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ARTICLEINFO

Izlenim yonetimi taktikleri orgiit tiyelerinin diger iiyeler iizerinde yarattiklar: izlenimi yonetme
yontemleri tamimlanabilir. Bireylerin amaglarmma ulagsmak icin kullandiklari izlenim yonetimi
taktikleri kendini sevdirme, niteliklerini tamitma, ornek olma, gézdagi verme ve kendini
acindirma olmak tizere bes farkly boyut altinda incelenmektedir. Bireysel performans algis:
orgiit tiyelerinin kendi performanslarini nasil degerlendirdiklerini 6l¢mektedir. Bu arastirmanin
amact bireysel performans algisimin izlenim ydnetimi taktikleri iizerindeki etkisini 6lgmektir.
Arastirmamin orneklemi 315 ¢alisandan olusmaktadir. Veri toplama amaciyla olusturulan anket
formu demografik bilgi formu, izlenim yonetimi taktikleri olcegi ve bireysel performans algisi
olceginden olusmaktadir. SPSS (Versiyon 22.00) istatistik paket programi kullamilarak yapilan
analiz ile bireysel performans algusinin izlenim yonetimi taktiklerinden érnek olma, kendini
sevdirme ve niteliklerini tanitma boyutlarini anlamli ve pozitif yonde etkiledigi sonucuna
ulasimustir.
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Impression management tactics are defined as organizing the impression that members of the
organization make on other people. Impression management tactics, which are observed in five
different dimensions, namely ingratiation, introducing self-quality, intimidation, being
exemplary and self-pity, is a method that employees use to achieve their goals. Individual
performance perception is based on how employees evaluate their own performance. The aim of
this research is to examine the effect of individual performance perception on impression
management tactics. The research sample consists of 315 workers. The questionnaire form
consists of demographic information scale, impression management tactics scale and individual
performance perception scale. As a result of the analyzes made using the SPSS (Version 22.00),
it was concluded that the perception of individual performance positively and significantly
affects the dimensions of ingratiation, introducing self-quality and being exemplary, and have
no effect on tactics of intimidation and self-pity.
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1. GIRIS

Orgiit hedeflerine ulasilabilmesi igin verimli ve
etkin bir sekilde kullanilmasi gereken kaynaklardan
en oGnemlisi  6rgutin  personelleridir. ~ Orgiitler
calisanlardan  yiiksek  performans  beklerken
calisanlar da orgiitlerinden maddi veya manevi
birtakim beklentilerini karsilama amaciyla orgiitsel
faaliyetlerde bulunurlar. Tirk Dil Kurumu’na
(2020) gore “Bir durum veya olaym duyular yolu
ile insan {izerinde biraktig etki, intiba, imaj” olarak
tanimlanan izlenim kavrami, orgiit tiyeleri icin de
Oonem tagimaktadir, cilinkii iiyeler arasi iletisimde
bireyler ister istemez izlenim sahibi olmakta ve
digerlerine karst bir izlenim olusturmaktadir.
Izlenim yonetimi kavrami psikoloji, sosyoloji ve
oOrgiitsel davranis basta olmak iizere pek ¢ok sosyal
disipline konu olmus bir kavramdir (Akgiin, 2009).

Giiniimiizde etkili iletisimin temeli olarak gorulen
izlenim yonetimi toplumun biiyiik bir cogunlugunun
orgiit icerisinde ve sosyal iliskilerinde yaygin bir
sekilde kullandigr dogal bir iletisim araci1 olarak
gorulmektedir (Ozdemir, 2006). Orgut Uyeleri
arasinda sozlii ve sozsiiz olarak gerceklesen iletisim
kanallar1 vasitasiyla kullanilan izlenim yonetimi
taktikleri, orgiit iiyelerinin diger insanlar etkileme
ve birbirleri ile olan iliskilerini yonetmeleri amaci
ile kullanilmaktadir. Izlenim yonetimi siirecinde
bireylerin diger insanlarin kendileri hakkinda ne
diisiindiigiiniic  yonetme amaci tasimaktadirlar
(Rosenfeld & Giacalone & Riordan, 1995). Orgiit
iiyeleri olusturduklar1 bu izlenimleri yonetmek
ve/veya herhangi bir izlenimin faydalarma olacagi
disiincesiyle izlenim olusturmak amaciyla izlenim
yonetimi taktiklerini kullanmaktadirlar. Ote yandan,
performans ise orgiit iiyelerinin 6rgiite katki yapma
derecelerini gosteren 6nemli bir olguttur. Her ne
kadar performansm o&l¢iimii ve degerlendirilmesi
konusunda birbirinden farkli yaklagimlar bulunsa da
alan yazimi1 taramasinda kendini sevdirme ve
niteliklerini tanitma gibi bazi izlenim yOnetimi
taktiklerinin performans degerlendirmesi {izerinde
anlaml ve pozitif bir etki biraktig1 gézlemlenmistir.

Calisanlarin izlenim  yOnetimi taktiklerini
kullanmast ve bu taktiklerden hangisini segecegi
konusunda bireysel performans algilarinin 6nemli
oldugu disiiniilmektedir. Bu temel varsayim,
bireylerin kendileri hakkinda ne disiindiikleri ile
diger insanlara kars1 yansittiklar: imaj arasinda bir
baglanti oldugu fikrine dayanmaktadir. Ornegin,
bireysel performans algisi yiiksek olan bir birey,
kendi performansini yeterli gordiigii i¢in izlenim
yonetimi taktiklerinden olan niteliklerini tanitma
yontemine  bagvurabilir.  Boylelikle  kendisini

performans agisindan yeterli ve yiiksek seviyede
gdren bireyin bu yeterliligini diger 6rgiit iiyelerine
goOsterme motivasyonuna sahip olmasi beklenebilir.
Tam tersi bir sekilde kendisini acindirma izlenim
yonetimi taktiginin performans algis1 yiiksek bir
insan tarafindan kullanilmas: beklenmemektedir
cunkd performans algist yiiksek olan bireyin diger
insanlardan yardim alma ihtiyact hissetmesi dogal
bir durum degildir.

Kamu kuruluglart da 6zel sektor firmalart gibi emek
yogun hizmet fireticileri olarak Orgiitsel davranig
alan yazininda siklikla aragtirmalara konu olan
orgutler olmaktadir. Orgiitsel davranis alaninin
konusunu olugturan pek c¢ok kavramin kamu
kuruluslarinda siklikla incelendigi g6z Oniinde
bulundurularak bu aragtirmada Ankara’da bulunan
Tiirkiye Komiir Isletmeleri orneklem  olarak
secilmis ve ile bireysel performans algisinim izlenim
yonetimi taktikleri iizerindeki etkisinin saptanmasi
hedeflenmistir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. izlenim Yénetimi Kavram

Sosyal bilimlerde izlenim yodnetimi, insanlarin diger
insanlarin  onlart algilayis seklini etkilemeye
caligtiklar stirecleri ifade eder. Cevresiyle surekli
bir etkilesim ve iletisim igerisinde olan insanlar
diger bireylere karsi bilingli veya bilingsiz olarak
birer izlenim olustururlar. Bu izlenimlerin bilingli
olarak yonetilmesi de izlenim yo&netimi olarak
adlandirilmaktadir. Izlenim yonetimi, bireylerin
diger bireyler nezdinde izlenimlerini kontrol etme
siireci olarak tanimlanabilir (Robbins & Judge,
2015). Ik olarak Goffman’in (1959) “giinliik
hayatta bireyin benlik sunumu” isimli kitabinda
tanimlanan izlenim yOnetimi, bireylerin
etkilesimlerini yonetme amaciyla ortaya koyduklari
davraniglar biitiinii olarak ele alinmaktadir. Bu
davraniglar diger bireyler lizerinde olumlu ve uygun
imajlarin yaratilabilmesi amaciyla kullanilmaktadir.
(Zerbe & Paulhus, 1987). Bireyler arasi her tiirlii
etkilesimi kapsamayan izlenim yonetimi, iletigim
esnasinda bir bireyin diger birey veya bireyler
iizerinde belirli bir imaj olusturma cabasi ile
bulundugu davramslari  kapsamaktadir.  Orgiit
icerisinde izlenim yonetimi ¢aliganlar tarafindan
amirlerinin onlara olan tutumlarini, yaklagimlarini
ve davraniglarimn etkilemek amaciyla
kullanilmaktadir (Yu, 2019).

Literatiirde  ¢alisanlarin  orgiitin =~ ve  diger
calisanlarin ortak deger ve secimlerini baz alarak
izlenim yonetimi taktikleri uyguladigini gdsteren
pek ¢ok calisma bulunmaktadir (Arkin, & Shepperd
& Giacalone & Rosenfeld, 1989; Peck & Hogue,
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2018). Bu agidan bakildiginda izlenim ydnetiminin
calisanlar tarafindan siklikla uygulanan ve
calisanlar arasindaki iletisimi Onemli derecede
etkileyen bir etmen olarak ele alinmasi gerektigi
goriilmektedir. Izlenim y&netimi, yoneticilerin
astlarinin performansini degerlendirirken 6nemli
Olclide etkilendikleri bir alan olarak gérulmektedir.
Bu nedenle izlenim yonetimi, bireyler ve orgiitler
tarafindan is hayatim1 ve gelecegi olumlu yonde
etkileyebilecek bir taktikler butiniu olarak ele
almabilir (Montagliani & Giacalone, 1998). Izlenim
yonetimi  Orgiitsel ~ vatandaslik  kavrami ile
iliskilendiren g¢aligmalar (Bolino, 1999; Yu, 2019)
bulundugu gibi; performansla iliskili olan terfi
etme, kariyer gelisimi, ise alinma gibi alanlarla
iligkilendiren ~ c¢alismalar da  bulunmaktadir
(Bourdage & Wiltshire & Lee, 2015).

2.2. izlenim Yénetimi Taktikleri

Izlenim yonetimi taktikleri farkli arastirmacilar
tarafindan farkli sekillerde siniflandirilmalara tabii
tutulmustur. Bu c¢alismada Jones ve Pittman’m
(1982) ortaya atmis olduklari izlenim yOnetimi
taktikleri kullanilmis, bu taktikler bir bireyin diger
bir birey veya bireyler {izerinde etkili olma ve onlari
manipiilasyon etme amaclariyla uyguladiklar
davraniglar olarak tamimlanmigtir. Bu taktikler,
literatlirde en sik incelenen ydnetim taktikleri
olmalari nedeniyle se¢ilmistir.

Kendini Sevdirme. Yagcilik olarak da adlandirilan
kendini sevdirme izlenim yonetimi taktigi, bireyin
ortama uygun ve ortamda sevilebilecegini
diisiindiigii kisi olmak icin uygun davranislar
sergileyerek  amirini veya is arkadaslarini
etkilemeye  c¢aligmasidir.  Kendini  sevdirme
genellikle, amirini dvme, goriis ayrilig1 yasamama
(stirekli bir onaylama hali), baskalarina iyilik yapma
ve baskalarini ovme yontemleriyle
gerceklestirilmektedir (Jaja, 2003). Yapilan bir
arastirma sonucunda kendini sevdirme izlenim
yonetimi taktigini uygulayan ¢alisanlarin iicret
artig1, terfi alma ve performans degerlendirmesi gibi
olumlu ¢iktilar yOniinden bu taktigi kullanmayan
calisanlara oranla daha 6nde oldugu goriilmiistiir
(Gardner, 1992).

Niteliklerini Tamitma. Bu taktikte birey sahip
oldugu yetkinlikleri ve ulastigi basarilart siirekli
olarak etrafina anlatarak kendisinin basarili bir
caligan  oldugunu  gostermeye  ¢alismaktadir.
Ozellikle ise alim siireclerinde daha fazla kullanilan
bu taktik, basarili olmasi durumunda taktigi
kullanan bireyin taktigine devam etmesine sebep
olmaktadir. Bu taktik uyarinca bireyler genel
yetenek ve Ozelliklerinin diger insanlar tarafindan
yeterli  seviyede  oldugunun  algilanmasim
amaglarlar. Bu sayede bireyler terfi ve iicret artisi

gibi olumlu ¢iktilar elde etmeyi hedeflerler (Cetin &
Basim, 2010).

Gozdag Verme. Yildirma olarak da
adlandirilabilecek bu taktik bireyin diger birey veya
bireyler Gzerinde korkutma ve gi¢ kullanmaktan
¢ekinmeme  izlenimi  vererek etki  altinda
birakmasidir. Genellikle Orgiit icerisinde ast ve
istler arasinda ger¢eklesen bu yontem iglerin
ilerleyigini saglasa da yildirma taktigi uygulayan
kisinin sevilmemesine yol agmaktadir. Genellikle
giicli elinde bulunduranlarin uygulamis oldugu bu
taktik ile kendini sevdirmenin tam tersi bir sekilde
kargidakilerin sevgisini kazanma dnemsenmemekte
ve korku ile itaat kavramlar1 6n plana ¢ikmaktadir
(Dogan & Kilig, 2009).

Ornek Olma. Bu taktik genellikle ahlaki
sorumluluklar1 abartarak ve diger insanlara bu
yonde oOgiitler verme veya Ornek davraniglar
gosterdigini  insanlara goésterme yoluyla olur.
Ornegin, calisan ise herkesten once gelir ve
herkesten sonra ¢iktigint diger ¢alisanlara gGsterme
meraki tagir. Bu yol ile amiri tizerinde olumlu bir
etki birakmanm yani sira diger calisanlar {izerinde
bask1 saglanmis olur. Ornek olma taktigi ile orgiitii
icin ¢aligkan ve fedakarlik yapmaktan ¢ekinmeyen
bir imaj cizilerek diger c¢alisanlar iizerinde Oyle
olmadiklar1 igin sugluluk duygusu hissetmeleri
amaglanir. Bu nedenle bu taktigi kullanan
bireylerin, amirleri tarafindan uygun goriilseler de
diger calisanlar tarafindan olumsuz
degerlendirilmelerine neden olabilir (Toptan, 2014).

Kendini Acindwma. Yardim isteme olarak da
adlandirilan bu taktikte birey kendisini yetersiz
gostererek islerinde yardim almay1 hedeflemektedir.
Niteliklerini 6vmenin tam tersi olan bu yontemde
bireyler isten kaytarma amaciyla yetersiz oldugu
imajin1 kullanir. Bu yontemin sik sik kullanilmasi
kisinin istenmeyen kisi olmasina neden olabilir.
Yani bu taktik kisa donemde basarili olsa da uzun
donemde bireyin ortamdan uzaklastirilmasina neden
olabilir (Dogan ve Kilig, 2009).

2.3. Bireysel Performans Algisi

Orgiitlerin  en  &nemli  hedeflerinden  birisi
Uyelerinden ylksek performans alabilmektir. Pek
¢ok  farkli  agidan  ele  almabilen  ve
degerlendirilebilen bireysel performansin uygun bir
bigimde Ol¢iilebilmesi ve orgiitiin ¢aliganlarindan ne
derecede etkin ve verimli faydalanabildiginin
belirlenebilmesi glnimuzde orglitlerin en Gnemli
sorunsallarindan birisidir (Akgakanat, 2009). Farkli
sekillerde tanimlanan performans kavrami, isin
yerine getirilirken ¢alisanin davranig bigimi ve isi
yerine  getirme sekli ve  siiresi  olarak
tanimlanmaktadir (Tunger, 2013). Bir ¢alisanin, isi
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yaparken verimli ve etkin olmasi veya isin
sonuglarinin uygun olmasi gibi anlamlar1 da olan
performans kavrami, genel itibartyla calisanlarin
yetkinliklerini gdsteren bir kavramdir. Performans
kavramui birey, grup ve orglit bazinda ele alinabilse
de grup ve oOrgiit performansmin da en O6nemli
belirleyicisi bireysel performanstir (Col, 2008).
Performans, diger bir tanima goére bireyin
hedeflerine ulagip ulagsmama durumu ve/veya
hedeflere  ulasirken  kullandigi  kaynaklarin
degerlendirilmesidir (Luecke, 2008).

Performans kavrami yalnizca bir ¢alisganin isi ne
kadar slrede ne kadar kaynak kullanarak ve uygun
bir sekilde yapip yapmadig: ile ilgili degildir. Bu
olgulara ek olarak performans, c¢aliganin isini
yaparken cevresiyle kurdugu iletisim ve davranis
sekilleri de onem kazanmaktadir. Bu arastirmada
kullanilan bireysel performans algis1 kavrami
Borman ve Motowidlo (1993) tarafindan gelistirilen
iki boyutlu performans anlayisini yansitmaktadir.
Bu yaklasima uygun olarak, performans gorev
performanst ve durum performans olmak iizere iki
boyut altinda incelenmektedir.

Gorev Performansi, orgiitiin temel amaglarini ve bu
amaglarina ulagmaya yardimeci olan faaliyetlerin
tiimiinii kapsamaktadir. Ornegin, bir imalathanede
temel gorev imalatin saglanmasi iken, gorev
performansinda bunlara ek olarak gerekli teknik ve
insan kaynaklar1 islemlerinin saglanmasi da gorev
performanst kapsamina girmektedir. Cevresel
performans ise teknik olmayan tiim islemlerin
saglanmasi olarak tanimlanabilir. Orgiit icinde
bireyin 6rgiit ile ve diger ¢alisanlar ile nasil iletigim
kurdugu ile ilgili olan bu boyut, calisanin 6rgiit
icinde yardimsever olmasi, fazladan 6zveri
gostermesi, orgiite baglilik sunmasi gibi davraniglar
cevresel performans alanina girmektedir (Borman &
Motowidlo, 1993).

Etkinlik ve verimlilik performansin temel
belirleyicileri olan kavramlardir. Verimlilik bir igte
kullanilan girdiler ile ¢iktilar arasindaki orani ifade
ederken, etkinlik belirlenen hedeflere ulagabilme
yetisini ifade etmektedir. Ornegin, bir personele
belirli bir isi yapabilmesi i¢in 6nceden belirlenmis
bir zamanda igin bitirilmesi, verimlilige isaret
ederken, igin dogru ve diizgiin bir sekilde bitirilmesi
etkinlige isaret etmektedir. Etkinlik ve verimlilik
kavramlar1 bireysel performansmm en o6nemli
gostergelerinden birisidir. Sonug olarak, performans
kavrami Orgiit tiyelerinin 6nceden belirlenmis olan
amaglara ulasip ulasmamasi ve ulastigi durumda
hangi kosullar altinda ve ne kadar kaynak
kullanarak ulastig1 ile ilgili bir kavramdir.

3. YONTEM
3.1. Arastirmanin Hipotezi

Alan yazin1 incelendiginde izlenim yonetiminin
uygun bir sekilde saglanmasi  durumunda
yoneticilerin performansinda 6nemli bir artig oldugu
gortlmektedir. Bagarili bir yonetici olmanin dogru
kararlar almak ile ilgisi oldugu kadar yoneticinin
caligsanlar goziinde nasil bir imaji oldugu ile de
ilgilidir. Yapilan baska bir arastirmada izlenim
yonetimi taktiklerinin ¢aliganlarin performansini ve
performans degerlemelerini artirarak onlarm terfi
etmesinde onemli bir yer tuttugu belirtilmistir
(Singh & Vinnicombe, 2001). Yoneticileri
tarafindan performans degerlendirme sirasinda one
ctkmak isteyen calisanlarin izlenim yOnetimi
taktiklerini kullanmanin avantajlarindan haberdar
oldugunu varsaymak makul bir ¢ikarim olabilir
(Jain, 2012).

[zlenim yonetimi taktikleri ise alim, performans
degerlendirme ve kariyer hedeflerine ulagsma gibi
pek ¢ok noktada ©nemli etkileri bulunan bir
kavramdir (Bolino & Kacmar & Turnley &
Gilstrap, 2008). Izlenim yonetimi taktiklerinden
olan kendini sevdirme taktiginin kariyer basarisi
anlaminda pozitif yonde ve olumlu bir etkisi
oldugunu gosteren pek ¢ok galisma bulunmaktadir
(Judge & Bretz, 1994). Ayrica kendini sevdirme
taktiginin performans degerlemesi bakimindan
olumlu bir etkisi bulundugunu gosteren caligsmalar
da bulunmaktadir (Ferris & Judge & Rowland &
Fitzgibbons, 1994). izlenim yonetimi taktiklerinden
bir digeri olan niteliklerini tanitma ydnteminin ise
alim konusunda pozitif yonde etkili (Barrick &
Shaffer & DeGrassi, 2009), fakat kariyer basarisi
konusunda olumsuz yonde etkili oldugu (Judge &
Bretz, 1994) gosterilmistir. Ek olarak, niteliklerini
tanitma  taktiginin  performans degerlemeleri
acisindan olumsuz oldugunu gosteren g¢aligmalar
bulunmaktadir (Higgins & Judge & Ferris 2003).

Alan yazini taramasinda gorildigii {izere izlenim
yonetimi  taktiklerinin performans degerlemesi
iizerinde anlami bir etkisi bulunmaktadir. Bu
arastirmada literatiirde siklikla incelenen izlenim
yonetimi taktiklerinin performans algist iizerindeki
rolu kurgusu ters cevrilerek bireysel performans
algismin izlenim yonetimi taktikleri tizerindeki
etkisi incelenmektedir. Ayrica, literatiirde yapilan
caligmalarda genellikle yoneticilerin performans
degerlemesi ile izlenim yonetimi taktikleri
arasidaki iliski incelenirken, bu ¢alismada bireysel
performans algisi ile izlenim yonetimi taktikleri
arasindaki iliski incelenmektedir. Bu nedenle
aragtirmanin hipotezleri asagidaki gibi
kurgulanmistir:
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Hi: Bireysel performans algist izlenim
yonetimi  taktiklerini  anlamli  bir  sekilde
etkilemektedir.

Hia: Bireysel performans algist izlenim
yonetimi taktigi olan kendini sevdirmeyi olumlu
yénde etkilemektedir.

Hipb: Bireysel performans algisi izlenim
yonetimi taktigi olan niteliklerini tanitmay1 olumlu
yonde etkilemektedir.

Hic: Bireysel performans algist izlenim
yonetimi taktigi olan gdzdagi vermeyi olumlu
yonde etkilemektedir.

Hig: Bireysel performans algisi izlenim
yonetimi taktigi olan 6rnek olmay1 olumlu yonde
etkilemektedir.

Hie: Bireysel performans algist izlenim
yonetimi taktigi olan kendini acindirmayr olumlu
yénde etkilemektedir.

3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin 6rneklemini olusturmak i¢in kolayda
orneklem teknigi ile secilen Tirkiye Komiir
Isletmeleri’nden (TKI) gerekli izinler alinarak
aragtirmaci tarafindan derlenen anket formu gerekli
birime ulastirlmistir. Elde edilen bilgiye gore
yaklasik 700 kisinin istihdam edildigi TKi’ne 500
adet anket formu ulastirilmistir ve 400 adet geri
doniis saglanmistir. Elde edilen 400 adet anket
formundan 48 adeti eksik veya coklu cevap verme
nedeniyle ornekleme dahil edilmemistir. Ayrica
analiz oncesinde yapilan ¢oklu u¢ deger analizi de
g6z éninde bulundurularak 37 adet anket formu,
arastirmanin sonucunu normal dagilim
engelleyecegi diisiincesiyle analize dahil
edilmemistir. Sonucta, arastirmanin oOrneklemini,
Tiirkiye Komiir Isletmeleri’'nde ¢alisan 315 calisan
olusturmaktadir. Aragtirmanin o6rnekleminin

demografik 6zellikleri asagidaki gibi siniflanmusgtir:

. Katilimcilarin - 224’4 erkek iken 91’1
kadindir.

. Katilimcilarin yag ortalamasi 39,8°dir.

. Katilimcilarin 2°si lise, 69’u on lisans,

207’si lisans, 35’i yuksek lisans ve 2’si doktora
mezunudur.

. Katilimcilarin mesleki tecriibe ortalamasi
yil bazinda 15,8’dir

3.3. Arastirmanin Modeli

Arastirmanin modeli Sekil 1 ile gorsellestirilerek
sunulmustur.

3.3. Arastirmanin Veri Toplama Yontemleri

Arastirmada veri toplama amaciyla anket yontemi
kullanilmigtir.  Arastirmaci tarafindan derlenen
anket formu izlenim yonetimi taktikleri o6lgegi,
bireysel performans degerlendirme Olgegi ve
demografik bilgileri saptamaya yonelik 6lgek olmak
iizere ii¢ farkli 6lgekten olusmaktadir. Demografik
bilgileri saptamaya yonelik O6lgekte katilimeilarin

cinsiyeti, egitim durumu, yast ve mesleki
tecriibelerini saptama amaciyla sorular
bulunmaktadir.

Izlenim Yénetimi Taktikleri Olgegi. Arastirmada
kullanilan bu o6l¢ek Jones ve Pittman (1982)
tarafindan ortaya atilan izlenim ydnetimleri
taktikleri kullanilarak Bolino ve Turnley (1999)
tarafindan gelistirilmigtir. Basim ve arkadaglarinin
(2006) Tiirkge’ye uyarlamis olduklari bu 6lgek 5°li
Likert tipinde hazirlanmakla beraber 22 madde ve 5
farkli boyuttan olusmaktadir. Bu boyutlar “Kendini
acindirma”, “Kendi Onemini zorla fark ettirme”,

-

BiREYSEL

PERFORMANS
ALGISI

~

IZLENIM
. YONETIMI
TAKTIKLERI

/

Sekil 1: Arastirmanin Modeli
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Tablo 1: izlenim Yonetimi Taktikleri Olgegi Uyum Endeksleri

¥2 [N=1315] y2/df RMSEA CFI GFI
56,188 2,71 0,08 0,96 0,95
p>.05

Tablo 2: Bireysel Performans Degerlendirme Olgegi Uyum Endeksleri

%2 [N=315] y2/df RMSEA CFI GFI
77,946 2,38 0.07 0,94 0,95
p>.05
“Isine sahip ¢ikma”, "Kendini 6rnek personel gibi Bireysel Performans Degerlendirme Olgegi.

gosterme" ve “Niteliklerini tanitarak kendini
sevdirme”  seklinde  adlandirilmaktadir.  Bu
arastirmada da Basim ve arkadaslarinin (2006)
kullanmis olduklar1 faktor yapist ele alinarak
dogrulayici  faktdér analizi AMOS  programi
kullanilarak gerceklestirilmistir. Asagida bulunan
Tablo 1°de dogrulayici faktdr analizi sonucunda
elde edilen uyum endeks degerleri bulunmaktadir.
Elde edilen sonuglar dogrultusunda o6lgegin bes
faktorlii yapisinin gegerli oldugu saptanmustir.

Borman ve Motowidlo (1993) ile Beffort ve Hattrup
(2003) tarafindan olusturulan olgek Tiirkceye
Karakurum  (2005) tarafindan  gelistirilerek
uyarlanmistir.  Olgek besli Likert tipi seklinde
“tamamen katiliyorum=5" segenegi ile “kesinlikle
katilmiyorum=1" araliginda tasarlanmigtir. Toplam
11 ifadeden olusmaktadir. Olgekteki alt1 ifade gorev
performansini, bes ifade ise durum performansini
Olgmektedir. Asagida bulunan Tablo 2’de
dogrulayic1 faktoér analizi sonucunda elde edilen
uyum indeks degerleri bulunmaktadir. Elde edilen

Tablo 3: Regresyon Analizi Sonuglari

Model ] T Degeri Sig. R R? Diizeltilmis R?
1 0,347 0,120 0,104
Sabit Deger (Bireysel
3,326 11,653 0,000
Performans Algisi)
[zlenim Yonetimi
o 0,245 2,720 0,000
Taktikleri
1a 0,289 0,083 0,058
Sabit Deger (Bireysel ~
X 3,558 11,907 0,000
Performans Algisi)
Kendini Sevdirme 0,176 1,784 0,000
1b 0,298 0,089 0,086
Sabit Deger (Bireysel
4,979 40,696 0,000
Performans Algisi)
Niteliklerini Tanitma 0,284 5451 0,000
le 0,128 0,016 -0,02
Sabit Deger (Bireysel
) 3,829 14,260 0,000
Performans Algisi)
Gozdag Verme 0,096 0,948 0,347
1d 0,274 0,075 0,061
Sabit Deger (Bireysel
3,596 13,886 0,000
Performans Algisi)
Ornek Olma 0,164 1,934 0,000
le 0,112 0,013 -0,06
Sabit Deger (Bireysel
3,902 17,782 0,000
Performans Algisi)
Kendini Acindirma 0,069 0,830 0,410
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veriler uyarinca Olgegin iki faktdrlli yapisinin
dogrulandig1 sonucuna vartlmistir.

4. BULGULAR

Bireysel performans algisinin izlenim yo6netimi
taktikleri Gzerindeki etkisini 6lgmeye yonelik
olusturulan hipotezlerin test edilmesi amaciyla
SPSS (Versiyon 22.00) programi kullanilarak Enter
metoduyla basit regresyon analizi uygulanmustir.
Sahip  olunan verinin  regresyon analizine
uygunlugunu test etmek amaciyla yapilan normallik
testinin sonuglar1 pozitif ¢ikmigtir. Asagidaki
tabloda regresyon modelinin uygunlugunu test
etmek amaciyla uygulanan ANOVA testinin
sonuglart bulunmaktadir. Elde edilen sonuglar
uyarinca (p <0,05) olmast nedeniyle modelin
regresyon analizine uygun oldugu sonucuna
varilmistir. Tablo 3’te regresyon analizinin sonuglar
gosterilmektedir.

Elde edilen bulgular sonucunda izlenim yonetimi
taktiklerinin bireysel performans algisindan anlaml
ve pozitif bir sekilde etkilendigi sonucuna
ulasilmistir. izlenim yonetimi taktiklerinden olan
kendini sevdirme, niteliklerini tanitma ve Ornek
olma davraniglarmin bireysel performans algisindan
anlaml ve pozitif bir sekilde etkilendigi sonucuna
ulagilmigtir. Gozdagt verme ve kendini acindirma
izlenim yd&netimi taktiklerinin bireysel performans
algisindan etkilenmedigi sonucuna ulasilmistir.

5. SONUC VE TARTISMA

Asagidaki tabloda yapilan analiz sonucunda
hipotezlerin onaylanip onaylanmadigina iliskin
bulgular  bulunmaktadir.  Yapilan analizlerin

sonucuna gore bireysel performans algisinin izlenim
yonetimi taktiklerini anlamli bir sekilde etkiledigi
sonucuna ulagilmgtir.

Orgiit Gyelerinin izlenim yo6netimi taktiklerini
kullanmalar1  orgiit icerisindeki konumlarinin
bilincinde olduklarini ve kendilerini ifade etme ve
imajlarin1 yonetme konusunda basarili olduklarim
gostermektedir. Bilingli olarak sirdirilen izlenim
yonetiminin  bireysel  performans  algisindan
etkilendigi sonucuna ulasilmasiyla birlikte kendini
sevdirme, niteliklerini tanitma ve Ornek olma
boyutlarinin bireysel performans algisinin yiiksek
olmastyla iligkili oldugu goriilmiistiir. Yani, bireysel
performans algis1 yiiksek olan 6rgiit tyeleri bu g
yonteme basvurmaktadir. Diizeltilmis R2 degerleri
incelendiginde, kendini sevdirme boyutu %5,8,
niteliklerini tanitma boyutu %8,6 ve drnek olma
boyutu %6,1 oraninda bireysel performans algisi ile
aciklanabilmektedir.

Arastirmanin daha onceki béliimlerinde
bahsedildigi iizere izlenim ydnetimi taktikleri hem
glinlik hayatta hem de Orgiit igerisinde siklikla
basvurdugu birer iletisim yontemidir. Genellikle bir
kisiye veya gruba karst imajin1 ydnetme ihtiyaci
tastyan insanlarm s6zIii veya sozsiiz iletisim
kanallarin1 kullanarak izlenim ydnetimi taktiklerine
bagvurduklar1  goriilmektedir. Bu  aragtirma
sonucunda da bir iletisim aract olarak izlenim

Tablo 4: Analiz Sonrasi Hipotezlerin Onay Durumu

Hipotez No Ag¢iklama Sonug

Hi Bireysel performans algis1 izlenim yénetimi taktiklerini  Onaylandi
anlaml bir sekilde etkilemektedir.

Hia Bireysel performans algisi izlenim ydnetimi taktigi olan Onaylandi
kendini sevdirmeyi olumlu ydnde etkilemektedir.

Hi Bireysel performans algisi izlenim yonetimi taktigi olan Onaylandi
niteliklerini tanitmay1 olumlu ydnde etkilemektedir.

Hie Bireysel performans algisi izlenim yonetimi taktigi olan Onaylanmadi
gbzdagi vermeyi olumlu yonde etkilemektedir.

Hia Bireysel performans algist izlenim yonetimi taktigi olan  Onayland:
ornek olmayi olumlu yonde etkilemektedir.

Hie Bireysel performans algisi izlenim yonetimi taktigi olan  Onaylanmadi

kendini acindirmayi olumlu yénde etkilemektedir.
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yonetiminin bireysel performans algis1 {izerinde
anlaml bir etkisi oldugu goriilmiistiir. Yani, sozli
ve sOzsiiz iletisim kanallarini kullanarak izlenim
yonetimi  taktiklerinden  kendini  sevdirme,
niteliklerini tanitma ve Ornek olma bireysel
performans algisini anlamli ve olumlu bir sekilde
etkilemektedir.

Alan yazini incelendiginde bireysel performans
algisinin izlenim yonetimi taktikleri Uzerindeki
etkisini inceleyen herhangi bir arastirmaya
rastlanilamamistir.  Bu agidan, bu ¢alismanin
literatiirdeki eksikligi kapatmasi hedeflenmektedir.
Alan yazminda genellikle, izlenim yonetimi ve
performans degerlendirmesi arasindaki baglanti
arastirmalara konu olmustur. Bu arastirmalarda
performans Ol¢iisii bireysel algilanan performans
yerine yoneticilerin yapmis oldugu performans
degerlendirmeleri kullanilmistir.

Arastirmada  elde edilen  sonuglar  benzer
caligmalarda elde edilen sonuglar ile kismen
tutarlilik gostermektedir (Ingold & Kleinmann &
Konig & Melchers, 2014; Ispas vd., 2014). Yapilan
aragtirmalar  izlenim yOnetimi taktikleri ile
performans arasinda anlamli ve pozitif bir
korelasyon bulundugunu gostermektedir (Semadar
& Robins & Ferris, 2006). Fakat daha Once
bahsedildigi gibi bu c¢aligmalar astin izlenim
yonetimi ile Ustiin performans degerlendirmesi
iizerine kurgulanmigtir. Bu aragtirmada ise hem
izlenim yonetimi hem de performans bireysel olarak
degerlendirilmektedir.

Arastirmanin sonuglari degerlendirilirken,
aragtirmanin sahip oldugu sinirhliklar géz ardi
edilmemelidir. Bu arastirmanin en énemli sinirliligi,
Ankara’da Tiirkiye Komiir Isletmeleri’nde calisan
kisilerden olusan bir o6rneklem kullanilmasidir.
Ayrica, katilimcilarin ankette belirtilen ifadeleri
dogru bir sekilde anlayarak diiriist bir bi¢imde
cevap verdikleri varsayilmaktadir.  Gelecekte
izlenim yonetimi ve bireysel algilanan performans
konusunda yapilacak olan caligmalarda
aragtirmacilar farkli orgiitlerde calisan insanlardan
olusan bir 6rneklem kullanmasinin faydali olacagi

diisiiniilmektedir. Ayrica benzer bir arastirma
kurgusu ile bu arastrmanin  6zel  sektor
kuruluglarinda uygulanmasimmin faydali olacagi

disiiniilmektedir. Ek olarak, gelecekte izlenim
yonetimi ve bireysel performans algisi1 konularinda
yapilacak olan ¢alismalarda farkli 6rgiitsel davranis
kavramlari da kullanilmasinin faydali olacagi
disiiniilmektedir.

ETIiK BEYANATI

Destek Bilgisi: Bu calisma, kamu, ticari veya kar
amac1 giitmeyen kuruluslar gibi herhangi bir
organizasyondan destek almamustir.

Cikar Catismasi: Sorumlu yazar ¢ikar g¢atismasi
olmadigim belirtir.

Etik Onay: Insan katilimcilar1 iceren ¢aligmalarda
gergeklestirilen tiim prosediirler, kurumsal ve / veya
ulusal arastirma komitesinin etik standartlarina ve
1964 Helsinki deklarasyonuna ve daha sonraki
degisikliklerine ~ veya  karsilagtirilabilir  etik
standartlara uygundur.

Bilgilendirilmis Onam Formu: Calismaya katilan
tim bireysel katilimcilardan bilgilendirilmis onam
formu alimugtir.
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