regresyon analizine
tabii tutulmuslardir. Burada hedeflenilen; demografik degiskenlerin her
birisinin etkilerini kontrol altinda tutarak, 6z liderlik &zelliklerinin ayr ayri
izlenim yonetimi taktiklerinin kullanimina olan etkilerini belirleyebilmek

olmustur.

ikinci asamada da demografik degiskenlerle beraber tim 6z liderlik
algilamalan sirasiyla analize dahil edilmis ve yeniden hiyerargik regresyon
analizi ile incelenmistir. Hiyerargik regresyon analizi ydnteminin
uygulanmasindaki temel amag, daha ©Once analize alinan yordayici
degiskenlerin, ikinci agamada regresyon analizine dahil edilecek yordayici

degiskenler icin kontrol degiskeni olarak kabul edilebilmesidir (Bluyukoztark,
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2009: 100). Boylelikle 6z liderlik algilamalari agisindan, izlenim ydnetimi
taktiklerinin kullaniminin ne oranda yordandiginin ortaya konulmasi daha
kolaylikla saglanabilecektir. Bu bélimden itibaren de, hiyerarsik yaklagim ile
yapilan ¢oklu regresyon analizlerinin sonucunda elde edilen bulgulara yer

verilmistir.

a. Niteliklerini Tanitarak Kendini Sevdirmeye Calisma Taktigini
Yordayan Degiskenler

CGalisanlarin  kullandiklari  izlenim  ydnetimi  taktiklerinden
“niteliklerini tanitarak kendini sevdirmeye c¢alisma” taktiginin demografik
degiskenler ile ilgili regresyon sonuglari Tablo-17’dedir. Sonugclar
incelendiginde; “niteliklerini tanitarak kendini sevdirmeye calisma” taktigini
demografik degiskenlerden, “calistigi sektdr” (B=.210, p<.001) ve “meslekteki
gbrevi” (B=.188, p<.01) degiskenlerinin yordadigi gdrtlmektedir. Ayrica
demografik degiskenlerin toplam varyansin %8.4’lUk bir kismini da agikladigi
anlasiimaktadir (F=5.811, p<.001).

Tablo-17: “Niteliklerini Tanitarak Kendini Sevdirmeye GCalisma” Taktigini
Yordayan Demografik Degiskenlerin Hiyerarsik Regresyon Analiz Sonuglari

Degiskenler B t R R? DRe;. F Deg.
1. Demografik Degiskenler 29 .084 .08:1 5.811**

Yas -.063 -.468

Cinsiyet .001 .018

Calisma Siresi .153 1.134

Calistigr Sektor 210 4.159**

Egitim Seviyesi .053 .886

Gorevi .188 3.143*

(*) p<.05 (**) p<.01 (***) p<.001

Bununla birlikte “niteliklerini tanitarak kendini sevdirmeye calisma”
taktigi ile ikinci blokta analize sokulan 6z liderlik algilamalari analiz sonuglari
Tablo-18’dedir. Boylelikle de ikinci modelde hem demografik degigkenlerin
hem de 6z liderlik algilamalarinin “niteliklerini tanitarak kendini sevdirmeye

calisma” taktigi Gzerindeki etkisi gorilmektedir.
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Tablo-18: “Niteliklerini Tanitarak Kendini Sevdirmeye GCalisma” Taktigini
Yordayan Oz Liderlik Algilamalarinin Hiyerarsik Regresyon Analiz Sonugclari

Degiskenler B t R R? D':;_ F Deg.
1. Demografik Degiskenler 29 .084 .084 5.811**
Yas -.078 523
Cinsiyet -.029 560
Calisma Siresi .228 1.853
Galistigi Sektor 178 3.820™**
Egitim Seviyesi .059 1.046
Gorevi .087 1.570
2. Oz Liderlik Algilamalari 514 .264 18 11.318***
Hedef Belir. Basaril Per. .182 2.869**
K.K.Konusma -.032 -.636
K.Odiillendirme 235 4.641%
Dlsince/Fikir.Deg. -153  -2.660**
K.Cezalandirma -.055 -1.117
K.Gdzlemleme .076 1.224
Dogal Odiillere Odaklama 169 3.072*
Hatirlaticilar Belirleme -.033 -.644

(") p<.05 () p<.01 (***) p<.001

Buna gbre bagimsiz degiskenlerden bireylerin “calistigi sektdr”
(B=.178, p<.001), “hedef belirleyerek basarli performans hayal etme”
(B=.182, p<.01), “kendini &6dillendirme” (B=.235, p<.001), “dlUsince ve
fikirleri degerlendirme” (B=-.153, p<.01) ve “dogal &duller Uzerinde
digunceyi odaklama” (B=.169, p<.01) algilamalarinin “niteliklerini tanitarak

kendini sevdirmeye calisma” bagimli degiskenini yordadiklari belirlenmigtir.

Boylelikle yalnizca demografik degiskenlerden olusan ilk model
varyansin %8.4°Un0 agciklarken, 6z liderlik algilamalari da eklendiginde
modelin toplam varyansin %26,4’0n0 agikladigi goriliyor. Baska bir
ifadeyle regresyon denklemine sonradan eklenen 6z liderlik algilamalari tek
basina varyansin %18'ini daha agiklamaktadir (Tablolardaki R* modelin
genellenebilirligini géstermektedir). Sonu¢ olarak, bu c¢alismada kullanilan
veriler érneklem yerine evrenden dretilmis olsa idi, “niteliklerini tanitarak

kendini sevdirmeye calisma” taktiginin kullaniminin toplam varyansinin

145



%26.4'0ndn  “demografik degiskenler” ve “6z liderlik algilamalan” ile
olusturulan bu model tarafindan agiklanabilecedi séylenebilirdi (F=11.318,
p<.001).

b. Kendine Acindirmaya Calisma Taktigini Yordayan

Degiskenler

Bireylerin kullandiklari izlenim yénetimi taktiklerinden “kendine
acindirmaya ¢alisma” taktiginin demografik degiskenler ile ilgili regresyon
sonuglari Tablo-19°da sunulmustur. Sonuglara bakildiginda; ilk bloktaki
demografik degiskenlerden “kendine acindirmaya caligsma” taktigini yalnizca
“calistigl sektdr” yordamakta (B=.165, p<.01) ve toplam varyansin %3.3’lUk
bir kismini da agikladigi gérilmektedir (F=2.162, p<.05).

Bununla birlikte “kendine acindirmaya ¢aligsma” taktigi ile ikinci blokta
analize dahil edilen 6z liderlik algilamalari analiz sonuglari Tablo-20’dedir.
ikinci modelde hem demografik degiskenlerin hem de 6z liderlik
algilamalarinin  “kendine acindirmaya c¢alisma” taktigi Uzerindeki etkileri

ortaya ¢ikariimaktadir.

Tablo-19: “Kendine Acindirmaya Galisma” Taktigini Yordayan Demografik

Degiskenlerin Hiyerarsik Regresyon Analiz Sonuglari

Degiskenler B t R R? DRe;. F Deg.
1. Demografik Degiskenler 182 .033 .03; 2.162*
Yas -.068 -.499
Cinsiyet .010 .186
Calisma Siresi 170 1.231
Calistigr Sektor .165 3.173*
Egitim Seviyesi .001 .019
Gorevi .004 .065
(*) p<.05
(**) p<.01

(***) p<.001
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Tablo-20: “Kendine Acindirmaya Calisma” Taktigini Yordayan Oz Liderlik
Algilamalarinin Hiyerarsik Regresyon Analiz Sonuglar

Degiskenler B t R R? D':;_ F Deg.
1. Demografik Degiskenler .182 .033 .033 2.162*
Yas -.030 -.225
Cinsiyet .008 152
Calisma Siresi .185 1.371
Calistigi Sektoér 176 3.434*
Egitim Seviyesi .007 120
Gorevi -.027 -.438
2. Oz Liderlik Algilamalari .335 12 .079 4.131**
Hedef Belir. Basarili Per. .185 2.654**
K.K.Konusma .053 .959
K.Odiillendirme 123 2214
Dustiince/Fikir.Deg. -.041 -.650
K.Cezalandirma -.096 -1.768
K.Gdzlemleme 238 -3.474**
Dogal Odilllere Odaklama 059 971
Hatirlaticilar Belirleme -.018 -.317

(") p<.05 () p<.01 (***) p<.001

Tablo-20’ye bakildiginda bu modelde demografik degiskenlerden
sadece bireylerin “calistigi sektér” (8=.176, p<.001) degiskeninin, “kendine
acindirmaya calisma” taktigini yordadigi gérilmektedir. Oz liderlik
degiskenleri ele alindiginda ise, “kendine hedef belirleyerek basarili
performans hayal etme” (B=.185, p<.001), “kendini ddallendirme” (B=.123,
p<.05) ve “kendini gbézlemleme” (B=-.278, p<.001) algilamalari “kendine
acindirmaya c¢alisma” taktigini yordamakta ve toplam varyansin %7.9’unu
aciklamaktadir.

Yalnizca demografik degiskenlerden olusan ilk model, varyansin
%3.3'Un0 agiklarken, 6z liderlik algilamalari da eklendiginde, olusturulan
ikinci modelin “demografik degiskenler” ve “6z liderlik algilamalar”
birlikteligiyle; “kendine acindirmaya calisma” taktigine etki eden toplam

varyansin %11.2’sini aciklayabildikleri belirlenmigtir.
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c. Kendini Ornek Bir Personel Gibi Gostermeye Caligma Taktigini
Yordayan Degiskenler

izlenim y6netimi taktiklerinden “kendini 6rnek bir personel gibi
gOstermeye calisma” taktiginin demografik degigkenler ile ilgili regresyon
sonuglari Tablo-21’dedir. Regresyon ciktilarina bakildiginda; “kendini érnek
bir personel gibi gdstermeye calisma” taktigini demografik degiskenlerden,
sadece “calistigi sektor” (B=.135, p<.01) degdigkeninin yordadig
g6rilmektedir. Ayrica demografik degiskenlerin toplam varyansin %4’lUk bir
kismini da ag¢ikladigi belirlenmistir (F=2.642, p<.05).

Tablo-21: “Kendini Ornek Bir Personel Gibi Géstermeye Calisma” Taktigini
Yordayan Demografik Degiskenlerin Hiyerarsik Regresyon Analiz Sonuglar

Degiskenler B t R R? D?;;. F Deg.
1. Demografik Degiskenler .200 .040 .04?) 2.642*
Yas 179 1.306
Cinsiyet -.083 -1.484
Calisma Siresi -.070 -.508
Calistigi Sektor 135 2.611*
Egitim Seviyesi -.024 -.393
Gorevi -.001 -.008
(*) p<.05
(**) p<.01

(***) p<.001

“Kendini 6rnek bir personel gibi gostermeye calisma” taktigi ile ikinci
blokta analize sokulan demografik degiskenler ve 6z liderlik algilamalari
analiz sonugclar Tablo-22'dedir. ikinci modelde hem demografik degiskenlerin
hem de 6z liderlik algilamalarinin “kendini 6rnek bir personel gibi gdstermeye
calisma” taktigi Uzerindeki nasil bir etkisi oldugu aciklanmaya caligiimistir.

Buradan demografik degiskenlerden bireylerin “calistigi sektér”
(B=.128, p<.05), Oz liderlik algilamalari arasinda da “kendine hedef
belirleyerek basarili performans hayal etme” (B=-.174, p<.05), “dlslnce ve

fikirleri degerlendirme” (B=-.162, p<.05), “kendini gbzlemleme” (B=-.139,
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p<.05) ve “dogal 6dullere odaklanma” (B=.135, p<.05) algilamalarinin bagimli

degiskeni yordadiklari belirlenmistir.

Tablo-22: “Kendini Ornek Bir Personel Gibi Géstermeye Calisma” Taktigini

Yordayan Oz Liderlik Algilamalarinin Hiyerarsik Regresyon Analiz Sonuglari

Degiskenler B t R R? DZ;. F Deg.
1. Demografik Degiskenler .200 .040 .04?) 2.642*
Yas .190 1.413
Cinsiyet -.088 -1.608
Calisma Siresi -.027 -.203
Calistigi Sektoér .128 2.515*
Egitim Seviyesi -.025 -.406
Gorevi -.035 -570
2. Oz Liderlik Algilamalari .339 115 .075 3.438***
Hedef Belir. Basarili Per. 174 2.501*
K.K.Konusma .023 -413
K.Od(illendirme 087 1.566
Dustiince/Fikir.Deg. -.162 -2.576*
K.Cezalandirma -.087 -1.595
K.Gozlemleme -139  -2.032*
Dogal Odiillere Odaklama 135 2220
Hatirlaticilar Belirleme -.006 -.109
(*) p<.05
(**) p<.01

(***) p<.001

Bdylelikle yalnizca demografik degiskenlerden olusan ilk model
varyansin %4’0nU agiklarken, 6z liderlik algilamalar da eklendiginde modelin
toplam varyansin %11.5'ini aciklamakta oldugu anlasiliyor. Ozetlenecek
olursa, olusturulan bu model tarafindan sonradan eklenen &6z liderlik

algilamalarn tek bagina varyansin %7.5’ini daha agiklayabilmektedir.
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d. Kendi Onemini Zorla Fark Ettirmeye Calisma (Tehdit Etme)
Taktigini Yordayan Degiskenler

CGalisanlarin kullandiklari izlenim yénetimi taktiklerinden bir digeri
olan “kendi 6nemini zorla fark ettirmeye calisma” taktiginin demografik
degiskenler ile ilgili regresyon sonuclari Tablo-23’dedir. Sonuclar
incelendiginde; “kendi 6nemini zorla fark ettirmeye c¢alisma” taktigini
demografik degdiskenlerden, “cinsiyet” (B=-.168, p<.01) ve “calistigi sektor”
(B=.128, p<.05) degiskenlerinin yordadigr goéraimustir. Bununla birlikte
demografik degiskenlerin toplam varyansin %4.7’lik bir kismini da agikladigi
gOrulmektedir (F=3.145, p<.01).

Tablo-23: “Kendi Onemini Zorla Fark Ettirmeye Calisma” Taktigini Yordayan
Demografik Degiskenlerin Hiyerarsik Regresyon Analiz Sonuglari

Degiskenler B t R R? D?;;. F Deg.
1. Demografik Degiskenler 218 .047 .04-7 3.145*

Yas -.108 -.790

Cinsiyet -168  -3.031*

Galisma Siresi .080 580

Calistigi Sektor .128 2.475

Egitim Seviyesi -.050 -.816

Gorevi .042 682

(*) p<.05 (**) p<.01 (***) p<.001

Bununla birlikte “kendi 6nemini zorla fark ettirmeye ¢alisma” taktigi ile
ikinci blokta analize sokulan 6z liderlik algilamalari analiz sonuglari Tablo-
24’dedir. Boylelikle de ikinci modelde hem demografik degiskenlerin hem de
6z liderlik algilamalarinin “kendi 6nemini zorla fark ettirmeye calisma” taktigi
Uzerindeki etkisi goriimektedir.

Bu kapsamda, demografik degiskenlerden bireylerin “cinsiyet” (B=-
179, p<.01) ve “calistigl sektdr” (B=.132, p<.01), 6z liderlik algilamalarindan
ise “hedef belirleyerel basarih performans hayal etme” (8=.170, p<.05),
“kendini ddullendirme” (B=.174, p<.05), ve “kendini cezalandirma” (B=-.112,
p<.05) algilamalarinin bagimli degigsken olan “kendi Onemini zorla fark

ettirmeye calisma” taktigi yordadiklari belirlenmisgtir.
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Tablo-24: “Kendi Onemini Zorla Fark Ettirmeye Calisma” Taktigini Yordayan
Oz Liderlik Algilamalarinin Hiyerarsik Regresyon Analiz Sonugclari

Degiskenler B t R R? DF;;_ F Deg.
1. Demografik Degiskenler 218 .047 .047 3.145*
Yas -.083 -.619
Cinsiyet -179  -3.231*
Calisma Siresi 12 .834
Calistigi Sektoér 132 2.596**
Egitim Seviyesi -.028 -.452
Gorevi -.007 -116
2. Oz Liderlik Algilamalari 351 .123 75 3.992"
Hedef Belir. Basarili Per. 170 2.449*
K.K.Konusma -.013 -.235
K.Odiillendirme 174 3.158"
Dustiince/Fikir.Deg. -055 -.873
K.Cezalandirma -112 -2.081*
K.Gozlemleme -115 -1.693
Dogal Odilllere Odaklama .050 829
Hatirlaticilar Belirleme -.050 -.894

(") p<.05 () p<.01 (***) p<.001

Boylelikle yalnizca demografik degiskenlerden olusan ilk model
varyansin %4.7'sini aciklarken, 6z liderlik algilamalar da eklendiginde
modelin toplam varyansin %12.3’0n0 agikladigi géraltyor. Yani sonradan
eklenen 6z liderlik algilamalarinin, tek basina varyansin %7.5'ini daha
acikladigi ortaya ¢ikmistir (F=3.992, p<.001).

e. isine Sahip Cikmaya Caligsma Taktigini Yordayan Degiskenler

izlenim ydnetimi taktiklerinden sonuncusu olan ‘“igsine sahip
clkmaya c¢alisma” taktiginin demografik degigkenler ile ilgili regresyon
sonuglari Tablo-25’dedir. Sonugclar incelendiginde; “isine sahip c¢ikmaya
calisma” taktigini demografik degiskenlerden higbirisinin yordamadigi
gb6rilmektedir (F=3.145, p<.01). Ancak demografik degiskenlerin toplam
varyansin ¢ok kiglUk bir bolimi olan %2.8’lik bir kismini da agikladigi

g6rilmektedir.
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Tablo-25: “Isine Sahip Cikmaya Calisma” Taktigini Yordayan Demografik
Degigkenlerin Hiyerarsik Regresyon Analiz Sonuglar

Degiskenler B t R R? DRe;. F Deg.
1. Demografik Degiskenler .166 .028 .028 1.787
Yas .045 -.325
Cinsiyet -.067 -1.205
Calisma Siresi .017 .302
Calistigi Sektoér .120 -.668
Egitim Seviyesi -.042 -.691
Gorevi .068 1.109
(*) p<.05
(**) p<.01

(***) p<.001

Son olarak ikinci modelde hem demografik degiskenlerin hem de 6z
liderlik algilamalarinin “igine sahip c¢ikmaya c¢alisma” taktigi Gzerindeki
etkilerini gdsteren analiz sonuglari Tablo-26’da gérilmektedir.

Bu kapsamda ikinci modelde ilk bloktaki demografik degiskenlerin
“‘isine sahip g¢ikmaya calisma” taktigini yordamadigi, modele ikinci blokta
sokulan 06z liderlik algilamalarindan ise, yalnizca “kendini 6dillendirme”
(B=.140, p<.05) algilamasinin bagdimli degisken olan “isine sahip ¢ikmaya

calisma” taktigini yordadigi belirlenmigtir.

Bdylelikle yalnizca demografik degiskenlerden olusan ilk model
varyansin %2.8’ini aciklarken, 6z liderlik algilamalari da eklendiginde modelin
toplam varyansin %12.2°’0n0 agikladigr géraltyor. Buradan sonradan eklenen
6z liderlik algilamalarinin tek basina toplam varyansin %9.5'ini acgikladigi
ortaya ¢ikmistir (F=5.009, p<.001).
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Tablo-26: “isine Sahip Cikmaya Calisma” Taktigini Yordayan Oz Liderlik
Algilamalarinin Hiyerarsik Regresyon Analiz Sonuglar

Degiskenler B t R R? DF;;_ F Deg.
1. Demografik Degiskenler .166 .028 .028 1.787
Yas .028 207
Cinsiyet -.095 -1.738
Calisma Siresi .055 408
Calistigi Sektoér -.058 -1.147
Egitim Seviyesi -.069 -1.123
Gorevi -.006 -.106
2. Oz Liderlik Algilamalari .350 122 .095 5.009***
Hedef Belir. Basarili Per. .033 470
K.K.Konusma .072 1.325
K.Odiillendirme 140 2526
Dustiince/Fikir.Deg. 102 1.629
K.Cezalandirma .044 .808
K.Gdzlemleme .056 826
Dogal Odilllere Odaklama .060 992
Hatirlaticilar Belirleme .040 .705
(*) p<.05
(**) p<.01

(***) p<.001

Tim bu elde edilen sonuglar degerlendirildiginde, demografik
Ozelliklerden “cahlistigi sektdr” degiskeninin de izlenim ydénetimi taktiklerinin
kullanimlarini aciklamada olduk¢a 6nemli bir role sahip oldugu tespit
edilmigti. Bu ag¢idan bakildiginda c¢alisanlarin sektorlerinin  farkliiginin
izlenim y6netimi taktiklerinin  kullanilmasina etkilerinin incelenmesinin

calismaya katki saglayacagi dustnulmustar.

4. CALISANLARIN SEKTORLERINDEKi FARKLILIGININ iZLENiM
YONETIMi TAKTIKLERININ KULLANIMI UZERINE ETKILERI

izlenim yénetimi ile ilgili yapilan caligmalara bakildiginda, izlenim

ybnetimi taktiklerinin kullaniimasina etki eden degdiskenler arasinda

calisanlarin goérev yerlerinin, sektérlerinin veya kurumlarinin olduk¢ca énemili
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etkileri oldugu gorilmektedir. Bu agidan calismadan elde edilen izlenim
ybnetimi taktiklerinin gérev yeri ile olan iliskisi daha énceki ¢alismalarla da
benzerlik gdéstermektedir (Cantekin, 2003; Tatar, 2006; Sigr vd., 2009).
Buradan yola c¢ikilarak kamu ve 6zel sektdr galisanlarinin izlenim yénetimi
taktiklerini kullanim puanlari ortalamalar arasindaki farkin istatistiksel agidan
anlamli olup olmadigini gérebilmek icin tek faktérll varyans analizi (One-way
ANOVA) yapilmistir.

Analizlerden elde edilen sonuclara Tablo-27°de yer verilmigtir.
Arastirmanin bagimli degiskenleri olan izlenim yénetimi taktiklerinin kullanim
sikliklari incelendiginde; “niteliklerini tanitarak kendini sevdirmeye calisma”
taktigi konusunda kamu (Ort.=2.35, SS=.81) ile 6zel sektdér (Ort.=2.63,
SS=.86) calisanlari arasinda anlamli diizeyde bir farkin oldugu (F=10.217,
p<.01) belirlenmistir. Ozel sektdr calisanlarinin kamu sektdriinde galisanlara
g6re daha fazla bu taktigi kullandiklari belirlenmistir. Bununla birlikte “kendine
acindirmaya c¢alisma” taktigi agisindan kamu (Ort.=1.45, SS=.60) ile 6zel
sektor (Ort.=1.65, SS=.74) arasinda p<.01 anlamlilik diizeyinde anlamli bir
fark oldugu bulunmus (F=8.382), 0&zel sektér caliganlarinin kamu
calisanlarina gbére daha cok “kendine acindirmaya calisma” taktigini

sergileme egiliminde olduklari gérilmasgtir.

izlenim yénetimine “kendini &rnek bir personel gibi gdstermeye
calisma” taktigi acisindan bakildiginda; kamu (Ort.=1.43, SS=.62) ile 6zel
sektér (Ort.=1.61, SS=.72) calisanlari arasinda yine anlamh bir farkhhk
oldugu ortaya cikmigtir (F=6.699, p<.01). Kamu ¢alisanlari “kendini érnek bir
personel gibi gdstermeye calisma” taktigini 6zel sektdr calisanlarina goére
daha az siklikta kullanmaktadirlar. “Kendi 6énemini zorla fark ettirmeye
calisma” taktiginin kullanim sikhdina bakildiginda ise, kamu (Ort.=1.50,
SS=.65) ile Ozel sektdr (Ort.=1.66, SS=.76) calisanlar arasinda p<.05
anlamhhk dizeyinde bir fark oldugu (F=5.141) ve 6zel sektdr ¢aligsanlarinin
kamuda calisanlara gore daha fazla “kendi 6énemini zorla fark ettirmeye
calisma” davranisi sergiledikleri belirlenmistir. Son olarak ‘“isine sahip
¢clkmaya calisma” taktigi incelenmis ve kamu (Ort.=2.61, SS=1.12) ile 6zel
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sektér (Ort.=2.48,

bulunamamistir.

SS=1.09) calisanlari arasinda anlamli bir fark

Tablo-27: Gorev Yerine (Calistigi Sektor) Goére Calisanlarin izlenim Yénetimi
Taktiklerini Kullanmalari ve Diger Degiskenlere iligkin Aritmetik Ortalama ve
Standart Sapma Degerleri ile Tek Faktérli Varyans Analizi (One-Way
ANOVA) Sonuglari

GRUP N ORT. SS. F
Niteliklerini Kamu 240 2.35 .81
Tanitma Ozel 146 2.63 .86 10.217**
Kendini Kamu 240 1.45 .60
Acindirma Ozel 146 1.65 74 8.382**
Ornek Personel | Kamu 240 1.43 .62
Gibi Gésterme | Ozel 146 1.61 72 6.699**
Onemini Fark | Kamu 240 1.50 .65
Ettirme Ozel 146 1.66 .76 5.141*
Isine Sahip Kamu 240 2.61 1.12
Cikma Ozel 146 2.48 1.09 1.127
(*) p<.05
(**) p<.01

Bu kapsamda “isine sahip ¢lkmaya calisma” taktigi disinda kalan
diger tim izlenim ydnetimi taktiklerinin kullanim siklik derecesi gérev yerine
gbre farkhlik gdstermis ve elde edilen sonuglar istatistiksel olarak anlamh
bulunmustur.

Dérdiinclh boélimde son olarak, demografik degiskenlerin Savunma

Sanayi ¢alisanlarinin 6z liderlik algilamalarina ne sekilde etki ettigi konusu ile

ilgili arastirma bulgularina yer verilecektir.
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5. DEMOGRAFIK DEGISKENLERIN CALISANLARIN Oz LIDERLIK
ALGILAMALARINA ETKILERI

Oz liderlik ile ilgili yapilan calismalara bakildiginda, 6z liderlik
stratejilerinin kullaniimasina etki eden degiskenler arasinda bireylerin yas,
cinsiyet, calisma slresi, gorev yeri (sektdr), egitim seviyesi ve gérevi gibi pek
cok oOzelligin oldugu goériimektedir. Buradan yola cikilarak demografik
degiskenler 1s1ginda, Savunma Sanayi ¢alisanlarinin, 6z liderlik stratejilerini
kullanim puanlari ortalamalari arasindaki farkhligin istatistiksel acidan
anlaml olup olmadigini gérebilmek icin tek faktdrll varyans analizi (One-way
ANOVA) yapilmistir. Analizler neticesinde, bazi demografik degiskenlerin 6z
liderlik algilamalan UGzerinde 6nemli farkhliklara neden oldugu ortaya
cikarilmistir. Bu arastirma kapsaminda ele alinacak bireysel demografik
Ozelliklerden olan yas, cinsiyet, calisma suresi, gbrev yeri, egitim seviyesi ve
gbrev degiskenlerinin 6z liderlik algilamalari ile olan ilgili iliskisini agiklayan
bulgulara asagida yer verilmektedir.

ik olarak caliganlarin 6z liderlik algilamalarina énemli etkileri oldugu
gorilen “calisanlarin gérevi (stati)” degigkeni ile ilgili bulgular ele alinacaktir.
“CGalisanlarin gbrevi” ile ¢alisanlarin 6z liderlik algilama puanlari ortalamalari
arasinda onemli farkliliklar olup olmadigini ortaya ¢ikarmak amaciyla yapilan
analizlerden elde edilen sonuclara Tablo-28'de yer verilmistir. Oz liderlik
stratejilerinin kullanim sikliklari incelendiginde; “hedef belirleyerek basarili
performans hayal etme” stratejisi konusunda isgéren (Ort.=2.35, SS=.81), alt
kademe yoneticisi (Ort=3.76, SS=.67), orta kademe yoneticisi (Ort=3.98,
SS=.56) ve (st kademe yodneticisi (Ort.=4.11, SS=.78) konumundaki
calisanlar arasinda anlamli dizeyde bir farklihdin oldugu (F=3.685, p<.05)
belirlenmistir. Benzer olarak, ¢alisanlarin “kendini édillendirme” (F=2.891,
p<.05), “dusunce ve fikirlerini degerlendirme” (F=4.269, p<.01), “kendini
gbzlemleme” (F=2.744, p<.05), “dogal édlller tGzerinde digslnceyi odaklama”
(F=4.725, p<.01) ve “kendine hatirlaticilar belirleme” (F=5.344, p<.01)
stratejilerini kullanim sikliklari ile is yerindeki gorevleri (statlleri) arasinda da

anlamli farkliliklar bulundugu gértlmektedir. Bu farklilagsmalarin nedenlerini
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ortaya cikartabilmek amaciyla yapilan analizler neticesinde, hiyerarsik
konumu ylksek goérev yerinde galisanlarin, hiyerarsik konumu daha disik
seviyede bulunan liderlik

gbrev yerlerindeki calisanlara gbére 06z

algilamalarinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir (Tablo-28).

Tablo-28: Gorevlerine (Statli) Gore Calisanlarin Oz Liderlik Stratejilerini
Kullanmalari ve Diger Degiskenlere iligkin Aritmetik Ortalama ve Standart

Sapma Degerleri ile Tek Faktérli Varyans Analizi (One-Way ANOVA)

Sonuglari

GRUP N ORT. SS. F

Hedef Belirleyerek | isgéren 230 3.73 67

Basarli Alt K.Yo6n. 69 3.76 71

Performans Orta K.Yon. 76 3.98 .56 3.685"

Hayal Etme Ust K.Y&n. 11 411 .78
isgbren 230 3.15 .99

Kendi Kendine Alt K.Yon. 69 3.12 1.01

Konusma Orta K.Yon. 76 3.28 1.02 570
Ust K.Yon. 11 3.39 1.26
isgbren 230 3.32 .97

Kendini Alt K.Yon. 69 3.26 1.07

Odtillendirme Orta K.Yon. 76 3.60 .95 2.891*
Ust K.Yon. 11 3.90 .94

Diisiince ve isgdren 230 3.80 .70

Fikirlerini Alt K.YOn. 69 3.97 .50

Degerlendirme Orta K.Y0n. 76 4.08 49 4.269™*
Ust K.Yon. 11 4.02 .37
isgbren 230 2.86 .82

Kendini Alt K.YOn. 69 2.92 .83

Cezalandirma Orta K.Yon. 76 2.86 74 416
Ust K.Yon. 11 2.63 1.08
isgbren 230 3.98 .60

Kendini Alt K.YOn. 69 3.96 .56

Gozlemleme Orta K.Yon. 76 4.17 49 2.744*
Ust K.Yon. 11 4.22 .78

Dogal Odiiller isgbren 230 3.69 .87

Uzerine Alt K.YOn. 69 3.78 .88

DusUnceyi Orta K.Yén. 76 4.05 59 4.725**

Odaklama Ust K.Yén. 11 4.22 .56

Kendine isgbren 230 3.59 1.08

Hatirlaticilar Alt K.Yon. 69 3.82 1.02

Belirleme Orta K.YOn. 76 4.12 .80 5.344*
Ust K.Yon. 11 3.72 1.03

(*) p<.05
(**) p<.01
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Bu kapsamda “kendi kendine konusma” ve “kendini cezalandirma”
stratejileri disinda kalan diger tim 6z liderlik stratejilerinin kullanim siklk
derecesi galisanlarin gérevine (statll) gére farklilik gdstermis ve elde edilen

sonuglar istatistiksel olarak anlaml bulunmustur.

ikinci olarak caliganlarin egitim seviyesinden (6grenim dizeyi)
kaynaklanan, 6z liderlik algilama puan ortalamalarina iligkin bulgulara yer
verilecektir. “Egitim seviyesi” ile ¢alisanlarin 6z liderlik algilama puanlarinin
ortalamalari arasindaki farkliigi ortaya c¢ikarmak amaciyla yapilan
analizlerden elde edilen sonuglar Tablo-29°da gértulmektedir. Calisanlarin 6z
liderlik stratejilerini kullanma sikliklari incelendiginde; “dogal éduller Gzerinde
distinceyi odaklama” stratejisi konusunda ilkdgretim okulu (Ort.=3.36,
SS=.77), lise (Ort=3.53, SS=.96), lisans (Ort=3.91, SS=.74), yuksek lisans
(Ort=4.01, SS=.71) ve doktora (Ort.=4.28, SS=.63) mezunu konumundaki
¢alisanlar arasinda anlamli duzeyde bir farklihgin oldugu (F=8.203, p<.01)
belirlenmistir. Ayni sekilde, c¢alisanlarin “kendine hatirlaticilar belirleme”
stratejisinin  kullanim sikligi incelendiginde, ilkdgretim okulu (Ort.=3.47,
SS=1.19), lise (Ort=3.54, SS=1.06), lisans (Ort=3.88, SS=.98), ylUksek lisans
(Ort=3.76, SS=1.01) ve doktora (Ort.=4.14, SS=.98) mezunu konumundaki
¢alisanlar arasinda anlamli duzeyde bir farklihdin oldugu (F=2.554, p<.05)
gb6rulmugtar. Bu farklilagsmalarin nedenlerini ortaya cikartabilmek amaciyla
Tablo-29 irdelendiginde, ¢alisanlarin 6grenim dlzeyleri arttikga, 6z liderlik
algilamalarinin da istatistiksel olarak anlamlh bir farklilik olusturacak sekilde

artis gOsterdigi belirlenmistir.

Calisanlarin 6z liderlik algilamalarina etkisi oldugu distnilen diger
demografik degiskenler (yas, cinsiyet, calisma suresi ve calistiyi sektor) ele
alinarak yapilan analizler sonucunda, bu degiskenlerin Savunma Sanayi
¢alisanlarinin 6z liderlik stratejilerini kullanim sikliklari bakimindan anlamli bir

farklilik yaratacak kadar etkili olamadiklari géralmuagtar.
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Tablo-29: Egitim Seviyelerine (Ogrenim Diizeyi) Gére Calisanlarin Oz
Liderlik Stratejilerini Kullanmalari ve Diger Degiskenlere iligkin Aritmetik
Ortalama ve Standart Sapma Degerleri ile Tek Faktorli Varyans Analizi
(One-Way ANOVA) Sonuglari

GRUP N ORT. SS. F
Hedef ikdgretim 34 3.83 .69
Belirleyerek Lise 98 3.76 .58
Basarili Lisans 159 3.76 73 428
Performans Y. Lisans 88 3.85 .66
Hayal Etme Doktora 7 3.95 41
iIkégretim 34 3.20 1.08
Kendi Kendine | Lise 98 3.09 1.01
Konusma Lisans 159 3.11 .97 1.394
Y. Lisans 88 3.32 1.04
Doktora 7 3.76 .95
iIkégretim 34 3.53 .79
Kendini Lise 98 3.30 .89
Odiillendirme Lisans 159 3.33 1.03 1.080
Y. Lisans 88 3.44 1.07
Doktora 7 3.95 1.25
ilkbgretim 34 3.89 77
Dusince ve Lise 98 3.80 .64
Fikirlerini Lisans 159 3.88 .61 1.980
Degerlendirme | Y. Lisans 88 3.99 .58
Doktora 7 4.35 42
ikdgretim 34 2.90 .86
Kendini Lise 98 2.85 .80
Cezalandirma Lisans 159 2.87 .81 .560
Y. Lisans 88 2.90 .83
Doktora 7 2.42 57
ilkbgretim 34 4.16 .52
Kendini Lise 98 3.99 .58
Gozlemleme Lisans 159 3.98 .61 1.451
Y. Lisans 88 4.04 .56
Doktora 7 4.39 .55
Dogal Oddlller | lkdgretim 34 3.36 77
Uzerine Lise 98 3.53 .96
DusUnceyi Lisans 159 3.91 74 8.203**
Odaklama Y. Lisans 88 4.01 71
Doktora 7 4.28 .63
ilkbgretim 34 3.47 1.19
Kendine Lise 98 3.54 1.06
Hatirlaticilar Lisans 159 3.88 .98 2.554*
Belirleme Y. Lisans 88 3.76 1.01
Doktora 7 4.14 .98
(*) p<.05
(**) p<.01
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6. YAPISAL ESITLIK MODELIi ONERISI

Arastirma c¢ercevesinde amagclardan birisi de izlenim ydnetimi
taktiklerinin kullanimi Uzerinde etkili oldugu degerlendirilien 6z liderlik
algilamalarinin ne oldugunu tespit etmek, bu degiskenlerin ne ybnde ve
hangi miktarda etkili olduklarini belirleyebilmektir. Bu amaci gergeklestirmek
Uzere yapilan faktér analizleri, korelasyon ve regresyon analizleri ile son
olarak da varyans analizleri neticesinde elde edilen bulgular sonucunda
ortaya cikan yapinin, bir yapisal esitlik modeli ile ifade edilmesi gerektigi
disindlmostar. Bu baglamda yapilan calismalar neticesindeki arastirma
bulgularina dayandirilarak asama asama en iyi uyumu saglayacak modele
ulasilmaya calisiimistir. 8'inci asamada en iyi uyumu saglayan modele
ulagiimistir. Bu asamalar neticesinde Onerilen c¢alisma modeli Sekil-15'te,
elde edilen sonuclar ise Tablo-30’da sunulmustur.

(Tam yol katsay! degerleri p=.001 seviyesinde anlamlidir.)
Sekil-15: Onerilen Yapisal Esitlik Modeli Sonugclari
(Uctincti Orneklem, N=386)
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Tablo-30: Yapisal Esitlik Modeli Uygulama Agsamalari

Yapisal
Esitlik Ki-Kare | p |sd|X%sd | RMR | GFI | NFI |IFl | CFl | RMSEA
Asamalar
1.Model 272.463 | .000 | 73 | 3.732 | .063 | .902 | .832 | .871 | .869 | .084
2.Model 236.372 | .000 | 71 | 3.329 | .051 | .915 | .854 | .893 | .892 | .078
3.Model 204.280 | .000 | 70 | 2.918 | .053 | .927 | .874 | .913 | .912 .071
4 .Model 191.250 | .000 | 69 | 2.772 | .052 | .932 | .882 | .921 | .920 .068
5.Model 189.820 | .000 | 69 | 2.751 | .054 | .933 | .883 | .922 | .921 .067
6.Model 163.20 | .000 | 68 | 2.401 | .051 | .942 | .889 | .939 | .938 | .060
7.Model 159.987 | .000 | 68 | 2.353 | .048 | .943 | .901 | .941 | .940 | .059
8.Model
(En iyi 145.655 | .000 | 67 | 2.174 | .048 | .949 | .910 | .949 | .948 | .055
Uyum
Modeli)

Yapisal esitlik modelinin uyumuna iliskin uyum iyiligi degerlerinin

istatistiksel 6zeti Tablo-31’de verilmigtir.

Tablo-31: Yapisal Esitlik Modelinin Uyumuna lligkin istatistiksel Degerler

(")Igﬁm (Uyum) lyi Uyum Kabul Edilebilir
Istatistigi Uyum

x2 uyum Testi Anlamli olmamasi -
(x2/sd) <3 4-5
RMR <0,05 0,06-0,08
RMSEA <0,05 0,06-0,08
GFlI = 0,90 0,89-0,85
AGFI = 0,85 0,84-0,80
CFlI = 0,90 -

NFI = 0,95 0,94-0,90
NNFI 20,95 0,94-0,90

(Kaynak: Simsek, 2007; Sumer,

yararlanilarak hazirlanmistir.)

2000; Schumaker ve Lomax, 1996’dan

Yapisal esitlik modeli uygulamasi ve analizi esnasinda, uyum iyiligi

elde edilmesinde problem yaratan degiskenler veya sorular bulunmamasi

nedeniyle her hangi bir degiskenin veya sorunun analizden cikartilmasi

yoluna gidilmemistir. Bu kapsamda, izlenim yénetimi ile 6z liderlik arasindaki
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iligki analiz edildiginde, izlenim ydnetimi ile 6z liderlik (regresyon agirhgi"=.32,
p<.001) arasindaki iligkinin anlamh oldugu goértlmustir (Sekil-15). Ayrica,
farkli modeller test edilerek elde edilen uyum iyiligi degerleri arasinda, en iyi
uyumu saglayan model dnerisine ait degerler ise su sekildedir; X*/sd=2.174,
GFI=.949, NFI=.910, RMR=.048, IFI=.949, CFI=.948, RMSEA=.055.

Bu bulgular 1s1ginda, c¢alisanlarin 6z liderlik algilamalarinin, izlenim
ybnetimi taktikleri kullanimlarini etkiledigi kabul edilmistir. Analiz neticesinde
elde edilen sonuglara bakildiginda ise, yapisal esitlik modelleri i¢in gerekli
g6rilen ve kabul edilen uyum iyiligi degerlerinin uygun araliklarda olmasi
nedeniyle, elde edilen ve O6nerilen modelin istatistiksel olarak da anlamli

oldugu sonucuna ulagiimigtir.

* Regresyon katsayisi (estimate of regression weight)
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BESINCi BOLUM

GENEL DEGERLENDIRME VE SONUG

Arastirmanin  bu béliminde konu ile ilgili literatir 1s13inda
6rneklemimizden elde edilen bulgular tartigilacaktir. Arastirmamizin amaci
daha 6nceki bélimlerde ifade edildigi gibi demografik dediskenler ile 6z
liderlik algilamalarinin izlenim ydnetimi taktiklerinin kullanimlarina olan
etkilerini arastirmaktir. Elde edilen bulgulardan faydalanilarak ve tim bulgular
Isiginda, yapilacak calismalar icin olusturulan 6neriler sunulacaktir. Ayrica

arastirma sorulari da ayrintili olarak tartigilacaktir.

1. IZLENIM YONETIMI TAKTIKLERINE ETKi EDEN Oz LIDERLIK
ALGILAMALARININ DEGERLENDIRILMESI

a. Niteliklerini Tanitarak Kendini Sevdirmeye Calisma Taktigine
Etki Eden Oz Liderlik Algilamalarinin Degerlendirilmesi

Aragtirmada niteliklerini tanitarak kendini sevdirmeye calisma
taktiginin kullanimi ile 6z liderlik algilamalar arasinda anlamli bir iligkinin
varligi ve 6z liderligin alt faktérlerinin anlamli derecede badimli degiskeni
yordadigr doérdinci bdélimde belirtilmigtir. Literatirde niteliklerini tanitarak
kendini sevdirmeye calisma ve 0z liderlik arasindaki iligkileri arastiran
yayinlar arastirildiginda, bu konuda daha Once vyapilmig bir gorgul
arastirmaya rastlaniimamigtir. Ancak c¢aligmadaki bulgular incelendiginde
(Tablo-18), izlenim yoénetimi taktiklerinden “niteliklerini tanitarak kendini
sevdirmeye c¢aligsma” taktiginin kullaniminda c¢alsanlarin  demografik
Ozellikleri ve 6z liderlik algilamalarinin etkileyici roli oldugu sonucu ortaya
¢cikmaktadir. Simdi bu algilamalarin, niteliklerini tanitarak kendini sevdirmeye

calisma taktigini ne oranda acikladiklari incelenecektir.

Yapilan bu arastirmada, calisanlarin demografik 6zelliklerinden
calistiklari sektér ve gérevlerinin, kigilerin “niteliklerini tanitarak kendini



sevdirmeye c¢alisma” davranislari arasinda anlamli seviyede iligkiler oldugu
g6rilmastir (Tablo—16). Bunun yaninda calisilan sektér ve gbérev
degdigkenlerinin, “niteliklerini tanitarak kendini sevdirmeye ¢alisma” taktiginin
kullanimini yordamada, toplam varyansin %8.4’luk bir kismini agikladigi
bulunmustur (Tablo—17). Yapilan varyans analizi sonuglari (Tablo—27), 6zel
sektérde calisanlarin kamuda c¢alisanlara gére daha sik bicimde bu taktigi
kullanmayi tercih ettiklerini gdéstermektedir. Buradan Savunma Sanayinde
kamu sektdriindeki calisanlarin, 06zel sektérdeki calisanlara gore
baskalarinda olusturmak istedikleri izlenimleri yonetirken, isyerlerinde 6nemli
birisi olduklarindan s6z etme, basarilarinin farkina vardirtma veya niteliklerini
duyurma gibi taktikleri genellikle pek fazla kullanmadiklari anlasiimaktadir. Bu
bulgu, Cantekin (2003) tarafindan yapilan ¢alismadaki sonuglar ile paralellik
gbstermektedir. Kamudaki caligsanlarin  kendilerini ¢ok fazla 6n plana
cikartmak istemeden, alcak goéndlli davraniglar sergilemeleri ve Kibirli
davranmamaya 6zen gdstermelerinin, bilingsizce de olsa isyerinde kendilerini
sevdirmeye calstiklari dlUslncesinden kaynaklandigi  distntlmektedir.
Ancak 6zel sektdérdeki calisanlarin, is deneyiminden ve egitiminden séz
etmek suretiyle kendi niteliklerini tanitarak kendini sevdirmeye calismasi da
normal karsilanmaktadir. Clnki 6zel sektdér calisanlarinin kendilerini ispat
ederek kabul ettirebilmeleri ancak sahip olduklari nitelikleri iyi sunabilmeleri
ve kendilerini nitelikli bir personel olarak sevdirebilmeleri ile mimkdn
olabilecegini dusundurmektedir. Literatirde, niteliklerini tanitarak kendini
sevdirmeye calisma taktigini uygun bicimde ve yerinde kullanan calisanlarin
Ozellikle yeni is teklifi alma, terfi etme veya atama gérme ddnemlerinde,
yeterli Ozelliklere sahip olmasalar dahi, ilk &énce akla gelen ve
degerlendirmeye alinan isimler oldugunu gdésteren arastirmalar da mevcuttur
(Crane ve Crane, 2002: 29). Bu bulguya yonelik olarak, kamuya oranla ézel
sektérdeki calisanlarin is yerinde daha c¢ok rekabate odaklandiklari, bu
nedenle de kendini ispatlayabilme ve is yerinde tutunabilmek icin daha ¢ok
siklikta niteliklerini tanitarak kendilerini sevdirmeye caligtiklari digtndlebilir.
Ozel sektdr calisanlarin, niteliklerini tanitmaya ve kendilerini sevdirmeye
calisarak terfi etme, o&dullendiriime, prim hak etme veya performans
degerlendirmesi gibi bazi sonuglara bagh olarak bu taktigi daha sik

kullanmayi tercih etmeleri bulgusunun literattr ile uyumlu oldugu séylenebilir.
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Ayrica, cahlsanlarin gorevleri agisindan farklilik olup olmadigini
ortaya cikarmak UOzere yapilan varyans analizi neticesinde, Ozellikle Gst
kademe ve orta kademe yoneticilerinin “niteliklerini tanitarak kendini
sevdirmeye caligma” taktigini alt kademe yoneticileri ve iggdrenlere gére ¢ok
daha sik kullandiklari goéralmastir (F=5.466, p<.01). Bu bakimdan Ozel
sektérde calisan Ust duzey ve orta dizey ydneticilerinin kendilerini daha
rahat ifade edebildikleri, davraniglarinda niteliklerini tanitmaya &nem
verdikleri, bodylelikle de kendilerini ¢evrelerinde sevdirmeye gayret ettikleri
ifade edilebilir. CUnki literatlrdeki bulgulara gére; eger birey, davraniglarinin
digerleri tarafindan izlenmesi ve takip edilmesi ihtimalinin yUksek oldugunu
hissederse, onlarin algilamalarini kontrol etmek (zere, davraniglarini ve
biraktigi izlenimleri yénetmeye doénlik olarak motive olmasinda da artig
gdzlemlenmektedir (Leary ve Kowalski, 1990: 35). Ust kademelerde gérev
yapan yoneticilerin, basroldeki aktérler gibi siurekli gz éninde olmalari
nedeniyle biraktiklari izlenimleri kontrol etmeye ve ydnetmeye arzulu olmalari
sonucu, o6nceki arastirmalarin  bulgularini  desteklemektedir.  Alt
kademelerdeki calisanlarin  bu  taktigi fazla  kullanmamalarinin,
toplumumuzdaki isg6renlerin ve alt kademe ydneticilerinin kendilerini nitelikli
ve ayricalikli gérmemeleri, klltirel etkilerin ve gi¢ mesafesinin bir etkisi
olarak kendilerine tam anlamiyla glivenememeleri ve cevresel baskilardan
daha c¢ok etkilenmeleri gibi nedenleri olabilecegi distnulmektedir. Bununla
birlikte, ginimuzde blylk organizasyonlarda ydneticilik yapmak Uzere genel
mudurler aranirken, niteliklerin olusumuna etki eden 6z ge¢cmise ¢cok 6nem
verilmesi, bu stratejinin kullaniminin neden Ust kademelerde daha sik

gbruldiginu biraz daha iyi agiklayabilir.

Bu calismada, niteliklerini tanitarak kendini sevdirmeye calisma
taktiginin kullanimi ile 6z liderlik algilamalar arasinda anlamli bir iligkinin
oldugu gérilmustir (Tablo-16). Bu acidan bakildiginda, caligsanlarin 6z
liderlik algilama puanlar arttik¢a izlenim ydnetimi faktérlerinden “niteliklerini
tanitarak kendini sevdirmeye calisma” taktigini benimsedikleri, azaldikca da
bu taktigin kullanimindan kagindiklari sonucu ortaya ¢ikmaktadir (Tablo-15).
Basim ve digerleri (2006b: 15) tarafindan yapilan ¢alismada kendilik algisi

yUuksek olan bireylerin “niteliklerini tanitarak kendini sevdirme” taktigini sik¢a
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kullanmayi tercih ettikleri bulgusuna yer verilmistir. Manz (1992: 27) ise,
benlik saygisi yiuksek olan bireylerin kendileri hakkinda daha cok bilgiye
sahip olmalari ve bu bilgilerin yardimiyla, 6z liderlik yeteneklerini de daha
etkili olarak kullanabildiklerini belirtmistir. iki arastirmadan elde edilen
bulgularin 1s1ginda, 6z liderlik algilamalari ylksek olan bireylerin, kendilik
algisi olumlu olan bireylerde oldugu gibi “niteliklerini tanitarak kendini
sevdirmeye caligsma” taktigini siklikla kullanmalarinin, literatirle de uyumlu
oldugu sonucuna variimigtir. Ayrica 6z liderlik algilamalarinin “niteliklerini
tanitarak kendini sevdirmeye calisma” davraniginin %18’ini tek basina
yordayarak, en dnemli yordayicilardan birisi olarak bulunmasi (Tablo-18), 6z
liderlik algilamalarinin “niteliklerini tanitarak kendini sevdirmeye calisma”

taktiginin kullanimini agiklamadaki 6ncelikli Gnemini de agiklayabilmektedir.

Arastirmada “niteliklerini tanitarak kendini sevdirmeye calisma”
taktiginin kullanimi ile ¢calisanlarin 6z liderlik algilamalarindan kendine hedef
belirleyerek basarili performans hayal etme, kendi kendine konusma, kendini
6dlllendirme, distince ve fikirlerini degderlendirme, kendini cezalandirma,
kendini gdzlemleme, dogal 6duller Gzerinde distnceyi odaklama, kendine
hatirlaticilar belirleme algilamalari arasinda yani tamaminda anlamli
seviyelerde iligkilerin oldugu belirlenmistir (Tablo-16). Turnley ve Bolino
(2001) tarafindan 339 6grenci Uzerinde yapilan bir arastirmada, bir somestr
boyunca &grencilerin birbirleri Uzerindeki ve gruplar arasinda biraktiklari
izlenimleri nasil algiladiklari incelenmistir. Yapilan bu caligsmaya goére,
Ogrenciler arasinda kendi kendini gbézlemleme becerisi ylksek olanlarin,
kendi kendini g6zlemleme becerisi daha diusik olanlara gore izlenim ydnetimi
taktiklerini daha sik kullandiklari gérulmastir. Denekler arasinda, niteliklerini
tanitarak ve karsisindakini ylcelterek kendini sevdirmeye caligma taktigini sik
kullanan 6grencilerin ayni zamanda kendi kendini gézlemleme yetenegini de
daha cok kullanabilenler olduklari belirlenmistir (Turnley ve Bolino, 2001:

355). Bu bulgunun elde edilen sonugclarla benzerlik gésterdigi séylenebilir.
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Galisanlarin 6z liderlik algilamalar itibariyle regresyon analizindeki
goreli 6ncelik siralamasina bakildiginda, kendini édillendirme, dogal édller
Uzerinde duslnceyi odaklama, kendine hedef belirleyerek basarili
performans hayal etme ve distnce ve fikirlerini degerlendirme algilamalari
yuksek olan bireylerin izlenim ydnetiminde “niteliklerini tanitarak kendini
sevdirmeye calisma” taktigini benimsedikleri, disik olan bireylerin ise bu
taktigin kullanimindan kagindiklari ortaya ¢ikmigtir. Bu nedenle de bu iki
degisken arasinda anlamca oldukca yuksek bir iliski oldugu, “niteliklerini
tanitarak kendini sevdirmeye calisma” taktiginin énemli bir bélimdand 6z

liderlik algilamalarinin yordadigi gértalmustar (Tablo-18).

Bu amagla tim degiskenlerin birbirlerine olan etkileri de kontrol
edilerek yapilan analizde (Tablo-18), izlenim ydnetimi taktiklerinden
“niteliklerini tanitarak kendini sevdirmeye calisma” taktigini; demografik
degiskenler agisindan 6zel sektér calisanlar ile Ust kademe ydneticileri ve
orta kademe yoneticileri, 6z liderlik algilamalari bakimindan kendini
6dullendirme, dogal éduller Uzerinde dlUslnceyi odaklama, kendine hedef
belirleyerek basarih performans hayal etme ile dislnce ve fikirlerini
degerlendirme algilama seviyeleri ylksek olan bireylerin benimsedikleri
ortaya konmustur. Bdylelikle izlenim ybnetimi taktiklerinden “niteliklerini
tanitarak kendini sevdirmeye calisma” taktiginin toplam varyansinin %26.4’u
ifade edilen bu demografik degiskenler ve 6z liderlik algilamalan ile
aciklanabilmektedir. Bu bulgu c¢alisanlarin, izlenim ydnetimi streci boyunca
neden niteliklerini tanitarak kendilerini sevdirmeye c¢alisma davranigini
sergilediklerini, 6z liderlik algilamalari baglaminda aciklanabilmesi
bakimindan olduk¢a 6nem tasimaktadir.

b. Kendine Acindirmaya Calisma Taktigine Etki Eden Oz Liderlik
Algilamalarinin Degerlendirilmesi

Bir diger izlenim ydnetimi taktigi, calisanlarin kendi benliklerini
cevrelerine sunus sdrecindeki davraniglarindan, kendine acindirmaya
calisma (muhta¢ gériinme, ricaci olma) taktigidir. Bu taktik kigilerin izlenim
ybnetimi slrecinde sergiledikleri davranislar bakimindan, kendilerini yardima
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muhtac olarak gdstererek insanlarin yardimini ve sefkatlerini elde etmeye
calismalari anlamina gelmektedir. Ornegdin bazi kisiler yardima ihtiyag
duymamasina ragmen iglerinin daha hizli yarimesi adina kendisini o konuyu
anlamiyormus gibi gbstererek, ¢evrelerine yardima muhtag hissi verebilmek
icin gergekte bildiginden daha az biliyormus gibi davranabilmektedirler. Her
ne kadar bu durum kisilik 6zellikleri ile agiklanabilecekmis gibi gbriinse de, bu
tirdeki taktigin kullanimina etki eden bireysel, kilttrel, fiziksel ve durumsal
faktorler olsa da bir diger 6nemli etki kigilerin 6z liderlik algilamalari
olmaktadir. Bu agidan bakildiginda, “kendine acindirmaya g¢alisma” taktigini
sergilemede calisanlarin 6z liderlik algilamalarinin da etkili oldugu, bu

calismanin bulgulariyla ortaya ¢ikmaktadir.

Bu bulgular incelendiginde, calisanlarin kendilerine acindirmaya
¢alisma davraniglarini benimsemesinde demografik degiskenlerin ve 06z
liderlik algilamalarinin etkili oldugu ortaya ¢ikmaktadir (Tablo-20). Simdi bu
6zelliklerin, kendilerine acindirmaya caligsma taktigini ne oranda acikladiklari

incelenecektir.

Yapilan bu arastirmada, calisanlarin demografik 6zelliklerinden
“‘calistigl sektdr” ile kendine acindirmaya calisma taktiginin  kullanimi
arasinda anlamh seviyede bir iligkinin oldugu goértlmastir (Tablo-16).
Bununla birlikte calistigr sektér dediskeninin, kendine acindirmaya calisma
taktiginin kullanimini yordamada, toplam varyansin %3.3’lUk bir kismini da
acikladigi bulunmustur (Tablo-19). Buradaki iligkinin anlamli olmasindan
hareketle varyans analizine basvurulmustur. Analiz sonuglari (Tablo-27) 6zel
sektdér ¢alisanlarinin daha fazla kamu g¢alisanlarinin ise daha az siklikta bu
taktigi kullandiklarini goéstermektedir. Bu farkliigin, 6zel sektér ve kamu
sektérinin c¢alisma sartlarindan ve c¢evresel ortamdan kaynaklanmis
olabilecegi dusunulebilir. Bu kapsamda 6zel sektérde calisan bireylerin
kendilerini olduk¢a rahat ifade edebildikleri, kendilerini yardima muhtag
durumda gdsterebilecek tirde rahat davraniglar sergileyerek, az biliyormus
gibi davranmak suretiyle, bu taktigi daha c¢ok siklikta kullanmayi tercih
ettikleri ifade edilebilir. Buna kargilik kamuda gbérev yapan calisanlarin

izlenim ydénetimi strecinde kendilerine acindirmaya yoénelik davraniglari
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kisitladiklari, kendilerini acindirmayi1 sanki goérevden kaglyormus izlenimi
birakan bir ydontem olarak dustndukleri, bu nedenle de anlamiyormus gibi
davraniglar sergilemekten de kagindiklari bigiminde ifade edilebilir. Kamu
calisanlarinin sosyal haklari, maaslari, hizmet sireleri, emeklilikleri gibi
bircok konu bizzat devlet tarafindan konulmus olan yasalarla dizenlenmisgtir.
Ancak 6zel sektdr calisanlarinin ¢cok yogun mesai saatleriyle ¢alismalari,
islerini her an kaybetme korkusu yasamalari, gelecege y6nelik plan yaparken
¢ok umut dolu bakamamalari, belirsizlik ve glvensizlik gibi gevresel baskilari
cok fazla hissetmelerinin de bir sonucu olarak, kamu sektéri calisanlarina
gbre daha sik kendine acindirmaya calisma taktigini kullanmalarinin
aciklamasi olabilir. Ancak unutulmamalidir ki, bu taktigin kisa sureli
kullanimlari faydali olsa da, bu taktigin uygun olmayan bicimde uzun sire
kullanimi sonucunda; kendine acindirmaya caligsan kisilerde, kendilik
algillamasinda azalma, kendine guveninde dasls, mutsuzluk ve
yabancilagsma gibi bazi olumsuz geri déntsimleri olabilmektedir (Crane,
Crane, 2002: 30). Bu nedenle de, kisa dénemde gu¢ elde edilmesini
saglayan, ama tim kisisel sempatinin de kaybedilmesi olarak sonuglanan bu
taktigin kullaniminin, uzun sirede oldukga zarar verici etkileri oldugunun da

unutulmamasi gerekmektedir (Schitz, 1998: 623).

Bunlarin yaninda 6z liderlik algilamalari da cgalisanlarin “kendine
acindirmaya c¢ahsma” taktiginin kullanim sikligini agiklayabilmektedir. Bu
calismada kendine acindirmaya calisma taktiginin kullanimi ile 6z liderlik
algilamalarindan “kendine hedef belirleyerek basarili performans hayal
etme”, “kendi kendine konusma”, “kendini 6dillendirme” ve “kendini
cezalandirma” algilamalari arasinda anlamli seviyelerde iligkilerin oldugu
belirlenmistir (Tablo-16). Buna goére 6z liderlik algilamalari itibariyle kendine
hedef belirleyerek basarili performans hayal etme, kendi kendine konugsma,
kendini édullendirme ve kendini cezalandirma algilama seviyeleri ylUksek
olan bireylerin, kendini acindirma taktigini daha sik kullanma davranisi
sergiledikleri ortaya c¢ikmaktadir. Ayrica bu 6z liderlik algilamalarindan
hangilerinin “kendine acindirmaya c¢alisma” taktigini yordadiklari yéninde
yapilan analizlerde, kendini gézlemleme, kendine hedef belirleyerek basaril

performans hayal etme ve kendini &dilllendirme algilamalarinin “kendine
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acindirmaya calisma” taktiginin kullaniimasinin %7.9’luk bir kismini yordadigi
gbrulmektedir (Tablo-20).

Tom bu bulgular 1siginda, c¢alisanlarin  kendine acindirma
davranislarini segmelerini etkileyen demografik Ozellikler ve 6z liderlik
algilamalarinin hangi seviyede bu degiskeni yordadigina bakilacaktir.

Bu amagcla tim demografik degiskenlerin ve 6z liderlik algilamalarinin
birbirlerine olan etkileri de kontrol edilerek yapilan analizde (Tablo-20)
kendine acindirmaya c¢alisma taktigini benimseyen calisanlarin demografik
Ozelliklerinin; calistigi sektdér acisindan 6zel sektérdeki calisanlar, 6z liderlik
algilamalarindan kendilerine hedefler belirleyerek basanli performans hayal
edebilenler, kendini &dillendirme ve kendini gbézlemleme becerisinin de
yuksek kigiler olduklari ortaya konmustur. Bdylece izlenim ydnetimi
taktiklerinden kendine acindirmaya c¢alisma taktiginin kullaniminin toplam
varyansinin %11.2’si bu 6zelliklerle ortaya konulmus olmaktadir. Elde edilen
bu bulgu, kudltdrel, fiziksel ve durumsal etkilerin yaninda 6z liderlik
algilamalarinin, izlenim ydnetimi taktiklerinden kendine acindirmaya calisma

taktiginin kullanimini agiklamasi bakimindan 6nem tagimaktadir.

c. Kendini Ornek Personel Gibi Géstermeye Calisma Taktigine
Etki Eden Oz Liderlik Algilamalarinin Degerlendirilmesi

Bu arastirmada en az siklikta kullanilan izlenim ydnetimi taktigi
“kendini 6rnek personel gibi gésterme” taktigi olmustur. Bu taktige ait bulgular
bu acidan dnceki caligsmalar (Tatar, 2006) ile de 6rtismektedir. Kendini 6rnek
personel gibi géstermeye calisma taktigi izlenim yénetimiyle dogrudan iligkili
olan bir diger davranig kalibidir. Bazi kigiler izlenim yénetimi sirecinde
kendilerini organizasyon iginde Ornek alinacak birisi olarak gbstermek
istemektedirler. Bir diger tanimla bireyler kendilerini tim ¢alisanlarin érnek
alacag, 6rgltle 6zdes personel gibi tanitarak ¢evrelerinde kendi reklamlarini
yapmak suretiyle iyi bir izlenim birakmak istemektedirler. Ornegin, kendini
6rnek personel gibi géstermeye c¢alisan birey, kendisini her zaman mesgul
g6stermekte, mesai saatlerinden ¢ok evvel is yerinde olmaya dikkat etmekte,
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bos zamanlarinda da is yerinde bulunmaya ¢alismakta, hafta sonlari mesaiye
gelmekte, mesai saatleri bitmesine ragmen bir middet daha is yerinden
ayrilmamaya 6zen gdsterme gibi davranislar sergileyerek hem arkadaslarina
hem de amirlerine karsi “ben ¢ok gayretliyim, kendimi 6rgitime adadim, ben
herkesin 6rnek alacagi bir caliganim, benim 6érgat adina kendimi feda ettigimi
herkes gérmeli, vb.” mesajlar vermektedir. Bdylelikle isiyle 6zdeglesmis,
Orgutine baglihk gbésteren, drnek bir personel olarak izlenim biraktigini
diistinmektedir. ilk bakista bu durumun caliganlarin kigilik ézellikleri ile blytik
6lcide aciklanabilecegi dustnulmektedir. Ancak bu calismada ele alindigi
Uzere bu tlrdeki taktigin kullanimina etki eden birgok bireysel, kilturel,
fiziksel ve durumsal faktorler olsa da bir diger 6nemli etkinin de kisilerin 6z
liderlik algilamalarinin oldugu dustnulmektedir. Bu kapsamda, “kendini 6rnek
bir personel gibi géstermeye ¢alisma” taktigini kullanan ¢alisanlarin 6z liderlik
algilamalarinin da bu taktigin kullanim sikhdi acgisindan etkili oldugu, bu

calismanin bulgulariyla ortaya ¢ikmaktadir.

Elde edilen bulgular incelendiginde, calisanlarin kendilerini érnek bir
personel gibi gbstermeye c¢alisma davranislarini  benimsemelerinde
demografik degiskenlerin ve 6z liderlik algilamalarinin etkili oldugu ortaya
ctkmaktadir (Tablo—21). Simdi bu 6zelliklerin, kendini érnek bir personel gibi

gbstermeye calisma taktigini ne oranda acikladiklari incelenecektir.

Bu calisma bulgulari, calisanlarin demografik 6zelliklerinden “yas” ve
“‘calistigr sektdr” ile kendini 6rnek bir personel gibi gbéstermeye calisma
taktiginin  kullamimi arasinda anlamli seviyede bir iligkinin oldugunu
gbstermektedir (Tablo-16). Bunun yaninda calistigi sektér degiskeninin,
kendini 6rnek bir personel gibi gOstermeye calisma taktiginin kullanimini
yordamada, toplam varyansin %4’lUk bir kismini da agikladigi bulunmustur
(Tablo-21). Demografik degiskenlerden yas ve calistigi sektérin bu taktigin
kullanimi ile olan iligkinin anlaml olmasindan hareketle varyans analizine
basvurulmustur. Analiz sonuglarina gbére (Tablo-27) 6zel sektér calisanlari
kamu calisanlarindan daha fazla siklikta bu taktigi kullanmaktadirlar. Bu
farklilasmanin nedeni, 6zel sektdr ¢alisanlarinin kamu sektériinde ¢alisanlara

gbre daha fazla siklikta isten ayriima ve isten cikarilma ile karsi karsiya
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olmalariyla aciklanabilir. GUnkli  6zel sektérde calisanlar ancak
performanslari ve g0Osterdikleri gayret ile orantii olarak is yerinde
tutunabilmektedirler. Ozel sektdrde calisanlar, kendilerini &rnek personel
olarak gdstermek suretiyle, isten ayirmalarda organizasyonun ihtiyag
duymadidi ve isten ayrilacak ilk kisi olmak istemedikleri izlenimini, igiyle

bltlnlesmis érnek ¢alisan imajini kazanarak olusturmak istemektedirler.

Yas acisindan bakildiginda ise, 46 ve Ustl yas grubunda caligsanlarin
22-30 yas araldi ile 31-45 yas araliklarinda gruplara nazaran daha fazla
sikhkta kendini Ornek bir personel gibi gbstermeye calisma taktigini
kullandiklari gérilmektedir (F=2.875, p<.05). Bu agidan bireylerin yaslari
arttikga, kendini Ornek personel gibi gbstermeye calisma taktiginin
kullaniminda da bir artis goértldigd yéninde bulgular elde edilmistir. Ancak
her ne kadar bu calismada yas degiskeni ile kendini 6érnek personel gibi
g6stermeye calisma taktiginin kullanimi arasinda dusidk bir korelasyon
g6rilmis olsa da, daha genis yelpazede yapilacak yas gruplarina yénelik
calismalara ihtiyac oldugu soéylenebilecektir. Cinki bu calismada yas
gruplarina ¢ok dar bir pencereden bakista bulunulmustur.

izlenim y®netimi taktiklerinden kendini 6rnek bir personel gibi
gOstermeye calisma taktiginin kullanimini agiklayan bir diger degisken,
c¢alisanlarin 6z liderlik algilamalandir. Bu calismada kendini 6rnek bir
personel gibi gbstermeye calisma taktigini kullanimi ile 6z liderlik
algilamalarindan “kendine hedef belirleyerek basarili performans hayal
etme”, “kendi kendine konusma”, “kendini &dulllendirme” ve “dogal dduller
Uzerinde dusinceyi odaklama” algilamalari arasinda anlamli seviyelerde
iligkilerin oldugu belirlenmistir (Tablo-16). Buna gbére 6z liderlik algilamalari
itibariyle kendine hedef belirleyerek basarili performans hayal etme, kendi
kendine konusma, kendini édullendirme ve dogal éduller Gzerinde dustnceyi
odaklayabilme algilama seviyeleri yliksek olan bireylerin kendini érnek bir
personel gibi géstermeye calisma taktigini daha sik kullanma ydninde bir
tutum  benimsedikleri ortaya cikmaktadir. Ayrica bu 6z liderlik
algilamalarindan hangilerinin “kendini érnek bir personel gibi gdstermeye

calisma” taktigini yordayip yordamadigdi analiz edildiginde, kendine hedefler
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belirleyerek basarnli performans hayal etme, distnce ve fikirlerini
degerlendirme, kendini gbézlemleme ve dogal 6diller Gzerinde dusUnceyi
odaklama algilamalarinin “kendini 6rnek bir personel gibi gdstermeye
calisma” taktiginin kullaniimasinin %7.5’lik bir kismini yordadigi géralmuastir
(Tablo-22).

Demografik degiskenlerin ve 6z liderlik algilamalarinin birbirlerine
olan etkileri de kontrol edilerek yapilan analiz neticesinde (Tablo-22), kendini
6rnek bir personel gibi géstermeye calisma taktigini benimseyen caliganlarin
demografik 6zelliklerinin; ¢alistigr sektor agisindan 6zel sektérdeki ¢alisanlar,
yas grubu acisindan 46 yas ve Ustl grupta bulunanlar, 6z liderlik
algilamalarindan kendi duastnce ve fikirlerini degerlendirebilen, kendisine
hedefler belirleyerek basarili performans hayal edebilen, kendini gézlemleme
becerisi ve dogal 6duller Gzerinde duslncelerini odaklama yetenegi yuksek
kigiler ~olduklar sonucuna ulagiimigtir. Bdylelikle izlenim ydnetimi
taktiklerinden kendini 6rnek bir personel gibi géstermeye calisma taktiginin
kullaniminin  toplam varyansinin  %11.5’i ifade edilen bu 0&zelliklerle
aciklanmaktadir. Bu bulgu, izlenim yénetimi slreclerinde kisilerin neden
kendini 6rnek bir personel gibi gostermeye calisma taktigini kullandiklarini
veya kacindiklarini, 6z liderlik algilamalari ve demografik degiskenler

baglaminda agiklamasi bakimindan énem tasimaktadir.

d. Kendi Onemini Zorla Fark Ettirmeye Calisma Taktigine Etki
Eden Oz Liderlik Algilamalarinin Degerlendirilmesi

Kendi 6nemini zorla fark ettirmeye c¢alisma, gl¢ gdsterimi veya
gb6zdagi verme (tehdit etme) ise, izlenim ydnetimi slrecinde bircok calisan
tarafindan bilingli olarak belki de ¢ogu kez bilingsizce, calistiklari kosullarin
gerekliliginden dolayr goénulstiizce ve/veya zorunlu olarak uygulama
durumunda kaldiklari diger bir izlenim birakma taktigidir. Bu taktik kigilerin
izlenim ydnetimi slrecinde sergiledikleri davraniglar bakimindan, vazifenin
yapiimasina yardimci olacagl dusUndldiga icin diger calisanlara gézdagi
vermek, tehdit etmek ve kendisiyle yakinlik kurmayanlara zorluk cikaracagi

hissini vermek suretiyle belirli izlenimler birakmaya ydneliktir.
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izlenim y6netimi siireglerinde, ¢alisanlarin kendi 6nemlerini zorla fark
ettirmeye calismalari bircok faktérden etkilendigi diistiniilmektedir. Oncelikle
karsilikl iletisim igerisinde bulunan bireyler arasindaki cinsiyet, stati, mevki,
sektdr, ekonomik ve sosyal konum, kultir, ¢galisma ortami veya c¢alisanlarin
6z liderlik algilamalan bu sireci etkileyebilmektedir. Bu arastirmada
bahsedilen faktdrlerden 6z liderlik algilamalari ele alinarak, izlenim yénetimi
surecinde galisanlarin kendi 6nemlerini zorla fark ettirmeye calisma taktigini

kullanimlarina olan etkilerine yonelik elde edilen bulgulara yer verilmistir.

Elde edilen bulgular, ¢alisanlarin izlenim y6énetimi streglerinde kendi
6nemlerini zorla fark ettirmeye g¢aligma taktigini kullanmalarinda, demografik
degiskenlerden cinsiyet ve caligilan sektor ile 6z liderlik algilamalarinin etkili
oldugu ortaya c¢ikarmigtir (Tablo-24). Bahsedilen bu 6zelliklerin, ¢alisanlarin
kendi 6nemini zorla fark ettirmeye galisma taktiginin kullanimini ne oranda

acikladiklarinin irdelenmesine gerek duyulmustur.

Bu calismada, c¢alisanlarin demografik 6zelliklerinden “cinsiyet” ve
“‘calistigl sektdr” ile kendi énemini zorla fark ettirmeye calisma taktiginin
kullanimi arasinda anlamli seviyede bir iligkinin oldugu gériimustiur (Tablo-
16). Bununla birlikte cinsiyet ve ¢alistigl sektér degiskenlerinin, kendi dnemini
zorla fark ettirmeye c¢alisma taktiginin kullanimini yordamada, toplam
varyansin %4.7’lik bir kismini da agikladigi bulunmustur (Tablo-23). Ayrica
yapilan varyans analiz sonuglari dikkate alindiginda erkek calisanlarin kadin
calisanlara gore izlenim yonetimi sireglerinde kendi énemlerini zorla kabul
ettirmeye yobnelik davraniglari daha fazla siklikta kullanmay: tercih ettikleri
ortaya ¢ikmaktadir (Xe=1.66, SS= .71, X=1.41, SS=.66, F=11.577, p<.001).
Bu agidan, erkek calisanlar, is arkadaslarina gbzdadr verme, isleri
zorlastiracagini hissettirme, meslektaslari ile gigli bicimde micadele etme
ve meslektaslarini tehdit etme yéntemlerini kadin ¢alisanlara gbére daha fazla
kullanmaktadirlar. Bu bulgu literatiir ile de uyumlu bir sonugtur (Schitz, 1998:
621). CUnkl kendi 6énemini zorla fark ettirmeye calisma taktigine benzer
bicimde kullanilan “mago” davranislar, erkekler tarafindan kadinlara gore
daha sik kullaniimaktadir (Bolino ve Turnley, 2003: 239). is yasaminda maco

tavirlar sergileyen kadinlarin ayni davranislan sergileyen erkek calisanlara
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gb6re, “cok maco” olduklari gerekgesi ile olumsuz algilandiklari, feminen
tavirlari ve konusmalari olan kadinlarin ise, sosyal rol beklentisi geregince,
daha olumlu kargilandiklari, bu nedenle; terfi etme ve is performansi
acisindan da daha basarili algilanmalarina sebep oldugu gértlmustir (Fiske
vd., 1991’den aktaran Bolino ve Turnley, 2003: 239).

Arastirmada 6zel sektdr calisanlarinin daha fazla kamu calisanlarinin
ise daha az sikhkta kendi énemini zorla fark ettirmeye c¢alisma taktigini
kullandiklari sonucuna varilmistir. Ozel sektér ve kamu sektérii kendilerine
ait farkli dinamikleri olan iki ayr alandir. Kamuda genellikle resmi,
merkeziyetgi ve blrokratik yapi daha kuvvetli iken, 6zel sektdr ise daha az
merkeziyetgilik iceren bir yapidadir. Kamu sektériinde zaten yerlesik olarak
var olan bu hiyerarsik yapilanmadan dolayr kamu c¢alisanlarinin kendi
o6nemlerini zorla fark ettirmeye calisma taktigini fazla kullanma ihtiyaci
hissetmemeleri dogaldir. Clnki zaten her ¢aligsan statlisli, mevkisi ve sosyal
konumu geregince kendini fark ettirecek belirli makamlarda bulunmaktadirlar.
Bu nedenle 6zel sektdr galisanlarinin, Gstlerinin gézline girebilmek, astlarina
karsi kendilerini tatmin edebilmek, kendilerinin varligini c¢evresindekilere
kabul ettirebilmek, belki zorunluluktan dolayi isteksizce de olsa organizasyon
icerisinde belirli bir disiplini saglayabilmek gibi belirli amaclarla bu taktigi daha
sik kullanmayi tercih ettikleri distnalmustir. Literatlrde bu taktigin kullanimi
icin en uygun zamanlarin, acilen karar verilmesi gerektigi veya liderin
kararinin sorgulanmadan derhal itaat edilmek suretiyle icra safhasina
gecilmesinin gerektigi anlar oldugu belirtiimis ve 6rnek olarak da askeri
organizasyonlar verilmigtir (Crane, Crane, 2002: 30). Ancak 6zel sektdrde
cevresel degisimlerin oldukca hizli yasandigi ve bu duruma hizli reaksiyon
gbstermenin 6rgitiin yasamini strdlrebilmesi ve ayakta kalmasi ile iligkili
oldugu disunuldigunde, isin ciddiyetini saglama ve devam ettirebilme adina,
0zel sektdr calisanlarinin kamu c¢alisanlarina goére daha fazla kendi

6nemlerini zorla fark ettirmeye calistiklari kanaati olusmustur.

Kendi 6nemini zorla fark ettirmeye calisma taktiginin kullanimini
aciklayan bir diger degisken ise, 6z liderlik algilamalaridir. Galisanlarin “kendi

dnemini zorla fark ettirmeye ¢alisma” taktiginin kullanimlarina ydnelik olarak
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bu ¢calismada 6z liderlik algilamalarindan “kendine hedef belirleyerek basarili
performans hayal etme”, “kendini 6dlllendirme”, “kendini cezalandirma” ve
“‘dogal 6duller Gzerinde duslnceyi odaklama” algilamalari arasinda anlamli
seviyelerde iligkilerin oldugu belirlenmistir (Tablo-16). Buna gére 6z liderlik
algilamalan itibariyle kendine hedef belirleyerek basarili performans hayal
etme, kendini 6dullendirme ve kendini cezalandirma algilamalari yiksek
olan, bununla birlikte yaptigi islerde, gbrevlerde o isin dogal olarak 6duller
icerdigini  disUindigu Uzerinde dasUncesini  odaklamayr basarabilen
bireylerin, kendi 6nemini zorla fark ettirmeye calisma taktigini daha sik
kullanmaya egilimli olduklari sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Ustelik bu 6z liderlik
algilamalarindan hangilerinin “kendi énemini zorla fark ettirmeye g¢alisma”
taktigini yordadiklari yéninde yapilan analizlerde, kendine hedef belirleyerek
basarili performans hayal etme, kendini 6dillendirme ve kendini
cezalandirma algilamalarinin “kendi énemini zorla fark ettirmeye calisma”
taktiginin kullanilmasinin %7.5’lik bir kismini yordadigi gértlmektedir (Tablo-
24).

Batdn bu ézellikler ele alindiginda, kendi énemini zorla fark ettirmeye
calisma taktiginin ne kadarinin bu 6&zelliklerle aciklandiginin, ortaya
konulmasi gerekmektedir, yani bu davranislarin olusumunu etkileyen
demografik o6zellikler ve 6z liderlik algilamalarinin hangi seviyede bu

degiskeni yordadigi irdelenecektir.

Bu amagcla tim demografik degiskenlerin ve 6z liderlik algilamalarinin
birbirlerine olan etkileri de kontrol edilerek yapilan analizde (Tablo-24), kendi
6nemini zorla fark ettirmeye calisma taktigini benimseyen c¢alisanlarin
demografik 6zelliklerinin; cinsiyet acisindan erkek ¢alisanlar, calistigi sektor
acisindan O6zel sektérdeki calisanlar, 6z liderlik algilamalari bakimindan
kendini ddallendirme ve kendini gbzlemleme becerisinin ylksek oldugu
bununla birlikte kendilerine hedefler belirleyerek basarili performans hayal
edebilen Kkigiler olduklari ortaya konmustur. Bdylece izlenim ydnetimi
taktiklerinden kendi &nemini zorla fark ettirmeye calisma taktiginin
kullaniminin toplam varyansinin %12.3’G bu 6zellikler tarafindan agiklanmig

olmaktadir. Elde edilen bu bulgu, kdlttrel, fiziksel ve durumsal etkilerin
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yaninda 6z liderlik algilamalarinin, izlenim yénetimi taktiklerinden kendi
6nemini zorla fark ettirmeye calisma taktiginin kullanimini agiklamasi
bakimindan olduk¢a 6nemlidir.

e. isine Sahip Cikmaya Calisma Taktigine Etki Eden Oz Liderlik
Algilamalarinin Degerlendirilmesi

Son olarak izlenim ydnetimi taktiklerinden isine sahip ¢ikmaya
calisma taktigi incelenecektir. Her ne kadar izlenim ydnetimi taktikleri
arasinda en yaygin olarak kullanilan taktik literatire gore; kendini sevdirme
taktigi (Jones, 1990: 184) olsa da, isine sahip ¢ikma taktigi, Tatar (2006)
tarafindan yapilan calisma ile uyumlu olarak bu calismada da tim 6rneklem
tarafindan en sik kullanilan izlenim yénetimi taktigi olmustur. isine sahip
¢clkmaya galisma, ¢alisanlarin iglerine engel ¢ikaran kisilere karsi micadele
etmelerine yoénelik gésterdikleri davraniglar olarak karsimiza c¢ikmaktadir.
Bazen bu davranislar calisanlar arasinda saldirgan tutumlar sergilemeye
kadar varabilmektedir. Bu taktik Kkigilerin izlenim ydnetimi suUrecinde
sergiledikleri davraniglar bakimindan, kendilerini isine adamis olarak
gOstererek insanlarin o kisiye saygi duymalarini, onun igine sahip ¢ikma
adina gerekirse siddetli bir bicimde milcadele edecegini hissetmelerini
saglamaya yoénelik bir takim calismalar anlamina gelmektedir. Ornegin, bazi
kisiler iglerini kanun ve kurallar ¢cercevesinde yurattiklerini sarekli vurgularlar,
yaptiklarinin gavenilir ve dogru oldugunu tim cevrelerine inandirmak isterler,
onlar icin en dnemli ve Oncelikli meselenin kendi igleri oldugu izlenimi
birakmak isterler. Bazen de islerinin yUrimesine engel oldugunu
dusindukleri arkadaslarina, ybéneticilerine veya sisteme karsi siddetli bicimde
micadele ettiklerini gOstererek isine sahip ¢ikmaya caligtiklari ydéninde
cevrelerini etkileme yéninde davraniglar sergileyebilmektedirler. Bu tlrdeki
davranislar tanimlayan isine sahip ¢ikmaya galisma taktiginin kullanimina
etki eden kulturel, fiziksel ve durumsal faktérler olsa da bir diger énemli
etkinin de Kkisilerin 6z liderlik algilamalari oldugu disUndlmektedir. Bu
baglamda, “isine sahip ¢ikmaya ¢alisma” taktigini sergilemede calisanlarin 6z
liderlik algilamalarinin da etkili oldugu, isine sahip ¢ikmaya ¢alisma taktiginin
kullanilma sikliklarinin kisilerin 6zellikleri ile farklilastigi bu c¢alismadaki
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bulgularla ortaya konulmustur.

Bu calismada elde edilen bulgular incelendiginde, isine sahip
¢clkmaya calisma davraniglarini benimsemesinde demografik degiskenlerin
ve 0Oz liderlik algilamalarinin etkili oldugu ortaya cikmaktadir (Tablo-25).
Simdi bu Ozelliklerin, isine sahip ¢ikmaya caligsma taktigini ne oranda

acikladiklarinin ele alinmasi gerekmektedir.

Bu calismada, c¢alisanlarin demografik 6zelliklerinden “yas”, “cinsiyet”
ve “calisma suresi” ile isine sahip g¢ikmaya calisma taktiginin kullanimi
arasinda anlamli seviyede bir iligkinin oldugu goérGimustir (Tablo-16).
Bununla birlikte calisanlarin demografik degiskenlerin disik seviyede
olmakla birlikte, igsine sahip ¢ikmaya c¢alisma taktiginin kullanimini
yordamada, toplam varyansin %2.8’lik bir kismini da ac¢ikladigi bulunmustur
(Tablo-25). Buradaki iliskinin anlamli olmasi nedeniyle varyans analizine
basvurulmustur. Analiz sonuglari ele alindiginda, yas degiskeninin
istatistiksel agidan anlamli bir fark olusturmamasina ragmen, 22-30 yas
araligindaki ¢alisanlara gére, 31-45 yas araligindaki ¢alisanlarin daha sik bu
taktigi kullandiklari gérilmektedir. 46 yas ve Ustl calisanlar ise her iki
araliktaki yas gruplarina oranla bu taktigi daha sik kullanmaktadirlar (Xoo-
30=2.44, SS=1.13, X31.45=2.56, SS=1.11, Xupveusta=2.71, SS=1.11, F=1.328,
p=.266). Bu nedenle “igine sahip c¢ikmaya calisma” taktiginin kullanim
sikhginin, calisanlarin yaslar arttikca az bir oranla da olsa artis gbésterecegi
ancak bu durumun, anlamh bir fark yaratmadigi sdéylenebilecektir. Cinsiyet
degiskeni ele alindiginda ise, erkeklerin kadinlara goére izlenim yOnetimi
sureclerinde daha fazla igine sahip ¢cikmaya galisma taktigini kullandiklari
ortaya ¢ilkmaktadir (Xe=2.64, SS= 1.11, X(=2.42, SS=1.10, F=3.505, p<.05).
Bu bulgu kiltirel agidan ele alindidinda, toplumumuzda sik¢a kullanilan
“erkek; isine, asina ve evine sahip cikmalidir” sézinde oldugu gibi, ¢evrenin
erkege isine sahip c¢ikmay! sosyal bir rol gbrevi olarak vermesi ile
aciklanabilir. Ayrica c¢alisma siresine yonelik analizlerde 21 yil ve daha Ustl
yil gbrev slresi olan calisanlarin diger calisanlara gére daha sik bu taktigi
kullandiklari  sonucuna varilmistir  (Xq.10=2.40, SS=1.08, Xj1.20=2.61,
SS=1.11, Xotveusti=2.76, SS=1.13, F=3.304, p<.05). Ozetle, is yerinde
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calisma suresi arttikga ¢alisanlarin da isine sahip ¢ikmaya calisma taktigini
sergileme davraniglarinda bir artis oldugu gértlmektedir. Uzun yillar boyunca
calisanlarin ayni is yerinde calismalariyla igleri ile artik 6zdeslestikleri,
dolayisiyla da igine ve organizasyonuna bagllik seviyelerinin de yiksek
seviyelerde olmasi gibi nedenlerden dolay! 21 yil ve Ustiinde hizmet eden
calisanlarin isine sahip ¢ikma taktigini daha sik kullanmalari normal bir sonug
olarak goérilebilir. Bunlara ilave olarak demografik degiskenlerden
calisanlarin gorevleri ile ilgili yapilan analiz neticesinde, (st kademe
ybneticileri, isgbrenlere gbére daha fazla isine sahip c¢ikmaya calisma
taktiginin kullanimina bagvursalar da, bunun anlamli bir farka neden olmadigi
goriImistir Xgswadysnetici=2.86, SS=1.28, Xisgsren=2.46, SS=1.08, F=1.562,
p=.19). Burada anlamli bir fark ¢gikmamis olmasinin nedeninin; arastirmada
kullanilan &rneklemdeki, GOst kademe ydnetici sayisinin (n=11) isgbren
sayisina (n=230) gb6re olduk¢ca az bir rakamla temsil ediliyor olmasindan

kaynaklandigi distntlmektedir.

Bir diger degdisken olan 6z liderlik algilamalari da galisanlarin isine
sahip ¢cikmaya calisma taktiginin kullanimlarini agiklayabildigi géralmuUstar.
Bu calismada isine sahip ¢cikmaya calisma taktiginin kullanimi ile 6z liderlik
algilamalarindan “kendine hedef belirleyerek basarili performans hayal
etme”, “kendi kendine konusma”, “kendini 6dudllendirme”, “dlslince ve
fikirlerini degerlendirme”, “kendini gbzlemleme”, “dogal &6duller Gzerinde
distnceyi odaklama” ve “kendine hatirlaticilar belirleme” algilamalari
arasinda anlamli seviyelerde iligkilerin oldugu belirlenmigtir (Tablo-16).
Buradan elde edilen sonuca gére, sadece “kendini cezalandirma” algilamasi
ile “isine sahip ¢cikmaya calisma” taktiginin kullanimi arasinda anlamli bir iligki
yoktur. Fakat diger tim algilamalarin bu taktigin kullanimi ile dogrudan iligkili
oldugu (Tablo-16) gértulmektedir. Buna gére, 6z liderlik algilamalari itibariyle
kendine hedef belirleyerek basarili performans hayal etme, kendi kendine
konusma, kendini 6dlllendirme, distince ve fikirlerini degerlendirme, kendini
g6zlemleme, dogal o&duller Uzerinde dislnceyi odaklama ve kendine
hatirlaticilar belirleme algilama seviyeleri ylksek olan bireylerin, bu
algilamalan dasik olanlara goére izlenim ydnetimi surecinde isine sahip
clkmaya c¢alisma taktigini daha sik kullandiklari ortaya ¢ikmaktadir. Ayrica bu
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6z liderlik algilamalarindan hangilerinin “isine sahip ¢ikmaya c¢alisma”
taktigini yordayip yordamadigi incelendiginde, yalnizca “kendini gézlemleme”
algilamasinin “isine sahip ¢cikmaya ¢alisma” taktiginin kullaniimasinin %9.5’lik
bir kismini yordadigi gértlmektedir (Tablo-26).

Elde edilen bu bireysel &ézelliklerle birlikte, calisanlarin isine sahip
clkmaya c¢alisma taktigini  kullanma sikligini  etkileyen faktbrler
disindldigunde kdltarel, cevresel, iliskisel ve fiziksel faktdrlerin yaninda
demografik Ozellikler ve 6z liderlik algilamalarinin da bilinmesi bu
arastirmada amaglanan hususlardan birisidir. Bu amagcla her iki degiskenin
de dahil edildigi son analiz ile bu degdigkenlerin hangi seviyede isine sahip

¢lkmaya calisma taktiginin kullanimini yordadiklarina bakilacaktir.

Tom demografik degigkenlerin ve 06z liderlik algilamalarinin
birbirlerine olan etkileri de kontrol edilerek yapilan analizde (Tablo-25), isine
sahip clkmaya calisma taktigini benimseyen calisanlarin demografik
Ozelliklerinin; cinsiyet agisindan erkek calisanlarin, c¢alhsma sdresi
bakimindan isinde 21 yiIl ve daha uzun sdre c¢alisanlarin, 6z liderlik
algilamalarindan ise, kendilerine hedefler belirleyerek basarli performans
hayal edebilen, olumlu yénde kendi kendine konusan, kendini 6dullendiren,
dustnce ve fikirlerini degerlendiren, kendini gdzlemleyen, dogal o&duller
Uzerinde odaklanabilen ve kendine hatirlaticilar belirleyen kigiler olduklari
ortaya konmustur. Boylelikle de izlenim ydnetimi taktiklerinden isine sahip
¢lkmaya c¢alisma taktiginin kullaniminin toplam varyansinin %12.2’si ifade
edilen bu Ozelliklerle ortaya konulmus olmaktadir. Bu bulgu, kaltirel, fiziksel
ve durumsal gibi bircok etkilerin yaninda 6z liderlik algilamalarinin, izlenim
ybnetimi taktiklerinden igine sahip ¢ikmaya calisma taktiginin kullanimini

aciklamasi bakimindan oldukga 6nem tasimaktadir.
Bu bélimde son olarak, arastirmadaki bagimsiz degisken olan

demografik degiskenler ile bir diger bagimsiz degisken olan 6z liderlik
algilamalar arasindaki iligkiler incelenecektir.
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Bu kapsamda, Savunma Sanayi c¢alisanlarinin sahip olduklari
demografik degiskenlerin, 6z liderlik algilamalarina olan etkilerine
bakildiginda, “meslek gorevi (statt)” (Tablo-28) degiskeninin calisanlarin 6z
liderlik algilamalari Gzerinde 6nemli farkliliklara neden oldugu gérulmustar.
Calisanlarin gérevleri geregi hiyerarsik kademedeki bulunduklari yerin
seviyesi arttikga 6z liderlik algilamalarinda da bir artis oldugu bulunmustur.
Literatlr incelendiginde ise, calisanlarin islerindeki serbest davraniglarina
gOsterilen tolerans seviyesindeki artiglar ile 6z liderlik algilamalarn arasinda
(r=.24, p<.05) pozitif yonlt bir iliski oldugu gorilmustir (Roberts ve Foti,
1998: 263). Yun, Cox ve Sims (2006: 374) ise, otonom davranislara ihtiyac
duyulan iglerde bireylerin 6z liderlik algilamalarinin da ylUksek olmasi
gerektigini vurgulamiglardir. Bu kapsamda, isgbrenlere ve alt kademe
yOneticilerine gbre daha serbest kosullar icerisinde gbérev yapan orta kademe
ve Ust kademe yoneticilerinin, 6z liderlik algilama dizeylerinin de daha alt
kademelerdeki ¢alisanlara gére daha yiksek olmasi, elde edilen bu bulgunun
literatdr ile uyum iginde oldugu disindirmektedir.

Savunma Sanayi c¢alisanlarinin “egitim seviyesi” ile 6z liderlik
algilamalan arasindaki iliski incelendiginde ise, ilkogretim ve lise mezunu
calisanlara gore lisans, ylUksek lisans ve doktora mezunu calisanlarin, 6z
liderlik algilamalarinin da daha yUksek oldugu yéninde bir sonuca
ulasilmistir (Tablo-29). Ogrenim diizeyi yiksek olan calisanlarin dgrenim
dizeyi dusik olan calisanlara gbére 06z liderlik stratejilerini daha sik
kullanmalarina, dolayisiyla da 6z liderlik algilamalarinin da daha yuksek
clkmasina neden olmaktadir. Benzer bicimde, Carmeli vd. (2006: 84)
tarafindan yapilan bagka bir arastirmada da bireylerin egitim seviyelerinin
artmasiyla pozitif yénde iligkili olarak, 6z liderlik stratejilerini kullanma
derecelerinin de arttigi (r=.15, p<.05) bulgusuna yer verilmigtir. Literatlirde
cok fazla calisma ile karsilasiilmamis olmasina ragmen bu calismada da elde

edilen benzer bulgunun 6z liderlik yazinina paralellik gdsterdigi sGylenebilir.

Cinsiyet agisindan 6z liderlik algilamalarinin erkek ve kadin
calisanlar arasinda her dnemli bir farklilagsmaya neden olmadidi bulunmustur.

Bu bulgu literatir ile o6rtigsmekte ve birgcok arastirmaci tarafindan da
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desteklenmektedir (Kazan, 1999: 150; Carmeli vd., 2006: 84; Kazan ve
Earnest, 2000°den aktaran D’Intino vd., 2007: 114).

Yas ve calisma siresi degiskenlerinin Savunma Sanayi ¢alisanlarinin
06z liderlik algilamalarina olan etkileri acisindan elde edilen bulgular
incelendiginde, aralarinda anlamli bir iligki bulunmadigr gérilmektedir. Kazan
(1999: 151) tarafindan yapilan arastirmada ise, yas ve calisma suresi (is
tecribesi) ile 6z liderlik algilamalari arasinda negatif yonli bir iligki oldugu
belirtilmigtir. Bu sonucun mevcut galismada elde edilen bulgular ile geligki
icerdigi gorallyor olsa da, Carmeli ve digerleri (2006: 84) gibi arastirmacilar
tarafindan yapilan farkli ¢calismalarda ise yas ve calisma slresinin bireylerin
0z liderlik algilamalari Gzerinde her hangi bir farklilasmaya neden olmadigi
belirtiimektedir. Bu bulgular mevcut calismada elde edilen sonuglarla
ortismekte ve tutarlilik gdstermektedir. Bu baglamda, yas ve calisma suresi
degiskenlerinin, 6z liderlik algilamalar UGzerindeki etkilerinin 6z liderlik
yazininda heniiz tam olarak ortaya cikartilamadidi, farkli arastirmacilar
tarafindan degisik sonuglara ulasildidi séylenebilir.

Demografik degiskenlerden sonuncusu olan calisanlarin gérev
yaptiklari “sektdér” ve 6z liderlik algilamalari arasindaki iliski ele alindiginda
ise, calisanlarin kamu veya 06zel sekt6rde gbérev yapiyor olmalarinin 6z
liderlik algilamalari Gzerinde énemli bir etkisi olmadigi gérilmustir. Savunma
Sanayi calisanlari, gerek 6zel sektérde gerekse kamu sektériinde calisiyor
olsunlar, guvenilirlik, egitim ve 6zel uzmanlik gerektiren iglere sahiptirler.
islerinin gereklilikleri ve niteliklerini karsilayabilmeleri adina, belirli bir
uzmanhk alani bilgisine ve 06zel yeterlilik donanimina sahip olmalari
gerekmektedir. Savunma Sanayinin her iki sektériinde de yer alan nitelikli
uzman c¢alisanlar, ister kamuda isterse 6zel sektérde galisiyor olsunlar, her
tarl0 faaliyetlerinde her iki sektdr arasinda da birbirine benzer nitelikte olan
prosedir ve standartlari kullanmaktadirlar. Bu agidan bakildiginda, Savunma
Sanayi ¢alisanlarinin 6z liderlik algilamalarinin galistiklari sektér bakimindan
her hangi bir farkllik yaratmiyor olmasi; kamu ve 6zel sektérlerinin kendi
iclerinde benzerlikler gOstermesi, her iki sekiérde de yer alan uzman
calisanlarin secimlerindeki ve ise alimlarindaki beklentilerin ¢ok blyUk
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farkhliklar  gOstermeyerek blUylk Olcide benzerlik icermeleri ile
iliskilendirilerek agiklanabilecektir. Literatlr incelendiginde ise, kamu ve 6zel
sektdr galisanlarinin 6z liderlik algilamalari ile ilgili olarak bu ¢calismada elde
edilen bulgulan destekleyen ya da c¢elisen nitelikteki calismalarla
kargilasiimamistir.

2. SONUC VE ONERILER

Bu c¢alisma, Savunma Sanayi c¢alisanlarinin izlenim ydnetimi
taktiklerini kullanmalarina etki eden 06z liderlik algilamalarinin neler
oldugunun ortaya c¢ikarilmasi amaciyla yapilmistir. Elde edilen en énemili
bulgu, izlenim ydénetimi taktiklerinin kullanilmasi sdrecinde kigilerin 6z liderlik
algilamalarinin da énemli derecede rol oynadigidir. Bu kapsamda 6z liderlik
algilamalarindan kendine hedefler belirleyerek basarili performans hayal
etme, kendi kendine konugsma ve kendini 6dullendirme algilamalarinin
timuinan, izlenim ydnetimi taktiklerinin tamami ile olumlu ve ayni yénde iligki
icerisinde olduklari, bunlardan kendine hedefler belirleyerek basarili
performans hayal etme ve kendini édlllendirme algilamalarin ise bes izlenim
ybnetimi taktiinden dérdint yordadiklart bulunmustur. Bu acidan
calisanlarin  kendilerini gelistirme sdrecinin bir Grind olan 6z liderlik
algilamalarinin, calisanlarin izlenim yoénetimi taktiklerini kullanmalar ve
izlenim y6netimi taktiklerini sergileme sikliklarini  kontrol edebilmeleri
acisindan oldukga énemli oldugu kanitlanmistir. Bunun yaninda calisanlarin
basarili performans hayal ederek, gelecege yonelik hayaller kurarak ve kendi
gbzinde henlz gerceklesmemis bir faaliyeti zihinsel olarak canlandirarak
kendine yol belirlemesi, hedefler koymasinin bunlari yaparken de kendi
kendini 6dullendirmek suretiyle etkilemeye calismasinin izlenim ydnetimi

surecindeki roll 6n plana ¢ikariimistir.

Bunlarin yaninda calisanlarin 6z liderlik algilamalarindan, digince
ve fikirlerinin dogrulugunu yani deger yargilarinin gegerli olup olmadigini
kendi kendilerine tartmalari, degerlendirmeleri, kendi kendilerine yapilacak bir
isin can sikici tarafindan ziyade o isin zevk alinabilecek taraflarini daha ¢ok
g6z Onlnde tutarak ondan elde edecedi dogal yollu &duller Uzerinde
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dislncesini odaklayarak calismalart ve kendi kendine gb6zlemlemeler
yapmasinin yani yaptigi bir isi ne kadar iyi yaptigini ve o isin hangi
safhasinda oldugunu takip edebilmelerinin de izlenim ybnetimi taktiklerinin
kullanimlarinda etkili rol oynadigi séylenebilir. Buna karsin kendi kendine
cezalandirma uygulamalarinin ise, yalnizca kendi &énemini zorla fark
ettirmeye calisma izlenim ydnetimi taktigini yordadigi gériilmuistiir. Oz liderlik
algilamalarindan kendi kendine hatirlaticilar belirleme yani kendisine uyarici
Ozellikler igeren ipuclari belirleyerek ne yapmasi ve nasil yapmasi gerektigini
animsatan ufak notlar, listeler veya ekran koruyucular gibi bir takim énemli
isleri listelemeye ybnelik dikkati toparlama algilamalarinin ise, hicbir izlenim
ybnetimi taktigini yordamamasi, bu algilamanin ¢ogunlukla kisinin kendi

psikolojik i¢c dinyasindaki 6zellikleri ile aciklanabilecedini distndirmektedir.

Demografik degiskenlerden acisindan bakildiginda ise, izlenim
yOnetimi stirecinde isine sahip ¢ikma taktiginin kullanimi hari¢ diger taktiklerin
kullaniminin  tamaminin  kigilerin calistigi sektdrler agisindan yordandigi
ortaya ¢ikmistir. izlenim ydnetimi taktiklerinin kullaniminda c¢alisanlarin
icerisinde bulunduklari sektérin yapisinin farkli  olmasi, &6rgat kulturd,
degerleri, normlari gibi bircok degisik 6zelligin bir araya gelmesiyle olusan
gérev yeri degiskeninin, c¢ahsanlarin sergiledikleri izlenim ydnetimi
taktiklerinin kullaniima derecesini de degistirdigi sdylenebilecektir. Culnki
kamu sektéri genellikle 6zel sektérde oldugu gibi kar etmeye odakli bir
organizasyon degil aksine kar amaci gutmeyen fakat hizmet etmeyi
amaglayan organizasyon yapisinda oldugu diasuntlmektedir. Dolayisiyla da
kamu sektérinde etkin calisma ihtiyaci 6zel sektérde oldugundan daha azdir.
Kamuda elde edilen basari kamuya ait olarak algilanmakta iken 6zel
sektérde elde edilen basari codunlukla bireysel anlamda o6n plana
cikariimaktadir. Kamu ydneticileri ve c¢alisanlari gUglerini yasalardan,
kanunlardan ve ybénetmeliklerden alirken, 6zel sektér calisanlari bu gicu
kendi kendilerine elde etmek zorundadirlar. Kamu c¢alisanlan risk alma
egilimleri 6zel sektdr calisanlarina goére daha azdir. Kamu sektériinde hizmet
ve Uretim basari seviyesi icin yeterli gérilmekteyken, 6zel sektérde basari ve
basarisizlik son derece 6nemlidir. Ozel sektdérde ydnetici ve galisanlar

niteliklerine, ehliyet sahibi olmalarina, &zgecmislerine, referanslarina
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bakilarak ise alinmaktayken, kamu sektériinde ise, ¢alisanlar ve ydneticiler
genellikle atama usulii ile ise baslamaktadirlar. Ozel sektériin olusturacagi
6rgut koltarh genellikle yobneticilere ve organizasyonun sahibine baghdir,
kamuda &rgiit kiltiiri cogunlukla verilen roller Gizerine odaklanmaktadir. Ozel
sektodr calisanlar cevresel etkileri tanimlarken daha ¢ok rekabet kavramini 6n
plana ¢ikarmakta, kamu calisanlari arasinda rekabete odaklanma ¢ok 6nemli
yer tutmamaktadir (Ozdevecioglu, 2002:120). Bununla birlikte, 6zel sektdr
calisanlarinin ig cevresi olusturabilmek ve taninan bir calisan olabilmek
adina, kendilerini cevrelerine tanitarak sosyal bir ¢evre yaratmaya 6nem
vermeleri, bunu saglamak icin de izlenim ydnetimi taktiklerini aktif olarak
kullanmayi tercih etmeleri (Schitz, 1998: 622) olduk¢a sik karsilagilan bir
durumdur. Onceki calismalara gére, bireyler islerini kaybetmek istememeleri
nedeniyle &zellikle is goérigmelerine gittiklerinde veya ise girebilmek igin
kendilerini tanittiklari is basvurusu miulakatlarinda (Ellis vd., 2002: 1202) ve
kariyerlerine katkida bulunacagini distndikleri igin izlenim ydnetimi
taktiklerinin kullanmaktadirlar (Judge ve Bretz, 1994: 58). Ozel sektér
calisanlarinin kamu ¢alisanlarina gore daha fazla islerini kaybetme korkusu
yasadiklari ve kariyer gelisimine de daha fazla 6nem verdikleri ise bilinen bir
gercektir. Belirtilen nedenlerden dolayi, kamu sektdérindeki calisanlara
oranla, 6zel sektér calisanlarinin izlenim yénetimi taktiklerinin kullanim

sikliginin daha fazla olmasi beklenen bir sonug olarak distnilmektedir.

Demografik dediskenlerden cinsiyet faktéri ele alindiginda,
erkeklerin kendi 6nemlerini zorla fark ettirmeye calisma taktiginin kullanimi
acisindan kadin galisanlara gbére daha fazla bu taktigi sergiliyor olmalari
nedeniyle izlenim yonetimi taktiklerini yordayan bir baska demografik
degisken olmaktadir. Ayrica calisanlarin is yerindeki kidemleri, statlleri
arttikga isine sahip ¢ikmaya calisma taktigini kullanma sikliklarinin da arttig
g6zlenmistir, bu nedenle de c¢alisanlarin gbérevlerinin izlenim ydnetimi

taktiklerinin kullanimini yordayan son degisken oldugu séylenebilir.
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Bu calismanin bir diger sonucu ise, Oz Liderlik Olgeginin Tirkge
Formu'nun glvenirlik ve gecgerlik calismasinin yapiimig olmasidir. Bu
kapsamda, Houghton ve Neck (2002) tarafindan revize edilmis olan élcek
Tarkceye cevrilmis, dogrulayici ve kesfedici faktdér analizleri yapilimistir.
Kesfedici faktér analizi sonucunda; 6lgegin Turkge formunun faktor yapisinin
orijinal élcekte oldugu gibi dokuz alt faktérden olusmadigi, sekiz faktérden
meydana geldigi gérilmustiar. Dogrulayici faktdér analizi sonucunda ise; ¢
boyutlu ve sekiz alt faktérden olusmakta olan ikinci dizey faktdér modeli ile en
iyi uyum iyiligi degerleri elde edilmistir. ikinci &rneklemdeki arastirmaya
katilanlarin yaklasik %90’inin Gniversite ve Ustl mezunu olduklar géz éniine
alindiginda; Oz Liderlik Olcegi Tirkce Formu'ndaki maddelerin calismaya
katilan denekler tarafindan oldukga anlamh bir sekilde ayirt edilebildigi

g6rilmektedir.

Bu ¢alismada, literattirde kullanimlari farkli boyutlar altinda yer alan
“kendine hedefler belirleme” ve “kendini basarili performans ile hayal etme”
faktérlerinin hem 6n calismada hem de mevcut ¢alismada kullanilan veriler
ile yapilan faktdr analizleri neticesinde, bu iki faktdre ait maddelerin birlegerek
yeni ve tek bir faktér altinda yer aldiklari bulunmustur. Elde edilen bu
sonuglardan dolayi, bu faktér “kendine hedef belirleyerek basarili performans
hayal etme” stratejisi olarak isimlendirilmis ve daha sonraki bélimlerde, bu
isimle kullanilmigtir. Bu farklilagsmanin 6lgegin gelistirildigi Glke olan Amerika
Birlesik Devletleri ile Tarkiye arasindaki farkli sosyal ve Kkultirel
dinamiklerden kaynaklandigi dustntlmektedir. Her ne kadar 6z liderlik
kavrami uluslararasi yazinda gecerli bir konumda bulunsa da, halen anlam
ve uygulama alanlari bakimindan kultarler arasi farkhlagmalara neden oldugu
gbrilebilmektedir (Alves vd., 2006: 338; Neubert ve Wu, 2006: 369;
Georgianna, 2007: 581). Bu nedenle de mevcut ¢alismada bulunan faktér
yapilanmasinin gecerli olarak kabul edilebilmesi icin daha sonra yapilacak
farkh sosyal ve kultirel iligkileri ele alan deneysel arastirmalarla da ayni

konunun incelenmesinin faydali olacagi dustnulmektedir.

Oz Liderlik Olgegi Tirkge Formu ile yapilan calismadan elde edilen
bulgulardan hareketle, o6lcegin psikometrik 6geleri Olcebildigi, dolayisiyla
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Tarkiye'de yapilabilecek liderlik ve ybneticilik baglamindaki calismalarda
kullanilabilecek niteliklere sahip oldugu fikrini vermektedir. Orijinal élcekte de
oldugu Uzere bu calismada da alt Olgeklerden elde edilen guvenirlik
katsayilari ve faktdr yiklemelerinin ¢ok yiksek olmamasinin nedeninin, alt
Olceklerdeki madde sayisinin azligindan veya se¢mis oldugumuz érneklemin
niteliklerinden kaynaklanabilecedi dustnulebilir. Tim &lgegin  glvenirlik
degerine bakildiginda ise, a=.880 olduk¢ca memnuniyet verici seviyede
oldugu gérulmektedir. Orijinal 6lgekte oldugu gibi maddeler genellikle ayni

faktor icerisinde toplanmiglardir.

Bu arastirmada kullanilan érneklemden elde edilen bulgularin, 6lgegin
genellenebilirligini sinirlandirdigi g6z dntinde tutulmakla birlikte, Houghton ve
Neck (2002) tarafindan gelistirilen Oz Liderlik Olgedi’'nin Tirkge Formu’nun
konuyla ilgili arastirmalarda kullanilabilecek bir 6lcme araci oldugu

g6rilmektedir.

Bu calismanin bulgulari Houghton ve Neck'ten (2002) uyarlanan Oz
Liderlik Olgeginin Tirkge cevirisindeki giivenirlik ve gecerliklerinin uygun
olduguna isaret etmektedir. Dogrulayici faktdr analizi neticesinde 0lcegin
gecerliginin dogrulandigini ve orijinal dlgekle uyum géstererek kavrami (Oz
Liderlik-Kendinin Liderligi) élctigunt gbstermistir. Kegfedici faktor analizi ise,
Olcegin faktdr yapisinin orijinal 6lgekte oldugu gibi yine dokuz boyuttan
olustugunu, ancak bu dokuz boyutun, madde sayisinda azaltmaya
gidilmesiyle ve Olgedin sadelestiriimesi suretiyle, sekiz faktor ile de

Olcllebildigini gbstermigtir.

Besli Likert tipi 6lcekte davranislarin siklik seviyelerinin belirtiimesini
istenilen maddelere verilecek yanitlar arasinda (1=Hicbir zaman, 5=Her
zaman) “Fikrim Yok” gibi bir se¢genek bulunmamasi da deneklerin kagamak
cevaplar verebilecegi bir maddenin Olgekte bulunmasini engelleyerek
seciciligi artirmis ve denekleri dogru olani isaretlemeye kanalize ettigi
degerlendiriimektedir.
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Ozetle Houghton ve Neck (2002) tarafindan gelistirilen Oz Liderlik
Olgegi’nin Tirkge Formu’nun konuyla ilgili arastirmalarda kullanilabilecek bir
6lgme araci oldugunu ileri sirmek mimkindir. Ancak sadece bu
arastirmanin sonuglarina bakilarak net bir yargida bulunulamayacagdindan,
bu calismanin kesfedici nitelikte oldugu ve kullanilan yontem ve drneklemin
elde edilen bulgularin genellenebilirligini sinirladigr géz éninde tutulmalidir.
Onlimiizdeki dénemlerde yapilacak calismalarda mevcut tasarimlardaki
bulgulari kullanarak, yeni modellere olasi degiskenleri ekleyebilmesi ve
mevcutlari olabildigince kontrol edilmesini saglayacak arastirmalar yapmak
gerekecektir. Turk Kultarine uyarlanmasi yoninde yapilacak calismalarda
daha genis bir yelpazeden 6rneklemin alinabilmesi ile genellenebilirliginin
orani artacaktir. ilaveten yalnizca Savunma Sanayi (izerinde uygulanan bu
calismamizin diger sektodrlerde, farkli demografik niteliklere sahip bireylere
ulagilarak yapilmasi da gerekmektedir, bdylece daha anlaml ve gergekgci

sonuglar ortaya ¢ikarilabilecektir.

Sonug olarak, arastirmadan elde edilen bulgular yurt ici ve yurt digi
calismalardan elde edilen bulgular ile paralellik gdstermekte olmasina
ragmen, izlenim yodnetimi taktiklerinin daha iyi agiklanabilmesinin, bu
taktiklerin kullaniimasina etki eden kultirel, ortamsal, fiziksel, iliskisel ve
durumsal etkilerin de ortaya c¢ikariimasiyla mimkuin olacagr disandlmektedir.
Bu arastirmada calisanlarin yaslarinin ve ¢alisma sirelerinin digik de olsa
izlenim yoénetimi taktiklerinin kullanimlarina bazi etkileri ortaya gikariimistir.
Bu acidan yasi ve calisma siresini daha genis yelpazede inceleyecek
calismalarla, bu bulgunun irdelenmesi, teyit edilmesi ve gelistiriimesi
gerekmektedir. Ayrica, muzakere sureglerinde izlenim ydnetimi taktiklerinin
kullanimi ile 6z guven, 6z yeterlik, kisilik 6zellikleri ve etik algilamalar
arasindaki iligskiler incelenebilir. Eger bu ydnde bir iliski bulunabilirse,
muizakere sireclerinde, muzakereci Kisiliklerin 6z liderlik algilamasinin
azalmasina neden olabilen degdiskenlerin kontrol edilebilmesi ile kullanilan
izlenim y6netimi taktiklerinde de bir gelisme saglanmis olabilecektir.
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EK-A

SAVUNMA SANAYi CALISANLARININ

iZLENIM YONETIMi TAKTIKLERINi KULLANIM SIKLIGI DEGERLERI

A A

1 2 3 4 5

TAKTIKLER

Niteliklerini Tanitarak Kendini Sevdirmeye Calisma
Kendini Ornek Personel Gibi Géstermeye Calisma
Kendine Acindirmaya Calisma

Kendi Onemini Zorla Fark Ettirmeye Calisma

isine Sahip Cikmaya Calisma
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NGO AWN

SAVUNMA SANAYi CALISANLARININ
OZ LIDERLIK ALGILAMALARI DEGERLERI

N
)
)

iy
18]
Y

Rt
)
)

ALGILAMALAR

Kendine Hedefler Belirleyerek Basarili Performans Hayal Etme
Kendi Kendine Konusma

Kendini Odullendirme

Kendi Dustince ve Fikirlerini Dederlendirme

Kendini Cezalandirma

Kendini G6zlemleme

Dogal Oduller Uzerinde Dislnceyi Odaklama

Kendine Hatirlaticilar Belirleme

EK-B



EK-C
DEMOGRAFiIK BiLGi FORMU
Yasiniz:
Cinsiyetiniz: ( ) Kadin ( ) Erkek
Mesleki Tecriibeniz (Yil Olarak):
Gorev Yeriniz:
( ) Ozel Sektor
( ) Kamu
Egitim Durumunuz:
() ilkégretim () Lise

( ) Lisans ( ) Yuksek Lisans ( ) Doktora

Mesleki Statiiniz:
( ) isgodren ( ) Alt Kademe Yoneticisi

( ) Orta Kademe Yoneticisi ( ) Ust Kademe Yéneticisi

Not: Bu anket Bilimsel bir arastirma igin gonullilik esas olmak Uzere
yapiimaktadir.  Kigisel  bilgiler ve  kurum isimleri  arastirmada
yayinlanmayacaktir. Ankete isim, soy isim, sicil numarasi gibi bilgileri lGtfen
yazmayiniz.



EK-C

ZLENIM YONETIMi OLCEGI

Latfen asagidaki ifadelerde belirtilen davraniglari hangi siklikta
yaptiginizi belirtiniz. ligili sGtuna (X) isareti koyunuz.

No ifade

Genellikle
Her zaman

Nadiren
Ara sira

=5
3
TR

Cana yakin gériinmek icin meslektaglarimailtifat ederim. ]

Vazifemi yapmama yardim edecekse is arkadaslarima gézdagi veririm. | | | | | |

|6 | Insanlara yetenek veya niteliklerimi duyururum. ]
| 8 | lslerin yodun olmadigi zamanlarda bile meggul gériinmeye caligirim. N

Bazi yerlerde muhtag gorlinerek insanlarin yardimini veya sefkatini elde

10 etmeye galisirim.

iyi bir insan oldugumu dastnmeleri igin meslektaslarimi bagarilarindan

dolayi 6verim.

Vazifemi yapmami engellediklerinde meslektaslarimla gugclu bir sekilde
muicadele ederim.

14

insanlarin, bagarilarimin farkina varmalarini saglarim. N

Baskalarinin, isimi bitrmeme yardim etmeleri icin yardima ihtiyacim
gibi davranabilirim.

Hoslanmadigim bir gérevlendirmeden kaginmak igin, gercekte

22 bildigimden daha az biliyormus gibi davranabilirim.




Oz Liderlik Anketi

Latfen asagidaki ifadelerde belirtilen davranislarin dogruluk seviyesini
belirtiniz. ilgili stituna (X) isareti koyunuz.

No ifade

Hicbir
zaman
Nadiren
Ara sira
Genellikle
Her zaman

Kendi performansim igin kesin ve belirli hedefler tespit
ederim.

Bir gbrevi basariyla yaparken, 6zellikle zevk aldigim faaliyet
) veia bir seileri ele alarak iaimail severim.

Oldukga zayif bir performans sergiledigimde, zihnen
kendimi alt seviyede gérme egilimim olur.

8 Dusuncelerimi isimin hos bulmadigim yénlerindense, daha

iok begendigim iénleri Uzerine odaklarim.

10 Bir ise baslamadan énce kendimi o isi basariyla
" | tamamlamis olarak hayalimde canlandiririm.

Zor sartlar icinde ¢alisirken kendimi bazen kendi kendime
konusurken(ylksek sesle veya sessizce) bulurum.

Problemlerimin oldugu durumlardaki kendi inanglarimin
dogrulugunu zihnen degerlendirmeye ugrasirm.

Bir faaliyeti sergilerken, genellikle ne kadar iyi oldugumun
farkindayimdir.

12.

Basarmam gereken iglere odaklanmami saglayacak, somut
hatirlaticilar kullaninm(notlar, listeler,vb.)

20. | Kendim igin tayin ettigim, belirli hedeflere dogru c¢aligirim.

D-1



EK-D'NIN DEVAMI

Bir gbrevi basariyla sonuglandirdigimda, ¢ogunlukla

kendimi sevdigim bir seyle 6dullendiririm.

isyerinde basarisiz performans sergiledigimde kendimi

24. suclu hissederim.

Se¢me sansim oldugu zamanlarda, bir isi gelisi glizel
26. | yapmaktansa, zevk aldigim sekilde yapma yollarini
arastirirm.

Gelecekte basarmaya niyetlendigim hedefler hakkinda
disUnGOrim.

28.

lyi is yapamadigim zamanlarda, acik olarak kendi kendime

30. ; S
memnuniyetsizligimi disima vururum.

2. | Ismdoki yapmakian zevk ddgm faaliyetlriarastrm. || | | | |

Kisisel performansim icin belirli ve acik hedefleryazarm. | [ | [ | |

D-2



EK-E

Oz Liderlik Anketi
Latfen asagidaki ifadelerde belirtilen davraniglarin siklik seviyesini
belirtiniz. ilgili stituna (X) isareti koyunuz.

No ifade

Hicbir
zaman
Nadiren
Ara sira
Genellikle
Her
zaman

Kendi basarim icin kesin ve belirli hedefler tespitederim. | | [ | | |

Bir gérevi basardigimda, 6zellikle zevk aldigim bir seyleri
aparak kendimi édallendiririm.

Basarisiz oldugum zamanlarda, kendimi yetersiz bulma
egilimindeyimdir.

8 Dlstincelerimi meslegimin olumsuz taraflarindan ziyade,

daha i0k olumlu taraflarina odaklarim.

10 Bir ise baslamadan énce, kendimi o isi basariyla

tamamlamli iibi haialimde canlandiririm.

1 Zor kosullar altinda calisirken, kimi zaman kendi kendime
konustugum olur (yiiksek sesle veya zihnimden).

Sorun yasadigim durumlar hakkindaki diisiincelerimin
dogrulugunu zihnimde tartmaya calisirim.

15 | s yparn e kadar  actugmun rknoaymar—| |||

2
14

Basarmam gereken iglere odaklanmami saglayacak, somut

1 hatirlaticilar kullanirim(notlar, listeler, vb.).

Kendim igin tespit ettigim belirli hedefleri gergeklestirmek
icin calisinm.

8
20

Bir gbrevi basariyla sonuglandirdigimda, ¢ogunlukla

kendimi sevdigim bir seyle édillendiririm.
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EK-E'NIN DEVAMI

Isimi ne kadar iyi yaptigima dikkat ederim. N

Karsilastigim zorluklarin tstesinden gelebildigimi, 6zellikle

27 | 2%
6zUmde canlandiririm.

Fikirlerim ve inanc¢larim hakkinda diistndr ve

2 N X
9 degerlendirmeler yaparim.

Uzerinde galistigim konularin hangi asamasinda oldugumu

31 takip ederim.

Bir zorlukla gercekten karsilasmadan énce, zihinsel olarak,
33 | zorlugun Ustesinden gelecegdim yéntemin provasini
aparim.

35 | Iglerin yapiimasi igin kendime has yéntemlerim vardir.

is yerinizdeki kigisel hedeflerinize ulagsma durumunuz acisindan kendinizi nerede

gorlyorsunuz? Litfen asagidaki 1—10 dereceli 6lgek Uizerinde isaretleme yapiniz.

1= Hig ulasamadim.

10= Tamamen ulastim. 1 ve 10 da dahil olmak UGzere herhangi bir yeri
isaretleyebilirsiniz.

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Calistiginiz kurumdaki isinizdeki sorunlara yodnelik vyaratici ve yenilik¢i ¢éziimler

bulmaniz_acisindan kendinizi nerede goériiyorsunuz? Litfen asagidaki 1-10 dereceli 6lgek

Uzerinde isaretleme yapiniz.

1= Kendi kendime hig¢ yaratici ve yenilik¢i ¢dzlmler Gretemiyorum.

10= Kendi kendime yaratici ve yenilikgi ¢dzimler Uretme konusunda ¢ok
basariliyim.

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10




EK-F
OZ LIDERLIK OLCEGI

Bu anket, akademik bir calisma kapsamindaki arastirmaya esas
olmak Uzere hazirlanmigtir. Sorularin dogru ya da yanlis cevabi yoktur.
icinizden geldigi gibi cevaplamaniz blylk énem tagimaktadir. Arastirmanin
basarisi sorulara verecegdiniz i¢cten ve samimi cevaplara baghdir. Anket
sorulari kapsaminda acgik kimliginizi ortaya ¢ikaracak nitelikte soru
bulunmamaktadir. Arastirma agisindan kimliginiz degil, cevaplariniz 6nem
tasimaktadir.

Sorulara cevap verirken “olmasi gerektigini distinduginizi” degil de
“olan1” belitmeniz dogdru sonuglara ulasiimasi bakimindan buUylk 6énem
tasimaktadir. LUOtfen soru atlamadan bdtiin  sorulara cevap veriniz.
Katkilarinizdan dolayi tesekkir eder, calismalarinizda basarilar dilerim.

Tolga TURKOZ

Kara Harp Okulu SAVBEN
Savunma Yoénetimi A.B.D.
Tel:0 532 684 92 92
tolga_turkoz@yahoo.com

Oz Liderlik Anketi

Litfen asagidaki ifadelerde belirtilen davranislarin siklik seviyesini

belirtiniz. ilgili stituna (X) isareti koyunuz.

2
- P
No Ifade E§| S |a|T| €
£ T | Sl5 E
=" © - D ©
IN|Z |</COTN

Karsilastigim problemleri gdzmeye galisirken kimi zaman
2 | ylksek sesle, kimi zaman da igimden kendi kendime
konusarak durumu gbézden gecgirmeye caligirim.

4 Zor bir durumla karsilastigimda, kendi mantigima basvurarak
durumu degerlendiririm.
n Meslegimde ne kadar iyi oldugumu takip ederim. -.ll.

Bir ise baslamadan 6énce, kendimi o isi basariyla tamamlamis
ibi hayalimde canlandiririm.

Bir isi iyi yaptigimda, kendimi 6zel bir sekilde (iyi bir aksam
yemegi, sinema, alis veris, seyahat, vb.) édillendiririm.

10
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EK-F’'NIN DEVAMI

2§

c |ms|(X| E

No f =S| 2 == &
Ifade 28| 5|2/g N

25| 8|8\l 3

IN|Z|q9|0| T

Sorun yasadigim durumlar hakkindaki dislncelerimin
dogrulugunu zihnimde tartmaya calisirim.

Bir isi yaparken ne kadar iyi oldugumun farkindayimdir. -.ll.
15 Basarmam gereken islere odaklanmami saglayacak, somut
hatirlaticilar kullanirim(notlar, listeler, vb.).

Kendim icin tespit ettigim belirli hedefleri gerceklestirmek
icin calisirim.

11

Bir gérevi basariyla sonuglandirdigimda, ¢ogunlukla kendimi
sevdigim bir seyle édllendiririm.

Bir iste yeterince basarili olamadigim zamanlarda kendimi

21 suclu hissederim.

Karsilastigim zorluklarin Gstesinden gelebildigimi, 6zellikle
6zUmde canlandiririm.

23

Fikirlerim ve inanclarim hakkinda disunir ve
degerlendirmeler yaparim.

57 Uzerinde calistigim konularin hangi asamasinda oldugumu
takip ederim.

o9 | Islerin yapilmasi icin kendime has ydntemlerim vardir.

25

F-2



