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Serif DURMUS"
Oz
Arastirmada, akademisyenlerin izlenim yonetimi taktiklerinin (IYT) is performanslar1 tizerindeki etkisinin ortaya
konulmasi amaglanmistir. Aragtirmanin evrenini, Karamanoglu Mehmetbey Universitesinde (KMU) gorev yapan
akademisyenler (N=869) olusturmaktadir. Tiim evrene ulasilmasi hedeflenmistir. Ulastirilan anket formlarm
173'tinden geri dontis alinmistir. Verilerin ¢6ztimlenmesinde SPSS ve AMOS programlari kullanilmistir. Analiz
sonucunda izlenim yonetiminin (IY) is performansini anlamli bir sekilde etkilemedigi goriilmistiir. izlenim
yonetimi taktiklerinden biri olan “kendini 6rnek bir personel gibi géstermeye calisma taktigi”nin is performansi
tizerinde negatif etkisinin oldugu tespit edilmistir. Akademisyenlerin en ¢ok “niteliklerini tanitarak kendini
sevdirmeye calisma” taktigine en az “kendi onemini zorla fark ettirmeye calisma” taktigine basvurduklari
saptanmustir. Ayrica akademisyenlerin izlenim yonetimine iliskin goriislerinin cinsiyet, calisma yil1 ve yas gruplar
agisindan farklilik gostermedigi tespit edilmistir. TYT lerden sadece “isine sahip cikmaya calisma” taktiginin yas
gruplari agisindan farklilik gosterdigi saptanmuastir.

Anahtar Kelimeler: 1zlenim yonetimi taktikleri, is performansi, akademisyen
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Abstract

The research aims to reveal the effect of academicians' impression management tactics (IMT) on their job
performance. The study population consists of academicians (N=869) working at Karamanoglu Mehmetbey
University (KMU). It was tried to reach the whole universe, but 173 questionnaire forms were returned due to the
heavy workload of academicians and reluctance to participate in the survey. SPSS and AMOS programs were used
to analyze the data. As a result of the analysis, it was seen that impression management (IM) did not significantly
affect job performance. One of the impression management tactics, "the tactic of trying to show oneself as an
exemplary employee" was found to have a negative effect on job performance. It was found that academicians
mostly used the tactic of "trying to make themselves liked by introducing their qualifications" and least used the
tactic of "trying to make them realize their importance by force". In addition, it was determined that academicians'
perceptions on impression management did not differ in terms of gender, years of employment, and age groups. It
was found that only the tactic of "trying to keep your job" among the IMMs differed in terms of age groups.
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1. GIRiS

Insan dogasi geregi sosyal bir varliktir ve bu dogrultuda diger insanlarla iletisime gegme
ve etkilesim icinde olma ihtiyact duymaktadir. Yasami boyunca insan, etkilesim i¢cinde oldugu
diger insanlar hakkinda izlenimde bulunur ve sergilemis oldugu davranislarla da diger
insanlarda bazi izlenimler olusturur. Kisinin bilerek veya bilmeyerek olusturdugu bu
izlenimleri, calisma hayatinda diger calisanlar ve yoneticilerin kendisi hakkindaki diistince,
tutum ve davranislarini etkilemesi nedeniyle énemli hale gelmektedir. Calisanlarin diger
kisilerin goziindeki izlenimleri ve olusturduklar1 algilar1 orgiitlerdeki ise alma, terfi,
odillendirme, performans degerlendirme vb. gibi uygulamalarda etkili olabilmektedir
(Bolino vd., 2016: 378).

Genel olarak kisinin kendisiyle ilgili diger kisilerin izlenimlerini etkileme yoluyla arzu
ettigi sonuclara ulasma cabasi olarak bilinen IY ile ilgili gesitli davranis siniflandirmalar:
bulunmaktadir. Jones ve Pittman'm (1982) IY smiflandirmasindan yola cikilarak Bolino ve
Turnley'nin (1999: 190) gelistirdigi simiflandirmada kendini tanitma, 6zendirme, 6érnekleme,
gozdag verme ve acindirma seklinde IYT bes boyutta incelenmektedir. Bahsedilen bu
smiflandirmay1 Tiirkgeye uyarlayan Basim vd. (2006) "isine sahip ¢ikmaya calisma”, "kendi
Oonemini zorla fark ettirmeye calisma", “kendini 6rnek bir personel gibi gostermeye galisma",
"niteliklerini tanitarak kendini sevdirmeye calisma" ve "kendine acindirmaya calisma"
seklinde bes IYT'den bahsetmektedir. Bireyler, istedikleri sonugclari elde etmek amaciyla
izlenimleri yonetmede durum, ortam, zaman ve kisilere gore bahsedilen bu taktiklerden biri
veya birkacma basvurabilmektedir.

IY kavrami sosyoloji, psikoloji ve yonetim bilimleri baglaminda arastirmacilarm
dikkatini ¢eken bir yaklasim olmustur. Chin’e (2006: 11) gore IY'nin ilk olarak ele alindig1
deneysel calisma Hawthorne deneyleridir. Hawthorne deneyleri sonucunda, calisanin
yonetici tarafindan izlendigini bilmesinin, onun sarf etmeye istekli oldugu caba miktarimni
artirdig tespit edilmistir. Alan yazinda 1Y'nin is goriismeleri (Robie vd. 2020; Gilmore ve
Ferris, 1989), is performans: (Haqiqi ve Hertina, 2022, Hou vd., 2021; Ispas vd., 2014),
performans degerlendirme (Wayne ve Liden, 1995) ve kariyer lider-iiye etkilesimi (Mumcu,
2021; Cigek, 2021; Weng ve Chang, 2015; Leary, 2019) gibi konularda siklikla ele alindig:
gorilmektedir.

Orgiitsel hedeflerin  gerceklestirilmesinde ¢alisan davraniglarimin  ve bunlarin
nedenlerinin bilinmesi ©¢nemli bir konu olmaktadir. IY’nin ise alma, performans
degerlendirme, odiillendirme vb. orgiitsel uygulamalar ve calisanlar arasindaki iligkiler
tizerinde 6nemli etkileri bulunmaktadir. Arastirma, dramaturji teorisi, beklenti teorisi, sosyo-
analitik teori ve ilgili alan yazindan yola ¢ikarak IYT'nin is performansi tizerinde etkili olacag:

varsayimina dayanmaktadir.

Bireyler icinde bulunduklar is ortamlarinda gerek sosyallesmek gerekse de stratejik
olarak arzu ettikleri sonuglara ulasmak gayesiyle gruplara dahil olma egilimi
gostermektedirler. Birey bu noktadan hareketle davranislarini sekillendirmekte ve belli bir
imaj olusturmaya calismaktadir. Yeri geldiginde kendini sevdirmeye, digerleri tarafindan
taktir edilen, fark edilen biri olmaya ¢alismakta yeri geldiginde de kendini acindirmaya ya da
digerlerine goz dag1 vererek yerini korumaya calismaktadir. Bireyin sergileyecegi davranisa
bagl olarak is ortamimdaki performans diizeyinin de degisecegi beklenir. Ornegin; kendini
acindirmaya c¢alisan ve digerlerinin yardimmini talep eden bir imaj ¢izen bireyin is
performansinin yiiksek olmasi beklenmeyen bir durum olacaktir. Tam tersi, niteliklerini 6ne
cikartmaya, 6rnek bir calisan imaji olusturmaya ve digerleri tarafindan taktir edilen bir kisi
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olmaya calisan bireyin ise is performansinin yiiksek olmasi beklenir. Bu varsayimlar, mevcut
literattir ve teorik temeller 1s1¢inda arastirmanin amaci, [YT'nin is performansi tizerinde
etkisinin olup olmadiginin ortaya konulmasidir. Bu kapsamda “bireylerin kullandiklar1
izlenim yonetimi taktikleri is performanslarin etkilemekte midir?” sorusuna yanit aranmuistir.
YT ve is performansi arasindaki iliskileri inceleyen bazi calismalara rastlansa da (Hagiqi ve
Hertina, 2022; Dalmis, 2021; Hou vd., 2021; Ispas vd., 2014) akademisyenlerin YT
kullanimlarmin is performanslarina etkisini ele alan bir calismaya rastlanmamuistir. Akademik
yiikselme ve kadro beklentisi olan, akademik ve idari is ytikii bulunan, kimi zaman ekip
calismasi yapmasi gereken akademisyenlerin kullanacaklari IYT'nin performanslarmi
etkileyebilecegi dtistintilmektedir. Diger sektér ve mesleklere gore farkli bir yapr ve
gerekliliklere sahip akademi ve akademisyen acisindan degiskenler arasi iliskilerin ortaya
konulmasmin literatiire katk: saglayacag1 distintilmektedir.

2. LITERATUR INCELEMESI
2.1. izlenim Yonetimi Taktikleri

Is ve sosyal yasamda insanlar, sosyallesme ihtiyaci geregi birbirini gozlemleme ve
tanima yoluna gitmektedir. Insanlar, diger insanlarin tutum ve davraniglarim gozlemler ve
bunun sonucu algiladiklar1 ile bazi yargilara varirlar. Bu noktada 1Y kavrami karsimiza
cikmaktadir. TY kavramin ilk ele alan kisilerden biri olan sosyolog Goffman kaleme aldig1
eserinde, tiyatro sahnesinde oyuncularin aslinda olmayan karakterleri gercek durumlarin
temel gereksinimlerini yerine getirerek canlandirdiklarina deginmis ve yasamin da bir tiyatro
sahnesine benzedigi, kisilerin diger kisilerle etkilesime gectiginde baz1 teknikleri
kullandigindan bahsetmistir (Goffman, 1959: 254). Goffman dramaturjik ilkeler 1s1ginda
ortaya koydugu dramaturji teorisinde, bireylerin kendilerini diger kisilere nasil sundugu,
digerlerinin kendisi hakkindaki izlenimlerini nasil yonettigi ve bunlar1 yaparken ne gibi
davranislar sergileyip, sergileyemeyeceginden bahsetmektedir (Goffman, 1959: 11).

Iy, bireyin diger bireylerin ontine c¢iktiginda, digerlerinin kendisiyle ilgili
olusturacaklar1 izlenimlerini kontrol etmek, arzu edilen yeni bir imaj yaratmaya ¢alismak ya
da mevcut bir imaj1 stirdiirmek ve korumak i¢in baz1 teknikler kullanmasi durumudur (Bolino
vd., 2016: 378; Bozeman ve Kacmar, 1997; Goffman 1959: 15). Leary ve Kowalski (1990: 36-39)
[Y'nin; izlenim motivasyonu ve izlenim olusturma seklinde iki bilesenden meydana geldigini
ifade etmektedirler. Buna gore kisi, izlenimlerinin hedefle ilgisine (sosyal ve maddi, 6z
sayginin korunmasi, kimlik gelisimi vb.), istenilen sonuglarin degerine ve arzu edilen ile
mevcut sosyal imaj arasindaki farka bakarak baskalarmin kendini nasil algiladigini kontrol
etmeye motive olur. Izlenim olusturma konusunda motive olan kisi, diger kisilerin kendisi
hakkindaki izlenimlerini yonlendirmek icin davranislarin sekillendirebilir.

IYT, sosyal, ahlaki veya mali acidan diger bireylerin destegini saglayarak iletisim
sorunlarmin giderilmesi ve sorunsuz etkilesimlerin olusturulmasimna yardimci olabilecegi
(Rosenfeld vd., 2015: 1) gibi kars: tarafta olusturulmasi istenen izlenimin yerine olumsuz bir
izlenimin olusmasina da neden olabilmekte, bireyin sempatik olarak algilanmak isterken
dalkavuk, yetkin gortinmek isterken kibirli olarak algilanmasi vb. gibi durumlarla kars:
karsiya kalmasina neden olabilmektedir (Turnley ve Bolino, 2001: 351; Jones ve Pittman, 1982:
235).

IY'nin en temel amact diger kisilerin {izerinde olumlu bir algi olusturmak ve bu
dogrultuda diger kisilerin duygu, diistince ve davranislarinm sekillendirmektir. Bu amag gerek
sosyal yasam gerekse de is yasaminda kisiye 6nemli kazanimlar saglayabilmektedir. Wayne
ve Liden (1995) yapmus olduklar1 bir arastirmada, calisanlarin yoneticileriyle iliskilerinde IYT
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kullanmasinin, begeni ve benzerlik algilarini tetikledigi ve bunun da yo6neticinin ¢alisan
hakkinda yapmis oldugu performans degerlendirmesini etkiledigini tespit etmislerdir (Wayne
ve Liden, 1995: 250). Bir baska arastirmada, is gortismesi esnasinda adaylar tarafindan IYT
kullanimimin, aday hakkindaki iyi veya kotti yondeki kisisel bilgilere bakilmaksizin
gortismecilerin kararlarin etkiledigi gortilmiistiir (Gilmore ve Ferris, 1989). Robie vd., (2020)
yapmis olduklar1 arastirmada ise is goriismelerinde adaylar tarafindan kullanilan IYT'nin,
belirli bir noktaya kadar olumlu yonde ise yaradig: fakat sonrasinda zararh hale geldigini
tespit etmiglerdir. Al-Shatti ve Ohana (2021) yaptiklar1 arastirmada arzulanan kariyer
sonuclar1 icin IY kullaniminin énemine vurgu yapmislardir. Cicek (2021) arastirmasinda YT
kullaniminin, lider-tiye etkilesimi tizerinde etkisinin oldugunu tespit etmistir. Alan yazinda
IY kavraminin ele alindig arastirmalarda IY'nin is gortismeleri, performans, kariyer ve lider
tiye etkilesimi gibi konularda 6nemli etkileri oldugu gortilmektedir.

Bireyler izlenimlerini yonetmede bazi taktiklerinden yararlanmaktadir. Alan yazinda
cesitli IYT ile ilgili stniflandirmalara rastlanmaktadir. Siniflandirmalardan, Jones ve Pittman'in
(1982) ileri siirdtigi 1Y taksonomisinden yola cikarak Bolino ve Turnley (1999: 190) tarafindan
gelistirilen smiflandirmanin siklikla atif almis ve kabul gormiis oldugu goriilmektedir. Bu
smiflandirmanin ilk boyutu kendini tanitmadir (self-promotion). Bu taktikte, kisinin diger
kisilerin goztinde yetkin olarak gortinmek i¢in yetenek ve basarilarmi 6ne ¢ikartarak kendini
tanitmasi s6z konusudur. Diger bir boyut olan 6zendirme (ingratiation), kisinin kendisinin
diger kisiler tarafindan sempatik olarak algilanmasi yontinde iyilik yapmasi, samimi
gortinmesidir. Ugtincti boyut olan rnekleme (exemplification), kisinin diger kigiler tarafindan
adanmis olarak atfedilmesini saglamak icin fedakarlik yaptig1 izlenimi olusturmaya
calismasidir. Diger bir boyut gozdag: verme (intimidation), kisinin kendisinin diger kisiler
tarafindan tehlikeli bir kisi olarak algilanmasmi saglamak i¢in giti¢ kullanabilecegi veya
cezalandirma yoluna gidebilecegi izlenimi vermesidir. Son boyut olan acindirma
(supplication), kisinin zay1if ve eksikliklerini 6ne ¢ikartarak diger kisilerin kendisine acimasini
saglamaya yonelik bir taktik olmaktadir (Bolino ve Turnley, 1999: 190).

2.2. Is Performansi

Is performansi gerek dogrudan gerekse dolayli olarak orgiit hedeflerine katkida
bulunan galisan davranislarmin, drgiitsel agidan toplam degeri olarak tanimlanmaktadir (Rich
vd., 2010: 619 Williams ve Anderson, 1991: 602). Is performansi, ¢alisanlarin katki sagladig:
veya bireysel olarak ortaya koydugu, orgiitsel hedeflerle ilgili 6lctilebilir davranislar ve
sonugclari icine alan (Sonnentag ve Frese, 2002: 18; Viswesvaran ve Ones, 2002: 216), orgtitsel
hedefler dahilinde calisanin gostermis oldugu caba sonucunda basarabildiklerinin sayisal
ifadesidir (Yalginsoy, 2018: 5). Jex'e (2002: 88) gore calisanlarin orgtitte sergilemis olduklar1
davranislarin tamamu is performansi olarak tanimlanabilir.

Tanimlardan anlasildig: tizere orgiit hedeflerine uygun calisan davranislari, ortaya
konan ¢abanin hedeflere ulasma derecesi ve belli olciitler ile olgiilmesi gibi hususlar ¢ne
¢ikmaktadir. Burada performans dlgtitlerinin neler oldugu sorusu ortaya ¢cikmaktadir. Calisan
performansin1 motivasyon, baglilik, 6rgiit iklimi, orgiit kiilttirii ve ¢alisma ortaminin fiziksel
durumu gibi fiziksel ve psikolojik unsurlar etkilemektedir. Bunun yaninda yonetsel
degisimlerin paralelinde konjekttirel olarak performans olgtitleri degisim gosterebilmektedir
(Tutar ve Altindz, 2010: 202). Bununla birlikte Hogan ve Shelton (1998: 129) performans
degerlendirmelerinin amirin performansa dair beklentilerinin galisan tarafindan karsilanma
derecesini yansittigini ve soz konusu amir beklentilerinin orgiitiin hedeflerini karsilama
derecesiyle ilgili olmayabilecegini ileri stirmiislerdir.
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Anlasildig1 tizere performans degerlendirmede orgtitsel hedefler ve belirlenen olctitler
goz ontinde bulundurulmakta ise de amirin c¢alisan ile ilgili izlenimleri, calisanin amirin
beklentisi olan profile uygunlugu gibi 6znel yorumlamalar da etkili olabilmektedir. Bunun
yaninda ¢alisanin sorumlu oldugu gorevi ve mesai icindeki beklenen ¢aba ve davranislari
performans degerlendirmede esas alinmakla birlikte calisanin gorev taniminin 6tesinde orgiit
yararina ortaya koydugu cabalar da dikkate alinabilmektedir.

Orgiitlerdeki sosyal sistem, calisanlarin 6rgiitte kalmasi ve tatmin edici bir is
performansini siirdiirmesi acisindan onemlidir (Katz ve Kahn 1966: 41). Is performansini,
calisanin kisisel o©zellikleri, orgiitiin calisandan beklentileri, calisanin orgiitteki rollersi,
orgitteki diger calisanlar, yoneticiler, orgiit yapisi ve icinde bulunulan ortam etkilemektedir
(Yelboga, 2006: 203). Calisanlar ve yoneticiler, orgiitlerde sosyal gevreyi olusturan unsurlar
olarak karsimiza cikmaktadir. Is performansinin iyilestirilmesi agisindan ¢alisan ve yonetici
arasindaki iligkiler onemli bir faktor olmaktadir (Giri ve Kumar, 2010: 138).

2.3. Teori ve Hipotezler

Vroom tarafindan ortaya konulan beklenti teorisine gore bireyin bir davranisi
sergilemesinin temelinde bireyin o davranis sonucunda ortaya ¢ikmasini umdugu duruma
dair inanc1 yatmaktadir (Vroom, 1967: 17). Teori, motivasyonu saglayan beklenti, aragsallik ve
valence (deger) gibi unsurlardan olusmaktadir. Beklenti, sergilenecek olan davranisin arzu
edilen sonuca ulasacagina dair kisisel inang, deneyim ve bireysel 6zellikler kapsamindaki
bilissel degerlendirmeyi icerir. Davranisin sonuca olan etkisini ifade eden aragsallik ise kisinin
cabasmin arzu edilen sonucun ortaya ¢ikmasindaki roltint vurgulamaktadir (Talwar vd.,
2021: 3). Calisan, baskalarmin algilarin etkilemek icin IYT'ne basvurabilmektedir. Beklenti
teorisine gore degerlendirildiginde, calisanin sergilemis oldugu davramslarin performans
degerlendirmesini olumlu yonde etkileyecegine dair inanci IYT uygulamasma neden
olabilmektedir. Ayrica performansinin yiiksek olmasi durumunda arzu ettigi sonuclara
ulasacagina inanan calisanin daha yiiksek performans gosterme cabasi icine girmesi
muhtemel bir durumdur (Zivnuska vd., 2004: 630).

Calisanlarin performanslarindaki bireysel farkliliklarin, kisileraras: psikolojiye dayanan
sosyo-analitik teoriye gore aciklanabilecegi ileri sturtilmektedir. Teoriye gore insanlar gruplar
halinde yasar (galisir) ve bu gruplar statii hiyerarsilerine gore yapilandirilir. Grupta ilerlemek
ve statti kazanmak, grubun diger tiyeleriyle iyi gecinmeye bagli olup aksi durumda statii ve
glicten yoksun kisinin tiretkenligi ve basarisindan soz edilememektedir. Kisilik, bireyin kabul
ve statti elde etmek icin kullandig; stratejilerle ortaya ¢ikan kimligidir ve sosyal davranislarini
etkiler. Gozlemciler icin bireylerin kisiligi, bireyin itibarmni olusturur. Itibar, bireyin topluluk
icindeki davranislarma dair gozlemci goriislerini yansitir ve bireyin kabul ve statiistinii
etkileyebilir (Hogan ve Holland, 2003: 100; Hogan vd., 1998: 193). 1Y ile is performansi
arasindaki iliski, sosyo-analitik teoriye dayandirilabilir. Calisanin IYT'i etkili bir sekilde
gerceklestirebilmesi sosyal beceri ve bilgi birikimine baglidir. Dolayisiyla bu birikim ve
yetkinlik, calisanin is performansinin artmasim saglayabilir (Ispas vd., 2014: 48). Ayrica 1Y
uygulayan kisiler stres altindaki ortamlarda fizyolojik olarak olumsuz tepkiler vermemekte,
uyumluluk konusunda IYT kullanmayanlara gére daha basarili olmakta dolayisiyla
performanslar1 olumsuz etkilenmemektedir (Uziel, 2010: 256). Yapilan amprik ¢alismalarda
elde edilen sonuglara gore [Y'nin is performanst ile iliskili oldugu tespit edilmistir (Hagiqi ve
Hertina, 2022; Dalmuis, 2021; Hou vd., 2021; Goker ve Sagsan, 2019; Ispas vd., 2014; Akgiin,
2009). Konuyu farkli agidan ele alan ¢alismalarda elde edilen sonuglara gore ¢alisanlarin IY
uygulamalarinin gozlem yapan kisilerin algilarini etkiledigi ve bunun da performans
degerlendirmelerine yansidig: tespit edilmistir (Peck ve Levashina, 2017; Bolino vd., 2006;
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Wayne ve Liden,1995; Wayne ve Kacmar, 1991). Kavramsal cerceve, teorik altyap:r ve amprik
calismalardan yola ¢ikilarak H;hipotezi su sekilde olusturulmustur; “Hj: [YT'nin is performanst
tizerinde etkisi vardir.

“Kendini acindirma taktigi” calisanin eksiklik ve zayifliklarini 6ne cikartarak muhtag
oldugu izlenimi vermesi ve digerlerinin aciyarak kendisine yardim etmesi amagclayan bir
izlenim taktigidir (Bolino ve Turnley, 1999: 190). Calisan bu taktigi, sorumluluktan kagmak ve
daha sonra ortaya cikabilecek basarisizliklara gerekceler bulmak icin kullanabilmektedir
(Basim ve Tatar, 2006: 235). Bu taktigin, niteliklerini tanitma taktiginin tam tersi davranislari
icinde barindirdig1 sdylenebilir (Akdogan ve Aykan, 2008: 13). Calisan, sorumluluk ve isten
kaginmak ve baskalarmin yardimini almak igin zayifliklarmi 6ne ¢gikarmakta, gercekte sahip
oldugu bilgi ve becerilerini saklamakta, isi bilmiyor veya c¢ok az biliyor izlenimi
yaratmaktadir. Bu taktigi kullanan calisanin tatmin edici bir is performans: gostermesi
beklenmeyen bir durum olacaktir. Bu noktadan hareketle “Hi,: Kendini acindirma taktiginin ig
performanst tizerinde etkisi vardir.” olusturulmustur.

“Niteliklerini tanitarak kendini sevdirmeye ¢alisma taktigini” kullanan ¢alisan, amir ve
diger calisanlarin goziinde yetkin gortinmek icin basarilarini, giiglii yonlerini, yeterliliklerini
on plana ¢ikarma gabasi igerinde olmaktadir. (Bolino ve Turnley, 1999: 190; Jones ve Pittman,
1982: 241). Bu taktigin diger taktiklerden ayrildig1 nokta belirgin bir performansin ortaya
konulmas: gerekliligidir. Calisan, niteliklerini her ne kadar abartili bir sekilde anlatsa da
digerleri bu durumun karutlar1 ve daha sonra ortaya konulacak performansi gormek
isteyeceklerdir. Calisanin tatmin edici bir performans gostermeyerek bu taktigi kullanmasinin
bir yarar1 olmayacaktir (Tatar, 2006: 40). Dolasiyla bu taktigi kullanan calisanin izlenimini
olusturmaya calistig1 yeterlilik ve niteliklerini destekleyen tatmin edici bir performans
gostermesi beklenecektir. Bu noktadan hareketle “Hyy: Niteliklerini tanitarak kendini sevdirmeye
calisma taktiginin i performans tizerinde etkisi vardir.” olusturulmustur.

“Kendini 6rnek bir personel gibi gostermeye calisma” taktigini kullanan calisan, isini
ozenle ve dikkatli bir sekilde yapmaya cabalayan, erken ise gelip isten ge¢ ¢ikan, miimkiin
oldugunda izin kullanmayan, sorumluluk ve zorlu gorevlere talip olan bir goriinti
cizmektedir (Harris vd., 2013: 156; Tatar, 2006: 40; Bolino ve Turnley, 1999: 190). Bu taktikte
calisan, adanmishik ve fedakarlik gerektiren davranislar sergilemekte (Akdogan ve Aykan,
2008: 13) yetkin, sevilen ve ahlaki acidan degerli bir imaj olusturmaya ¢alismaktadir (Jones ve
Pittman, 1982:245). Dolayistyla ¢alisan, 6rnek bir kisi olarak gortinme taktigini kullanirken bu
taktigi destekleyecek bir is performans: gostermesi gerekmektedir. Bu noktadan hareketle
“Hic: Kendini drnek bir personel gibi gdstermeye calisma taktiginin is performans: tizerinde etkisi
vardir.” olusturulmustur.

Orijinal 6lcekte “tehdit etme (gozdag1 verme)” olarak tek boyut olarak ifade edilen
izlenim taktigi, Bastm vd. (2006) tarafindan uyarlanan olcekte kendi énemini zorla fark
ettirmeye calisma ve isine sahip ¢ikmaya galisma olarak iki boyuta ayrilmaktadir. Bu izlenim
taktigi “kendini sevdirmeye calisma taktiginin” aksine olumsuz tutum ve davranislari igcinde
barindirmaktadir. Calisan, bu taktikle sahip oldugu giic ve konumu kullanarak baskalarma
tehditkar ve rahatsiz edici davranislar sergileyebilecegine dair izlenim olusturmaktadir (Jones
ve Pittman, 1982: 239). Tehdit etme taktigini kullanarak is ortamindaki iliskilerini sekillendiren
calisanlarin, ustleri tarafindan daha yetenekli, giiclii, isini bilen ve caliskan olarak
gortilebilmektedir (Tatar, 2006: 43). Bolino ve Turnley (2003) tarafindan yapilan ¢alismada,
tehdit etme taktigi ile performans degerlendirmesi arasinda pozitif bir iliskinin oldugu tespit
edilmistir. Dolayisiyla “tehdit etme” (gozdag1 verme) taktigini kullanan ¢alisanin tatmin edici
bir performans gostermesi beklenir. Bu noktadan hareketle “Hii: Kendi dnemini zorla fark
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ettirmeye ¢alisma taktiginin is performansi tizerinde etkisi vardir.” ve “Hi: Isine sahip ¢itkmaya calisma
taktiginin is performanst tizerinde etkisi vardir.” hipotezleri olusturulmustur.

Mevcut literatiir, teorik alt yap1 1s18inda arastirmanin modeli kurulmus ve $Sekil 1'de
sunulmustur.

Sekil 1: Aragtirma Modeli

izlenim Yonetimi Taktikleri

Kendini acindirma taktiginin

Niteliklerini tanitarak kendini
sevdirmeye ¢alisma taktigi

Kendini 6rnek bir personel gibi
gostermeye calisma

1§g6ren Performanst

Kendi 6nemini zorla fark
ettirmeye calisma

Isine sahip ¢ikmaya calisma

3. YONTEM
3.1. Evren ve Orneklemi

KMU'de gorev yapan akademisyenler (N=869) aragtirmanin evrenini olusturmaktadir.
Bu evrenin ulasilabilir sayida olmasindan orneklem belirlenmemis, evrenin tamamina
ulasilmas1 amaglanmistir. Bu amagla kurumsal mail iizerinden evrenin tiimiine anket formu
gonderilmistir. Akademisyenlerin is yogunlugu, izinli olmas1 ve ankete katilim konusunda
isteksiz olunmas1 gibi nedenlerle evrenin tamamindan geri doniis almamamistir. Anket
formlarinin ulastirildigr akademisyenlerden 173’tinden geri doniis alinmustir. Elde edilen
verilere yapilan normallik analizi sonucunda ug degerler dikkate alinarak anket verilerinden
14'ti gikarilmis ve geri kalan 159 anket verisi arastirmaya dahil edilmistir. Orneklem sayisinin
degisken sayisinin bes kati veya fazlasi olmasi gerektigi goz oniinde bulundurularak
(Buytikoztiirk, 2002: 480) 6rneklem sayisinin kabul edilebilir oldugu goriilmiistir.

Arastirmanin etik kurul onayr 28.11.2023 tarih ve 16-2023/273 karar sayisi ile
Karamanoglu Mehmetbey Universitesi, Sosyal ve Begeri Bilimler Bilimsel Arastirma ve Yayin
Etik Kurulu tarafindan verilmistir.

3.2. Veri Toplama Araci

Veri toplamada kullanilan anket formu {i¢ boliimden olusmakta, formun ilk bolimiinde
katilimcilarin demografik 6zelliklerini tespit etmeye yonelik 3 soru bulunmaktadir. Anketin
ikinci boltimiinde akademisyenlerin IYT kullanim diizeylerini tespit etmeye yo6nelik, Bolino
ve Turnley (1999) tarafindan gelistirilen, Basim vd. (2006) tarafindan Tiirkceye cevrilen
“izlenim yonetimi olgegi” kullanilmistir. 22 ifadeden olusan olcek, “isine sahip ¢ikmaya
calisma”, “kendi onemini zorla fark ettirmeye calisma”, “kendini 6rnek bir personel gibi
gostermeye calisma”, “niteliklerini tanitarak kendini sevdirmeye calisma” ve “kendine
acindirmaya calisma” seklinde bes boyuttan olusmaktadir. Basim vd. (2006) tarafindan

yapilan calismada 6lgegin genel Cronbach a katsay1 degerinin 0.82 oldugu tespit edilmistir.

Anketin tiglincti boltimiinde Kirkman ve Rosen’in (1999) calismasindan yola ¢ikarak
Sigler ve Pearson (2000) tarafindan gelistirilen, C6l (2008) tarafindan Tiirkceye uyarlanan 4
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ifade ve tek boyuttan olusan “isgren performansi 6lgegi” kullanilmistir. Col (2008) tarafindan
akademisyenlerin giiclendirme algilar: ile is performanslar1 arasindaki iliskiyi inceledigi
calismasinda is performansi Olceginin Cronbach a katsayr degerinin 0.827 oldugu
gortlmektedir.

4. ARASTIRMANIN BULGULARI

4.1. Normallik Testi

Oncelikli olarak elde edilen verilerin normalligi test edilmistir. Normallik testi
kapsaminda ulasilan Kolmogorov-Smirnov ve carpiklik-basiklik katsay: degerleri Tablo 1'de
gosterilmektedir.

Tablo 1: Olceklerin Normallik Analizi Sonuclar1

Statistic* Sig.* Carpiklik Basiklik
1Y Olgegi 0.107 0.00 0.993 0.695
Isgoren Performansi Olcegi 0.157 0.00 -0.790 2.198
*Kolmogorov Smirnov

Tablo 1'de dlgeklerin Kolmogorov-Smirnov test sonucunda elde edilen p degerlerinin
0.05’ten kiiciik oldugu ve verilerin normal dagimadig: gortilmektedir. Arastirmalarda
verilerin normal dagilip dagilmadigini tespit etmek i¢cin Kolmogorov-Smirnov testinden elde
edilen p degerinin yaninda 6lcek verilerinin carpiklik ve basiklik degerlerine de bakilmaktadir
(Saruhan ve Ozdemirci, 2016: 241). Olgek verilerinin normal dagilim gostermesi icin garpiklik
ve basiklik degerlerinin -3 ve +3 arasinda olmas1 beklenmektedir (Gliner vd., 2017: 161). Buna
gore IY Olcegi ve is performansi Olcegi verilerinin garpiklik ve basiklik degerlerinin referans
degerler arasinda oldugu ve verilerin normal dagilim gosterdigi bu nedenle arastirma
verilerine parametrik testlerin uygulanmasi uygun bulunmustur.

4.2. Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi

Yapisal esitlik modellemesi (YEM) vasitastyla IY ve isgoren performanst dlgeklerine
DFA uygulanmustir. Ayrica IY ile alt boyutlar1 ve isgoren performans: Olgeklerinin
glivenilirliginin tespiti icin Cronbach a katsayisina bakilmistir. Yapilan analiz ve elde edilen
sonugclara ilgili baslik altinda yer verilmistir.

4.2.1. Dogrulayici faktor analizi

IY olgegi 5 faktorl bir yapr seklinde incelenmistir. Incelenen yapida “kendine
acindirmaya calisma” boyutu altinda 5 madde, “niteliklerini tanitarak kendini sevdirmeye
calisma” boyutu altinda 8 madde, “kendini 6rnek bir personel gibi gostermeye calisma”
boyutu altinda 4 madde, “kendi 6nemini zorla fark ettirmeye calisma” boyutu altinda 3
madde, “isine sahip ¢itkmaya ¢alisma” boyutu altinda 2 madde yer almaktadir. IY Olcegine
yapisal esitlik modeli vasitasiyla DFA uygulanmistir. YEM'de, uyum iyiligi indekslerine gore
analizi yapilan modelin desteklenip desteklenmedigi tespit edilir. Uyum iyiligi indekslerinin
(CMIN/df) (0=x2/df<3) miikemmel, (3<x2/df<5) kabul edilebilir, (GFI) 0.90 ve tizeri
miikemmel, 0.80-0.89 aras1 kabul edilebilir, (CFI) 0.80-0.90 arasi orta, 0.90-0.95 iyi, 0.95 ve tistii
miikemmel, (RMSEA) 0-0.05 aras1 miikemmel, 0.05-0.08 kabul edilebilir degerler olarak
yorumlanir (Dehon vd., 2005: 803; Simon vd., 2010: 239; Meydan ve Sesen, 2015: 37; Giirbtiz
ve Sahin, 2017: 342). 1Y olgegine uygulanan DFA sonucunda uyum indeks degerleri
CMIN/df=2.523, RMSEA=0.098, GFI=0.776, CFI=0.878 olarak elde edilmistir. Elde edilen
model uyum indeks degerlerinin belirtilen referans simurlar icinde olmadigr gortilmis ve
modifikasyon indeksleri incelenmistir. Modifikasyon indekslerinin incelenmesi sonucunda
“niteliklerini tanitarak kendini sevdirmeye calisma” boyutu altindaki 7. ve 8. maddelerinin
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faktor yiiklerinin duistik olmasi ve “kendini drnek bir personel gibi gostermeye calisma”
boyutu altindaki 17. maddenin diger faktorler altindaki maddeler ile kovaryans baglantisinin
olmasi nedeniyle olcekten cikarilmistir. Ayrica “kendine acindirmaya calisma” boyutu
altindaki 2. ve 3. maddeler arasinda hata kovaryansi olusturulmustur. Yapilan
modifikasyonlar sonrasi tekrar c¢oziimleme yapilmis ve CMIN/df=1.422, RMSEA=0.052,
GFI=0.884, CFI=0.972 degerlerine ulasilmistir. Buna gére CMIN/df, CFI degerleri miikemmel,
GFI ve RMSEA degerlerinin kabul edilebilir sinirlarda oldugu goériilmiistiir. Ayrica 1Y olgegi
AVE=0.711 ve CR=0.978 seklinde hesaplanmis olup ve esik degerler olan CR 0.70 ve AVE 0.40
degerinin {istiinde oldugu tespit edilmistir.

Isgoren performansi Olcegi tek faktor ve 4 maddeden olusan bir yap:r seklinde
incelenmistir. Isgoren performansi olgegine YEM vasitasiyla DFA uygulanmistir. Isgoren
performansi olgegine uygulanan DFA sonucunda uyum indeks degerleri CMIN/df=2.347,
RMSEA=0.092, GFI=0.986, CFI=0.989 olarak elde edilmistir. Elde edilen model uyum indeks
degerlerinin belirtilen referans sinirlar icinde olmadig1 goriilmiis ve modifikasyon indeksleri
incelenmistir. Modifikasyon indekslerinin incelenmesi sonucunda 1. ve 4. maddeler arasinda
hata kovaryansi olusturulmustur. Yapilan modifikasyon sonrasi tekrar ¢oztimleme yapilmis
ve CMIN/df=0.240, RMSEA=0.000, GFI=0.999, CFI=1.000 degerlerine ulasilmistir. Buna gore
uyum indeks degerlerinin miikemmel diizeyde oldugu gortalmistiir. Ayrica 1Y olgegi
AVE=0.586 ve CR=0.849 seklinde hesaplanmis olup ve esik degerler olan CR 0.70 ve AVE 0.40
degerinin tstiinde oldugu tespit edilmistir. DFA analizlerine dair uyum iyiligi degerleri Tablo
2’de sunulmustur.

Tablo 2: Olgeklere Tliskin Uyum lyiligi Degerleri

x ?/df RMSEA CFlI GFI CR AVE
Izlenim Yénetimi
Taktikleri 1.422 0.052 0.972 0.884 0.978 0.711
Isgoren Performanst 0.240 0.00 1.000 0.999 0.849 0.586
Kabul Edilebilir Uyum 3<x2/df<5 .05 <RMSEA<.08 80<CFI<.95 > .80 070 0.40
Miikemmel Uyum <3 <.05 .95 < CFI< 1.00 > .90 ' ’

4.2.2. Giivenilirlik Analizi

Arastirmanin 6lgek ve alt boyutlarmin Cronbach’s a katsay1 degerlerine Tablo 3’te yer
verilmistir.

Tablo 3: Olgeklerin Cronbach Alfa Degerleri

Olcekler Cronbach Alpha Degerleri
1Y a=0.896
Kendine acindirmaya galisma a=0.885
Niteliklerini tanitarak kendini sevdirmeye ¢alisma a=0.894
Kendini 6rnek bir personel gibi gostermeye ¢alisma a=0.888
Kendi 6nemini zorla fark ettirmeye calisma a=0.941
Isine sahip ¢tkmaya galisma a=0.747
Isgoren Performansi a=0.838

Tablo 3'deki olgeklere ait Cronbach’s a katsay1 degerlerine bakildiginda IY 6lceginin
a=0.896, 1Y 6lceginin alt boyutlar1 olan “kendini acindirmaya galisma boyutunun” a=0.885,
“niteliklerini tanitarak kendini sevdirmeye ¢alisma” boyutunun a=0.894, “kendini 6rnek bir
personel gibi gostermeye calisma” boyutunun a=0.888, “kendi 6nemini zorla fark ettirmeye
calisma” boyutunun a=0.941, “isine sahip ¢ikmaya c¢alisma” boyutunun a=0.747 ve isgoren
performansi dlgeginin a=0.838 oldugu gorilmektedir. Bu bulgulara gore olcek ve alt
boyutlarinin yeterli diizeyde giivenilirlige sahip oldugu tespit edilmistir. (Yildiz ve
Uzunsakal, 2018: 19).
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4.3.Degiskenlere Ait Tanimlayic1 Istatistikler

Arastirmaya katilim saglayan akademisyenlerin 6lgek ifadelerine vermis olduklar:
yamitlar dogrultusunda, katilimcilarmn IY ve isgoren performans diizeylerine yonelik
tanimlayici istatistiklere Tablo 4’de yer verilmistir.

Tablo 4: Degiskenlere Ait Tanumlayici Istatistikleri

Min. Maks. Ortalama SS
Iy 1.00 3.55 1.72 0.566
Kendine acindirmaya ¢alisma 1.00 4.00 1.54 0.671
Niteliklerini tanitarak kendini sevdirmeye ¢alisma 1.00 5.00 2.21 0.944
Kendini 6rnek bir personel gibi gostermeye calisma 1.00 4.00 1.27 0.594
Kendi 6nemini zorla fark ettirmeye galisma 1.00 5.00 1.18 0.552
Isine sahip ¢ikmaya calisma 1.00 5.00 213 1.150
1§g6ren Performansi 1.00 5.00 4.25 0.545

Tablo 4’te, arastirma degiskenlerinden 1Y ortalamasinin 1.72 ve isgoren performansi
ortalamasinin 4.25 oldugu goriilmektedir. Izlenim yonetimi “kendine acindirmaya calisma”
boyutu=1.54, “niteliklerini tanitarak kendini sevdirmeye calisma” boyutu=2.21, “kendini
ornek bir personel gibi gostermeye calisma” boyutu=1.27, “kendi 6nemini zorla fark ettirmeye
calisma” boyutu=1.18 ve “isine sahip ¢ikmaya calisma” boyutu=2.13 ortalamalara sahip
olduklar1 gortilmusttir. 51i likert tipi 6lgeklerde ortalamanin 1-1.79 aras1 “cok diistik”, 1.80-
2.59 aras1 “dustik”, 2.60-3.39 aras1 “orta”, 3.40-4.19 aras1 “yiiksek” ve 4.20-5.00 aras1 “gok
yiiksek” oldugu seklinde yorumlanir (Ozdamar, 2003: 32). Buna gore katilimcilarin ¢ok diisiik
diizeyde IY ve yiiksek diizeyde isgoren performanst sergiledikleri goriilmektedir.

4.4.Korelasyon Analizi

IY ve alt boyutlar ile is performansi arasindaki iligkilerin tespiti amaciyla pearson
korelasyon analizi yapilmistir. Yapilan analiz sonucu elde edilen bulgular Tablo 5’te yer
almaktadir.

Tablo 5: Korelasyon Bulgular:

1 2 3 4 5 6 7
1-1Y 1.000
2- Kendine acindirmaya ¢alisma 0.740**  1.000

3- Niteliklerini tanitarak kendini
sevdirmeye ¢alisma

4- Kendini 6rnek bir personel gibi
gostermeye calisma

5- Kendi 6énemini zorla fark ettirmeye

0.879**  0.551**  1.000

0.691**  0.358** 0.525 1.000

0.607**  0.291** 0.374 0.640** 1.000

calisma
6- Isine sahip ¢ikmaya calisma 0.393**  0.124 0.144 0.141 0.247** 1.000
7- Isgoren Performanst -0.048 -0.127  0.011 -0.162* -0.124 0.135  1.000

Pearson Correlation **0.01 *0.05 (2-tailed)

Tablo 5'teki bulgulara gore 1Y ile isgoren performansi arasinda anlaml bir iliskinin
olmadigi gorilmiistir (r=-0.048, p=0.545). IY'nin “kendine acindirmaya galisma”,
“niteliklerini tanitarak kendini sevdirmeye calisma”, “kendi onemini zorla fark ettirmeye
calisma”, “isine sahip ¢cikmaya ¢alisma” boyutlariyla isgoren performansi arasinda anlamli bir
iliskinin olmadig1 gortlmistiir. IY'nin “kendini 6rnek bir personel gibi gostermeye calisma”
boyutu ile isgoren performansi arasinda anlamli ve negatif yonlii bir iliskinin oldugu
gorulmusttir (r=-0.162, p<0.05).
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4.5.Hipotez Testleri

Arastirma kapsaminda olusturulan hipotezlerin test edilmesi amaciyla regresyon analizi
uygulanmistir. Regresyon analizi sonuglarina gore 1Y ile isgoren performansi arasmdaki
modelin (F=0.368, p>0.05); kendini acindirma taktigi ile isgoren performans: arasindaki
modelin (F=2.555, p>0.05), niteliklerini tanitarak kendini sevdirmeye calisma taktigi ile
isgoren performansi arasindaki modelin (F=0.019, p>0.05), kendi 6nemini zorla fark ettirmeye
calisma taktigi ile isgdren performans: arasindaki modelin (F=2.471, p>0.05), isine sahip
citkmaya calisma taktigi ile isgdren performansi arasindaki modelin (F=2.935, p>0.05), anlaml1
olmadig: tespit edilmistir. Elde edilen bulgular sonucunda Hi, Hi, Hiw, H14, Hi. hipotezleri
reddedilmistir. Yapilan regresyon analizi sonucunda IYT boyutlarindan sadece kendini rnek
bir personel gibi gostermeye ¢alisma taktiginin isgéren performansini etkiledigi goriilmiis ve
bulgulara Tablo 6’da yer verilmistir.

Tablo 6: Kendini Ornek Bir Personel Gibi Gostermeye Calisma Taktigi ile Isgoren Performansi Arasindaki
Regresyon Analizi

Bagimsiz Degisken B B R2 F P Sonug
Kendini Ornek Bir Personel Gibi .
Gostermeye Calisma Taktigi -0.149 0.162 0.026 4.243 0.041 Kabul

Bagimh Degisken Isgiren Performansi *p<0.05

Tablo 6’daki analiz sonuglarina goére modelin anlamli oldugu gortilmektir (F=4.243,
p<0.05). IYT’lerden biri olan bagimsiz degisken “kendini 6rnek bir personel gibi gostermeye
calisma” taktigi, bagiml degisken olan isgdren performansini %3 (R2=0.026, p<0.05) oraninda
etkilemektedir. “Kendini 6rnek bir personel gibi gostermeye calisma” taktigindeki her 1 (bir)
birimlik artisin, isgoren performansinda -0.149'luk bir etkiye sebep olacag1 sonucuna ulasilmis
ve isgdren performansi=4.443+(-0.149*kendini 6rnek bir personel gibi gostermeye calisma
taktigi) seklinde regresyon modeli formiile edilmistir. Bu analiz sonucunda arastirmanim Hj.
hipotezi kabul edilmistir.

4.6.Farklilik Analizi Bulgular:

Akademisyenlerin IY kullanimu diizeylerinin cinsiyet degiskenine gore farklilasip
farklilasmadigini tespit etmek amaciyla elde edilen verilere bagimsiz 6rneklem t-testi
uygulanmistir. Analiz ile ortaya ¢ikan sonuglara Tablo 7’de yer verilmistir.

Tablo 7: [YT'ye iliskin Cinsiyete Gore (t-test) Karsilastiriimast

Cinsiyet N Ort. SS t P

. Kadin 74 175 0.59
Y Erkek 8 1.70 0.55 0.46 0.64

. o Kadn 74 1.60 0.74
Kendine acindirmaya ¢alisma taktigi Erkek 85 149 060 1.06 029

o . . . i Kadin 74 230 097
Niteliklerini tanitarak kendini sevdirmeye ¢alisma taktigi Erkek 85 213 092 112 0.26

o . N Kadn 74 121 0.51
Kendini 6rnek bir personel gibi gostermeye calisma Erkek 85 133 0.6 -1.21 0.23

.. . Kadin 74 114 043
Kendi 6nemini zorla fark ettirmeye calisma Erkek 85 122 064 -0.92 036

.. . Kadin 74 210 1.00
Isine sahip ¢ikmaya ¢alisma Erkek 85 216 127 -0.32  0.76

Tablo 7'de yer alan t-test sonuglarina gore katilimcilarin cinsiyet degiskenine gore 1Y ve
IYT kullanimlarinda anlamli sekilde farklilasmadig1 goriilmiistiir (p>0.05).
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Akademisyenlerin [Y'ye dair gorislerinin yas degiskenine gore farklilasip
farklilasmadigini tespit etmek amaciyla elde edilen verilere ANOVA testi uygulanmustir.
Analiz ile ortaya c¢ikan sonuglara Tablo 8’de yer verilmistir.

Tablo 8: [YT'nin Yasa Gore (ANOVA) Karsilastirilmast

Yas N Ort. SS F P
26-35 67 1.68 0.492
Iy 36-45 69 1.78 0.568 0.657 0.520
46-55 23 1.66 0.749
26-35 67 1.56 0.580
Kendine acindirmaya calisma taktigi 36-45 69 1.46 0.641 1.399 0.250
46-55 23 1.72 0.949
26-35 67 217 0.807
Niteliklerini tanitarak kendini
sevdirmeye ¢alisma taktigi ig:gg gz ig; 18;8 1.364 0.259
Kendini 6rnek bir personel gibi ;2:22 2; 1;2 82;2 0.296 0.744
gostermeye calisma 46-55 23 135 0623 . '
Kelndi onemini zorla fark ettirmeye ;gjg 2; 1;? 8221 0178 0.837
catisma 46-55 23 114 0459
26-35 67 191 0.969
Isine sahip ¢tkmaya calisma 36-45 69 2.50 1.303 7.101 0.001
46-55 23 1.67 0.806

Tablo 8 de yer alan ANOVA testi sonuglarma goére katilimeilarin [Y’ye dair goriislerinin
yas degiskenine gore anlamli sekilde farklilasmadig: tespit edilmistir (p>0.05). Analiz
sonucuna gore katilimcilarin “isine sahip ¢ikmaya calisma” taktiklerine dair gortislerinin yas
degiskenine gore anlamli sekilde farklilastig1 tespit edilmistir (p<0.05). Gortilen bu farkin
hangi grupta olustugunun tespiti icin Hochberg’'s GT2 metodu uygulanmistir. Buna gore 26-
35 yas arast katilimcilarin “isine sahip ¢ikmaya ¢alisma” taktigine dair gortisleri 36-45 yas arast
olan katilimcilardan, 36-45 yas aras1 katilimcilarin 46-55 yas arasi olan katilimcilardan anlamli
sekilde farklilastig1 tespit edilmistir.

Akademisyenlerin 1Y’ye dair goruslerinin kurumda calisma yili degiskenine gore
farklilasip farklilasmadigmi tespit etmek amaciyla elde edilen verilere ANOVA testi
uygulanmistir. Analiz ile ortaya ¢ikan sonuglar Tablo 9'da gortilmektedir.
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Tablo 9: [YT'nin Kurumda Calisma Yili Degiskenine Gére (ANOVA) Karsilastirilmast

Kurumda
Calisma Yili ) o =5 F P
. 2-5y1l 57 1.64 0.532
IY 6-10 y1l 66 1.76 0.525 1.119 0.329
11 y1l ve iistii 36 1.80 0.681
. 2-5y1l 57 1.49 0.584
Kendine acindirmaya ¢alisma 6-10 yil 66 1.49 0.530 1529 0.220
Ktisi . . . .
taxtigl Myilvedstds 36 1.71 0.963
Niteliklerini tanitarak kendini 62_150},1:1 ZZ ;gg 82‘;5 1043 0.291
sevdirmeye calisma taktigi 11yl vey tistid 36 2'31 1.113 . ’
Kendini 6rnek bir personel gibi 62—_150};1:1 ZZ 1:1))2 82;? 1265 0.285
gostermeye calisma yilvedsti 36 1.30 0.557
Kendi 6nemini zorla fark ettirmeye 62_150};:1 ZZ iiz 82?2 0.015 0.985
l = . . . .
satisma Tlyilvedst: 36 117 0.433
2-5y1l 57 2.04 1.139
Isine sahip ¢ikmaya calisma 6-10 y1l 66 2.28 1.197 0.952 0.388
11 yil ve {istii 36 2.00 1.082

Tablo 9’daki ANOVA testi ve Hochberg’s GT2 metodu sonuglarina gore katilimcilarin
IY ve IYT'ye dair goriislerinin kurumda calisma yili degiskenine gore anlamli sekilde
farklilasmadig tespit edilmistir (p>0.05).

5. SONUC VE TARTISMA

Arastirmada, akademisyenlerin kullandigi 1YT'nin, is performanslarina etkisinin
belirlenmesi amaglanmistir. Ayrica akademisyenlerin IYT kullanim diizeylerine ve IYT
kullannrminda demografik degiskenler acisindan bir farklilasma olup olmadigina bakilmustir.
Arastirma sonucunda ulagilan bulgulara gére akademisyenlerin ¢ok diisiik diizeyde IYT
kullandiklar, IYT den en cok “niteliklerini tanitarak kendini sevdirmeye calisma” taktigine
basvurduklar1 goriilmiistir. Akademisyenlerin en az basvurduklar: IYT'nin ise “kendi
onemini zorla fark ettirmeye calisma” taktigi oldugu saptanmistir. Elde edilen bu sonuca
dayanarak, akademisyenlerin amirleri veya ytiksek stattideki kisileri etkilemek, onlarin
gozuinde yetkin bir kisi olarak gortinmek igin yetenek ve basarilarini 6n plana ¢ikarma ve
meslektaslarinin goziinde iyi bir insan olduguna inandirmaya ¢alisma egilimi igcinde olduklar:
soylenebilir. Akademisyenlerin tehdit etme, gézdag1 verme vb. gibi tehlikeli oldugu izlenimi
vermeye yonelik taktiklerden ziyade diger kisilerin goziinde sempatik, i1limli bir profil
olusturmaya yonelik IYT'ye basvurmasi beklenen bir durumdur. Akademisyenler iizerine
yapilan arastirmalarda en ¢ok “6ziir dileme”, en az “engel koyma” (Akdogan ve Aykan, 2008),
en ¢ok “kendini sevdirme” en az “gozdag1 verme” taktiklerinin kullanildig1 (Ulukap: Yilmaz,
2021) tespit edildigi goriilmekte olup bu sonuglarin elde edilen arastirma sonucunu
destekledigi goriilmektedir.

Korelasyon testi bulgularma gore IYT ile is performansi arasinda anlamli bir iliskinin
olmadig1 tespit edilmistir. Bununla birlikte IYT’den sadece “kendini &rnek bir personel gibi
gostermeye calisma” taktigi ile is performansi arasinda bir iliskinin oldugu gortilmiistiir. Bu
bulguya gore kisinin diger kisiler tarafindan adanmis olarak atfedilmesini saglamak icin
fedakarlik yaptig1 izlenimi olusturmaya galismasi (Bolino ve Turnley, 1999: 190) olarak bilinen
“kendini drnek bir personel gibi gostermeye calisma” taktigini kullanan akademisyenin is
performansinin diistiglint sdylemek miimkiindiir.
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Arastirmanin ana sorunsali olan IYT'nin is performansma etkisinin var olup
olmadigmin tespiti icin yapilan regresyon analizi bulgularina gore IYT'nin is performansi
tizerinde anlaml1 bir etkisinin olmadig tespit edilmistir. Yapilan ¢alismalarda Mumcu (2021)
[YT'nin orgiitsel sinizmi pozitif yonde etkiledigini, Qiu vd. (2020) izlenim ydnetimi
giidiilerinin ~ vatandaghik  yorgunlugunu arttirdigin1  tespit etmislerdir. Calismalarin
sonuclarindan anlasildig1 iizere 1YT’nin olumsuz sonuglarinin olabilecegi, bu olumsuz
sonuclarm da motivasyon, vatandaslik davranisi ve performans diisiikliigii gibi istenmeyen
durumlarin goriilmesine neden olabilecegi anlagilmaktadir. Bununla birlikte [YT den sadece
“kendini 6rnek bir personel gibi gostermeye calisma” taktiginin is performansi tizerinde
anlaml bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Bu bulgulara dayanarak, akademisyenlerin
“kendini 6rnek bir personel gibi gostermeye calisma” taktigi kullanimmin is performanslarini
distrdugiini soylemek miimkiindiir. Oysa kendini 6rnek bir personel olarak gostermeye
cabalayan kisi, digerlerine bunu gostermek icin isyerinde daha fazla caba gosteren, mesai
sonrasi calismaya devam eden, miimkin oldugunca izin kullanmayan bir ¢alisan profili
cizmektedir. (Harris vd., 2013: 156). Bu acidan bakildiginda calisanin performansinin yiiksek
olmas1 beklenmektedir fakat bu taktigin kaynaklarin kaybma neden oldugu, bunun da bazi
olumsuz durumlarin ortaya ¢ikmasina sebep olabilecegi ileri stirtilmiisttir (Harris vd., 2013:
156). Kaynaklarin korunmasi teorisine gore birey elindeki kaynaklari koruma, siirdiirme ve
kaybetmeme egilimi i¢inde olur (Hobfoll, 1989: 513), kaynagin azalmasi veya kaybolmasi
kiside strese neden olabilmektedir (Hobfoll, 2001: 341). Dolayisiyla bu taktigin, ortaya ¢ikan
kaynak kaybi1 nedeniyle is performansini azaltmis olabilecegi tahmin edilmektedir.

Her ne kadar teorik olarak IYT'nin is performansiyla iliskili olmas1 beklense de bu
arastirmanin sonugclar1 genel olarak bu varsayimi desteklememistir. Bunun bazi nedenleri
olabilecegi distintilmektedir. Arastirmada evren olarak akademisyenlerin secilmesi bu
nedenlerden biri olabilir. Her ne kadar baz1 durumlarda amirin 6znel yorumlarina bagl olarak
degerlendirme yapiliyor ve karar alimiyor olsa da akademik tesvik ve yiikselmelerde
performans kriterlerinin acik ve net olmasi nedeniyle akademisyenler [YT'ye daha az
basvuruyor ve performanslarma yansitiyor olabilir. Performans degerlendirmesi agirlikli
olarak amirin 6znel yorumlarina dayanan meslek ve islerde, ¢calisanin degerlendirme yapan
amirin izlenimlerini yonetme egiliminde olmasi ve performansini bu yonde sekillendirmesi
beklenen bir durumdur. Nitekim IYT ile is performansi arasinda iliski tespit edilen
calismalarin; satis departmaninda gorev yapan 304 calisan (Ispas vd., 2014), Endonezya’da
faaliyet gosteren bir sirketin 100 galisani (Haqiqi ve Hertina, 2022), rehabilitasyon ve
fizyoterapi merkezlerinde gorev yapan 523 fizyoterapist (Hou vd., 2021) tizerine yapildig:
goriilmektedir. Ote yandan Viswesvaran vd. (2001) tarafindan 826 yonetici iizerine yapilan
calismada IYT ile is performansi arasinda anlamli bir iliskinin olmadig tespit edilmistir.

T-testi sonuglara gore akademisyenlerin IYT kullanimlariin cinsiyet degiskenine gore
anlaml sekilde farklilasmadig1 goriilmiistiir. Bu sonucu bazi ¢alisma sonuglar1 (Akyavuz ve
Karadag, 2019; Guadagno ve Cialdini, 2007; Bolino ve Turnley, 2003) desteklemezken; baz1
calismalarin sonuglar: (Khalaf, 2024; Ulukap: Yilmaz, 2021,) desteklemektedir. ANOVA testi
sonuglarina gore akademisyenlerin IYT'ye dair goriislerinin yas degiskenine gore anlamli
sekilde farklilasmadig: tespit edilmistir. Bu sonucu, bazi ¢alisma sonuclar1 (Khalaf, 2024;
Ulukapr1 Yilmaz, 2021; Akyavuz ve Karadag, 2019) desteklemektedir.

Yapilan ANOVA testi sonuglarina gore akademisyenlerin 1Y dair goriislerinin yas
degiskenine gore anlamli sekilde farklilasmadig1 (p>0.05) bununla birlikte IYTlerden biri olan
“isine sahip ¢ikmaya calisma” taktiklerine dair gortiislerinin yas degiskenine gore anlaml
sekilde farklilastig: tespit edilmistir (p<0.05). Hochberg’s GT2 metodu sonuclarma gore 36-45

70


https://onlinelibrary.wiley.com/authored-by/Bolino/Mark+C.
https://onlinelibrary.wiley.com/authored-by/Turnley/William+H.

Akademisyenlerin Izlenim Yénetimi Taktiklerinin Is Performansi Uzerindeki Etkisi: Karamanoglu
Mehmetbey Universitesi Ornegi

yas aras1 katilimcilar 26-35 ve 46-55 yas arasi katilimcilardan daha fazla isine sahip ¢ikmaya
calisma taktigini kullandig1 gortilmiistiir. Ayrica yapilan ANOVA testi ve Hochberg's GT2
metodu sonuglarma gore katilimcilarin IY ve iYT’ye dair goriislerinin kurumda calisma yili
degiskenine gore anlaml sekilde farklilasmadigi tespit edilmistir (p>0.05).

Arastirma, IYT'nin calisanin diger calisanlar ve amirlerle iliskilerine olumlu katkilar
saglayacagl, calisanin digerleriyle uyumunu ve takim calismasini saglayacagi, motivasyonunu
artiracagl, stresini azaltacagl, digerleri tarafindan taktir gorecegi bunun da calisanin
performansini artiracagl varsayimlariyla yola cikilmistir. Her ne kadar arastirmanin
sonucunda boyle bir baglantiya rastlanmasa da daha sonra yapilacak arastirmalarda farkl
evren ve orneklem gruplarinin ele alinmasinin farkli sonuglarn elde edilmesi agisindan
onemli oldugu diistiniilmektedir. Ozellikle ise alim, ticret-prim, kariyer yonetimi, 6diil-ceza,
ise devam etme gibi uygulamalarin degerlendirme ve karar asamasinda amirin gézlemlerinin
onemli oldugu orgtitlerde, calisanlarin IYT lerinin incelenmesi ve calisan performansina
yansimalarinin arastirilmasi onerilmektedir. Ayrica IY ve taktiklerinin farkli 6nciil ve
ardillarinin ele alinmasimin alanyazina katki saglayacag diisuntilmektedir.

Arastirma sonucunda orgiitler ve yoneticilere sunulacak birtakim 6neriler ise sunlardur;
calisanlarin baskalar1 goziindeki izlenimlerini yoneterek olumlu sonuclar elde etmeye
calismasi onlarin motivasyonlarini ytiikseltebilir, 6rgtitsel vatandashk davranis: gibi fedakarca
davraniglar sergilemesini saglayabilir bu da galisanin performansini artirabilir. Ote yandan
1Y’yi sahtekarlik ve dalkavukluk i¢in kullanan ¢alisanlarin ¢rgiitsel agidan olumlu sonuclar
elde etmesi, diger calisanlarin adalet algisinin olumsuz yonde etkilenmesine, calisma barisinin
bozulmasima yol acabilir. Yoneticilerin galisanlara yonelik izlenimlerini bu hususlar1 goz
ontinde bulundurarak yapmasmin orgiitsel agidan olumlu katkilar: olacag: diistintilmektedir.
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Extended Abstract

Aim: The main purpose of the research is to determine whether academics' impression
management tactics impact their job performance. For this purpose, "How do the impression
management tactics used by academics affect their job performance?" an answer to the
problem has been sought.

Method(s): Academics working at KMU (N=869) constitute the population of the study.
Since this population was accessible, no sampling was conducted, and the entire population
was targeted. For this purpose, a questionnaire form was distributed to the whole population
via institutional e-mail. Due to factors such as the heavy workload of academics, their being
on leave, and reluctance to participate in the survey, complete responses could not be obtained
from the entire population. A total of 173 responses were collected from the academics to
whom the survey forms were distributed. Following a normality analysis of the data, 14
outliers were excluded, leaving 159 valid survey responses for inclusion in the study. Data
analysis was conducted using SPSS and AMOS software. The analysis of the data involved
using DFA, Cronbach's a coefficient, descriptive statistics, Pearson correlation test, regression
analysis, t-test, and ANOVA analysis.

Findings: According to the findings of the research, it was seen that academics used IMT
at a very low level, and among the tactics, they mostly resorted to the tactic of "trying to make
people like themselves by introducing their qualities". It has been determined that the tactic
that academics use least frequently is "trying to make people realize their own importance".
According to the correlation test findings, it was determined that there was no significant
relationship between IMT and job performance. However, a relationship was observed solely
between the tactic of "trying to present oneself as an exemplary employee" and job
performance. According to the regression analysis findings, it was determined that IMT did
not have a significant effect on job performance. However, it was determined that only the
"trying to present oneself as an exemplary employee" tactic had a significant effect on job
performance. According to the results of the t-test ANOVA test, it was seen that the use of IMT
by academics did not show a significant difference according to gender, age and working year
variables. It was found that only the tactic of "trying to keep your job" among the IMTs differed
in terms of age groups. According to the results of Hochberg's GT2 method, it was seen that
participants aged 36-45 used the tactic of "trying to take care of their job" more than
participants aged 26-35 and 46-55.

Conclusion and Discussion: The research was based on the assumption that impression
management will contribute positively to the employee's relationships with other employees
and supervisors, ensure the employee's harmony with people and teamwork, increase his
motivation, reduce his stress, and be appreciated by others, which will increase the employee's
performance. Although such a connection was not found as a result of the research, it is
thought that it is important to consider different universes and sample groups in future studies
to obtain other results. It is recommended to examine employees' IMTs and investigate their
reflections on employee performance, especially in organizations where the supervisor's
observations are important in the evaluation and decision stages of practices such as
recruitment, wage-bonus, career management, reward-punishment, and attendance. In
addition, it is thought that addressing the different antecedents and consequences of IMT will
contribute to the literature.
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