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Bu arastirmanin amaci Karabiik Universitesi’nde gérev alan idari personelin izlenim
yonetimi davranislar1 ile orgiitsel adalet algisi arasindaki farkin incelenmesidir.
Aragtirmada nicel arastirma yoOntemlerinden biri olan iligkisel tarama modeli
kullanilmistir. Arastirmanin evrenini Karabiik Universitesi’nde gorev alan 635 idari
personel, 6rneklemini ise 250 idari personel olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklemi
belirlenen 250 idari personele ulasmak igin kolaylikla bulunabilen 6rnekleme
yontemi kullanilmistir. Belirlenen arastirma evren sayisini temsil edebilecek
orneklem sayisi i¢in yeterli oldugu tespit edilmistir. Arastirmada veri toplama araci
olarak “’Kisisel Bilgi Formu’’, Bolino ve Turnley (1999) tarafindan gelistirilen ve
Basim ve digerleri (2006) tarafindan tiirk¢eye uyarlanan 5 boyut, 22 maddeden
olusan “’Izlenim Yo6netimi Olgegi (IYO)’, Niehoff ve Moorman (1993) tarafindan
gelistirilmis ve Yildirnm (2002) tarafindan Tiirkgeye uyarlanan 3 alt boyut, 20
maddeden olusan ‘Orgiitsel Adalet Olgegi (OAO)” kullamlmistir. Elde edilen
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verilerin incelenmesinde SPSS-24 paketi kullanilmistir. Arastirma sonuglarinda idari
personelin egitim durumu degiskeni ile izlenim ydnetimi olgegi alt boyutlarindan
olan; niteliklerini tanitarak kendini sevdirmeye, kendini ornek bir personel gibi
gostermeye ¢alisma ve kendi 6nemini zorla fark ettirmeye ¢alisma ile egitim durumu
lise olan idari personellerin lehine, egitim durumu degiskeni ile orgiitsel adalet 6lgegi
toplam1 ve alt boyutlar1 olan; dagitimsal adalet, adil islem ve adil etkilesim ile 6n
lisans mezunu personellerin lehine, gorev siiresi degiskeni ile izlenim yoOnetimi
Olcegi alt boyutlarindan olan; kendi 6nemini zorla fark ettirmeye caligma ile 11-20
yil araliginda calisan idari personellerin lehine, gorev siiresi degiskeni ile orgiitsel
adalet Olgegi toplami ile gorev siiresi 20 yil ve iizerinde olanlarin lehine anlamli
farklilik bulunurken; adil islem alt boyutunda 1-10 yil araliginda olanlarin lehine

anlamli farklilik bulunmustur.
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The aim of this research is to examine the difference between the impression
management behaviors of administrative staff working at Karabiik University and
their perception of organizational justice. The relational survey model, one of the
quantitative research methods, was used in the research. The population of the
research consists of 635 administrative personnel working at Karabiik University,
and the sample consists of 250 administrative personnel. Easily available sampling
method was used to reach 250 administrative personnel who were determined as the
sample of the research. It has been determined that the number of samples that can
represent the determined research population is sufficient. The data collection tool in
the research was the "Personal Information Form", the "Impression Management
Scale (IMS)" consisting of 5 dimensions and 22 items developed by Bolino and
Turnley (1999) and adapted into Turkish by Basim et al. (2006), Niehoff et al. The
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‘Organizational Justice Scale (OAS)', which consists of 3 sub-dimensions and 20
items, developed by Moorman (1993) and adapted into Turkish by Yildirim (2002),
was used. SPSS-24 package was used to examine the data obtained. In the research
results, the variable of educational status of the administrative staff and the sub-
dimensions of the impression management scale; Trying to make oneself liked by
promoting one's qualifications, showing oneself as an exemplary personnel, and
trying to make people realize their own importance by force, in favor of the
administrative personnel whose education level is high school, the sum of the
educational status variable and the organizational justice scale and its sub-
dimensions; Distributive justice, fair transaction and fair interaction are in favor of
associate degree graduates, with the tenure variable being one of the sub-dimensions
of the impression management scale; While there is a significant difference in favor
of administrative personnel who have been working for 11-20 years by trying to
force people to realize their own importance, and in favor of those with a tenure of
20 years or more in terms of the sum of the tenure variable and the organizational
justice scale; A significant difference was found in the fair transaction sub-dimension

in favor of those in the 1-10 year range.
Keywords: Administrative personnel, Impression management, Organizational

justice
Science Code :130102
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BOLUM 1

GIRIS

Universiteler giiniimiizde bilgi {iretiminin, paylasimmin ve toplumsal gelismeye
katkinin merkezi konumundadir. Bu kurumlar, yalnizca akademik personelin degil,
ayn1 zamanda idari personelin de énemli bir rol oynadig1 kurumlardir. Idari personel,
tiniversitelerin gilinliik isleyisini saglayan, 6grenci ve akademisyenlerin ihtiyaglarini
karsilayan kritik bir rol listlenmektedir. Bu nedenle, idari personelin islerini etkili bir
sekilde yonetmeleri ve Orgiitiin hedeflerine katki saglamalar1 son derece kritik bir
oneme sahiptir. Idari personelin islerini etkili bir sekilde yiiriitebilmeleri, izlenim
yonetimi davranislarina bagldir. Izlenim ydnetimi, bir bireyin bilingli veya bilingsiz
olarak diger insanlar lizerinde yarattig1 izlenimi sekillendirmeye yonelik davraniglari
icerir. Idari personelin, 6grencilerle ve akademik personelle etkili bir iletisim
kurabilmeleri, sorunlar1 c¢ozebilmeleri ve giivenilir bir profesyonel izlenim
birakabilmeleri i¢in izlenim yonetimi davranmiglarina sahip olmalari son derece

onemlidir.

Bununla birlikte, orgiitsel adalet algis1 da calisanlar icin olduk¢a &nemlidir. Orgiitsel
adalet algisi, bir calisanin Orgiit iginde uygulanan politika ve uygulamalarin adil ve
esit oldugu bir ortami nasil algiladigini ifade eder. Idari personelin orgiit iginde
adaletin saglandigin1 hissetmeleri, motivasyonlarin1 artirabilir, is tatminlerini
yiikseltebilir ve orgiite olan bagliliklarini artirabilir. Bu nedenle, orgiitsel adalet
algisi, calisanlarin Orgiitsel baglilik diizeylerini ve is performanslarini olumlu yonde
etkileyebilir. Bu calisma, Karabiik Universitesi'nde gorev alan idari personelin
izlenim yonetimi davraniglan ile orgiitsel adalet algis1 arasindaki farki arastirmayi
amacglamaktadir. idari personelin izlenim y&netimi davranislarinin, 6grenciler ve
akademik personel ile olan iliskilerinde nasil bir etki yarattigin1 ve bu davranislarin

orgiitsel adalet algisin1 nasil etkiledigini anlamak, {iniversitenin daha etkili bir sekilde



yonetilmesine ve idari personelin is tatmini ve baglilik diizeylerinin artirilmasina

katk1 saglayabilir.

Bu c¢alismanin temel amaci, idari personelin izlenim yoOnetimi davranislari ile
oOrgiitsel adalet algis1 arasindaki iliskiyi incelemek ve bu iliskinin bir egitim kurumu

olan Karabiik Universitesi gibi bir kurumda nasil bir rol oynadigini anlamaktir.



1.1. ARASTIRMANIN KONUSU

Karabiik Universitesi’nde gorev alan idari personelin izlenim yonetimi davranislari

ile orgiitsel adalet algis1 arasindaki farkin incelenmesidir.

1.2. ARASTIRMANIN ONEMI

Arastirmanin amaci, suana kadar yapilan ¢alismalardan elde edilen bulgular 1s1ginda
idari personellerin izlenim yonetimi davranislar ile orgiitsel adalet algilarinin farkli
degiskenler (cinsiyet, yas, egitim durumlari, aylik gelir diizeyleri, is yerindeki
pozisyonlart ve meslekteki gorev siiresi) bakimindan degisiklik gosterip

gostermedigini ortaya koymaktir.

1.3. ARASTIRMANIN ONEMI
Calisma, Karabiik Universitesi’nde gérev alan idari personelin dahil oldugu evren ve

orneklem sayis1 bakimindan diger ¢alismalardan ayrilmaktadir.

Bu ¢alismanin, konuyla ilgili mevcut aragtirmalarin eksikliklerini géz oniine alarak,

gelecekteki ¢aligmalara 6nemli katkilar sunacagi ongoriilmektedir.

1.4. ARASTIRMA HiPOTEZLERI

1. Katilimcilarin cinsiyet degiskeni ile izlenim yonetimi davraniglar1 ve orgiitsel
adalet algilar arasinda anlamli farklilik var midir?

2. Katilimcilarin yas degiskeni ile izlenim yonetimi davranislart ve orgiitsel
adalet algilar1 arasinda anlamli farklilik var midir?

3. Katilimcilarin egitim durumu degiskeni ile izlenim ydnetimi davraniglart ve
orgiitsel adalet algilar1 arasinda anlaml farklilik var midir?

4. Katilimcilarin gelir diizeyi degiskeni ile izlenim yonetimi davranislari ve
orgiitsel adalet algilar1 arasinda anlamli farklilik var midir?

5. Katilimcilarin i yerindeki pozisyon degiskeni ile izlenim yonetimi
davraniglar1 ve orgiitsel adalet algilar1 arasinda anlamli farklilik var midir?

6. Katilimcilarin meslekteki goérev stiresi degiskeni ile izlenim yOnetimi

davraniglar1 ve orgiitsel adalet algilar1 arasinda anlamli farklilik var midir?
3



BOLUM 2

KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. izlenim Yonetimi Kavrami

Insanlar, sosyal bir yapiya sahip olduklarindan, cevreleriyle dogal bir sekilde
etkilesimde bulunurlar. Bu etkilesimler, karsilikli olarak diger insanlar hakkinda
farkli izlenimler edinmelerine veya birakmalarina neden olur. Birakilan veya edinilen
bu izlenimler, iliskilerin gelisiminde belirleyici olabilmektedir (Dogan ve Kilig,
2009). 1959 yilinda sosyolog Erving Goffman tarafindan kaleme alinan Erving
Goffman the Presentation of Self Everyday Life (Giindelik Yasamda Benlik
Sunumu) baslikli eser, izlenim yonetimi teorisinin temellerini olusturmaktadir (Akt.
Ozdemir, 2006). Goffman’a (1959) gore, toplumsal davramslara odaklanmak,
bireylerin temel giidii ve kisilik 6zellikleri hakkinda bilgi sahibi olmak i¢in dogru bir
yoldur (Dogan ve Kilig, 2009).

1960'l1 y1llarda laboratuvar arastirmalari, gercek iliskilere dair 6l¢ekleri gozlemlemek
amaciyla izlenim yonetimi davraniglarini kontrol etme veya eleme ihtiyacinin ortaya
¢ikmasina neden oldu. 19701 yillarda izlenim yonetimiyle ilgili bilgi ve
farkindaligin artmasiyla birlikte, bu davranislarin insanlarin genel davraniglar
lizerinde ne kadar 6nemli bir rol oynadigi kabul edilmeye baslandi. Izlenim y&netimi,
bireyler arasi iliskilerin temel bir bileseni olarak goriilmekte ve bu alandaki
caligmalar, sosyoloji ve psikoloji gibi farkli disiplinlerde es zamanli olarak
baslamistir. Birtakim arastirmacilar ise izlenim yonetimi calismalarini, seg¢ilmis
olaylar, bireyler ve roller gibi belirli 6gelerle sinirlamislardir (Gardner ve Avolio,
1998). izlenimlerin olumlu veya olumsuz olmasi, bireylerin iliskilerinin gelisiminde

kritik bir etken olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Ayrica, bu izlenimlerin iliskilerin



stirekli bir sekilde devam ettigini savunan goriisler de bulunmaktadir (Schlenker,
1980). Tiim benlik sunumu veya izlenim yonetimi ¢alismalarinda, bu alana onciiliik
eden kisi olarak Goffman'a atifta bulunulmaktadir (Araz, 1998). Benlik sunumu veya
izlenim yonetimi kavramlarina dair yapilan tanimlamalar arasinda aragtirmacilarin
farkli yaklagimlar1 dikkat c¢ekmektedir. Budak (2009), izlenim yOnetimini,
Goffman'in  bireylerin  kitle toplumu iginde, patronlarnin, arkadaslarinin,
Ogrencilerinin vb. goziindeki kabul edilebilir imajlarim1 bilingli ya da bilingsiz
bicimde olusturmak icin giristikleri gayretleri i¢in kullanilan bir ifade olarak

tanimlamistir.

Izlenim Yonetimi bir diger arastirmacilara gore ise;

Bireyin baskalarinin kendisine yonelik gozlemlerini denetleme siirecine "izlenim
yonetimi" denir (Leary ve Kowalsky, 1990). Bu, bireyin kendi diisiinceleri ya da
diger insanlarin diisiinceleriyle, etkilesim ve bilgi aligverisi sonucunda ortaya ¢ikan
bir degerlendirmeyi igerir (Unaldi, 2005). Izlenim y&netimi, bireyin davranislari,
sozleri ve goriinlisiiyle ¢evresindeki kisileri etkilemeyi amacladig1 girisimleri ifade
eder (Riordan ve ark., 1994). Ayn1 zamanda sosyal gii¢ kazanmak amaciyla sosyal
etkilesimi sagduyulu ve gayretli bir sekilde yonlendirme pratigidir. Bu, kisiler arasi
etkilesimi kolaylagtirmak i¢in kullanilan otomatik yontemleri igerir (Montagliani ve

Giacalone, 1998).

Bir kisinin, diger kisilerin kendisine iliskin gézlemlerini kontrol etmek igin belli bir
imaji, bilingli yada bilingsiz olarak olusturmasi ve teshir etme girisimleridir (Kacmar

ve Carlson, 1994) seklinde tanimlanmaktadir.

Izlenim yonetiminin bir sekli olarak ortaya ¢ikmasi, davramslarin tekrar tekrar
uygulanarak aligkanliklara doniismesiyle baslamistir. Yapilan c¢alismalarda, bu
pratigin oldukga eski bir ge¢gmise sahip oldugu ve Antik Yunanlilara kadar uzandigi
gozlemlenmistir (UitdeWilligen, 2005). Jones ve dig. (1964), bireylerin sahsiyetlerini
sunarken, diger bireylerin farkindaliklari1 kontrol etme ugraslarina dair yaptiklari
caligmalar, psikoloji alaninda izlenim yOnetimi kavramina olan ilginin ortaya

¢ikisinda onder olmustur.



2.2. izlenim Yonetimi Modelleri

Izlenim yonetimi siirecini agiklamak amaciyla birgok farkli model gelistirilmistir.
Izlenim Yénetimi siirecinin asamalarin1 igeren bu modeller, asamalarla uyum

icindedirler (Demir, 2002).

2.2.1. Leary ve Kowalski Modeli

Learly ve Kowalski (1990) yapmis olduklar1 ¢alismada izlenim y6netimi agamasina
iliskin 0geleri basit bir modelde toplamistir. Leary ve Kowalski Modeli’nin 6geleri

izlenim olusturmaya giidiilenme ve izlenim olusturma olarak ac¢iklanmaktadir.

Leary ve Kowalsky, izlenim yonetimine iliskin kuramsal bir yap1 olusturmakta ve
modeldeki unsurlari, izlenim olusturmaya motivasyon (impression motivation) ve
izlenim olusturma (impression construction) olarak belirtmektedirler. Modeldeki bu
iki 0ge degisik prensiplere gore isleyen, bireysel ve baglamsal ozelliklere gore
farklilik gosteren alt siirecler olarak ele alinmaktadir. Bireyler oncelikle belli
izlenimleri olusturmaya giidiilenmekte ve ardindan diger bireylerin kendisine iliskin

izlenimlerini etkilemek i¢in hareketlerini degistirmektedirler (Demir, 2002).

IZLENIM OLUSTURMAYA iZLENIM OLUSTURMA

GUDULENME )
« Benlik kavramu. Istenen
e izlenimlerin amaclara . T
2 ve istenmeyen kimlik imajlar
uygunlugu

e Amaclarin dnemi. « Roliin gerektirdikleri.

e  Gergeklesmesi istenen ve var olan e Var olan veya olmasi istenen

imaj arasindaki farklihk. gooie
sosyal imaj.

Sekil 1. izlenim ydnetiminin iki 6gesi



Modeldeki bireyler, tesvik asamasinda izlenimlerin amaglara uygunlugunu, bu
amaglarin 6nem derecesini ve istenen ile mevcut imaj arasindaki farklar1 dikkate
alirlar. Izlenim olusturma evresinde, kars1 tarafin talep ettigi ve talep etmedigi kimlik
imajlarmi1 olusturmak ic¢in rol gerekliliklerini ve istenilen sosyal imaji yerine
getirirler. Insanlar, siirekli olarak diger insanlar iizerinde nasil etki biraktiklarini
gbzlemleyerek, bunu yaparken de izlenim olusturmay: ve bulunduklari statiiyii
korumay1 amaglarlar. Belirli izlenimleri olusturmaya yonlendirilen birey, digerlerini

etkilemek i¢in davraniglarin1 degistirebilir (Leary ve Kowalski, 1990).

2.2.2. Gardner ve Martinko’nun izlenim Yonetimi Modeli

Garnder ve Martinko bu taslagi, Goffman’in sosyal etkilesime dramaturjik bakis agisi
ve orgiitlerde izlenimlerin yonetimi konusunun sinirlari igerisinde gelistirmistir. Bu
model incelendiginde ¢alisanlar, orgiit icerisinde diger calisanlara karsi pozitif bir
izlenim yaratmak amaciyla performans sergileyen aktorler goriilmektedir (Gardner
ve Martinko, 1988). Buradaki aktoriin ve hedefin (izleyicinin) nitelikleri, ¢evrenin
nitelikleri ile birleserek bir tiir uyarici gorevi iistlenmektedir (Gardner ve Martinko,

1988; akt. Alev, 2018).

Bununla birlikte, duruma uygunluk seviyesi azaldik¢a aktoriin izlenimlerinin
olumsuz olmasi veya izleyicinin olumsuz tepkiler vermesine yol acabilmektedir.
Kisacas1 aktoriin basarisini belirleyen etken izleyicinin verdigi geri doniitlerdir. Bu
modeldeki gevresel ortam, fiziksel etmenler, 6rgiit kiltlirii ve isin nitelikleri olmak
tizere lig Kilit degiskenle ifade edilmektedir. (Gardner ve Martinko, 1988; akt. Alev,
2018).

Cevresel ortamin ii¢ ana unsurdan olustugu agiklanmaktadir: fiziksel faktorler, orgiit
kiiltiiri ve isin Ozellikleri bunlara ornektir. Fiziksel faktorler olarak mobilyalar,
dekorasyon, telefon sesleri, duvarlar ve sertifikalar gibi ogeler ile ofisin konumu
sayilabilir. Bunlar, izlenim yonetiminde kullanilan araglar olarak islev gormektedir
(Ozdeveci ve Erdem, 2008). Orgiit kiiltiirii, stratejiler, politikalar, semboller,
efsaneler ve hikayelerle sekillenir ve orgiit igindeki temel degerlere ve normlara

uyulmamasi, olumsuz izlenimlerin olugsmasina ve Orglitsel yaptirimlara yol agabilir.
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Isin 6zelligi, bir bireyin olusturacag:i imajla dogrudan iliskilidir. Ozel yetenekler
gerektiren islerde c¢alisanlar, daha rutin islerde calisanlara kiyasla daha fazla
uzmanlagsma egilimindedir (Trice ve Beyer, 1984). Bu unsurlar, bir bireyin

profesyonel algisini ve imajin1 sekillendirmede 6nemli rol oynamaktadir.
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Sekil 2. izlenim yénetimi siirecinde anahtar degiskenler ve baslica iliskiler

2.2.3. Sampson Izlenim Yonetimi Modeli

Sampson (2000), izlenim yonetimini dokuz adimli bir siireg olarak ele almistir. Bu

adimlar su sekildedir (Unald1, 2005).

1. Hedefi tanimlayarak durumdan neyi elde etmek istedigini belirleme,
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2. izlenim yénetiminde bulunulacaklari belirleme,

3. Uygun izlenim yonetimi taktigini se¢gme,

4. Secilen taktigi davranisla sergileme,

5. Geri doniitleri alma,

6. Belirlenen hedefe ne derece ulasildigini saptama,

7.Uygulanmis olan taktikleri, alinan geri doniitler incelenerek tekrardan
yapilandirma,

8. Yeni hedef belirleme,

9. Sirayla belirtilen bu uygulama agamalarini tekrar etme.

Bu siireg, ilk olarak hedeflerin tanimlanmasiyla baglar ve elde edilmek istenen
sonuclart net bir sekilde ortaya koyar. Ardindan ikinci asamada, bu hedeflerin
belirlenmesi gereklidir. Ugiincii adimda, uygun strateji ve taktiklerin secimi yapilir.
Dordiincli adimda segilen taktikler uygulanir. Besinci asamada, bu uygulamalarin
sonuclar1 ve aldigimiz tepkiler degerlendirilir. Altinc1 basamakta, hedeflere ne dlciide
ulagildigini belirlemek icin bir tespit yapilir. Yedinci adimda, aldigimiz geri
bildirimler ve tepkiler dogrultusunda uygulanan stratejiler yeniden sekillendirilir.
Sekizinci basamakta, yeni hedefler belirlenir ve siire¢ tekrar baslar. Dokuzuncu

asamada, bu dongii siirekli olarak uygulanarak gelismeye devam eder.

2.2.4. Rosenfeld, Giacolone ve Riordan Modeli

Rosenfeld ve ekibinin gelistirdigi izlenim y&netimi modeli, Leary ve Kowalskynin
modeline benzerken, bazi1 farkliliklar da sunmaktadir. Bu model, Leary ve
Kowalsky'nin izlenim olusturma ve izlenim olusturmaya dair motivasyon
bilesenlerinin yani sira, izlenimlerin izlenmesine de ©6zel bir onem vermektedir

(Ozdemir, 2006).

Learly ve Kowalski (1990) de izlenimlerini inceleme konusuna deginse de konuyu,
izlenim olusturmaya giidiilenme asamasinin i¢ginde degerlendirmistir. Rosenfeld ve
digerleri ise izlenimlerini incelemeyi ayri bir asama olarak degerlendirmistir

(Ozdemir, 2006).



Sosyal Kosullar Bireysel Kosullar

izlenimlerini inceleme:

Olumsuz etkilesimler. Bireyin diger bireylerin Kisilik.

kendisine iliskin izlenimlerinin Kendini tanima.
farkinda olmas:.

Var olan imaj. Arzu edilen kimlik.
Digerlerinin kontrol sonuglar1. Ben kavrami.

izlenim Olusturmaya
Giidiilenme: Bireyin diger
bireylerin izlenimlerini
etkileme istegi.

IRV

Sosyal simiflamalar.

Hedef degerler. Sonug deger.
Var olan imaj. izlenim Olusturma: Ben kavramu.
Olusturulacak izlenimi
secme.
Potansiyel imaj. Arzu edilen kimlik.

Sekil 3. izlenim y&netiminde sosyal psikoloji siirecinin {i¢ bilesenli modeli

2.2.5. Martinkonun izlenim Yonetimi Modeli

Martinko (1991), Rosenfeld, Giacalone ve Riordan modeline benzeyen ancak daha
ayrintili  bir izlenim yonetimi modeli gelistirmistir (Demir, 2002). Martinko
tarafindan gelistirilen izlenim ydnetimi modeline gore, bireyler dncelikle bir durum
analizi yapmaktadir. Bu asamada, durumun yani sira izleyici ve kisisel 6zellikler de
detayli bir sekilde incelenir. Bu incelemeler sonucunda elde edilen verilere
dayanarak, izlenim yonetimi amaglar1 ve Oncelikleri belirlenir. Amagclar
belirlendikten sonra, bu amaglara ulasmak i¢in en uygun izlenim yonetimi stratejisi
secilir ve bu strateji uygulanir (Unaldi, 2005). Uygulamanmn sonunda, hedefin
tepkileri ve sonuclar1 degerlendirilir. Bu degerlendirme sonucunda basarili stratejiler

stirdiiriilirken, amaglar veya stratejiler gerektiginde degistirilebilir.
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Izlenim yénetimi durumunu inceleme.

A4

Y

fzlenim yonetiminin amag ve dnceliklerini belirleme.

Y

Y
izlenim yonetimi taktiklerini segme.

A 4

Y
izlenim yonetimi davranislarini sergileme.

A 4

Y
Hedefin tepkilerini ve bireysel sonuglan degerlendirme.

4

h 4
Amag ya da taktikleri siirdiirme veya degistirme.

4

Sekil 4. izlenim y&netimi siireci

2.2.6. Bozeman ve Kacmar’in Sibernetik izlenim Yonetimi Modeli

Izlenim y&netiminin sibernetik modeli incelendiginde Bozeman ve Kacmar
tarafindan gelistirilen bu model, diger modellerden farkli bir perspektifle
incelenmistir. Bu modele gore izlenim yonetimine olan motivasyon, bireyin kendi
sosyal kimlik veya amagclar1 ile hedefledikleri kisilerden aldigi geri bildirim
arasindaki algilanan farkliliktan kaynaklanmaktadir. Bu farklilik, bir karsilastirma

sonucunda meydana gelir.

Aktor, mevcut izlenimi olumluysa mevcut taktikleri siirdiirmeye devam ederken,
olumsuz bir durumda yeni taktikler arayisina girer. Ardindan, hedeften gelen
tepkilere bagl olarak, hem s6zlii hem de s6zlii olmayan taktikleri kullanarak izlenim

olusturma siirecini tamamlar (Bozeman ve Kacmar, 1997).
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AKTORUN AMACL:
ARZU EDILEN
SOSYAL KIMLIK

Durumsal Faktirler

Hedefin Bireysel Ozellikleri
Sonucun Degeri, Onceligi ve
Beklenti

Bilissel Deferlendirme/ Amag Belirleme

<
Kimlik
Fonksiyonlar:

— Cogaltma
— Koruma

Y

*Bilyik veya Siirekli
Kiigitk Uyusmazliklar

KARSILASTIRMA

Alktidriin var olan ve arzu ettigi
kimlikleri karsilastirmas:

*Uyusmazlik Olmamasi ya

AKTOR ALGISI
Hedeften alinan

geribildirimler aktériin

algisinca siiziilir
— lgerik Boyutu
- lligki Boyutu

T

HEDEFTEN ALINAN

GERIBILDIRIM

Hedefin Davramssal Yamtlar
— Sozli Mesajlar

— Sozli Olmayan Mesajlar
Geribildirimlerin Ozellikleri

— Olumlu ya da Olumsuz

— Zamanlama
— Geribildirimsizlik

da Cok Az Olmast

Kimlik Fonksiyonu:
— Sirdiirme

N

HEDEFTEKI ETKI
» Hedefin aktoriin izlenim yonetimi
davramglarim biligsel isleme almasi

ISLEME

» Kontrollii [sleme
— Planlar
— Senaryo Geligtirme
s Otomatik lsleme
— Kalicr Senaryolar
— Senaryo lzleme

A 4

UYGULAMA

o Sozlil Taktikler
— lgerik Taktikleri
— lligki Taktikleri

o Sozli Olmayan
Davramiglar ve Mesajlar

r 3

Sekil 5. Izlenim y&netiminin sibernetik modeli

siirmislerdir. Bunlar;

3. Geri doniit alma

2.2.7. Rao, Schmidt ve Murray Modeli

1. Izlenime giidiilenme,

2. Izlenim olusturma,

3

12

Rao ve dig. (1995), izlenim yonetimi siirecinin dort ana 6geye sahip oldugunu ileri

4. Izlenim ydnetimi gergeklestirilen orgiitsel ortam olarak agiklanmaktadir.

Bu modelde diger modellerden o6rnek alinmistir ancak izlenimleri inceleme

asamasinin, siirecin sonunda geri doniit alma olarak incelenmesi, bu modeli




digerlerinden ayirmaktadir. Bununla birlikte Rao, Schmidt ve Murray, oOrgiitsel

ortam1 dordiincii 6ge olarak siirece dahil etmektedirler (Demir, 2002).
2.2.8. Demir’in Orgiitte Calisanlarin izlenim Yonetimi Siireci Modeli
Bu orgiitsel acidan ele alinan izlenim yonetimi modeli, 6nceki modellere gore farkli

bir yaklagim benimsemektedir. Bu model, izlenim yonetimi siirecinin devamli bir

siire¢ oldugunu daha belirgin bir sekilde dikkat ¢cekmektedir.

izlenimleri
Inceleme

izlenime
Giidiilenme

Sekil 6. Orgiitte ¢alisanlarin izlenim y6netimi

2.3. izlenim Yonetimi Stratejileri ve Taktikleri

Insanlar baska insanlarin kendilerini ne sekilde algiladiklari ve nasil
degerlendirdikleri konusuna biiyiik 6nem vermektedirler. Amagladiklar1 hedefe
ulagmak i¢in belirlemis olduklar1 imaji izlenim yo6netimi {iizerinden seyircilere
iletmektedirler. izlenim yonetimi, sosyal etkilesimin yoniinii belirlemede etkin bir
aract olarak kullanilmaktadir (O'Callaghan ve Doyle 2001). Birey belirledigi
hedeflere ulasmak i¢in 1yi bir izlenim olusturma pesindedir (Schiitz, 1998; Higgins
ve ark., 2003).
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Bu amag dogrultusunda bireyler benimsedikleri rollere biiriiniir ve bunu en samimi
iliskilerinde dahi yaparak bu taktiklere basvururlar (Goffman, 2016). Bunlari
yapmanin birgok farkli yolu bulunmaktadir. Ornegin; herhangi bir ortamda espri
yapma ve sakalasma gibi davraniglarla insanlarin hoslanabilecegi bir izlenim
yaratabilirsiniz. Bir diger ornek olarak, etkileyici bir izlenim birakma stratejisi,
miitevazi davranmanin dikkatli bir sekilde kullanilmasidir. Buna 6rnek olarak da bir
yaris pilotunun tiim zorluklara ragmen yaris1 kazanmasi ve yarig sonunda arkadaki
ekip hakkinda konusarak bu durumu drnek olarak gosterebiliriz. lyi izlenim birakma
stratejilerinin yan sira, benlik reklami ve yagcilik da kullanilabilir. Benlik reklami,
kisinin kendi benligi veya davranislar1 hakkinda olumlu bilgiler sunarak olumlu bir
izlenim birakma cabasidir. Diger taraftan yagcilik, tam tersine, dinleyici hakkinda
olumlu ifadeler kullanmay1 igerir. Her iki stratejinin amaci farklidir; benlik reklama,
yeterince begenilmeyi amaglarken, yagcilik ise hosnutluk ve olumlu bir algi

yaratmay1 hedefler (Taylor ve ark., 2015).

Jones'un 1990'da yaptigi smiflamaya gore izlenim yonetimi stratejileri,
bicimlendirme stratejileri ve bicimlendirmenin ardindan kullanilan stratejiler olmak
tizere 1ki ana kategoriye ayrilir. Big¢imlendirici stratejiler, kendini sevdirme
(ingratiation), korkutma (intimidation), 6rnek olma (exemplification), yardim isteme
(supplication) ve niteliklerini 6vme (self-promotion) olarak adlandirilir.
Bigimlendirmenin ardindan kullanilan taktikler, kisinin yetenek, yetki, cazibe,
diirtistliik, sayginlik ve statiiye yonelik izlenimler olusturma ¢abalarini icerir (Dogan
ve Kilig, 2009). Izlenim ydnetimi taktiklerinin davranislara yansimasinda kiiltiirel
etkiler, algilanan adalet, kaynaklarin sinirliligi, gereksinimler, sosyo-ekonomik ve
politik belirsizlik gibi faktorler etkilidir. Cevresel ve kisisel faktorler degistikge,
izlenim yonetimi stratejileri de degisir ve hatta ayni strateji farkh kiiltiirlerde farkli

sekillerde uygulanabilir (Zaidman ve Drory, 2001).

Mohamed, Gardner ve Paolillo (1999) tarafindan gergeklestirilen, biiylik olgekteki
kurumsal izlenim yOnetimi taktiklerini gruplandirmaya yonelik calisma, literatiirde
en sik atifta bulunulan ¢alismalardan biridir (Terrell ve Kwok, 2011; Bolino ve ark.,

2008; Sandberg ve Holmlund, 2015).
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2.3.1. Saldirgan ve Savunmaya Yénelik Izlenim Taktikleri

Bireyler, cevrelerindeki kisilere olumlu izlenimler birakma arzusuyla saldirgan
izlenim y&netimini kullanir. Insanlar, var olan olumlu &zelliklerinin gevrelerindekiler
tarafindan fark edilmesini ve anlasilmasini beklerler. Bu tiir beklentiler, kisilerin
giinliik yasamda bilingli olarak bazi eylemler yapmalaria sebep olmaktadir (Unaldu,
2005). Bireyler, hedeflerine ve mevcut durumlarina gore degisik imajlar géstermeye
ve bu amagla ¢esitli yontemler kullanmaya meyillidirler. Saldirgan imaj yonetimi,
pozitif bir imaji desteklemeyi ve gelistirmeyi hedefler, bu da bireyin kariyerini
ilerletmesine yardimci olabilecek bir kimlik gelistirmesine olanak tanir. Saldirgan
imaj yonetimi taktikleri arasinda, 6vgii, yalvaris, tehdit, kisisel tanitim ve 6rnek olus
gibi stratejiler bulunur (Hardaway, 2010). Genellikle sosyal ¢evrelerde gosterilen bu
davraniglar, sorumlu, cekici, kararli, iletisim yetenegi yiiksek gibi 0Ozellikler
sergileme niyeti tasir ve bu yontemlerin etkinligi, alinan geri doniislerle belirlenir.

(Unalds, 2005).

2.3.1.1. Kendini Sevdirme (Yagcilik)

Sikc¢a kullanilan izlenim yontemi, kendini begendirme stratejisidir. Bu yaklagimla,
birey, ¢evresinde sevilen, begenilen ve etkileyici bir imaj yaratmay1 hedefler (Unaldu,
2005). Insanlar benzer diisiincelere sahip olduklarinda, birbirlerine daha ¢ok olumlu
duygular beslerler ve bu, ortak bir anlayisin gelismesini kolaylastirir (Ozdemir, 2006;
Demir, 2002; Kasar, 2013). Bu durum, hem bireysel iliskilerde samimiyet ve sicaklik
artisina hem de Orgiit ortaminda huzur, mutluluk ve tatmin getirir. Soguk ve uzak
tavirlar, rahatsizlik, samimiyetsizlik ve iletisimde problemlere yol agabilir (Kasar,
2011). Bu taktigi benimseyenler, cevrelerinde kendi hakkinda olumlu diisiinceler
uyandirmaya caligirlar. Zira insanlar, cevrelerindekilerin kendileri hakkinda iyi
izlenimler beslemesini isterler. Fakat, kendini begendirme taktigini siklikla kullanan
calisanlarin, karsi taraf iizerinde olumsuz etki yaratma olasiligit da gbéz Oniinde

bulundurulmalidir (Gwal, 2015).
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Kendini hos gosterme taktiklerinden bir tanesi Ovgiidiir (baskalarini yiiceltme).
Insanlar, onlara deger veren, takdir eden ve hakkinda iyi yorumlar yapan kisilere
meyilli olurlar; zira, ¢evresindekilerin kendileriyle ilgili olumlu goriislere sahip
olmasmi bilmek, insan dogasinin bir parcasidir. (Ozdemir, 2006; Demir, 2002;
Kasar, 2013). Bir kisi, is yerinde bir terfi soz konusu oldugunda, gerceklestirdigi iyi
islerin ve alinan dvgiilerin akilda tutulmasin1 umar. Yagcilik ise, sevilmek ve takdir
edilmek amaciyla hos goriinecek davraniglar sergileyerek iltifat etme anlamina
gelmektedir (Kilig ve Dogan, 2011). Baska bir kendini hos gosterme yontemi ise
kendini 6vmektir. Insanlar, olumlu bir etki yaratmak icin hedef kitle tarafindan
begenilen ve arzu edilen ozellikleri kesfedip, bu yonde davranislar sergileyerek
kendilerini bu sekilde ifade ederler. Kendini 6vme, her zaman pozitif ozelliklerle
oviinmek anlamina gelmez. Kullanilan bir diger ydntem ise iyilik yapmaktir. lyilik
yapan bireyler, genellikle iki nedenle bunu yaparlar: Birincisi, ¢evresinde sevilme
arzusu; ikincisi ise, diger kisilere nazik davranarak onlarda bir borg¢luluk hissi ve
iligkiyi devam ettirme istegi uyandirmaktir (Ozdemir, 2006; Demir, 2002; Kasar,
2013).

2.3.1.2. Niteliklerini Tanitma (Kisisel Reklam)

Basim ve Tatar'm belirttigine gore, bu strateji, insanlarin kendi cevrelerindeki
kisilere becerilerini ve yeterliliklerini sergileyerek onlarin takdirini kazanmak ve
maas zammi, terfi gibi avantajlar elde etmek amaciyla bir izlenim yaratmay:
hedefler. Bilgili, kabiliyetli, ¢aliskan ve zeki olmak tiim bireylerin istedigi
ozelliklerdir ve bireyler toplumda bu 6zelliklerle bilinmek isterler (Basim ve Tatar,
2006). Birey, sahip oldugu 6zel ozelliklerini abartili bir sekilde vurgulamaya ¢aba
gosterir. Bu yaklasimin arkasindaki diisiince, sadece baskalarina degil, ayni1 zamanda
kendisi i¢in de bilgi, beceri ve yeteneklerini kanitlamaktir. Bu davranis, ilerlemeyi
hedefleyen bireyler i¢in son derece uygun bir stratejidir. (Maxwell ve ark., 2007).
Boylelikle diger kisilerden iistlin oldugunu ispat ederek bireysel tatmine ulasacaktir

(Dogan ve Selguk, 2009).
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Lakin bu her zaman onlara olumlu bir sekilde yansimamaktadir. Cilinkii basarili
bireyler, ¢evrelerindeki insanlar tarafindan belirli bir diizeye kadar sevilirler. Ancak
belirli bir noktanin lizerindeki basari, digerlerinde kiskanglik, kizginlik ve yetersizlik
hissi uyandirabilir, bu da basariy1 ¢evresi igin tirkiitiicli bir durum haline getirebilir.
(Demir, 2002; Unaldi, 2005; Kasar, 2013). Ornegin, egitim alaninda siirekli olarak
yeteneklerini sergilemeye calisan bir 6gretmen, diger egitimciler tarafindan kibirli ve
kendine asir1 giivenen olarak algilanabilir. Ayrica, eger bir kisi bu tiir davraniglarla
kendi tamitimini agikga yapar ve yeteneklerini sergileyerek herhangi bir 6diil
kazanirsa, bu durum takipgileri i¢in kisiyle ilgili olumsuz bir izlenim yaratabilir

(Crane ve Crane, 2002).

2.3.1.3. Gézdag1 Verme (Yildirma)

Bu stratejiyi benimseyen kisilerin konumu, digerlerine gére daha iist diizeyde olup,
giic merkezinde yer alan taraf (Tatar, 2013) ya da hiyerarsik iliskilerde, maas artisi,
performans degerlendirmesi ve 6diillerin dagitiminda etkili olan yonetici ise ve {ist-
ast iliskilerinin bulundugu durumlarda uygulanmaktadir (Jaja, 2003). Yani, genellikle
bu taktigin, etkilesimde gii¢lii pozisyonda olan taraf¢a kullamldig1 goriilebilir. Ornek
olarak; Ogretmenin O&grenciye, isverenin c¢alisanina, komutanin askerine goz
korkutmas1 gibi durumlar verilebilir (Unaldi, 2005). Gozdag1 verme stratejisi,
kendini sevdirme stratejisinin zitt1 olarak goriilmektedir. Calisan1 tehdit etmek,
performans anlaminda genellikle olumlu sonuglar ortaya c¢ikarsa da bazen
performansin olumsuz etkilenmesine sebep olabilmektedir. Bu husus, ekip
calismasinin 6nemli oldugu orgiitlerde goriilmektedir (Crane ve Crane, 2002).
Yildirma ya da sindirme adiyla da kullanilan bu taktikte kisi, tehlikeli ve giiglii
algilanmay1 amaclamaktadir. Kisi, ekonomik ve psikolojik baskilari ile hedefindeki
kisi ya da kisilere gozdag1 vererek korkulacak bir kimlik yaratmay1 hedeflemektedir
(Ersoy, 2011).

Bu stratejiyi benimseyen bireyler, digerlerinin kendilerini sevmesi ya da begenmesi
konusunda endiselenmez ve karsi tarafin gdziinde korkung ve iirkiitiicii bir imaj
olusturarak onlarin kendilerine boyun egmesini hedefler (Kasar, 2013). Bununla

birlikte, calisanlara gzdag:1 veren personeller, isini iyi yapan, yetenekli, gii¢ sahibi,
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caligkan gibi goriilmesi sebebiyle iistlerinden olumlu geri doniitler almakta ve terfiye
uygun goriilmektedir (Bolino ve Turnley, 2003). Bu davranig, izlenim yonetimi
kapsaminda bilinen bir eylem olmasina ragmen, kadinlar bu davranisin olumsuz
etkileri konusunda uyarilmaktadir. Ilerleme kaydetmek isteyen ve gozdagi verme
taktigini kullanmaya karar veren kadinlar, cinsiyet rollerine aykir1 bir davranis
sergilemis olurlar; ¢linkii bu rol, genellikle erkekler i¢in daha uygun goriilmektedir.
Gozdagr veren kadinlar, toplumun goziinde daha i1limli bir izlenim birakan erkek
rollerinden farkli bir rol iistlenerek aksi ve erkeksi bir imaj sergilerler (Willkinson,
2011).

2.3.1.4. Ornek Olma

Omek olma davranisinda, bireyler diiriist ve ahlakli bir kimlik olusturarak diger
kisilerden hayranlik ve saygi kazanmayi hedeflerler. Aslinda kisiler, bu taktigi
kullanarak  gevrelerindeki  bireylerin  davramislarinda  degisiklik  yapmaya
calismaktadirlar (Turnley ve Bolino 2001; Ozdemir, 2006). Is diinyasinda yaygin
olarak uygulanan bu yontemle, kisiler; erken ise gelerek ve ge¢ cikarak, isleri
evlerine gotiirerek ve tatil kullanmayarak kendilerini gosterirler. Bunun yaninda,
zorlu gorevleri listlenmeye hevesli olurlar ve ayni zamanda is yerindeki diger kisilere

de destek olurlar.

Bu bireylerin davraniglar “igkolizm” ile benzerlik gosterse de 6rnek olma taktiginin
erdemli, insancil, mesleki ve toplumsal degerlere baglhlik gibi unsurlar1 igerdigi i¢in
iskolizmden farkli bir degerlendirmey tabi tutulmalidir. (Demir, 2002). Islerine
tamamen kendilerini adamis goziikkmek isteyen bu bireyler, iistlerinde "karsiligini
vermezse sucluluk duymasi" izlenimini olusturmaya caba sarf ederler. Ancak, bu
ornek davraniglar siirekli olmalidir; aksi takdirde bireyin olusturdugu imaja zarar
verebilir (Basim ve Tatar, 2006). Yoneticiler, 6rnek olma stratejisini kullanan
bireyleri, diger calisanlar icin mukayese Ornegi olarak gormektedirler (Demiral,
2016). Ayrica istiin performans sergileyen bu bireylere 6diil verme zorunlulugu

hissetmektedirler (Oguzhan ve Sigr1, 2014).
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2.3.1.5. Yardim Isteme (Yalvarma)

Yardim isteme taktigi, diger adiyla yalvarma, kisilerin kendilerini bagimli, ¢aresiz,
yetersiz veya zayif bir profil ¢izerek, karsilarindakinden sempati kazanmayi ve
istediklerini elde etmeyi amaglar. "Aman diyene kili¢ kalkmaz" ve "Egilen bas
kesilmez" atasozlerinde vurgulandigi gibi, insanlar genellikle yardim talep edene
kars1 kendilerini yardim etme zorunlulugunda hissederler. Insanlar genellikle bu
taktigi kullanan kisilere karsi kayitsiz kalamazlar; bu nedenle yardim talep eden

kisilerin genellikle amaglarina ulastiklar1 gézlemlenmektedir (Demir, 2002).

Kendini muhtag gosterme, genellikle astin {iste uyguladigi ve zayifliklarii
kullanarak sosyal sorumluluktan yararlanmaya calistig1 taktik olarak karsimiza
cikmaktadir. Sosyal sorumluluk sahibi bireyler, yardima ihtiyaci olanlara, giigsiiz ve
zayiflara yardim etme zorunlulugu hissetmektedirler (Basim ve Tatar, 2006). Kisiler
yardima ihtiyact varmig gibi goriinerek zayifliklarimi ve yetersizliklerini
vurgulayarak baskalarinin vicdani duygularin1 harekete gegirerek destek almayi ve
korunmay1 amaglarlar. Bu taktik ayni zamanda, belirli sorumluluklardan kurtulmak
ve olasi basarisizliklarin sebebi olarak sunulmak i¢in de kullanilabilir (Tabak ve ark.,
2010). Bu stratejiyi sitirekli kullanmanin dezavantajlar1 da bulunmaktadir. Asiri
siklikta uygulandiginda, kisiler isten kacan olarak algilanabilirler. Bu durumun

tistesinden gelmenin yolu ise karsilikli dayanismadir (Demir, 2002).

Kendine acindirma stratejisinin genel anlamda negatif izlenim yaratacagi sonucuna
varilsa da Longenecker’in (1987) yaptig1 ¢aligmada yoneticilerin kendine acindirici
davraniglar sergileyen c¢alisan1 iizmemeye gayret ettikleri ve daha yiiksek performans
degerlemesi yaptiklart ortaya ¢ikmistir (Oguzhan ve ark., 2015).

2.3.1.6. Vurgulama

Vurgulama stratejisi, gerceklestirilen islerin olumlu yonlerini 6ne ¢ikararak aktarmak

istemektir. Bu stratejiyi kullanan bireyler bunu iki farkl: yolla yaparlar:
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1. Basartya Sahip Cikma: Herhangi bir iste, kisi kendi katkisini maksimum
diizeye getirmeye ¢alisir.
2. Biyiitme: Bu durumda, kisi yapilan bir isin olumlu ydnlerine odaklanir ve

basarimin énemini en yiiksek seviyede gostermeye ¢abalar (Demir, 2002).

2.3.2. Savunmaya Yonelik Taktikler

Gardner ve Martinko (1988) ile Zivnuska ve digerleri (2004), bireylerin imajlarin
stirdiirmeleri amaciyla olusan ve kotii performanslara yanit olarak kullanilan
stratejileri korumaya doniik stratejiler olarak tanimlamiglardir. Tedeschi ve Norman
(1985)’a gore bireyler, sahip olduklar1 kimlikleri zarar gordiigiinde, olusan hasart en
aza indirmek ve savunma amaciyla izlenim yonetimi stratejileri kullanmak isterler
(Akt. Khadyr, 2016). Buna ragmen, bu taktikler hatalarin iizerini ortmenin en iyi
yolunu temsil etmektedir; ¢iinkii kisiler, yaptiklar1 hatalar1 kabul ederek,
karsilarindakilere agik sozlii ve giivenilir bir izlenim birakabilme yetenegine sahip
olabilirler

(Dubrin, 2011).

Savunma odakli stratejiler arasinda; agiklama (raporlama), o6ziir dileme, affetme,
kendini kontrol etme, 6grenilmis c¢aresizlik, kendini reddetme, alkol ve ilag
bagimliligi sayilabilmektedir (Hardaway, 2010). Bu yolla birey olumsuz
algilamaktan ve yanlis anlagilmaktan kaginmaya ¢alismaktadir (Demir, 2002). Erdem
(2008)'e gore savunmaya yoOnelik stratejiler, bireylerin yaptiklar1 eylemlerin
sonuclarina karst daha az sorumluluk {istlenmelerini saglar. Bu da istenmeyen
sonuglarla karsilasma olasiligini azaltir. Ayrica, etkili bir izlenim yOnetimi siireci
i¢in, savunmaya yOnelik stratejilerin sadece tek basina degil, ayn1 zamanda saldirgan

stratejilerle birlikte kullanilmasinin gerekliligi de vurgulanir.

2.3.2.1. Rapor Verme (Hesap Verme)

Rapor, izleyiciler tarafindan olumsuz bir degerlendirmenin ve bu degerlendirmenin
bir ceza ile sonuglanma ihtimalini azaltmak amaciyla olumsuz davraniglar1 agiklamak

i¢in kullanilan sozIi bir ara¢ olarak ifade edilmektedir (Demir, 2002). Raporlama;
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zorlu anlarda ilgili kisilere yapilacak agiklamalar sirasinda kullanilir (Kili¢ ve Dogan,
2011), ve durum hakkinda bilgilendirme, inkar, 6ziir dileme ya da ¢oziim Onerme
gibi sozel davraniglart icermektedir. Cilinki rapor vermede amag¢ hakliligim
kanitlamak degil, olumsuz izlenimlerden kagmilmasidir. Olumsuz duruma iliskin
gerekli  rapor  verilmediginde  birey = muhtemelen  kinanmakta  veya
cezalandirilmaktadir (Demir, 2002). Rapor verme, masumiyet gosterme, mazeret
iiretme ve kendini hakli ¢ikarma gibi alt boyutlara ayrilir (Dogan ve Kilig, 2009).
Masumiyet, bir ¢alisanin zor durumla higbir ilgisi olmadigini ifade etmesidir (Crane
ve Crane, 2002). Calisanin durumla ilgili oldugu agik ise, mazeret iiretme davranisi
ortaya cikar. Bahane iiretme taktiginde, kisi olumsuz durumla baglantisini kabul
eder, ancak olayin goriindiigiinden farkli oldugunu belirtmeye calisir. Kendini hakli
cikarma taktiginde ise, kisi sorumlulugu iistlenir, fakat kendisini dogru gostermeye

cabalar (Signh ve Vinnicombe, 2001).

2.3.2.2. Oziir Dileme

"Bahane bulma" stratejisi, bir bireyin zor durumu kabul etmesine ragmen, olayin
goriindiigii gibi olmadigim aciklamaya calismasmi ifade eder. Insanlar genellikle
basarilarini igsel, basarisizliklarini ise digsal nedenlere baglamaya egilimlidirler. Bu,
muhtemelen kendilerine olan saygiy1 koruma ihtiyaciyla ilgilidir (Terrell ve Kwok,
2011).

Oziir dileme stratejisinde, birey olumsuz bir durumla ilgili diiriist davranarak
sorumlulugu istlenir ve bu olumsuz durumu diizeltmeye g¢aligmak veya gereken
cezayl ¢ekmeye razi olmak ister. Yani kisi, sugunu kabul etmektedir. (Kilig¢ ve
Dogan, 2011). "Masumiyet"; c¢alisanlarin karsilastiklart zor durumla herhangi bir
iliskileri olmadigini iddia etmeleridir (Crane ve Crane, 2002). Eger ¢alisanin o zor ve
istenmeyen durumla net bir iliskisi varsa, mazeret liretme davranisi ortaya cikar.
"Bahane bulma" stratejisi, bir bireyin zor durumu kabul etmesine ragmen, olayin
goriindiigii gibi olmadigim aciklamaya ¢alismasim ifade eder. Insanlar genellikle
basarilarini i¢sel, basarisizliklarini ise digsal nedenlere baglamaya egilimlidirler. Bu,
muhtemelen kendilerine olan saygiytr koruma ihtiyaciyla ilgilidir (Singh ve

Vinnicombe, 2001).
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2.3.2.3. Aciklama Yapma

Baz1 arastirmacilar, savunma amagh aciklama yapma taktiklerini 6n hazirlik
aciklamasi yapma olarak degerlendirmislerdir. On hazirlik aciklamasi taktigiyle
bireyler, gelecek olumsuz izlenimleri bastan engelleyip Onlemeyi hedeflerler.
Ornegin, baz1 konusmalarda "Yanlis anlamadan dnce dinle ama..." veya "Benim ne
hissettigimi anlamaya calis liitfen..." gibi ifadelerle konusmaci, iyi niyetli oldugu
izlenimini yaratmaya calisir (Araz, 1998). Bu taktigin bir diger yarar ise, kisilerin
bazen yapmay1 planladiklar1 bir isi, hedef kitlesi olan diger insanlara Onceden
aciklamalari ve bu ise verecekleri tepkiler hakkinda fikir toplamalaridir. Bu bilgilerle
kisi, diislincelerini revize edebilir veya isin farkli agilarin1 degerlendirebilir. Béylece
diger insanlarin goziinde olumsuz bir imaj olusturulmasinin 6niine gegilir (Demir,

2002).

2.3.3. Bireyin Kendisi Odakh, is Odakl ve Yonetici Odakh Taktikler

Wayne ve Ferris (1990) tarafindan olusturulan bu kategorizasyon, birey merkezli, is
merkezli ve yonetici merkezli izlenim yOnetimi stratejileridir (Akgiin, 2009). Bu
ayrim, izlenim yonetimi davraniglarimin odaklandigi hedefe gore yapilir. Hedef
belirlendikten sonra, hem saldirgan hem de savunmaci stratejilerden faydalanilir.
Diger yandan, baska tirden siniflandirmalar da miimkiindiir. Zira, bireyler
baskalarini etkilemek amaciyla birgok farkli yonteme basvurabilirler (Ozdevecioglu

ve Erdem, 2008).

2.3.3.1. Bireyin Kendisi Odakl izlenim Yénetimi Taktigi

Kisi odakli stratejiler, calisanin etkili ve basarili bir kisi olarak algilanmasini
amaclayan yaklasimlar1 kapsar (Ozdemir Yaylaci, 2006). Bu taktik, sozlii iletisim
yoluyla uygulanabilecegi gibi, sdzsiiz gesitli davranislarla da hayata gecirilebilir. Is
ortamina uygun secilen giysiler - O6rnegin, bir bankada resmi veya bir reklam
ajansinda yaratict bir tarzda giyinmek - kisisel imaj olusturmak ic¢in etkili bir

stratejidir (Signh ve Vinnicombe, 2001). Bu yontemlerin kariyer yonetiminde olumlu
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sonuclar1 vardir. Zira lider, ¢alisan1 gérmeyecek ya da onun diisiincelerini anlamaya
yetecek kadar yogun olabilir. Bu strateji sayesinde birey, is yerinde lider tarafindan
caligkan, basarili ve yardimsever olarak taninmasini saglayabilir (Kilig ve Dogan,
2011). Lideri siirekli olarak kendi varligindan haberdar etmeye c¢alisan bireyler,
kisisel tanitim yapmayanlara gore daha caligkan olarak algilanabilirler. Bu durum,
liderin ¢alisanlar1 yanilgiya diisiirerek yanlis degerlendirmesine yol agabilir ve sonug
olarak is memnuniyetsizliginin artis1, liderden uzaklasma, adaletsizlik hissinin
yukselmesi ve calisanlar arast anlasmazlik gibi, Orgiitsel verimlilik agisindan
istenmeyen durumlarin ortaya ¢ikmasina neden olabilir (Ozdevecioglu ve Erdem,
2008). Tata’nin (2000) yaptig1 “Kiiltiir, Cinsiyet ve Ag¢iklama Yapanin Hiyerarsik
Diizeyinin Izlenim Y&netimine Etkisi” adli ¢alismada, kadinlar erkeklere oranla daha
¢ok kendilerini kiigiimsediklerinden ve tevazulu davrandiklarindan, izlenimleri
konusunda daha endiseli olduklart sonucuna varilmistir (Heatherington ve ark.,

1998).

2.3.3.2. Is Odakh izlenim Yonetimi Taktigi

Is merkezli izlenim ydnetimi yaklasimlari, bireylerin yonetici nezdinde olumlu bir
izlenim olusturmak amaciyla kullanilmaktadir. Calisanlar, performanslarinin daha iyi
algilanmasini saglamak icin bu yaklasimlara bagvurabilirler. Erken ise gelmek, isten
geg ayrilmak veya ¢ok ¢aliskan goriinmek, bu planlardan bazilaridir (Dogan ve Kilig,
2009). Is merkezli izlenim yonetimi yaklasimi ile birey, isle ilgili alanlarda kendini
gelistirme ve performansimi yiikseltmeyi hedeflemektedir (Barsness ve ark., 2005).
Bu strateji, lideri asir1 derecede rahatsiz etmeksizin ve digerlerine de sans vererek
uygulandiginda daha etkili olabilmektedir. Bu durumda lider, ¢alisanlar arasinda
dengenin korunmasina 6zen gostermelidir. Kimseye 6zel bir muamele yapilmamasi,
bireylerin birbirlerini esit olarak algilamalarina yol agar, bu da 6rgiite olan baglilig

giiclendirir (Ozdevecioglu ve Erdem, 2008).

Calisan, mevcut is yiikiinii basarabilmek i¢in ekstra performans gdsteren bir kisi
olarak, kendisine atanmamis ancak iyi sonuclar getirecek gorevlerde de rol almay1
arzulamakta, kendi sorumlulugundaki ve olumsuz sonuglanmis isleri ise daha iyi bir

sekilde sunmaya calismaktadir. Bu durum, liderin kendisine yonelik olumlu goriisler
23



beslemesine katkida bulunacaktir (Xin, 2004). Vinnicombe ve Singh’in (2001)
yuriittiigli bir caligmada, erkeklerin is odakli izlenim yonetimi stratejileri kullandigi,
kadinlarin ise yonetici odakli stratejileri tercih ettigi ortaya c¢ikmistir. Ancak
Powell’1n yaptig1 bir arastirmada kullanilan izlenim yonetimi taktiklerinin cinsiyete

gore farklilik géstermedigi sonucuna varilmistir (Gardner ve ark., 1994).

2.3.3.3. Yonetici Odakl izlenim Yonetimi Taktigi

Yoneticiye yonelik izlenim yonetimi yaklagimlari, ¢alisanin yoneticiyi tatmin etmek
amactyla is dist davranislar sergilemesini igerir. Ornegin; yoneticinin Kkisisel
hayatiyla ilgilenmek ve bu konuda jestlerde bulunmak ya da yoneticiyi etkilemeye
yonelik farkli davraniglar gdstermek, bu stratejiler arasindadir. Yoneticiye yonelik
planlar, bireyin iletisim ve yardimseverlik diizeyini gostermektedir (Ozdemir
Yaylaci, 2006). Bu stratejiyi kullanan kisiler, genellikle liderlerinin goriislerine
katiliyormus gibi davranir ve liderlerinin hosuna gidecek eylemlerde bulunurlar. Bu
stratejiler, tamamen lider tarafindan begenilmeye yonelik olup, iyilik etme, ovgii,
yagcilik gibi davranislart igerir (Singh ve Vinnicombe, 2001). Ancak bu durum lider
tarafindan fark edildiginde olumsuz sonuglar dogabilir. Durumun lider tarafindan
anlasilmasi, ¢alisan i¢in istenmeyen sonuglara yol acabilir ve gilivensizlik ortami
olusturabilir. Bu sebeple calisanlarin kullandiklar1 taktiklerde dikkatli olmalari
gerekmektedir (Yiicel, 2013).

Liden ve Wayne (1995)’e gore, sevgisini ve takdirini belirten, kendisine siirekli
iltifatlar yagdiran bir ¢alisanina, bu davranis1 sergilemeyen alt kademelerine kiyasla
bir lider daha cok ilgi gosterecek ve kendini ona daha yakin hissedecektir. Bu
sekilde, siirekli etrafinda bulunan ve iletisimini kesmeyen ast kademenin
performansi, lider tarafindan diger c¢alisanlara goére daha 1yi olarak
degerlendirilecektir. Calisanlar agisindan da ayni durum gecerlidir. Eger bir lider,
baz1 calisanlarina siirekli ovgiiler yagdiriyor ve onlara jestlerde bulunuyorsa, bu
durumdaki c¢alisanlar digerlerine kiyasla liderle daha yakin iliskiler kuracaklardir
(Ozdevecioglu ve Erdem, 2008). Yanlis bir izlenim yaratilmasi, hem birey hem de

orgiit agisindan olumsuz sonuglar dogurabilir.
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Bu ylizden, izlenim yoOnetimi stratejileri uygulanirken bireyin samimi olmasi ve
gercek kisiligine uygun bir izlenim yaratmast 6nemlidir (Crane ve Crane, 2002).

Ciinkii hi¢ kimse stirekli bir rol yapamayacaktir (Yiicel, 2013).

2.3.4. Kimlik Yonelimli Taktikler

Bozeman ve Kacmar'in (1997) gergeklestirdigi kimlik odakli izlenim yonetimi
stratejileri siniflamasi; kimlik olusturma, kimligi muhafaza etme ve kimlikle uyum
saglama olarak ii¢ bolime ayrilir. Kimlik olusturma stratejileri, potansiyel
kazanimlara odaklanir ve bir kisinin mevcut sosyal kimligi ile kazanmay1r umdugu
kimlik arasinda bir fark algiladiginda bu farki gidermek i¢in kullanilan planlardandir.
Bunlar; gozdagi verme, kendini begendirme, ovgii, yardim etme ve prososyal
hareketlerdir. Kimligi muhafaza etme taktikleri, kisinin sosyal kimligine yoOnelik
algilanan herhangi bir tehdit ile ortaya c¢ikar ve muhtemel zararlar1 engellemeye
yonelik eylemlerden olusur. Bunlar; 6ziir dileme, telafi etme, kendini begendirme,
yardim etme ve fikir birligi eylemleridir. Kisi fazlasiyla olumlu bir izlenim
kazandiginda ise; bundan memnuniyet duyarak sosyal kimlikle uyum saglama
davranislar1 sergileyecektir. Bunlar da; kars1 gelme, zit izlenimler ve yardim talep

etme eylemleridir (Kan, 2011).

2.4.0Orgiitlerde izlenim Yonetimi Davrams

Izlenim yénetimi eski yillardan beri kullanilmasia ragmen &rgiitlerde son yillarda
incelenmektedir. Calisma ortaminda bireyler, hedeflenen statiiyii elde etme, orgiitte
var olabilme, yliksek performans degerlemeler ve iicretlerinde artis saglama gibi
ciktilar1 elde edebilmek icin izlenimlerini yOnetme yoluna basvurmaktadirlar
(Higgins ve ark., 2003). Bireyler, hiiner ve kabiliyetlerini gelistirme potansiyeline
sahip olduklarin1 ve bu sosyal ile teknik kapasitelerini 6rgiit hedefleri dogrultusunda
kullanma gayretinde olduklarin1 gosteren izlenimler yaratmalidirlar. Bireyler, izlenim
yonetiminde ne kadar basarili olurlarsa, kariyerlerini gelistirme olasiliklarini da o

derece artirabilirler (Singh ve Vinnicombe, 2001).
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Izlenim y&netimi davranislarinin en yaygin uygulandifi orgiitsel siirecler; is
miilakatlari, kariyer gelisimi, liderlik ve performans degerlendirme siiregleridir (Kan,

2011).

Liderin goremedigini géren ve bu davraniglar sergileyen calisan ise bu durumdan
rahatsiz olmaktadir (Erdem, 2008). Lider bu farki goézetmediginde, orgiit icinde
calisanlarin dogal davraniglar1 ile bagskalarimi etkilemek amaciyla sergiledikleri
gosterigli  davraniglar ayristirllamamakta ve bu durum, yaniltict performans
degerlendirmelerine yol agmaktadir (Crane ve Crane, 2002). Bolino ve arkadaslarina
(2008) gore, izlenim yonetimi kurumlar i¢ginde hem mikro hem de makro seviyede
incelenebilir. Mikro seviyede, kurumlarda izlenim yonetimi, bireyin kurumsal
cevrede toplumsal etki kazanma, insanlar arasi iligkileri basitlestirme ya da negatif
izlenimlerden sakinma gayesiyle, calisanlarin is ortamindaki diger kisilerin
kendilerine yonelik izlenimlerini kasitli veya kasitsiz olarak sekillendirme eylemleri

olarak ifade edilmektedir (Demir, 2003).

Bireyler hareketlerinde her ne kadar kontrollii olurlarsa olsunlar, orgiitten o kadar
asirt fayda elde etmektedirler. Orgiit agisindan ¢alisanin gercekci veya yapmacik,
hangi sekilde davranislarin1 kontrol ediyor olmasi degil, ¢alisanin davranislarinin

sonucu 6nem tagimaktadir (Erdem, 2008).

2.4.1. lizlenim Yonetimi ve Orgiitsel Kiiltiir

Robbins’e (1994) gore orgiitsel kiiltiir, bir orgiitii digerlerinden ayirmakta ve ortak
bir anlayis1 temsil etmeyi ifade etmektir. Izlenimi dogru yonetebilmek igin, drgiitiin
degerlerinin de dikkate alinmasi gerekmektedir. Bu degerler ise kiiltiirlere gore
farklilik  gosterebilmektedir. Birey, izlenim  yOnetimi davranislarii
gerceklestirmeden Once Orgiitsel yapinin uygunlugunu kontrol etmek durumundadir.
IY stratejilerinin beklenen sonucu vermesi, orgiit tarafindan kabul edilebilir normlara
uyum saglamasiyla iliskilidir (Demir, 2002). Giacalone ve Montigliani’nin (1998)
yaptig1 calismada, izlenim yonetiminin kiiltiirlerarast uyum saglayabilme becerisi ile

iligkili oldugu ortaya ¢ikmustir.
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2.4.2. lizlenim Yonetiminin Basarisiziig

Izlenim yonetimi konusunda, bu stratejilerin hangi amaglarla, ne sekilde ve hangi
yontemlerle uygulandigi agiklanirken, genellikle bu yontemlerin hangi kosullarda
etkili oldugu tiizerinde duruldu. Ancak, insanlarin giinlik hayatta digerlerinin
kendilerine dair algilarin1 kontrol etme girisimleri her zaman basarili olmamaktadir.
Ornegin, Goffman'n dramaturjik yaklasiminda ele aldig1 sahne oyuncusunun ve
seyircinin olay1r tanimlama bigimleri, izlenim yOnetiminin basarisinda kritik bir rol
oynamaktadir. izlenim y&netiminin basarili olabilmesi igin, sahne oyuncusu ve
seyircinin olay tanimlarinin uyum i¢inde olmasi sarttir (Sakin, 2016; Demir, 2002).

Izlenim y6netiminin basarisizlikla sonu¢lanmasinin bir diger nedeni, sosyal kayginin
etkisi olabilir. Bireylerin izlenim olusturmak i¢in asir1 bir motivasyona sahip olmalari
veya yetenekleri konusunda ciddi stipheler tasimalari, yiiksek diizeyde sosyal
kaygiya yol agabilir (Araz, 2005). Araz (2005) arastirmasinda Ornek olarak bir
cenaze toreninde kisinin, oradaki baska bir kisiye davranislariyla olumlu bir sinyal
gonderdiginde, karsidaki kisinin olumsuz bir izlenim edindigini ifade etmistir. Bu
durum genellikle muhatabin kisi i¢in 6nemli oldugu anlarda kendini gosterir. Diger
taraftan, muhatabin 6nemsiz oldugu durumlarda ise bireyler genellikle kendileri
hakkinda sabit ve olumlu izlenimlere sahip olduklarina inandiklar1 i¢in izlenim
yonetimine daha az odaklanabilirler, bu da etkisiz bir izlenim yonetimine yol agabilir

(Araz, 2005).

2.5.0rgiitsel Adalet Algis1 Kavram

Adalet, temelini Adams’in denge teorisinden almaktadir ve bu teoriye gére Adams,
kisiler arasi ticaret iliskilerinde, dengesizlik olusumlarini adil olmayan durumlarla
0zdeslestirmektedir. Adams, dengesizligin is diinyasinda kizgmlik, tatminsizlik,
negatif hisler, sucluluk duygusu ya da farkli bi¢imlerde yansiyabilecegini ifade
etmektedir (Adams, 1965). “Adalet” konseptine deger veren Nozick, Platon, Sokrat,
Aristoteles ve Rawls gibi felsefeyle ilgilenen kisilerin bu konuda arastirmalar ve
incelemeler yiiriittiigii goriilmektedir (Greenberg ve Bies, 1992). Orgiitsel adalet
tabiri ilk olarak Greenberg (1987) tarafindan yayinlanan “A Taxonomy of

Organizational Justice Theories” adli makalesinde “calisma yasaminda adaletin yeri”
27



ne deginmek maksadiyla kullanilmistir (Greenberg, 1990). Bir kurulus i¢inde adalet
merkezli bir sistemin bulunmasi, ¢alisanlarda iy memnuniyeti, baglanti ve sadakat
gibi hisler yaratmaktadir (Akanbi ve Ofoegbu, 2013). Adalet, yalnizca bireyleri
degil, toplumlari, devlet yapilarini, inanglari, her seviyedeki orgiitleri ve temel
degerleri ilgilendiren evrensel bir kavramdir. Toplumlar aras1 ve dini agidan, adalet
anlayisinin her toplum i¢in hayati bir rol oynadigini ifade etmek miimkiindiir (Bies
ve ark., 2001). Ancak, toplum iginde gittik¢e karmasiklasan iligkiler agi, insanlarin
birbirlerine karsi daha fazla korunmasinin gerekliligini gostermektedir. Bu iliski
agint diizenlemeye yonelik olan hukuk kurallari ise sik¢a yetersiz kalmaktadir
(Turhan, 2007; Ugurlu, 2012). Calisanlar, kurallarin herkes ic¢in esit bir sekilde
uygulanmasini, esit ise esit licret verilmesini, izinlerde esit haklara sahip olmay1, baz1
sosyal olanaklardan kendilerinin de digerleriyle ayni sekilde yararlanmasini
beklemektedirler. Fakat, adalet algist yalnizca sonuglar ve bu sonuglarin
karsilastirilmasiyla sinirhi degildir. Orgiit igindeki kurallar, bu kurallarin nasil
uygulandigr ve bireyler arasindaki etkilesim de adalet algisinin temelinde yer
almaktadir (Barling ve Michelle, 1993; akt. Ozdevecioglu, 2003). Orgiitsel adalet,
orgiit icinde calisanlarin isyerinde nasil adil davranildigina dair algilarini ve bu
algimin orgiitsel sonuglarini nasil etkiledigini igeren bir terimdir (Cop, 2008). Daha
kapsaml1 bir ifadeyle, orgiitsel adalet, bireyin Orgiitiindeki uygulamalara dair adalet

algisidir (Greenberg, 1996; akt. Ozdevecioglu, 2003).

Adalet, bireyin hak ve ozgiirliiklerini giivence altina alirken hak, hukuk, esitlik ve
tyilik gibi kavramlar1 da bilinyesinde tasir. Toplumun sosyal ve yasal diizeninde
adaletin tesis edilmesi i¢in degisik yasalar, teoriler ve kanunlara dayanarak adaletin

orgiitsel adaletin saglanabilecegi boyutlara ulagilmistir.

2.5.1. Orgiitsel Adalet Alt Boyutlari

Bir kurulusta adalet anlayisinin bulunmasi, uzun vadeli siirdiiriilebilirlik agisindan
kritik oneme sahip unsurlardan biridir. Bu ylizden, orgiitsel adaletin mevcudiyeti,

orgiitsel davranisin vazgegilmezleri arasinda sayilmaktadir (Dehkordi ve ark., 2013).
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Orgiitse adalet; dagitimsal, islemsel (Prosediirel) ve nihayetinde iliskisel adalet

seklinde literatiirde {i¢ ayr1 agidan incelenmektedir.

Birtakim arastirmalarda ise prosediir adaletini etkilesime dair unsurlarin etkiledigi
dile getirilerek etkilesime yonelik adalet algilari prosediir adaletinin igerisinde
incelenmis ve bu nedenle Orgiitsel adaletin iki tlirde incelenmesi gerektigi ifade

edilmistir (Masterson Ve ark., 2000).

2.5.1.1.Dagitimsal Adalet

Orgiitsel adalet, ilk ¢aligmalarda, dagitim adaleti yoniiyle ele alinmistir (Colquitt ve
ark., 2001). Ancak yapilan ¢alismalar neticesinde, orgiitsel adaletin sadece dagitimin
adil olmasindan ibaret olmadig1 ve bu dagitimin yapildig: siireclerinde adil olmasina
vurgu yapan siire¢ adaleti, prosediirel adalet ya da islemsel adalet boyutu ortaya
atilmistir  (Greenberg, 1990). Dagitimsal Adalet, paylastirilacak kaynaklarin
belirlenmis bir standarda, 6zel kurallar ve sartlar dogrultusunda hak eden calisanlara
kaynaklarin dagitilmas: siirecidir. Gergeklestirilen kaynak paylasimi sonucunda
bireyler kendilerine adaletsizlik yapildigini hissedebilirler. Bu algi, insanlarin
tutumlarim etkileyebilir ve davranislarini degistirebilir. Dagitimsal adalette temel
fikir; kazancglarin paylasiminda c¢alisanlarin kendilerine de adil bir sekilde pay
verildigini diisiinmesidir (Ozdevecioglu, 2003). Bu baglamda, karsilasilan sonuglarin
ya da miikafatlarin dogruluguyla ilgili adalet algisini ifade eder (Deniz ve Demirci,

2015).

Diger bir deyisle, calisanlar ayni islerde benzer performanslar gosterip esit ddiiller
alsa bile, orgiitsel adalet algilarinda farkliliklar oldugunda kurumlar yanilgilarla karsi
karstya kalabilmektedirler. Bu noktada, tarafsiz davranis ve agik dagitim yontemleri

biiyiik 6nem tagimaktadir (Kilig ve Toker, 2020).

2.5.1.2. Siire¢ (islemsel-Prosediir) Adalet

[k kez Thibaut ve Walker tarafindan tamtilan prosediirel adalet kavrami, ¢alisanlara

cabalarinin  karsiligi olarak yapilan Odemelerde, is sartlarinda, performans
29



degerlendirilmesinin tespiti ve Ol¢iimiinde, mali imkanlarin saglanmasina yonelik
politikalarin ve yontemlerin adil olup olmadigini belirtir (Kahveci ve ark., 2019).
Ropanzano ve Konovsky (1991), kazanglarin tespit edilmesinde hangi yontemlerin
tercih edilece8i ve bu siire¢ icinde olusan adalet algisini prosediirel adalet olarak
adlandirmiglardir. Bagka bir ifadeyle, bir kararin uygulanma asamasindaki diirtistlik

prosediirel adalet olarak tanimlanmaktadir.

Bu baglamda bir 6rnek vermek gerekirse; Greenberg (1987) ve Kennedy ve ekip
arkadaslarinin (2009) ifade ettikleri gibi, c¢alisanlar bir ylikseltme vakasinda,
yiikseltilen sahsi dikkate almadan, dogrudan yiikseltme siirecini inceleyebilmekteler.
Buradan c¢ikarilacak sonug¢ sudur ki, 6rglitsel bir netice olan getiri adil olabilir, ancak
bu getirinin elde edilmesi i¢in gerceklestirilen siirecler adaletli olmayabilir.
Dolayisiyla yonetimin verdigi kararlarin adil olmasinin otesinde, bu kararlarin

verildigi slireglerin de adaletli olmasi sarttir (Lambert, 2003).

2.5.1.3. Etkilesimsel Adalet

Etkilesimsel adalet, yonetimin dagitimsal kararlarin1 alma siiregleri ve bu kararlar
calisanlara aktarma bigimiyle ilgili bir adalet boyutudur (igerli, 2010), ancak tanimi
ve igerigi acisindan prosediirel adaletle benzer niteliklere sahiptir. Bu sebeple,
dagitim ve prosediirel adalet gibi kendine 6zgili bir kurumsal adalet tiirii oldugu
konusunda genel bir goriis birligi yoktur (Beugre, 1998). Etkilesimsel adalet, karar
verenlerin uygulama asamalarinda gosterdikleri hareketlerin adaletli olmasini ifade

eder (Chambers, 2002; Colquitt, 2001).

Disiplin ve miikafatlarin kime ve hangi prosediirle tahsis edildigi, iist kademe
yonetimin gosterdigi tutum, izlenen yol, sahislara karsi benimsenen davranis bu
adalet ¢esidinin i¢ine dahildir. Iliskisel adaletin etkileri, prosediirel adaletten daha
¢ok 6nem arz eder (Moorman, 1991). Ayn1 zamanda, bir kurumda karar verme
sirecinde uygulanan tekniklerin ve talimatlarin alicilar tarafindan nasil
degerlendirildigi ile ilgili etkilesim temelli boyut da bu sinirlar dahilindedir (Iscan ve
Sayin, 2010).
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Ote yandan, etkilesimsel adalet ¢esidini ayr1 bir kategori olarak degerlendiren bilim
insanlarinin, bu boyutun temelini olusturan prensipleri tanimlama konusunda yetersiz
kaldiklarini, dagitimsal ve prosediirel adalet konseptlerinde oldugu gibi cesitli
prensiplerden bahsedemediklerini ifade etmek miimkiindiir. Zira adalet tiirlerini
birbirinden farkli kilan sey, kendilerine 6zgii ilke ve kurallaridir (Ydrtir, 2005;
Beugre, 1998).

2.5.2. Orgiitsel Adalet Teorik Yaklasimlar:

Adaletle ilgili caligmalarin kdkenleri binlerce yil Oncesine, ozellikle Plato ve
Aristoteles donemlerine kadar uzanir. Plato, kendi yasadigi donemin politik adalet
konusunu incelemis ve tartismistir. Diger yandan Aristoteles, daha c¢ok bireyler
arasindaki kaynaklarin adil bir sekilde dagitilmasiyla ilgili analizler yapmustir.

Zaman ilerledik¢e, Hristiyan teolojisi bu diisiinceleri dini inanglariyla birlestirmistir.

2.5.2.1.Reaktif-Icerik Teorileri

Reaktif-igerik yaklagimlari, kuruluslardaki miikafatlandirmanin, 6diil kaynaklarinin
calisanlara adil bir bigimde paylastirilmamasi gibi durumlar karsisinda ¢alisanlarin
verecekleri tepkileri incelemeye yoneliktir (Yavuz, 2021). Homans (1961) tarafindan
kavramsallastirilmis olan “Dagitim Adaleti Teorisi”, Adams (1965) tarafindan ileri
siiriilen “Esitlik Teorisi”, Walster ve Berscheid (1973) tarafindan Adams'in
giincellenen ve ayni adla amilan “Esitlik Teorisi”, Crosby nin (1976) “Goreli
Mahrumiyet/ Yoksunluk Teorisi”, Berger vd. (1972) tarafindan ileri siiriilen “Statii
Degeri Teorisi” ile Jasso (1980) "nun “Dagitim Adaleti Teorisi” reaktif igerik

teorileridir.

Teoriye istinaden ¢alisanlar genellikle ilk olarak kazanglarini arttirma
yonelimlerindedirler. Ardindan ¢alisanlar, iiyeler arasinda kazanglar1 esit bir sekilde
paylastirmak icin ortak bir sistem gelistirerek, toplam o6diilii maksimize etmeye
calismaktadirlar. Uciincii olarak, isciler orgiit i¢indeki iliskilerde esitlik eksikligi
hissettiklerinde daha fazla stres yasarlar. Son olarak isciler, esitsiz davraniglari

ortadan kaldirmak icin kararli bir sekilde ¢aligmaya egilimlidirler.
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Crosby (1976) ise Goreli Yoksunluk Teorisinde; g¢alisanlar, kazandiklar1 6diillerin
diger ¢alisanlara kiyasla daha diisiik olmasi1 halinde mahrumiyet duygusu tecriibe
ederler. Bu durumdan hareketle, kurumsal getirilerden kaynaklanan memnuniyeti
aciklamak icin, goreceli kazanclar ile toplam kazanglarin karsilastirilmasi gereklidir.
Diger bir ifadeyle, bu teori kurumlarda meydana gelen memnuniyetsizlikleri ele

almaktadir (Aktas, 2010).

2.5.2.2.Reaktif-Siire¢ Teorileri

Reaktif-igerik yaklasimlari, kisilerin haksiz uygulamalara verdikleri tepkileri
inceleyen kavramsal adalet teorileridir (Greenberg, 1987). Bu konu iizerine yapilan
arastirmalar gozden gecirildiginde; Homans’in Dagitimsal Adalet Teorisi, Adams’in
Esitlik Teorisi ve Crosby’nin Goreceli Mahrumiyet Teorisi'nin bu boyutu

destekleyen yaklasimlar arasinda bulundugu anlagilmaktadir (Uysal, 2014).

Greenberg (1987)’e gore reaktif boyutlar kisilerin adaletsizlik algis1 olusturduklari
durumlarda ortaya koyduklar1 tepkilerle, proaktif boyut ise adaleti saglama yoniinde
yapilan ¢alismalarla baglantilidir. Yine icerik boyutu orgiitsel ¢iktilarin adilliginin
degerlendirilmesi ile ilgiliyken, siire¢ boyutu ¢iktilarin olusumundaki siirecin adaleti

ile alakalidir.

2.5.2.3.Proaktif-icerik Teorileri

Proaktif-igerik teorileri, adil ya da adaletsiz dagitim sistemlerine karsi ¢alisanlarin
gosterdigi reaksiyonlari inceleyen reaktif-igerik teorilerinin aksine, ¢alisanlarin daha
adil bir dagitim mekanizmasi1 yaratma cabalarina yogunlasmaktadir (Greenberg,
1987). Bu alandaki en onemli yaklasim, Leventhal’in (1976) Adalet Degerlendirme
Modeli’dir. Leventhal, is¢ilerin gayretleri karsiliginda aldiklar: terfi, miikafat, maas
gibi kazanimlarin, harcanan c¢abalarla uyumlu bir bicimde pay edilmesini

istediklerini 6ne stirmektedir (Erturhan Iskin, 2018).
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Mesela c¢ocuklarina adaletli davranmak isteyen higbir ebeveyn ii¢ yasinda olan bir
cocukla on bes yasinda olan bir ¢gocuga esit miktarda yemek vermez; bu ¢ocuklarin
giderleri de birbirinden farkli olabilir. Bu gibi haller annebabalarin ¢ocuklarina karsi
adaletsiz olduklarim1 gostermez. Aksine c¢ocuklarmin ihtiya¢c duydugu farkh
miktarlarda gida, para, ilgi, zaman vb. somut ve soyut hususlardan, ¢ocuklara ihtiyag
duyduklar1 kadarmi temin etmek, hem ebeveynler hem de cocuklar i¢in oldukca
tatmin edici bir durum yaratacak; Hem c¢ocuklar hem de aileleri herhangi bir

adaletsizlik algilamayacaklardir (Iyigiin, 2012).

1. Orgiite farkli miktarlarda katki yapan calisanlara, ayrim yapilmaksizin, ayni
miktarda 6diil verilmesi,

2. Calisanlarin orgiite yaptiklari katkiyla oranti bir 6diil dagitim1 yapilmast,

3. Odill dagitiminmn, calisanlarm katkist gdz ardi edilerek, ¢alisanlarin

ihtiyaglarina gore yapilmasi.

Bir diger proaktif-igerik teorisi Lerner (1977) "in “Adalet Giidiisi/Motivasyonu
Teorisi” dir. Bu teori adalet kavramini etik agidan ele almistir. Yine teoriye gore,
calisanlarin adalet algilarin1 kontrol ederek oOrgiitsel faydayr maksimize etmeye

calismak bos bir ¢cabadir (Lerner, 1977).

2.5.2.4 Proaktif-Siire¢ Teorileri

Proaktif-Siire¢ teorileri, adil uygulamalarin hayata gegirilmesinde ve Orgiitsel
adaletin saglanmasinda hangi prosediirlerin uygulanmasi gerektigi sorusuna yanit
arar. Leventhal, Karuza ve Fry (1980) tarafindan gelistirilen “Dagitim Tercihi
Teorisi” en ¢ok bilinen proaktif siire¢ teorisidir. Dagitim davranisin1 standardize
etmeyi amaglayan teori, Leventhal'in Adalet Yarg: Teorisi' nin gelistirilmis halidir
(Soyiik, 2007). Teori ana fikir olarak, dagitim davraniglarmma genel bir kalip
olusturmaya ¢alismaktadir (Yavuz, 2021).
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2.6.0rgiitsel Adalet Algisinin Iliskili Oldugu Unsurlar

Orgiitsel adalet hakkindaki arastirmalar incelendiginde orgiitsel adalet algisinin;
orgiitsel vatandashik davranisi, orglitsel baghlik, giiven, ¢alisan sagligi, isgiicii
doniistimii, gibi orgiitsel sonuglarla yakin iliskide oldugu gozlenmektedir (Begley ve
ark., 2006).

2.6.1. Orgiitsel Vatandashk Kavrami

Orgiitsel vatandaslik davranis1 kavramina iliskin calismalarin 1930 lu yillara
dayandig1 goriilmekle birlikte bu kavramin yonetim bilimi alanina Dennis Wayne
Organ tarafindan 1983 yilinda kazandirldigi anlasilmistir. Orgiitsel vatandashk
davranigi, is tamimlamalarinda dogrudan dikkate alinmamakla birlikte
organizasyonun fonksiyonlarini verimli sekilde yerine getirmesine katki saglayan
goniillii bireysel davranis olarak tanimlanabilir ve bu 6zelligiyle orgiitsel adaletin
baglantil1 oldugu faktdrlerden biridir (Organ, 1988). Calisanlarin adalet algilarinin
pozitif yonde olmasinin “Orgiitsel baglihigi, verimliligi, orgiitte g¢aligmaya devam
etme kararini, Orgiitsel vatandashik davranist gelistirdigi, olumsuz algilarin ise
orgiitsel baghligt zayiflattigi  hatta ortadan kaldirdigi, isten ayrilmalar
kolaylastirdigi, verimliligi disiirdigli, saldirgan davraniglara yonelttigi” ifade

edilmektedir (Cihangiroglu ve Yilmaz, 2010).

Schnake, (1991) orgiitsel vatandaslik davramiginin orgiitler tarafindan her zaman
tanimlanamadigini ve bunun ii¢ nedeni oldugunu belirtmistir. Bunlardan ilki, 6rgiitsel
vatandaslik davranigina iligkin degerlendirmenin; bu davranislarin fark edilirliginin
kolay olmamasi ve objektif sekilde oOlclilememesi nedeniyle yapilamamasidir.
Ikincisi, baz1 orgiitsel vatandaslik davranislarinin insanhiga fayda saglama giidiisiiyle
calisanlar1 isinden uzaklastirmasidir. Ugiinciisii ise orgiitsel vatandashik davranisi

gosterilmediginde yaptirimin uygulanamamasidir.

Cetinkaya ve Cimenci yaptiklar arastirmada dagitim adaleti boyutlar1 ve oOrgiitsel
vatandaslik davranisina iligkin boyutlardan bazilarmin kapsam dist kaldigini tespit

etmislerdir. Bununla birlikte prosediir adaletine iliskin algilar ile etkilesim adaletine
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iliskin algilarin 6zgecilik, nezaket, centilmenlik gibi orgiitsel vatandaslik boyutlariyla

iligkili oldugunu ifade etmislerdir (Cetinkaya ve Cimenci, 2014).

2.6.2. Orgiitsel Baghhk

1990'larin baslarinda, orgiitsel baglilik olgusu, insan kaynaklari disiplini ve orgiitsel
davranig alaninda yapilan en yogun arastirmalarin ayni zamanda en meydan okuyan
konseptlerinden biridir (Cohen, 1993; Morrow, 1993). Orgiitsel adalet ve orgiitsel
baglilik birbirleri ile iliski icerisindedir. Calisanlarin orgiitle iligkilerinin uzun
donemli olmasi1 orgiitsel baglilik ile saglanmaktadir. Orgiitlerine baglh calisanlar
sorumluluklarindaki ~ gérev  tanimlarmin  haricinde de gorev  davranisi
sergileyebilmekte ve orgiit itibarini dis gevrelere karsi savunabilmektedirler (Baysal
ve Paksoy, 1999). Ornek verecek olursak; prosediir adaleti algis1 yiiksek olan
calisanlarin diisiik iicret almalarina ragmen oOrgiitsel bagliliklart bulunabilmektedir

(Ince ve Giil, 2005).

Algilanan orgiitsel destek ile Orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi inceleyen
calismalar, literatiirde sik¢a yer almaktadir. Ornegin, Allen ve Meyer (1990), yeni ise
baslayan personellerin orgiitteki ilk aylarinda destek mekanizmalariyla kars1 karsiya

geldiklerinde duygusal bagliliklarinin gelistigini vurgulamislardir.

2.6.3. Orgiitsel Giiven

Sozlik anlamu itibari ile gliven; “Korku, gekinme ve kusku duymadan inanma ve

baglanma duygusu” dur (TDK, 2011).

Orgiitsel giiven McAllister (1995)’ 1n ifadeleriyle, calisanlarin birbitlerine ydnelik
ifadelerinden, davranislarindan ve aldiklar1 kararlardan emin olmalar seklinde ifade

edilebilir (Axelrod, 2004; akt. Ozler ve ark., 2010).
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2.6.4.Calisamin Saghg

Orgiitsel adalet ¢alisan saghg ile de baglantilidir. Yapilan literatiir taramasinda
adaletsizlige ugrayan c¢alisanlarin stres, depresyon gibi olumsuz duygularin
kroniklesmesi neticesinde tibbi sikintilar yasadig1 ortaya ¢ikmistir. Orgiitsel adaletin
yiiksek algilanmasi c¢alisan sagligina olumlu etki ederken adaletsizlik ¢alisanlarin
fiziksel ve zihinsel sagligi konusunda risk teskil etmektedir. Orgiitsel adalet ile
birlikte diisiliniilen etik degerlere sahip olma, tutarli olma, yonetim kararlarinin dogru
alinmasi, prosediirel uygunluk gibi unsurlar calisanlarin sagligina etki etmektedir

(Elovainio ve ark., 2002).

Bu konuya Greenberg’ in uyku deneyi O6rnek olarak gosterilebilir. Greenberg bu
deneyi hemsireler iizerinde toplam dort hastanede gergeklestirmistir. Caligma
oncesinde hastanelerdeki hemsirelerin uyku problemi yasamadigi bilinmektedir. Bu
dort hastaneden ikisinde sartlar ayni birakilirken iki hastanede calisan hemsirelerin
ise c¢alisma kosullar1 ile icretleri degistirilerek haksiz uygulamalara maruz
birakilmiglardir. Calismanin sonucunda dagitim ve prosediir adaletinden yoksun
uygulamalara maruz kalan hemsirelerde uyku problemlerinin olugsmaya basladig:

gozlenmistir (Greenberg, 2004).

2.6.5. Isten Ayrilma Niyeti

Porter ve arkadaslar tarafindan calisanlarin bir orgiitte caligmama egilimini isten
ayrilma niyeti olarak tanimlanan (Porter, 1974; akt. Karavardar, 2015) isgiicii devri,
potansiyel insan sermayesini kaybetme maliyeti ve siiregelen oOrgiitsel faaliyetlerin
sekteye ugramasi gibi organizasyonlarda onemli faktorlere etki eden bir kavramdir

(Takawira ve ark., 2014).
Adalete yonelik algilarn diisik olan c¢aliganlar oOrgiite tepki vererek isten

ayrilmaktadirlar. Fakat adalet algis1 yliksek diizeyde olan calisanlar isten ayrilmay1

tercih etmemektedir (Posthuma ve ark., 2007).
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Kim ve digerleri (2017), ¢alisanlarin isten ayrilma niyetinin belirlenmesinde, orgiitsel
adalet, yonetici adaleti, otoriter Orgiit kiiltlirii ve Orglit-calisan iligkisinin kalitesi
arasindaki iligkileri arastirmiglardir. Ulasilan bulgular, orgiitsel adalet ve yonetici
adaleti ile orgilit-calisan iliski kalitesi arasinda pozitif yonde bir iliski oldugunu,
otoriter Orgiit kiiltiirii ile orglit-calisan iliski kalitesi arasinda ise negatif yonde bir

iliskinin var oldugunu ortaya koymaktadir.

2.6.6. Is Tatmini

Is tatmini, isi hakkinda degerlendirme yapan calisanin, isinden tatmin olup olmamasi
halidir (Glisson ve Durick, 1988). Giliven duygusu bireylerin is tatmini, Orgiitsel
baglilik, orgilitsel adalet, Orgiitsel aidiyet, sorun ¢dzme becerisi, risk {istlenme ve
inisiyatif alma, yaraticilik gibi bir ¢ok farkli hususta etkili olmaktadir (Keles ve ark.,
2011). Karavardar (2015) tarafindan gergeklestirilen bir ¢alismada, orgiitsel adaletin
i tatmini lizerindeki etkilerini belirlemek amaciyla yapilan regresyon analizi
sonuclarina gore, Orglitsel adaletin tiim boyutlarinin 15 tatminini etkiledigi
bulunmustur. Akin ve Aksoy (2020) ise ¢alismalarinda lider-iiye etkilesiminin isten
ayrilma niyetine etkisinde Orgiitsel adalet ve 1is tatmininin aracilik roliini
arastirmiglardir. Arastirmada Hatay ilinde imalat ve hizmet sektdrlerinde calisan
toplam 574 kisiden olusan orneklem verileri analiz edilmistir. Aragtirma sonuglari,
nitelikli lider-tiye iligkisinin isi birakma disiincesini negatif, kurumsal adaleti ise
pozitif yonde etkiledigini ortaya koymaktadir. Buna baglh olarak lider-iiye
etkilesiminin isten ayrilma niyetine olan etkisinde Orgiitsel adaletin kismi aracilik

yaptig1 tespit edilmistir.

2.6.7. Orgiitsel Sessizlik

Sessizlik ve ses, 1980' i yillarda adalet teorisi kapsaminda incelenmeye baglanmstir.
Sessizligin ilk tanimlari, sadakat veya endiseler dile getirilmedigi takdirde higbir
seyin yanlis olmadig1 varsayimai ile es tutulmaktaydi. Ancak bugiiniin arastirmacilari,
orgiitte gelisebilecek bir sessizlik ikliminin istenen Orgiitsel sonuglara karsi
olabilecegini gostermistir (Bagheri ve ark., 2012). Sessizlik insanlarin ihtiyag

duydugu, huzura dair bir olgu olarak algilanir. Sessizlik, genellikle sorunsuzluk ve
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uyumla bagdastirilarak tesvik edilir ve bizim toplumumuzda da desteklenen bir

kavramdir (Eroglu ve ark., 2011).

Morrison ve Milliken Orgiitsel sessizligi, orgiitsel konular veya problemlerle ilgili,
calisanlarin goriis ve fikirlerini ifade etmemeleri ve kendilerine saklamalar1 olarak
ifade etmislerdir. Ayrica sessizligi kolektif bir olgu olarak nitelendirerek sessizlik
davraniginin, yoneticilerin ve orgiit yapisi ile politikalarinin etkisiyle olusan sessizlik

iklimine bagli oldugunu belirtmislerdir (Morrison ve Milliken, 2000).

2.6.8. Orgiitsel Sinizm

Orgiitsel sinizm, orgiit ile ¢alisanlar arasinda olusan ve orgiitsel ¢iktilara potansiyel
etkisi yiiksek olabilecek olumsuz bir durumdur (Tokgdz, 2011). insan dogasina
olumsuz bir bakisi, hayatin mutsuzluk irettigini, insanlarin birbirlerini
sOmiirdiiklerini veya sosyal kurumlara giivensizligi ifade etmek i¢in sosyal sinizm
kavrami kullanilmaktadir. Sinizme yatkinlik degiskenleri tipik olarak duygusal,

biligsel ve davranigsal 6gelerin bir karisimini igermektedir (Leung ve ark., 2010).

Ikinci olarak orgiitsel sinizm; orgiitteki bireylerin bir kisminda bulunan, &rgiitiin
diiriist olmadigma ve dogruluk, adalet, ictenlik gibi prensiplerin orgiit ¢ikarlar
dogrultusunda kullanildigina iliskin bir inan¢ seklinde tanimlanmaktadir (Bedeian,

2007).

2.7. Kamu Kurumlarinda Orgiitsel Adaletin Tesisi

Porter vd. (2018) tarafindan yapilan bir ¢calismada, A.B.D. de, bir kamu kurumunda
ise yeni baglayanlarin maruz kaldig1 isyeri zorbalig1 davranisinda, orgiit kiiltlirii ve
lideriiye etkilesiminin etkisi arastirilmigtir. Arastirma bulgularina gore lider-iiye
etkilesim seviyesi ile isyeri zorbalig1 arasinda negatif bir iliski oldugu, lider-iiye

etkilesim arttikca isyeri zorbaliginda azalma meydana geldigi tespit edilmistir
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Bu durum kamu kurum ve kuruluslarinda g¢alisanlarin genel olarak diisiik orgiitsel
adalet algisina sahip olmalar1 ile paraleldir. Zira kamu kurumlarinin g¢esitli
sektorlerinde gergeklestirilen calismalarin sonuglariyla benzerlik gostermektedir.
Yavuz (2010), Ankara ilindeki bir grup kamu ve 6zel sektor galisaninin katilimiyla
gerceklestirdigi caligmada kamu sektorii ¢alisanlarinin daha diisiik orgiitsel adalet

seviyesine sahip oldugunu bulmustur

2.8.0rgiitsel Psikolojik Sermaye

Orgiitsel diizeydeki psikolojik sermaye, calisanlarin bireysel psikolojik sermaye
ozelliklerinin Orgiitiin isleyisi ve performansi lizerindeki etkilesimi ve etkilerini ifade
eder. Bu etkilesim, olumlu calisma ortamlarinin ve orgiitsel destek sistemlerinin
varlig ile giiclenir. Orgiitsel psikolojik sermaye, calisanlarin 6z-yeterlilikleri ve
motivasyonlari {izerinden Orgiite katma deger saglar ve performansi artirir (Avey ve

ark., 2009).

Tiim bu bilesenlerden olusan orgiitsel psikolojik sermaye, c¢alisanlarin bireysel
psikolojik sermaye ozelliklerinin orgiit diizeyinde toplam etkisini ifade eder ve
orgiitlerin basarisi ile siirdiiriilebilirligi agisindan kritik bir 6neme sahiptir. Tiim bu
verilen bilgiler dogrultusunda, spor bilimleri alaninda gorev alan akademik
personelin orgiitsel psikolojik sermaye diizeylerinin belirlenerek, cesitli degiskenler

acisindan incelenmesi amag edinilmistir (Durmus ve ark., 2023).

2.9.  Orgiitsel Adalet ve Spor iliskisi

Diger tiim orgiitlerde oldugu gibi spor orgiitlerinde de oOrgiitsel adalet kavrami
onemlidir. Sporun kurumsal olarak kendine has yapisi, orgiitsel adalet kavraminin
spora entegrasyonu noktasinda cesitli farkliliklara neden olmaktadir. Bunlardan ilki
pek c¢ok sektorden farkli olarak sporda yonetiminde kuliip, federasyon ya da buna
benzer kurumlarda calisan yonetici ve personellerin yaninda hakem, antrenér ve
sporcu gibi kisilerin olusudur. Bu durum spor yonetiminde idari yonetim ve teknik

yonetim gibi kavramlarin olugsmasina neden olmaktadir. Dolayistyla sporda orgiitsel
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adalet konusu diger Orgilit veya yapilar ve Orgiitsel adalet konusundan

farklilagsmaktadir (Hums ve ark., 1994).

Orgiitsel adalet ve spor iliskisinin gergevesini ¢izen dolayisiyla metodu ve sonuglar
bu anlamda 6nem arz eden bu ilk ¢alisma kisa adi NCAA olarak bilinen Amerikan
Kolej Sporlart Kurumunun antrendr ve yoneticilerinin goriislerini incelemistir. Diger
yandan konu ile ilgili iilkemizde yapilan c¢alismalar incelendiginde ilk c¢alismanin
Karademir ve ark. (2010) tarafindan yapildigi goriilmektedir. Arastirmact s6z konusu
calismada spor orgiit ¢alisanlarinin tutum ve davranislarina etki eden orgiitsel adalet
algilamalarinin, orgiitsel ve bireysel basarilarinin saglanmasinda, spor yoneticilerinin
hassasiyet gostermeleri gereken bir durum oldugunu vurgulamayir amaclamistir.
Arastirmact ¢izdigi kuramsal gerceve 1s18inda orgiitsel adalet kavramini alt boyutlari

ile sporla iligkilerini irdelemistir.

Sonug olarak Orgiitsel adalet, bir rgiit icindeki bireylerin, kararlarin, kaynaklarin ve
odiillerin dagilim ile ilgili algiladiklar1 adalet duygusunu ifade eder. Bu kavram,
orgiit icindeki iliskileri ve etkilesimleri derinlemesine etkileyen bir faktordiir. Spor,
diger bir perspektiften bakildiginda ise, eglence, rekabet ve toplumsal birlesimi
tesvik eden dnemli bir aragtir. Iste bu noktada, orgiitsel adalet ve spor arasindaki

iliski 6nemli bir aragtirma konusu haline gelmistir.
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BOLUM 111

YONTEM

3.1. Arastirma Modeli

Bu calismada, nicel arastirma yontemlerinden biri olan "iligskisel tarama modeli"
kullanilmistir. Bu model, mevcut ya da gegmis bir durumu oldugu gibi inceleyen ve
O0grenme siirecini ile bireysel davranis gelisimini destekleyen yontemlerin biitiini
olarak tanimlanir. Genel tarama modelinde, biiyiik bir veri kiimesinden, evrensel bir
sonuca ulasabilmek i¢in Ornekler veya drneklem gruplari iizerinde tarama yapilir.
Iliskisel tarama modeli ise, iki veya daha fazla degisken arasindaki iliskiyi ve bu
degiskenlerin birlikte nasil degistigini incelemeyi amaclar. Bu modelde, degiskenler

arasindaki iliskinin varlig1 ve bu iliskinin dogasi arastirilir (Karasar, 2012).

3.2. Evren ve Orneklem

Bu arastirmanin evreni Karabiik Universitesi'nde gorev alan 635 idari personel
olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklemini ise, Karabiik Universitesi’nde gorev alan
250 idari personel olusturmaktadir. Arastirmanin orneklemi, belirlenen 250 idari
personele ulasmak i¢in kolaylikla bulunabilen 6rnekleme yontemi kullanilmistir.
Belirlenen arastirma evren sayisini temsil edebilecek Orneklem sayist i¢in yeterli
oldugu tespit edilmistir. Erisilmesi kolay olan aragtirmaya katilanlarin goniilliik
esasimna dayali olan ve elde mevcut katilimcilara ulasma ydntemine kolaylikla
bulunabilen 6rnekleme yontemi denir (Erkus, 2013). Cizelge 1°de incelendiginde
arastirma Ornekleminde yer alan idari personellerin kisisel bilgilerini yansitan

ozelliklerin frekans ve yiizde dagilimlar gortilmektedir.
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Cizelge 3.1. Katilimcilarin demografik bilgileri

N=250 Gruplar N %
o Kadin 111 44,4
Cinsiyet
Erkek 19 55,6
21-28 yas 39 15,6
29-36 yas 78 31,2
Yas
37-43 yas 74 29,6
44 yag ve lizeri 59 23,6
Lise 27 10,8
On Lisans 55 22,0
Egitim Durumu ]
Lisans 110 44,0
Lisanstistii 58 23,2
16.000-19.000 TL 44 17,6
Kendini Tanimladig1
20.000-23.000 TL 108 43,2
Gelir Diizeyi
24.000 TL ve tizeri 98 39,2
Memur 127 50,8
Universitedeki Pozisyonu Bilgisayar Isletmeni 81 32,4
Biiro Personeli 42 16,8
1-10 y1l 138 55,2
Gorev Siiresi 11-20 y1l 79 31,6
21 y1l ve iizeri 33 13,2
Toplam 250 100,0

Cizelge 3.1. incelendiginde katilimcilarin %44,4’0 kadin, %55,6’sinin ise erkek
oldugu; %15,6’smnin 21-28 yas araliginda, %31,2’sinin 29-36 yas araliginda,
%29,6’sinin 37-43 yas araliginda ve %23,6’sinin 44 yas ve lizerinde oldugu;
%10,8’1nin lise, %22,0’sinin 6n lisans, %44’ inin lisans ve %?23,2’sinin lisansisti
egitim almis oldugu; %17,6’siin 16.000-19.000 TL, %43,2’sinin 20.000-23.000 TL,
%39,2’sinin 24.000 TL ve ftzeri gelir diizeyinde kendini tanimladigi; %50,8’inin
memur, %32,4’linlin bilgisayar isletmeni, %16,8’inin biiro personeli olarak gorev
yaptigi; %55,2’sinin 1-10 yil, %31,6’simnin 11-20 yil, %13,2’sinin 21 yil ve {izerinde

gorev yaptigina iliskin cevap verdikleri goriilmektedir.
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3.3. Veri Toplama Araclarn

3.3.1. Kisisel Bilgi Formu

Arastirma kapsaminda idari personellerin demografik 6zelliklerini ortaya ¢ikarmak
icin sorular hazirlanmistir. personellerin cinsiyet, yas, egitim durumu, kendini
tanimladig1 gelir diizeyi, Universitedeki pozisyonu, gorev sliresi olmak iizere 6
maddelik kisisel bilgi formu hazirlanarak demografik 6zelliklerini gosteren bilgiler

elde edilmistir.

3.3.2. Izlenim Yonetimi Ol¢egi (IYO)

Bu aragtirmada, calisanlarin izlenim yonetimi tekniklerinin incelenmesi amaciyla
Jones ve Pittman'in 1982'de gelistirdikleri bes temel taktik kullanilmistir: kendini
tanitma (self-promotion), hosnut etme (ingratiation), érnek olma (exemplification),
tehdit (intimidation) ve yardim talep etme (supplication). Bu siniflandirma, Bolino ve
Turnley tarafindan 1999'da olusturulan bir 6l¢ekle degerlendirilmistir ve bu 6lgek
Basim ve digerleri tarafindan 2006'da Tiirkgeye uyarlanarak gegerlilik ve giivenilirlik
analizleri yapilmistir. Olgek, bes boyut ve toplam 22 ifade icermektedir. Calismada,
Olcegin genel giivenirlik katsayisi a=.82 olarak bulunmus ve alt faktorlerin
giivenirlik katsayilar1 .57 ile .74 arasinda degismektedir. Yapilan analizler, dl¢cegin
orijinal yapisina benzer bir faktdor yapisim1 ortaya koymustur. Bu faktorler;
niteliklerini tanitarak kendini sevdirmeye calisma, kendine acindirmaya ¢alisma,
kendi 6nemi zorla fark ettirmeye calisma, kendini 6rnek personel gibi gostermeye

calisma ve isine sahip ¢ikmaya ¢alisma seklinde siralanmistir.

3.3.3. Orgiitsel Adalet Ol¢egi (OAO)

Calisanlarin Orgiitsel adalet algilarin1 6lgmek i¢in Niehoff ve Moorman'in 1993
yilinda gelistirdigi ve Tiirkgeye Yildirim (2002) tarafindan gevrilen, gecerlik ve
giivenirlik ¢alismasi yapilan bir dlgcek kullanilmistir. Bu 6lgek, Colquitt Orgiitsel

Adalet Olgegi ile, literatiirde en sik kullanilan ve giivenilir bulunan iki 6lgekten
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biridir. Ozellikle, ¢alisanlarin tiikenmislik diizeyini 6lgmek igin daha az bilinen bir
envanter kullanilacak olmasi goz oniine alindiginda, bu kanitlanmig o6rgiitsel adalet
dlgeginin tercih edilmesi mantikli gériilmektedir. Olgek, dagitimsal adalet, adil islem
ve adil etkilesim olmak iizere ii¢ alt boyuttan olusur ve toplam 20 madde igerir. ilk 5
madde dagitimsal adaleti, 6'dan 11'e kadar olan maddeler adil islemi ve 12'den 20'ye
kadar olan maddeler adil etkilesimi degerlendirmek {izere tasarlanmigtir. 5°1i likert
tipinde derecelendirilmis olup, tiim ifadeler pozitiftir. Alt boyutlardan elde edilen
toplam puan, 20 olan 6lgekteki toplam madde sayisina boliindiigiinde, genel 6rgiitsel

adalet algis1 belirlenmis olur. Puan ne kadar yiiksekse, adalet algis1 o kadar yiiksek
kabul edilir.

3.4. Verilerin Analizi

Arastirma kapsaminda belirlenen amaca ulagsmak toplanan veriler SPSS-24 paket
programina islenmistir. Verilerin dagilimlar1 incelendiginde u¢ deger sorunu
yaratacak bir veriye rastlanmamistir. Tablo 2.°de normallik varsayiminin test
edilmesi i¢in incelenen carpiklik ve basiklik degerlerinin -1 ile +1 arasinda degistigi
goriilmektedir. Normallik varsayiminin bir Ol¢iisii olarak carpiklik ve basiklik
katsayilarinin -1 ile +1 araliginda olmasinin kabul edilebilecegi ifade edilmektedir

(Morgan ve ark., 2004).

Cizelge 3.2. Olgeklerin betimsel istatistikleri

Olgekler N X S Min.  Max. Skw. Kurt. C.Alp.
Niteliklerini tanitarak 19,15
250 6,04 8,00 40,00 ,457 ,534 ,650
kendini sevdirmeye ¢alismak (2,39)
Kendini 6rnek bir personel 7,99
250 3,88 4,00 20,00 ,686  -,514 127
gibi gostermeye caliyma (1,99)
’g Kendi 6nemini zorla fark 5,66
o 250 2,87 3,00 15,00 ,955 ,201 ,719
ettirmeye caliyma (1,88)
Kendini acindirmaya 9,53
250 451 5,00 25,00 ,963 ,579 715
¢alisma (1,90)
. 4,75
Isine sahip ¢ikmaya calisma 250 (2.37) 2,15 2,00 10,00 ,458 -517 497
< : Dagitimsal adalet 250 15,82 4,20 5,00 25,00 ,041 -,372 ,611
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(3,16)

17,82

Adil islem 250 517 600 3000 -033 -039 836
(2,97)
28,25

Adil etkilesim 250 826 9,00 4500 ,110 -188 858
(3,13)

. 61,89

Olgek toplami 250 3.09) 1510 20,00 100,00 013 ,154 1,000

Katilimcilardan elde edilen tanimlayici istatistik sonuglarina gore izlenim yonetimi
Olgegi Niteliklerini tanitarak kendini sevdirmeye c¢alismak (2,39) alt boyutunun en
yiiksek, Kendi 6nemini zorla fark ettirmeye ¢alisma (1,88) alt boyutunun en diisiik
ortalamaya sahip oldugu goriilmektedir. Orgiitsel adalet 6lgegi dagitimsal adalet
(3,16) alt boyutunun en yiiksek, adil islem (2,97) alt boyutunun en diisiik ortalamaya

sahip oldugu goriilmektedir.

Katilimcilardan toplanan verilerden elde edilen puan dagilimlarinin yapisi
incelendiginde normallik ve homojenlik varsayimlarini karsiladigi, esit aralikli 6lgek
diizeyinde dl¢eklenmis oldugu ve siirekli dagilim gosteren bir veri olmasindan dolay1

parametrik test varsayimlarini karsiladigi goriillmektedir (Kokli ve ark., 2007).

Katilimcilarin iki kategorili olan demografik 6zelliklerine (cinsiyet) gore dlgeklerden
aldiklar1 puanlar arasindaki farkliligi test etmede Independent-Samples (Bagimsiz
Orneklemler) t-testi analizi kullanilmistir. Katilmeilarin ikiden fazla kategorili olan
demografik o6zelliklerine (yas, egitim durumu, kendini tanimladigi gelir diizeyi,
tiniversitedeki pozisyonu, gorev siiresi) gore Olgekten aldiklari puanlar arasindaki
farklilig1 test etmede One-Way ANOVA (Tek Yonlii Varyans Analizi) kullanilmigtir.
Ogrencilerin  demografik o6zellikleri igerisinden iki kategoriden fazla olan
degiskenlere gore oOlgekten aldiklar1t puan dagilimlart arasinda farklilik oldugu
durumda hangi kategoriler arasinda farklilik oldugunu test etmek igin ¢oklu

karsilastirma testlerinden olan Tukey testi kullanilmstir.
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BOLUM IV

BULGULAR VE YORUM

Cizelge 4.3. Olgekler arasindaki iliskiye ait pearson korelasyon analizi sonuglar

Niteliklerini ~ Kendini 6rnek Kendi
tanitarak bir personel dnemini Kendini  Isine sahip
N=250 kendini gibi zorlafark  acmmdirma  ¢ikmaya
sevdirmeye gostermeye ettirmeye  yacalisma  calisma
calismak calisma calisma
. . r -,033 -,126" -,034 -,028 -,078
Orgiitsel Adalet Olgegi
p ,604 ,047 ,590 ,657 ,217

*p<0,05 Kategoriler: 0-0,30=Diisiik iliski; 0,40-0,60= Orta diizeyde iliski; 0,70-1,00= Yiiksek

diizeyde Iligki

Cizelge 4.1. incelendiginde katilimcilarin 6rgiitsel adalet algisi ile izlenim yOnetimi

davraniglar1 arasindaki iligkiye bakilmistir. Katilimceilarin orgiitsel adalet algilar ile

izlenim yoOnetimi alt boyutlarindan kendini 6rnek bir personel gibi goéstermeye

calisma arasinda r=-,126, p=,047<0,05 gore negatif yonde orta diizeyde anlaml iliski

oldugu goriilmektedir.

Cizelge 4.4. Katilimcilarin cinsiyet degiskeni ile 6lgekler arasindaki farkliliga iliskin

t-testi sonuglari

Cinsiyet N X S t sd P

Niteliklerini tanitarak Kadin 111 18,81 6,28
0,80 248 421

kendini sevdirmeye ¢calismak Erkek 139 19,43 5,84

. Kendini 6rnek bir personel Kadin 111 1,77 3,53
=~ 0,80 248 422

~ gibi gostermeye caliyma Erkek 139 8,17 4,14

Kendi onemini zorla fark Kadin 111 5,90 2,85
1,18 248 237

ettirmeye cahisma Erkek 139 5,46 2,87
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Kendini acindirmaya Kadin 111 9,83 4,85
0,94 248 346
calisma Erkek 139 9,29 4,23
. Kadin 111 4,88 2,08
Isine sahip cikkmaya calisma 0,83 248  ,406
Erkek 139 4,65 2,20
Kadin 111 16,27 4,15
Dagitimsal adalet 1,54 248 123
Erkek 139 15,45 4,21
Kadin 111 18,43 5,24
Adil islem 1,55 248 094
e Erkek 139 17,33 5,08
p Kadm 111 2011 827
Adil etkilesim 1,47 248 ,141
Erkek 139 27,56 8,22
. Kadin 111 63,82 14,95
Olcek Toplam 1,81 248 ,070
Erkek 139 60,35 15,09
Cizelge 4.2. incelendiginde idari personelin cinsiyet degiskeni ile izlenim yonetimi
dlgegi alt boyutlar1 arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmemistir. Idari personelin
orgiitsel adalet Olcegi toplami ve alt boyutlar1 arasinda farklilik tespit edilmemistir.
Sorulara verdikleri cevaplarda benzerlik oldugu sdylenilebilir.
Cizelge 4.5. Katilimcilarin yas degiskeni ile 6l¢ekler arasindaki farkliliga iliskin
ANOVA sonuglari
_ Post Hoc
Yas N X S F
(Tukey)
21-28 yas 39 18,17 5,91
Niteliklerini tanmitarak
o _ 29-36yas 78 20,12 6,09
kendini sevdirmeye 1,60 ,189
37-43 yas 74 18,31 5,75
calismak
44 yagveliz. 59 19,57 6,30
21-28 yas 39 8,07 4,68
Kendini 6rnek bir personel 29-36 yas 78 7,62 3,65
0,37 770 ---
o gibi gostermeye calisma 37-43 yas 74 8,09 3,83
Z A4vyasveiz. 59 830 3,72
21-28 yas 39 5,28 2,91
Kendi 6nemini zorla fark 29-36 yas 78 5,84 3,03
0,43 732 ---
ettirmeye calisma 37-43 yas 74 5,54 2,62
44 yagve iz. 59 5,81 2,95
Kendini acindirmaya 21-28 yas 39 9,10 497
0,18 ,905
c¢alisma 29-36 yas 78 9,76 5,02
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37-43 yas 74 9,51 4,01
44 yag ve iz. 59 9,54 417
21-28 yas 39 3,94 1,97
isine sahi 1kmaya 29-36 ya 78 4,84 2,26
$ P glkmay e 225 083 -
calisma 37-43 yas 74 4,89 2,04
44 yagve iz. 59 5,00 2,18
21-28 yas 39 17,76 4,27
29-36 yas 78 15,50 3,95
Dagitimsal adalet 4,43 ,005* 1-3
37-43 yas 74 14,89 4,05
44 yagveliz. 59 16,11 4,28
21-28 yas 39 19,66 5,25
29-36 yas 78 18,43 4,96
Adil islem 3,80 ,011* 1-4
37-43 yas 74 17,29 5,28
O 44 yagvelz. 59 16,44 4,87
S 2128yas 39 30,61 830
29-36 yas 78 29,78 8,47
Adil etkilesim 4,50 ,004* 1-4
37-43 yas 74 27,62 7,69
44 yagveliz. 59 2547 7,94
21-28 yas 39 68,05 15,36
. 29-36 yas 78 63,71 14,39
Olcek toplami 4,47 ,004* 1-4
37-43 yas 74 59,81 14,65
44 yagveliz. 59 58,03 15,10

*p<,05, Kategoriler: 21-28 yag=1; 29-36 yas=2; 37-43 yas=3; 44 ve lizeri yag=4.

Cizelge 4.3. incelendiginde, idari personelin yas degiskeni ile izlenim yonetimi
olgegi alt boyutlari arasinda herhangi bir farklilik tespit edilmemis ve idari personelin
yas degiskeni ile orgiitsel adalet 6lgegi toplam1 F=4,47, p=,004<,05 ve alt boyutlar
olan; dagitimsal adalet F=4,43, p=,005<,05, adil islem F=3,80, p=,011<,05 ve adil
etkilesim F=4,50, p=,004<,05’gére 21-28 yas araligindaki personellerin lehine

anlaml farklilik tespit edilmistir.
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Cizelge 4.6. Katilimcilarin egitim durumu degiskeni ile 6l¢ekler arasindaki farkliliga

iliskin ANOVA sonuglari

Egitim _ Post Hoc
X S F
Durumu (Tukey)
Lise 27 21,62 6,07
Niteliklerini tanitarak _
o ) On lisans 55 17,14 5,70
kendini sevdirmeye i 3,95 ,009* 1-2
Lisans 110 19,66 6,56
calismak
Lisansiisti 58 18,94 4,67
Lise 27 10,59 4,56
Kendini 6rnek bir personel On lisans 55 6,81 3,45
i 6,27 ,000* 1-2
gibi gostermeye calisma Lisans 110 7,80 3,72
Lisanstisti 58 8,27 3,72
Lise 27 6,70 3,45
_~  Kendi onemini zorla fark  On lisans 55 5,16 2,80
S _ 2,68  ,047* 1-2
-~ ettirmeye calisma Lisans 110 5,39 2,67
Lisansiistii 58 6,15 2,88
Lise 27 11,59 4,52
Kendini acindirmaya  On lisans 55 9,52 5,44
y 2,26 ,081
¢alisma Lisans 110 9,09 4,40
Lisansiistii 58 9,43 3,49
Lise 27 4,66 2,46
isine sahip cikmaya  On lisans 55 4,52 1,85
i 0,79 ,496
calisma Lisans 110 4,70 2,27
Lisansuisti 58 512 2,03
Lise 27 16,96 4,67
On lisans 55 17,01 4,17
Dagitimsal adalet i 3,34 ,020* 2-4
Lisans 110 15,32 412
Lisanstisti 58 15,08 3,88
Lise 27 17,14 3,54
On lisans 55 19,85 5,69
o Adilislem i 3,83 ,010* 2-4
< Lisans 110 17,39 5,13
Q
Lisansiisti 58 17,01 4,97
Lise 27 27,29 6,71
On lisans 55 31,03 8,95
Adil etkilesim i 2,74 ,044* 2-4
Lisans 110 27,61 8,08
Lisansiisti 58 27,27 8,19
Olcek toplamm Lise 27 61,40 11,44 3,98 ,009* 2-4




On lisans 55 67,90 16,49
Lisans 110 60,33 14,94
Lisansiisti 58 59,37 14,34

*p<,05, Kategoriler: Lise=1; On lisans=2; Lisans=3; Lisansiistii=4.

Cizelge 4.4. incelendiginde, idari personelin egitim durumu degiskeni ile izlenim
yonetimi Olgegi alt boyutlarindan olan; Niteliklerini tanitarak kendini sevdirmeye
calismak F=3,95, p=,009<,05, Kendini 6rnek bir personel gibi gostermeye calisma
F=6,27, p=,000<,05, Kendi Onemini zorla fark ettirmeye ¢alisma F=2,68,
p=,047<,05’e gore egitim durumu lise olan idari personellerin lehine anlamli farklilik

oldugu goriilmektedir.

Cizelge 4.4. incelendiginde, idari personelin egitim durumu degiskeni ile orgiitsel
adalet Olgegi toplami F=3,98, p=,009<,05 ve alt boyutlar1 olan; dagitimsal adalet
F=3,34, p=,020<,05, adil islem F=3,83, p=,010<,05 ve adil etkilesim F=2,74,
p=,044<,05’gére On lisans mezunu personellerin lehine anlamli farklilik tespit

edilmistir.

Cizelge 4.7. Katilimcilarin kendini tanimladig: gelir diizeyi degiskenti ile 6lgekler

arasindaki farkliliga iliskin ANOVA sonuglari

Post Hoc
(Tukey)

Gelir N

bl

wm

T
©

Niteliklerini tanitarak  16.000-19.000 TL 44 20,47 4,79
kendini  sevdirmeye  20.000-23.000 TL 108 18,72 5,21 1,35 ,260

¢alismak 24.000 TL ve tizeri 98 19,04 7,24
Kendini ornek bir 16.000-19.000 TL 44 8,43 4,48
personel gibi  20.000-23.000 TL 108 7,96 3,58 0,36 ,697

gostermeye calisma 24.000 TL ve iizeri 98 7,83 3,93

‘©  Kendi onemini zorla 16.000-19.000TL 44 620 290

i
fark ettirmeye  20.000-23.000 TL 108 536 240 142 243 -
calisma 24.000 TL ve iizeri 98 5,74 3,28

16.000-19.000 TL 44 10,59 4,67
20.000-23.000 TL 108 9,75 4,32 2,56 ,079 ---
24.000 TL ve tizeri 98 8,82 4,58

Kendini acindirmaya

calisma

Isine sahip c¢ikmaya  16.000-19.000 TL 44 5,27 2,41 2,14 ,120 ---
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calisma 20.000-23.000 TL 108 4,49 1,82
24.000 TL ve iizeri 98 4,81 2,33

16.000-19.000 TL 44 16,72 4,86
Dagitimsal adalet 20.000-23.000 TL 108 15,14 3,63 2,75 ,066
24.000 TL ve iizeri 98 16,15 4,38

16.000-19.000 TL 44 18,72 4,80
Adil islem 20.000-23.000 TL 108 17,57 4,80 0,83 ,436
24.000 TL ve tizeri 98 17,68 5,69

0AO

16.000-19.000 TL 44 28,90 9,13
Adil etkilesim 20.000-23.000 TL 108 27,18 7,71 1,61 ,201
24.000 TL ve tizeri 98 29,14 8,38

16.000-19.000 TL 44 64,36 16,13
Olgek toplami 20.000-23.000 TL 108 59,90 13,19 1,78 170
24.000 TL ve tizeri 98 62,97 16,41

Cizelge 4.5. incelendiginde, idari personelin yas degiskeni ile izlenim yonetimi

Olcegi alt boyutlar arasinda herhangi bir farklilik tespit edilmemistir.

Cizelge 4.5. incelendiginde, idari personelin yas degiskeni ile orgiitsel adalet 6lgegi

toplami ve alt boyutlar1 arasinda herhangi bir farklilik olmadig1 goriilmektedir.
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Cizelge 4.8. Katilimcilarin {iniversitede bulundugu pozisyon degiskeni ile dlgekler

arasindaki farkliliga iliskin ANOVA sonuglari

. _ Post Hoc
Pozisyon N X S F
(Tukey)
Niteliklerini tanitarak Memur 127 19,28 5,75
kendini  sevdirmeye Bilgisayar Isletmeni 81 19,38 6,47 0,47 ,624 -
calismak Biiro Personeli 42 18,33 6,10
Kendini ornek bir Memur 127 8,05 3,79
personel Bilgisayar Isletmeni 81 7,85 3,94 0,84 ,920
gostermeye ¢alisma Biiro Personeli 42 8,09 4,11
Kendi onemini zorla Memur 127 5,84 3,01
’g fark ettirmeye Bilgisayar Isletmeni 81 5,24 2,50 1,24 ,289 -—-
o
calisma Biiro Personeli 42 5,90 3,07
Memur 127 9,98 5,00
Kendini acindirmaya s
Bilgisayar Isletmeni 81 8,86 3,81 1,53 ,218 ---
calisma
Biiro Personeli 42 9,47 4,13
. Memur 127 4,87 2,25
Isine sahip cikmaya r ; .
Bilgisayar Isletmeni 81 4,66 2,07 0,41 ,663 ---
calisma
Biiro Personeli 42 457 2,02
Memur 127 15,81 3,98
Dagitimsal adalet Bilgisayar Isletmeni 81 15,29 4,32 1,86 , 157 ---
Biiro Personeli 42 16,83 4,50
Memur 127 17,76 5,37
Adil islem Bilgisayar Isletmeni 81 17,33 4,84 1,33 ,265 ---
O Biiro Personeli 42 18,92 5,10
p Memur 127 2891 824
Adil etkilesim Bilgisayar isletmeni 81 27,02 8,26 1,35 ,261 ---
Biiro Personeli 42 28,64 8,26
Memur 127 62,49 15,22
()lg:ek toplam Bilgisayar isletmeni 81 59,65 14,31 1,57 ,208 ---
Biiro Personeli 42 64,40 15,97

Cizelge 4.6. incelendiginde, idari personelin iiniversitede bulundugu pozisyon

degiskeni ile izlenim yonetimi Olcegi alt boyutlar1 arasinda herhangi bir farklilik

tespit edilmemistir.
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Cizelge 4.6. incelendiginde, idari personelin iniversitede bulundugu pozisyon

degiskeni ile oOrgiitsel adalet 6lgegi toplami ve alt boyutlar1 arasinda herhangi bir

farklilik olmadig1 goriilmektedir.

Cizelge 4.9. Katilimcilarin gorev siiresi degiskeni ile 6lgekler arasindaki farkliliga

iliskin ANOVA sonuglar1

_ Post Hoc
Gorev siiresi N X S F
(Tukey)
Niteliklerini tamitarak 1-10yu 127 19,47 5,69
kendini  sevdirmeye 11-20 yil 81 18,83 6,26 0,45 ,633
calismak 20 y1l ve tizeri 42 18,57 6,95
Kendini 6rnek bir 1-10 yul 127 8,07 4,08
personel gibi 11-20 y1l 81 8,29 3,72 1,41 ,246
gostermeye ¢alisma 20 y1l ve tizeri 42 6,96 3,27
Kendi onemini zorla 1-10 yu 127 5,63 2,81
’g fark ettirmeye 11-20 yil 81 6,13 3,10 3,26 ,040* 2-3
o
calisma 20 y1l ve tizeri 42 4,63 2,24
1-10 y1l 127 9,74 4,69
Kendini acindirmaya
11-20 yil 81 9,46 4,47 0,57 565
calisma
20 yil ve tlizeri 42 8,81 3,86
. 1-10 y1l 127 4,66 2,09
Isine sahip ¢ikmaya
11-20 y1l 81 5,02 2,23 0,99 371
calisma
20 yil ve tlizeri 42 4,48 2,23
1-10 y1l 127 16,24 4,18
Dagitimsal adalet 11-20 y1l 81 15,18 4,21 1,68 ,189 ---
20 yil ve tlizeri 42 15,54 4,12
1-10 y1l 127 18,72 5,06
Adil islem 11-20 yil 81 16,70 4,96 485 ,009* 1-3
e 20 yil ve tlizeri 42 16,69 5,50
S 110 yil 127 2911 853
Adil etkilesim 11-20 yil 81 27,65 7,39 2,10 124
20 yil ve tlizeri 42 26,09 8,77
1-10 y1l 138 64,08 15,14
Olgek toplam 11-20 yil 79 59,55 14,07 3,38 ,036* 3-2
20 yil ve tlizeri 33 58,33 16,19

*p<,05, Kategoriler: 1-10 y1l=1; 11-20 y1l=2; Lisans=3;
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Cizelge 4.7. incelendiginde, idari personelin gorev siiresi degiskeni ile izlenim
yonetimi Ol¢egi alt boyutlarindan olan; kendi 6nemini zorla fark ettirmeye ¢alisma
F=3,26, p=,040<,05’e¢ gore 11-20 yil araliginda c¢alisan idari personellerin lehine

anlaml farklilik oldugu goriilmektedir.

Cizelge 4.7. incelendiginde, idari personelin gorev siiresi degiskeni ile orgiitsel adalet
Olcegi toplami1 F=3,38, p=,036<,05’¢ gore gorev stiresi 20 yil ve iizerinde olanlarin
lehine anlamli farklilik bulunurken; adil islem alt boyutunda F=4,85,
p=,009<,05’gore gorev siiresi 1-10 yil aralifinda olanlarin lehine anlamli farklilik

bulunmustur.
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BOLUM V

TARTISMA, SONUC ve ONERILER

Bu bolimde bulgular kisminda elde edilen veriler yorumlanarak, benzer
arastirmalarda elde edilen sonuglarla birlikte analiz edilmistir. Yapilan aragtirmada
Karabiik Universite’sinde gorev alan idari personelin izlenim ydnetimi davramislart

ile orgiitsel adalet algis1 arasindaki farkin incelenmesi amag edinilmistir.

Bu amag dogrultusunda, katilimcilardan elde edilen tanimlayicr istatistik sonuglarina
gore izlenim yonetimi 6l¢egi “niteliklerini tanitarak kendini sevdirmeye ¢alismak” alt
boyutunun en yiiksek, “kendi 6nemini zorla fark ettirmeye ¢alisma” alt boyutunun en
diisiik ortalamaya sahip oldugu goriilmektedir. Bu sonuglar, {iniversite idari
personelinin izlenim ydnetiminde genellikle daha yapict ve daha az zorlayici
yontemlere bagvurduklarin1  diisiindiirebilir.  “niteliklerini  tanitarak  kendini
sevdirmeye ¢aligmak™ alt boyutunun en yiiksek ortalamaya sahip olmasi, bu grubun
yeteneklerini ve basarilarin1 6ne ¢ikararak olumlu bir izlenim birakma egiliminde
oldugunu gostermektedir. Ote yandan, “kendi énemini zorla fark ettirmeye ¢alisma”
alt boyutunun en diisiik ortalamaya sahip olmasi, bu grubun agresif ya da baskin bir
izlenim yaratma egiliminden ka¢indigim1 gostermektedir. Bu durumun, idari
personelin is yerinde is birligi ve olumlu ¢aligma ortaminin ortaya ¢ikmasinda etkili
oldugu sdylenilebilir. Literatiirde benzer bulgular yer almaktadir (Ozmen ve
Hasgeltik, 2019). Orgiitsel adalet dlceginin de “dagitimsal adalet” alt boyutunun en
yuksek, “adil islem” alt boyutunun en diisiik ortalamaya sahip oldugu goriilmektedir.
“Dagitimsal adalet alt boyutunun en yiiksek ortalamaya sahip olmasi, tiniversite idari
personele, kaynak ve o0dil dagilmmin adil olarak yapildigini gostermektedir.
Personelin is yiikii, maas, terfi ve diger odiillerin dagitiminda esitlik ve hakga bir
dagilim olduguna inandiklarini da isaret edebilir. Boyle bir durumda, personelin
motivasyonu ve ig tatmini olumlu yonde etkilenir, ¢iinkii ¢alisanlar kendilerini

degerli ve adil bir sekilde muamele gordiiklerini hissederler. Diger yandan, “adil
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islem” alt boyutunun en diisiik ortalamaya sahip olmasi, idari personelin karar alma
stireclerindeki adalet algisinin daha diisiik oldugunu diisiindiirebilir. Bu durum,
kararlarin alimis sekli, iletisim siiregleri ve c¢alisanlarin kararlara katilimi gibi
faktorlerde adil bir yaklagimin tam olarak yerine getirilmedigi fikrini ortaya atabilir.
Bu da personel arasinda hayal kirikligina, giivensizlige ve is yerindeki genel
memnuniyetsizlige yol acabilir. Literatiirde benzer bulgular yer almaktadir (Unlii,

2013).

Idari personelin, &rgiitsel adalet algisi ile izlenim yonetimi davranislari arasindaki
iliskiye bakilmistir. Katilimeilarin orgiitsel adalet algilari ile izlenim ydnetimi alt
boyutlarindan kendini 6rnek bir personel gibi gostermeye calisma arasinda negatif
yonde orta diizeyde anlamli iligki oldugu goriilmektedir. Bu negatif iliski, orgiitsel
adalet algisinin yiiksek seviyelerde oldugu durumlarda personellerin kendilerini
ornek bir personel olarak gostermeye yonelik c¢abalarinin azaldigini gdsterebilir.
Diger bir ifadeyle, calisanlar, orgiit icinde adil bir sekilde muamele gordiiklerini
hissettiklerinde, izlenim ydnetimi acisindan kendilerini ideal veya iistiin bir personel
olarak sunma gerekliligini daha az duyuyor olabilirler. Bu durum, ¢alisanlarin rgiit
icindeki adil ortamdan duyduklart memnuniyetin ve giivenin, izlenim yOnetimi

yaklasimlarini nasil etkiledigini gostermede etkili olabilir.

Arastirma sonuglari, idari personeller arasinda cinsiyete dayali olarak izlenim
yonetimi Ol¢egi alt boyutlar1 arasinda herhangi bir anlamli farklilik tespit
edilmemistir.  Universite idari personelinin izlenim y&netimi stratejilerini
cinsiyetlerine gore farkli sekillerde uygulamadiklart anlamina gelebilir. Bu durum
kadin ve erkek personelin kendilerini ifade etme, imajlarin1 yonetme ve is yerindeki
etkilesimlerde benzer yaklagimlar sergiledikleri anlamma da gelebilir. Izlenim
yonetimi, bireylerin kendilerini nasil sunduklari ve bagkalar1 tarafindan nasil
algilandiklarimi etkileyen oOnemli bir faktordiir. Alanyazinda bu aragtirmanin
bulgularini destekler nitelikte calismalarin bulundugu tespit edilmistir (Yildiz ve ark.,

2016; Goker ve Sagsan, 2019).

Idari personeller arasinda cinsiyete dayali olarak 6rgiitsel adalet dlgegi toplami ve alt

boyutlar1 arasinda da herhangi bir anlamli farklilik tespit edilmemistir.
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Bu durum iiniversite idari personelinin orgiitsel adalet algisinin cinsiyetler arasi esit
bir sekilde dagildigini gostermektedir. Kadin ve erkek personeller arasinda,
kaynaklarin dagilimi, karar alma siiregleri gibi konularda benzer algilar oldugu
anlamina da gelebilir. Aym1 zamanda, tiniversitenin de cinsiyet esitligi konusunda
etkili politikalar uyguladigin1 ve adil bir ¢aligma ortami saglamada basarili oldugu
diisiiniilebilir. Yapilan baz1 c¢aligmalar da bu arasgtirmanin bulgularini destekler

niteliktedir (Giircii, 2012; Unlii, 2013; Kurudirek, 2014; Mavibas ve Belli, 2018).

Idari personelin yas degiskenine bagli olarak, izlenim yonetimi Slgeginde herhangi
bir farklilik bulunmazken; orgiitsel adalet dlgegi toplami ve alt boyutlart olan;
dagitimsal adalet, adil islem ve adil etkilesim arasinda 21-28 yas araligindaki
personellerin lehine anlamli farklilik bulunmustur. Geng personellerin 6rgiitsel adalet
algisinin, diger yas gruplarina gore daha olumlu oldugunu isaret edebilir. Bu, geng
personellerin, orgiit igerisindeki kaynaklarin dagilimi (dagitimsal adalet), karar alma
sireclerindeki adillik (adil 1slem) ve meslektaglar ve yoneticilerle olan
etkilesimlerdeki adalet (adil etkilesim) konusunda daha olumlu deneyimler
yasadiklarim1 gosteriyor olabilir. Bunun sebebi olarak, geng personeller, orgiit
icindeki degisikliklere ve yeniliklere daha agik olabilir ve bu da onlarin orgiitsel
adalet algisin1 olumlu ydnde etkileyebilir. Kariyerlerinin baglangi¢ asamasinda
olduklar1 i¢in, Orgiit tarafindan sunulan firsatlar ve kaynaklar konusunda daha az
beklentiye sahip olabilirler, bu da onlarin adalet algisini olumlu etkileyebilir. Ancak,
geng personellerin olumlu Orgiitsel adalet algisi, diger yas gruplarinin karsilastig
potansiyel adaletsizliklerin gostergesi de olabilir. Bu nedenle, yonetimin, ozellikle
daha yash c¢alisanlarin Orgiitsel adalet algisimi iyilestirmek igin 0Ozel stratejiler

gelistirmesi olduk¢a 6nemlidir.

Arastirma sonuglari, idari personeller arasinda egitim durumuna dayali olarak
izlenim yOnetimi Olgegi alt boyutlarindan niteliklerini tanitarak kendini sevdirmeye
calismak, kendini 6rnek bir personel gibi gostermeye calisma, kendi 6nemini zorla
fark ettirmeye calisma arasinda egitim durumu lise olan idari personellerin lehine
anlamli farklililk bulunmustur. Lise mezunu personelin bu stratejileri daha fazla
benimsemesi, is yerindeki pozisyonlarini giiclendirmek ve profesyonel olarak kabul
gormek icin ekstra caba sarf etme ihtiyacindan kaynaklaniyor olabilecegi
diistiniilebilir.
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Idari personeller arasinda egitim durumuna dayali olarak orgiitsel adalet dlcegi
toplami ve alt boyutlar1 arasinda 6n lisans mezunu personellerin lehine anlamli
farklilik tespit edilmistir. On lisans mezunu personellerin beklenti ve memnuniyet
seviyeleri, orgiitsel adalet algisin1 etkileyebilir. On lisans mezunu personeller, kariyer
yollart ve rol tanimlar1 agisindan belirli beklentilere sahip olabilir ve bu beklentiler
oOrgiit tarafindan karsilandiginda, adalet algisinin yiiksek olabilecegi konusunda algi
olusturabilir. Literatiirde mevcut arastirmanin bulgularinin destekleyen ¢alismalarin

varlig1 s6z konusudur (Arslan ve Demirci, 2015; Irdem, 2020).

Arastirma sonuglari, idari personeller arasinda gorev siiresine dayali olarak izlenim
yonetimi 6lgegi, kendi 6nemini zorla fark ettirmeye ¢alisma alt boyutunda 11-20 yil
araliginda calisan idari personellerin lehine anlamli farklilik bulunmustur. Gorev
stiresi 11-20 yi1l arasinda olan personeller, kariyerlerinin orta agsamasinda bulunuyor
olabilirler ve bu donemde kendilerine olan giivenlerinin artmasi muhtemeldir. Bu
artan 6zgiliven, kendi onemlerini daha net bir sekilde ifade etmelerine ve is yerinde
daha aktif ve etkili roller iistlenmeye yonelmelerine neden olabilir. Ayni1 zamanda, bu
gorev siiresine sahip bireyler, orgiit icinde belirgin bir etki ve taninirlik seviyesine
ulasmis olabilirler, bu da onlar1 kendi degerlerini ve basarilarin1 daha fazla
vurgulamaya ve bu basarilar1 daha goriiniir kilmak icin ekstra ¢aba sarf etmeye tesvik
edebilir. Bu durum, is yerindeki varliklarint ve katkilarini daha belirgin hale

getirmelerine yardimci olabilir.

Idari personelin gorev siiresi degiskeni ile orgiitsel adalet dlgegi toplami arasinda
gorev siiresi 20 yil ve lizerinde olanlarin lehine anlamli farklilik bulunurken; adil
islem alt boyutunda, gorev siiresi 1-10 yil araliginda olanlarin lehine anlamli farklilik
goriilmiistiir. Gorev siiresi 20 y1l ve ilizerinde olan uzun siiredir gorevde olan
personellerin, oOrgiit igindeki kaynaklarin dagilimi, karar alma siirecleri ve
etkilesimlerdeki adalet algisinin daha olumlu oldugunu gosterebilir. Uzun siireli
gorev, bu personellerin orgiit i¢indeki sistemleri ve siirecleri daha iyi anlamalarini ve
bu sistemlere daha fazla giivenmelerini saglamig olabilir. 1-10 yil gorev siiresine
sahip, kisa siireli gérevde olan personellerin, islemlerdeki adaleti, yani karar alma
siireclerindeki  seffaflik, katilimcilik ve esitlik konusunda daha olumlu
degerlendirdiklerini gosterebilir. Bu grup, belki de yeni ve taze bakis agilarina sahip
olabileceginden dolay1 onlarin adil islem algisini etkilemede algi yaratabilir.
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ONERILER

Arastirmanin amaci kapsaminda ulasilan bulgulara dayali olarak ortaya c¢ikan
sonuglar dogrultusunda arastirma sistematigi ve bulgular 1s18inda konuyla ilgili

tiniversiteye ve temel arastirmacilara sunulan onerilere asagida yer verilmistir:

1. Arastirma Karabiik Universitesi’nde gorev alan idari personel iizerinde
ylriitilmiis olup bu anlamda smirlilik icermektedir. Alan yazina katki
saglamasi agisindan farkli illerdeki iiniversitelerde gorev alan idari personele
uygulanmasi Onerilebilir.

2. Arastirma kapsaminda kullanilan 6lgegin yanina farkli 6lgekler eklenerek
aralarinda iliskiler incelenebilir. Ayni zamanda demografik bilgilere de
eklenen Olcekler dikkate alinarak eklemeler yapilabilir.

3. Yapilacak aragtirmacilara bu arastirmanin bulgularindan hareketle en temel
Oneri arastirma modellerinde oncelikle nitel arastirma sonrasinda ise karma
modelde tasarlayacaklari arastirma tiirleri 6nerilebilir.

4. Personellerin kendi performanslarini objektif bir sekilde degerlendirmelerine
ve kariyer hedeflerine ulagmalarina yardimci olmak adina, diizenli geri
bildirim ve degerlendirme siireglerinin olusturulmasi saglanabilir.

5. Orgiit icinde kapsayict bir kiiltiiriin tesvik edilmesi ile, gesitliligi ve farkli
bakis acilarimi destekleyen bir is yeri kiiltiirdi, tiim personelin adil bir sekilde
muamele gordiigiinii ve degerlendirildigini hissetmelerine katkida bulunabilir.

6. Orgiitsel adalet ve izlenim ydnetimi konularinda egitim ve farkindalik
programlarinin hayata gegirilmesi, ¢alisanlarin bu iki kritik konunun énemini
kavramalart ve kendi stratejilerini etkin bir sekilde gelistirmelerini

saglayabilir.
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