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ÖZET 

 

ÖĞRETMENLERĠN GENEL ÖZ YETERLĠLĠK ALGILARI ĠLE 

DUYGUSAL EMEK DAVRANIġLARI ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠNĠN 

ĠNCELENMESĠ: ĠZLENĠM YÖNETĠMĠ TAKTĠKLERĠNĠN ARACILIK 

ROLÜ 

 

ALEV, Sedat 

Doktora Tezi  

Eğitim Bilimleri Anabilim Dalı 

      Eğitim Yönetimi TeftiĢi Planlaması ve Ekonomisi Bilim Dalı 

Tez DanıĢmanı: Dr. Öğr. Üyesi Fatih BOZBAYINDIR 

Ekim-2018, xv + 193 sayfa 

 

Bu araĢtırmanın amacı, öğretmenlerin genel öz yeterlilik algıları, izlenim 

yönetimi taktikleri kullanımı ve duygusal emek davranıĢları arasındaki iliĢkiyi 

incelemektir. AraĢtırmada betimsel ve iliĢkisel model kullanılmıĢtır. AraĢtırmanın 

evrenini 2016-2017 eğitim-öğretim yılında Gaziantep ili, ġahinbey ve ġehitkâmil 

merkez ilçelerindeki ilkokul ve ortaokullarda görev yapan öğretmenler 

oluĢturmaktadır. Örneklem ise bu okullarda çalıĢan 480 ilkokul, 466 ortaokul 

öğretmeninden oluĢmaktadır. Veriler, ―Genel Öz Yeterlilik Ölçeği‖, ―Duygusal 

Emek Ölçeği‖ ve ―Ġzlenim Yönetimi Taktikleri Ölçeği‖ aracılığı ile toplanmıĢtır. 

Verilerin analizinde SPSS ve AMOS istatistik programları kullanılarak, betimsel 

istatistikler hesaplanmıĢ, korelasyon analizi ve yapısal eĢitlik modeli analizi 

yapılmıĢtır. AraĢtırmadan elde edilen bulgulara göre, öğretmenlerin genel öz 

yeterlilik algıları; izlenim yönetimi taktikleri kullanımlarını ve duygusal emek 

davranıĢlarını anlamlı bir Ģekilde yordamaktadır. Genel öz yeterlilik, duygusal 

emeğin yüzeysel rol yapma alt boyutu ile negatif yönde; derinden rol yapma ve doğal 

duygular alt boyutları ile pozitif yönde ve anlamlı bir iliĢkiye sahiptir. Ġzlenim 

yönetimi taktikleri, genel öz yeterlilik ile yüzeysel rol yapma arasında tam aracı role 

sahipken; genel öz yeterlilik ve derinden rol yapma arasında kısmi aracı role sahiptir. 

Ġzlenim yönetimi taktiklerinin, genel öz yeterlilik ve doğal duygular arasında aracı 

rolü bulunmamaktadır. Öğretmenler, kullanacakları izlenim yönetimi taktiklerini ve 

sergileyecekleri duygusal emek davranıĢlarını, genel öz yeterlilik algılarına göre 

belirlemektedir. 

 

Anahtar kelimeler: Genel öz yeterlilik, izlenim yönetimi, duygusal emek.



 

 

iv 

 

 

 

 

 

ABSTRACT 

 

A RESEARCH ON THE RELATIONSHIP BETWEEN GENERAL SELF-

EFFICACY PERCEPTIONS OF THE TEACHERS AND EMOTIONAL 

LABOR BEHAVIOURS: THE MEDIATING ROLE OF THE IMPRESSION 

MANAGEMENT TACTICS 

 

 

ALEV, Sedat 

Doctorate Thesis 

Department of Educational Sciences 

Department of Educational Administration, Supervision, Planning and Economy 

Supervisor: Assistant Prof. Dr. Fatih BOZBAYINDIR 

October-2018, xv + 193 pages  

 

The aim of this research is to examine the relationship among the general 

self-efficacy of teachers, the use of impression management tactics and emotional 

labor behaviours. In the study,  descriptive and relational models are used. The 

population of the research consists of the teachers working in the primary school and 

secondary schools of ġahinbey and ġehitkamil districts of Gaziantep in 2016-2017 

academic year. The sample consists of 480 primary schools and 466 secondary 

school teachers working in these schools. The data was collected through "General 

Self Efficacy Scale― , ―Emotional Labor Scale‖ and ―Impression Management 

Tactics Scale‖. In the analysis of the data, descriptive statistics are calculated, 

correlation analysis and structural equation model analysis are performed using SPSS 

and AMOS statistical programs. According to the findings of the study, teachers' 

general self-efficacy perception significantly predicts impression management tactics 

and emotional labor behavior. General self-efficacy has a negative relationship with 

the surface acting sub-dimension of emotional labor; it has a positive and significant 

relationship with deep acting and natural emotions sub-dimensions. While 

impression management tactics have full mediator role between general self-efficacy 

and surface acting, it has a partial mediator role between general self-efficacy and 

deep acting. Impression management tactics do not have a mediator role between 

general self-efficacy and natural emotions. Teachers determine the impression 

management tactics and emotional labor behaviours that they will use according to 

their general self-efficacy perception. 
 

Keywords: General self-efficacy, impression management, emotional labor.
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ÖNSÖZ 

 

Ġçinde bulunduğumuz dönemde bireylerin çağın gereksinimlerine uygun 

olarak sahip olması gereken nitelikler her geçen gün farklılaĢmaktadır. Bu 

niteliklerin bireylere kazandırılmasında anahtar rol, eğitim örgütlerine ve dolayısıyla 

öğretmenlere atfedilmektedir. Kendilerine, öğrencilere ve uzun vadede tüm topluma 

yeni bilgi, beceri ve değerlerin kazandırılmasında çeĢitli sorumluluklar üstlenen 

öğretmenler, sadece eğitim ve öğretim iĢini gerçekleĢtiren bir konumda bulunmaktan 

ziyade, hem öğrencilere hem de topluma rol model olacak insanlar olarak 

görülmektedir. Bu denli önemli bir görev üstlenen öğretmenlerin yeterliliklerine 

iliĢkin algılarının, duygularında ve çevrelerindeki bireyler üzerinde nasıl bir etki 

oluĢturduğunun araĢtırılması önemli görülmektedir. Bu amaçla araĢtırmada, 

öğretmenlerin duygusal emek davranıĢlarına etki ettiği düĢünülen genel öz yeterlilik 

algıları ve izlenim yönetimi taktikleri kullanımı arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. 

Sunulacak bulguların, ilgili alan yazına ve gelecek araĢtırmacılara katkı sağlayacağı 

düĢünülmektedir. 

AraĢtırmanın birinci bölümünde, problem durumu, araĢtırmanın amacı, 

araĢtırmanın önemi, sayıltılar, sınırlılıklar ve tanımlar ile ilgili bilgiler 

bulunmaktadır. Ġkinci bölümde, öz yeterlilik ile ilgili genel bilgiler ve öz yeterlilik 

çeĢitlerine yer verilmiĢtir. Ayrıca, duygusal emek kavramı tanımlanarak, duygusal 

emek modelleri açıklanmıĢtır. Daha sonra izlenim yönetimi kavramının ortaya çıkıĢı 

ve tanımına iliĢkin bilgilere yer verilerek, kavramın temelini oluĢturan modeller 

sunulmuĢtur. Son olarak, değiĢkenler arasındaki iliĢkiler ve ilgili araĢtırmalara yer 

verilmiĢtir. Üçüncü bölümde, araĢtırmanın deseni, araĢtırma grupları, evren ve 

örneklem seçimi, veri toplama yöntemi, veri toplama araçları ve verilerin analizi ile 

ilgili bilgilere yer verilmiĢtir. Dördüncü bölümde, analiz sonuçları ortaya konularak 

elde edilen bulgular sunulmuĢtur. BeĢinci bölümde ise araĢtırma bulguları 

literatürdeki çalıĢmalarla karĢılaĢtırılarak gerekli değerlendirmeler ve yorumlar 

yapılmıĢtır. Sonuç ve önerilerin yer aldığı altıncı bölümde araĢtırma sonuçlarına yer 

verilmiĢ ve çeĢitli önerilerde bulunulmuĢtur. 

Bu çalıĢmanın her aĢamasında, analitik bir bakıĢ açısı kazanmama yardımcı 

olan ve her konuda beni destekleyen değerli danıĢmanım Dr. Öğr. Üyesi Fatih 

BOZBAYINDIR‘a teĢekkürlerimi sunarım. Tez yazım sürecinde ufuk açıcı görüĢ ve 

önerileri ile yardımcı olan değerli hocalarım Doç. Dr. Betül BALKAR‘a ve Doç. Dr. 

Kadir Kaan BÜYÜKĠKĠZ‘e çok teĢekkür ederim. Tez jürimde yer alan değerli 

hocalarım Doç. Dr. Mehmet ġükrü BELLĠBAġ‘a ve Dr. Öğr. Üyesi Ebru KÜLEKÇĠ 

AKYAVUZ‘a katkılarından dolayı teĢekkür ederim. Hayatımın her sürecinde 

yanımda olan, ilgi ve desteklerini esirgemeyen değerli babama, anneme ve 

kardeĢlerime teĢekkür ederim.                                                                               

                                                                                                     Ekim, 2018 

                                                                                                                Sedat ALEV
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BÖLÜM I 

 

GĠRĠġ 

 

Bu bölümde; araĢtırmanın problem durumu, araĢtırmanın amacı, önemi, 

sınırlılıkları ve tanımlar yer almaktadır. 

1.1. Problem Durumu 

DavranıĢçı ve biliĢsel öğrenme kuramlarından farklı olarak, sosyal biliĢsel 

öğrenme kuramında, bireyin duygu, düĢünce ve hareketlerini kontrol etmesini 

sağlayan bir öz sisteme sahip olduğu (Pajares ve Schunk, 2002, s.17) ve bireyin 

davranıĢının, çevresi, biliĢsel yetenekleri ve öz yeterlilik algıları sonucu oluĢtuğu 

belirtilmiĢtir (Bandura, 2002, s.269). Sosyal BiliĢsel Kuram‘ın değiĢkenlerinden biri 

olan öz yeterlilik, bireyin bir iĢi yapabileceği konusundaki yeteneklerine yönelik 

inancı (Gibson ve Dembo, 1984) Ģeklinde ifade edilmektedir. Bireylerin öz yeterlilik 

inancı, bilgi ve becerilerini kullanarak neler yapabileceklerini belirlemelerine yardım 

etmektedir (Pajares, 1997, s.2). 

Bandura (1977), öz yeterliliği belirli bir alanda bireyin yeteneğine iliĢkin 

algılarının bir değerlendirmesi (örneğin, öğretmenlerin herhangi bir dersin öğretimi 

ile ilgili öz yeterlik algıları) olarak ifade etmesine rağmen; bu algıların 

genellenebileceğini de belirtmiĢtir (Aypay, 2010, s.118). Scholz ve Schwarzer (2005, 

s.439) genel öz yeterliliği, bireyin günlük hayatta karĢılaĢacağı stresli veya zorlayıcı 

durumlarla baĢa çıkma yeterliğine olan inancı Ģeklinde tanımlamıĢtır. Diğer bir 

deyiĢle, öz yeterliliğin bireyin duygusal durumu ve stres gibi olumsuz duygularla 

baĢa çıkması üzerinde etkili olduğu ifade edilebilir. 

Duygular uzun zamandır sosyologlar ve psikologlar tarafından çalıĢılan 

konular arasında yer almıĢtır ancak son yıllarda örgütsel alandaki bilim adamlarının 
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da ilgilendiği önemli konulardan biri haline gelmiĢtir (Morris ve Feldman, 1996; 

Eroğlu, 2010). 1950‘li yılların sonlarına doğru James March ve Herbert Simon 

yöneticilere, iĢ görenleri bir makinenin parçaları gibi görmek yerine, çalıĢanların 

isteklerini, duygularını, düĢüncelerini ve kiĢisel gereksinmelerini ön planda tutan 

uygulamalarda bulunmalarını tavsiye etmiĢlerdir (Gedikoğlu, 2015, ss.10-11). KiĢi 

göstermek zorunda olduğu duyguyu gerçekte hissediyor olsa da, hislerini hangi 

davranıĢlarla karĢı tarafa yansıtacağı kiĢinin inisiyatifiyle değil duygusal davranıĢ 

kurallarıyla belirlenmektedir. Bu nedenle duyguları örgütün istediği Ģekilde 

sergileyebilmek bir emek iĢi olarak kabul edilmektedir (Köse, Oral ve Türesin, 2011, 

s.168). Örgütsel baĢarının gerçekleĢmesinde önemli bir kavram olan duygusal emek, 

iĢgörenlerin duygularını düzenleyerek dıĢarıdan gözlemlenebilecek yüz ve beden 

hareketleriyle karĢı tarafa yansıtmaları (Hochschild, 1983) olarak ifade edilmektedir.  

Diefendorff ve Gosserand (2003), çalıĢanların duygusal emek davranıĢları 

gösterimindeki amacın, diğerlerinin duygularını etkileyerek örgütsel amaçlara 

ulaĢmak olduğunu belirtmiĢtir. Bu durumda çalıĢanların örgütün amaçlarını 

gerçekleĢtirmek için duruma göre duygularını düzenleyerek yansıtması 

gerekmektedir. Bir örgütte çalıĢanların gerçekte ne hissettiklerinin değil, diğerlerine 

hangi duyguların yansıtılması gerektiği önemlidir (Ashforth ve Humphrey, 1993) 

Çünkü örgütsel amaçların gerçekleĢtirilmesi için gerçekte hissedilen duyguların 

amaç doğrultusunda düzenlenerek yansıtılması örgütün çalıĢanlarından beklediği bir 

davranıĢtır. Bu nedenle çalıĢanların içinde bulundukları duruma uygun olan duyguyu 

sergileyerek, diğerleri üzerinde daha iyi bir etki bırakmaya çalıĢacakları (Tatar 

(2006, s.13) ve arzu edilen etkiyi oluĢturmak için izlenim yönetimi taktiklerine 

baĢvuracaklarını söylemek mümkündür. 

Bireyler, etkileĢimde bulundukları kiĢiler hakkında bir izlenim edinme ve 

onlara bilinçli veya bilinçsizce birtakım özellikler atfetme amacındadırlar (Türköz, 

2010, s.4). Bu konuda Ünaldı (2005), sosyal iliĢkilerde bireylerin algılarının önemli 

olduğunu, çevresindeki bireyler hakkında yeteri kadar bilgiye sahip olmayan 

bireylerin iliĢki kurmakta zorlanacaklarını ve bu algıları kontrol etmeye yönelik 

olarak kendileriyle ilgili izlenimleri yönetmeye çalıĢacaklarını belirtmektedir. Akgün 

(2009, s.1) ise izlenim yönetiminin hem örgüte yeni katılımda hem de örgütsel 

ortamda etkili ve baĢarılı olmak için gerekli olan strateji ve taktikler olduğunu ifade 
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etmiĢtir. Bu ifadelerden anlaĢılacağı üzere, çalıĢanlar kendileriyle ilgili izlenimleri 

yönetmek için örgütsel ortamda izlenim yönetimi taktiklerini kullanmaktadırlar.  

Öz yeterlilik, duygusal emek ve izlenim yönetimi taktikleri iliĢkisine 

yönelik olarak yapılan araĢtırmalarda, öz yeterlilik ve izlenim yönetimi (Çetin ve 

Basım, 2010; Aggarwal ve Krishnan, 2013; Choi vd., 2015), öz yeterlilik ve 

duygusal emek (Heuven vd., 2006; Sloan, 2014; Biçkes vd., 2014), izlenim yönetimi 

ve duygusal emek (Ashforth ve Tomiuk, 2000; BegenirbaĢ ve Meydan, 2012; Turan, 

2018), öz yeterliliğin izlenim yönetimi taktikleri ve duygusal emeğin derinden rol 

yapma ve doğal duygular alt boyutları ile pozitif yönde, yüzeysel rol yapma alt 

boyutu ile ise negatif yönde bir iliĢkisi olduğu sonucu ortaya çıkmıĢtır. Diğer bir 

ifadeyle, öz yeterlilik algısı yüksek olan bireyler kendileriyle ilgili izlenimleri daha 

iyi yönetmektedir.  

Çoğu insan karĢı taraf üzerinde oluĢacak ilk izlenimin uzun süre etkisi 

olacağını düĢündüğü için iyi bir izlenim oluĢturmak istemektedir (Gwal, 2015, s.38). 

Ġzlenim yönetimi, bireylerin diğerlerini izlemesi, izlenim yaratmaya çalıĢması ve 

diğerlerinin birey hakkında edindikleri izlenimleri etkilemeyi amaçlayan bir kavram 

olarak tanımlamaktadır (Oğuzhan, 2015, s.13). Ġzlenim yönetimi süreci içerisinde 

çeĢitli kiĢilerle (öğrenci, veli, öğretmen, yönetici vb.) iletiĢim halinde bulunan 

öğretmenlerin sergileyecekleri duygusal emek davranıĢlarının öz yeterlilik algılarına 

bağlı olarak faklılık göstermektedir. Bu konuda yapılan araĢtırmalarda (Yılmaz vd., 

2015; Iorgaa vd., 2016) öz yeterlilik algısı yüksek olan öğretmenlerin duygularını 

düzenleyerek, duruma göre farklı duygular sergiledikleri belirlenmiĢtir. 

Öğretmenlerin çalıĢtıkları okullarda üzerlerine düĢen görevleri gönüllü davranıĢlar 

sergileyerek ve etkili bir biçimde yerine getirebilmelerinde, mesleki yeterlilikleri ve 

olumlu kiĢilik özelliklerine sahip olmalarının yanı sıra okul ortamı ve çalıĢanlarla 

ilgili olumlu duygular taĢımaları da gerekmektedir (Özdemir, 2010; Argon, 2015). 

BegenirbaĢ ve Yalçın (2012, s.4), öğretmenlerin en önemli görevlerinden birinin 

öğrencilerin ilgisini çekmek, ders anlatımı sırasında jest ve mimiklerini, farklı 

anlatım biçimleri, el ve vücut hareketleri ile öğretimi bir Ģova dönüĢtürme iĢi 

olduğunu ifade etmiĢtir. Bu nedenle öğretmenlerin, öğrencilerin yanı sıra, 

meslektaĢları veya velilerle iletiĢim kurarken (Troman, 2000; Hackney, 2012, s.9), 

öğrencilerle ders içi ve ders dıĢı aktivitelerde etkileĢimde bulunurken (Youngmi, 

2016, s.12), duygusal emek davranıĢları sergileyecekleri belirtilmektedir. 



 

 

4 

Öğretmenlik, öznesi insan olan bir meslektir ve bu mesleği yaparken alan 

bilgisi ve uzmanlık yeterliklerinin yanı sıra olumlu insan iliĢkileri ve sorun çözme 

becerileri ile ilgili yeterliklere sahip olmanın önemli olduğu bilinmektedir. Çünkü 

okullar bireyleri hayata hazırlayan, onların toplumla entegre olmalarını sağlayan, 

eğitim öğretim faaliyetleri sonucunda toplumun ihtiyaç duyduğu bilgi ve 

yeterliliklere sahip, donanımlı bireyler yetiĢtirmek gibi önemli bir misyona sahip 

kurumlardandır. Dolayısıyla günümüzde en önemli kaynaklardan birisi olan insan 

kaynağının yetiĢtirilmesinde önemli rol oynayan okulların, çağın gereksinimlerine 

uyum sağlayabilmesi ve bilginin üretildiği, geliĢtirildiği, korunduğu, aktarıldığı 

kurumlar olarak bireylerin ve toplumun ihtiyaçlarına cevap verebilecek konumda 

olmaları gerekmektedir. Bu kapsamda, okullarda eğitim öğretimden birinci derecede 

sorumlu olan öğretmenlerin duygularını sergilerken nasıl emek sarf ettikleri, diğer 

bireylerin kendileri ile ilgili algılarını yönetmek için hangi izlenim yönetimi 

taktiklerini kullandıkları ve bu taktiklerin kullanımının kiĢinin öncelikle kendini 

değerlendirmesiyle baĢlayacağından hareketle, genel öz yeterlilik algısının bu 

taktiklerin kullanımında nasıl bir etkisi olduğu değerlendirilecektir.  

Ġlkokul çağındaki öğrencilerin derslere ilgilerini arttırmak, dikkatlerini 

çekebilmek ve verimli bir Ģekilde ders iĢleyebilmek için daha fazla ilgi ve desteğe 

ihtiyaçları olacağı, bu yılların öğrencilerin ileriki eğitim hayatlarında derin izler 

bırakacak çeĢitli kazanımlar elde etmeleri için önemli bir basamak olduğu 

bilinmektedir. Ayrıca, ilkokul sonrasındaki ortaokul döneminin de alınan bu temel 

bilgilerin devamı ve pekiĢtirilmesi gerekmekte, derslerin anlatımında görsel, iĢitsel, 

sözel ve sözel olmayan iletiĢim biçimlerinin etkin bir Ģekilde kullanılmasının önemli 

olduğu düĢünülmektedir. Ġlkokul ve ortaokul öğretmenlerinin hitap ettiği yaĢ 

gruplarının farklı olmasından dolayı öğretmenlerin kullanacakları izlenim yönetimi 

taktiklerinin farklılık gösterebileceği, öğrencilerin hem ders içi hem de ders dıĢı 

etkinliklere katılımının sağlanması için öğretmenlerin farklı kademelerde farklı 

duygusal emek davranıĢları sergileyebilecekleri varsayımıyla ilkokul ve ortaokul 

örneklemi ayrı Ģekilde analiz edilmiĢtir.  

AraĢtırma ile kamuya bağlı ilkokul ve ortaokullarda görev yapan 

öğretmenlerin genel öz yeterlilik algıları, izlenim yönetimi taktikleri kullanımları ve 

duygusal emek davranıĢları değerlendirilerek alana katkı sağlanacağı 
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düĢünülmektedir. Bu amaçla ilgili olarak araĢtırmanın ana problem cümlesi aĢağıdaki 

Ģekilde ifade edilmiĢtir:  

―Öğretmenlerin genel öz yeterlilik algılarının ve izlenim yönetimi taktikleri 

kullanımlarının, duygusal emek davranıĢları üzerinde etkisi var mıdır?‖ 

Bu ana problemden hareketle araĢtırmanın alt problemleri aĢağıda yer 

almaktadır: 

1. Ġlkokul ve ortaokul öğretmenlerinin genel öz yeterlilik algıları, izlenim 

yönetimi taktikleri kullanımları ve duygusal emek davranıĢları düzeyleri 

nedir?  

2. Ġlkokul ve ortaokul öğretmenlerinin genel öz yeterlilik algıları, izlenim 

yönetimi taktikleri kullanımı ve duygusal emek davranıĢları arasında 

anlamlı bir iliĢki var mıdır? 

3. Ġlkokul ve ortaokul öğretmenlerinin genel öz yeterlilik algıları ve yüzeysel 

rol yapma davranıĢları arasındaki iliĢkide izlenim yönetimi taktikleri 

kullanımının aracılık etkisi var mıdır? 

4. Ġlkokul ve ortaokul öğretmenlerinin genel öz yeterlilik algıları ve derinden 

rol yapma davranıĢları arasındaki iliĢkide izlenim yönetimi taktikleri 

kullanımının aracılık etkisi var mıdır? 

5. Ġlkokul ve ortaokul öğretmenlerinin genel öz yeterlilik algıları ve doğal 

duygular gösterme arasındaki iliĢkide izlenim yönetimi taktikleri 

kullanımının aracılık etkisi var mıdır? 

1.2. AraĢtırmanın Amacı 

AraĢtırmanın amacı, öğretmenlerin genel öz yeterlilik algıları, duygusal 

emek davranıĢları ve izlenim yönetimi taktikleri kullanımı arasındaki iliĢkinin 

incelenmesi; genel öz yeterlilik algıları ve duygusal emek davranıĢları arasındaki 

iliĢkide izlenim yönetimi taktiklerinin aracılık rolünün belirlenmesidir. 

1.3. AraĢtırmanın Önemi 

Son zamanlarda geleneksel anlayıĢın aksine, çalıĢanların duygusal yönüne 

daha çok önem verilmeye baĢlanmıĢ, konu ile ilgili olarak diğer alanlarda olduğu gibi 

eğitim alanında da çeĢitli araĢtırmalar yapılmıĢ ve yapılmaya devam etmektedir 
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(Hargreaves ve Tucker, 1991; Hargreaves, 1998; Winograd, 2003; Ogbonna ve 

Harris, 2004; BegenirbaĢ ve Yalçın, 2013; Brown vd., 2014). Öğretmenlik farklı 

kiĢilerle etkileĢim halinde olmayı gerektiren bir meslek olduğu için kiĢiler arası 

iliĢkiler oldukça önemli bir yere sahiptir. Öğretmenlerin bu iliĢkiler esnasında 

gerçekte hissettikleri duygularla yansıtmaları gereken duygular zaman zaman farklı 

olmakta, okul içindeki (yönetici, öğretmen, öğrenci) veya okul dıĢındaki (veli) 

paydaĢların kendilerinden beklediği duyguları yansıtması gerekmekte ve bu nedenle 

duygusal emek davranıĢları sergilemektedirler (Schutz ve Lanehart, 2002; Hackney, 

2012; Cribbs, 2015; Youngmi, 2016). Bu kapsamda, ilkokul ve ortaokullarda görev 

yapan öğretmenlerin gerek ders içi, gerekse ders dıĢı performanslarını sergilerken 

davranıĢlarını düzenlemek ve diğerleri üzerinde istenilen izlenimi oluĢturmak için, 

izlenim yönetimi taktiklerine baĢvuracakları düĢünülmektedir. Bunun yanı sıra, 

öğrencilerin dikkatini çekmek ve hedef davranıĢlara ulaĢmalarında öğrencilere 

yardım etmek için gerekirse rol yaparak dersleri onların seviyesine göre anlatırken, 

duygusal emek davranıĢları sergileyecekleri ve zaman zaman karĢılaĢacakları 

problemler karĢısında pes etmeden, kendi yeterliliklerini bilerek etkili çözümler 

üretmelerinin önemli olduğunu söylemek mümkündür. 

Toplumda eğitimli birey sayısının giderek artmasıyla birlikte, çevrelerinde 

ve özellikle çalıĢtıkları kurumlarda gerek maddi olarak gerekse sosyal statülerini 

artırmak, saygın biri haline gelmek için çeĢitli Ģekillerde kendilerini ispatlamaya 

çalıĢan öğretmenler, bu amaç doğrultusunda performans sergilemektedirler. Bu 

esnada, öncelikle neleri yapıp neleri yapamayacakları ile ilgili olarak kendi öz 

yeterliliklerini bilerek buna göre kendisiyle ilgili izlenimler oluĢturma ve bu 

izlenimleri yönetmeye çalıĢarak, amaçlarına (kariyer, performans değerlendirme vb.) 

daha kolay ulaĢabilecekleri varsayımıyla genel öz yeterliliğin izlenim yönetiminin 

öncül bir değiĢkeni olabileceği ifade edilebilir (Kramer ve Winter, 2008; Çetin ve 

Basım, 2010; Aggarwal ve Krishnan, 2013; Oğuzhan, 2015). Ayrıca araĢtırma, 

eğitim alanında yapılan veya yapılması planlanan düzenlemelerin amaca uygun 

olarak gerçekleĢtirilebilmesi için öğretmenlerin genel öz yeterlilik düzeylerinin 

belirlenmesi ve yapılacak düzenlemelerin bu doğrultuda planlanarak yapılması, genel 

öz yeterlilik düzeylerinin belirlenerek duruma göre kullanılacak izlenim yönetimi 

taktikleri ve duygusal emek davranıĢları hakkında öngörüler oluĢturması açısından 

önemli görülmektedir. Bu bağlamda, ilgili alan yazın incelerek duygusal emek 
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davranıĢlarının genel öz yeterlilik algısı ve izlenim yönetimi taktikleri ile iliĢkisini 

belirlemeye yönelik model oluĢturulmuĢtur.  

Ġlgili alan yazın taraması sonucunda öz yeterlilik, izlenim yönetimi ve 

duygusal emeğin bir arada incelendiği araĢtırmaya rastlanamamıĢ, değiĢkenlerin ikili 

olarak birlikte incelendiği araĢtırma sayısının ise oldukça kısıtlı olduğu görülmüĢtür. 

Bu araĢtırmalar, izlenim yönetimi ve öz yeterlilik (Kramer ve Winter, 2008; Çetin ve 

Basım, 2010; Aggrawal ve Krishnan, 2013; Choi, Moon ve Chun, 2015), izlenim 

yönetimi ile duygusal emek (Turan, 2018), öz yeterlilik ile duygusal emek (Heuven 

vd., 2006; Biçkes vd., 2014; Iorgaa vd., 2016) olarak sıralanabilir. Bu nedenle, 

araĢtırmada bu değiĢkenler bir arada incelenerek, değiĢkenlerin hem duygusal emek 

davranıĢlarına etkileri hem de birbirleri ile iliĢkileri belirlendikten sonra yapısal 

eĢitlik modeli kullanılarak, genel öz yeterlilik (bağımsız değiĢken) ile duygusal emek 

(bağımlı değiĢken) arasındaki iliĢkide izlenim yönetimi taktiklerinin (aracı değiĢken) 

rolü belirlenecektir. 

1.4. Sayıltılar 

1. AraĢtırmada kullanılan veri toplama araçlarının katılımcıların araĢtırma 

konusuna iliĢkin gerçek görüĢlerini yansıtacak nitelikte olduğu varsayılmıĢtır. 

2. Katılımcıların veri toplama araçlarındaki soruları samimi bir Ģekilde 

cevapladıkları varsayılmıĢtır. 

1.5. Sınırlılıklar 

1. AraĢtırmanın örneklemi 2016-2017 eğitim öğretim yılında Gaziantep 

ilindeki ilkokul ve ortaokullarda görev yapan öğretmenlerden seçilen örneklem ile 

sınırlıdır. 

2. AraĢtırma verileri, katılımcıların ölçme araçlarına vermiĢ oldukları 

cevaplarla sınırlıdır. 

1.6. Tanımlar 

Genel Öz Yeterlilik: Bireyin baĢarılı olma, baĢarma ve baĢa çıkma ile ilgili 

yeteneklerine yönelik tahminidir (Judge ve Bono, 2001). 

Ġzlenim Yönetimi: Bireyin kendisine yönelik algı ve tutumları olumlu 

yönde etkileme davranıĢıdır (Bozeman ve Kacmar, 1997). 
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Duygusal Emek: ÇalıĢanların iĢlerini yaparken ve mesleki davranıĢlarını 

sergilerken duygularını düzenleme ve yönetmeleridir (Morris ve Feldman, 1996). 

Yüzeysel Rol Yapma: Bireyin gerçekte var olmayan, hissetmediği 

duyguları karĢı tarafın istediği Ģekilde, mimik, ifade ve ses tonunda birtakım 

değiĢiklikler yaparak, duygularını değiĢtirerek ifade etmesidir (Hochschild, 1983). 

Derinden Rol Yapma: Bireylerin duygularını sadece davranıĢlarında 

göstermeyip, aynı zamanda bu duyguyu hissedebilmek için büyük bir çaba 

göstererek duygularını düzenlemeleridir (Brotheridge ve Grandey, 2002). 

Doğal Duygular: Bireyin gerçekte hissetiği duyguyu herhangi bir çabaya 

gerek kalmadan olduğu gibi yansıtmasıdır (Ashforth ve Humphrey, 1993). 
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BÖLÜM II 

 

KURAMSAL ÇERÇEVE VE ĠLGĠLĠ ARAġTIRMALAR 

 

Bu bölümde; öz yeterlilik, duygusal emek ve izlenim yönetimi kavramlarına 

genel hatlarıyla yer verildikten sonra öz yeterlilik ve izlenim yönetimi kavramlarının 

duygusal emek ile iliĢkisi tartıĢılmıĢtır. Son olarak, konu ile ilgili olarak yapılan 

yurtiçi ve yurtdıĢı araĢtırmalara yer verilmiĢtir.  

2.1. Öz Yeterlilik 

Albert Bandura‘nın, 1986 yılında yazdığı 'Social Foundations of Thought 

and Action' adlı kitabında yer alan Sosyal BiliĢsel Kuram‘ın değiĢkenlerinden biri öz 

yeterliliktir. Kitapta, bireyin duygu, düĢünce ve hareketlerini kontrol etmesine olanak 

sağlayan bir öz sisteme sahip olduğu belirtilmiĢtir (Pajares ve Schunk, 2002, s.17).  

Diğer bir ifadeyle, birey çevresinin ve sosyal sistemlerin hem bir ürünü olarak 

algılanmakta hem de bu sistemin yaratıcısı konumuna yerleĢtirilmektedir. Ġnsana bu 

gücü veren en önemli özellik ise, kendi yetkinliklerine dair sahip olduğu inançlardır 

ve bu inançlar, öz yeterlilik kavramı ile açıklanmaktadır (IĢık, 2001, s.6) 

Öz yeterlilik kavramı, sosyal biliĢsel teorinin bir değiĢkeni olduğu için 

öncelikle Sosyal BiliĢsel Öğrenme Kuramı ve bu kuramda yer alan kavramlar ele 

alınacaktır. 

2.1.1. Bandura’nın Sosyal BiliĢsel Öğrenme Kuramı 

DavranıĢçı ve biliĢsel kuramdan farklı olarak, sosyal biliĢsel öğrenme 

kuramında,  bireyin davranıĢları, çevresi, biliĢsel yetenekleri ve öz yeterlilik algıları 

sonucu oluĢmaktadır (Bandura, 2002, s.269). Sosyal öğrenme kuramına göre, 

çevresel değiĢkenler ve biliĢsel özellikler kadar, öz yeterlilik, bağımlılık, baĢarı vb. 

gibi özellikler de bireyin davranıĢlarını etkilemektedir (Kiremit, 2006).  
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Öz yeterlilik, bireyin davranıĢları, çevre ve bireysel faktörler arasındaki 

iliĢki olarak açıklanan sosyal biliĢsel teoriden kaynaklanmaktadır (Wood ve Bandura, 

1989; Bandura, 1997; Prabhu vd., 2012, s.563; McGee ve Wang, 2014, s.391). Bu 

kuram, insan davranıĢının anlaĢılması, tahmin edilmesi ve değiĢtirilmesi için önemli 

bir kuram olmasının yanı sıra, belli davranıĢsal yapıların nasıl kazanıldığı ve 

sürdürüldüğünü açıklayarak müdahale stratejileri için temel oluĢmaktadır (Akar, 

2011, s.33). Kurama göre, birey yaptığı iĢlerde değiĢiklik yapma ve yapılan iĢleri 

etkileme gücüne sahiptir (Yurdakul ve Bostancı, 2016). Sosyal BiliĢsel Öğrenme 

Kuramı‘nın değiĢkenlerinden biri olan öz yeterlilik inancı aĢağıda açıklanmaktadır. 

2.1.2. Öz Yeterlilik Ġnancı 

Yeterlik, bireyin verilen görevleri yapabilmesi ve sorumluluklarını yerine 

getirebilmesi için ihtiyacı olan yetenek ve bilgiler (Okutan ve Kahveci, 2012, s.28) 

Ģeklinde tanımlanmaktadır. Gibson ve Dembo (1984), yeterlilik inançlarını öz 

yeterlilik ve sonuç beklentisi olarak iki boyutta ele almıĢtır. Buna göre, öz yeterlilik, 

bireyin bir iĢi yapabileceğine yönelik bireysel yetenekleriyle ilgili inançları; sonuç 

beklentisi ise, belirli olayların belirli sonuçlara yol açacağı ile ilgili inançlarıdır. 

Literatür incelendiğinde, öz yeterlilik ile ilgili çeĢitli tanımlamalar yapıldığı 

görülmektedir. Bu tanımlara göre, öz yeterlilik; bireyin kendisinden beklenen 

durumları yönetmesini sağlayan, bir göreve iliĢkin yapabileceklerine dair inancı 

(Mitchell vd., 1994, s.506; Bandura, 1995, s.2), bireyin bir iĢi yapabilmesi için 

gereken becerilere sahip olması (Temiz, 2009, s.83), bireyin kendi bilgi, beceri, 

yetenek ve kapasitesinin farkında olması (BozbaĢ, 2015, s.38) ve bireyin gelecekte 

karĢılaĢabileceği güç durumların üstesinden gelmede ne derecede baĢarılı 

olabileceğine iliĢkin kendisi hakkındaki yargısı ve inancı (Yardımcı ve BaĢbakkal, 

2010, s.322) olarak ifade edilmiĢtir. Yıldırım ve Ġlhan (2010, s.302), öz yeterliliğin, 

bir eylemin planlanması, gerekli becerilerin farkında olunması ve örgütlenmesi, 

zorluklarla birlikte elde edilecek kazançların gözden geçirilmesi sonucunda oluĢan 

güdülenme düzeyi gibi öğeleri içerdiğini belirtmiĢtir. Kotaman (2008, s.113) ise öz 

yeterliliği, bireyin belli bir görevi baĢarabileceği konusundaki inancı olarak 

tanımlamıĢ ve bu inancın bireyin göreve iliĢkin davranıĢa baĢlayıp baĢlamamasını, bu 

davranıĢtaki devamlılığını, davranıĢa dair güdülenmesini ve sonuç olarak 

performansını etkilediğini ifade etmiĢtir.  
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Öz yeterlilik, bireyin yaĢamındaki olaylar üzerinde kontrol sağlama ile ilgili 

olarak baĢa çıkabileceğine yönelik inancına dayanmaktadır (Bandura, 1995). 

Örneğin, bireyler çevrelerindeki tüm aktivitelerde görev almak istememekte ve bir 

aktivitede görev almayı düĢünecekleri zaman öz yeterlilik inançlarını dikkate 

almaktadırlar. Eğer görevin çok zor olduğunu ve baĢarmakta zorlanacaklarını 

düĢünürlerse de uğraĢmak istememektedirler (Ünver, 2004, s.23). Yaptıkları 

herhangi bir iĢte, sonuca ulaĢabileceklerine inanan bireyler ise, daha etkin bir Ģekilde 

davranmakta ve Ģartları kontrol altına almaya çalıĢmaktadırlar (Karabacak, 2014, 

s.23). Karahan (2006, s.14), öz yeterlilik düzeyi yüksek olan bireylerin, zor iĢler ve 

olaylar karĢısında sakin, kendine güvenen ve güçlü bir duruĢ sergilemelerinin yanı 

sıra, aynı zamanda dikkatlerini ve çabalarını gruptan gelen taleplere doğru 

yönelterek, engeller karĢısında daha çok gayret göstereceklerini belirtmiĢtir. Bu 

bağlamda, öz yeterliliğinin yüksek düzeyde olmasının bireyin karĢılaĢılacağı 

olumsuz durumlarla daha kolay baĢa çıkmasına ve bu doğrultuda çaba göstermesine 

katkı sağlayacağı ifade edilebilir. 

Bireyin, bir görevi baĢarı ile tamamlayabilmesi, sadece bilgiye, beceriye 

veya önceki baĢarılara bakılarak tahmin edilememektedir. Çünkü bireylerin görevleri 

baĢarılı bir Ģekilde yapabileceklerine olan inançları, daha önceki performans 

sonuçları, onların davranıĢlarını etkilemekte ve genellikle baĢarılı olacaklarına 

inandıkları görevleri yapmaya eğilimli iken, baĢarılı olacaklarına inanmadıkları 

görevleri yapmaktan kaçınmaktadırlar (Kramer ve Winter, 2008, s.108; Tarkın, 

Uzuntiryaki, 2012, s.333). BaĢka bir ifadeyle, bireyin öz yeterlilik inancı, onun 

düĢünce Ģeklini ve duygusal tepkilerini de etkilemektedir. Öz yeterlilik inancı yüksek 

olan birey baĢarısız olduğu zaman kararlı bir Ģekilde davranırken; öz yeterlilik inancı 

düĢük olan birey kolaylıkla pes ederek devam etmekten vazgeçmektedir (Akbulut, 

2006, s.35; Lombardo, 2006, s.48; Luszczynska vd., 2005, s.82; Temiz, 2009, s.83). 

Kısaca ifade etmek gerekirse, bireyin öz yeterlilik inancı yüksek seviyede ise 

amaçlarına ulaĢması da daha muhtemel olmaktadır. 

2.1.3. Öz Yeterlilik Ġnancının OluĢumu 

Bireylerin öz yeterlilik ile ilgili inancı, bilgilerinin yanı sıra becerilerini 

kullanarak neler yapabileceklerini belirlemelerine yardım etmektedir (Pajares, 1997, 

s.2). Say‘a (2005, s.16) göre, öz yeterlilik inancı oluĢumu ve kullanımı ile bireyler 

kendi davranıĢlarını kavramakta, davranıĢlarının sonuçlarını ortaya koymakta, ortaya 
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koydukları yeteneklerine olan inançlarını geliĢtirmek için bir sonraki davranıĢta bu 

inanç etkili olmakta ve oluĢan inanç doğrultusunda hareket etmektedirler. 

Bandura (1997, ss.162-198), bireyin öz yeterlilik inancının geliĢimi üzerinde 

etkili olan unsurlardan bazılarını aĢağıdaki Ģekilde sıralamaktadır: 

Kişilik algısı: Birey doğduğu zamandan baĢlayarak çevreye bağımlıdır ve beslenme 

gibi temel gereksinimlerini çevresindekilerin yardımıyla karĢılamaktadır. 

Gereksinimleri istediği zaman karĢılanmazsa, çevresindekileri kontrol etmek veya 

dikkat çekmek için farklı yöntemlere (ağlamak, bağırmak vb.) baĢvurmaktadır. Birey, 

çevresindekileri istediği gibi kontrol edebilirse de ilerleyen yıllarda daha olumlu bir 

kiĢilik algısı oluĢturmaktadır. 

Aile: Bireyin içinde bulunduğu ve sosyalleĢtiği ilk ortam ailesidir. Ailesindeki 

diğer bireylerin davranıĢ ve hareketlerini gözlemleyip taklit ederek, birtakım 

becerilerini geliĢtirmektedir. Bu nedenle aile ortamında kazanılan becerilerin öz 

yeterlilik algısının geliĢimde önemli rolü bulunmaktadır. 

Akranları ve çevresi: Bireyin aile bireylerinden sonra en fazla etkileĢimde 

bulunduğu topluluk, akranları ve çevresindeki diğer bireylerdir. Bu tür ortamlarda 

birey, hem sosyalleĢmekte hem de çeĢitli deneyimler kazanarak kendini bir gruba ait 

hissetmektedir. 

Okul: Birey, okul sayesinde çeĢitli bilgiler edinmekte, farklı insanlarla bir araya 

gelerek sosyalleĢmekte ve baĢarı veya baĢarısızlık duygularını yaĢamaktadır. BaĢarılı 

olması, arkadaĢları ve öğretmenleriyle olumlu iliĢkiler kurması da öz yeterlilik 

inançlarını olumlu olarak etkilemektedir. 

Geçmiş deneyimler: YaĢanılan sorunlarla baĢa çıkarken daha önceden kazanılan 

deneyimler de bireyin öz yeterlilik inancını olumlu yönde etkilemekte; yaĢamın farklı 

evrelerinde karĢılaĢabileceği sorunların üstesinden nasıl gelebileceği ile ilgili deneyim 

kazanması, öz yeterliliğin geliĢimine katkı sağlamaktadır. 

Öz yeterlilik ihtiyacı: Bireyin yetiĢkinlik çağına gelmeden önce yaĢadığı 

deneyimler öz yeterlilik algısının geliĢmesinde önemli rol oynamaktadır ve öz 

yeterlilik inancı yüksek olan birey ileriki yıllarda karĢılaĢacağı problemlerle daha 

kolay baĢa çıkabilmekte ve hayatını daha mutlu bir Ģekilde sürdürebilmektedir. Aksi 

durumda, öz yeterlilik inancı yeteri kadar geliĢmemiĢse problemlerle daha zor baĢa 

çıkmakta, daha kolay pes etmekte, mutsuz ve stresli bir hayat sürmektedir. 

Öz yeterliğin yeniden değerlendirilmesi: Bireyin yaĢı ilerledikçe yapabileceği 

aktivite sayısı azalmakta ve buna bağlı olarak öz yeterlilik inancı azalmaktadır. Bunun 
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için öz yeterlilik inancı yüksek olan bireyin, geçmiĢte yaptıklarını ve Ģu an 

yapabildiklerini değerlendirilerek farklı aktivitelerle ilgilenmesi beklenmektedir. 

2.1.4. Öz Yeterlik Ġnancı ÇeĢitleri 

Sosyal BiliĢsel Teori‘ye göre öz yeterlilik inancı, göreve özgü (genel) ve 

duruma özgü bir inanç olarak kabul edildiği için; bireyin kendi yetkinlikleri 

hakkındaki değerlendirmeleri, belli bir zamanda ve içinde bulunulan ortama göre 

incelenebilmektedir (IĢık, 2001, s.8). Belirli bir göreve ya da duruma özgü olmayan 

―genel öz yeterlik‖ ölçeği Sherer ve arkadaĢları (1982) tarafından geliĢtirildikten 

sonra öz yeterlilik kavramı genel boyut halinde de incelenmeye baĢlanmıĢtır. Buna 

göre öz yeterlilik inancı, genel öz yeterlilik algısı ve karĢılaĢılan bir duruma özgü öz 

yeterlilik algılarını ifade etmek için kullanılan duruma özgü öz yeterlilik algısı olmak 

üzere iki Ģekilde ele alınmaktadır (Sahranç, 2007, s.86; Yıldırım ve Ġlhan, 2010, 

s.302). 

2.1.4.1. Duruma Özgü Öz Yeterlilik 

Öz yeterlilik, bireyin belirli bir durum veya karĢılaĢılabilecek sorunlarda 

(örneğin, sınav olma, görüĢme, topluluk önünde konuĢma, yarıĢmaya katılma, bir 

sınıfta öğretmenlik yapma, ders verme, vb.) baĢarılı olup olmayacağına ya da bu tür 

durumlarla nasıl baĢ edebileceğine yönelik kiĢisel inancıdır (Özdemir, 2008, s.278; 

Demirel, 2009, s.39). Akar (2011, s.36), öz yeterliliği, sosyal biliĢsel kuramın temel 

kavramı, bireyin kendinin farkında olması ve göstermesi gereken performans ile 

kendi kapasitesini karĢılaĢtırıp duruma göre harekete geçmesi olarak ifade ederek, öz 

yeterliliği bireyin becerilerinin bir fonksiyonu değil, becerisini kullanarak 

yapabildiklerine iliĢkin yargılarının bir ürünü ve bir sonucu olarak açıklamıĢtır. 

Duruma özgü öz yeterlilik, hedeflenen davranıĢla ilgili öz yeterlilik (Yıldırım ve 

Ġlhan, 2010, s.302) olarak da ifade edilmektedir. Bu ifadeden yola çıkarak, duruma 

özgü öz yeterliliği bireyin belli durumlarda, belli alanlarda ne düzeyde yeterli olduğu 

ile ilgili inancı Ģeklinde tanımlamak mümkündür.  

2.1.4.2. Genel Öz Yeterlilik 

Bandura (1977), öz yeterlik kuramı ile ilgili makalesinde, öz yeterliliği 

bireyin belirli bir alanda kendi yeteneğine iliĢkin algılarının bir değerlendirmesi 

(örneğin, öğretmenlerin herhangi bir dersin öğretimi ile ilgili öz yeterlik algıları) 

Ģeklinde ifade etmesine rağmen; aynı zamanda, bu algıların genellenebilir olduğunu 
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belirtmiĢtir (Aypay, 2010, s.118). Genel öz yeterlilik, bireyin baĢarılı olma, baĢarma 

ve baĢa çıkma ile ilgili yeteneklerine yönelik tahmini (Judge ve Bono, 2001, s.80), 

bireyin birden çok alanda yapacağı davranıĢlarını yordamaya imkân veren, 

ölçülebilir bir özellik (Aypay, 2010, s.119), durumdan bağımsız yetkinlik inancı 

(Topkaya, 2010, s.144), bireyin çeĢitli durumlarda gerekli performansı göstermesi 

konusundaki genel yetkinliği ya da çeĢitli durumlar karĢısında performans gösterme 

kabiliyetlerine yönelik algıları (Judge vd., 1998, s.170; Chen vd., 2001, s.63; Chen 

vd., 2004, s.353) gibi farklı Ģekillerde tanımlanmaktadır. 

Genel öz yeterlilik, bireyin günlük hayatta karĢılaĢtığı stresli veya zorlayıcı 

durumlarla baĢa çıkma yeterliğine olan inancı olarak ifade edilirken (Scholz vd., 

2002, s.243; Scholz ve Schwarzer, 2005, s.439); duruma özgü öz yeterlilik ise, 

bireyin belli bir durumla ilgili baĢa çıkma yeterliliğine olan inancı Ģeklinde 

tanımlanmaktadır. Literatürde genel öz yeterlilik ile ilgili yapılan çeĢitli çalıĢmalar 

(Chen vd., 2004; Tong ve Shanggui, 2004; Luszczynska vd., 2005; Smith vd., 2006; 

Yıldırım ve Ġlhan, 2010; Aypay, 2010; Okutan ve Kahveci, 2010; Uysal, 2013) 

bulunmaktadır. Bu çalıĢmalarda genel öz yeterlilik kavramı bir kiĢilik özelliği olarak 

ele alınmaktadır. 

Öz yeterlilik, yaygın olarak bireyin farklı alanlarda veya belirli durumlarda 

yapabileceklerine olan inançlarıdır fakat birey farklı durumlarla baĢa çıkma 

yöntemleri ile ilgili genel yeterliliklerinin neler olduğu hakkında da inanca sahiptir 

(Schwarzer ve Hallum, 2008, s.154). Genel öz yeterlilik algısının bireyin karĢılaĢtığı 

zorluklara yönelik durumsal bir öz değerlendirmesi sonucunda meydana geldiği 

kabul edilmesine rağmen; öz yeterlilik algısı yüksek olan bireyler çeĢitli alanlarda 

kendilerini ―baĢ edebilir‖ olarak değerlendirdikleri için, genel öz yeterliliğin kiĢilik 

özelliği olarak da ele alınabileceği kabul edilmektedir (Sahranç, 2007, s.87). 

Bireylerin genel öz yeterlilik algısı yaĢamının tüm evrelerine yansımakta, 

genel öz yeterliliği yüksek olan bireyler, amaç belirleme ve amaçlara ulaĢmada daha 

baĢarılı olmakta, amaçlarına ulaĢan bireyler ise yaĢamdan daha fazla doyum 

almaktadırlar (Yılmaz vd., 2012, s.382). Benzer Ģekilde Aydıner‘e (2011, s.1) göre 

de genel öz yeterlilik algısı yüksek olan bireyler karĢılaĢtıkları herhangi bir problemi 

daha baĢarılı bir Ģekilde çözmekte, bu tür durumlara karĢı daha dirençli olmakta, 

yaĢamdan daha fazla zevk almaktadırlar. 
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2.1.5. Öz Yeterlilik Ġnancının Kaynakları 

Öz yeterlilik inancının dört kaynağı bulunmaktadır. Bunlar; doğrudan 

deneyimler, dolaylı gözlem, sözel ikna ve psikolojik durumlar olarak sıralanmaktadır 

(Wood ve Bandura, 1989; Bandura, 1995; 1997; Scholz vd., 2002, s.243; Ünver, 

2004, s.24; Say, 2005, s.18; Akkoyunlu vd., 2005, s.1; Akbulut, 2006, s.35; Özdemir, 

2008, s.278; Kotaman, 2008, s.120; Temiz, 2009, s.85; Akın, 2014, s.129; BozbaĢ, 

2015, s.39; Manzar-Abbas ve Lu, 2015, s.291; Akbulut, 2015, s.7; Dolgun, 2016, 

s.19). AĢağıda bu kaynaklarla ilgili bilgilere yer verilmiĢtir. 

Doğrudan deneyimler: Öz yeterlilik ile ilgili en etkin kaynak doğrudan 

deneyimlerdir. Sitzmann ve Yeo (2013, s.558) bireyin geçmiĢ deneyimlerinin ve 

gösterdikleri performansın öz yeterlilik inançlarını etkinlediğini; Yurdakul ve 

Bostancı (2016, s.112) ise doğrudan deneyimlerin, bireylerin kendisinin bizzat 

baĢardığı iĢlerden veya yaptığı hatalardan oluĢan deneyimler olup, güçlü bir yeterlilik 

inancının oluĢmasını sağladığını belirtmektedirler. Okutan ve Kahveci‘ye (2012, 

s.28) göre, öz yeterlilik inancı en çok bireyin yaĢadığı deneyimlerden 

etkilenmektedir. Bireyler herhangi bir davranıĢı gerçekleĢtirmeden önce, öz yeterlilik 

düzeylerine bağlı olarak, davranıĢla ilgili olumlu ya da olumsuz düĢüncelere sahip 

olabilmekte ve bu durumda davranıĢa hazırlanmalarını etkilemektedir. Ünver (2004, 

s.24) ise bireylerin zorlu görevler karĢısında baĢarılı olmaları durumunda, öz 

yeterlilik inancının artacağını; baĢarısız olmaları durumunda ise öz yeterlilik 

inancının azalacağını ifade etmiĢtir. Benzer Ģekilde, Usher ve Pajares‘e (2008, s.752) 

göre bireylerin zorlu görevleri baĢarmalarında veya engellerle güçlü bir Ģekilde baĢa 

çıkmalarında doğrudan edindiği deneyimler önemlidir. Bireylerin yaptıkları iĢlerde 

gösterdikleri baĢarı, daha sonra benzer iĢlerde de baĢarılı olacaklarının göstergesidir. 

Dolayısıyla, yaĢanan baĢarı ödül etkisi yapmakta ve bireyi gelecekte benzer 

davranıĢlara güdülemektedir (Temiz, 2009, s.86).  

Bireyler davranıĢlarını ölçülendirebildikleri ve yorumlayabildikleri zaman, 

öz yeterlilik inançlarının oluĢumuna olumlu yönde etkide bulunmaktadırlar (Say, 

2005, s.19). BaĢlangıçta oluĢan hatalar ve olumsuzluklar sonucu bireyin baĢarı 

beklentisi düĢerken, tekrarlanan baĢarılar yoluyla baĢarı beklentisi artmakta ve 

hataların yeterlik algısı üzerindeki olumsuz etkisi azalmaktadır (Akın, 2014, s.129). 

Doğrudan deneyimlerle ilgili olarak, Tschannen-Moran ve Woolfolk Hoy (2007, 
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s.953), öğretmenler üzerinde yaptıkları bir araĢtırma sonucunda, doğrudan 

deneyimler ve öz yeterlilik inançlarının iliĢkili olduğunu belirlenmiĢtir. 

Dolaylı gözlem: Öz yeterlilik inancının Ģekillenmesini sağlayan 

kaynaklardan biri de diğer bireylerin gözlemlenmesidir. Ġnsanlar, sadece kendi 

yaptıklarının sonuçlarını değerlendirmekle kalmamakta (Bandura, 1997, s.86); 

çevresindeki diğer kiĢileri de gözlemleyerek ve onların deneyimlerinden yararlanarak 

öz yeterlilik inancını geliĢtirebilmektedirler (Toy, 2015, s.11). Ünver (2004, s.25), öz 

yeterlilik inancının model olarak alınan kiĢilerin özelliklerinden etkilendiğini ifade 

etmiĢtir. Örneğin, bireyler görev benzerliği olan diğer bireyleri model alarak, 

karĢılaĢtıkları benzer durumlarda sergileyecekleri davranıĢları belirlemektedirler. 

Model aldığı kiĢinin kendisine benzediğini düĢünüyorsa, modelin baĢarı ya da 

baĢarısızlığı onun için daha ikna edici olmakta, fakat kendisine çok benzemediğini 

düĢünüyorsa, bu durum baĢarı veya baĢarısızlığını çok fazla etkilememektedir 

(Yurdakul ve Bostancı, 2016, s.112). Benzer Ģekilde, Cheng (2015, s.30), bireylerin, 

kendisine model aldığı bireylerin kazandıkları olumlu çıktılarını gördüklerinde, 

benzer görevleri yapmak için daha fazla motive olacaklarını belirtirken; Atıcı (2001, 

s.484) da diğer bireylerin, bir görevi baĢarılı bir Ģekilde yaptığını gözlemleyen 

bireylerin öz yeterlilik inançlarının arttığını ve kendilerini eğer baĢkaları 

yapabiliyorsa, ben de yapabilirim Ģeklinde ikna ettiklerini ifade etmektedir.  

Dolaylı gözlem, bireyin öz yeterlilik seviyesini yükseltmede doğrudan 

deneyimlerden daha az etkili olmasına rağmen, diğerlerini model alma veya 

gözlemleme gibi bazı durumlarda daha etkilidir. Eğer bireyin belli konularda çok az 

bilgisi varsa ya da becerileri hakkında bilgisi yoksa diğer bireylerin yaptıkları iĢleri 

gözlemlemek daha önemli hale gelmektedir (Dolgun, 2016, s.20). Birey baĢkalarının 

baĢarılı deneyimlerini gözlemlediği zaman gayret ederek ve ısrarcı davranarak 

baĢarılı olabileceğiyle ilgili inancı artmaktadır. Bu ise, baĢkaları yapabiliyorsa 

kendisinin de performansında eninde sonunda artıĢ sağlayabileceğine yönelik bir 

inanca dayanmaktadır (Akın, 2014, s.129). 

Sözel ikna: Sosyal modeller öz yeterliliğin geliĢmesinde güçlü bir rol 

oynamaktadır (Usher ve Pajares, 2008, s.753). Öz yeterlilik inancının oluĢmasında 

veya artırılmasında ikna eden bireyin güvenilir ve konu ile ilgili yeterli bilgi 

birikimine sahip olması ikna sürecini etkilemektedir. Belirli bir konuda öz yeterlilik 

algısı yüksek olan bireyler, diğer bireylerin öz yeterlik inançlarını 
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etkileyebilmektedirler (Toy, 2015, s.12). Bireyin yeterliliği konusunda çevrenin ona 

duyduğu güveni içeren sözlü mesajlar, olumlu değerlendirmeler veya övgü, bireyin 

içsel olarak güdülenmesini, dolayısıyla öz yeterlilik inancının oluĢumunu 

etkilemektedir (Temiz, 2009, s.86). Bu konuda, Tschannen-Moran ve Woolfolk Hoy 

(2007, s.953), öğretmenlerin çevresindeki bireylerle etkileĢimleri sonucunda 

gösterdikleri performans hakkında sözel olarak yapılan değerlendirmelerin öz 

yeterlilik inancı üzerinde etkili olduğunu belirtmektedir. 

Psikolojik ve duygusal durumlar: Bandura (1995), psikolojik durumların, 

bireyin bir iĢi baĢarıp baĢaramayacağı ile ilgili beklentilerini içerdiğini ve bireyin 

herhangi bir iĢe baĢlamadan önce psikolojik olarak kendini iyi hissetmesinin, daha 

fazla çaba göstermesini sağlayacağını belirtmiĢtir. Bireyin bir iĢin üstesinden 

gelebileceğini düĢünmesi, memnuniyet duyma gibi olumlu duygular oluĢtururken; 

baĢarısızlık beklentisi ise kaygı ya da stres gibi olumsuz duygulara yol açmaktadır. 

Bu duygular kiĢinin performansını da olumlu veya olumsuz olarak etkilemektedir 

(Özdemir, 2008, s.279).  

Bireyin içinde bulunduğu ruhsal durum kiĢisel yeterlik inançlarını 

etkileyebilmekte; olumlu ruh hali kiĢisel yeterlik algısını güçlendirirken, olumsuz ruh 

hali ise zayıflatabilmektedir (Sakız, 2007, s.50; Toy, 2015, s.13; Akbulut, 2015, s.8). 

Bireyin stres, korku, karamsarlık ve yorgunluk gibi olumsuz duygulara sahip olması 

yeterlilik inancı ile ilgili bilgi vermektedir. Olumsuz duygular, yetenekleri hakkında 

olumsuz düĢünmelerinden kaynaklanmaktadır (Say, 2005, s.20). Öğretmenlerin 

eğitim öğretim faaliyetleri esnasında sergiledikleri performans sonucu elde ettikleri 

baĢarıların (öğrenci baĢarısı, sınav baĢarısı vb.) onların öz yeterlilik inancını 

arttırması; baĢarısızlık yaĢanması durumunda ise öz yeterlilik inancının azalması bu 

duruma örnek olarak verilebilir.  

2.1.6. Öz Yeterliliğin ĠĢlevleri 

Örgütsel alanda bireylerin öz yeterlilik algıları, baĢta bireysel performans 

olmak üzere, örgütsel süreçleri çeĢitli yönlerden etkileyen önemli bir faktördür 

(Çetin, 2011, s.74). Bireyin güçlü bir öz yeterlilik algısına sahip olmasının, yapacağı 

iĢlerde daha çok çaba göstermesine ve zorluklar karĢısında daha dirençli olmasına 

katkı sağlamakla birlikte, aynı zamanda olaylara geniĢ kapsamlı, vizyoner bir bakıĢ 

açısıyla bakarak problemlere daha etkin ve kalıcı çözümler üretmesini sağlayacağı da 
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ifade edilebilir. Kiremit‘in (2006) belirttiği gibi, öz yeterlilik algısı, bireylerin 

davranıĢlarını, gösterdikleri performansı ve bir iĢi yaparken o iĢle ilgili davranıĢlarını 

doğrudan etkilemektedir. Ayrıca, bir iĢe baĢlamak ve o iĢi baĢarılı bir Ģekilde 

sürdürebilmek için o iĢe yönelik öz yeterlilik algısının yeteri kadar yüksek olması 

önemli görülmektedir. 

Öz yeterlilik algısı yüksek olan bireylerde zorlukları baĢaracağına inanma, 

kaygının azalması, öz saygı ve direncin artması gibi durumlar gözlemlenmektedir 

(Pajares ve Schunk, 2002, s.19). Yenilmez ve Kakmacı‘ya (2008, s.5) göre de öz 

yeterlilik algısı yüksek olan bireyler, zorlu görevler karĢısında daha rahat davranarak, 

verimli olabilirken; düĢük öz yeterlilik algısına sahip bireyler ise yapacakları 

çalıĢmaların gerçekte olduğundan daha zor olduğuna inanmaktadırlar. Ayık vd. 

(2015, s.196) yüksek öz yeterliliğe sahip olan bireylerin, zor hedefler seçerek bu 

hedefleri sürdürmede daha ısrarcı olduklarını belirtirken; Yıldırım ve Ġlhan (2010, 

s.302) ise öz yeterliliğin yüksek düzeyde olmasının bireyde baĢarı ve olumlu ruh hali 

oluĢturmanın yanında, kiĢisel geliĢimi de sağlayacağını ifade etmektedirler. Buna ek 

olarak, Akkoyunlu vd. (2005) öz yeterliliğin, bireylerin gelecekleri için bir amaç 

belirlemede, bu amaçlara ulaĢmak için gösterilecek çabada, amaçlarına ulaĢmada 

karĢılaĢabilecekleri zorluklarla baĢ etmede ve baĢarısızlık yaĢamaları durumunda 

baĢarısızlık karĢısında verecekleri tepki üzerinde etkisi olduğunu belirtmiĢlerdir. 

Kısaca ifade etmek gerekirse, öz yeterlilik algısı yüksek olan bireyler, bir iĢe 

baĢladıklarında süreç içerisinde karĢılaĢabilecekleri engellerle baĢa çıkmada daha 

baĢarılı olmakta, zorluklar karĢısında pes etmeden hedefe ulaĢmaya çalıĢmaktadırlar. 

2.1.7. Okullarda ve Öğretmenlerde Öz Yeterlilik 

Öz yeterlilik ile ilgili olarak eğitim örgütlerinde çeĢitli çalıĢmalar yapılmıĢtır 

(Tschannen-Moran vd., 1998; Atıcı, 2001; Goddard ve Goddard, 2001; Kiremit, 

2006; Skaalvik ve Skaalvik, 2007; Kleinsasser, 2014; Cheng, 2015). Toplumdaki 

bireylerin eğitiminden ve geleceğe hazırlanmasından sorumlu olan, okulların en 

önemli paydaĢlarından biri konumundaki öğretmenler, eğitim öğretim faaliyetleri 

esnasında zaman zaman çeĢitli problemlerle karĢılaĢabilmekte ve bazı öğretmenler 

bu problemlerle daha kolay baĢa çıkabilmektedir. Atıcı‘ya (2001, s.496) göre bu 

durumun birçok nedeni olmakla birlikte, en önemli nedenlerden biri öğretmenlerin öz 

yeterlilik algılarıdır. Öğretmen öz yeterliliği, bir öğretmenin sahip olduğu bilgi ve 

becerilerle, öğrenciler üzerinde öğrenme gibi istenen sonuçları ne düzeyde 
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gerçekleĢtirebileceğine yönelik değerlendirmesidir (Tschannen-Moran ve Woolfolk 

Hoy, 2001). Ekici (2006) ve Karabacak (2014, s.24) öğretmen öz yeterliliğinin, 

özellikle öğretmen ve okul etkililiği için önemli olduğunu ifade etmiĢlerdir. Çünkü 

okullar, toplumun geleceğinin Ģekillendiği ve hammaddesi insan olan en önemli 

kurumlardan biridir. Bir ülkenin diğer kaynaklarının verimli biçimde kullanılması ve 

geliĢtirilmesi, insan kaynağının iyi yetiĢtirilmesi ve geliĢtirilmesine bağlı 

olduğundan, eğitim örgütlerinde çalıĢanların, özellikle öğretmenlerin mesleki açıdan 

yeterli olmalarını zorunlu kılmaktadır. Bu açıdan bakıldığında toplumun insan 

kaynağını biçimlendiren öğretmenlerin öz yeterlilik algıları oldukça önem 

kazanmaktadır (Üstüner vd., 2009, s.10).  

Öğretmen yeterliliği ile ilgili araĢtırmaların teorik temelleri Rotter‘in Rand 

araĢtırmacılarının, öğretmenlerin kendi eylemlerini veya çevrelerini kontrol 

edebileceklerine inanıp inanmadıklarını düĢünmeleriyle baĢlamıĢtır ve öz yeterlilik 

düzeyi yüksek olan öğretmenlerin öğrenci baĢarı ve motivasyonunu daha iyi kontrol 

edebilecekleri belirtilmiĢtir (Tschannen-Moran ve Hoy, 2001, s.783). Öğretmenlerin 

ne düzeyde etkili bir öğretmen oldukları ise, bir görevi daha kolay, etkili ve baĢarılı 

bir Ģekilde gerçekleĢtirmeleri ile ilgili inançları olarak tanımlanmıĢtır (Cheng, 2015, 

s.30; Kramer ve Winter, 2008, s.108). 

Bilindiği üzere öğretmenler çoğu zaman öğrencilerinin kapasitelerini 

kullanmaları, geliĢtirmeleri ve kendilerine güvenmelerini sağlamak amacıyla onları 

çeĢitli Ģekillerde ikna etmeye ve güdülemeye çalıĢmaktadırlar. Çünkü bu Ģekilde ikna 

olan öğrenciler karĢılarına çıkan zorlukların üstesinden gelmek ve baĢarılı olmak için 

daha fazla çaba göstermektedirler. Fakat öğretmenler eğer öğrencilerine güvenmez 

ve baĢarı için onları güdülemezlerse, onların öz yeterlilik algılarının azalmasına da 

neden olabilmektedirler. Kiremit (2006), öğretmenlerin, öğrencilerin öz yeterlilik 

algılarını etkileyeceğini ifade ederek, öğretmenlik mesleğinde, alan bilgisi yanında 

öz yeterlilik algısının yüksek düzeyde olması gerektiğini vurgulamıĢtır. Bu 

bağlamda, öğretmenlerin öğretme, sınıf yönetimi, araç-gereç kullanımı, öğretim 

yöntem ve teknikleri, kiĢiler arası iletiĢim becerileri, kavramsal beceriler gibi çeĢitli 

konularda yeterli düzeyde olmalarının; verimli ve etkili bir eğitim-öğretim faaliyeti 

için önemli faktörlerden biri olduğu ve yüksek öz yeterlilik algısına sahip olmalarının 

eğitim faaliyetlerini de olumlu yönde etkileyeceğini söylemek mümkündür. 
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Goddard vd. (2004), öğretmenlerin öz yeterlilik algılarının yüksek 

olmasının, ısrarcı bir Ģekilde engellerin üstesinden gelmelerinde ve baĢarısızlık 

karĢısında pes etmemeleri üzerinde etkili olduğunu; Telef (2011, s.92) ise, güçlü öz 

yeterlilik algısına sahip öğretmenlerin güven, gayret, ısrar, çaba gibi spesifik ve 

gözlemlenebilir davranıĢlar sergilemeye istekli olduklarını ifade ederek öz 

yeterliliğin önemini vurgulamıĢtır. Öğretmen öz yeterliliğinin, öğretmenlerin sürekli 

çaba göstermeleri, istekli olmaları, bağlılık ve eğitimsel davranıĢları gibi olumlu 

çıktıların yanı sıra, baĢarı, motivasyon ve öz yeterlilik inancı gibi öğrenci çıktılarıyla 

da anlamlı ve güçlü bir iliĢkisi olduğu bilinmektedir (Tschannen-Moran ve Woolfolk 

Hoy, 2001, s.783). Atıcı (2001, s.485), öz yeterlilik algısı düĢük olan öğretmenlerin 

sınıf içerisinde öğrencileri daha fazla eleĢtirerek, öğrencilerin verdikleri yanlıĢ 

cevapları düzeltip doğrusunu bulmalarında ısrar edeceklerini; diğer taraftan öz 

yeterlilik algısı yüksek olan öğretmenlerin ise, öğrencilerin verdiği doğru 

cevaplardan sonra onları övme eğiliminde olduklarını belirtmektedir. 

Bandura (1997), bireyin öz yeterlilik geliĢimi üzerinde etkili olan unsurların, 

aile, akran çevresi, okul, geçmiĢ deneyimler olduğunu belirtmiĢtir. Bu bağlamda, 

öğretmenlerin öz yeterlilik algılarının meslektaĢlarından, okul yöneticilerinden ve 

velilerden gelen geri dönütlerle, öğrenme-öğretme süreçleri sırasında yaĢanılan 

çeĢitli deneyimlerle biçimleneceği ifade edilebilir. Bu konuda Kiremit (2006), öz 

yeterlilik algısı yüksek olan bir öğretmenin, düĢük öz yeterlilik algısına sahip bir 

öğretmene göre öğrencileri daha iyi güdüleyeceklerini belirtmiĢtir. Dolayısıyla 

öğretmenlerin öz yeterlilik algısının yüksek olması öğrencilerin sınıf içersindeki 

performansları üzerinde olumlu yönde bir etkiye sahiptir. 

Tschannen-Moran vd. (1998, s.223) öz yeterlilik algısı yüksek olan 

öğretmenlerin yeni fikirlere açık ve öğrencilerinin ihtiyaçlarına yönelik yeni 

metotları denemeye daha istekli olduklarını ifade etmiĢtir. Bunun yanı sıra planlama 

ve organize etme konusunda da diğerlerine nazaran daha iyi düzeyde 

bulunmaktadırlar. Dolgun (2016, s.22) ise, öz yeterlilik düzeyi yüksek olan 

öğretmenlerin eğitimle ilgili iĢlere daha fazla zaman ayırarak, zorluklar karĢısında 

öğrencilere yol göstererek, akademik baĢarılarını artırmak için çalıĢacaklarını ifade 

ederken; öz yeterlilik düzeyi düĢük olan öğretmenlerin ise, akademik olmayan 

aktivitelere daha fazla zaman ayıracaklarını ve hatalarından dolayı öğrencileri 
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eleĢtireceklerini belirtmektedir. Öğretmen yeterliliğinin doğal döngüsü aĢağıdaki 

ġekil 2.1‘de görülmektedir. 

 

 

ġekil 2.1‘de görüldüğü üzere öz yeterlilik bilgisinin kaynakları: doğrudan 

deneyimler, dolaylı gözlem, sözel ikna ve psikolojik durumlar (Bandura, 1995; 1997) 

olarak dörde ayrılmaktadır. Doğrudan deneyimler, bireylerin kendisinin baĢardığı 

iĢlerden ve yaptığı hatalardan oluĢan deneyimlerdir ve güçlü bir yeterlilik inancının 

oluĢmasını sağlamaktadır (Yurdakul ve Bostancı, 2016, s.112). Örneğin, 

öğretmenlerin öğretme öğrenme sürecinde, yaparak yaĢayarak kazandığı, baĢarılı 

olduğu veya baĢarısız olduğunda hatalarından ders çıkardığı durumlarda yaptığı 

değerlendirmeler doğrudan deneyimler yoluyla olmaktadır.  

Toy‘a (2015, s.11) göre, insanlar sadece kendi yaptıklarının sonuçlarını 

değerlendirmekle kalmayıp, bunun yanında çevresindeki diğer kiĢileri de dolaylı 

gözlemleyerek ve onların deneyimlerinden yararlanarak öz yeterlilik algısını 

geliĢtirmektedirler. Öğretmenlerin, özellikle mesleğin ilk yıllarında, çevresindeki 

deneyimli öğretmenleri gözlemleyerek, onların baĢarılarını örnek almaları ve benzer 

durumlarda kendilerinin de yapabileceğine inanmaları, baĢarısız örneklerden ise 

olumsuz yönde etkilenmeleri dolaylı gözlemden kaynaklanan etkiye örnek olarak 

verilebilir. 

Öz yeterliliğin diğer bir kaynağı olan sözel ikna, genel ya da özel 

olabilmekte ve öğretimin doğası hakkında bilgi vermesinin yanı sıra, öğretmen 

performansı hakkında da geri bildirimler sağlayarak engellerin üstesinden 

Öz Yeterlilik Bilgisinin 
Kaynakları

Doğrudan deneyimler

Dolaylı gözlem

Sözel ikna

Psikolojik durum

Öz Yeterlilik Bilgisinin 
Yeni Kaynakları

BiliĢsel

ĠĢleme

Öğretim Görevinin 
Analizi

KiĢisel Öğretim 
Yeterliliğinin 

Değerlendirilmesi

Performans

Öğretmen 
Yeterliliği

Öğretmen Yeterliliğinin 
Sonuçları

Hedefler, çaba, kararlılık vb.

ġekil 2.1. Öğretmen Yeterliliğinin Doğal Döngüsü (Tschannen-Moran, Hoy ve Hoy, 

1998, s.228). 
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gelebilmeleri için onları cesaretlendirmektedir (Tschannen-Moran vd., 1998, s.230). 

Sakız (2007, s.50), bireyin içinde bulunduğu psikolojik durumun öz yeterlilik 

algılarını etkileyebileceğini; olumlu ruh halinin yeterlik algısını güçlendirirken, 

olumsuz ruh halinin ise yeterlik algısını zayıflatabileceğini ifade etmektedir. BaĢka 

bir deyiĢle, öğretmenlerin gerek öğrencilerle gerekse diğer öğretmenler ve 

yöneticilerle etkileĢim halindeyken gün içinde her zaman olumlu duygular 

sergileyemedikleri, duygularını düzenleyerek karĢı tarafa yansıtmak için çaba 

gösterdikleri ve dolayısıyla duygusal emek davranıĢları sergileyebilecekleri ifade 

edilebilir.  

Bilişsel işlemler; yeterlilik inancının oluĢmasında bilginin dört kaynağının 

tümü önemli rol oynamasına rağmen, bu bilginin yorumlanması da kritik rol 

oynamaktadır. BiliĢsel iĢlemler, bilginin kaynaklarının nasıl ölçüleceğini ve bu 

kaynakların kiĢisel öğretim yeterliğinin değerlendirilmesi ve öğretim görevlerinin 

analizini nasıl etkileyeceklerini belirlemektedir. Bu etkileĢim de öğretmen 

yeterliliğini Ģekillendirmektedir. Öğretim görevi analizi; öğretmenlerin herhangi bir 

etkinlik ile ilgili kararlar alırken nelere ihtiyaç duyduğunu değerlendirmesidir. 

Öğretmenler bu analizi yaparken görevin zorluğu ve baĢarılı olabilmesi için ne 

yapması gerektiği ile ilgili çıkarımlarda bulunmaktadır. Öğretim görevi analizi, 

öğrencilerin yetenekleri, motivasyonları, uygun öğretim stratejileri, materyaller, 

teknolojiye eriĢim ve öğretim alanının fiziksel koĢulları gibi faktörleri içermektedir 

(Tschannen-Moran vd., 1998). 

Kişisel öğretim yeterliliğinin değerlendirilmesi; bu aĢamada, içinde 

bulunulan zaman ve gelecek zamanla ilgili ögeler birlikte değerlendirilmektedir. 

Örneğin, bir öğretmen karĢılaĢtığı sorunların üstesinden gelmek için yeterli düzeyde 

eğitim aldığını düĢünebildiği gibi, gelecekle ilgili olarak bir öğrencinin önceki derste 

verilen bilgiyi hatırlamakta zorluk çekmesi durumunda, gelecek derslerde onun ilgi 

ve dikkatini çekmek için neler yapabileceği ile ilgili değerlendirmede 

bulunabilmektedir (Tschannen-Moran vd., 1998, ss.230-233). Öğretmen yeterliliği; 

öğretmenlerin yetenekleri, öğrenci öğrenmelerini olumlu yönde etkileme ile ilgili 

olduğu kadar, motive olmayan öğrenciler ve öğretme zorlukları gibi eğitimsel 

engellerle baĢa çıkma kapasiteleri ile de ilgilidir (Guskey ve Passaro, 1994; 

Tschannen-Moran vd., 1998; Uztosun, 2016, s.1192). Öğretmen yeterliliğinin 

sonuçları; hedefler, çaba, kararlılık vb. olarak ifade edilmektedir. Yeterlilik algısının 
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yüksek olmasının ve hedeflere baĢarılı bir Ģekilde ulaĢılmasının, ileride daha çok 

çaba harcanmasına ve kararlı bir Ģekilde hedeflerini gerçekleĢtirmeye yönelmesine 

katkı sağlayacağı söylenebilir. 

2.2. Duygusal Emek 

Bu bölümde, duygusal emek, duygusal emek modelleri, okullarda ve 

öğretmenlerde duygusal emek üzerinde durulacaktır. 

2.2.1. Duygusal Emek Kavramı 

Yönetim biliminin geliĢim sürecinde 1776-1935 yıllarını kapsayan klasik 

yönetim yaklaĢımlarında, iĢ görenler makinenin bir parçası olarak görülmüĢ, bireysel 

ihtiyaçlarına önem verilmemiĢ ve örgüt yapısı, verimlilik, sistem, standartlar, iĢ 

tanımları üzerinde durulmuĢtur. Daha sonra 1950‘li yılların sonuna doğru James 

March ve Herbert Simon yöneticilere, iĢ görenleri bir makinenin parçaları gibi 

görmek yerine, çalıĢanların isteklerini, duygularını, düĢüncelerini ve kiĢisel 

gereksinmelerini ön planda tutan uygulamalar yapmalarını tavsiye etmiĢlerdir 

(Gedikoğlu, 2015, ss.10-11). Bu bağlamda, günümüzde örgütlerin hedeflerini etkin 

bir Ģekilde gerçekleĢtirebilmeleri için çalıĢanlarına bir bütün olarak önem vermesinin 

ve onların duygusal yönünü göz ardı etmemesinin önemli olduğu söylenebilir.   

Bütün örgütlerin en değerli yapı taĢlarından birisi olan insan; anlaĢılması ve 

çözümlenmesi en zor varlıkların da baĢında gelmektedir. Ġnsanı diğer 

organizmalardan ayıran en büyük özellikleri ise sahip oldukları akıl yetileri ve 

duygularıdır (BegenirbaĢ, 2013, s.89). Duygu, günümüzde sık duyduğumuz bir 

kavram olmasına rağmen, 1800‘lü yıllardan itibaren düĢünce dünyasında 

tanımlanmaya ve yer edinmeye baĢlamıĢtır (Kaya, 2009, s.9). Türk Dil Kurumu‘nun 

(TDK), Güncel Türkçe Sözlüğünde duygu sözcüğü “belirli bir nesne, olay veya 

bireylerin insanın iç dünyasında uyandırdığı izlenim”, emek sözcüğü ise, “insanın 

bilinçli olarak belli bir amaca ulaşmak için giriştiği hem doğal ve toplumsal 

çerçevesini hem de kendisini değiştiren çalışma süreci” olarak tanımlanmaktadır 

(www.tdk.gov.tr).  

Günümüzde özellikle hizmet sektöründe müĢteri-iĢgören etkileĢiminin 

önemli bir ögesini duygular oluĢturmaktadır. Hizmet sunan, duygusal tepkilerini 

müĢteride memnuniyet yaratacak Ģekilde düzenlemekle yükümlü hale gelmiĢtir 

(Köse vd., 2011, s.166). Bu nedenle, çalıĢma ortamı ve sosyal konumu itibariyle 
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birçok kiĢi ile (yönetici, öğretmen, öğrenci, veli vb.) sürekli olarak etkileĢim halinde 

bulunmayı gerektiren öğretmenlik mesleğinde de duyguların önemli bir yeri olduğu 

ifade edilebilir. 

Duygular uzun süredir sosyologların ve psikologların ilgilendiği bir konu 

olmasına rağmen, örgütlerde duyguların sergilenmesinin öneminin fark edilmesiyle 

birlikte, örgütsel alandaki bilim adamlarının da ilgilendiği önemli konulardan biri 

haline gelmiĢtir (Morris ve Feldman, 1996; Eroğlu, 2010). Hayatımızda önemli bir 

role sahip olmasına rağmen, çalıĢanların duygularının son yıllara kadar örgütsel 

ortamda göz ardı edildiği görülmektedir. Robbins ve Judge (2013, s.100), bunun 

birinci nedeninin mantıklı olma efsanesi olduğunu belirtmiĢtir. Bu durumda, 

çalıĢanların mantığa karĢı olarak görülen; endiĢe, korku, kızgınlık, sevgi vb. 

duyguları göstermesine izin verilmemesi düĢüncesi hâkimdir. Ġkinci nedeni ise, 

özellikle öfke gibi güçlü olumsuz duyguların, çalıĢanın verimli iĢ yapmasını 

engelleyeceği düĢüncesidir. 

Duygusal emek kavramı ilk defa Hochschild tarafından tanımlanmıĢ, 

duyguların yönetimine dikkat çekilmiĢ ve örgütlerde var olan duygusal gösterim 

kurallarının sergilenmesinin, müĢterilerle yüz yüze iliĢkilerde önemli bir rolü olduğu 

vurgulanmıĢtır (Truta, 2014). Daha sonra konu ile ilgili olarak yapılan araĢtırmaların 

sayısı artmaya baĢlamıĢtır. Ashford ve Humphrey (1993), çalıĢanların örgütsel 

hedeflere ulaĢmak için sergiledikleri duygusal gösterim kurallarına odaklanmıĢ, 

birkaç yıl sonra Morris ve Feldman (1996) ise, sosyal çevrenin insanlarda farklı 

duygulara ne tür bir etkisi olabileceği ile ilgili araĢtırmalar yaparak alan yazına 

katkıda bulunmuĢlardır. 

Örgütsel baĢarının gerçekleĢmesinde önemli bir kavram olan duygusal 

emek, iĢgörenlerin duygularını düzenleyerek dıĢarıdan gözlemlenebilecek yüz ve 

beden hareketleriyle karĢı tarafa yansıtmaları (Hochschild, 1983) ve iĢyerinde uygun 

duyguları gösterebilmek için yapılan duygusal düzenlemeler (Isenbarger ve 

Zembyles, 2006) olarak ifade edilmektedir. SavaĢ (2012, s.43) ise duygusal emeği, 

bir örgütte çalıĢanın rol gereklerinden biri olarak kabul edilen ve yönetim tarafından 

belirlenen bazı duyguların gösterilmesine ya da yönetim tarafından istenmeyen bazı 

duyguların gizlenmesine yönelik çabalar Ģeklinde tanımlamaktadır. Duygusal emek 

ile ilgili farklı yazarlar tarafından yapılan tanımlar aĢağıdaki Tablo 2.1‘de yer 

almaktadır. 



 

 

25 

Tablo 2.1.  

Duygusal Emek Tanımları  

Kaynak: Cribbs‘den (2015, s.9) uyarlanmıĢtır. 

Yukarıdaki tanımlar incelendiğinde duygusal emek genel olarak, çalıĢanlar 

tarafından iletiĢimde bulunulan kiĢilerle iliĢkilerde, gösterim kurallarına uygun 

duyguyu sergilemek için duyguların düzenlenerek yansıtılması Ģeklinde ifade 

edilebilir. 

2.2.2. Duygusal Emek Modelleri 

Duygusal emek kavramı ile ilgili çeĢitli çalıĢmalar yapılmasına rağmen, 

literatüre daha çok katkı sağlayan ve genel kabul gören dört temel modelden 

bahsetmek mümkündür. Bu modeller tarihsel olarak; Hochschild (1983) Modeli, 

Ashforth ve Humphrey (1993) Modeli, Morris ve Feldman (1996) Modeli ve 

Grandey (2000) Modeli Ģeklinde sıralanmaktadır. 

 

 

 

Yazar (lar) 

 

 

Yayın yılı 
 

Duygusal Emeğin Tanımı 
Referans 

Sayfası 

 

Hochschild 
 

1983/2012 
―Açıkça gözlemlenebilen yüz ve beden ifadelerini 

oluĢturabilmek için duyguların yönetimi‖  

 

s. 7 

Ashforth ve 

Humphrey 

 

1993 

 

―Uygun duyguyu gösterme eylemi‖  
 

s. 90 

 

Morris ve 

Feldman 

 

1996 

―KiĢilerarası iliĢkiler sırasında örgütün istediği 

duyguyu ifade etmek için gereken çaba, planlama 

ve kontrol etme‖  

 

s. 987 

 

Grandey 
 

2000 
―Örgütsel hedefleri gerçekleĢtirmek amacıyla 

duyguların ve ifadelerin düzenlenmesi süreci‖ 

 

s. 97 

 

Kruml ve 

Geddes 

 
 

2000 

―ÇalıĢanların iĢle ilgili iliĢkilerinde yerine 

getirdikleri, hissetmek zorunda oldukları ya da en 

azından öyle görünmeleri için belirli duyguları 

göstermeleri‖ 

 
 

s. 9 

 

Glomb ve 

Tews 

 

2004 

―Hissedilen ya da hissedilmeyen, gösterim 

kurallarına uygun olan, duygusal ve duygusal 

olmayan ifadeler‖ 

 

s. 4 

Gosserand 

ve 

Diefendorff 

 

2005 

―Birinin, iĢle ilgili amaçlarını baĢarabilmek için 

gösterim kurallarına uygun olarak duygularını 

düzenlemesi süreci‖   

 

s. 1256 

 

 

Grama ve 

Botone 

 

 
 

2009 

―Bir kurumun çalıĢanları tarafından ifade edilen 

hislerin ve duyguların arasındaki uyumu sağlamak 

için gösterilen motive edilmiĢ, gönüllü olarak 

yapılan davranıĢlar‖ 

 
 

s. 318 
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2.2.2.1. Hochschild (1983) modeli 

Duygusal emek kavramı ilk olarak ‗The Managed Heart‘ adlı kitabında 

Hochschild tarafından ortaya atılmıĢ ve “diğerleri tarafından açıkça gözlemlenebilen 

mimiksel ve bedensel ifadeleri oluşturabilmek için hislerin yönetilmesi” Ģeklinde 

tanımlanmıĢtır (Hochschild, 1983, s.7). Bu hislerin yönetilerek duygusal emek haline 

gelmesi için bir ücret karĢılığında çalıĢan kiĢilerin bu davranıĢları sergilemesi 

gerekmektedir. Hochschild yaptığı bir baĢka çalıĢmada ise, duygusal emeği; 

“çalışanların bir işin gerektirdiği doğru duyguları gösterebilmek için harcadığı 

çaba” olarak tanımlamakta ve çalıĢma yaĢamında duyguların yönetimi ile özel 

yaĢamda duyguların yönetiminin farklı olduğunu belirtmektedir (Hochschild, 1990, 

s.118). 

Hochschild‘a (1979) göre insanı merkeze alan iĢlerin büyük bir kısmı 

duygusal emek gerektirmekte ve müĢterilerle doğrudan etkileĢimde bulunan 

çalıĢanlar tiyatrodaki aktörlere benzemektedirler. Aktörlerin rollerini iyi oynamaları, 

kendilerini izleyen seyircilerin etkilenme düzeyini arttıracak ve hem izleyenlerin hem 

de aktörlerin hissettikleri duyguları sergilerken kontrol ederek davranıĢlarına 

yansıtmak amacıyla çaba göstermelerini sağlayacaktır. Hochschild'ın çalıĢması 

Goffman‘ın (1959) çalıĢan ve müĢteri etkileĢimini tiyatro Ģeklinde sahnelemesine 

dayanmaktadır. ÇalıĢanlarla müĢterilerin iliĢkisinde, müĢteriler ―seyirci‖, çalıĢanlar 

―aktör‖ ve iĢ yeri de ―sahne‖ Ģeklinde tanımlanmıĢtır. Bu açıdan bakıldığında, 

performans da hizmet çalıĢanlarının izlenim yönetimini içermekte ve aktörler 

amaçlarını gerçekleĢtirmek için bundan yararlanmaktadırlar. BaĢka bir deyiĢle, 

duyguların yönetimi çalıĢanların örgütsel amaçları baĢarmak için kullandığı bir 

yoldur. Çünkü eğer bir çalıĢan olumsuz bir duyguya sahipse, iĢ arkadaĢları veya 

müĢterilere karĢı sinirliyse, bu durum performansını da olumsuz Ģekilde 

etkilemektedir (Grandey, 2000, s.96). 

Hochschild, duygusal emek kavramının yüzeysel rol yapma (surface acting) 

ve derinden rol yapma (deep acting) boyutlarından bahsederek, duygusal emeği iki 

boyut halinde ele almıĢtır (Hochschild, 1983, s.120; Grandey, 2000, s.96; 

Brotheridge ve Grandey, 2002, s.22; Kaya, 2009, s.13; SavaĢ, 2012, s.48; 

BegenirbaĢ, 2013, s.94; Ġrigüler, 2016, s.34; Polatkan, 2016, s.31). AĢağıda bu 

boyutlarla ilgili bilgiler yer almaktadır. 
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Yüzeysel rol yapma, bireyin gerçekte var olmayan, hissetmediği duyguları 

karĢı tarafın istediği Ģekilde, mimik, ifade ve ses tonunda birtakım değiĢiklikler 

yaparak, duygularını değiĢtirerek ifade etmesidir. Çoğunlukla kızgınlık, üzüntü ve 

sıkıntı gibi olumsuz duyguları maskelemeyle iliĢkilidir (Hochschild, 1983; Grandey, 

2000, s.96; Brotheridge ve Grandey, 2002, s.22). Yüzeysel rol yapmada; çalıĢanlar 

bir taraftan kendi öznel duygusal dünyalarını içsel olarak yaĢarken, baĢta müĢteriler 

olmak üzere, yöneticiler ya da diğer çalıĢanlarla, kısaca çevresindeki bireylerle olan 

iliĢkilerinde ise kiĢisel duygularını bir bakıma filtreden geçirerek yansıtmaktadırlar 

(Erken, 2016, s.17). Hochschild‘a (1983) göre, çalıĢanlar yüzeysel rol yapacakları 

zaman, hem örgütün hem de mesleğinin gerektirdiği kurallara uyarak gerçekte 

hissettiği duyguları farklılaĢtırarak, karĢısındaki bireylere yansıtmaktadır. Örneğin, 

özellikle insanlarla iliĢkilerin önemli olduğu mesleklerde, çalıĢanların örgütün 

amaçlarını da dikkate alarak, iletiĢimde bulundukları insanların herhangi olumsuz 

tutum ve davranıĢlarına karĢı kızgın veya üzgün bir duygusal durum içerisinde 

olsalar dahi, bu duyguları yansıtmayıp güler yüzlü bir Ģekilde davranmaya 

çalıĢmaları yüzeysel rol yapmaya örnek olarak verilebilir. Brotheridge ve Grandey 

(2002), yüzeysel rol yapmanın, çalıĢanın gerçekte içinden gelerek hissetmediği 

duyguyu mesleğinin veya örgütün kendinden istediği Ģekilde sergilemesi, duygularını 

bastırarak herhangi bir duygu sergilememesi veya hissedilen duygunun yerine baĢka 

bir duygu sergilenmesi gibi çeĢitli Ģekillerde olabileceğini ifade etmiĢtir.  

Derinden rol yapma; zorunlu gösterim kurallarını yerine getirebilmek için 

hislerin ve içsel düĢüncelerin kontrol edilmesi süreci (Grandey, 2000, s.22), çalıĢanın 

hissettiği duyguyu, özellikle gözden geçirerek, göstermesi gereken duyguyu 

yaĢayarak, samimi biçimde davranmasını sağlayan duygu kontrolüdür (Kaya, 2009, 

s.13). ÇalıĢanlar derinden rol yapmada, yüzeysel rol yapma davranıĢından farklı 

olarak duygularını sadece davranıĢlarında göstermeyip, aynı zamanda bu duyguyu 

hissedebilmek için büyük bir çaba göstererek duygularını düzenlemektedirler 

(Hochschild, 1983; Brotheridge ve Grandey, 2002; Brotheridge ve Lee, 2003). 

Hochschild (1983) derinden rol yapmayı aktif ve pasif derinden rol yapma 

olmak üzere iki alt boyut halinde ele almıĢtır. Aktif derinden rol yapmada, birey 

çalıĢtığı iĢin gerektirdiği duygusal beklentiyi karĢılamak için aktif bir çaba 

göstermeye çalıĢmaktadır. Birey güler yüzlü, mutlu bir hal sergileyebilmek için, 

geçmiĢte yaĢadığı ve kendisinde olumlu izlenimler bırakan bir hatırasını hatırlayarak 
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farklı hissetmeye çabalamaktadır. Örneğin, bu tür bireyler üzüntülü anlarda 

üzüntüsünü bir kenara bırakarak sakin davranmaya, mutlu görünmeye 

çalıĢmaktadırlar. Pasif derinden rol yapmada ise, birey yaptığı iĢin gereği olarak 

göstermesi gereken duyguları eğitimlerini ve önceki deneyimlerini kullanarak 

farkında olmadan o anda hissetmekte ve yansıtmaktadır. Bir öğretmenin geçmiĢ 

eğitim ve deneyimlerinden dolayı, sınıfındaki öğrencileri diğer çocuklardan farklı 

olarak aileden biri gibi görmesi ve okulunu evi gibi hissetmesi derinden rol yapmaya 

örnek verilebilir. 

2.2.2.2. Ashforth ve Humphrey (1993) modeli 

Hochschild‘ın sonrasında duygusal emek ile ilgili yaptıkları çalıĢmalarla 

literatüre önemli katkıları olan Ashforth ve Humphrey‘a (1993, s.90) göre duygusal 

emek; duyguların yönetiminden ziyade gözlemlenebilir davranıĢlardan oluĢmaktadır 

ve bireylerin rollerinin gerektirdiği davranıĢları sergilerken, hissettikleri duygularla 

sergilemeleri gereken duyguların bazen benzer olabileceğini ifade etmektedir. Bu 

modelde duygusal emek, içinde bulunulan duruma uygun olan duygunun 

sergilenmesidir ve Hochschild (1983) modelinden farklı olarak, duygusal emeğin 

temelinde duyguların yönetiminden çok davranıĢların yönetimi vurgulanmaktadır 

(Grandey, 2000, s.96; Oral ve Köse, 2011, s.466). 

Ashforth ve Humphrey (1993, ss.93-97) duygusal emeğin sonuçlarının 

sadece olumsuz olmayacağını, bazen olumlu sonuçlara da yol açabileceğini 

belirterek daha çok gözlemlenebilir davranıĢlarla ilgilenmiĢlerdir. BaĢka bir ifadeyle, 

bireylerin ne tür duygular hissettiklerinden çok, nasıl davranıĢlar sergilediklerine 

odaklanılmıĢtır. Duygusal emeğin olumlu sonucu olarak; bireylerin örgütün 

beklentilerini karĢılayacak Ģekilde belirlenen kurallara göre davranıĢlar sergilemeleri 

ve kendilerini ifade etmeleri; olumsuz sonuç olarak ise, bireylerin örgütün 

kendilerinden beklediği ve uyması gereken kurallar olduğundan gerçekte 

hissetmediği duyguları göstermek için çaba harcamaları sonucunda duygusal çeliĢki 

yaĢanabileceği Ģeklinde belirtilmiĢtir.  

Ashford ve Humprey (1993, s.90), duygusal emeğin bir tür izlenim yönetimi 

(impression management) biçimi olduğunu ifade etmiĢlerdir. Buna göre, birey 

kendisiyle ilgili bazı sosyal algıları ve çevreyle iliĢkilerini geliĢtirmek ve düzenlemek 
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için çevresindekilerin kendisiyle ilgili izlenimlerini istendik yönde değiĢtirmek ve 

çevresindekiler üzerinde doğru izlenimler bırakmak istemektedir. 

Bu modelde, Hochschild‘ın iki boyutlu modeline (yüzeysel rol yapma ve 

derinden rol yapma) üçüncü bir boyut olarak, bireylerin göstermesi gereken, gerçekte 

de öyle hissettiği durumlarda sergilediği duygular olarak adlandırılan doğal duygular 

eklenmiĢtir. Doğal (samimi) duygular, araĢtırmacılar tarafından farklı biçimlerde, 

pasif derinden rol yapma (Hochschild, 1983), doğal (samimi) davranıĢ (Ashforth ve 

Humphrey, 1993), otomatik duygusal düzenleme (Zapf, 2002) Ģeklinde 

adlandırılmıĢtır. SavaĢ (2012, s.52) doğal duyguların farklı bir kategoride ele 

alınmasının nedeni olarak, çalıĢanların müĢterilerle yaĢadıkları her durum için 

yüzeysel veya derinlemesine rol yapma yöntemine baĢvurmalarına gerek kalmadan 

gerçekte hissedilen duyguların yansıtılması gereken durumların da olabileceği 

Ģeklinde ifade etmiĢtir.  

Özetle, doğal duygular, çalıĢanların karĢısındakilere yansıttıkları duyguları 

otomatik olarak veya çok az çaba sarf ederek göstermesi sonucu ortaya çıkmaktadır. 

Örneğin, okul ortamında meslektaĢlarının veya öğrencisinin yaĢadığı olumsuz bir 

durum karĢısında bir öğretmenin gerçekten üzülmesi veya sevinçli olduklarında 

sevinçlerini gerçekten paylaĢması ve bunu tutum ve davranıĢlarıyla göstermesi doğal 

bir davranıĢ olarak tanımlanabilir. 

2.2.2.3. Morris ve Feldman (1996) modeli 

Morris ve Feldman (1996), etkileĢimci bir yaklaĢımdan yola çıkarak, 

duygusal emeği insanlar arasındaki iĢ süreçlerinde örgütün istediği duyguları 

yansıtmak amacıyla gereken çaba, plan ve kontrol Ģeklinde tanımlayarak, duygusal 

emekle ilgili olarak daha çok bireysel ve örgütsel unsurlara odaklanmıĢlardır. Bu 

modelde, örgütün çalıĢandan beklediği duygusal çaba bireysel unsurlar açısından 

incelenmiĢ ve duygusal emek kavramına çeĢitli boyutlar eklenmiĢtir. Buna göre, 

duygusal emeğin boyutları; duyguların gösterim sıklığı (duyguların yoğunluğu ve 

etkileĢimin uzunluğunu içeren), gereken davranıĢ kurallarına gösterilen dikkat 

(gösterim kurallarına verilen önem), gösterilmesi gereken duyguların çeĢitliliği 

(gösterilen ve hissedilen duygular arasındaki farklılıktan kaynaklanan) ve duygusal 

uyumsuzluktan oluĢan bir yapı olarak ele alınmıĢtır (Morris ve Feldman, 1996, 

ss.989-992; Grandey, 2000, s.97; Zapf, 2002, s.242; BegenirbaĢ, 2003, s.97; Kaya, 
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2009, s.14; SavaĢ, 2012, s.54; Yeni, 2015, s.51; Polat, 2016, s.37; Erken, 2016, s.13; 

Ġrigüler, 2016, s.36). 

Duyguların gösterim sıklığı: Bu boyut, çalıĢanların örgütün kendilerinden 

beklediği duyguları, hangi sıklıkla göstermeleri gerektiğiyle ilgilidir. Duyguların 

gösterim sıklığı, duygusal emekle ilgili önemli bir gösterge olmasına rağmen, 

duygusal emek kavramının karmaĢıklığını tamamen çözememekte ve diğer 

boyutlarla birlikte anlam kazanmaktadır (Wharton ve Erickson, 1993, s.465). 

Diefendorff vd. (2005, s.343) duyguların gösterim sıklığını, yapılan iĢte hangi 

sıklıkla duygu gösterimine gerek duyulduğu Ģeklinde açıklamıĢ ve bir iĢ ne kadar çok 

duygu gösterim ihtiyacı gerektiriyorsa, örgütte çalıĢanların gösterdiği duygusal 

davranıĢ kurallarının sayısının da o kadar çok olacağını belirtmiĢtir. Morris ve 

Feldman (1996, s.989) duygu gösterimlerindeki sıklığın, duygusal emeğin önemli bir 

göstergesi olarak ele alındığını fakat duygusal gösterimdeki planlama, kontrol ve 

çabayı birbirinden ayrı, dikkate almadan, sadece duygusal gösterimlerin sıklığı ile 

duygusal emek düzeyini ölçmenin tam olarak doğru olmayacağını vurgulamıĢtır. 

Gereken davranış kurallarına gösterilen dikkat: Gereken davranıĢ 

kurallarını göstermek ve hissedilen duyguyu sergilemek amacıyla hem fiziksel hem 

de psikolojik olarak gayret etmek gereklidir. Burada önemli olan iki özellik vardır. 

Birincisi, çalıĢanların müĢterilerle ne kadar süre etkileĢimde bulunduğunu ifade eden 

―duyguların sergilenme süresi‖, ikincisi ise çalıĢanın göstermesi gereken duyguların 

ne kadar önemli olduğunu ifade eden ―duyguların yoğunluğu‖dur (Morris ve 

Feldman, 1996, ss.989-990). Ashford ve Humprey‘in (1993, s.93) ifade ettiği gibi, 

yoğun duyguların yaĢandığı durumlarda bireylerin daha çok çaba göstermesi 

gerekmektedir.  

Duyguların sergilenmesi için gereken süre de duyguların ne kadar yoğun 

olduğu ile birlikte dikkat edilmesi gereken unsurlardır. Örneğin, öğretmenler 

çevrelerindeki veliler, öğrenciler ve diğer meslektaĢları ile birlikte sürekli bir 

etkileĢim halinde bulunmakta ve karĢılaĢtıkları farklı durumlar karĢısında farklı 

Ģekillerde tepkiler vermektedirler. Burada öğretmenlerin duygularını karĢı tarafa 

yansıtırken dikkat etmeleri ve hem süresini hem de yoğunluğunu düzgün bir Ģekilde 

ayarlayabilmeleri önemlidir. 
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Gösterilmesi gereken duyguların çeşitliliği: Morris ve Feldman (1996, 

s.991) çalıĢanların bir iĢ için gösterim kuralları gereği birbirinden farklı duygular 

sergilemek durumunda kalabildiklerini, içinde bulundukları durumlara ve Ģartlara 

göre göstermeleri gereken duyguları planlayarak bu duyguyu sergilemek için çaba 

göstereceklerini belirtmiĢlerdir. Wharton ve Erickson (1993, s.497) gösterilecek 

duyguları olumlu, olumsuz ve tarafsız olmak üzere üç gruba ayırmaktadır. Olumlu 

duygular, müĢterilerle çalıĢanlar arasında iyi iliĢkiler oluĢturmaktadır. Olumsuz 

duygular ise, müĢteri ve çalıĢanların birbirine karĢı kızgınlık, öfke gibi davranıĢlarla 

yaklaĢmasına neden olabilmektedir. Son olarak tarafsız davranıĢlarda ise, çalıĢanlar 

ve müĢteriler arasında herhangi bir his oluĢmamaktadır.  

Duygulardaki bu çeĢitliliği bireylerin özel yaĢamlarının yanı sıra, çalıĢma 

yaĢamında da görmek mümkün olmaktadır. Örneğin, askerlik mesleğindeki bir baba, 

görevleri sırasında astlarına karĢı olumsuz, üstlerine karĢı tarafsız bir tavır 

sergilerken, aile yaĢamında çocuklarına karĢı olumlu duygu içinde olabilmektedir 

(Güngör, 2009, s.173). Zapf (2002, s.243) da anaokulu öğretmenliği gibi mesleklerde 

öğrencilere karĢı olumlu bir tutum sergilenmesi ve ağlayan öğrencilere ailelerinin 

yokluğunu hissettirmemek için çaba gösterilmesini bu duruma örnek olarak 

vermektektedir. Benzer Ģekilde, ilkokul öğretmenlerinin de özellikle birinci sınıfa 

yeni baĢlayan öğrencilerin okula uyumunu sağlama, ailenin yokluğunu hissettirmeme 

ve sosyalleĢmelerini sağlamak amacıyla çeĢitli olumlu duygular sergilemeye 

çalıĢarak, diğer bir ifadeyle, duygusal emek sarf ederek, onların uyum sürecini iyi bir 

Ģekilde tamamlamalarına yardımcı olmaları bu duruma örnek olarak verilebilir. 

Duygusal uyumsuzluk: Duygusal uyumsuzluk ya da çeliĢki, duygusal 

emeğin bir parçası olarak görülmekte (Kruml ve Geddes, 2000; Morris ve Feldman, 

1996), çalıĢanın gösterim kuralları çerçevesinde uygun gördüğü için sergilediği veya 

yansıttığı duygular ile içten hissettiği fakat yansıtılmasının uygun olmayacağını 

düĢündüğü duygular arasındaki farklılığa iĢaret etmektedir (Çukur, 2009, s.533). 

Gerçekte hissedilen duygularla, örgütün çalıĢandan göstermesini beklediği duygular 

arasında çatıĢma yaĢanması durumunda, çalıĢanlar duygusal uyumsuzluk 

göstermekte (Middleton, 1989, s.199) ve dolayısıyla böyle bir durumda daha çok 

duygusal emek davranıĢı sergilemek zorunda kalmaktadırlar (Wharton, 1999, s.161). 

Duygusal uyumsuzluk, bir çalıĢanın belirli bir durumda gerçekte hissetmediği 

duyguları ifade etmesi gerektiği zaman oluĢmakta ve bu durum, çalıĢanın vereceği 
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tepkinin, duyguların sergilenmesiyle ilgili rol beklentisi ile uyumsuzluk gösterdiği 

kiĢi-rol çatıĢmasının bir biçimi olarak da ifade edilmektedir (Rafaeli ve Sutton, 1987; 

Abraham, 1998). Doğal davranıĢlar, çalıĢanın çaba harcamasına ve uyumsuzluk 

yaĢamasına neden olmadığı için doyum düzeyini de olumlu yönde 

etkileyebilmektedir (Polatkan, 2016, s.40). 

ġekil 2.2‘de Morris ve Feldman (1996, s. 993) modelindeki, duyguların 

gösterim sıklığı, gereken davranıĢ kurallarına gösterilen dikkat, gösterilmesi gereken 

duyguların çeĢitliliği ve duygusal uyumsuzluk boyutları arasındaki iliĢki 

görülmektedir. 

                (0) 

               

                             (-)                  (+)                      (+)                             (-) 

      

    (+) 

ġekil 2.2. Morris ve Feldman‘ın Duygusal Emek Modeli (Morris ve Feldman, 1996, 

s.993). 

ġekil 2.2‘ye göre hem duyguların gösterim sıklığı ve gereken davranıĢ 

kurallarına gösterilen dikkat boyutu arasında, hem de gösterilmesi gereken 

duyguların çeĢitliliği boyutu ile duygusal uyumsuzluk arasında negatif yönde bir 

iliĢkinin olduğu görülmektedir. Bireyin yaptığı iĢ ne kadar çok duygu gösterimi 

gerektiyorsa, duyguları sergilenmesinde göstermesi gereken dikkat süresi azalacaktır. 

Ayrıca, gösterilmesi gereken duyguların duruma ve kiĢiye göre farklılaĢması 

durumunda, duygusal uyumsuzluğun daha fazla yaĢanabileceği ifade edilebilir.  

ġekilde görüldüğü üzere, duyguların gösterim sıklığı ve duygusal 

uyumsuzluk arasında pozitif yönde bir iliĢki bulunmaktadır. Buna göre, duygu 

gösteriminde artıĢ olması durumunda, bireyin gerçekte hissettiği duygu ile örgütün 

kendisinden beklediği duygu arasında bir uyumsuzluk meydana gelecek ve bunun 

sonucunda daha fazla duygusal emek gösterilecektir.  

Modelde, gösterilmesi gereken duyguların çeĢitliliği ve gereken davranıĢ 

kurallarına gösterilen dikkat arasında da pozitif yönde bir iliĢki bulunduğu 

görülmektedir. Farklı duygular sergilemek durumunda kalındığı zaman, bireyin 

Gösterilmesi gereken 

duyguların çeĢitliliği 

Gereken davranıĢ kurallarına 

gösterilen dikkat 
Duygusal uyumsuzluk 

Duyguların gösterim sıklığı 
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duruma göre hangi duyguyu göstermesi gerektiği konusunda daha dikkatli 

davranarak uygun duyguyu sergilemek için çaba göstereceği söylenebilir.  

Son olarak, gereken davranıĢ kurallarına gösterilen dikkat ve duygusal 

uyumsuzluk arasında pozitif yönde bir iliĢkinin olduğu, baĢka bir deyiĢle, bireyin 

duygu gösteriminde yoğun bir çaba göstermesinden kaynaklı olarak duygularını ifade 

ederken ayarlamayı iyi yapmadığı takdirde duygusal uyumsuzluk yaĢayabileceği 

ifade edilebilir. Duyguların gösterim sıklığı ve gösterilmesi gereken duyguların 

çeĢitliliği arasındaki iliĢkinin ise anlamlı olmadığı görülmektedir. 

Morris ve Feldman‘ın yaklaĢımına göre duygusal emeğin öncülleri, 

boyutları ve sonuçları arasındaki iliĢki aĢağıdaki Ģekilde gösterilmektedir (ġekil 2.3). 
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ġekil 2.3. Duygusal Emeğin Öncülleri, Boyutları ve Sonuçları Arasındaki ĠliĢki 

Morris ve Feldman‘dan (1996, s.996) uyarlanmıĢtır. 
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ġekil 2.3‘te görüldüğü üzere, duygusal emeğin öncüllerinden davranıĢ 

kurallarının açıklığı, denetimin derecesi, cinsiyet ve görev rutinliği ile duygusal 

emeğin boyutlarından duygusal gösterim sıklığı arasında pozitif yönde bir iliĢki 

bulunmaktadır. Bunun yanı sıra, duygusal davranıĢ kurallarına gösterilen dikkat 

boyutu, öncüllerden görev rutinliği ile negatif; hizmet sunulanın gücü ile ise pozitif 

yönde bir iliĢki içerisindedir. Gösterilmesi gereken duyguların çeĢitliliği boyutu ile 

duygusal emeğin öncüllerinden hizmet sunulanın gücü arasında negatif yönde, görev 

çeĢitliliği ile pozitif yönde bir iliĢki olduğu görülmektedir.  

Öncüllerden, yüz yüze iletiĢim, pozitif duygulanım ve negatif duygulanım, 

duygusal uyumsuzluk boyutu ile pozitif yönde bir iliĢkiye sahipken; otonomi ile 

duygusal uyumsuzluk negatif yönde iliĢki içerisindedir. Son olarak bu yaklaĢımdaki 

sonuçlara göre, duygusal emeğin boyutlarının tamamı ile duygusal tükenme arasında 

pozitif yönde bir iliĢki bulunmaktayken; iĢ doyumu ile yalnızca duygusal 

uyumsuzluk boyutu arasında negatif yönde bir iliĢki olduğu görülmektedir. 

2.2.2.4. Grandey (2000) modeli 

Grandey (2000), daha önce duygusal emek alanında yapılan Hochschild 

(1983), Ashford ve Humprey (1993), Morris ve Feldman‘ın (1996) çalıĢmalarını 

incelemiĢ ve bu üç yaklaĢımı bütüncül bir Ģekilde değerlendirerek duygusal emeği, 

çalıĢanların örgütün kendilerinden beklediği davranıĢları sergilemek amacıyla, 

duygularını ve bu duyguları gösterme biçimlerini, örgütün amaçları doğrultusunda 

düzenlenmesi olarak ifade etmiĢtir. 

Modelin birinci özelliği, daha önceki yaklaĢımların bir birleĢimi niteliğini 

taĢıması, ikinci özelliği ise duygu düzenlemesi kavramının modele dâhil edilmiĢ 

olmasıdır (Köse vd., 2011, s.170). Grandey (2000, s.99) duygusal emeğin 

boyutlarını, yüzeysel, derinsel ve samimi davranıĢ olarak üçe ayırmıĢ; duygusal 

emeği iĢyerinde duyguların düzenlenmesi süreci olarak ifade etmiĢtir. Yazarın 

duygusal emek tanımı meslektaĢlar, yöneticiler ve müĢteriler arasındaki etkileĢimi 

içermektedir. Grandey bu modelde, duygusal emeğin baĢlıca öncüllerinin duygusal 

olaylar ve gösterim kuralları olduğunu belirtmektedir. Bunun yanı sıra, duygusal 

emek sürecinde hem derinden rol yapmanın hem de yüzeysel rol yapmanın önemli 

olduğunu ifade etmiĢ ve bu davranıĢların iki farklı yöntem olarak ele alınmasıyla 

birlikte, duygusal emeğin olumlu ve olumsuz sonuçlarının anlaĢılmasının mümkün 



 

 

35 

olacağını belirtmiĢtir. Ayrıca yazara göre, bireylerin yaĢayabileceği duygusal 

uyumsuzluklardan dolayı, iĢ doyumu ile yüzeysel rol yapma arasında olumsuz bir 

iliĢki; bireylerin uygun duyguları etkili bir Ģekilde sergileme konusunda kiĢisel baĢarı 

hissetmesi nedeniyle de iĢ doyumu ile derinden rol yapma arasında olumlu bir iliĢki 

bulunmaktadır. Bu ise, daha önce duygusal emeğin sadece olumsuz sonuçlara yol 

açtığı düĢüncesine (Hochschild, 1983; Morris ve Feldman, 1996) farklı bir bakıĢ 

açısıyla yaklaĢıldığını göstermektedir. 

Duyguların düzenlenmesi; Gross (1998, s.275), duyguların düzenlenmesini, 

girdi ve çıktı iliĢkisi içinde inceleyerek, bireylerin karĢılaĢtıkları olaylar ve durumlar 

karĢısında hangi duyguları, nerede ve nasıl hissedip gösterecekleri ile ilgili bir 

ayarlama süreci olarak ifade etmiĢtir. Burada bireyler duygusal düzenlemelerini, 

duygularının öncüllerini düzenlemesi olarak ifade edilen ―öncül odaklı‖ ve 

duygularının gözlenebilen veya psikolojik belirtilerini değiĢtirmesi olarak ifade 

edilen ―tepki odaklı‖ olmak üzere iki yöntemle gerçekleĢtirmektedirler. 

Öğretmenlerin çalıĢmaktan hoĢlanmayacağı, okul kültürünün zayıf olduğu bir okula 

tayin istememesi öncül odaklı bir davranıĢken, ders esnasında dersi dinlemeyen, 

dikkatini derse vermeyen bir öğrenciyi sürekli uyarması daha sonra ise bir sorunu 

olabileceğini düĢünerek teneffüste onunla konuĢmaya çalıĢması tepki odaklı duygu 

düzenlemesine örnek olarak verilebilir. 

Duygu düzenlemesi sürecinde duygular her zaman otomatik olarak 

düzenlenemeyebilir. Birey, içinde bulunduğu duruma göre önceden sezerek 

hissetmek üzere olduğu duyguda değiĢikliğe gidebilmesinin yanı sıra, o an hissettiği 

duyguda da düzenleme yoluna gidebilmektedir (SavaĢ, 2012, s.58). Öğretmenler, 

günlük hayatta okulda veya okul dıĢında karĢılaĢtıkları farklı durumlar ve olaylarda 

duygularını düzenleyerek yansıtabilmektedirler. Bir öğretmenin meslektaĢlarından 

birinin ciddi bir rahatsızlığı olduğunu öğrenip onu ziyarete gittiğinde üzgün 

davranıĢlar sergilemeye çalıĢması, okuldaki öğretmenler kurulu toplantısında ise 

yaĢanabilecek olumsuz bir durum karĢısında gerçek duygularını yansıtmaması 

duyguların düzenlemesine örnek verilebilir. 

Grandey (2000, s.101) duygusal emek yaklaĢımında bireysel ve örgütsel 

faktörleri dikkate almasının yanı sıra, durumsal iĢaretler ve uzun dönemli sonuçları 

da dikkate alarak duygusal emeğe bütüncül bir bakıĢ açısı ile yaklaĢmıĢtır. 

Grandey‘in modeli aĢağıdaki ġekil 2.4‘te görülmektedir. 
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ġekil 2.4. Grandey‘in Duygusal Emek Modeli (Grandey, 2000, s.101). 

ġekil 2.4‘te görüldüğü gibi durumsal iĢaretler, etkileĢim özellikleri ve 

duygusal olaylar olarak ikiye ayrılmaktadır. EtkileĢim özellikleri sıklık, süre, 

çeĢitlilik ve gösterim kuralları olarak dört kısımda ele alınmaktadır. Yapılan bazı 

araĢtırmalarda (Sutton ve Rafaeli, 1988, s.47, Cordes ve Dougherty, 1993, s.629; 

Özgen, 2010, s.48; akt: Yeni, 2015, s.68), duygusal emek ile sıklık arasında anlamlı 

bir iliĢki olduğu sonucu bulunmamasına rağmen; Grandey (2000, s.102) tarafından 

yapılan baĢka bir araĢtırmada ise değiĢkenler arasında anlamlı bir iliĢki olduğu 

sonucu bulunmuĢtur. Örneğin, öğretmenler okulda gün içinde farklı kiĢilerle 

(öğrenci, veli, meslektaĢ ve yönetici gibi) sürekli etkileĢim halindedirler. Dolayısıyla 

bu etkileĢimler esnasında farklı duygular hissedecekleri ve duygusal emek 

davranıĢlarını daha sık sergilemek zorunda kalacakları ifade edilebilir. 

Durumsal 

ĠĢaretler 

 

Duygu Düzenleme Süreci  

 

Uzun Dönemli 

Sonuçlar 

EtkileĢim 

Özellikleri 

 Sıklık  

 Süre  

 ÇeĢitlilik  

 Gösterim 

Kuralları 

Duygusal 

Olaylar  

 Pozitif 

olaylar 

 Negatif 

olaylar 

Duygusal Emek 

Derin DavranıĢ:  

(Hisleri ayarlama)  

 Dikkat Dağıtma  

 BiliĢsel DeğiĢim 

 

Yüzeysel DavranıĢ: 

(DavranıĢları ayarlama) 

 Tepkiyi hafifletmek 

Bireysel Faktörler 

 Cinsiyet 

 Duyguları Ġfade 

Edebilme 

 Duygusal Zekâ 

 Duygulanım 

(Olumlu/Olumsuz) 

Örgütsel Faktörler 

 ĠĢ özerkliği 

 Yönetici desteği 

 ĠĢ arkadaĢı 

desteği 

Bireysel 

Sonuçlar 

 TükenmiĢlik 

 ĠĢ doyumu 

Örgütsel 

Sonuçlar 

 Performans 

 ĠĢten ayrılma 

davranıĢı 
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Duygusal emek ve çeĢitlilik arasındaki iliĢkinin belirlenmesine yönelik 

yapılan araĢtırmalarda (Morris ve Feldman, 1996, s.991, Eroğlu, 2010, s.26) 

değiĢkenler arasında anlamlı bir iliĢkinin olduğu sonucu ortaya çıkmıĢtır. Eroğlu‘na 

(2010, s.26) göre, meslek çalıĢanı için iĢ akıĢı sırasında göstermesi beklenen 

duyguların çeĢitliliği ne kadar çoksa, sınırlı süre içinde kendisinden daha çok 

planlama yapması ve daha fazla duygusal emek göstermesi beklenmektedir. 

Gösterim kuralları ise, çalıĢanların duygularını ifade ederken ve çevresindekilerle 

iletiĢim kurarken nelere dikkat etmesi gerektiğini belirleyen kurallar olarak 

tanımlanmaktadır (Hochschild, 1983). Duygusal olaylar olumlu duygulanım, coĢku, 

iyimserlik gibi kavramlarla tanımlanırken, olumsuz duygulanım kötümserlik, 

isteksizlik kavramları ile açıklanmaktadır (Yeni, 2015, s.59). Örneğin, öğretmenlik 

mesleği genellikle olumlu duygulanım gerektiren bir meslek olarak görülürken; 

polislik mesleği suçlulara karĢı olumsuz duygulanım gerektiren bir meslek olarak 

bilinmektedir. 

Duygusal düzenleme sürecinde duygusal emek, derinsel davranıĢ ve 

yüzeysel davranıĢ olmak üzere iki boyut halinde incelenmektedir.  

Derinsel davranış, bireyin kendisinden beklenen davranıĢı hissederek 

sergilemeye çalıĢması durumu olarak ifade edilmektedir. Burada bireyin sergilediği 

davranıĢlar aynı zamanda hissettiği davranıĢları oluĢturmakta ve bu yüzden derinsel 

davranıĢın sonuçları yüzeysel davranıĢa göre daha az olumsuz sonuca yol açmaktadır 

(Yeni, 2015, s.71). ÇalıĢanlar, derinsel davranıĢ sırasında kendilerini istenen 

duyguyu sergilemek için zorlamakta veya daha önce aldıkları eğitimden ve geçmiĢ 

deneyimlerinden yararlanarak duygularını değiĢtirmektedirler (Hochschild, 1983). 

Bir öğretmenin okulunda veya sınıfında yaĢadığı olumsuz bir durum karĢısında 

gerçekte hissetmediği duyguları istenilen duygular Ģeklinde sergilemesi, kendini 

bulunduğu ortamda mutluymuĢ gibi davranmaya zorlaması ya da aldıkları eğitim ile 

sorunlara çözüm bulmaları bu duruma örnek olarak verilebilir.  

Yüzeysel davranış, çalıĢanların gerçek hislerini değiĢtirerek, örgütün 

kendilerinden yapmalarını beklediği davranıĢları göstermelerini ifade etmektedir 

(Hochschild, 1983; Brotheridge ve Grandey, 2002). Zapf (2002, s.244) yüzeysel 

davranıĢın, hem çalıĢanların duygularını yönetmeye çalıĢtıkları anlamına geldiğini 

hem de etkileĢimde bulunulan kiĢilere duygularını örgütsel davranıĢ kurallarıyla 

uyumlu hale getirilerek ifade edilmesi anlamına geldiğini belirtmektedir. Yüzeysel 
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davranıĢın çalıĢanların psikolojik sağlığı, fizyolojik iyi oluĢu ve iĢ doyumu açısından 

zararlı olduğu belirtilmektedir (Cheung ve Tang, 2010, s.325). Morris ve Feldman‘a 

(1996, s.987) göre sürekli olarak yüzeysel davranıĢ sergilenmesi hissedilen 

duygularla uyumsuzluk oluĢturmakta ve gösterilen bu duygusal uyumsuzluk iĢ 

doyumunun azalmasına neden olabilmektedir. 

Bireysel faktörler; bireyin sahip olduğu özelliklerinden oluĢan, olaylara ve 

durumlara karĢı vermiĢ olduğu tepkilerin kiĢilik özelliklerinin oluĢturduğu 

faktörlerdir (Yeni, 2015, s.61). Cinsiyet, duyguları ifade edebilme, duygusal zekâ ve 

duygulanım, duygusal emeği etkileyen bireysel faktörler arasında yer almaktadır. 

Hochschild (1983) tarafından yapılan bir araĢtırma sonucunda, çalıĢma yaĢamında 

kadınların erkeklere göre daha çok duygusal emek davranıĢı gösterdikleri sonucu 

ortaya çıkmıĢtır. Bu sonuçtan yola çıkarak, kadınların yapıları gereği erkeklere göre 

daha duygusal olmaları ve duygularını ifade ederken daha dikkatli olmaya 

çalıĢmalarının duygusal emek gösterimlerinin daha fazla olmasına neden olabileceği 

ifade edilebilir. Ancak yapılan çeĢitli araĢtırmalar (Taylor ve Tyler, 2000, s.153; 

Grandey, 2000, s.106; Erickson ve Ritter, 2001, s.146) sonucunda cinsiyet ve 

duygusal emek arasında anlamlı bir iliĢki bulunmasına rağmen, anlamlı bir iliĢkinin 

olmadığı çalıĢmalar da (Kaya ve Özhan, 2012, s.114; Kozak ve Güçlü, 2008, s.50) 

bulunmaktadır. 

Duygulanım, üzgün olmak veya mutlu olmak gibi belli bir ruh hali ya da iĢ 

ve insanlar gibi diğer nesnelere belirli Ģekillerde ve belli duygularla tepki vermek 

Ģeklinde genel bir eğilim olarak tanımlanmaktadır (Morris ve Feldman, 1996, 

s.1000). Watson vd. (1988, s.1063), duygulanımın, olumlu ve olumsuz olmak üzere 

ikiye ayrıldığını belirtmiĢlerdir. Olumlu duygulanım, bir bireyin hevesli, aktif ve 

uyanık olduğunu ne kadar yansıttığını gösterirken; olumsuz duygulanım ise 

bireylerin kızgınlık, korku, tiksinme, suçluluk gibi duyguları ne kadar yansıttığını 

göstermektedir. 

Bireylerin çevrelerinden gelebilecek çeĢitli baskı ve etkilere karĢı koyarak 

baĢarılı bir Ģekilde üstesinden gelmesine yardım eden bireysel, sosyal, duygusal 

beceriler (Bar-On, 1997, s.5) olarak tanımlanan duygusal zekâ, diğer bir bireysel 

faktördür. Yapılan bazı araĢtırmalarda duygusal emek ve duygusal zekâ arasında 

anlamlı bir iliĢkinin olduğu sonucu bulunmuĢtur (Brotheridge, 2006, s.142; Johnson, 

2007, s.121; Onay, 2011, s.597). Bu sonuçlara göre, duygusal zekâsı yüksek olan 
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bireylerin duygularını daha iyi yönetebilecekleri ve çalıĢtıkları kurumun 

beklentilerini karĢılayacak Ģekilde duygularını daha rahat sergileyebilecekleri ifade 

edilebilir. 

Duygusal emeği etkileyen örgütsel faktörler ise; iĢ özerkliği, yönetici 

desteği ve iĢ arkadaĢı desteğidir. ĠĢ özerkliği, çalıĢanların iĢlerini yaparken ne kadar 

bağımsız olabileceğini; yönetici desteği kurumdaki yöneticilerin çalıĢanlarına ne 

düzeyde destek olup iĢlerini yapmalarını nasıl kolaylaĢtırdığını; iĢ arkadaĢı desteği 

ise, çalıĢanın çevresinde bulunan diğer meslektaĢları tarafından yapılan desteği ifade 

etmektedir. Yapılan bazı araĢtırmalarda duygusal emek ile iĢ özerkliği arasında iliĢki 

olduğu (Morris ve Feldman, 1996, s.1000); benzer Ģekilde duygusal emek ile iĢ 

arkadaĢı desteği arasında da anlamlı bir iliĢkinin olduğu bulunmuĢtur (Hochschild, 

1983, s.197; Grandey, 2000, s.107). 

Son olarak duygusal emeğin uzun dönemli sonuçlarının hem olumlu hem de 

olumsuz olduğunu söylemek mümkündür. Bireysel sonuçlardan tükenmiĢlik ile 

duygusal emek konusunda yapılan çeĢitli araĢtırmalarda (Krulm ve Geddes, 2000, 

s.45; Chu, 2002, s.113; Johnson, 2007, s.98; Oral ve Köse, 2011, s.486; Köse vd., 

2011, s.18) iki değiĢken arasında anlamlı bir iliĢkinin olduğu bulunmuĢtur. Bu 

sonuçlar, çalıĢanların duygusal emek davranıĢları arttıkça tükenmiĢlik düzeylerinin 

de arttığını göstermektedir. ĠĢ doyumu ile duygusal emek arasında da anlamlı bir 

iliĢki olduğu bulunmuĢtur (Morris ve Feldman, 1996, s.998; Chu, 2002, s.112; 

Johnson, 2007, s.99; Oral ve Köse, 2011, s.486; SavaĢ, 2012, s.145).  

Örgütsel sonuçlar, performans ve iĢten ayrılma davranıĢı olarak ikiye 

ayrılmaktadır. Duygusal emek ile performans arasında anlamlı bir iliĢkinin olduğu 

sonucu bulunan araĢtırmalar (Ünlü ve Yürür, 2011, s.205; Onay, 2011, s.596; 

BegenirbaĢ ve ÇalıĢkan, 2014, s.122) vardır. ĠĢten ayrılma davranıĢı ve duygusal 

emek ile ilgili yapılan bazı araĢtırmalarda da (BegenirbaĢ ve ÇalıĢkan, 2014, s.122; 

Chau, 2007, s.91; Yürür ve Ünlü, 2011, s.99) değiĢkenler arasında anlamlı bir 

iliĢkinin olduğu sonucu ortaya çıkmıĢtır. 

Duygusal emek ile ilgili daha önce bahsedilen dört temel model aĢağıdaki 

Tablo 2.2‘de karĢılaĢtırılmıĢtır. 
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         Tablo 2.2. 

           Duygusal Emek Modellerinin Karşılaştırılması 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kaynak: SavaĢ‘tan (2012, s.61) uyarlanmıĢtır. 

 

 Hochschild (1983) Ashforth ve Humphrey (1993) Morris ve Feldman (1996) Grandey (2000) 

Model 

Türü 

Duyguların yönetilmesi 

tabanlı 

DavranıĢların yönetilmesi 

tabanlı 

Örgütsel ve bireysel faktörler 

tabanlı 

Karma 

 
 

Tanım 

 

―Herkes tarafından 

gözlemlenebilen bedensel ve 

mimiksel gösterimler 

oluĢturabilmek için hislerin 

yönetilmesidir.‖ 

―ÇalıĢanların duygularını 

yönetmekten çok 

gözlemlenebilir davranıĢlar 

meydana getirme sürecidir.‖ 

―ĠĢ süreçlerinde çalıĢanın 

belirlenen bu duyguları 

(davranıĢ kurallarını) 

sergileyebilmek için sarf 

ettiği çabadır.‖ 

―ÇalıĢanların örgütün 

taleplerini yerine getirmek 

için duygularını düzenleme 

sürecinde gösterdikleri 

çabadır.‖ 

 
 

Temel 

Boyutları 

 

1. Yüzeysel davranıĢ 

2. Derinden davranıĢ 

1. Yüzeysel davranıĢ 

2. Derinden davranıĢ 

3. Samimi davranıĢ 

1. Duygusal gösterim sıklığı 

2. Gösterim kuralları için sarf 

edilen dikkat 

3. Duyguların çeĢitliliği 

4. Duygusal uyumsuzluk 

1. Yüzeysel davranıĢ 

2. Derinden davranıĢ 

 

Genel 

Özelliği 

 

Duygusal emek örgütler için 

olumlu sonuçlara neden 

olurken çalıĢanlar için 

olumsuz sonuçlara neden 

olmaktadır. 

Duygusal emek sadece 

davranıĢların yönetilmesidir, 

çalıĢanlar üzerinde olumlu ve 

olumsuz sonuçlara (duygusal 

çeliĢki) sebep olabilir. 

Her türlü duygu için belli bir 

çaba düzeyi olmalıdır. 

Örgütsel ve bireysel faktörler 

duygusal emek için 

önemlidir. 

Diğer yaklaĢımları bütüncül 

bir bakıĢ açısıyla 

birleĢtirmiĢtir. Duygusal 

emeği duygu düzenleme 

süreci olarak görmüĢtür. 
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Tablo 2.2‘de görüldüğü gibi; duygusal emek kavramından ilk defa bahseden 

Hochschild (1983) duygusal emeği, duyguların yönetilmesi Ģeklinde tanımlarken, 

Ashforth ve Humphrey (1993) duygusal emeği gözlemlenebilir davranıĢlar olarak 

ifade etmiĢ ve duygulardan ziyade davranıĢların yönetimine daha çok dikkat 

çekmiĢlerdir. Aynı zamanda Hochschild‘ın duygusal emek yaklaĢımında yer alan 

yüzeysel davranıĢ ve derinden davranıĢ boyutlarına, doğal (samimi) davranıĢları da 

ekleyerek duygusal emeği üç boyut halinde açıklamıĢlardır. Hochschild (1983) 

duygusal emeğin çalıĢanlar için yalnızca olumsuz sonuçlara neden olacağını, 

Ashforth ve Humphrey (1993) ise farklı olarak, duygusal emeğin çalıĢanlar üzerinde 

olumlu ve olumsuz sonuçlara neden olabileceğini belirtmiĢlerdir. Morris ve Feldman 

(1996) da duygusal emeği, iĢ süreçlerinde çalıĢanın belirlenen bu duyguları (davranıĢ 

kurallarını) sergileyebilmek için sarf ettiği çaba olarak tanımlamıĢlardır. Son olarak 

diğer üç yaklaĢımı bütüncül bir bakıĢ açısıyla bir araya getiren Grandey (2000) 

duygusal emeği, çalıĢanların örgütün isteklerini yerine getirmek için duygularını 

düzenleme sürecinde gösterdikleri çaba, olarak tanımlamıĢ ve sonuçlarının hem 

örgütsel hem de bireysel bakımdan olumlu ve olumsuz sonuçlara yol açabileceği 

belirtilmiĢtir. 

2.2.3. Duygusal Emeğin ĠĢlevleri 

Duygusal emek, bireyin yerine getirdiği görevlerin bir parçasını 

oluĢturmakta ve görevin etkililiğini artırmak ve tamamıyla yerine getirebilmek için 

onlara yardım etmektedir. Ashforth ve Humphrey‘e (1993) göre duygusal emek bir 

tür izlenim yönetimi olarak kabul edilmektedir. Çünkü çalıĢanlar belli birtakım 

duyguları sergileyerek kendisi ile ilgili sosyal algıları istediği yönde kasıtlı olarak 

değiĢtirmek istemektedir. Bunun yanı sıra duygusal emeğin bir diğer iĢlevi, örgüt ile 

çalıĢan arasında güvenin geliĢmesine yardımcı olması Ģeklinde ifade edilebilir. 

KiĢilerarası etkileĢimlerin yoğun olarak yaĢandığı mesleklerde, çalıĢanların 

duygusal emek davranıĢları gösterme düzeyinin daha fazla olduğu bilinmektedir. 

Duygusal emek davranıĢlarının yoğun olarak gösterildiği mesleklerden birinin de 

çalıĢtıkları okullarda hem yöneticilerle hem öğrenci ve velilerle sürekli etkileĢim 

halinde bulunmayı gerektiren öğretmenlik mesleği olduğu düĢünülmektedir. Bu 

bağlamda, McKinney (1988, s.298) öğretmenlerin iyi ve kaliteli bir öğretmen 

olmasını sağlayan beĢ bileĢen olduğundan bahsetmektedir. Bu bileĢenler, öğrencilere 



 

 

42 

adil davranma, dersi uygulama konusunda yetkin olma, karĢılaĢabilecekleri zorlu 

görevlerle baĢa çıkabilme becerisine sahip olma, öğrencileri eğlendirerek onların 

dikkatlerini çekme ve görevlerinin gereklerini yerine getirme olarak sıralanmaktadır. 

Bu ifadeden anlaĢılacağı üzere, duygusal emeğin okullardaki iĢlevleri arasında 

öğretmenlerin ders anlatımları esnasında öğrencilerin ilgisini çekmek ve sürdürmek, 

gerekli olduğu zaman dramatizasyon yaparak beden dilini, jest ve mimiklerini 

kullanmak, bu Ģekilde adeta bir gösteri yapar gibi ders anlatmak ve hedef davranıĢları 

daha iyi gerçekleĢtirmek için duygularını sergilemeleri gerektiği belirtilebilir. 

2.2.4. Okullarda ve Öğretmenlerde Duygusal Emek 

Okullar; öğretmenler, öğrenciler, aileler ve yöneticilerin birbirleriyle 

etkileĢim halinde oldukları ve gün içinde farklı duyguların yaĢanabildiği duygusal 

yoğunluğun oldukça fazla olduğu yerler olarak bilinmektedir. Bir okulun duygusal 

iklimi de bu sayısız etkileĢimler aracılığıyla belirlenmekte ve öğrenme ortamı 

üzerinde olumlu veya olumsuz çeĢitli etkiler oluĢturmaktadır (Cribbs, 2015, s.22). 

Hochschild‘a (1983) göre insanlar iĢyerlerinde sıklıkla duygularını düzenlemeye 

veya değiĢtirmeye çalıĢmaktadırlar. Bireyler bazen zor olmasına rağmen, diğerleri ile 

etkileĢimlerinde, gerçekte hissettikleri duyguları yönetmeye ve uygun duyguları 

sergilemeye çaba göstermektedirler. Sosyal ve duygusal açılardan hedeflerin 

desteklenmesi ve duyguların hedeflere uygun olarak yönetilmesi eğitimde önemli bir 

rol oynamaktadır. Öğretmenler, sürekli olarak çevrelerindeki diğer insanlarla 

doğrudan iliĢki kurmalarından dolayı, okulda çalıĢanlar arasında duygusal emek 

kullanımında en önemli kitle olarak kabul edilmektedirler (Hackney, 2012, s.9). 

BegenirbaĢ ve Yalçın (2013) son yıllarda hizmet sektöründeki büyüme 

sonucunda,“duygusal emek” kavramının birçok hizmet alanı ve mesleğin önemli ve 

yaygın bir bileĢeni haline geldiğini belirtmektedir. Bu mesleklerden birinin de sürekli 

olarak öğrenci, idareci ve öğrenci velileri ile yüz yüze iliĢkiler kurmak ve iletiĢimde 

bulunmak zorunda olan öğretmenlik mesleği olduğu bilinmektedir. Bu doğrultuda, 

Schutz ve Lanehart (2002, s.67), duyguların öğretim ve öğrenme sürecinin hemen 

hemen her yönüyle yakından iliĢkili olduğunu ve bu nedenle, okullarda duyguların 

doğası hakkında bir anlayıĢın gerekli olduğunu ileri sürmüĢtür. Öğretmenlerin sınıfta 

veya meslektaĢları ile etkileĢimleri esnasında duygularını ifade ederken uyması 

gereken belli normlar ya da kurallar bulunmaktadır ve genellikle olumsuz 

duygularını bastırarak hoĢa giden ve samimi duygular sergilemek için çaba 
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göstermektedirler (Cribbs, 2015, s.26). BaĢka bir ifadeyle, öğretmenler eğitimin 

kurumsal hedeflerini daha kolay gerçekleĢtirmek için, sınıf içerisinde, sınıf yönetimi, 

öğrenciler arasında eĢitlik ve baĢarı durumlarında duygularını maskelemekte ve 

gerçekte hissetmediği duygular sergileyebilmektedirler (Hackney, 2012, s.10). 

Duygusal emeğin öğretmenlik mesleğinde oldukça önemli olduğuna inanılmaktadır. 

Çünkü öğretmenler eğitim öğretim süreci esnasında öğrencilerin biliĢsel yanıtları ve 

duygularını sürekli olarak doğru Ģekilde yönetmek için uğraĢmaktadırlar (Basım, 

BegenirbaĢ ve Yalçın, 2013, s.1480). Cribbs‘e (2015, s.25) göre, duygusal emek, 

eğitimde genellikle göz ardı edilmiĢtir fakat duygusal emek zorlu görevler karĢısında 

nasıl davranıĢlar sergilemesi ile ilgili öğretmenlere yardımcı olmaktadır. Hackney 

(2012, s.4) ise, öğretmenlerin okuldaki diğer kiĢilerle iliĢkilerinde duyguların 

gösterimi ve düzenlenmesinin kritik rol oynadığını ifade etmiĢtir.  

Öğretmenler, günlük yaĢamlarında öğrencilerin yanı sıra diğer meslektaĢları 

veya velilerle iletiĢim kurarken (Troman, 2000) ve öğrencilerle hem derste hem de 

ders dıĢında farklı Ģekillerde etkileĢimde bulunurken duygusal emek davranıĢları 

sergilemektedir (Youngmi, 2016, s.12). Aynı zamanda, öğrencilerle etkili iletiĢim 

kurarak onların derse ilgilerini çekebilmek için zaman zaman abartılı duygular ya da 

bastırılmıĢ duygular sergilemek zorunda kalabilmektedirler (Ogbonna ve Harris, 

2004). Literatürde yapılan araĢtırmalarda, öğretmenlerin pedagojik yeterlik, 

müfredatı uygulama ve çeĢitli bilgileri aktarma görevleri olduğu; fakat öğretmenlerin 

yaĢamlarında önemli yeri olan duyguların rolünün çoğu zaman göz ardı edildiği 

görülmektedir (Hackney, 2012, s.4).  

Hargreaves‘a (1998) göre, duygular öğretimin kalbidir ve öğretim esnasında 

karĢı tarafın duygularını anlamak, uygun duygusal emek davranıĢlarını göstermek 

önemlidir. Yüzeysel rol yapma, tercih edilen duyguyu sergileyebilmek için kasıtlı 

olarak duyguların bastırılması Ģeklinde tanımlanabilir. Örneğin, bir öğretmen can 

sıkıntısını gizleyerek bir hikâyeyi heyecanlı, öğrencilerin dikkatini çekebilecek 

Ģekilde okumaya çalıĢabilir (Brown vd., 2014, s.208). Bu bağlamda, öğretmenin 

gerçekte hissettiği duyguları bastırarak içinde bulunduğu duruma göre duygularını 

ifade etmesi gerektiği ve bu durumunda duygusal emek davranıĢları gösterdiği 

söylenebilir. 

Ġnsanlar duygularını ifade ederken, yüzeysel rol yapma davranıĢı yanı sıra 

derinden rol yapma davranıĢlarını da günlük hayatta çeĢitli Ģekillerde 
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sergilemektedirler (Cribbs, 2015, s.24). Örneğin, bir öğretmen aile bireylerinden 

birinin kaybı sonucu oldukça üzgün durumda olabilir, fakat uzun uğraĢlardan sonra 

baĢarılı olan bir öğrencisine heyecanlı bir Ģekilde baĢarısından dolayı mutlu 

olduğunu ifade etmek zorundadır. Bir diğer örnek olarak ise, öğretmenlerin okul 

ortamında diğer meslektaĢları ile çatıĢma yaĢadığı zaman kendisine karĢı yapılan bir 

hata karĢısında olumsuz duygularını bastırmak için çaba göstermesi verilebilir. 

Derinden rol yapmada, öğretmenin hissettiği ilk duygu, beklenen duygusal gösterim 

kurallarıyla uyumlu olmayabilir ancak daha sonra duygularını beklenen gösterim 

kurallarıyla uygun hale getirerek sergilemektedir. Bu duruma örnek olarak, 

öğrencisinin ders baĢarısının düĢük olmasından ve ders çalıĢmamasından dolayı 

hayal kırıklığı yaĢayan bir öğretmenin, çocuğun ev ortamında içinde bulunduğu 

Ģartların zor olacağını düĢünmesi nedeniyle bu hayal kırıklığı sempati duygusuna 

dönüĢebilir (Brown vd., 2014, s.208). Çukur‘a (2009) göre, öğretmenlik mesleğinde 

iliĢkiler uzun süreli, az yapılandırılmıĢ, oldukça farklı duyguların yansıtılması 

gereken durumları ve farklı statüdeki bireylerle iliĢkileri içermektedir. Bu bağlamda 

öğretmenlerin doğal olarak duygularını sergilemesinin yanı sıra yüzeysel rol yapma 

ve derinden rol yapma davranıĢlarını da farklı durum ve bireylere uygun olarak 

sergileyebileceği söylenebilir.  

Winograd‘ın (2003) belirttiği gibi, öğretmenler öğrencilerine karĢı sevgi ve 

Ģefkat göstermeli, zaman zaman meydana gelebilecek olumsuz olaylar karĢısında 

sakin, güler yüzlü ve tarafsız davranmalı, mesleklerine tutkulu olduklarını 

öğrencilerine yansıtmalı ve aĢırı duyguları yansıtmaktan kaçınmalıdır. Bu nedenle 

öğretmenlerin duygusal emek davranıĢlarına iĢ ortamında bilerek veya bilmeyerek 

sıklıkla baĢvurdukları söylenebilir. Meslek grupları içinde doktor, avukat, öğretmen, 

satıĢ temsilcisi, çağrı merkezi çalıĢanı, hemĢire, turizm sektörü çalıĢanları gibi iĢ 

görenler bireyler arası etkileĢimi sık ve yoğun olan çalıĢanlardır ve paylaĢım içinde 

oldukları kiĢilerin duygusal durumlarına etkide bulunabilmek için çaba 

harcamaktadırlar (Eroğlu, 2010). Acı, kızgınlık, hüsran, hayal kırıklığı ve suçluluk 

öğretmenlerde görülen en yaygın duygular arasında yer almaktadır (Hargreaves ve 

Tucker, 1991; Hackney, 2012, s.4). Isenbarger ve Zembylas‘e (2006) göre, 

öğretmenler iĢlerinden daha fazla doyum almak ve duygularını çevresindekilerin 

ihtiyaçlarına göre değiĢtirmek için duygusal emek göstermektedirler. Ancak 

duygusal emeğin tükenmiĢliğe neden olmak gibi olumsuz tarafları da vardır. Bu 
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durum bir kiĢi artık kurumun amaçları ve kurallarına göre duygularını 

düzenleyemediğinde oluĢmaktadır (Copp, 1998). O‘Connor (2008) da duygusal 

emek davranıĢları sergilemenin öğretmenin eğitim faaliyetleri esnasında enerjisinin 

azalmasına ve yorulmasına sebep olabileceğini ifade etmiĢtir. 

2.3. Ġzlenim Yönetimi 

Bu bölümde, izlenim yönetimi kavramının tarihsel geliĢimine, tanımına ve 

izlenim yönetimi taktiklerine yer verilmiĢtir.  

2.3.1. Ġzlenim Yönetimi Kavramının Tarihsel GeliĢimi 

Ġzlenim yönetimi uzun zamandan beri var olan, bireylerin giyim, kuĢam, 

takı vb. gibi fiziksel çekiciliği yardımıyla bilgi, beceri ve niteliklerini kullanarak 

diğerlerini etkilemek, üstünlüklerini göstermek amacıyla kullanılan yöntemlerdir 

(Oğuzhan, 2015, s.14). Bazı araĢtırmacılar izlenim yönetimi ve kendilik sunumundan 

benzer kavramlar olarak bahsetmelerine rağmen, izlenim yönetiminin daha kapsamlı 

bir kavram olduğu vurgulanmaktadır (Leary ve Kowalski, 1990, s.34).  

Bilindiği üzere sosyal bir varlık olan insan, çevresiyle sürekli olarak 

etkileĢim halinde bulunmaktadır. Bu etkileĢim sürecinde de çevresindeki diğer 

bireyler üzerinde çeĢitli izlenimler bırakırken, aynı zamanda bu bireyler ile ilgili 

olarak çeĢitli izlenimler edinmektedir. Bu izlenimler, iliĢkilerin geliĢmesinde 

belirleyici olmaktadır (Doğan ve Kılıç, 2009). Çetin ve Basım (2010, s.256) 

çevresindeki bireylerin kendileri hakkında ne düĢündüğüyle ilgilenen bireylerin, 

kendilerine yönelik oluĢacak birtakım izlenimleri etkilemek amacıyla davranıĢlarını 

Ģekillendirdiklerini belirtmiĢlerdir. Rosenfeld vd. (1995) ise izlenim yönetiminin, 

bireyin diğer bireylerin davranıĢlarını anlamasını ve onların davranıĢlarıyla ilgili 

daha doğru bilgi edinmesini sağladığını ifade etmiĢlerdir. 

Machiavelli‘nin 1514 yılında kaleme aldığı “Prens” adlı eserinde olumlu 

izlenim oluĢturmanın önemi Ģu cümleyle belirtilmektedir: "Kötülükler görünüĢ 

sayesinde görünmez olur (The vulgar are always taken away by appearence). 

Hükümdarın ondan beklenen tüm erdemlere sahip olmasına gerek yoktur, ama tüm 

bunlara sahipmiĢ izlenimini uyandırması gerekir. Bu nedenlerle, insanların 

kendilerinden hoĢnut olmasını sağlamaya çalıĢmalıdır". Sosyolog Charles H. Cooley 

de 1902 yılında yazdığı eserinde, "looking-glass self" (ayna benlik) kavramını 

kullanarak; bireylerin, diğer bireylerin gözünden kendilerini nasıl algıladıklarını 
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açıklamaya çalıĢmıĢ, kiĢiliğin oluĢmasında çevrenin etkili olduğuna dikkat çekmiĢtir. 

Ayrıca bireylerin kendileri ile ilgili değerlendirme yaparken içinde yaĢadığı 

toplumun kurallarına uygun olarak, diğer bireylerin kendileri hakkındaki 

değerlendirmelerine baĢvurduğunu ifade ederek, izlenim yönetimi kavramına atıfta 

bulunmuĢtur (Akgün, 2009, s.4). 

Ġzlenim yönetimi kavramı ile ilgili yapılan ilk deneysel çalıĢma ―Hawthorne 

AraĢtırmaları‖nda gerçekleĢmiĢtir. AraĢtırmalar esnasında, çalıĢanların yöneticileri 

tarafından gözlemlendiklerinin farkında oldukları zaman, daha çok çaba gösterdikleri 

görülmüĢtür (Chin, 2006, s.11). Bu sonuçtan yola çıkarak, yöneticileri tarafından 

izlendiklerinin farkında olan çalıĢanların, davranıĢlarını düzenlemek için daha fazla 

çaba gösterecekleri ve kendileriyle ilgili olumlu yönde izlenim oluĢturabilmek için 

de çeĢitli taktiklere baĢvurarak izlenimleri yönetmeye çalıĢacakları söylenebilir. 

Ġzlenim yönetimi, 1960‘lı ve 1970‘li yıllarda yapılan araĢtırmalarda, 

çoğunlukla sosyal psikoloji ve kiĢilik psikolojisi alanında kullanılan bir kavram 

olmuĢtur. Daha sonra 1980‘li yıllarda, izlenim yönetiminin bireylerarası 

etkileĢimlerde sergilenen davranıĢlar üzerindeki önemi anlaĢılmaya baĢlanmıĢ (Leary 

ve Kowalski, 1990, s.35) ve örgütsel alanda da önemli bir kavram haline gelmiĢtir 

(Rosenfeld ve Giacalone, 1991; Rosenfeld vd., 1995; Demir, 2002, s.7; Ünaldı, 2005, 

s.7; Akgün, 2009, s.1; Demiral, 2013, s.8). Literatür incelendiği zaman, izlenim 

yönetimi teori ve araĢtırmalarının üç ana aĢamada ele alındığı görülmektedir (Kasar, 

2011, s.203). Bu aĢamalardan ilkinde, izlenim yönetiminin temelini oluĢturan 

Goffman ve Jones‘un yaptığı araĢtırmalar yer almaktadır. Ġkinci aĢamada ise, ilk 

aĢamadaki çalıĢmaların biraz daha geniĢletilip derinleĢtirildiği ve sosyal psikolojinin 

merkezine alınan araĢtırmalar yer almaktadır. Üçüncü aĢama, izlenim yönetimi 

teorisinin kabul edilip, anlamlı ve uygulanabilir bir sosyal kavram haline geldiği 

aĢamadır (Doğan ve Kılıç, 2009, s.55; Tatar, 2013, s.53). 

Ġzlenim yönetimi ile ilgili ilk sistematik kitap ―The Presentation of Self in 

Everyday Life‖ (Gündelik YaĢamda KiĢisel Tanıtım) sosyolojist Erving Goffman 

(1959) tarafından yazılmıĢtır (Basım ve Tatar, 2008, s.70). Kitapta, insanların günlük 

yaĢamlarında tercih ettikleri imajı oluĢturmak için, tiyatroda seyirciler karĢısında 

farklı roller oynayan bir aktör gibi birtakım davranıĢlar sergileyebilecekleri 

belirtilmiĢtir. Goffman‘ın izlenim yönetimi üzerine yaptığı çalıĢmalar daha sonra 

izlenim yönetimi ile ilgili araĢtırma yapan diğer araĢtırmacılar için önemli bir kaynak 
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olmuĢtur (Xin, 1997, s.335). Goffman'ın, her bireyde farklı benliklerin olabileceğini 

ve tek bir benlik kavramının olmadığını belirttiği ―çoklu benlik metaforu"na (Jaja, 

2003, s.74) dayanan dramaturjik model, sosyolojinin sembolik etkileĢimli 

görüĢlerinin önemli kavramlarından biridir ve modele göre yaĢam bir tiyatroya 

benzemekte, sosyal ve örgütsel yaĢamda her birey, seyirciler için farklı roller 

oynamaktadır (Giacalone ve Beard, 1994, s.625). Goffman'a göre sosyal yaĢamda, 

insanların birbirlerine karĢı yaklaĢım ve davranıĢları çoğunlukla dıĢ görünüĢlerden 

etkilenmektedir ve bu nedenle, insanlar çoğu zaman baĢkalarının değerlendirme ve 

davranıĢlarını etkileyebilecek imajlar oluĢturmaya çalıĢmaktadırlar (Tatar, 2006, 

s.10). Yine bu görüĢe göre, bireyler kendi görünüĢlerini kontrol edebilmekte, 

kendileriyle ilgili algılara dikkat etmekte ve kendilerinden beklenen Ģekilde rol 

yapmaktadırlar (Bozeman ve Kacmar, 1997). Bu roller davranıĢa dönüĢtüğünde ise 

―izlenim yönetimi‖ haline gelmektedir (Chin, 2006, s.12; Khadyr, 2016, s.12). 

Goffman‘ın yanı sıra psikolog Edward Jones (1964) da izlenim yönetimi ile ilgili 

araĢtırmalar yapmıĢ ve özellikle insanların hangi davranıĢları onayladığı üzerinde 

durmuĢtur. Jones‘a göre izlenim yönetimi çalıĢmaları, bireylerarası algının 

tamamlayıcı bir parçasıdır ve bireylerin birbirlerine yönelik algılarını anlayabilmek 

için, izlenim yönetimini anlamak gerekmektedir (Demir, 2002, s.12). 

Sonuç olarak özetlemek gerekirse, izlenim yönetimi kavramının uzun 

süredir literatürde yer aldığı, çeĢitli aĢamalardan geçtiği ve farklı araĢtırmalara konu 

olduğu, tarihsel süreçte bireylerin izlenimlerini nasıl yönettiğinin örgütsel davranıĢ 

alanında önemli bir yeri olduğunu söylemek mümkündür. Ayrıca, bireylerin hem 

kendileri ile ilgili izlenimlerin neler olduğunu bilerek davranıĢlarını buna göre 

düzenlemeleri, davranıĢlarına yön vermeleri hem de çevresindekiler üzerinde 

istenilen izlenimi oluĢturmak, amaçlarını gerçekleĢtirmek için izlenimleri yönetmeye 

baĢvurabilecekleri ve bu süreçte çeĢitli taktikleri kullanabilecekleri ifade edilebilir. 

2.3.2. Ġzlenim Yönetimi Tanımları 

1980'li yıllardan sonra örgütsel alanda yapılan çeĢitli araĢtırmalarda çalıĢılan 

bir kavram haline gelen izlenim yönetimi, araĢtırmacılar tarafından farklı 

kavramlarla; etkileme yönetimi (Cantekin, 2003), itibar yönetimi (Karatepe, 2008), 

izlenim yönetimi (Gardner ve Martinko, 1988; Leary ve Kowalski, 1990; Leary, 

1996; Demir, 2002; Ünaldı, 2005; Tatar, 2006; Basım ve Tatar, 2006; Doğan ve 

Kılıç, 2009; Akgün, 2009; Türköz, 2010; Oğuzhan, 2015) ifade edilmiĢtir.  
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Türk Dil Kurumu Sözlüğünde izlenim kavramı, “bir durum veya olayın 

duyular yolu ile insan üzerinde bıraktığı etki, intiba, imaj” olarak tanımlanmaktadır. 

Ünaldı‘ya (2005, s.14) göre ise izlenim, bireyin kendi zihnindeki veya diğer 

bireylerin zihnindeki, etkileĢim ve her türlü bilgilenme sonucu oluĢan bir 

değerlendirmedir. 

Ġzlenim yönetimi kavramı ilk kez Goffman (1959) tarafından; bireyin 

kendisiyle ilgili algıları etkilemek amacıyla yaptığı davranıĢlar, Ģeklinde 

tanımlanmıĢtır (Erdem, 2008, s.31; Akgün, 2009, s.10; Kasar, 2011, s.199). 

Literatürde, araĢtırmacıların farklı Ģekillerde tanımladığı izlenim yönetimi, 

baĢkalarına iletilen bilgiler aracılığıyla onların algılarını ve davranıĢlarını etkilemek 

için yapılan giriĢimler (Gardner ve Martinko, 1988, s.321; Wayne ve Liden, 1995, 

s.232; Demir, 2002, s.15; Tatar, 2006, s.5); bireylerin çevresindeki diğer bireylerin 

kendilerine yönelik izlenimlerini kontrol etme süreci (Leary ve Kowalski, 1990, s.34; 

Bolino ve Turnley, 1999, s.187); bireyin, diğer bireylerin kendisiyle ilgili 

izlenimlerini kontrol etmek amacıyla, bilinçli veya bilinçsiz olarak belli bir imaj 

oluĢturduğu giriĢimler (Kacmar ve Carlson, 1994, s.682; Ralston ve Kirkwood, 1999, 

s.192); bireyin davranıĢlarıyla, söyledikleriyle ve görünümüyle çevresindeki bireyleri 

etkilemek amacıyla yaptığı giriĢimler (Riordan vd., 1994, s.715); diğer bireylerin 

kendileri hakkındaki izlenimlerini kontrol etmek için kullandıkları yöntemler 

(Rosenfeld vd., 1995; Ralston ve Kirkwood, 1999, s.193); bireyin kendisiyle ilgili 

algı ve tutumları olumlu yönde etkileme davranıĢından oluĢan bir süreç (Bozeman ve 

Kacmar, 1997, s.9); sosyal alanda güç sahibi olmak için sosyal etkileĢimi, bilinçli ve 

aktif bir Ģekilde yönlendirme (Montagliani ve Giacalone, 1998); bireyin kendisine 

yönelik arzu edilen imaj ve kimliği oluĢturmada, çevresindeki bireylere sunduğu 

bilgiyi kontrol amacı taĢıyan bir faaliyet (Rosenfeld vd., 2002); baĢkaları üzerinde 

özel bir etki oluĢturmak amacıyla davranıĢları düzenleme süreci (Ünaldı, 2005, s.16); 

bir birey, nesne, hedef, fikir veya olay hakkında bilgilerin kontrol edilmesi ve 

yönlendirilmesine yönelik bir faaliyet (Connoliy-Ahern ve Broadway, 2007, s.343; 

Doğan ve Kılıç, 2009, s.56) olarak çeĢitli Ģekillerde tanımlanmaktadır. 

Bu tanımlardan yola çıkarak izlenim yönetimi; bireyin bulunduğu sosyal 

çevre içerisinde, diğerleriyle etkileĢimleri esnasında kabul görülen davranıĢlar 

gösterme, olumsuz algılanmalardan kaçınma ve bu tür algıların oluĢmasını önleme 

gibi amaçlarla kendisine iliĢkin algıları değiĢtirme, düzenleme ve yönetme süreci 
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olarak ifade edilebilir. Ayrıca yapılan tanımlarda izlenimleri kontrol etme, istenilen 

Ģekilde yönlendirme ve izleme kavramları üzerinde durulduğu görülmektedir. 

Ġzlenim yönetimi, örgütsel ortamda güç kazanma ve bireylerarası etkileĢimi 

kolaylaĢtırma amacıyla bireylerin kendilerine yönelik izlenimleri incelemesi, 

izlenimler oluĢturmaya güdülenmesi, izlenim yönetimi taktiklerini seçerek 

uygulaması aĢamalarından oluĢmakta ve bireylerin kendilerine iliĢkin izlenimleri 

kontrol ve yönlendirme davranıĢları olarak ifade edilmektedir (Demir, 2002, s.8). 

Ġzlenim yönetimini örgütsel açıdan ele alan Chen vd. (2008) ise izlenim yönetimini 

bireyin örgütte olumlu bir Ģekilde algılanmak için diğer bireylerle olumlu iliĢkiler 

kurma çabası Ģeklinde ifade etmiĢlerdir. Ġzlenim yönetimini, doğrudan ve dolaylı 

olmak üzere ikiye ayıran Cialdini (1989, s.45), doğrudan izlenim yönetimini, 

bireylerin etkileĢimleri esnasında kendi özelliklerini, yeteneklerini ve baĢarılarını 

baĢka bireylere göstermesi Ģeklinde ifade ederken; dolaylı izlenim yönetimini, 

bireyin baĢka bir birey hakkındaki bilgileri, kendi imajını korumak için kullanması 

olarak tanımlamıĢtır. 

2.3.3. Ġzlenim Yönetimi Amaç ve ĠĢlevleri 

Bireyler, etkileĢimde bulundukları veya tesadüfen karĢılaĢtıkları kiĢiler 

hakkında dahi bir izlenim edinme ve onlar hakkında bilinçli ya da bilinçsizce 

birtakım özellikler atfetme amacındadırlar (Türköz, 2010, s.4). Ünaldı‘ya (2005, s.1) 

göre, çevresindeki insanlar hakkında yeteri kadar bilgiye (kiĢilikleri, yetenekleri, 

tutumları, güdüleri vb.) sahip olmayan bireyler, anlamlı iliĢkiler kurmakta 

zorlanmaktadırlar. Bunun sebebi, sosyal iliĢkilerde bireylerin algılarının oldukça 

önemli olmasıdır. Bu algıları kontrol etmeye yönelik yöntemlere, ―izlenim yönetimi‖ 

denilmektedir. Bireyler, kendilerine iliĢkin izlenimleri oluĢtururken onları 

Ģekillendirmek, etkilemek, bozulanları düzeltmek (Akgün, 2009, s.1) ve sosyal 

ortamlarda saygınlık kazanmak, çevresindeki diğer bireylerin onayladığı bir görünüĢ 

sergilemek için örgütsel ortamda izlenim yönetimi taktikleri kullanmakta (Singh ve 

Vinnicombe 2001, s.184) ve kendileriyle ilgili izlenimleri yönetmektedirler 

(Guadagno ve Cialdini, 2007, s.484). Ġzlenim yönetimi, sosyal etkileĢimlerin amaç ve 

anlamını oluĢturan, bireylerin davranıĢlarına yön veren ve diğer bireylerin 

beklentilerini anlamaya yardımcı olan giriĢimlerden oluĢmaktadır (Tatar, 2013, s.51). 



 

 

50 

Daha önce de ifade edildiği üzere, sosyal bir varlık olan birey, etkileĢimde 

bulunduğu diğer bireyler üzerinde olumlu veya olumsuz çeĢitli izlenimler 

bırakmaktadır. Bu izlenimler, ―Ġnsanlar giyimleriyle karĢılanır, düĢünce ve 

davranıĢları ile uğurlanırlar‖ atasözünde bahsedildiği üzere, ilk önce görünüĢle 

baĢlayıp tutum, düĢünce ve davranıĢlarıyla devam etmektedir (Özan ve Sayıcı, 2016, 

s.175).  

Leary (1996, s.34), bireylerin çevresindeki diğer bireyler hakkında 

izlenimler edinirken, aynı zamanda bu bireylerin onları olumlu biçimde 

algılamalarını sağlamak ve olumsuz algılamalarını engellemek istemektedirler. Bu 

nedenle çevresindeki diğer bireylerin kendileri hakkındaki izlenimlerinin istedikleri 

Ģekilde olması bireyleri mutlu ederken, kendileriyle ilgili istemedikleri bir izlenim 

oluĢtuğunu fark ettiklerinde ise üzülmektedirler. OluĢturulmak istenen izlenim 

sevilmek olabileceği gibi, kendisinin örnek alınması veya kendisinden korkulması 

Ģeklinde de olabilmektedir (Doğan ve Kılıç, 2009, s.54; Ersoy, 2011, s.5). Alga ve 

Özdemir‘e (2018, s.312) göre de bireyler bazı zamanlar bilinçli bir Ģekilde olumsuz 

bir izlenim oluĢturmakta; bazen de olumlu bir izlenim oluĢturmak isterken olumsuz 

bir izlenim oluĢturabilmektedirler. 

Sergiledikleri davranıĢlarla diğer bireyler üzerinde birtakım izlenimler 

bırakmaya çalıĢan bireyler, bunu yaparken duygu ve düĢünceleri etkilemek ve 

yönlendirmek için izlenimleri yönetmeye çalıĢmaktadırlar (Johnson, vd., 2007, 

s.232). Bırakılan ya da edinilen izlenimler de bireylerarası iliĢkilerin geliĢiminde 

önemli bir etken olmaktadır (Doğan ve Kılıç, 2009, s.53). Giacolone ve Beard‘ın 

(1994, s.622) ifade ettiği gibi, bireyler içinde bulundukları toplum tarafından 

onaylanan izlenimlerle kendilerini tanıtmak niyetindeyken, toplum tarafından 

onaylanmayan durumlardan ise uzak durmaya dikkat etmektedirler. 

Ġzlenim yönetimi sürecinin baĢarılı olup olmadığı, bireyin hedef kiĢi veya 

kiĢiler üzerinde kendisiyle ilgili istediği izlenimi bırakıp bırakmadığına ve bunun 

sonucunda istediği ödülü elde edip edemediğine göre değerlendirilmektedir (Ersoy, 

2011, s.22). Bireyler, izlenim yönetimi sonucunda önemli kazanımlar elde 

ettiklerinde daha çok bilinçlenmekte (Schlenker ve Weigold, 1992), izlenim 

yönetimini kullanarak sosyal etkileĢimlerde düzgün ve sağlıklı iliĢkiler 

kurmaktadırlar (Schlenker ve Pontari, 2000).   
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Ġzlenim yönetimi, örgüt içerisinde elde edilen maddi ve sosyal faydaları 

arttırmanın yanı sıra kiĢisel saygı elde etmeyi ve herkes tarafından kabul edilen bir 

kimlik kazandırmayı amaçlamaktadır (Oğuzhan, 2015, s.2). Gardner ve Martinko, 

(1990, s.321), izlenim yönetiminin yönetim alanında gerekliliğinin beĢ sebebi 

olduğunu belirtmiĢtir. Birincisi, izlenim yönetimi davranıĢlarının, örgütlerde bireysel 

baĢarı ve terfi ile iliĢkili olmasıdır. Ġkinci olarak, izlenim yönetimi davranıĢları, 

liderlerin yapacağı eylemlerini desteklemek için kullandığı bir etki mekanizmasıdır. 

Üçüncüsü, çoğu izlenim yönetimi davranıĢı bilinçli bir Ģekilde kontrol edilebilir, 

örgütsel ve bireysel baĢarı sağlamada, yöneticinin kullandığı bir ögedir. Dördüncüsü, 

yönetim ve iĢ hayatında izlenim yönetimi davranıĢlarını kullananların baĢarılı 

olmaları için teorik bir temel oluĢturmasıdır. BeĢinci sebep ise, örgütlerdeki çeĢitli 

davranıĢların açıklanması ve yorumlanmasında, izlenim yönetiminin genel bir 

çerçeve olarak kullanılmasıdır.  

Ġzlenim yönetimi baĢkalarının faydasına olacak davranıĢları yapmak gibi 

görülmesine rağmen; asıl amaç baĢkalarının elde edeceği kazanımlardan ziyade, 

bireyin kendi kazanımlarından oluĢmaktadır (Doğan ve Kılıç, 2009, s.57). Bireyler 

izlenim yönetimi aracılığıyla ödül ve kazanımlarını arttırmayı; ceza ve istenmeyen 

durumları azaltmayı amaçlamaktadırlar. Arzu edilen izlenimleri diğer bireylere 

iletmek, bireylerin amaçlarına ulaĢma ihtimalini arttırırken, istenmeyen durumlarla 

karĢılaĢılmasını önleme imkânı sağlamaktadır (Leary ve Kowalski, 1990, s.37). 

Ġzlenim yönetimi sürecindeki taktikleri uygun olarak kullanan bireyler, 

çevrelerindeki diğer insanların kendileriyle ilgili algılarını kontrol ederek, kendi 

imajları hakkındaki düĢünceleri yönetmeyi amaç edinmektedirler (Rosenfeld vd., 

1995, s.4). 

Ġzlenim yönetiminin bireyler açısından iĢlevleri üçe ayrılmaktadır (Leary 

1996, s.37; Demir 2002, s.3; Tatar, 2006, s.16; Akgün, 2009, s.23): 

Bireylerarası etki: Ġzlenim yönetimi bireylerarası etkileĢimlerde önemli bir 

belirleyicidir. Bunun yanı sıra, bireyler izlenim yönetimi sayesinde diğer bireylerin 

davranıĢlarını yönetmeye çalıĢarak onların üzerindeki gücünü sürdürebilmektedirler 

(Demir, 2002, s.4). Tatar‘a (2006, s.16) göre sosyal iliĢkilerde bireyler, hakkında 

daha iyi izlenimlere sahip olunan bireye, hakkında olumsuz izlenimlere sahip olunan 

bireyden farklı davranmaktadırlar. OluĢturulan iyi izlenimler, bireylerarası ve sosyal 

iliĢkilerin kalitesini arttıran bir faktör olarak görülmektedir. 



 

 

52 

Kişiliği geliştirmek ve sürdürmek: Bireyler oluĢturdukları izlenimleri ile 

ilgili endiĢelendiklerinde izlenimlerini yönetmeye çabalamaktadırlar. Demir (2002, 

s.4), izlenim yönetimindeki baĢarısızlığın, bireyin öz saygısını ve kendine güvenini 

azaltacağını, iyi bir izlenim yönetiminin ise, bireyin kendisini iyi hissetmesini 

sağlayacağını belirtmiĢtir. 

Duygusal düzenleme: Ġzlenim yönetimi davranıĢları bireyin kendisine 

yönelik olumsuz duyguları azaltırken, olumlu duyguları ön plana çıkarabilmektedir. 

Diğer bireyler tarafından onaylanmak bireylerin kendilerini iyi hissetmelerini 

sağlarken; alınan toplumsal onay, olumlu davranıĢları destekleyerek pekiĢtirilmesini 

sağlamaktadır (Demir 2002, s.4). 

Sosyal yaĢamın yanı sıra çalıĢtığı iĢ ortamında da çevresindeki diğer 

insanlarla iletiĢimlerinde baĢarılı olmayı, kabul görmeyi hedefleyen bireyler, bu 

hedeflerine ulaĢabilmek amacıyla bilerek veya bilmeyerek birtakım çabalar 

göstermekte ve böylece izlenimlerini yönetme sürecine girmiĢ olmaktadırlar (Çetin 

ve Basım, 2010; Yıldırım ve Bozdoğan, 2009; Akdoğan ve Aykan, 2008). Ġzlenim 

yönetimi sürecini belirlemeye yönelik olarak geliĢtirilen modellerin, izlenim 

yönetimi sürecinin aĢamalarını da kapsadıkları ve bir bütünlük sergiledikleri 

görülmektedir. Ġzlenim yönetimi süreci, izlenimleri inceleme, izlenim oluĢturmaya 

güdülenme ve izlenim oluĢturma olmak üzere üç temel aĢamadan oluĢmaktadır 

(Bozeman ve Kacmar, 1997).  

İzlenimleri inceleme, bireyin içinde bulunduğu durum ve sahip olduğu kiĢilik 

özellikleri doğrultusunda, diğer bireylerde oluĢturduğu izlenimlerin farkında 

olmasıyla baĢlamaktadır. İzlenim oluşturmaya güdülenme, bireyin amacı veya arzu 

ettiği sosyal kimlik ile hedef bireylerden aldıkları geri bildirimler arasındaki 

algılanan farklılıktan kaynaklanmaktadır. Eğer bireyin imajı olmasını istediği 

Ģekildeyse kullandığı taktikleri devam ettirmekte, farklılık olduğu zaman ise 

alternatif bir taktik arayıĢına girmektedir (Bozeman ve Kacmar, 1997). İzlenim 

oluşturma, bireylerin diğer bireylerin fikir ve davranıĢlarında bir değiĢim 

oluĢturmasında kullanılan davranıĢsal stratejilerle ilgilenmektedir (Akdoğan ve 

Aykan, 2008). Kısaca ifade etmek gerekirse, birey öncelikle çevresindeki bireylerin 

kendisi ile ilgili nasıl bir izlenime sahip olduklarını fark etmektedir. Daha sonra, arzu 

edilen izlenimi oluĢturacak Ģekilde güdülenmekte, bu süreçte çeĢitli taktikler 

kullanmaktadır. BaĢarılı sonuçlara yol açan taktikleri ihtiyaç duyduğu zaman 
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kullanmaya devam ederken; bir taktik baĢarısız olduğunda farklı taktiklere 

baĢvurmakta, arzu edilen izlenimi oluĢturarak diğer bireylerin zihinlerinde ve 

davranıĢlarında bir değiĢim meydana getirmeye çalıĢmaktadır. 

Bireyler çevresindeki diğer bireylerin kendilerine yönelik düĢüncelerinin 

neler olduğunu bilmek, kendisiyle ilgili izlenimleri kontrol altına almak ve yönetmek 

istemektedirler. Bu amaçla çeĢitli izlenim yönetimi taktiklerine baĢvurarak arzu 

edilen izlenimi oluĢturmaya çalıĢmaktadırlar (Kacmar ve Carlson, 1994; Rosenfeld 

vd., 1995; Ralston ve Kirkwood, 1999; Ünaldı, 2005; Erdem, 2008; Gwal, 2015; 

KarakuĢ ve Alev, 2016). Erdem‘e (2008, s.1) göre izlenim yönetimi süreci, kiĢilerin 

baĢkalarını etkilemek için kullandığı bilinçli veya bilinçsiz birtakım davranıĢları 

içermektedir. Ancak ne Ģekilde olursa olsun hedef üzerinde belirli bir imaj oluĢturma 

amacı ile yapılan davranıĢlar izlenim yönetimi davranıĢı kapsamında 

değerlendirilmektedir. Ġzlenim yönetimi davranıĢı her zaman olumlu bir izlenim 

oluĢturmak için yapılmamaktadır. Bireyler bazen bilerek veya bilmeyerek karĢı taraf 

üzerinde olumsuz bir imaj bırakabilmektedirler. Örneğin, kendini örnek çalıĢan gibi 

göstermeye ve niteliklerinden sıkça bahsetmeye çalıĢan bireyler, farkında olmadan 

diğer bireyler üzerinde olumsuz bir izlenim oluĢturabilmektedir. 

Ġzlenim yönetimi davranıĢı, bireysel (kiĢisel) sunum, alternatif sunumlar, 

samimilik, pozitiflik gibi değiĢkenlerden oluĢmaktadır (Doğan ve Kılıç, 2009, s. 67). 

Ġzlenim yönetimi davranıĢının en önemli türü olan kiĢisel sunum, bireyin kendisi 

hakkındaki bilgileri değiĢtirmesini içermekte; sözlü sunum (kendini tanımlama, 

düĢünceye uygunluk, nedenleri açıklama, özür dileyerek mazereti açıklama, takdir 

edilme nedenlerini açıklama vb.), sözsüz sunum (yüz ifadeleri, jestler, mimikler, 

vücut dili, ses tonu vb.), doğal olmayan yöntemler (fiziksel görünümler, ortam ve 

materyaller) olmak üzere üç bölümden oluĢmaktadır (Gardner ve Martinko, 1988, 

s.331). Alternatif sunumlarda, birey kendini hedef kitleye doğrudan sunmamaktadır. 

Örneğin; çalıĢan, lidere kendisiyle ilgili bilgi verecek üçüncü kiĢilerden yardım 

almaktadır. Samimilik, bireylerin gerçeği yansıttıkları durumlarda performanslarının 

iyi olması, gerçek kiĢilikleri ile bireysel sunumları arasındaki farkın en az seviyede 

olmasıdır.  Sosyal çevreye kendini kabul ettirmek isteyen aktör, pozitif davranarak bu 

amacına ulaĢmaya çalıĢmaktadır (Doğan ve Kılıç, 2009, s. 68). 
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2.3.4. Ġzlenim Yönetimi Modelleri 

Literatür incelendiğinde araĢtırmacıların izlenim yönetimi süreci ile ilgili 

geliĢtirdiği çeĢitli modeller olduğu görülmektedir. Bu modeller aĢağıda sunulmuĢtur. 

2.3.4.1. Leary ve Kowalski'nin izlenim yönetimi modeli 

Ġzlenim yönetimi sürecini belirlemeye yönelik geliĢtirilen modelde, izlenim 

yönetimi süreci “izlenim oluşturmaya güdülenme” ve “izlenim oluşturma” olmak 

üzere iki Ģekilde ele alınmıĢtır (Leary ve Kowalski, 1990, s.35; Bozeman ve Kacmar, 

1997, s.10; Zaidman ve Drory, 2001, s.672). Modelde, bireylerin içinde bulundukları 

durumun Ģartlarına göre farklı düzeyde güdülendikleri ve bireyleri izlenim yönetimi 

davranıĢları sergilemeye güdüleyen etmenlerin yanında, süreç boyunca kullanılan 

izlenim yönetimi taktikleri ve bu taktiklerin neden tercih edildiği ele alınmıĢtır 

(Leary ve Kowalski, 1990, s.36). Bu modele göre, bireyler kendileri ile ilgili belli 

birtakım izlenimleri oluĢturduktan sonra kendisi hakkındaki bu izlenimleri etkilemek 

amacıyla davranıĢlarını değiĢtirmeye çalıĢmaktadırlar. AĢağıdaki ġekil 2.5‘te izlenim 

yönetiminin iki ögesinden oluĢan model yer almaktadır. 

 

ġekil 2.5. Ġzlenim Yönetimin Ġki Ögesi (Leary ve Kowalsky, 1990, s.36) 

ġekil 2.5‘te görüldüğü üzere, birey öncelikle arzu edilen izlenimlerin 

amaçlara uygun olup olmadığı belirlemekte, o anki imaj ile gerçekleĢmesini istediği 

imaj arasındaki farka göre izlenim oluĢturmaya güdülenmektedir. Daha sonra izlenim 

oluĢturma aĢamasında ise, çevresindeki bireylerin üzerinde istenen izlenimi 

oluĢturmak için rolün gereklerini yerine getirerek, istenen veya istenmeyen kimlik 

imajları oluĢturmaktadır. BaĢka bir ifadeyle, Leary ve Kowalski‘ye (1990, ss.35-36) 

göre, insanlar düzenli olarak diğer insanlar üzerinde nasıl bir etki bıraktıklarını 

gözlemlemekte ve insanlar tarafından nasıl göründüklerini ölçmeye çalıĢmaktadırlar. 

Bunu yaparken de belirli bir izlenim oluĢturmak için değil, bulundukları statüyü 

korumak amacı taĢımaktadırlar. Belirli izlenimler oluĢturmaya güdülenen birey ise, 

diğerlerini etkilemek için davranıĢlarını değiĢtirebilmektedir. 

Ġzlenim OluĢturmaya Güdülenme

• Ġzlenimlerin amaçlara uygunluğu

• Amaçların önemi

• GerçekleĢmesi istenen ve 
arzulanan imajlar arasındaki fark 

Ġzlenim OluĢturma

• Benlik kavramı

• Ġstenen ve istenmeyen kimlik 
imajları

• Rolün gerektirdikleri

• Varolan ya da olması istenen 
sosyal imaj
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2.3.4.2. Rosenfeld, Giacolone ve Riordan'ın izlenim yönetimi modeli 

Rosenfeld vd. (1995) tarafından geliĢtirilen izlenim yönetimine iliĢkin üç 

bileĢenli modelde, Leary ve Kowalski‘nin modelinden farklı olarak, izlenimleri 

inceleme (impression monitoring), üçüncü bir öğe olarak modele eklenmiĢtir. Birey, 

oluĢturduğu izlenimin farkında olduğunda ve çoğu zaman bilinçli bir Ģekilde bu 

izlenimi oluĢturduğunda, izlenimleri izleme faktörü üç bileĢenli modele 

eklenmektedir. Modele göre, bireyler izlenim yönetimini, kendilerini arzu ettikleri 

yere götürebilecek ve amaçlarına ulaĢtırabilecek bir yol olarak görmektedirler. 

AĢağıdaki ġekil 2.6‘da modele ait Ģekil yer almaktadır. 

 

ġekil 2.6. Ġzlenim Yönetiminin Üç BileĢenli Modeli (Rosenfeld, vd., 1995, s.17‘den 

uyarlanmıĢtır). 

ġekil 2.6‘da görüldüğü gibi, izlenim yönetiminin üç bileĢenli modelinde, 

olumsuz etkileĢimler, mevcut imaj, diğerlerinin kontrol sonuçları, sosyal sınıflamalar 

ve potansiyel imajı içeren sosyal koĢullar ile kiĢilik, kendini tanıma, arzu edilen 

Ġzlenim OluĢturma: 
OluĢturulacak izlenimi 

seçme 

Sosyal KoĢullar Bireysel KoĢullar

Ġzlenimleri Ġzleme:  

Bireyin yarattığı 
izlenimlerinin farkında 

olması

Ġzlenim OluĢturmaya 
Güdülenme: 

Bireyin diğer 
bireylerin izlenimlerin 

etkileme isteği 

 

Olumsuz etkileĢimler 

 

 

 

Mevcut imaj 

Diğerlerinin kontrol 

sonuçları 

 

 

 

Sosyal sınıflamalar 

 

 

 

 

Hedef değerler 

Mevcut imaj 

 

 

Potansiyel imaj 

 

KiĢilik 

Kendini tanıma 

 

 

 

Arzu edilen kimlik 

Ben kavramı 

 

 

 

Sosyal sınıflamalar 

 

 

 

 

Sonuç değer 

Ben kavramı 

 

 

Arzu edilen kimlik 
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kimlik, ben kavramı, sosyal sınıflamalar ve sonuç değerini içeren bireysel koĢullar 

yer almaktadır. Birey ilk olarak oluĢturduğu izlenimleri fark etmek amacıyla 

kendisiyle ilgili oluĢan izlenimleri izlemekte, daha sonra diğer bireylerin 

izlenimlerini etkilemek için izlenim oluĢturmaya güdülenmekte ve son olarak da 

oluĢturulacak, arzu edilen izlenimi seçerek izlenim oluĢturmaktadır. Bu üç aĢama bir 

süreç dâhilinde gerçekleĢmektedir. 

2.3.4.3. Martinko’nun izlenim yönetimi modeli 

Martinko‘nun (1991) izlenim yönetimi modeli birbiriyle iliĢkili altı 

aĢamadan oluĢmaktadır. Modele ait Ģekil aĢağıdaki ġekil 2.7‘de yer almaktadır. 

 

 

ġekil 2.7‘de görüldüğü üzere, bireyler ilk önce durum tanımlaması 

yapmaktadırlar. Bu aĢamada, durum, izleyici ve bireysel özellikler incelenmektedir. 

Yapılan incelemeler sonucunda elde edilen verilerden yola çıkarak izlenim yönetimi 

amaç ve öncelikleri belirlenmekte, amaçlar belirlendikten sonra da amaçlar 

doğrultusunda en uygun izlenim yönetimi taktiği seçilerek, seçilen taktik 

uygulamaya konulmaktadır (Ünaldı, 2005, s.20). Uygulamaya konulan taktikler daha 

sonra izleyicilerin tepkilerine göre değerlendirilmektedir. Değerlendirmeler 

sonucunda eğer amaçlara ulaĢılamamıĢsa, amaçlar ve kullanılan taktikler yeniden 

değerlendirilmektedir. Model, birbirini takip eden süreçlerden meydana geliyor gibi 

Ġzlenim yönetimi durumunu inceleme

Ġzlenim yönetiminin amaç ve önceliklerini belirleme

Ġzlenim yönetimi taktiklerini seçme

Ġzlenim yönetimi davranıĢlarını sergileme

Ġzleyici tepkilerini ve bireysel sonuçları değerlendirme

Amaç ya da taktikleri sürdürme veya değiĢtirme

ġekil 2.7. Martinko‘nun Ġzlenim Yönetimi Modeli (Demir, 2002, s.19). 
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görünmesine karĢın, uygulama aĢamasında tüm adımlar ve süreçler hem birbirini 

etkilemekte hem de birbirinden etkilenmektedir (Demiral, 2013, s.19). 

2.3.4.4. Sampson’un izlenim yönetimi modeli 

Sampson (1997) modelinde, Martinko modeli biraz daha geniĢletilerek ele 

alınmıĢtır. Modele ait Ģekil aĢağıdaki ġekil 2.8‘de sunulmaktadır. 

 

Modele göre, izlenim yönetimi toplam dokuz aĢamadan oluĢmaktadır. 

Modelde, öncelikle hedeflerin tanımlanması yapılmakta ve neyin elde edilmek 

istendiği ortaya konulmaktadır. Daha sonra, durum incelemeleri yapılarak amaç ve 

öncelikler belirlenmekte, uygun araç ve taktikler seçilerek seçilen taktik 

uygulanmaktadır. Taktik uygulandıktan sonra ise izleyicilerin tepkileri alınmakta, bu 

tepkilere ve alınan geri bildirimlere göre de hedeflere ne kadar ulaĢılabildiği tespit 

edilmektedir. Yapılan değerlendirmeler sonucunda uygulanan taktikler gözden 

geçirilerek yeniden biçimlendirilmekte ve buna göre yeni hedefler belirlenmektedir. 

Tüm bu uygulamalar bir döngü halinde tekrar etmektedir. 

 

 

Hedefleri tanımlama, durumdan neyin elde edilmek istendiğini ortaya 
koyma

Ġzlenim yönetiminde bulunanları tanımlama, izlenim yönetimi 
durumunu inceleme, izlenim yönetiminin amaç ve önceliklerini 

belirleme 

Uygun araç ve taktiklerin seçimi

Ġzlenim yönetimi taktiğinin uygulanması

Tepkilerin alınması

Hedeflere ne kadar ulaĢıldığının (hangi bireysel sonuçların elde 
edildiğinin) tespit edilmesi

Uygulanan taktiklerin gelen tepkiler doğrultusunda yeniden 
biçimlendirilmesi

Yeni hedeflerin belirlenmesi

Döngü halinde bu uygulamaların tekrar edilmesi

ġekil 2.8. Sampson Modeli (Oğuzhan, 2015, s.20). 
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2.3.4.5. Bozeman ve Kacmar’ın izlenim yönetimi modeli   

Bozeman ve Kacmar‘ın (1997, s.12) sibernetik modeline göre, izlenim 

yönetimine güdülenme, bireyin hedefi ya da olmasını istediği sosyal kimlikle, hedef 

bireylerden aldıkları geri dönütler arasındaki farklılıkların karĢılaĢtırılması 

sonucunda oluĢmaktadır. AĢağıda model Ģekli yer almadır.  

ġekil 2.9. Bozeman ve Kacmar‘ın Sibernetik Modeli (Bozeman ve Kacmar, 1997, 

s.12‘den uyarlanmıĢtır). *ġekildeki yol numaraları orijinal Ģekilde bulunmamasına 

rağmen, anlaĢılırlığı arttırmak amacıyla araĢtırmacı tarafından eklenmiĢtir. 

UYGULAMA

• Sözlü Taktikler                   
- Ġçerik taktikleri                
- ĠliĢki taktikleri

• Sözlü Olmayan DavranıĢ 
ve Mesajlar

ĠġLEME

• Kontrollü ĠĢleme                  
- Planlar                          
- Senaryo geliĢtirme

• Otomatik ĠĢleme            
- Kalıcı senaryolar          
- Senaryo izleme

AKTÖRÜN AMACI: 

ARZU EDĠLEN SOSYAL 
KĠMLĠK 

• Durumsal Faktörler

• Hedefin Bireysel Özellikleri

• Sonucun Değeri, Önceliği, 
Beklenti

• Fırsat/Tehdit/Tarafsız

AKTÖR ALGISI 

• Hedeften alınan 
geribildirimlerin 
süzülmesi

• Ġçerik Boyutu  

• ĠliĢki Boyutu

HEDEFTEN ALINAN 
GERĠ BĠLDĠRĠM 

• Hedefin DavranıĢsal 
Yanıtları                                  
- Sözlü mesajlar                     
- Sözlü olmayan mesajlar

• Geribildirimin Özellikleri                      
- Olumluya karĢı olumsuz                          
- Zamanlama                          
- Dönütün olmayıĢı

KARġILAġTIRMA 

Aktörün var olan ve arzu ettiği 
kimlikleri karĢılaĢtırması 

HEDEFTEKĠ ETKĠ  

• Hedefin aktörün izlenim yönetimi 
davranıĢlarını biliĢsel iĢleme alması  

UyuĢmazlık Olması 

Kimlik Fonksiyonları  

- Çoğalma  

- Koruma  

- Düzenleme   

BiliĢsel Değerlendirme /  

Amaç Belirleme   

  UyuĢmazlık Olmaması 

  Kimlik Fonksiyonu 

      -  Sürdürme 

1 

2 

3 

4 

5 

6 

7 

3 
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ġekil 2.9‘da görüldüğü gibi, birey arzu ettiği sosyal kimlik ile hedef 

izleyiciden aldıkları geri dönütlere göre aradaki farklılıkları tespit edip, 

karĢılaĢtırarak bir sonuca varmaktadır. Bu karĢılaĢtırma sonucunda aktörün var olan 

imajı arzu ettiği yöndeyse kullanılan taktikler sürdürülmekte, fakat bir farklılık söz 

konusu olursa, alternatif taktik arayıĢına girilmektedir. Aktör, her duruma göre bir 

taktik seçerek buna uygun davranıĢı göstermekte ve sonrasında hedef izleyiciden 

aldığı dönüt sonucunda da bir sonraki adımı belirlemektedir (Bozeman, Kacmar, 

1997, s.12). 

2.3.4.6. Gardner ve Martinko’nun izlenim yönetimi modeli 

Gardner ve Martinko‘nun (1988) geliĢtirmiĢ olduğu izlenim yönetimi 

modeli Goffman‘ın dramaturjik bakıĢ açısını yansıtmaktadır. Buna göre, aktörün ve 

hedefin (izleyicinin) özellikleri, çevrenin özellikleriyle bir araya gelerek bir çeĢit 

uyarıcı görevi üstlenmektedir (Gardner ve Martinko, 1988, s.322). Modele göre; 

kiĢilik özellikleri, aktör ve hedefin tanımlanan durum hakkındaki düĢüncelerini 

etkilemektedir. Aktör, en uygun izlenimleri oluĢturacak davranıĢlarını seçmeye 

gayret etmektedir. Aktörün oluĢan izlenimi yönetmedeki baĢarısı, aktörün 

performansına ve izleyicinin durum tanımına ne kadar uygun olduğuna bağlı 

olmaktadır. Eğer uygunluk düzeyi artarsa, bireyin izleyicilerden istenilen Ģekilde 

cevaplar alma olasılığı da buna bağlı olarak artmaktadır. Demiral‘a (2013, s.13) göre, 

aktörün ve izleyicinin kiĢilik yapılarının birbirinden farklı olması ve durumsal 

boyutlar, yapılan tanım ve yorumları da değiĢtirebilmektedir. Aktör, durum tanımını 

kullanarak, en uygun izlenimi oluĢturacak davranıĢları seçmeye çalıĢmakla birlikte; 

gösterdiği performansın izleyicinin durum tanımına uygun olmasına göre de baĢarı 

sağlamaktadır. Ġzleyicinin tepkisine göre, baĢarı veya baĢarısızlık belirlenmekte, 

uygunluk düzeyi arttıkça da aktörün izlenimlerini yönetmedeki baĢarısı artmaktadır. 

Modelde çevresel ortam, fiziksel faktörler, örgüt kültürü ve iĢin nitelikleri 

olmak üzere üç anahtar değiĢkenle açıklanmaktadır. Fiziksel faktörler, genelde 

çalıĢma alanının fiziksel koĢullarını (konumu, materyaller, ortam vb.) içermektedir. 

Örgüt kültürü, örgütte önemli iĢleri yapan bireylerin uzmanlaĢması sonucunda 

oluĢturulacak izlenimlerde önemli bir etkendir. Ayrıca, örgütte bireylerin iĢ 

özelliklerinin karmaĢık olması, baĢka bir deyiĢle iĢin kiĢiye özel beceri gerektirmesi, 

oluĢacak izlenim ile yakın iliĢki içerisinde bulunmaktadır (Gardner ve Martinko, 

1988, s.325). 
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ÇEVRESEL ORTAM

Fiziksel Faktörler/ Örgüt Kültürü/ ĠĢin Özellikleri 

AKTÖRÜN DURUM 
TANIMLAMASI 

- KiĢisel farkındalık

- Durumsal faktörler: 
Resmiyet, olumluluk 
AĢinalık ve belirsizlik 

ĠZLENĠN YÖNETĠMĠ DAVRANIġI 

Seçici Algı 

- Güdüler  

- Duygular

ÖZELLĠKLER 

- Fiziksel 

- Çekicilik 

- Statü

- Güç

- Yetenekler 

ĠZLEYĠCĠ 
KĠġĠLĠĞĠ 

- Kendini izleme 
yeteneği 

- Onaylama ihtiyacı

KAVRAMA

- Kendilik konsepti 

- GiriĢimler 

- BiliĢsel senaryo

- Rol beklentileri

- Kendi baĢarısına 
iliĢkin beklentiler 

Seçici Algı

- Güdüler

- Duygular

ĠZLEYĠCĠ DAVRANIġLARI 

Olumluluk  

ĠZLEYĠCĠNĠN DURUM 
TANIMLAMASI 

Ġzlenimler

KAVRAMA

- Kendilik konsepti 

- GiriĢimler 

- BiliĢsel senaryo

- Rol beklentileri

- Kendi baĢarısına 
iliĢkin beklentiler 

ÖZELLĠKLER 

- Fiziksel 

- Çekicilik 

- Statü

- Güç

- Yetenekler 

AKTÖRÜN 
KĠġĠLĠĞĠ 

- Kendini izleme 
yeteneği 

- Makyavelizm 

- Sosyal kaygı

AKTÖR 

ĠZLEYĠCĠ 

Uygunluk 

Uygunluk 

               TEMEL ĠLĠġKĠLER 

               GERĠ BĠLDĠRĠM 

ġekil 2.10. Ġzlenim Yönetimi Sürecinde Anahtar DeğiĢkenler ve Temel ĠliĢkiler (Gardner ve Martinko, 1988, s.323‘den 

uyarlanmıĢtır.) 

 

KiĢisel Sunum  

- Sözlü  

- Sözsüz  

- Maddi unsurlar  

 

Alternatif 

sunumlar 

Boyutlar  

- Amaç  

- Samimilik  

 - Pozitiflik  

- Saldırgan  

- Takım 

çalıĢması 
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2.3.4.7. Demir’in örgütte çalıĢanların izlenim yönetimi süreci modeli 

Ġzlenim yönetimini örgütsel açıdan ele alan modelde, önceki modellerden 

farklı olarak izlenim yönetimi sürecinin sürekli ve döngüsel bir süreç olduğu, daha 

belirgin bir biçimde vurgulanmıĢtır. Örgütte çalıĢanların izlenim yönetimi modeli 

aĢağıdaki ġekil 2.11‘de yer almaktadır. 

  

 

 

ġekil 2.11. Örgütte ÇalıĢanların Ġzlenim Yönetimi (Demir, 2002, s.23). 

Ġzlenim yönetimi süreci; izlenimlerin incelenmesi ve izleyicilerden alınan 

dönütlerin aktörü harekete geçirmesi ile baĢlamaktadır. Ġzlenim oluĢturmaya 

güdülenen birey, seçtiği taktiklere göre gösterdiği davranıĢlara iliĢkin izlenimleri 

yeniden incelemeye ve dönüt almaya çalıĢmaktadır. Alınan dönütlere göre, farklı 

taktik arayıĢına girmekte ya da oluĢturduğu izlenimi sürdürmek için yeniden izlenim 

yönetimi sürecine baĢlamaktadır (Demir, 2002, ss.23-24). 

2.3.5. Örgütsel Ortamda Ġzlenim Yönetimi 

Ġzlenim yönetimi, önceleri sosyologlar ve sosyal psikologlar tarafından 

araĢtırılan bir kavram olmasına rağmen, son yıllarda örgütsel alanla ilgili 

çalıĢmalarda önemli bir konu haline gelmeye baĢlamıĢtır (Bolino ve Turnley, 1999, 

s.187). AraĢtırmacılar, izlenim yönetimi davranıĢlarını örgütsel bağlamda açıklamaya 

çalıĢmıĢ ve performans değerlendirme (Wayne ve Kacmar, 1991; Wayne ve Liden, 

Ġzlenimleri 
Ġnceleme

Ġzlenime 
Güdülenme
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1995), iĢ görüĢmesi (Kacmar vd., 1992), örgütsel vatandaĢlık davranıĢı (Bolino, 

1999; Bolino vd., 2006), liderlik (Wayne ve Green, 1993), bireysel ve örgütsel 

değerler (KarakuĢ ve Alev, 2016) gibi değiĢkenlerle iliĢkisini incelemiĢlerdir. 

Örgütsel ortamda bireyler hem maddi hem de sosyal yönden fayda 

sağlamak, diğer bireylerin kabul ettiği olumlu bir kimliğe sahip olmak gibi 

nedenlerle izlenimlerini yönetmek için çeĢitli taktiklere baĢvurmaktadırlar (Singh ve 

Vinnicombe 2001, s.184). Kullanılan izlenim yönetimi taktikleri bireyin kiĢilik 

özelliklerinin yanı sıra cinsiyet faktörüne göre de (Heatharrington, Burns ve 

Gustafson, 1998, s.889; Riordan vd., 1994, s.715; Guadagno ve Cialdini, 2007, 

s.483) farklılık gösterebilmektedir. 

Akgün (2009, s.1), izlenim yönetiminin hem örgüte yeni katılımda hem de 

örgütsel ortamda etkili ve baĢarılı olmak için gerekli olan ve örgütsel yaĢamda iĢ 

baĢvuruları esnasında mülakatlarda uygulanan strateji ve taktikler olduğunu ifade 

etmiĢtir. Demir (2002, s.17) ise örgütlerde izlenim yönetimini, bireyin örgütsel 

ortamda sosyal güç kazanmak ve olumsuz izlenimlerden uzaklaĢmak amacıyla, 

kendisi ile ilgili izlenimlerini, bilinçli veya bilinçsiz olarak kontrol etmesi ve 

yönlendirmesi olarak tanımlamıĢtır. Örgütsel ortamda izlenim yönetimi hakkında 

Tatar (2006, s.50) izlenim yönetiminin doğal bir insan davranıĢı olduğundan ve 

örgütsel yaĢamın her aĢamasında görülebileceğinden bahsetmiĢtir. Burada önemli ve 

gerekli olan husus, hangilerinin dürüst ve doğal, hangilerinin ise yapay olduğunun 

farkına varabilme yeteneğinin bireylerde bulunmasıdır.  

AraĢtırma sayısının çok fazla olmamasına rağmen, izlenim yönetimi 

taktiklerinin örgütlerde çalıĢan bireyler tarafından kullanıldığı ve davranıĢlar 

üzerinde etkili olduğu (Demiral, 2013, s.2) ifade edilmektedir. Erdem‘e (2008, s.51) 

göre, örgüt ortamında çalıĢanın davranıĢlarını kontrol etmesinden çok, davranıĢların 

sonucu önemlidir ve bireyler davranıĢlarını kontrol altına alırlarsa örgütten daha çok 

fayda elde edeceklerdir. Tatar (2013, s.113) ise, çalıĢanların farklı bireysel 

özelliklere sahip olmalarından kaynaklı olarak, bazılarının hedef izleyiciyi etkilemek 

amacıyla yaptığı her iĢi göz önünde yapmayı tercih edeceklerini, bazılarının da çok 

önemli iĢler yapsalar dahi, arka planda kalmayı, göz önünde olmamayı tercih 

edebileceklerini belirtmektedir. Ancak bu durum, izlenim yönetimi davranıĢına 

baĢvurmayan çalıĢanların performanslarının diğerlerine göre daha düĢük 

algılanmasına neden olabilme gibi yanlıĢ anlaĢılmalara da yol açabilmektedir. 
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2.3.6. Ġzlenim Yönetimi Taktikleri 

Literatürde izlenim yönetimi taktiklerinin çeĢitli Ģekillerde ifade edildiği 

görülmektedir. Bu ifadelerden bazıları; izlenim yönetimi stratejileri (Caillouet ve 

Allen, 1996; Crane ve Crane, 2002), izlenim yönetimi davranıĢları (Wayne ve Green, 

1993; Drory ve Zaidman, 2007), izlenim yönetimi taktikleri (Kacmar ve Carlson, 

1999; Mohamed vd., 1999; Gilmore vd., 1999; Demir, 2002; Tsai vd., 2005; Lievens 

ve Peeters, 2008; Kacmar vd., 2009; Türköz, 2010; Kasar, 2011; Demiral, 2013; 

Gwal, 2015; Shoko ve Dzimiri, 2018) olarak belirtilebilir. Bu çalıĢmada da 

araĢtırmacılar tarafından çoğunlukla kullanılan ―taktik‖ kavramının kullanılması 

tercih edilmiĢtir. 

ÇalıĢma ortamında bireyler, baĢarılı olmak, arzu edilen bir iĢ teklifi almak, 

olumlu bir performans değerlendirmesi almak, yüksek bir ücret artıĢı elde etmek gibi 

amaçlarla izlenimlerini yönetmeye çalıĢmaktadırlar. ÇalıĢanlar bu gibi kazanımları 

elde etmek için hedef izleyiciler üzerinde olumlu izlenimler bırakmak istemektedirler 

(Higgins vd., 2003, s.89). Singh ve Vinnicombe (2001, s.184), izlenim yönetimi 

taktiklerinin, belirli sosyal çıktılar elde etmek amacıyla ödül maliyet oranını 

arttırmak, öz saygıyı yükseltmek ve istenilen kamu kimliğini oluĢturmak olmak üzere 

birbirleriyle iliĢkili üç amaç için kullanıldığını ifade etmektedirler. Rind ve Benjamin 

(1994, s.19) de bireylerin kısa vadede planlanmıĢ çıktılara dönük hemen sonuç almak 

ve uzun vadede güç kaynaklarını elde etmek amacıyla izlenim yönetimi taktiklerine 

baĢvurduklarını belirtmektedir. 

Ġzlenim yönetimi sürecinde, olumlu bir izlenim oluĢturmak birey açısından 

oldukça önemlidir. Çünkü amaçlarını gerçekleĢtirmek için diğer bireylerin düĢünce, 

inanç ve davranıĢlarını etkilemek durumundadır (Khadyr, 2016, s.15). Her bireyin 

farklı kiĢilik özelliklerine sahip olmaları nedeniyle benzer durumlar karĢısında farklı 

izlenim yönetimi taktikleri kullanılabilmektedir (Schütz, 1998, s.611; Higgins vd., 

2003, s.89). Bunun yanı sıra, birey herhangi bir taktik seçerken, istenilen izlenimi 

oluĢturabilecek taktiği ve izleyiciden gelecek dönütleri incelemektedir (Bozeman ve 

Kacmar, 1997, s.12). 

Ġzlenim yönetimi taktikleri ile ilgili ilk olarak Jones ve Pittman (1982) 

tarafından bir sınıflandırma yapılmıĢ ve bu taktikler; kendini sevdirme, niteliklerini 

tanıtma, örnek davranıĢlar sergileme, kendini acındırmaya çalıĢma ve tehdit etme 
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olarak beĢ grupta ele alınmıĢtır. Daha sonra, kendini tanıtmaya yönelik ve kendini 

savunmaya yönelik taktikler (Tedeschi ve Norman, 1985), kimliği geliĢtirme, kimliği 

koruma ve kimliğe uyum taktikleri (Bozeman ve Kacmar, 1997), giriĢken, saldırgan, 

koruyucu ve savunucu taktikler (Schütz, 1998), giriĢken ve savunmaya yönelik 

taktikler (Crane ve Crane, 2002) Ģeklinde çeĢitli sınıflandırmalar yapılmıĢtır.  

Literatürde genel kabul gören ve çoğunlukla kullanılan taktikler, Jones ve 

Pittman (1982) tarafından yapılan sınıflandırmaya dayalı olarak, Bolino‘nun (1999) 

bir ölçek dâhilinde geçerlik ve güvenirlik çalıĢmasını yaptığı, örgütsel ortamda 

çalıĢanların çoğu zaman kullandıkları izlenim yönetimi taktikleri; kendini sevdirme, 

niteliklerini tanıtma, örnek birey olma, kendini acındırma ve yıldırma (kendi önemini 

zorla fark ettirme) taktikleridir (Bolino vd., 2008, s.1088). Bu taktiklerle ilgili 

bilgiler aĢağıda yer almaktadır. 

2.3.6.1. Kendini sevdirme 

Bireyin, diğerlerine sevimli görünmek ve onların takdirini kazanmak 

amacıyla, hoĢa gidecek davranıĢlar sergilemesi, onlara övgü ifadeleri kullanması ve 

benzer düĢüncelere sahipmiĢ gibi davranması kendini sevdirme taktiği olarak 

bilinmektedir (Zaidman ve Drory, 2001, s.676). Diğer insanlar tarafından sevilen ve 

saygı duyulan bir kiĢi olmak, insanların genellikle olmasını istediği bir durumdur 

(Liden ve Mitchell, 1988, s.572; Basım ve Tatar, 2006, s.229). ÇalıĢanların 

bulundukları örgüt içerisinde sevgiye de ihtiyaçları olduğundan, bireyler sıcakkanlı, 

sevimli insanlarla çalıĢmayı soğuk ve mesafeli insanlarla çalıĢmaktan daha çok tercih 

etmektedirler (Ünaldı, 2005, s.25). BaĢka bir ifadeyle kendini sevdirme taktiği 

bireyin çevresindeki kiĢiler üzerinde olumlu bir izlenim oluĢturmak için kullandığı 

taktiklerden biridir.  

Honoreé‘ye (1999, s.19) göre birey kendini sevdirme davranıĢını baĢarıyla 

gerçekleĢtirmesi halinde, bu durumda diğer bireylerin, sempatisini ve sevgisini 

kazanabilecektir. Bu taktik, lider ve yönetici gibi örgütsel hiyerarĢide üst 

kademelerde bulunan çalıĢanları etkilemek amacıyla, alt kademelerdeki çalıĢanlar 

tarafından kullanılan bir taktik olarak bilinmektedir (Jaja, 2003, s.81). Kendini 

sevdirme taktiği, çoğu zaman bireysel kabul davranıĢı olarak görülmesine rağmen, 

örgütün kabulü de önemli bir yere sahiptir. Her ikisinin birleĢimiyse, örgüte uygun 

kendini sevdirme davranıĢlarının oranını belirlemektedir. Kendini sevdirme 
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davranıĢları, örgütlere olumlu faydalar sağladığından dolayı örgüt için önemli bir 

beceri olarak kabul edilmektedir (Kasar, 2011, s.235). Bu tür davranıĢlar bir örgütün 

içinde ve dıĢında gerçekleĢen bireyler arası iliĢkilerin geliĢmesine katkı sağlarken, 

uyumlu çalıĢma ortamı oluĢturularak çalıĢanların performanslarının olumlu yönde 

etkilenmesini de sağlamaktadır (Tatar, 2006, s.35). Ancak kendini sevdirme taktiğini 

çok kullanan çalıĢanların karĢı taraf üzerinde olumsuz bir etki oluĢturma ihtimali de 

bulunmaktadır (Gwal, 2015, s.42). 

Kendini sevdirme taktiği kullanımı, örgütsel ortamda aĢağıdaki durumlarda 

daha çok görülmektedir:    

- Kaynakların kıt olması,  

- ÇalıĢanların iĢlerini baĢarmak için birbirlerine bağımlı olması,  

- Performans değerlendirme ölçütlerinin öznel olması,  

- Personel politikalarının anlaĢılır olmaması (Liden ve Mitchell, 1988, 

ss.574-576). 

Bu taktiği kullanan birey, etkileĢimde bulunduğu diğer bireylerin kendisi ile 

ilgili olumlu düĢüncelere sahip olmasını amaçlamaktadır. Sayıcı‘nın (2012, s.37) 

ifade ettiği gibi, taktiğin en belirgin davranıĢları, diğer insanlara övgüde bulunmak, 

iyilik yapmaktır ve taktiğin kullanımı sonrası, bireyler bu kiĢi hakkında, sıcakkanlı, 

esprili, çekici gibi sıfatlandırmalar kullanmaktadırlar. 

Bireylerin kendilerini sevdirmek için kullandıkları iki yol bulunmaktadır. 

Bunlar görüĢ birliği ve övgü ifadeleri kullanmadır (Demir, 2002, ss.44-45). Görüş 

birliği, bireyle hedef izleyicinin tutum, değer ve inançlarının birbirine uygun olması 

(Demiral, 2013, s.30) olarak ifade edilmektedir. BaĢka bir ifadeyle, bireylerin 

kendini izleyenlerin görüĢ ve tutumlarıyla aynı yönde düĢüncelere sahip olmasının 

bireyler arasında iletiĢimi güçlendireceği ve birbirleri hakkında olumlu izlenimler 

oluĢturmalarına yardımcı olacağı söylenebilir.  

Ġnsanların doğası gereği övülmeye önem vermesi, yanlıĢ tutum ve 

davranıĢlarından kaçınması ve diğer insanlar tarafından takdir edilmeye değer 

vermesi gibi nedenlerle kendini sevdirme taktikleri oldukça önemlidir (Rosenfeld 

vd., 1995, s.35). Övgü, bireyin hedef birey veya bireylerin sempatisini kazanmak 

amacıyla, onların hoĢuna gidebilecek düĢünce ve değerlendirmelerin belirtilmesidir. 
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Bireyler övgü taktiği sayesinde, hedef bireyin önemli biri olduğunu hissetmesini ve 

bu sayede kendilerine sempati duyulmasını amaçlamaktadır (Ġncetelli, 2015, s.49). 

Hedef bireyin, övgü ve iltifat ifadelerinin doğruluğu hakkında Ģüphesi varsa, bu 

ifadelerin hedef bireye üçüncü bir kiĢi aracılığıyla iletilmesi daha inandırıcı 

olabilmektedir (Tatar, 2006, s.37). Bir bireye doğrudan kendini sevdirme 

davranıĢlarını sergilemek yerine onun çocuğunu sevmek, ilgi göstermek ve bu sayede 

onun sempatisini kazanmak bu duruma örnek olarak verilebilir. 

2.3.6.2. Niteliklerini tanıtma 

Bu taktik, bireylerin çevresindeki bireylere yetenekli ve yeterli olduklarını 

göstererek onların saygısını kazanmak ve ―terfi etme‖ ya da ―maaĢ artıĢı‖ gibi çeĢitli 

kazanımları elde edebilmesi için izlenim oluĢturma çabası (Basım ve Tatar, 2006) 

olarak tanımlanmaktadır. Niteliklerini tanıtma amacında olan birey diğer bireylerin 

kendileri hakkında, iĢin üstesinden gelebilecek yeteneğe sahip oldukları izlenimi 

oluĢturmak amacıyla yaptığı iĢte genellikle yüksek performans göstermektedir 

(Khadyr, 2016, s.16; Shoko ve Dzimiri, 2018, s.257). BaĢka bir ifadeyle, birey 

niteliklerini tanıtarak, hedef izleyiciye yeterli, yetenekli ve baĢarılı biri olduğunu 

göstermek istemektedir (Liden ve Mitchell, 1988, s.573; Schütz, 1998, s.614; 

Kacmar vd., 2007, s.16). Benzer Ģekilde Gardner ve Martinko‘ya (1988, s.331) göre 

de birey kendisini diğerlerinden farklı kıldığını düĢündüğü kiĢisel özelliklerini ön 

plana çıkararak gerek sözleri gerekse davranıĢları ile kendini nitelikli biri olarak 

göstermeye çalıĢmaktadır.  

Demiral‘ın (2013, s.32) ifade ettiği gibi, bireyler çoğu zaman baĢkaları 

tarafından sevilen biri olmak isterken, aynı zamanda yetenekli ve yeterli bir birey 

izlenimi oluĢturmayı amaçlamaktadırlar. Fakat kendini sevdirme ve niteliklerini 

tanıtma taktikleri birbirinden farklı amaçlar için kullanılmaktadır. Niteliklerini 

tanıtmada amaç, kendini sevdirme taktiklerindeki gibi karĢı tarafa iyi görünmek 

değil, yeterli ve becerikli bir birey olarak görünmektir (Ünaldı, 2006, s.28; Akdoğan 

ve Aykan, 2008, s.12). Örneğin, okullarda idari iĢlerle ilgili bilgili ve yetenekli 

olduğunu göstermeye çalıĢan bir öğretmen, ileride boĢalacak bir idareci kadrosuna 

görevlendirilmek için bu taktiğe baĢvurarak, çevresindeki bireyler üzerinde nitelikli 

ve o göreve en uygun kiĢi izlenimi bırakmaya yönelik davranıĢlar sergileyebilir. 
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Basım vd. (2006, s.15) göre arzu ettikleri izlenimleri oluĢturmayı baĢaran 

bireylerin, aldıkları geri bildirimler sonucu öz güvenleri yükselmekte ve niteliklerini 

tanıtma taktiğini daha çok kullanmaları beklenmektedir. Bu taktiğe baĢvuran 

bireyler, sürekli niteliklerini tanıtmaya çalıĢarak kendi reklamlarını yaptıkları için, 

diğerleri tarafından ―kendini beğenmiĢ‖ ve ―ukala‖ olarak görülebilmektedirler. Bu 

nedenle hedef izleyicilerde olumsuz bir izlenim oluĢturma riski de bulunmaktadır 

(Tatar, 2006, s.40; Yücel, 2013, s.10). Bu konuda Crane ve Crane (2002, s.29) 

niteliklerini tanıtarak herhangi bir ödül elde edildiğinde ve diğerleri tarafından 

bireyin kiĢisel reklam yaptığının açıkça görülmesi durumunda, hedef izleyiciler 

üzerinde olumsuz bir etki oluĢabileceğini belirtmektedir. Örneğin, bir öğretmenin 

sürekli baĢarılarından bahsetmesi, yaptığı çalıĢmaların diğerleri tarafından 

bilinmesini ve böylece nitelikli bir birey olduğu izlenimi oluĢturmaya çalıĢması bir 

süre sonra meslektaĢlarının gözünde olumsuz bir izlenim oluĢturmasına neden 

olabilmektedir. 

2.3.6.3. Örnek birey olma 

Örnek birey olma taktiğini kullanan birey, hedef bireyler üzerinde dürüstlük, 

özverili olma gibi ahlaki değerlere bağlı ve örnek bir birey izlenimi oluĢturmak için 

gayret etmektedir (Leary, 1996; Schütz, 1998, s.614). Bu taktiği kullanan birey, iĢe 

erken gelmekte, geç ayrılmakta, eve iĢ götürmekte ve izin kullanmamaktadır. Bunun 

yanı sıra birey, zorlu görevler için istekli görünmekte (Ünaldı, 2005, s.29; Tatar, 

2006, s.40; Tabak vd., 2010, s.542), çalıĢma ortamındaki diğer bireylere yardımcı 

olmakta ve çok yoğun çalıĢtığı izlenimi vermeye çalıĢmaktadır (Kasar, 2011, s.243). 

BaĢka bir ifadeyle, bu taktiğe baĢvuran bireyler, zaman zaman hafta sonları da 

çalıĢmakta, mesai saatleri dıĢında olmasına rağmen bir süre daha iĢ yerinden 

ayrılmamakta ve böylece hem arkadaĢlarına hem de amirlerine karĢı "ben çok 

gayretliyim, kendimi örgütüme adadım, ben herkesin örnek alacağı bir çalıĢanım vb." 

izlenimi vermektedir (Türköz, 2010, s.171). Örneğin, bazı öğretmenlerin gönüllü 

olarak ders saatleri dıĢında veya hafta sonları okulda bulunarak, gerek okulun fiziki 

Ģartlarının iyileĢtirilmesi için, gerekse akademik baĢarısı düĢük olan veya sınavlara 

hazırlanan öğrencilere yardımcı olarak, çevresindekiler üzerinde örnek bir birey 

izlenimi oluĢturmak amacıyla bu taktiği kullanmaya yöneleceği söylenebilir. 

Bu taktiği kullanan bireyin davranıĢları iĢkolizm gibi görülse de taktiğin 

yalnızca iĢe yönelik adanmayı değil; erdemli, insancıl, mesleki ve toplumsal 
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değerlere bağlılığı içermesi gibi nedenlerle iĢkolizmden farklılaĢmaktadır (Ünaldı, 

2005, s.29). Örnek birey olma taktiğini kullanan birey, kendisini iĢine bağlı ve 

adanmıĢ olarak göstermek amacıyla özverili ve üzerine düĢen görevlerden daha 

fazlasını yapmaya çalıĢmaktadır (Turnley ve Bolino, 2001, s.352; Gwal, 2015, s.39). 

Bu bağlamda, bireylerin ekstra rol davranıĢları sergilemesinin artması ve iĢlerine 

gereğinden fazla çaba göstermeleri, normal çalıĢma süresi dıĢında da iĢle ilgili 

çalıĢmalar yapmaya gönüllü olmaları sonucu, örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının da 

daha fazla gösterileceği söylenebilir.  

Olumlu yönlerine rağmen, örnek birey olma taktiğini kullanmak bazen 

istenmeyen sonuçlara da neden olabilmektedir. Gilbert ve Jones (1986) yaptıkları bir 

araĢtırmada bu taktiği kullanan çalıĢanların hedef kitle tarafından ikiyüzlü olarak 

algılandıklarını ifade etmiĢlerdir (akt. Erdem, 2008, s.45). Buradan yola çıkarak 

bireylerin kullandıkları izlenim yönetimi taktiklerinin çoğunlukla istenen izlenim 

oluĢturma amacı taĢımasına rağmen; zaman zaman olumsuz izlenim oluĢturmaya yol 

açabileceği de ifade edilebilir. 

2.3.6.4. Kendini acındırma 

Literatürde, yardım isteme (Demir, 2002) taktiği olarak da ifade edilen 

kendini acındırma taktiğini kullanan bireyler, kendi eksiklikleri veya zayıflıklarını 

baĢkalarını etkilemek için kullanmaktadır. Ayrıca, sempati kazanmak için zayıf 

olduklarını vurgulayarak, çevresindeki diğer bireylerin yardımını alabilmek için 

çaresiz bir portre çizerek, yetersiz ve zayıf görünerek, kendileri hakkındaki 

izlenimlerini yönetmeye çalıĢmaktadırlar (Kasar, 2011, s.244). BaĢka bir deyiĢle, 

birey yardıma muhtaç görünerek, zayıflık ve eksikliklerini ön plana çıkararak 

koruma ve destek almak istemektedir (Bolino ve Turnley 2001, s.352). Bilgisayar, 

projeksiyon ve akıllı tahta gibi teknolojik aletlerin kullanımında zorlanan 

öğretmenlerin iĢlerini halledebilmek için diğer öğretmenlerden yardım talep etmesi 

veya rahatsızlığından dolayı okuldaki nöbet görevini yerine getirmekte zorlanan bir 

öğretmenin yerine, bir arkadaĢının nöbet tutması bu taktiğin eğitime yansımalarının 

bir örneği olarak ifade edilebilir. Türköz‘e (2010, s.36) göre, büyük sorumluluklar 

altında çalıĢan bireyler sorumluluğun altında ezilmemek için bu taktiğin kullanımına 

baĢvurabilmektedirler. Kendini acındırma taktiği, yardıma ihtiyacı olan bir birey 

izlenimi veren ve zayıflığı kullanan tek taktiktir. Bu taktik niteliklerini tanıtma 
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taktiğinin karĢıtıdır ve taktiği kullanan bireyler, genellikle itaat eden ve zayıf kiĢilik 

özelliklerine sahiptirler (Bolino vd., 2008, s.1082; Lai vd., 2010, s.541). 

Bu taktiğin kullanımı bireylerin kısa vadede bazı kazanımlar elde etmesini 

sağlasa da uzun vadede, öz saygısının azalmasına ve mutsuz olmasına yol 

açabilmektedir. Bunun yanı sıra, bir süre sonra birey, iĢ yapmaktan kaçan birisi 

olarak tanınma riskiyle karĢılaĢabilecektir (Crane ve Crane, 2002, s.31; Demiral, 

2011, s.34). Erdem (2008, s.45) ve Ersoy (2011, s.46) ise sürekli kötü durumundan 

bahseden bireylerin bir süre sonra sevimsiz görünmeye baĢladıklarını ve dolayısıyla 

inandırıcılıklarının azalacağını belirtmektedirler. Bu yüzden olumsuz bir izlenim 

oluĢturmaya son derece açık bir taktiktir. 

2.3.6.5. Yıldırma/Kendi önemini zorla fark ettirme 

Yıldırma taktiği genellikle gücü elinde bulunduran tarafın kullandığı bir 

taktik olarak bilinmektedir (Tatar, 2013, s.45). Jaja‘nın (2003, s.82) ifade ettiği gibi, 

yıldırma taktiği çoğunlukla ast-üst iliĢkisinde ücret artıĢı, performans 

değerlendirmesi ve ödül dağıtımında yönetici söz sahibi ise ve hiyerarĢiye dayalı 

iliĢkilerin var olduğu durumlarda kullanılmaktadır. BaĢka bir deyiĢle, bu taktiğe 

örgüt içerisinde gücü elinde bulunduran, önemli konumlarda olan, klasik yönetim 

anlayıĢı ile çalıĢanlardan daha fazla verim almak, performans artıĢı sağlamak için bir 

yaptırım aracı olarak kullanma amacı taĢıyan yöneticilerin baĢvuracakları 

söylenebilir. Ancak Shoko ve Dzimiri (2018, s.259) tarafından yapılan bir araĢtırma 

sonucunda okul müdürlerinin en az kullandığı izlenim yönetimi taktiğinin yıldırma 

taktiği olduğu belirlenmiĢtir. Buna karĢın, güçsüz tarafın gözdağı vermeye çalıĢtığı 

ender durumlar da bulunmaktadır. Örneğin, isteği karĢılanmayan çocuk sinir 

nöbetine girip toplum içinde ailesini güç durumda bırakabilmektedir. Bu tip 

durumlarda çoğunlukla isteğini almak için rol yapmaktadır (Ünaldı, 2005, s.51). 

Bu taktiği kullanan birey, çevresindeki bireylere kendini tehlikeli 

göstermeye çalıĢarak sosyal ortamda güç elde etmek için çalıĢırken (Bolino ve 

Turnley 2001, s.352; Gwal, 2015, s.39), olumlu ve olumsuz sonuçlarla karĢılaĢması 

da muhtemeldir. Yıldırma/kendi önemini zorla fark ettirme taktiktiği kullanımı, baskı 

altındaki bireyin iĢini daha iyi yapmasını ve etkili biri olduğu izlenimi uyandırarak 

terfi almasını sağlaması gibi olumlu yönlerinin yanında; günümüz çalıĢma 

ortamlarının daha çok takım çalıĢması ve birlikteliğin önemini vurgulaması 
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nedeniyle, bu tarz izlenimlerin, çalıĢanlarda olumsuz etki oluĢturarak daha düĢük 

performans sergilemelerine neden olması gibi olumsuz yönleri de bulunmaktadır 

(Sayıcı, 2012, s.38).  

Çevresindekileri tehdit ederek, baskı oluĢturarak ve gözdağı vererek kendi 

önemini zorla fark ettirme taktiklerinin performans üzerinde olumlu yönde etkisi 

olduğu düĢünülmesine rağmen; takım çalıĢması gerektiren, güvenin önemli olduğu, 

korku ve güvensizlik nedeniyle iliĢkilerin bozulabileceği, uyum ve çalıĢma düzeninin 

etkileneceği ortamlarda ve özellikle katılımcı bir anlayıĢın benimsendiği 

yönetimlerde bu taktiklerin kullanımı olumsuz olarak algılanmaktadır (Oğuzhan, 

2015, s.37). Kasar‘a (2011, s.242) göre, bir örgütte ast konumda olanlar daha az güce 

sahip oldukları ve çevrelerindeki bireyleri etkilemek için daha iyi bir seçenek 

olmadığı zaman kendini sevdirme taktiklerini kullanmaktadırlar. Kaynakları elinde 

bulunduran ve kontrol etme gücüne sahip yöneticiler ise sempati kazanmaya daha az 

gereksinim duymakta; astların itaat etme davranıĢlarını azaltabileceği düĢüncesiyle 

kendini sevdirmeye yönelik taktikleri kullanmayı daha az tercih etmektedirler. 

2.3.7. Okullarda ve Öğretmenlerde Ġzlenim Yönetimi 

YaĢamın her alanında, bireylerden bazı rolleri oynamaları beklenmektedir. 

Anne, baba, kardeĢ, amir, memur, iĢçi, öğretmen, vb. roller bunlardan birkaçı olarak 

sıralanabilir. Fakat bu rollerle birlikte, sosyal, finansal, psikolojik kazanımlar elde 

etmek amacıyla izleyicileri, baĢka bir deyiĢle, iletiĢimde bulunduğu diğer bireyleri de 

etkilemeye çalıĢmaktadırlar (Özan ve Sayıcı, 2016, s.175). Bireyler bulundukları 

örgüt içerisinde etkili ve baĢarılı olma, istediği görevi elde etme, yaptığı çalıĢmalar 

ve gösterdikleri performansla ilgili olumlu dönütler alma ve ödüller elde etme gibi 

kiĢisel çıkarlara uygun davranıĢlar sergilemeye çalıĢmaktadırlar (Yücel, 2013, s.14).  

Öğretim sadece öğrencilere çeĢitli bilgilerin aktarılması değildir. Çünkü 

okula, topluma, arkadaĢ çevresine karĢı sevgi ve saygı, onları tanıma öğretmenler 

aracılığıyla kazanılmakta; tutum ve davranıĢların, dünya görüĢlerinin oluĢmasında 

öğretmenler önemli bir rol üstlenmektedirler. Bu sebeple, öğretmenlerin herkesin 

kabul edeceği olumlu davranıĢlar sergilemesi önem arz etmektedir (Oğuzhan, 2015, 

s.3). Bu ifadeden yola çıkarak, eğitim örgütü olan okullarda görev yapan 

öğretmenlerin, görevlerini etkin bir Ģekilde yapması, baĢarılı olması ve yaptığı 

çalıĢmalarla çevresindeki diğer öğretmenlerin yanı sıra yöneticiler üzerinde olumlu 
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birtakım izlenimler bırakarak, gerek ödül alma gerekse belli konularda yetkin olduğu 

izlenimi vererek farklı pozisyonlarda (idarecilik gibi) görev alma gibi nedenlerden 

dolayı izlenim yönetimi taktiklerine baĢvuracaklarını söylemek mümkündür. 

Sosyal bir sistem olan okullarda öğretmenler içinde bulundukları pozisyon 

itibariyle, öğrencilerde yaĢantı değiĢimine yol açması bakımından sınıftaki önemli 

bir rol üstlenmektedirler. Bu nedenle öğretmenler söyledikleri sözler, yaptıkları iĢler 

ve eğitim öğretim faaliyetleri esnasında kullandıkları araçlar yoluyla öğrencilerin 

yanı sıra velilerin ve diğer öğretmenlerin tutum ve davranıĢı üzerinde etkili olmakta, 

yöneticileri tarafından, oluĢturdukları bu davranıĢlarına göre değerlendirilmektedirler 

(Oğuzhan ve Sığrı, 2014, s.356). DavranıĢlarının duruma ve benzer durumu yaĢayan 

bireylere uygun olmasını önemseyen öğretmenler, çevresindeki diğer bireylerin 

kendilerine yönelik daha olumlu düĢünmelerini arzuladıkları için, davranıĢlarını bu 

duruma uygun Ģekilde sergilemeye çalıĢmaktadırlar (Demir, 2003, s.96). BaĢka bir 

ifadeyle, öğretmenler gerek okul ortamında öğrenci, öğretmen ve idarecilerle; 

gerekse okul dıĢında çeĢitli bireylerle sürekli etkileĢim halinde bulunmaktadır. Bu 

etkileĢimler esnasında da zaman zaman çevresindeki bireylerden gelen dönütlere 

göre kendilerini değerlendirmektedirler. Yapılan değerlendirmeler sonucunda, 

eksikliklerini belirleyip bunları düzeltmeye çalıĢmaları, tutum ve davranıĢlarıyla 

örnek bir birey izlenimi oluĢturmaları önem arz etmektedir.  

2.4. Öz Yeterlilik, Duygusal Emek ve Ġzlenim Yönetimi Arasındaki ĠliĢki 

2.4.1. Öz Yeterlilik ve Duygusal Emek 

Öz yeterlilik ve duygusal emek davranıĢları arasındaki iliĢkiyi inceleyen 

araĢtırma sayısı kısıtlı olmakla birlikte, yapılan araĢtırmalarda öz yeterliliğin 

duygusal emeğin olumsuz etkilerini azaltıcı bir rolü olduğu sonucu ortaya çıkmıĢtır. 

Heuven vd. (2006, s.6) öz yeterlilik düzeyi yüksek olan bireylerin, öz yeterlilik 

düzeyi düĢük olan bireylere göre daha etkili ve farklı baĢa çıkma stratejileri 

kullandıklarını belirtmiĢtir. Ayrıca, yüksek öz yeterliliğin duygusal uyumsuzluk, 

duygusal iĢ talepleri ve duygusal tükenmiĢlik ile negatif bir iliĢki içerisinde 

olabileceği ifade edilmiĢtir. BaĢka bir Ģekilde ifade etmek gerekirse, yüksek öz 

yeterliliğin bireylerin duygularını daha rahat ifade etmelerini ve dolayısıyla duygusal 

emek davranıĢlarını daha az göstermelerinin yanı sıra, bu davranıĢların yol 

açabileceği olumsuz etkilerin ise azalmasına yardımcı olacağı söylenebilir.   
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Biçkes vd. (2014, s.112) tarafından yapılan bir araĢtırmada, öz yeterliliğin iĢ 

doyumu üzerindeki etkisinde duygusal emeğin alt boyutlarından biri olan doğal 

duyguların kısmi aracılık rolü üstlendiği sonucu bulunmuĢtur. BaĢka bir deyiĢle, öz 

yeterlilik düzeyi yüksek olan bireylerin iĢ doyumları da bundan olumlu bir Ģekilde 

etkilenmekte ve yükselmektedir. Bireyin hissettiği duyguları herhangi bir çaba 

göstermesine gerek kalmadan olduğu gibi yansıtması olarak ifade edilen doğal 

duygular, bu iliĢkide kısmi aracı role sahip olmakta ve öz yeterliliğin iĢ doyumu 

üzerindeki etkisini olumlu yönde etkilemektedir. Sloan (2014) ise yaptığı bir 

araĢtırma sonucunda, duygusal emeğin bir diğer alt boyutu olan yüzeysel rol 

yapmanın bireyin kendine yabancılaĢması gibi zararlı sonuçlara neden olabileceğini 

belirtmiĢtir. Ayrıca, duygusal emek davranıĢları sergilerken çalıĢanın öz yeterlilik 

algısının, yüzeysel rol yapmanın olumsuz etkilerini azaltacağını ifade etmektedir. 

Diğer bir ifadeyle, bireylerin duygularını yüzeysel olarak gerçekte hissetmeden 

sergilemeye çalıĢmalarının olumsuz etkilerinin öz yeterlilik algısı ile azaltılabileceği, 

bu nedenle öz yeterlilik algısı yüksek olan bireylerin yüzeysel rol yapmaya daha az 

baĢvuracakları söylenebilir. Nitekim Heuven vd. (2006, s.12) de öz yeterliliğin 

duygusal emek davranıĢlarının olumsuz sonuçlarını azaltacağını ifade etmiĢlerdir. 

Karahan (2006, s.14) öz yeterlilik düzeyi yüksek olan bireylerin, zorlu 

görevler karĢısında daha rahat davrandıklarını, dikkatlerini ve çabalarını gruptan 

gelecek talepler doğrultusunda yönelttiklerini vurgulamaktadır. Yapılan bazı 

araĢtırmalarda da (Luszczynska vd., 2005, s.82; Akbulut, 2006, s.35; Temiz, 2009, 

s.83), öz yeterlilik inancı yüksek olan bireylerin baĢarısızlıklar karĢısında kararlı 

davrandıkları, bunun aksine öz yeterlilik inancı düĢük düzeydeki bireylerin ise 

baĢarısız durumlar karĢısında yeterli çabayı gösteremeyecekleri ve kolaylıkla pes 

edecekleri sonucuna varılmıĢtır. Kısaca ifade etmek gerekirse, öz yeterlilik düzeyi 

yüksek olan bireylerin zorluklar karĢısında daha çok çaba gösterecekleri, olumsuz 

durumlardan daha az etkilenecekleri ve dolayısıyla duygularını daha iyi kontrol 

edebilecekleri ifade edilebilir. Say‘a (2005, s.20) göre de bireylerin stres, korku, 

karamsarlık gibi olumsuz duygulara sahip olmaları onların yeterlilik inancı hakkında 

bilgi vermektedir. BaĢka bir deyiĢle, bireylerin gün içinde sürekli olarak olumlu 

duygular sergileyemeyecekleri, çevresindekilere duygularını yansıtacakları zaman 

belli bir Ģekilde çaba göstererek duygularını düzenleyecekleri ve dolayısıyla 

duygusal emek davranıĢları sergileyebilecekleri söylenebilir. Ashforth ve Humphrey 
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(1993, s.89) duygusal davranıĢ kurallarının çalıĢanların görevlerinin üstesinden 

baĢarılı bir Ģekilde gelmelerini kolaylaĢtırarak öz yeterlilik algılarının yükselmesine 

katkı sağlayacağını ifade etmiĢlerdir. Aypay (2010, s.128) da öz yeterliliğin 

bireylerin olaylar üzerinde nasıl kontrol sağlayabildikleri ile ilgili inançları ve olumlu 

veya olumsuz duygu durumlarıyla iliĢkili olduğunu belirtmiĢtir. 

Öz yeterlilik ve duygusal emek değiĢkenleri eğitimsel açıdan ele 

alındığında, yapılan bazı araĢtırmalarda öz yeterliliğin duygusal emek ile iliĢkisinin 

doğrudan ve dolaylı olarak araĢtırıldığı çalıĢmalara rastlanılmıĢtır. Iorgaa vd. (2016, 

s.20) tarafından yapılan bir araĢtırmaya göre, ilgi seviyesi ve öz yeterlilik algısı 

yüksek düzeyde olan öğretmenler, düĢük düzeyde ilgi ve öz yeterliliğe sahip 

olanlardan daha yoğun duygusal emek davranıĢları göstermektedirler. Burada 

duyguları içinden geliyormuĢ gibi hissetmek için yoğun bir çabanın gerekli olduğu, 

duygusal emek alt boyutlarından derinden rol yapma davranıĢlarının daha çok 

kullanılacağı söylenebilir. BaĢka bir Ģekilde ifade etmek gerekirse, öz yeterlilik algısı 

yüksek olan öğretmenlerin, bir duyguyu gerçekte de hissedebilmek için daha fazla 

çaba gösterecekleri söylenebilir. Bir diğer çalıĢmada, Atıcı (2001, s.486) güçlü bir 

yetkinlik duygusuna sahip olan öğretmenlerin duygusal olarak sakin ve istenmeyen 

davranıĢlar karĢısında sıkıntıya düĢmeyen bir özelliğe sahip olduklarını belirtmiĢtir. 

Tuxford ve Bradley (2015, s.1006) ise öz yeterliliği arttırmaya yönelik stratejilerin 

öğretmenlerin rolleri ile ilgili duygusal taleplerden bazılarını yönetmesine yardımcı 

olacağını ifade etmiĢlerdir. Görüldüğü gibi, duygusal emek davranıĢları öz yeterlilik 

düzeyine bağlı olarak farklılık göstermektedir. Öz yeterlilik düzeyinin yüksek olduğu 

durumlarda, duygular yansıtılırken daha az çaba gösterilmektedir. 

2.4.2. Öz Yeterlilik ve Ġzlenim Yönetimi 

Bireyler farklı ortamlarda farklı izlenim yönetimi taktikleri 

kullanmaktadırlar. Ancak bunun yanı sıra kiĢilik özelliklerine bağlı olarak da bu 

taktiklerin kullanımı değiĢebilmektedir. Örneğin, kendine güveni az olan bireyler, 

karĢılaĢabilecekleri olumsuz sonuçlardan kaçınmak amacıyla çoğu zaman kendilerini 

korumaya yönelik taktiklere baĢvurmaktadırlar (Schütz, 1998, s.611). Bu ifadeden 

anlaĢılacağı üzere, bireyin kendine ve yeterliliklerine olan güven düzeyi onların 

izlenim yönetimi taktikleri seçiminde etkili olmaktadır. Oğuzhan (2015, s.113) öz 

yeterlilik algısı yüksek olan bireylerin farklı durumlara uyum sağlama becerilerinin 

yüksek olması nedeniyle, kendilerini topluma kabul ettirme yetenekleri olan benlik 
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sunumlarının daha güçlü olduğu ve dolayısıyla olumlu izlenim oluĢturma 

yeteneklerinin geliĢmiĢ olduğunu ifade etmektedir. Çetin ve Basım‘a (2010, s.259) 

göre ise, kendine güvenen ve baskın karaktere sahip bireyler çevrelerindeki diğer 

bireylerin düĢüncelerini değiĢtirerek onları kendi amaçlarını gerçekleĢtirecek Ģekilde 

yönetme becerisine sahiptirler. Bu tür durumlarda bireylerin yeterliliklerine 

güvenmesinin, bir iĢte yetkin ve yeterli olduğu ile ilgili sahip olduğu algının izlenim 

yönetimi sürecinde önemli bir rolü olduğu ifade edilebilir. 

Sosyal durumlarda kendini tanıtmanın etkinliği, baĢarılı izlenim yönetiminin 

belirleyicilerinden biri olarak kabul edilmektedir. Bandura‘ya (1997) göre bireyler 

kendi deneyimleri sonucunda herhangi bir konuda yeterli ve kontrol sahibi 

olduklarında harekete geçmeleri daha muhtemel olmaktadır. Kramer ve Winter 

(2008, s.108) de bireyin öz yeterlilik algısı ne kadar yüksekse, hedeflere ulaĢmak için 

inançlarının da o kadar yüksek olacağını ifade etmiĢlerdir. Bu kapsamda kendini 

yeterli gören, yüksek öz yeterlilik algısına sahip olan bireylerin kendilerine daha 

yüksek amaçlar belirledikleri ve amaçlarını gerçekleĢtirebilmek için de daha çok 

gayret göstererek çevresindekilerin kendileri hakkındaki izlenimlerini yönetmeye 

çalıĢacakları belirtilebilir. Yüksek öz yeterlilik algısına sahip bireylerin kendi 

yeteneklerine olan inancı, yüksek özgüvene sahip olması, amacına ulaĢmada azimli 

davranarak yüksek çaba göstermesi gibi özellikleri nedeniyle (Çetin ve Basım, 2010, 

s.259) çevresindekilerin yardımını istemek ve bir görevin sorumluluğunu 

üstlenmekten kaçınmak gibi nedenlerle baĢvurdukları kendini acındırmaya çalıĢma 

taktiğine daha az baĢvuracakları söylenebilir.  

Bireyler istenilen izlenimleri oluĢturduklarını düĢündükleri zaman 

kendilerinden emin ve rahat davranıĢlar sergilemekteyken, istenilen izlenimleri 

oluĢturamadıklarını düĢündüklerinde ise kaygı, gerginlik ve kendilerini beceriksiz 

görme gibi olumsuz duygularla karĢı karĢıya kalmaktadırlar (Gardner ve Martinko, 

1988, s.324; Tatar, 2006, s.28). BaĢka bir deyiĢle, öz yeterlilik algısı yüksek olan 

bireylerin bu gibi olumsuz duyguları daha az yaĢayabileceği, istenilen izlenimi 

oluĢturamadıklarında farklı izlenim yönetimi taktiklerine baĢvurarak arzu edilen 

izlenimi oluĢturmaya çalıĢacakları ifade edilebilir. Bu bağlamda, Kramer ve 

Winter‘in (2008) sanal ortamda yaptıkları bir çalıĢma sonucunda, kendini yeterli 

düzeyde gören, öz yeterlilik algısı yüksek kiĢilerin, karĢılaĢtıkları fırsatları 

değerlendirirken daha etkin oldukları ve kendilerinden daha dikkatli söz ettikleri 
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sonucu bulunmuĢtur. Buna göre öz yeterlilik algısı yüksek olan kiĢilerin kendini 

sevdirme, niteliklerini tanıtma, örnek birey olma gibi izlenim yönetim taktiklerini 

daha çok kullanabileceğini söylemek mümkündür. Nitekim Turan (2018) tarafından 

yapılan bir araĢtırma sonucunda da izlenim yönetimi taktiklerinden en çok 

niteliklerini tanıtma ve kendini sevdirme taktiklerinin kullanıldığı sonucu elde 

edilmiĢtir.  

Çetin ve Basım‘ın (2010, s.266) ifade ettiği gibi, yetenekleriyle ilgili 

kendilerini yeterli düzeyde gören, öz yeterlilik algısı yüksek olan bireyler iĢine daha 

çok sahip çıkmaya çalıĢmakta, niteliklerini tanıtarak kendini sevdirme taktiğini daha 

çok kullanmakta; buna rağmen, kendini acındırma ve kendi önemini zorla fark 

ettirmeye çalıĢma davranıĢlarından uzak durmaya çalıĢmaktadırlar. Aggarwal ve 

Krishnan (2013, s.297) yaptıkları bir araĢtırma sonucunda, öz yeterlilik ile bireyin 

kendine yönelik izlenimleri yönetmek amacıyla kullandıkları taktikler arasında 

pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu sonucunu bulmuĢlardır. BaĢka bir ifadeyle, birey 

yüksek bir öz yeterlilik algısına sahipse ve yeteneklerine güveniyorsa, niteliklerini 

tanıtma ve kendini sevdirme gibi taktikleri kullanarak olumlu bir izlenim bırakmaya 

çalıĢacak, bunun aksine kendisiyle ve yeterlilikleri ile ilgili olumsuz düĢüncelerinden 

dolayı düĢük bir öz yeterlilik algısına sahip olduğunda ise, kendini acındırma ve 

kendi önemini zorla fark ettirme gibi taktiklerle çevresindeki bireyler üzerinde 

olumsuz izlenimler bırakabileceği ifade edilebilir.  

Bir diğer görüĢe göre, izlenim yönetimi taktiklerinden niteliklerini tanıtma 

taktiğini kullanan bireyler, çevresindeki diğer bireylerin kendisini hem genel olarak 

hem de özel yetenekler bakımından yetenekli ve yeterli biçimde görmelerini 

amaçlamakta ve bu Ģekilde, diğerlerinin saygısını kazanmalarının yanı sıra, ―terfi 

etmeyi‖ veya ―ücret artıĢını‖ hak eden birey olarak algılanmaya çalıĢmaktadırlar 

(Tabak vd., 2010, s.542). Özellikle çalıĢma ortamında kariyerinde ilerlemek, bilgi ve 

becerileri ile diğer bireylerden farklı olduğunu ortaya koymak amacı taĢıyan 

bireylerin zaman zaman niteliklerini tanıtma taktiğine baĢvurabileceği söylenebilir. 

Benzer Ģekilde Yücel (2013, s.6) ise bireylerin amaçlanan hedef doğrultusunda 

(örneğin sevimli, yeterli ve yüksek sosyal statüde görünmek gibi) diğer bireyler 

üzerinde çeĢitli izlenimler oluĢturmak istediklerini belirtmektedir. 
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2.4.3. Duygusal Emek ve Ġzlenim Yönetimi  

Ġzlenim yönetimi davranıĢları bireyin kendisiyle ilgili olumlu duyguları öne 

çıkarırken, olumsuz duyguları azaltmakta ve diğerleri tarafından onaylanmak bireyin 

kendisini iyi hissetmesine neden olmaktadır. Alınan toplumsal onay, bireyin olumlu 

davranıĢlarını destekleyerek davranıĢların pekiĢtirilmesini sağlamaktadır (Kan, 2011, 

s.11). Ashforth ve Humphrey‘e (1993) göre ise duygusal emek bir tür izlenim 

yönetimi olarak kabul edilmekle birlikte, çalıĢanın kiĢiler arası iliĢkilerinin yanı sıra 

kendisine yönelik sosyal algıya etki edecek Ģekilde baĢkalarına karĢı olan 

davranıĢlarını düzenleme ve yönetme çabası olarak ifade edilmektedir. Bu bağlamda, 

toplum içerisinde bireylerin kendileri ile ilgili arzu edilen izlenimleri oluĢtururken 

kullanacakları izlenim yönetimi taktiklerinin, onların duygularını nasıl düzenleyeceği 

ve karĢı tarafa bu duyguları nasıl yansıtması gerektiği ile iliĢkili olduğu söylenebilir. 

Duygusal ifadeler, genellikle kontrollü bir Ģekilde gerçekleĢirken, zaman 

zaman kontrol dıĢında da geliĢebilmektedir. Bazı zamanlar hissedilen duygular 

gizlenmeye çalıĢılırken, bazen bu duygular açığa vurulmakta, bazen de 

hissedilmeyen duygular, hissediliyormuĢ gibi yapılmaktadır (Sayıcı, 2012, s.13). Bu 

tür durumlarda da çoğunlukla diğer bireylere bir bilgi iletmek amaçlanmaktadır. 

Birçok durumda, insanlar "uygun" duyguyu hissettiklerini göstermeye gayret ederek 

ve içinde bulunulan duruma göre uygun olan duyguyu taĢıdıklarını göstererek, 

baĢkaları üzerinde daha iyi bir etki bırakmaya çalıĢmaktadırlar (Tatar, 2006, s.13). 

Dolayısıyla bu etkiyi oluĢturmak için çeĢitli izlenim yönetimi taktiklerine 

baĢvurmaktadırlar. Demir‘e (2002, s.4) göre, bireylerin sosyal çevreleri tarafından 

onaylanması kendilerini daha iyi hissetmelerini sağlamakta, olumlu bir izlenim 

yönetimi bireyin kendisi ile ilgili olumsuz duygularını azaltırken, toplumsal onay 

olumlu davranıĢların pekiĢmesinde etkin rol oynamaktadır. 

Shakespare yaĢamı bir tiyatro sahnesi, insanları da aktörler olarak 

tanımlamakta ve insanların senaryo gereği olarak farklı sahnelerde farklı rolleri 

oynadıklarını ifade etmektedir (Tatar, 2006, s.10). Örneğin, okulda öğretmenlik 

rolünün gereklerini yerine getiren bir öğretmen, evine gidince baba veya eĢ rollerine 

bürünmekte ve o rolün gerektirdiği Ģekilde davranıĢlarını ve duygularını düzenlemek 

durumunda kalmaktadır. Erdem‘in (2008, s.38) ifade ettiği gibi, insanlar çoğunlukla 

duymak istediklerini duyup, görmek istediklerini görmekte ve bir konu ile ilgili karar 

verirken önceki deneyimleri ve ruhsal durumları algılarını etkilemektedir. BaĢka bir 
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deyiĢle, hedef bireyin algılaması, motivasyonu ve duygusal durumu, içinde 

bulunduğu süreci değerlendirmesinde etkili olmaktadır (Gardner ve Martinko 1988, 

s.334). Bu bağlamda, aktörün sergilediği davranıĢların, hedef izleyicinin beklentileri 

ile uyumlu olması durumunda, istenilen izlenimi oluĢturmanın daha kolay 

gerçekleĢebileceği, aksi halde olumsuz geri bildirimler alındığında ise, bu durumun 

daha zor gerçekleĢebileceği söylenebilir. 

Hissettikleri ne olursa olsun, insanların bir kiĢi hakkındaki 

değerlendirmeleri, duyguları ve davranıĢları üzerinde o kiĢiyle ilgili algıları 

belirleyici olmaktadır. Bu algılar temelinde insanlar birbirlerini değerlendirmekte ve 

tutum, davranıĢları da bu değerlendirme süreci bitiminde biçimlenmektedir (Akgün, 

2009, s.21). Duygusal emek, örgütün istekleri doğrultusunda sergilenen bir rol 

davranıĢı Ģeklinde düĢünüldüğünde, izlenim yönetimi kavramı ile yakın bir etkileĢim 

içinde olduğu görülmektedir (BegenirbaĢ ve Meydan, 2012, s.168). Bu açıdan ele 

alındığı zaman izlenim yönetimi; örgütsel ortamda çalıĢanın uygun duyguları 

gösterme ve bu duyguları gösterirken de örgütün kendisinden beklediği duyguyu, 

belirli bir yoğunlukta ve sıklıkta, gerçek hisleri ile uygun olsun ya da olmasın 

göstermesi (Ashforth ve Tomiuk, 2000, s.184) olarak tanımlanabilir. Çünkü duygusal 

emek, bireyin gerçekte hissetmediği duyguyu hissediyormuĢ gibi davranması ve 

hissedilen olumsuz duyguların bastırılması için çaba gösterilmesidir (Kart, 2011, 

s.221). Bu çabanın gösterilmesi esnasında da çeĢitli izlenim yönetimi taktikleri 

kullanılarak gösterilmesi gereken duyguların yansıtılacağı ifade edilebilir. Bu konuda 

Turan (2018) tarafından yapılan bir araĢtırma sonucunda, izlenim yönetimi taktikleri 

kullanımının duygusal emek davranıĢları üzerinde etkili olduğu belirlenmiĢtir. 

Toplum yaĢamında önemli bir konuma sahip olan öğretmenler, örnek 

bireyler olarak toplumun uygun gördüğü norm, değer ve beklentilere uygun 

davranıĢlar göstermeye çalıĢmakta, duyguları kontrol etmeyi veya yönetmeyi, 

alanında yeterli bir öğretmen olmak için önemli faktörlerden biri olarak 

görebilmektedirler. Bu yüzden, Youngmi‘nin (2016, s.15) ifade ettiği gibi, 

öğretmenler eğer duygularını kontrol etmekte, doğru Ģekilde sergilemekte baĢarısız 

olurlarsa; bunun sonucunda özgüvenleri azalacak ve hayal kırıklığına 

uğrayacaklardır. Day ve Leitch‘e (2001) göre ise duygular dünyadaki yerimiz ve 

kiĢiliğin geliĢmesinde önemli rol oynamaktadır. Bu nedenle öğretmenlerin duygusal 

algıları ve duygu durumları kiĢiliklerini etkileyebilmektedir. 
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2.4.4. Öz Yeterlilik, Duygusal Emek ve Ġzlenim Yönetimi 

Ġlgili alan yazın taraması sonucunda öz yeterlilik, izlenim yönetimi ve 

duygusal emeğin bir arada incelendiği araĢtırmaya rastlanamamıĢ, değiĢkenlerin ikili 

olarak birlikte incelendiği araĢtırma sayısının ise oldukça kısıtlı olduğu görülmüĢtür. 

Bu araĢtırmalar, izlenim yönetimi ve öz yeterlilik (Kramer ve Winter, 2008; Çetin ve 

Basım, 2010; Aggrawal ve Krishnan, 2013; Choi vd., 2015), izlenim yönetimi ile 

duygusal emek (Turan, 2018), öz yeterlilik ile duygusal emek (Heuven vd., 2006; 

Biçkes vd., 2014; Iorgaa vd., 2016) olarak sıralanabilir.  

Öz yeterlilik algısı yüksek olan bireyler, zorlu görevler karĢısında daha rahat 

davranarak, örgütün veya çevresindeki bireylerin kendisinden beklediği Ģekilde çaba 

göstermektedir (Karahan, 2006, s.14). Diğer bir deyiĢle, bireyler duygularını 

düzenleyerek farklı durumlar karĢısında uygun olan duyguyu göstermek için 

çabalamakta ve baĢkaları üzerinde daha iyi bir etki bırakmak amacıyla izlenim 

yönetimi taktiklerine baĢvurmaktadırlar (Tatar, 2006, s.13). Benzer Ģekilde, Heuven 

vd.‘ne (2006, s.6) göre öz yeterlilik düzeyi yüksek olan bireyler, öz yeterlilik düzeyi 

düĢük olan bireylere göre daha etkili ve farklı baĢa çıkma stratejileri 

kullanmaktadırlar. Ayrıca, yüksek öz yeterliliğin duygusal uyumsuzluk, duygusal iĢ 

talepleri ve duygusal tükenmiĢlik ile negatif bir iliĢki içerisinde olabileceğini ifade 

etmiĢlerdir. Bu ifadeden anlaĢılacağı üzere, öz yeterlilik algısı yüksek olan bireyler 

izlenimlerini daha iyi yönetmekteyken, duygusal uyumsuzluk ve duygusal 

tükenmiĢlik yaĢamalarının daha az olacağı ve dolayısıyla öz yeterliliğin yüksek 

düzeyde olmasının duygusal emek davranıĢları üzerinde negatif bir etkisi olduğu 

ifade edilebilir. 

Oğuzhan (2015, s.113) tarafından yapılan bir araĢtırmada, yüksek öz 

yeterlilik algısına sahip olan bireylerin değiĢik durumlarla karĢılaĢtıklarında uyum 

sağlama becerilerinin yüksek olması nedeniyle, kendilerini topluma kabul ettirme 

yetenekleri olan benlik sunumlarının daha güçlü olacağı ve buna bağlı olarak olumlu 

izlenim oluĢturmalarının daha muhtemel olduğu belirtilmiĢtir. Ġzlenim oluĢturma 

sürecinde ise, çalıĢanlar uygun duyguları örgütün beklentileri doğrultusunda 

sergilemek için düzenleyerek yansıtmaktadır (Ashforth ve Tomiuk, 2000, s.184). 

BaĢka bir ifadeyle, öz yeterlilik algısı yüksek olan bireylerin kendisine yönelik 

izlenimleri yönetme sürecinde, hem kendi amaçlarını, hem de örgütsel amaçları 
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gerçekleĢtirmek için duygularını düzenleyerek yansıtmaya daha fazla özen 

göstermektedirler. 

Öz yeterlilik algısı yüksek olan bireyler baĢarısızlıklar karĢısında kararlı 

davranmaktayken, bunun aksine öz yeterlilik inancı düĢük düzeydeki bireyler ise 

baĢarısız durumlarla karĢılaĢtıklarında çaba göstermeyip, daha kolay pes 

etmektedirler (Luszczynska vd., 2005, s.82; Akbulut, 2006, s.35; Temiz, 2009, s.83). 

Bu durumda, bireylerin öz yeterlilik algısının düĢük olması halinde yapılan iĢle ilgili 

daha fazla çaba göstermeleri ve olumsuz bir izlenim oluĢturmamak için gerçekte 

hissettikleri duyguları düzenleyerek yansıtmaları veya gerçek duygularını kamufle 

etmeleri gerekmektedir. Gardner ve Martinko‘ya (1988, s.324) göre de, bireyler 

istenilen izlenimleri oluĢturduklarını düĢündükleri zaman kendilerinden emin ve 

rahat davranıĢlar sergilemekteyken, istenilen izlenimleri oluĢturamadıklarını 

düĢündüklerinde ise kaygı, gerginlik ve kendilerini beceriksiz görme gibi olumsuz 

duygularla karĢı karĢıya kalmaktadırlar. YaĢanabilecek bu olumsuz duyguların, 

bireyin öz yeterlilik algısına bağlı olarak azalabileceği belirtilmektedir (Heuven vd., 

2006; Sloan, 2014). Öz yeterlilik algısının yüksek olması durumunda olumsuz 

izlenim oluĢturacak kendi önemini zorla fark ettirmeye çalıĢma taktiği daha az 

kullanılmaktadır (Çetin ve Basım, 2010, s.265). Bu bulgu, öz yeterliliği yüksek 

kiĢilerin, yüksek sorumluluk duygusu ve baĢarı odaklı tutumlar sergilemelerine 

rağmen, diğer kiĢilere karĢı sert, korkutucu ve tehditkâr tavırlar almaktan 

kaçındıklarını göstermektedir.  

Ashforth ve Humphrey (1993) duygusal emeğin bir tür izlenim yönetimi 

olduğundan bahsederken; BegenirbaĢ ve Meydan (2012, s.168) duygusal emeğin, 

örgütün istekleri doğrultusunda gösterilen bir rol davranıĢı olarak, izlenim yönetimi 

kavramı ile yakın bir etkileĢim içinde olduğunu ifade etmiĢlerdir. Öz yeterlilik ile 

bireyin kendisiyle ilgili izlenimleri yönetmek amacıyla kullandıkları taktikler 

arasında pozitif ve anlamlı yönde bir iliĢki bulunmaktadır (Aggarwal ve Krishnan, 

2013, s.297; Choi vd., 2015, s.231). Ayrıca öz yeterlilik duygusal emeğin doğal 

duygular boyutu ile pozitif yönde, yüzeysel rol yapma boyutu ile negatif yönde ve 

anlamlı yönde bir iliĢki içersindedir (Tamer, 2015, s.30). Bu bağlamda öz yeterlilik 

algısı yüksek olan bireylerin izlenim yönetimi sürecinde, duygularını gerçekte içinde 

hissettiği Ģekilde doğal olarak yansıtmayı tercih edecekleri; buna rağmen 
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hissedilmeyen duyguların hissediliyormuĢ gibi gösterilmesi olarak ifade edilen 

yüzeysel rol yapma davranıĢını ise daha az sergileyeceklerini söylemek mümkündür. 

Konuyu okullar açısından ele alan çeĢitli araĢtırmalar da bulunmaktadır. 

Çünkü görevleri gereği öğretmenler çeĢitli kiĢilerle (öğrenci, veli, öğretmen, yönetici 

vb.) etkileĢim halinde bulunmakta ve olumlu bir izlenim oluĢturmak için duygusal 

emek davranıĢları göstermek durumunda kalabilmektedirler. Örneğin yapılan bir 

araĢtırmaya göre (Iorgaa vd., 2016), ilgi seviyesi ve öz yeterlilik algısı yüksek 

düzeyde olan öğretmenler, düĢük düzeyde ilgi ve öz yeterliliğe sahip olanlardan daha 

yoğun duygusal emek davranıĢları göstermektedirler. Burada öz yeterlilik algısı 

yüksek olan öğretmenlerin diğer bireyler üzerinde arzu ettikleri izlenimi oluĢturmak 

amacıyla duygularını kontrol edecekleri, duruma göre düzenleyebilecekleri ve 

hissettikleri duyguları fazla çaba göstermeden yansıtmalarının daha muhtemel 

olacağı ifade edilebilir.  Bu doğrultuda, Yılmaz vd., (2015, s.84) tarafından yapılan 

araĢtırmadan elde edilen bulgularda, öğretmenlerin duygusal emeğin alt 

boyutlarından en az yüzeysel rol yapma davranıĢını sergiledikleri, daha sonra 

sırasıyla derinden yol yapma ve doğal duygular boyutlarının olduğu görülmüĢtür.  

Öğretmenler öğrenciler üzerinde bir konu ile ilgili yeterli bilgi ve beceriye 

sahip olduğu izlenimi oluĢturmak için sınıf ortamında durumsal Ģartları göz önünde 

bulundurarak öğrencilere karĢı duygularını düzenleyerek yansıtmakta (Hosotani ve 

Imai-Matsumura, 2011); öğrencilerle etkili iletiĢim kurarak onların derse ilgilerini 

çekebilmek için bazen abartılı duygular göstermekte veya bastırılmıĢ duygular 

sergilemek zorunda kalabilmektedir (Ogbonna ve Harris, 2004). Benzer Ģekilde, Lee 

ve Van-Vlack (2018), öğretmenlerin etkili sınıf yönetimi, disiplin ve öğrencilerle 

etkileĢimlerinde duygularını yönetmenin önemli olduğuna inandıkları için 

duygularını düzenleyerek yansıtacaklarını belirterek, yüzeysel rol yapmaya atıfta 

bulunmuĢtur. Brown vd.‘ne (2014, s.208) göre de yüzeysel rol yapma sırasında 

uygun Ģekilde duyguları sergileyebilmek için o an hissedilen duygular 

bastırılmaktadır. Bir öğretmenin üzüntüsünü veya sıkıntısını gizleyerek öğrencilerin 

dikkatlerini derse çekmeye ve dersin hedef davranıĢlarını kazandırmaya yönelik 

olarak olumsuz duygularını yansıtmaması ve öğrenciler üzerinde olumsuz bir izlenim 

oluĢturmaktan kaçınması duygusal emek davranıĢlarının eğitim ortamındaki 

yansımalarına örnek olarak verilebilir. 
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Kısaca ifade etmek gerekirse, öz yeterlilik algısı yüksek olan öğretmenlerin 

daha çok kendini tanıtmaya yönelik taktiklere (niteliklerini tanıtma, örnek birey 

olma, vb.) baĢvurdukları, duygularını karĢı tarafa yansıtırken en çok içlerinden 

geldiği Ģekilde doğal duygular sergiledikleri, en az ise yüzeysel olarak gerçekte 

hissetmedikleri bir duyguyu yansıtmayı tercih ettikleri belirtilebilir. 

2.5. Ġlgili AraĢtırmalar 

Bu bölümde; öz yeterlilik, duygusal emek ve izlenim yönetimi ile ilgili yurt 

içinde ve yurt dıĢında yapılmıĢ olan araĢtırmalar yer almaktadır. Bölümün sonunda ise, 

yapılan araĢtırmalarla ilgili genel bir değerlendirmeye yer verilmiĢtir. 

2.5.1. Yurt Ġçinde Yapılan AraĢtırmalar 

Konu ile ilgili olarak yapılan yurt içi araĢtırmalar aĢağıda yer almaktadır. 

2.5.1.1. Öz yeterlilik ile ilgili yurt içinde yapılan araĢtırmalar 

Ay (2007), ―Öğretmenlerin Öz Yeterlilikleri ve Örgütsel VatandaĢlık 

DavranıĢı‖ adlı araĢtırmada, öğretmenlerin öz yeterliliklerinin, örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı üzerinde doğrudan bir etkisi olduğu sonucunun yanı sıra, örgütsel adalet, 

tükenmiĢlik ve yabancılaĢma gibi değiĢkenlerin de örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

üzerinde doğrudan bir etkisi olduğu sonucu elde edilmiĢtir. 

Çimen (2007), ―Ġlköğretim Öğretmenlerinin TükenmiĢlik YaĢantıları ve 

Yeterlik Algıları‖ adlı araĢtırma sonucunda, öz yeterliliğin üç boyutunun (öğrenci 

katılımı, eğitimsel stratejiler ve sınıf yönetimi) tükenmiĢliğin kiĢisel baĢarı boyutu ile 

anlamlı ve pozitif yönde bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. Cinsiyet, yaĢ, kıdem, eğitim 

durumu gibi değiĢkenlere göre, öğretmenler arasında öz yeterlilik algısı bakımından 

anlamlı bir farklılık olmadığı görülmüĢtür. 

Türk (2008) ―Ġlköğretim Sınıf Öğretmenlerinin Öz Yeterlilik ve Mesleki 

Doyumlarının Ġncelenmesi‖ adlı araĢtırma sonucunda, öğretmenlerin öz yeterlilik 

düzeylerinin okulda çalıĢılan yıla göre farklılıklar gösterdiği; cinsiyet, yaĢ, medeni 

durum, okutulan sınıf, kıdem ve mezun olunan okula göre ise farklılık göstermediği 

sonucuna varmıĢtır. Bununla birlikte, mesleki doyum düzeylerinin incelenmesi 

sonucunda ise, cinsiyet, kıdem, yaĢ, okulda çalıĢılan yıl, mezun olunan okul ve 

okutulan sınıf bakımından farklı olduğu; medeni duruma göre anlamlı bir farklılık 

göstermediği görülmüĢtür. 
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Gençtürk‘ün (2008) yaptığı ―Ġlköğretim Okulu Öğretmenlerinin Öz Yeterlik 

Algıları ve ĠĢ Doyumlarının ÇeĢitli DeğiĢkenler Açısından Ġncelenmesi‖ adındaki 

araĢtırma sonucuna göre, öğretmenler genel öz yeterlik, öğretimsel stratejilerde 

yeterlik, öğrenci katılımında yeterlik ve sınıf yönetiminde yeterlik alanlarında 

kendilerini yeterli hissetmektedirler. Bunun yanı sıra, öğretmenlerin öz yeterlik 

algılarında cinsiyet ve eğitim durumuna göre farklılık olmadığı; mesleki kıdem, 

branĢ ve okul türü değiĢkenlerine göre ise anlamlı farklılıklar olduğu sonucu 

bulunmuĢtur. 

Üstüner vd. (2009), ―Ortaöğretim Öğretmenlerinin Öz Yeterlilik Algıları‖ 

adlı tarama modelindeki araĢtırma sonucunda, ortaöğretim öğretmenlerinin öz 

yeterlilik algılarının cinsiyet, branĢ, kıdem gibi değiĢkenlere göre anlamlı bir farklılık 

bulunmamasına rağmen, okul türü değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık olduğu 

bulgusu elde edilmiĢtir. Ayrıca, Anadolu ve fen liselerinde çalıĢan öğretmenlerin, 

diğer okullarda çalıĢan öğretmenlere göre kendilerini daha yeterli algıladıkları 

sonucuna varılmıĢtır. 

Çetin ve Basım (2010) da 248 banka çalıĢanından toplanan verilerle 

yürütülen ―Ġzlenim Yönetimi Taktiklerinde Öz Yeterlilik Algısının Rolü‖ adlı 

araĢtırmalarında, izlenim yönetimi taktiklerinden kendini acındırmaya çalıĢma ve 

kendi önemini zorla fark ettirme taktikleri ile öz yeterlilik algısının, olumsuz yönde; 

iĢine sahip çıkmaya çalıĢma ve niteliklerini tanıtarak kendini sevdirme taktikleri ile 

de olumlu yönde iliĢkisi olduğu sonucunu bulmuĢlardır. 

Gençtürk ve MemiĢ‘in (2010), ―Ġlköğretim Okulu Öğretmenlerinin Öz-

Yeterlik Algıları ve ĠĢ Doyumlarının Demografik Faktörler Açısından Ġncelenmesi‖ 

adlı araĢtırmasından elde edilen bulgulara göre, öğretmenlerin öz-yeterlik algıları ve 

iĢ doyumları cinsiyet ve eğitim durumuna göre anlamlı bir fark göstermezken; kıdem 

ve branĢ değiĢkenlerine göre anlamlı bir fark olduğu görülmüĢtür. Buna ek olarak, 

bazı demografik faktörlerin, öz-yeterlik ve iĢ doyumu arasında düĢük olmasına 

rağmen yine de anlamlı bir iliĢkinin olduğu sonucu ortaya çıkmıĢtır. 

Yıldırım ve Ġlhan (2010), ―Genel Özyeterlilik Ölçeği Türkçe Formunun 

Geçerlilik ve Güvenilirlik ÇalıĢması‖ adlı, 18 yaĢ ve üstündeki en az 5 yıllık eğitimi 

olan 895 kiĢiye uyguladıkları araĢtırmadan elde edilen bulgulara göre, Genel 

Özyeterlilik Ölçeği-Türkçe formu‘nun 18 yaĢ ve üzeri en az ilkokul mezunu kiĢilerin 
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genel öz yeterliliklerini ölçmede geçerli ve güvenilir bir araç olduğu sonucuna 

varılmıĢtır. 

Bolat (2011) ―Öz Yeterlilik-TükenmiĢlik ĠliĢkisi: Lider-Üye EtkileĢiminin 

Aracılık Etkisi‖ adlı araĢtırma bir otel iĢletmesindeki çalıĢanlardan veri toplanarak 

yapılmıĢtır. AraĢtırma sonuçlarına göre, öz yeterlilik ve lider-üye etkileĢiminin 

tükenmiĢlik üzerinde etkisi bulunmaktadır. Ayrıca, öz yeterlilik algısı ve lider-üye 

etkileĢimi yüksek düzeyde olan çalıĢanların tükenmiĢlik düzeylerinin daha düĢük 

olduğu sonucu bulunmuĢtur. Buna ek olarak, lider-üye etkileĢiminin, öz yeterlilik ve 

tükenmiĢlik arasındaki iliĢkide aracılık etkisine sahip olduğu görülmüĢtür. 

Çetin (2011), ―Örgüt Ġçi GiriĢimcilikte Öz Yeterlilik Algısı ve Kontrol 

Odağının Rolü‖ adlı araĢtırmasında biliĢim sektöründe görev yapan toplam 211 

çalıĢandan veri toplamıĢtır. Elde edilen bulgulara göre, kontrol odağının, iç 

giriĢimciliğin bileĢenlerinden yenilikçilik, risk alma ve bireysel ağları geniĢletme ile 

negatif yönde bir iliĢkisi olduğu görülmüĢtür. Bir diğer bulguda ise, öz yeterlilik 

algısının, proaktiflik, özerklik, yenilikçilik, risk alma ve bireysel ağları geniĢletmeyle 

pozitif yönde bir iliĢkisi olduğu belirlenmiĢtir. 

Konu ile ilgili olarak Benzer (2011) ―Ġlköğretim ve Ortaöğretim 

Kurumlarında Görev Yapan Öğretmenlerin Öz Yeterlik Algılarının Analizi‖ adındaki 

araĢtırmasında, ilköğretim ve ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin 

toplam öz yeterlilik ve alt boyutlarında kendilerini oldukça yeterli hissettikleri; öz 

yeterlik algılarında cinsiyet, eğitim durumu gibi değiĢkenlere göre herhangi bir 

farklılık bulunmazken; medeni durum, yaĢ, branĢ, kıdem, okul türü bakımından 

anlamlı farklılıkların olduğu sonucunu bulmuĢtur.   

ġahin ve Gürbüz (2012) çok uluslu bir ortamda görev yapan 9 ülkeden 121 

katılımcıdan oluĢan örneklemde yürüttüğü ―Kültürel Zekâ ve Öz-Yeterliliğin Görev 

Performansı ve Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı Üzerinde Etkisi: Çok uluslu Örgüt 

Üzerinde Bir Uygulama‖ adlı araĢtırma sonucunda, kültürel zekâ ve öz yeterliliğin 

hem görev performansını hem de örgütsel vatandaĢlık davranıĢını pozitif yönde 

anlamlı olarak etkilediği bulunurken; kültürel zekâ ile öz yeterliliğin, görev 

performansı ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı üzerinde ortak bir etkisi olmadığı 

bulgusu elde edilmiĢtir. 
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Uysal‘ın (2013) iliĢkisel tarama modelini kullandığı ve araĢtırma grubunu 

Abant Ġzzet Baysal Üniversitesi Eğitim Fakültesinde görev yapan 80 akademisyenin 

oluĢturduğu ―Akademisyenlerin Genel Öz Yeterlilik Ġnançları‖ adlı araĢtırma 

sonucunda, akademisyenlerin genel öz yeterlilik inançları üzerinde cinsiyet, bölüm 

ve unvan gibi değiĢkenlerin anlamlı bir etkisi olmadığı belirlenmiĢtir. 

Eker (2014), ―Sınıf Öğretmenlerinin Öz Yeterlilik Ġnanç Düzeyi Üzerine Bir 

AraĢtırma‖ baĢlıklı tarama modeline göre yapılan araĢtırma örneklemi, Sakarya 

ilinde ilkokullarda görev yapan 278 sınıf öğretmeninden oluĢmaktadır. Analiz 

sonuçlarından elde edilen bulgulara göre, ilkokullarda görev yapan sınıf 

öğretmenlerinin genel öz yeterlilik inançlarının ―yeterli‖ düzeyde olduğu sonucu 

bulunmuĢtur. Ayrıca, ölçeğin alt boyutlarında öz yeterlilik inanç düzeyi, 

öğretmenlerin öğrencileri derslere aktif katılımını sağlamaları ―orta düzeyde yeterli‖, 

öğretim stratejilerini kullanma ve sınıf yönetimi boyutlarında ise kendilerini ―yeterli‖ 

düzeyde gördükleri belirlenmiĢtir. 

Yürek (2018), ―Yöneticilerin Öz Yeterlilik Algıları ile Liderlik Stilleri‖ adlı 

araĢtırmada, Bitlis ilindeki 105 yöneticiden ―Yönetici Öz Yeterlilik Ölçeği‖ ve 

―Liderlik Stili Ölçeği‖ aracılığı ile veriler toplanmıĢtır. Elde edilen bulgulara göre, 

yöneticilerin öz yeterlilik algı düzeylerinin yüksek olduğu ve öz yeterlilik ile liderlik 

stilleri arasında pozitif yönde, anlamlı ve orta düzeyde bir iliĢki olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. 

Bozbayındır ve Alev (2018), ―Öğretmenlerin Öz Yeterlilik, Proaktif KiĢilik 

ve DeğiĢime Açıklık Algıları Arasındaki ĠliĢkinin Ġncelenmesi‖ baĢlıklı araĢtırmada, 

öz yeterlilik algısının değiĢime açıklık üzerindeki etkisi ve bu etkide proaktif 

kiĢiliğin aracılık rolünün belirlenmesi amaçlanmıĢtır. AraĢtırmada iliĢkisel model 

kullanılmıĢtır. Veriler 2016-2017 eğitim öğretim yılında Gaziantep‘teki ilkokul ve 

ortaokullarda çalıĢan 356 öğretmenden toplanmıĢtır. AraĢtırma verilerinin 

toplanmasında ―Genel Öz Yeterlilik Ölçeği‖, ―Proaktif KiĢilik Ölçeği‖ ve ―Okulların 

DeğiĢime Açıklık Ölçeği‖ kullanılmıĢtır. Verilerin çözümlenmesinde betimleyici 

analizler, ilgileĢim analizi ve yapısal eĢitlik modeli analizi kullanılmıĢtır. 

AraĢtırmanın sonucunda; öz yeterliliğin proaktif kiĢilik ve değiĢime açıklık üzerinde 

negatif bir etkisi olduğu belirlenmiĢtir. Ayrıca, proaktif kiĢiliğin, öz yeterlilik ve 

değiĢime açıklık arasındaki iliĢkide kısmi aracılık rolü olduğu yapısal eĢitlik modeli 

ve Sobel testi kullanılarak belirlenmiĢtir. 
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Öz yeterlilik ile ilgili yurt içinde yapılan araĢtırmalar genel olarak 

değerlendirildiğinde, araĢtırmaların öğretmenlerin öz yeterlilik düzeylerinin 

belirlenmesi Ģeklinde olduğu görülmüĢtür. Buna ek olarak, öz yeterlilik ile iĢ 

doyumu, tükenmiĢlik, izlenim yönetimi, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı gibi 

değiĢkenlerin iliĢkisini belirlemeye yönelik çalıĢmalar yapıldığı görülmektedir. 

2.5.1.2. Duygusal emek ile ilgili yurt içinde yapılan araĢtırmalar 

SavaĢ (2012), ―Ġlköğretim Okul Müdürlerinin Duygusal Zekâ ve Duygusal 

Emek Yeterliklerinin Öğretmenlerin ĠĢ Doyumuna Etkisi‖ adlı araĢtırmasında, 

ilköğretim okul müdürlerinin duygusal zekâ ve duygusal emek yeterliklerinin, 

öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyleri üzerindeki etkisini belirlemeyi amaçlamıĢtır. 

AraĢtırmada veriler, ―Duygusal Zekâ‖, ―Duygusal Emek‖ ve ―ĠĢ Doyumu‖ ölçekleri 

kullanılarak toplanmıĢtır.  AraĢtırmanın örneklemi, tabakalı örnekleme yöntemiyle 

yansız olarak seçilen 50 okul müdürü ile 997 öğretmenden oluĢturmaktadır. 

Analizlerden elde edilen sonuçlara göre, okul müdürlerinin duygusal zekâ ve 

duygusal emek yeterlikleri, öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerini anlamlı bir Ģekilde 

yordamaktadır. AraĢtırmadan elde edilen diğer bir bulguya göre ise, müdürlerin 

duygusal zekâ yeterliği ve öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyleri arasındaki iliĢkide 

müdürlerin duygusal emeğinin kısmi ara yordayıcı rolünde olduğu sonucu ortaya 

çıkmıĢtır. 

BegenirbaĢ ve Meydan (2012), ―Duygusal Emeğin Örgütsel VatandaĢlık 

DavranıĢıyla ĠliĢkisi: Öğretmenler Üzerinde Bir AraĢtırma‖ adlı çalıĢmada, 

öğretmenlerin sergiledikleri duygusal emek davranıĢlarının, örgütsel vatandaĢlık 

üzerindeki etkileri incelenmiĢtir. Bu amaç doğrultusunda, araĢtırmanın örneklemi 

Ankara‘da orta öğretim kurumlarında çalıĢan 169 öğretmenden oluĢmaktadır. 

―Duygusal Emek Ölçeği‖ ve ―Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı Ölçeği‖ kullanılarak 

toplanmıĢtır. Analizden elde edilen bulgulara göre, öğretmenlerin sergiledikleri 

duygusal emek, onların örgütsel vatandaĢlık davranıĢları üzerinde önemli bir etkiye 

sahiptir. Buna ek olarak, görevlerini yerine getirirken yüzeysel rol yapan ve derinden 

rol yapan öğretmenlerin örgütsel vatandaĢlık davranıĢları gösterme düzeyi düĢükken; 

duygularını doğal olarak sergileyen öğretmenlerin örgütsel vatandaĢlık davranıĢları 

gösterme düzeylerinin daha yüksek olduğu ortaya çıkmıĢtır. 
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Basım vd. (2013), ―Öğretmenlerde KiĢilik Özelliklerinin Duygusal 

Tükenmeye Etkisi: Duygusal Emeğin Aracılık Rolü‖ baĢlıklı araĢtırma, 

öğretmenlerin kiĢilik özelliklerinin duygusal tükenme üzerindeki etkisi ve bu etkide 

duygusal emek davranıĢlarının rolünü belirlemek amacıyla yapılmıĢtır. Örneklem, 

Ankara ve EskiĢehir‘deki okullarda görev yapan 798 ilköğretim ve ortaöğretim 

öğretmeninden oluĢmaktadır. HiyerarĢik regresyon analizi sonuçlarına göre, 

nörotiklik ve duygusal tükenme arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki 

bulunurken; dıĢa dönüklük ile duygusal tükenme arasında negatif yönlü bir iliĢki 

bulunmuĢtur. Sonuçların genel olarak değerlendirilmesi sonucu, kiĢiliğin duygusal 

emeği yordadığı, duygusal emek alt boyutlarının duygusal tükenme üzerinde etkisi 

olduğu tespit edilmiĢtir. Buna ek olarak, yüzeysel rol yapmanın, nörotiklik ve 

duygusal tükenme iliĢkisinde aracılık etkisi olduğu görülmüĢtür. 

BegenirbaĢ (2013), ―KiĢiliğin Öğretme Stillerine Etkisinde Duygusal Emek 

ve TükenmiĢliğin Aracılık Rolü: Öğretmenler Üzerinde Bir AraĢtırma‖ adlı doktora 

tezinde, kiĢiliğin öğretme stillerine olan etkilerini ve bu etkilerde duygusal emek ve 

tükenmiĢliğin aracılık rolünün olup olmadığını bütüncül bir yaklaĢımla ortaya 

koymayı amaçlamıĢtır. Örneklem, ilköğretim ile lise ve dengi okullarda görevli 405 

öğretmenden oluĢmaktadır. Sonuçlara göre, bireylerin demografik özelliklerinden 

bazılarının, araĢtırmada incelenen değiĢkenler üzerinde anlamlı farklılık yarattığı, 

kiĢiliğin baĢta tüm öğretme stili alt boyutları olmak üzere, duygusal emek ve 

tükenmiĢlik üzerinde etkisinin olduğu görülmüĢtür. Ayrıca, duygusal emek ve 

tükenmiĢliğin de öğretme stillerini yordadığı ve kiĢiliğin öğretme stillerine olan 

etkisinde, duygusal emek ve tükenmiĢliğin ayrı ayrı aracılık etkilerine sahip olduğu 

belirlenmiĢtir.  

Bıyık (2014), ―Duygusal Emek ile Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı ĠliĢkisi: 

Bir AraĢtırma‖ adlı çalıĢmada, duygusal emek ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

arasındaki iliĢkiyi incelemiĢtir. AraĢtırmaya; Tokat il merkezinde Ġl Milli Eğitim 

Müdürlüğüne bağlı okullarda çalıĢan toplam 598 öğretmen katılmıĢtır. Analiz 

sonucuna göre, öğretmenlerin duygusal emek ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢları 

arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki bulunduğu ortaya çıkmıĢtır. Örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı ve duygusal emekte, çalıĢanların cinsiyet, yaĢ, medeni durum, 

hizmet süresine göre gruplar arasında anlamlı bir farklılaĢma olduğu ancak eğitim 

durumuna göre gruplar arası farklılaĢma olmadığı sonucu bulunmuĢtur. 
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Yılmaz vd. (2015), ―Öğretmenlerin Duygusal Emek ve TükenmiĢlik 

Seviyeleri Arasındaki ĠliĢki‖ baĢlıklı çalıĢmalarında öğretmenlerin duygusal emek 

davranıĢları ile tükenmiĢlik düzeyleri arasındaki iliĢkiyi incelemiĢlerdir. Örneklem, 

Kütahya il merkezindeki okullarda görev yapan 410 öğretmenden oluĢmaktadır. 

Veriler, ―Duygusal Emek Ölçeği‖ ve TükenmiĢlik Ölçeği‖ kullanılarak toplanmıĢtır. 

Analiz sonuçları değerlendirildiğinde elde edilen bulgulara göre, öğretmenlerin 

duygusal emek alt boyutlarından en az yüzeysel davranıĢları sergiledikleri sonucu 

bulunmuĢtur. Daha sonra sırasıyla, derinden davranıĢlar ve doğal duygular bunu 

takip etmektedir. Regresyon analizi sonuçlarına göre, yüzeysel davranıĢlar ve doğal 

duygular, öğretmenlerin duygusal tükenmiĢliklerinin ve duyarsızlaĢmalarının en 

önemli öncülleri olarak belirlenirken; derinden davranıĢların ise bu değiĢkenlerle 

anlamlı bir iliĢkiye sahip olmadığı görülmüĢtür. 

Ertürk vd. (2016), ―Duygusal Emek ve Psikolojik Ġyi OluĢ: Bir Yordayıcı 

Olarak Yönetsel Destek Algısı‖ adlı çalıĢmada, yönetsel destek algısının çalıĢanların 

duygusal emek ve psikolojik iyi oluĢu üzerinde ne düzeyde etkisi olduğunun 

belirlenmesi amaçlanmıĢtır. Tarama türündeki araĢtırmanın örneklemi, tabakalama 

örnekleme yöntemiyle seçilen, ilkokul, ortaokul ve ortaöğretim okullarında görev 

yapan 412 öğretmenden oluĢmaktadır. Veriler, ―Yönetsel Destek Ölçeği‖, ―Duygusal 

Emek Ölçeği‖ ve ―Psikolojik Ġyi OluĢ Ölçeği‖ kullanılarak toplanmıĢtır. Analiz 

sonuçlarında, öğretmenlerin yönetsel destek algıları ile psikolojik iyi oluĢ seviyeleri 

yüksek düzeyde; duygusal emek düzeylerinin ise orta düzeyde olduğu görülmüĢtür. 

Bunun yanı sıra, algılanan yönetsel desteğin duygusal emeğin anlamlı bir yordayıcısı 

olmadığı, psikolojik iyi oluĢun ise düĢük düzeyde yordadığı belirlenmiĢtir.   

KarakaĢ vd. (2016), ―Öğretmenlerin Duygusal Emek DavranıĢlarının ĠĢ 

Doyumlarına Etkisi‖ adlı araĢtırmada, öğretmenlerin duygusal emek davranıĢlarının 

iĢ doyumu üzerindeki etkisini incelemiĢlerdir. ĠliĢkisel tarama modelindeki 

araĢtırmanın örneklemi, Batman il merkezinde basit tesadüfî örnekleme yöntemiyle 

seçilen 380 öğretmenden oluĢmaktadır. Veriler, ―Duygusal Emek DavranıĢları 

Ölçeği‖ ve ―Minnesota Doyum Ölçeği‖ aracılığıyla toplanmıĢtır. Analiz sonuçları 

değerlendirildiğinde, genel olarak duygusal emeğin iĢdoyumunu %7 yordadığı 

belirlenmiĢtir. Alt boyutlar açısından incelendiğinde ise, boyutlar arasında (duygusal 

emek ile içsel doyum arasında) pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu bulunmuĢtur. 
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Yücebalkan ve Karasakal (2016), ―Akademisyenlerde Duygusal Emek ile 

TükenmiĢlik Düzeyi Arasındaki ĠliĢkiye Yönelik Bir AraĢtırma: Kocaeli Üniversitesi 

Örneği‖ baĢlıklı araĢtırmada, akademisyenlerde duygusal emek ile tükenmiĢlik 

arasındaki iliĢkiyi incelemeyi amaçlamıĢtır. Örneklem, Kocaeli Üniversitesi Meslek 

Yüksekokullarında görev yapan 184 öğretim elemanından oluĢmaktadır. ―Duygusal 

Emek Ölçeği‖ ve ―Kopenhag TükenmiĢlik Ölçeği‖ yardımıyla toplanan verilerin 

analizinde SPSS 21.0 paket programı kullanılmıĢtır. AraĢtırma sonucuna göre; 

akademisyenlerin cinsiyet, yaĢ, toplam çalıĢma süresi ve aylık toplam gelir düzeyi 

gibi demografik özellikleri ile duygusal emek davranıĢları ve duygusal emek 

davranıĢlarıyla tükenmiĢlik düzeyleri arasında anlamlı iliĢkiler bulunmuĢtur. 

Yeni ve Ergun Özler (2016), ―KiĢiliğin Duygusal Emek Üzerinde Etkisi Var 

Mıdır? Özel Eğitim ve Rehabilitasyon Merkezlerinde Bir Uygulama‖ adlı 

çalıĢmalarında, Kütahya Ġlinde bulunan 152 Özel Eğitim ve Rehabilitasyon Merkezi 

çalıĢan 119 kiĢiden ―KiĢilik Özellikleri Ölçeği‖ ve Duygusal Emek Ölçeği‖ aracılığı 

ile veri toplamıĢtır. SPSS‘te yapılan analizler sonucunda; kiĢilik özelliklerinin 

duygusal emek alt boyutlarından derinlemesine davranış ve doğal davranış boyutunu 

yordadığı, yüzeysel davranıĢ boyutunu ise yordamadığı belirlenmiĢtir. 

Duygusal emek ile ilgili yurt içinde yapılan araĢtırmalarda, tükenmiĢlik, iĢ 

doyumu, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, duygusal zekâ, kiĢilik özellikleri, psikolojik 

iyi oluĢ değiĢkenlerinin duygusal emek ile iliĢkisi incelenmiĢtir. Duygusal emeğin 

örgütsel ortamda daha çok olumsuz sonuçları üzerine odaklanılmıĢtır. 

2.5.1.3. Ġzlenim yönetimi ile ilgili yurt içinde yapılan araĢtırmalar 

Demir (2002), resmi ve özel liselerde görev yapan öğretmenlerin 

kullandıkları izlenim yönetimi taktiklerini ve bu taktikleri seçmelerinde etki eden 

etkenleri belirlemeyi amaçladığı korelasyonel desendeki araĢtırmasında 593 özel lise, 

596 genel lise öğretmeninden oluĢan örneklemden veri toplanmıĢtır. AraĢtırmada, 

―Ġzlenim Yönetimi Taktikleri Ölçeği‖, ―Ġzlenim OluĢturmaya Güdülenme Ölçeği‖, 

―Kendine Saygı Ölçeği‖ kullanılmıĢtır. Yapılan analizler sonucunda, genel liselerde 

görev yapan öğretmenlerin, okuldaki yöneticilerin ve öğretmenlerin kendileri ile 

ilgili izlenimlerini önemsedikleri sonucu bulunmuĢtur. Öğretmenler, kendini 

tanıtmaya yönelik izlenim yönetimi taktiklerinden en fazla örnek olma taktiğini 

kullanırken, kendini savunmaya yönelik taktiklerden ise özür dileme taktiğini 
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kullanmaktadırlar. Öğretmenleri izlenimlerini yönetmeye güdüleyen en önemli 

bireysel etkenin, baĢarıyı artırıp, baĢarısızlığı en aza indirme olduğu, çevresel etkenin 

ise her Ģeyin kurallara bağlı olması olduğu sonucu bulunmuĢtur.  

Cantekin (2003) ―Etkileme Yönetimi: KarĢılaĢtırmalı Bir AraĢtırma‖ adlı 

araĢtırmada kamu kurumları, özel kurumlar ve askeri kurumlarda çalıĢanların 

diğerlerini etkileme taktiklerini incelemeyi amaçlamıĢtır. AraĢtırma sonucunda, her 

kurumda çalıĢanların kullandığı taktiklerin olduğu fakat kullanılan bu taktiklerin, 

kurumlar bazında çeĢitlilik gösterdiği sonucu elde edilmiĢtir. 

Ünaldı (2005) ―Emniyet Örgütü Yöneticilerinin Ġzlenim Yönetimi‖ adlı 

araĢtırmada, emniyet örgütü yöneticilerinin kullandıkları izlenim yönetimi taktikleri 

ve bu taktiklerin ne düzeyde kullanıldığının yöneticilerin rütbe, cinsiyet, öğrenim 

durumu gibi değiĢkenlerine göre herhangi bir farklılık olup olmadığının belirlenmesi 

amaçlanmıĢtır. Tabakalı örnekleme yöntemi kullanılan ve her bir grup için yansız 

kura ile seçilen bireylerden oluĢan araĢtırmanın örneklemi 57 müdür sınıfı, 44 

emniyet amiri sınıfı ve 299 komiser sınıfı personelinden oluĢmaktadır. Veriler, 

Demir‘in (2002) araĢtırmasında kullandığı ‗Ġzlenim Yönetimi Taktikleri Ölçeği‘ ile 

toplanmıĢtır. Elde edilen bulgulara göre, emniyet örgütü yöneticilerinin birlikte 

çalıĢtıkları personelin kendileri hakkındaki izlenimlerini büyük oranda önemsedikleri 

ve izlenim yönetimi taktiklerinden en fazla övgü, en az engel koyma taktiğini 

kullandıkları sonucu ortaya çıkmıĢtır. 

Tabak vd. (2010), ―Ġzlenim Yönetimi Taktiklerinde BeĢ Faktör KiĢilik 

Özelliklerinin Rolü‖ adlı çalıĢmalarında, bireylerin kullandıkları izlenim yönetimi 

taktikleriyle, kiĢilik özellikleri arasındaki iliĢkileri incelemeyi amaçlamıĢlardır. 

Örneklem Ankara‘da savunma sanayii iĢletmelerinde çalıĢan 245 kiĢiden 

oluĢturmaktadır. Veriler ise ―Ġzlenim Yönetimi Ölçeği‖ ve ―BeĢ Faktör KiĢilik 

Envanteri‖ aracılığıyla toplanmıĢtır. Yapılan hiyerarĢik regresyon sonuçlarına göre, 

uyumluluk kiĢilik özelliği izlenim yönetimi taktiklerinden niteliklerini tanıtarak 

kendini sevdirme, kendini acındırmaya çalıĢma, kendini örnek personel göstermeye 

çalıĢma ve kendi önemini zorla fark ettirmeye çalıĢma taktiklerini yordamaktadır. 

Ayrıca, sorumluluk kiĢilik özelliği kendini acındırmaya çalıĢma taktiğini 

yordamakta; duygusal denge kiĢilik özelliği, iĢine sahip çıkma ve kendini 

acındırmaya çalıĢma taktiklerini; dıĢa dönüklük kiĢilik özelliği ise, niteliklerini 

tanıtarak kendini sevdirme taktiğini yordamaktadır. 
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Çetin ve Basım (2010), ―Ġzlenim Yönetimi Taktiklerinde Öz Yeterlilik 

Algısının Rolü‖ adlı çalıĢmada, örgütsel bağlamda izlenim yönetimi taktiklerinin 

kullanılmasında öz yeterlilik algısının rolünü belirlemeyi amaçlanmıĢtır. Veriler, 

Ġzlenim Yönetimi Taktikleri Ölçeği ve Öz Yeterlilik Algısı Ölçeği yoluyla, 248 

banka çalıĢanından toplanmıĢ ve Amos 16.0 istatistik programı kullanılarak analiz 

edilmiĢtir. Bulgulara göre, öz yeterlilik algısı, izlenim yönetimi taktiklerinden 

kendini acındırmaya çalıĢma ve kendi önemini zorla fark ettirme boyutları ile 

olumsuz yönde bir iliĢki içerisindeyken; iĢine sahip çıkmaya çalıĢma ve niteliklerini 

tanıtarak kendini sevdirme boyutlarıyla olumlu yönde iliĢkisi bulunmaktadır. 

Meydan (2011), ―Örgütsel Ortamda TükenmiĢliğin Ġzlenim Yönetimi 

Taktikleri ile ĠliĢkisi‖ baĢlıklı çalıĢmasında, örgütsel ortamda bireylerinin 

davranıĢları ve performansları üzerinde olumsuz bir etkiye sahip olan tükenmiĢlik ve 

izlenim yönetimi taktikleri kullanımları arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. AraĢtırmanın 

örneklemi, bankacılık sektöründe çalıĢan 115 kiĢiden oluĢmaktadır. Bulgulara göre, 

tükenmiĢliğin duygusal tükenme ve duyarsızlaĢma alt boyutları, izlenim yönetimi 

taktiklerinden kendi önemini zorla fark ettirme ile anlamlı ve pozitif yönde bir iliĢki 

içerisinde bulunmaktadır. Ayrıca, tükenmiĢliğin kiĢisel baĢarı hissi azalması boyutu, 

izlenim yönetimi taktiklerinden kendini acındırma ile anlamlı ve pozitif yönde iliĢki 

bulunmaktadır.  

Sayıcı (2012), ―Ġlköğretim Kurumları Yöneticilerinin Ġzlenim Yönetimi‖ 

adlı tezinde, ilköğretim kurum yöneticilerinin kullandıkları izlenim yönetimi 

taktiklerini ve öğretmenlerin yöneticilerin bu taktikleri kullanımları ile ilgili 

düĢüncelerini belirlemeyi amaçlamıĢtır. Bu doğrultuda, izlenim yönetimi 

kullanımında cinsiyet, eğitim düzeyi gibi değiĢkenler göz önünde bulundurularak, 

farklılık olup olmadığı araĢtırılmıĢtır. AraĢtırmanın örneklemini, 114 yönetici ve 148 

öğretmen oluĢturmaktadır. Veriler, Demir (2002) tarafından ―Türkiye‘deki Resmi ve 

Özel Lise Öğretmenlerinin Ġzlenim Yönetimi‖ adlı araĢtırmada uygulanan ‗Ġzlenim 

Yönetimi Taktikleri Ölçeği‘ kullanılarak toplanmıĢtır. AraĢtırma sonucunda, 

ilköğretim okullarında görev yapan müdürlerin büyük bir kısmının izlenimleri 

önemsediğine ve yöneticilerin öğretmenlere karĢı en çok ―övgü‖, en az ―yıldırma‖ ve 

―engel olma‖ taktiğini kullandıkları sonucuna varılmıĢtır. 

Oğuzhan ve Sığrı (2014), ―Eğitim Örgütlerinde Ġzlenim Yönetimi 

Taktiklerinin Kullanımına Etik Ġklim Tipinin Etkisinde Lider Üye EtkileĢiminin 
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Aracılık Rolü‖ adlı araĢtırmada, bireylerin hem sosyal hem de örgütsel ortamlarda 

izlenim yönetimi taktikleri kullanımları sürecinde, algılanan etik iklim tipinin 

araĢtırılması ve çok boyutlu lider-üye etkileĢiminin bu iliĢkideki aracılık rolünün 

belirlenmesi amaçlanmıĢtır. Betimsel modelde yürütülen araĢtırmada örneklem, 

Ankara ilinde görev yapan 455 öğretmenden oluĢmaktadır. AraĢtırmanın verileri, 

―Ġzlenim Yönetimi Taktikleri Ölçeği‖, ―Etik Ġklim Ölçeği‖ ve ―Lider-Üye EtkileĢimi 

Ölçeği‖ aracılığıyla toplanmıĢtır. Yapılan analizlerin sonucunda, araççılık 

iklimlerinin izlenim yönetimi taktikleri kullanımını arttırdığı ve etik iklim tiplerinin, 

izlenim yönetimi taktiklerine etkisinde çok boyutlu lider-üye etkileĢiminin kısmi 

aracılık rolü olduğu belirlenmiĢtir. 

Turan (2018), ―Ġzlenim Yönetimi Taktikleri, Lider-Üye EtkileĢimi ve 

Örgütsel Bağlılığın Duygusal Emek Üzerindeki Etkileri‖ baĢlıklı araĢtrmada, 

ġanlıurfa‘da çalıĢan 500 sağlık personelinden ―Ġzlenim Yönetimi Taktikleri‖, ―Lider-

Üye EtkileĢimi‖, ―Örgütsel Bağlılık‖ ve ―Duygusal Emek‖ ölçekleriyle toplan 

verilerin analizi sonucunda, izlenim yönetimi taktikleri kullanımının yüzeysel rol 

yapma ile pozitif yönde; derinden rol yapma ile ise negatif yönde anlamlı iliĢkisi 

olduğu bulgusu elde edilmiĢtir. 

Ġzlenim yönetimi taktikleri ile ilgili olarak yurt içinde yapılan 

araĢtırmalarda, bireylerin izlenim yönetimi taktikleri kullanım düzeylerinin 

belirlenmesinin yanı sıra, lider-üye etkileĢimi, öz yeterlilik, tükenmiĢlik, beĢ faktör 

kiĢilik özellikleri, vb. değiĢkenler ile iliĢkisinin incelendiği görülmüĢtür. Örgütsel 

ortamda çalıĢanların izlenim yönetimi taktiklerini kullandıkları ve çeĢitli 

değiĢkenlere göre (öz yeterlilik, kiĢilik özellikleri, vb.) taktiklerin kullanımında 

farklılık olduğu belirlenmiĢtir. 

2.5.2. Yurt DıĢında Yapılan AraĢtırmalar 

Öz yeterlilik, duygusal emek ve izlenim yönetimi ile ilgili yurt dıĢında yapılan 

araĢtırmalar aĢağıda yer almaktadır.  

2.5.2.1. Öz yeterlilik ile ilgili yurt dıĢında yapılan araĢtırmalar 

Gardner ve Pierce (1998), ―Örgütsel Bağlamda Özsaygı ve Öz Yeterlilik‖ 

adlı araĢtırmada, özsaygı ve öz yeterlilik arasındaki iliĢki ve bu iki kavramın daha iyi 

bir örgüt yönetimine nasıl etki edebileceğinin belirlenmesini amaçlamıĢtır. Veriler 

―Genel Öz Yeterlilik Ölçeği‖, ―ĠĢ Doyumu Ölçeği‖ ve ―Örgütsel Bağlılık Ölçeği‖ 
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aracılığıyla farklı zamanlarda 186 çalıĢandan toplanmıĢtır. Yapısal eĢitlik modeli 

kullanılarak yapılan analiz sonucunda, örgütsel bağlamda özsaygının öz yeterlilik, 

çalıĢan performansı ve iĢ doyumu ile pozitif yönde anlamlı bir iliĢkisi olduğu 

belirlenmiĢtir. Ayrıca, özsaygının; çalıĢan performansı ve iĢ doyumunun güçlü bir 

öncülü olmakla birlikte, bu iki değiĢken ile öz yeterlilik arasındaki iliĢkide aracılık 

etkisine sahip olduğu sonucu bulunmuĢtur. 

Judge ve Bono (2001), ―Temel Öz Değerlendirme Özellikleri (Özsaygı, 

Genel Öz Yeterlilik, Kontrol Odağı, Duygusal Kararlılık) ile ĠĢ Doyumu ve ĠĢ 

Performansı Arasındaki ĠliĢki: Bir Meta-Analiz‖ baĢlıklı çalıĢmada; özsaygı, genel 

öz yeterlilik, kontrol odağı ve duygusal kararlılık ile iĢ doyumu ve iĢ performansı 

arasındaki iliĢki meta-analiz yöntemiyle incelenmiĢtir. Sonuçlara göre; iĢ doyumu, 

özsaygı, genel öz yeterlilik, kontrol odağı ve duygusal kararlılık ile; iĢ performansı 

ise, öz saygı, genel öz yeterlilik, kontrol odağı ve duygusal kararlılık ile pozitif 

yönde anlamlı bir iliĢkiye sahiptir. Sonuç olarak, temel öz değerlendirme 

özelliklerinin hem iĢ doyumunun hem de iĢ performansının en önemli 

belirleyicilerinden olduğu sonucuna varılmıĢtır.  

Caprara vd. (2006), ―ĠĢ Doyumu ve Öğrencilerin Akademik BaĢarılarının 

Belirleyicisi Olarak Öğretmenlerin Öz Yeterlik Ġnançları‖ adlı çalıĢmalarında, 

öğretmenlerin öz yeterlilik inançları, iĢ doyumu ve öğrencilerin akademik 

baĢarılarının bir belirleyicisi olarak incelenmiĢtir. Ġtalya‘da 75 ortaokulda görev 

yapan 2184 öğretmenden toplanan veriler, yapısal eĢitlik modeli kullanılarak analiz 

edilmiĢtir. Elde edilen bulgulara göre, öğretmenlerin öz yeterlilik inançları hem iĢ 

doyumu üzerinde hem de rolleri gereği çeĢitli görev ve yükümlülüklerini etkili bir 

Ģekilde yerine getirmeleri ile öğrencilerin akademik baĢarıları üzerinde etkili olduğu 

sonucuna varılmıĢtır. 

Nir ve Kranot (2006), ―Okul Müdürlerinin Liderlik Stilleri ile 

Öğretmenlerin Öz Yeterlilik Algıları‖ adlı araĢtırmada, öğretmenlerin genel öz 

yeterlilik algıları üzerinde, okul müdürlerinin liderlik stillerinin rolünün belirlenmesi 

amaçlanmıĢtır. AraĢtırmanın örneklemi Ġsrail‘de farklı bölgelerdeki okullardan 

seçilen 755 ilkokul öğretmeninden oluĢmaktadır. Veriler, ―Öz Yeterlilik Ölçeği‖ ve 

―Çok Faktörlü Liderlik Ölçeği‖ aracılığıyla toplanmıĢtır. Yapılan analizler 

sonucunda, okul müdürlerinin liderlik stilleri ile öğretmenlerin genel öz yeterlilik 

algıları arasında anlamlı bir iliĢkinin bulunmadığı, farklı liderlik stillerinin 
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kullanılmasının öğretmenlerin genel öz yeterliliklerini etkilemediği sonucu ortaya 

çıkmıĢtır. 

Penrose vd. (2007), ―Duygusal Zekâ ve Öğretmen Öz Yeterliliği‖ baĢlıklı 

araĢtırmada, Avustralya‘daki 7 ilkokul ve 4 ortaokul olmak üzere toplam 11 devlet 

okulunda görev yapan 211 öğretmenden toplanan verilerle öğretmenlerin öz 

yeterlilikleri ile duygusal zekâları arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. Elde edilen 

bulgulara göre; duygusal zekâ, öğretmenlerin öz yeterlilik algısı ile pozitif yönde 

anlamlı bir iliĢkiye sahiptir. Ayrıca, bu iliĢkide cinsiyet ve yaĢ gibi değiĢkenlerin 

anlamlı bir etkisi olmadığı sonucu ortaya çıkmıĢtır. 

Schwarzer ve Hallum (2008), ―ĠĢ Stresi ve TükenmiĢliğin Bir Öncülü 

Olarak Algılanan Öğretmen Öz Yeterliliği‖ adlı araĢtırmada, öz yeterlilik, iĢ stresi ve 

tükenmiĢlik arasındaki iliĢkiyi, aracılık etkisi ile (öz yeterlilik- iĢ stresi- tükenmiĢlik) 

incelemeyi amaçlamıĢlardır. AraĢtırmanın örneklemini, 608‘i Suriye‘deki okullarda, 

595‘i ise Almanya‘daki okullarda görev yapan, toplam 1203 öğretmen 

oluĢturmaktadır. AraĢtırmanın verileri, ―Öğretmen Öz Yeterliliği‖, ―Genel Öz 

Yeterlilik‖, ―ĠĢ Stresi‖ ve ―TükenmiĢlik‖ ölçekleri kullanılarak toplanmıĢtır. Analiz 

sonuçlarından elde edilen bulgulara göre, öğretmen öz yeterliliği, genel öz yeterlilik 

ile pozitif ve anlamlı yönde bir iliĢkiye sahipken; iĢ stresi, duygusal tükenme, 

yabancılaĢma ile negatif yönde bir iliĢki içerisinde olduğu sonucu bulunmuĢtur. 

Aracılık testi sonuçlarına göre ise, öz yeterlilik ile tükenmiĢlik arasındaki iliĢkide iĢ 

stresinin aracılık rolü olduğu tespit edilmiĢtir. 

Walumbwa vd. (2011), ―ÇalıĢan Performansında Etik Liderlik: Lider-Üye 

EtkileĢimi, Öz Yeterlilik ve Kurumsal Kimliğin Rolü‖ baĢlıklı araĢtırmada, etik 

liderlik ve çalıĢan performansı arasındaki iliĢkide lider-üye etkileĢimi, öz yeterlilik 

ve kurumsal kimliğin rolünün belirlenmesi amaçlanmıĢtır. 201 çalıĢandan toplanan 

veriler üzerinde, korelasyon ve regresyon analizleri yapılmıĢtır. AraĢtırma 

bulgularına göre; etik liderlik, çalıĢan performansıyla pozitif ve anlamlı yönde bir 

iliĢkiye sahiptir. Bu iliĢkide, lider-üye etkileĢimi, öz yeterlilik ve kurumsal kimliğin 

tam aracılık rolü bulunmaktadır. 

Öz yeterlilik ile ilgili olarak yurt dıĢında yapılan araĢtırmalar genel olarak 

değerlendirildiğinde, araĢtırmaların örgütsel ortamda çalıĢanların iĢ doyumu, örgütsel 
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bağlılık, liderlik stilleri, lider-üye etkileĢimi, duygusal zekâ ve tükenmiĢlik ile 

iliĢkisini belirlemeye yönelik çalıĢmalar yapıldığı görülmektedir. 

2.5.2.2. Duygusal emek ile ilgili yurt dıĢında yapılan araĢtırmalar 

Pugliesi (1999), ―Duygusal Emeğin Sonuçları: ĠĢ Stresi, ĠĢ Doyumu ve Ġyi 

OluĢ Üzerine Etkileri‖ adlı araĢtırmada, duygusal emeğin, iĢ stresi, iĢ doyumu ve iyi 

oluĢ üzerindeki etkilerini araĢtırmıĢtır. Veriler üniversitelerde çalıĢan 1114 kiĢiden 

toplanmıĢtır. Analiz sonucunda, duygusal emeğin iĢ stresini arttırdığı, iĢ doyumunu 

azalttığı ve bireylerin iyi oluĢları üzerinde olumsuz etkilere sahip olduğu sonucu 

ortaya çıkmıĢtır. 

Grandey (1999), ―Duygusal Emeğin Etkileri: ÇalıĢanların Tutumları, Stres 

ve Performans‖ baĢlıklı tezinde, çalıĢanların tutum, performans ve stresleri üzerinde 

duygusal emeğin etkilerini incelemiĢtir. AraĢtırmanın verileri 168 idari asistandan, 

duygusal emek, tükenmiĢlik, genel iĢ doyumu, iĢten ayrılma niyeti, duygusal 

yabancılaĢma gibi ölçeklerin yer aldığı form aracılığı ile toplanmıĢtır. Elde edilen 

bulgulara göre, duygusal emek alt boyutlarından yüzeysel rol yapma tükenmiĢlik 

üzerinde olumlu bir etkiye sahipken, iĢ doyumu üzerinde ise olumsuz bir etkiye 

sahiptir. Ayrıca, duygusal emeğin doğal davranıĢlar boyutunun iĢ performansı ile 

olumlu yönde bir iliĢki içerisinde olduğu belirlenmiĢtir. 

Chu (2002), ―Duygusal Emeğin ÇalıĢanların ĠĢ Çıktılarına Etkileri‖ adlı 

araĢtırmada, duygusal emeğin çalıĢanların iĢ doyumu ve tükenmiĢlik düzeyleri 

üzerindeki etkisi incelenmiĢtir. 285 çalıĢandan toplam 68 sorudan oluĢan ölçek formu 

aracılığıyla toplanan verilerin analizi sonucunda, duygusal emeğin yüzeysel rol 

yapma ve derinden rol yapma boyutlarının iĢ doyumu ile olumlu yönde, anlamlı bir 

iliĢkisi olduğu görülürken; tükenmiĢlik ile olumsuz yönde anlamlı bir iliĢkiye sahip 

olduğu sonucu bulunmuĢtur. 

Diefendorff vd. (2005), ―Duygusal Emek Stratejilerinin Öncülleri ve 

Boyutları‖ baĢlıklı araĢtırmada, örgütsel olarak istenen duyguları sergilemede doğal 

duyguların, yüzeysel ve derinden davranıĢtan farklı olup olmadığının ve duygusal 

emeğin öncülleri ile iliĢkisinin belirlenmesi amaçlanmıĢtır. Veriler, 297 lisans 

öğrencisinden toplanmıĢtır. Sonuçlar, duygusal emeğin, derinden rol yapma, 

yüzeysel rol yapma ve doğal davranıĢlar olmak üzere üç faktörlü bir yapıda olduğunu 

göstermiĢtir. Ayrıca, kiĢilik özellikleri boyutlarından dıĢa dönüklük ile duygusal 
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emeğin derinden rol yapma boyutu arasında pozitif, yüzeysel rol yapma boyutu ile 

ise negatif bir iliĢki içerisinde olduğu belirlenmiĢtir. 

Montgomery vd. (2006) tarafından yapılan ―ĠĢ-Aile ÇatıĢması, Duygusal 

Emek ve TükenmiĢlik‖ adlı araĢtırmada, duygusal emek, tükenmiĢlik ve iĢ-aile 

çatıĢması arasındaki iliĢkiyi belirmeyi amaçlamıĢlardır. 174 çalıĢandan toplanan 

verilerin analizinden elde edilen bulgulara göre, duygusal gösterim kuralları ve iĢ 

odaklı emek davranıĢları, tükenmiĢlik ile iliĢkilidir. Ayrıca, olumsuz duyguları 

gizlemenin ve yüzeysel davranıĢlar sergileme ihtiyacının, olumsuz sonuçlarla iliĢkili 

olduğu görülmüĢtür. Buna ek olarak, iĢ-aile çatıĢmasının olumsuz duygular/yüzeysel 

davranıĢlar ve tükenmiĢlik arasındaki iliĢkide kısmi aracı role sahip olduğu sonucu 

ortaya çıkmıĢtır. 

Brotheridge (2006), ―Duygusal Emek ile Ġlgili Durumsal Taleplerin 

Öngörülmesinde Duygusal Zekânın ve Bireysel DeğiĢkenlerin Rolü‖ adlı 

araĢtırmada, Kanada‘daki üniversitelerde okuyan ve part-time olarak çeĢitli iĢlerde 

çalıĢan 188 öğrenciden toplanan verilerin analizinde, ortalama, standart sapmalar 

hesaplanmıĢ, korelasyon ve regresyon analizleri yapılmıĢtır. Analiz sonuçlarına göre, 

duygusal zekâ ile duygusal emeğin derinden rol yapma boyutu arasında anlamlı 

yönde pozitif bir iliĢki olduğu bulunmuĢtur. Ayrıca, yüzeysel rol yapmanın duygusal 

farkındalık ile pozitif bir iliĢkiye sahip olduğu görülmüĢtür. 

Zhang ve Zhu (2008), ―Öğretimde Duyguları KeĢfetmek: Çin Yüksek 

Öğretiminde Duygusal Emek, TükenmiĢlik ve ĠĢ Doyumu‖ baĢlıklı araĢtırmada, 

duygusal emek, tükenmiĢlik ve iĢ doyumu arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. Veriler, 

üniversitelerde çalıĢan 164 Ġngilizce eğitmeninden duygusal emek, tükenmiĢlik ve iĢ 

doyumu ölçekleri kullanılarak toplanmıĢtır. Korelasyon ve regresyon analizi 

yapılarak elde edilen sonuçlara göre, eğitmenlerin duygusal emeğin alt boyutlarından 

en çok derinden rol yapma, en az ise yüzeysel rol yapma davranıĢlarını sergiledikleri 

ortaya çıkmıĢtır. Yüzeysel rol yapmanın, öğretmenlerin tükenmiĢlik ve iĢ doyumları 

üzerinde olumsuz bir etkiye sahip olduğu; derinden rol yapmanın ise bunun aksine 

olumlu bir etkiye sahip olduğu görülmüĢtür. 

Noor ve Zainuddin (2011), ―Kadın Öğretmenler Arasında Duygusal Emek 

ve TükenmiĢlik: ĠĢ-Aile ÇatıĢmasının Aracı Rolü‖ adlı araĢtırmada, duygusal emek, 

tükenmiĢlik ve iĢ-aile çatıĢması arasındaki iliĢkiyi incelemeyi amaçlamıĢlardır. 102 
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kadın öğretmenden demografik değiĢkenlerin yanı sıra, duygusal emek, tükenmiĢlik 

ve iĢ-aile çatıĢması ölçekleri kullanılarak toplanan verilerin analizinde ortalama, 

standart sapma değerleri hesaplanmıĢ, korelasyon ve regresyon analizleri yapılmıĢtır. 

Daha sonra duygusal emek ile tükenmiĢlik arasındaki iliĢkide iĢ-aile çatıĢmasının 

aracılık etkisi test edilmiĢtir. Analiz sonuçlarına göre, duygusal emeğin yüzeysel rol 

yapma boyutu ile duygusal tükenme ve duyarsızlaĢma arasında pozitif bir iliĢki 

olduğu ve iĢ-aile çatıĢmasının duygusal emek ve tükenmiĢlik arasındaki iliĢkide aracı 

etkiye sahip olduğu bulunmuĢtur. 

Cheung vd. (2011), ―Psikolojik Sermayenin Duygusal Emek, TükenmiĢlik 

ve ĠĢ Doyumu Arasındaki ĠliĢkide Aracı Rolü‖ adlı araĢtırmada, 264 öğretmenden 

veri toplamıĢlardır. Toplanan verilerin analizinde betimsel istatistikler, korelasyon ve 

regresyon analizleri kullanılmıĢ, psikolojik sermayenin duygusal emek ile 

tükenmiĢlik ve iĢ doyumu arasındaki rolü incelenmiĢtir. Sonuçlara göre, psikolojik 

sermaye, duygusal emek, tükenmiĢlik ve iĢ doyumunun birbirleri ile iliĢkili olduğu 

belirlenmiĢtir. Ayrıca, psikolojik sermayenin duygusal emek ve sonuç değiĢkenleri 

arasında aracı role sahip olduğu ortaya çıkmıĢtır. Psikolojik sermayenin yüksek 

olduğu durumlarda, yüzeysel rol yapmanın yabancılaĢma üzerinde pozitif, iĢ doyumu 

ile ise negatif yönde anlamlı bir iliĢkisi olduğu sonucu bulunmuĢtur. Psikolojik 

sermayesi yüksek olan kiĢilerde, derinden rol yapma ve iĢ doyumu arasındaki 

iliĢkinin daha güçlü olduğu belirlenmiĢtir. 

Gaan (2012), ―Duygusal Emeğin Öğretim Etkililiği Üzerindeki Etkileri‖ 

baĢlıklı araĢtırmada, Hindistan‘da yükseköğretimde çalıĢan, birinci aĢamada pilot 

uygulama yapılarak 140 akademisyenden, ikinci aĢamada ise 491 akademisyenden 

duygusal emek ve öğretim etkililiği ölçekleri kullanılarak toplanan verilerin 

analizinden elde edilen sonuçlara göre, duygusal emeğin derinden rol yapma boyutu 

ile yüzeysel rol yapma boyutu öğretim etkililiğini önemli ölçüde açıklamaktadır. 

Bunun aksine, doğal duygular öğretim etkililiğinin bir öncülü olmamakta ve 

aralarında anlamlı bir iliĢki bulunmamaktadır. 

Yin (2015), ―Öğretmenlerin Duygusal Emeklerinin ĠĢ Doyumuna Etkisi: 

Duygusal Zekânın FarklılaĢtırıcılık Etkisi‖ adlı araĢtırmada, öğretmenlerin duygusal 

emek davranıĢları ile iĢ doyumları arasındaki iliĢki ve duygusal zekânın bu iliĢki 

üzerinde etkisi olup olmadığı incelemiĢtir. Analiz sonuçlarına göre, öğretmenlerin 

duygusal iĢ talepleri algıları ile duygusal zekâ düzeylerinin duygusal emeğin üç 
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boyutu ile iliĢki içerisinde olduğu belirlenmiĢtir. Ayrıca, duygusal zekâ ve duygusal 

iĢ talepleri kontrol altına alındığında, derinden rol yapma ve doğal duygular 

hissetmenin, öğretmenlerin iĢ doyumlarını pozitif olarak etkilediği görülmüĢtür. 

Youngmi (2016), ―Güney Kore‘deki Ortaokul Öğretmenlerinin Duygusal 

Emek ve TükenmiĢlikleri Arasındaki ĠliĢki‖ adlı araĢtırma korelasyonel desende 

yürütülmüĢ ve Güney Kore‘deki ortaokullarda en az bir yıl görev yapan toplam 156 

öğretmenden toplanmıĢtır. AraĢtırmadan elde edilen bulgulara göre, öğretmenlerin 

duygusal iĢ talepleri algıları ile duygusal zekâ düzeyleri duygusal emeğin üç boyutu 

ile iliĢki içerisinde bulunmaktadır. 

Lee ve Van-Vlack (2018), ―Öğretmenlerin Duygusal Emekleri, Duyguları 

ve Sınıf Yönetimi Öz Yeterlilikleri‖ baĢlıklı araĢtırmada, öğretmenlerin 

duygularının, onların duygusal emek stratejileri ve sınıf yönetimi öz yeterlilikleri ile 

iliĢkisini incelemiĢlerdir. AraĢtırmanın örneklemi Kore‘de görev yapan 127 Ġngilizce 

öğretmeninden oluĢmaktadır. Analizden elde edilen sonuçlara göre, yüzeysel rol 

yapma, kaygı ve hayal kırıklığı duygusu ile derinden rol yapma ise memnuniyet ve 

gurur duygusu ile pozitif yönde iliĢkisi içerisindedir. Ayrıca sınıf yönetimi öz 

yeterliliği ile memnuniyet duygusu arasında pozitif; kaygı duygusu ile ise negatif 

yönde anlamlı düzeyde iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. 

Duygusal emek ile ilgili yurt dıĢında yapılan araĢtırmalar incelendiğinde, 

örgütsel ortamda çalıĢanların duygusal emek davranıĢları düzeyleri, bu davranıĢların 

öncülleri (öz yeterlilik, psikolojik sermaye, vb.), sonuçları (iĢ doyumu, iĢ stresi, 

tükenmiĢlik, vb.) üzerine araĢtırmalar yapıldığı görülmüĢtür. 

2.5.2.3. Ġzlenim yönetimi ile ilgili yurt dıĢında yapılan araĢtırmalar 

Wayne ve Kacmar (1991), ―Ġzlenim Yönetimini Performans Değerleme 

Sürecine Etkileri‖ adlı araĢtırmada, yöneticilerin astların performansını 

değerlendirmesinde ve performans değerlendirme sürecinde yöneticinin sözlü 

iletiĢim biçimi üzerinde izlenim yönetiminin etkisinin belirlemesi amaçlanmıĢtır. 96 

katılımcıdan toplanan verilerin analiz sonuçlarına göre, izlenim yönetimi taktiklerini 

kullananlar daha yüksek performans derecelendirmesi almaktadır. 

Wayne ve Liden (1995), ―Ġzlenim Yönetiminin Performans 

Değerlendirmelerine Etkileri: Boylamsal Bir AraĢtırma‖ baĢlıklı çalıĢmada, 

performans değerlendirmelerinde izlenim yönetimi taktikleri kullanımının nasıl bir 
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etkisi olduğu incelenmiĢtir. 111 yönetici, 111 ast konumunda olmak üzere toplam 

222 kiĢiden toplanan verilerin analizi sonucunda, performans değerlendirme ile 

izlenim yönetimi arasında olumlu bir iliĢki olduğu sonucuna varılmıĢtır. Ayrıca, 

yapısal eĢitlik modeli sonucuna göre, izlenim yönetimi davranıĢlarının, performans 

değerlendirme üzerinde dolaylı bir etkiye sahip olduğu görülmüĢtür. 

Turnley ve Bolino (2001), ―Ġstenmeyen Ġmajdan Kaçınırken Ġstenilen Ġmaja 

EriĢmek: Ġzlenim Yönetiminde Kendini-Denetlemenin Rolü‖ adlı araĢtırmada, 

kendini denetlemenin izlenim yönetimindeki rolünün belirlenmesi amaçlanmıĢtır. 

AraĢtırmanın katılımcıları 192 üniversite öğrencisinden oluĢmaktadır. Veriler 

―Kendini Denetleme Ölçeği‖ ve ―Ġzlenim Yönetimi Taktikleri Ölçeği‖ ile 

toplanmıĢtır. Sonuçlar değerlendirildiğinde, yüksek düzeyde kendini denetlemenin, 

düĢük düzeyde kendini denetlemeye göre izlenim yönetimi taktiklerinin daha etkili 

kullanılmasını sağladığı ortaya çıkmıĢtır. 

Ellis vd. (2002), ―YapılandırılmıĢ GörüĢmelerde Ġzlenim Yönetim Taktikleri 

Kullanımı: Soru Türünün Bir ĠĢlevi‖ baĢlıklı araĢtırmada, yapılandırılmıĢ görüĢmeler 

esnasında kullanılan izlenim yönetimi taktiklerinin kullanımı ve soru türünün bu 

taktiklerin kullanımında nasıl bir iĢlevi olduğu incelenmiĢtir. 21 katılımcı ile 14 

sorudan oluĢan bir formla görüĢmeler yapılmıĢ ve kayıt altına alınmıĢtır. Yapılan 

görüĢmelerin analizi sonucunda, bireylerin neredeyse tamamının izlenim yönetimi 

taktiklerini kullandığı, genellikle kendini tanıtma taktiklerine baĢvurdukları ve farklı 

soru türlerinin izlenim yönetimi taktikleri kullanımında da farklılığa neden olduğu 

sonucu bulunmuĢtur. 

Bolino vd. (2006) tarafından yapılan ―Ġzlenim Yönetimi Taktiklerinin 

Yönetici Derecelendirmesinde Etkisinde Örgütsel VatandaĢlığın Rolü‖ adlı 

araĢtırmada, izlenim yönetimi; iĢ odaklı, birey odaklı ve yönetici odaklı olmak üzere 

üç Ģekilde ele alınmıĢ; yönetici notlarına etki eden, örgütsel vatandaĢlık davranıĢları 

incelenmiĢtir. Örneklem çeĢitli Ģirketlerde çalıĢan 122 yönetici ve astlardan 

oluĢmaktadır. Veriler, ―Ġzlenim Yönetimi Taktikleri Ölçeği‖, ―Örgütsel VatandaĢlık 

DavranıĢı Ölçeği‖ ve ―Yönetici Beğeni Ölçeği‖ aracılığıyla toplanmıĢtır. Analiz 

sonucunda elde edilen bulgulara göre, yönetici odaklı izlenim yönetimi taktikleri 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢları ile pozitif yönde iliĢki içindeyken, iĢ odaklı 

taktiklerle negatif yönde iliĢki içerisinde bulunmaktadır. Ayrıca, örgütsel vatandaĢlık 
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davranıĢlarının yönetici odaklı izlenim yönetimi taktikleri ve yönetici 

derecelendirmeleri arasındaki iliĢkide aracılık rolü olduğu sonucu elde edilmiĢtir. 

Provis (2010), ―Ġzlenim Yönetimi Etiği‖ baĢlıklı araĢtırmada, ilgili literatürü 

inceleyerek, örgüt içerisinde etik değerlendirmeler ile izlenim yönetimi taktikleri 

arasında farklılıklar olduğu ve farklı durumlarda bireylerin tepkilerinin de farklı 

olabileceğini ifade etmiĢtir.  

Jain (2012), ―Duygusal Zekâ ve Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı Arasındaki 

ĠliĢkide Ġzlenim Yönetiminin Düzenleyici Rolü‖ adlı araĢtırmada, izlenim 

yönetiminin duygusal zekâ ve örgütsel vatandaĢlık arasındaki iliĢkideki düzenleyici 

rolünü incelemeyi amaçlamıĢlardır. Hindistan‘daki 250 katılımcıdan ölçek formu 

aracılığı ile toplanan verilerin analizi sonucu, elde edilen bulgulara göre, hem 

duygusal zekâ hem de izlenim yönetimi, örgütsel vatandaĢlık ile pozitif yönde 

anlamlı bir iliĢkiye sahiptir. Bunun yanı sıra, izlenim yönetiminin duygusal zekâ ve 

örgütsel vatandaĢlık arasında olumsuz düzenleyici etkisi olduğu ve duygusal zekânın 

örgütsel vatandaĢlık üzerindeki olumlu etkisini azalttığı görülmüĢtür. 

Shoko ve Dzimiri (2018), ―Ġlköğretim Okul Müdürlerinin Kullandıkları 

Ġzlenim Yönetimi Taktikleri, Etki Yönetimi ve Liderlik DavranıĢları‖ baĢlıklı karma 

yöntemle yürütülmüĢ araĢtırmada, 50 okul müdüründen ―Ġzlenim Yönetimi Taktikleri 

Ölçeği‖ ve görüĢme yöntemiyle topladıkları verilerin analizi sonucunda, okul 

müdürlerinin izlenim yönetimi taktikleri kullandıkları, en çok kullanılan izlenim 

yönetimi taktiğinin niteliklerini tanıtma; en az kullanılan taktiğin ise gözdağı verme 

olduğu bulgusu elde edilmiĢtir. 

Ġzlenim yönetimi ile ilgili olarak yurt dıĢında yapılan araĢtırmalarda, 

çalıĢanların izlenim yönetimi taktikleri kullanımı düzeyi ve izlenim yönetimi 

taktikleri kullanımının çalıĢanların örgütsel ve bireysel amaçlarını gerçekleĢtirmedeki 

rolü incelenmiĢtir. 

2.5.3. Konuyla Ġlgili YapılmıĢ AraĢtırmalara ĠliĢkin Genel Bir Değerlendirme 

Öz yeterlilik ile ilgili yapılan araĢtırmalar incelendiğinde, özellikle 

öğretmenlerin öz yeterlilik algılarının belirlenmesi ve öz yeterlilik algılarının çeĢitli 

demografik değiĢkenler açısından incelenmesi odaklı olduğu görülmektedir. Bunun 

yanı sıra, öz yeterlilik ile örgütsel vatandaĢlık, tükenmiĢlik, iĢ doyumu, izlenim 

yönetimi, lider-üye etkileĢimi, duygusal zekâ gibi değiĢkenlerin bir arada incelendiği 
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araĢtırmalar bulunmaktadır. Ancak bu konuda öz yeterlilik algısının yüksek veya 

düĢük olmasının eğitim öğretim faaliyetleri esnasında nasıl bir rolü olduğu ve ne tür 

faydaları olabileceğine iliĢkin olarak yapılan araĢtırmaların kısıtlı sayıda olduğu 

görülmektedir. 

Duygusal emek ile ilgili olarak yapılan araĢtırmalar incelendiğinde, bu 

araĢtırmaların da genel olarak iliĢkisel yöntemler kullanılarak yapıldığı 

görülmektedir. Eğitim örgütlerinde duygusal emek konusunun ele alındığı, okul 

müdürlerinin duygusal emeklerinin öğretmenlerin iĢ doyumu üzerindeki etkisinin 

yanı sıra öğretmenlerin örgütsel vatandaĢlık, kiĢilik özellikleri, tükenmiĢlik düzeyi, 

psikolojik sermaye ve psikolojik iyi oluĢları gibi değiĢkenlerle incelendiği 

araĢtırmalar bulunmaktadır. Ancak, okul içerisinde veya dıĢında çeĢitli bireylerle 

(öğrenci, veli, öğretmen, idareci gibi) etkileĢim halinde olan ve bu etkileĢimler 

esnasında çevresindekiler üzerinde kendisiyle ilgili istenilen izlenimi bırakmak 

amacıyla çeĢitli taktiklere baĢvuracağı düĢünülen öğretmenlerin, izlenim yönetimi 

taktikleri seçimi ve kullanımının duygusal emeğin bir öncülü olarak dâhil edildiği, öz 

yeterlilik, izlenim yönetimi ve duygusal emeğin bir arada incelendiği, buna ek olarak 

izlenim yönetiminin aracı rolünün olduğuna yönelik araĢtırmalara rastlanamamıĢtır. 

Ġzlenim yönetimi konusunda yapılan araĢtırmalar incelendiğinde, bu 

araĢtırmalarda genellikle öğretmenlerin örgütsel ortamda izlenim yönetimi taktikleri 

seçimi ve kullanımına etki eden faktörler incelenmiĢtir. Ayrıca, izlenim yönetimi 

taktikleri seçiminde yaĢ, cinsiyet, eğitim düzeyinin yanı sıra, kiĢilik özellikleri, öz 

yeterlilik algıları, etik iklim, tükenmiĢlik, performans değerlendirme, örgütsel 

vatandaĢlık gibi kavramların iliĢkisi araĢtırılmıĢtır. Literatür incelemesi sonucunda, 

izlenim yönetimi ile ilgili olarak yapılan araĢtırmaların çoğunlukla iliĢkisel yöntemde 

olduğu görülmektedir. 
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BÖLÜM III 

 

YÖNTEM 

 

Bu bölümde; araĢtırma modeli, evren ve örneklem, veri toplama araçları, 

verilerin toplanması ve verilerin analizi ile ilgili bilgiler yer almaktadır. 

3.1. AraĢtırma Modeli 

AraĢtırmada, betimsel ve iliĢkisel model kullanılmıĢtır. Betimsel modelde, 

araĢtırma verileri tanımlanıp betimsel istatistik sonuçları, (örneklem sayısı, aritmetik 

ortalama ve stardart sapmalar) hesaplanmaktadır (Christensen vd., 2015, s.435). 

ĠliĢkisel model ise, iki veya daha çok sayıdaki değiĢken arasında birlikte değiĢim 

varlığını ve/veya derecesini belirlemeyi amaçlayan araĢtırma modeli (Fraenkel ve 

Wallen, 2006; Karasar, 2015, s.81) Ģeklinde tanımlanmaktadır. 

AraĢtırmada öğretmenlerin genel öz yeterlilik algıları ve izlenim yönetimi 

taktikleri kullanımları ve duygusal emek davranıĢları arasındaki iliĢki, kullanılan 

ölçeklerden toplanan veriler ıĢığında değerlendirilmiĢtir. Bu kapsamda; 

a) Genel öz yeterlilik ile duygusal emek arasındaki iliĢki, 

b) Genel öz yeterlilik ile izlenim yönetimi taktikleri arasındaki iliĢki, 

c) Duygusal emek ile izlenim yönetimi taktikleri ile arasındaki iliĢki ve 

d) Genel öz yeterlilik ve duygusal emek arasındaki iliĢkide izlenim yönetimi 

taktiklerinin aracılık rolü belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. 

Bu doğrultuda, genel öz yeterlilik algıları ve izlenim yönetimi taktikleri 

kullanımı ile duygusal emek davranıĢları arasındaki iliĢkiyi gösteren ve üç bölümden 

meydana gelen teorik bir yapısal eĢitlik modeli oluĢturulmuĢtur. Ġlk ölçüm bileĢeni, 

çalıĢmanın dıĢĢal değiĢkenlerinden olan ve gözlemlenen değiĢkenlerin oluĢturduğu 

toplam üç alt gizil boyuttan (baĢlama, yılmama, sürdürme çabası/ısrar) oluĢan genel 
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öz yeterlilik algılarının; gözlemlenen değiĢkenlerin oluĢturduğu toplam beĢ alt gizil 

boyuttan (kendini acındırmaya çalıĢma, niteliklerini tanıtarak kendini sevdirme, 

yağcılık yaparak kendini sevdirme, kendini örnek çalıĢan gösterme, kendi önemini 

zorla fark ettirme) oluĢan izlenim yönetimi taktikleri tarafından ölçüldüğünün 

belirlenmesidir. Diğer ölçüm bileĢeni, çalıĢmanın içsel değiĢkeni olan duygusal emek 

ise gözlemlenen değiĢkenlerin oluĢturduğu toplam üç alt gizil boyuttan (yüzeysel rol 

yapma, derinden rol yapma, doğal duygular) oluĢmaktadır. Duygusal emek alt 

boyutları arasında negatif yönde bir korelasyon olduğu için alt boyutların her biri ile 

ayrı ayrı model oluĢturulmuĢtur. OluĢturulan yapısal eĢitlik modellerinde, dıĢsal 

değiĢkenlerin (genel öz yeterlilik ve izlenim yönetimi taktikleri), her bir içsel 

değiĢken (yüzeysel rol yapma, derinden rol yapma, doğal duygular) üzerinde anlamlı 

bir etkisi bulunduğu varsayılmıĢtır. Modelde, dikdörtgenler gözlenen değiĢkenleri; 

daireler ise gizil değiĢkenleri temsil etmektedir. Bu Ģekilde oluĢturulan araĢtırmanın 

teorik modeli aĢağıdaki ġekil 3.1‘de görülmektedir. 

 

ġekil 3.1. Genel Öz Yeterlilik, Ġzlenim Yönetimi Taktikleri ve Duygusal Emek 

ĠliĢkisine Yönelik Teorik Model 

Not: G_Özyet: Genel öz yeterlilik, Ġzlenim_Y: Ġzlenim yönetimi taktikleri, K_AC: Kendini 

acındırmaya çalıĢma, NT_KS: Niteliklerini tanıtarak kendini sevdirme, YY_KS: Yağcılık 

yaparak kendini sevdirme, K_ÖÇG: Kendini örnek çalıĢan gösterme, KÖ_ZF: Kendi 

önemini zorla fark ettirme, Y_rol: Yüzeysel rol yapma, D_Rol: Derinden rol yapma, D_Duy: 

Doğal duygular 

ġekil 3.1‘de görüldüğü üzere, araĢtırmanın teorik modelinde üç alt boyuttan 

oluĢan ―Genel Öz Yeterlilik Ölçeği‖ ile beĢ alt boyuttan oluĢan ―Ġzlenim Yönetimi 

Taktikleri Ölçeği‖ toplam puan üzerinden analiz edilirken; Duygusal Emek 

Ölçeği‖nin üç alt boyutu ayrı ayrı değerlendirilmektedir.  Ölçeklerin her biri için 

yapılan DFA sonuçlarında, hem genel öz yeterlilik ölçeğinin hem de izlenim 
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yönetimi taktikleri ölçeğinin alt boyutlarının birbirleri ile pozitif yönde korelasyona 

sahip oldukları ancak duygusal emek ölçeğinde ise alt boyutlar arasında negatif 

korelasyon olduğu sonucu görülmüĢtür. Bu nedenle yapılan analizlerde duygusal 

emeğin alt boyutlar halinde ele alınmasına karar verilmiĢtir. 

3.2. Evren ve Örneklem 

AraĢtırmanın evreni 2016-2017 eğitim-öğretim yılında Gaziantep ili, 

ġahinbey ve ġehitkâmil merkez ilçelerinde, resmi ilkokul ve ortaokullarda görev 

yapan öğretmenlerden oluĢmaktadır. ġahinbey ilçe merkezindeki 68 ilkokulda 

toplam 3156 öğretmen, 70 ortaokulda ise toplam 2953 öğretmen görev yapmaktadır. 

ġehitkâmil ilçe merkezinde 73 ilkokulda toplam 2792 öğretmen görev yaparken, 67 

ortaokulda ise toplam 2637 öğretmen görev yapmaktadır. Örnekleme alınan 

ilçelerde, ilkokullarda görev yapan toplam 5948 öğretmen, ortaokullarda görev yapan 

5590 öğretmen bulunmaktadır. 

AraĢtırmanın örnekleminde yer alan okullar, kümelerin yansız olarak 

seçildiği örnekleme türü olan seçkisiz küme örnekleme (Christensen vd., 2015, 

s.170) yöntemi ile belirlenmiĢtir. Bu amaçla, araĢtırma kapsamına alınan okullar 

yansız olarak seçilmiĢ ve bu okullarda görev yapan öğretmenler ise tesadüfî olarak 

basit seçkisiz örnekleme yöntemi ile belirlenmiĢtir. AraĢtırmanın ilkokul örneklemi 

evrenin %8.07‘sini temsil eden toplam 480 ilkokul öğretmeninden; ortaokul 

örneklemi ise evrenin %8.34‘ünü temsil eden toplam 466 ortaokul öğretmeninden 

oluĢmaktadır. 

Örneklemin büyüklüğü istatistiksel olarak aĢağıdaki formülle 

hesaplanmaktadır (Yazıcıoğlu ve Erdoğan, 2004, ss.49-50): 

 

n = 

 

N: Hedef kitledeki birey sayısı  

n: Örnekleme alınacak birey sayısı  

p: Ġncelenen olayın görülüĢ sıklığı (gerçekleĢme olasılığı)  

q: Ġncelenen olayın görülmeyiĢ sıklığı (gerçekleĢmeme olasılığı)  

t: Belirli bir anlamlılık düzeyinde, t tablosuna göre bulunan teorik değer  

d: Olayın görülüĢ sıklığına göre kabul edilen örnekleme hatasıdır. 

       N.t
2
.p.q 

 

d
2
 (N-1) + t

2
.p.q 
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Ġlkokul Örneklem Sayısı:  

n =  

 

Ortaokul Örneklem Sayısı:  

n = 

 

Yukarıdaki formülden yararlanarak yapılan hesaplamalar sonucunda, 

ilkokullarda 361 öğretmenin, ortaokullarda ise 359 öğretmenin örneklem olarak 

alınmasının evreni temsil edeceği görülmektedir. Buradan yola çıkarak örneklem 

sayılarının evreni temsil edeceği ifade edilebilir. 

Örneklemde yer alan öğretmenlere ait kiĢisel değiĢkenler ve sıklık dağılımı 

aĢağıdaki, Tablo 3.1‘de yer almaktadır. 

Tablo 3.1. 

Öğretmenlere Ait Kişisel Değişkenler ve Sıklık Dağılımı 
 

KiĢisel DeğiĢkenler  Ġlkokul Ortaokul 

n % n % 

Cinsiyet 
Erkek 186 38.8 188 40.3 

Kadın 294 61.2 278 59.7 
 

Medeni Hal 
Evli 341 71.0 268 57.5 

Bekâr 139 29.0 198 42.5 
 

YaĢ 

21-30 188 39.2 276 59.2 

31-40 211 44.0 156 33.5 

41 ve üzeri   81 16.8   34   7.3 
 

Kıdem 

1-9 238 49.6 329 70.6 

10-19 180 37.5 111 23.8 

20 ve üzeri   62 12.9   26   5.6 

BranĢ 
Sınıf Öğretmeni 362 75.4 - - 

Diğer BranĢlar 118 24.6 466 100 
 

Öğrenim Durumu 

Lisans 453 94.4 421 90.3 

Yüksek Lisans  27   5.6   45   9.7 

Toplam 480 100 466 100 

 

Tablo 3.1‘e göre, araĢtırmaya katılan ve ilkokullarda görev yapmakta olan 

öğretmenlerin 186‘sı (%38.8) erkek, 294‘ü (%61.2) kadındır. Öğretmenlerin 341‘i 

(%71.0) evli, 139‘u (%29.0) bekârdır. YaĢ değiĢkenine göre sırasıyla 188‘i (%39.2) 

21-30 yaĢ arası, 211‘i (%44.0) 31-40 yaĢ arası, 81‘i (%16.8) 41 ve üzeri yaĢta 

bulunmaktadır. Kıdem bakımından ise öğretmenlerin 238‘i (%49.6) 1-9 yıl, 180‘i 

(%37.5) 10-19 yıl, 62‘si (%12.9) 20 yıl ve üzeri mesleki kıdeme sahiptirler. BranĢa 

          5948.(1,96)
2
.(0,5.0,5) 

 

(0,05)
2
.(5948- 1) + (1,96)

2
.(0,5.0,5) 

n (örneklem büyüklüğü) = 361 

          5590.(1,96)
2
.(0,5.0,5) 

 

(0,05)
2
.(5590- 1) + (1,96)

2
.(0,5.0,5) 

n (örneklem büyüklüğü) = 359 
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göre öğretmenlerin 362‘si (%75.4) sınıf öğretmeniyken, 118‘i (%24.6) diğer branĢ 

öğretmenlerinden oluĢmaktadır. Son olarak, öğretmenlerin 453‘ünün (%94.4) lisans, 

27‘sinin (%5.6) de yüksek lisans derecesine sahip olduğu görülmektedir.  

Ortaokullarda görev yapan öğretmenlerin 188‘i (%40.3) erkek, 278‘i 

(%59.7) kadındır. Öğretmenlerin 268‘i (%57.5) evli, 198‘i (%42.5) bekârdır. YaĢ 

değiĢkenine göre ise, 276‘sı (%59.7) 21-30 yaĢ arası, 156‘sı (%33.5) 31-40 yaĢ arası, 

34‘ü (%7.3) 41 ve üzeri yaĢta bulunmaktadır. Kıdem bakımından öğretmenlerin 

329‘u (%70.6) 1-9 yıl, 111‘i (%23.8) 10-19 yıl, 26‘sı (%5.6) ise 20 yıl ve üzeri 

mesleki kıdeme sahiptirler. BranĢa göre, öğretmenlerin tamamı 466‘sı (%100) sınıf 

öğretmeni dıĢındaki diğer branĢ öğretmenlerinden oluĢmaktadır. Öğretmenlerin 

421‘inin (%90.3) lisans, 45‘inin (%9.7) yüksek lisans derecesine sahip olduğu 

görülmektedir. 

3.3. Veri Toplama Araçları 

AraĢtırmada veriler kiĢisel bilgilerin yanı sıra, ―Genel Öz Yeterlilik Ölçeği‖, 

―Duygusal Emek Ölçeği‖ ve ―Ġzlenim Yönetimi Taktikleri Ölçeği‖ olmak üzere üç 

ölçek aracılığıyla toplanmıĢtır. Ölçeklere ait bilgiler aĢağıda yer almaktadır. 

3.3.1. KiĢisel bilgi formu 

AraĢtırmacı tarafından hazırlanan kiĢisel bilgi formunda; cinsiyet, medeni 

hal, yaĢ, kıdem, branĢ, okul türü, öğrenim durumu ile ilgili sorular yer almaktadır. 

3.3.2. Genel öz yeterlilik ölçeği 

Genel öz yeterlilik ölçeği, Sherer vd. (1982) tarafından geliĢtirilmiĢ, 

Yıldırım ve Ġlhan (2010) tarafından Türkçeye uyarlama, geçerlilik ve güvenirlilik 

çalıĢması yapılmıĢtır. Ölçek toplam 17 maddeden ve ―BaĢlama‖, ―Yılmama‖ ve 

―Sürdürme Çabası-Israr‖ olmak üzere üç boyuttan oluĢmakta, 5‘li Likert tipinde 

cevaplanmaktadır. Başlama boyutu, ―zorluklarla yüz yüze gelmekten kaçınırım‖, 

―bana zor görünen yeni Ģeyleri öğrenmeye çalıĢmaktan kaçınırım‖, ―sorunlarımdan 

biri bir iĢe zamanında baĢlayamamamdır‖ gibi ifadeler içeren toplam 9 maddeden 

oluĢmaktadır. Yılmama boyutu,―kendine güvenen biriyim‖, ―baĢarısızlık benim 

azmimi artırır‖, ―eğer bir iĢi ilk denememde yapamazsam baĢarana kadar uğraĢırım‖ 

gibi ifadeler içeren toplam 5 maddeden oluĢmaktadır. Sürdürme çabası/ısrar boyutu 

ise, ―hoĢuma gitmeyen bir Ģey yapmak zorunda kaldığımda onu bitirinceye kadar 

kendimi zorlarım‖, ―bir Ģey yapmaya karar verdiğimde hemen iĢe giriĢirim‖, ―planlar 
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yaparken, onları hayata geçirebileceğimden eminimdir‖, gibi ifadeler içeren toplam 3 

maddeden meydana gelmektedir. Ölçekte yer alan 2,4,5,6,7,10,11,12,14,16 ve 17 

maddeleri ters kodlanacak maddelerdir. Ölçeğe ait boyutlar ve madde numaraları 

aĢağıdaki Tablo 3.2‘de görülmektedir. 

Tablo 3.2.  

Genel Öz Yeterlilik Ölçeğinin Boyutları ve Madde Numaraları 

Boyut Sırası Boyut Adı Madde No 

1 BaĢlama 7,6,17,12,4,10,11,5,2 

2 Yılmama 15,13,16,3,14 

3 Sürdürme Çabası / Israr 8,9,1 

 

3.3.3. Duygusal emek ölçeği 

Duygusal emek ölçeği, Diefendorff vd. (2005) tarafından geliĢtirilmiĢ, 

Basım ve BegenirbaĢ (2012) tarafından Türkçeye uyarlanmıĢtır. 5‘li Likert tipinde, 

toplam 13 maddeden oluĢmaktadır. Buna ek olarak, yüzeysel rol yapma, derinden rol 

yapma ve doğal duygular alt boyutlarından oluĢan üç faktörlü bir yapıya sahiptir. 

Yüzeysel rol yapma boyutu, ―mesleğimi yaparken hissetmediğim duyguları 

hissediyormuĢum gibi davranırım‖, ―mesleğimin gerektirdiği duyguları 

sergileyebilmek için sanki bir maske takarım‖ gibi ifadeler içeren toplam 6 

maddeden; derinden rol yapma boyutu, ―göstermem gereken duyguları gerçekte de 

hissetmek için çaba harcarım‖, ―öğrencilere göstermem gereken duyguları 

hissedebilmek için elimden geleni yaparım‖  gibi ifadelerinden oluĢan toplam 4 

maddeden ve doğal duygular boyutu ise ―öğrencilere sergilediğim duygular 

samimidir‖, ―öğrencilere gösterdiğim duygular kendiliğinden ortaya çıkar‖ gibi 

ifadeler içeren toplam 3 maddeden oluĢmaktadır. Ölçeğe ait boyutlar ve madde 

numaraları aĢağıdaki Tablo 3.3‘te görülmektedir. 

Tablo 3.3.  

Duygusal Emek Ölçeğinin Boyutları ve Madde Numaraları 

Boyut Sırası Boyut Adı Madde No 

1 Yüzeysel Rol Yapma 1,2,3,4,5,6 

2 Derinden Rol Yapma 7,8,9,10 

3 Doğal Duygular 11,12,13 
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3.3.4. Ġzlenim yönetimi taktikleri ölçeği 

Jones ve Pittman (1982) tarafından ortaya konulan izlenim yöntemleri 

taktikleri esas alınarak, Bolino ve Turnley (1999) tarafından geliĢtirilen ve Türkçeye 

uyarlaması, geçerlik ve güvenirlik çalıĢmaları Basım, Tatar ve ġahin (2006) 

tarafından yapılan ―Ġzlenim Yönetimi Taktikleri Ölçeği‖ 5‘li Likert tipinde ―cana 

yakın görünmek için meslektaĢlarıma iltifat ederim‖, ―insanlara yetenek ve 

niteliklerimi duyururum‖, ―iĢlerin yoğun olmadığı zamanlarda bile meĢgul 

görünmeye çalıĢırım‖ gibi ifadeler içeren 22 maddeden oluĢmakta ve beĢ faktörlü bir 

yapı içermektedir. Ölçeğe ait boyutlar ve madde numaraları aĢağıdaki Tablo 3.4‘te 

sunulmuĢtur. 

Tablo 3.4.  

İzlenim Yönetimi Taktikleri Ölçeğinin Boyutları ve Madde Numaraları 

Boyut Sırası Boyut Adı Madde No 

1 Kendini Acındırmaya ÇalıĢma 5,10,15,20,22 

2 Niteliklerini Tanıtarak Kendini Sevdirme 1,6,11,16 

3 Yağcılık Yaparak Kendini Sevdirme 2,7,12,17 

4 Kendini Örnek ÇalıĢan Gösterme 3,8,13,18 

5 Kendi Önemini Zorla Fark Ettirme 4,9,14,19,21 

 

3.4. Verilerin Toplanması  

Veri toplama araçları, örnekleme alınan Gaziantep ili ġahinbey ve 

ġehitkâmil ilçelerindeki ilkokullarda görev yapan 480 ilkokul öğretmeni ile 

ortaokullarda görev yapan 466 ortaokul öğretmenine uygulanmıĢtır. Ölçeklerin yer 

aldığı formlar seçilen okullardaki öğretmen sayıları ve ölçeklerin geri dönüĢ oranı 

dikkate alınarak çoğaltılarak dağıtılmıĢtır. Ölçek formunun dağıtıldığı öğretmenlere 

araĢtırmacı tarafından, ölçeklerin özenli bir Ģekilde doldurulmasının, analiz 

sonuçlarının geçerlik ve güvenirliği üzerinde olumlu etkisi olacağı açıklanmıĢ ve bu 

bağlamda gereken hassasiyetin gösterilmesi rica edilmiĢtir. Doldurulan ölçek 

formları araĢtırmacı tarafından toplanmıĢtır. Yeterli sayıya ulaĢıldıktan sonra analiz 

için uygun olmayan 6 ölçek formu ile eksik veya hatalı doldurulan 17 ölçek formu 

olmak üzere toplamda 23 ölçek formu çıkarılmıĢ, analiz için uygun olan ölçek 

formları üzerinden analizler yapılmıĢtır. 
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3.5. Verilerin Analizi 

AraĢtırmada veriler SPSS 22.0 ve AMOS 23.0 programları kullanılarak 

analiz edilmiĢtir. Ġlk olarak betimsel istatistikler yapılarak örnekleme alınan 

bireylerin kiĢisel özellikleri ile ilgili bilgiler ortaya çıkarılmıĢtır. Ölçülen her bir 

değiĢkenin frekans (n) ve yüzde (%) dağılımlarının yanı sıra aritmetik ortalama ve 

standart sapmaları hesaplanmıĢtır. Aritmetik ortalamaların yorumlanmasında 5‘li 

Likert dereceleme ölçeğinde, 5 “Her zaman”, 4 “Çoğu zaman”, 3 “Bazen”, 2 

“Nadiren”, 1 “Hiçbir zaman” olarak belirlenmiĢ ve derecelendirme ölçeği 

kullanılarak sayısallaĢtırılmıĢtır.  

Daha sonra Pearson korelasyon analizi yapılmıĢtır. Her bir ölçeğin iç 

tutarlılık ve geçerlilik değerlendirmeleri yapıldıktan sonra, ölçeklerdeki bir maddeye 

verilen yanıtın, aynı tür grupta yer alan diğer maddelerle ne düzeyde tutarlı olduğunu 

ölçmek amacıyla, Cronbach‘s Alfa katsayılarına bakılmıĢtır. Ġlkokul ve ortaokullarda 

görev yapan öğretmenlerin genel öz yeterlilik, izlenim yönetimi ve duygusal emek 

düzeyleri arasındaki iliĢki, bir model oluĢturularak, yapısal eĢitlik modellemesi 

(YEM) analizi yapılmıĢtır. Analizlerde regresyon analizi yerine yapısal eĢitlik modeli 

tercih edilmesinin nedeni yapısal modelde, değiĢkenlere ait ölçüm ve artıksal hataları 

da hesaplamaya dâhil edilmesidir (Meydan ve ġeĢen, 2015, s.131). Yapısal eĢitlik 

modellemesi ile ilgili açıklamalar aĢağıda yer almaktadır.  

3.5.1. Yapısal eĢitlik modeli (YEM) ve yol analizi 

Yapısal eĢitlik modeli ―Structural Equation Modeling‖ (YEM), ölçüm 

modeli veya doğrulayıcı faktör analizi (DFA) ile yapısal modeli eĢzamanlı bir 

istatistiksel testte birleĢtiren güçlü bir istatistik tekniktir (Hoe, 2008, s.76). DFA‘da 

modelin geçerliliğini değerlendirmek amacıyla çok sayıda uyum indeksi 

kullanılmaktadır. Model uyum iyiliği indeksleri, modelin bir bütün olarak 

değerlendirilebilmesi için veri ve model uyumunun hangi düzeyde sağlandığı 

konusunda bilgi vermektedir (Lindberg ve Demircan, 2013, s.40). Yapısal eĢitlik 

modeli faktör analizi ve regresyon analizi gibi çok değiĢkenli iĢlemlerin analizi için 

genel ve uygun bir çerçeve oluĢturmaktadır (Hox ve Bechger, 1998, s.1). Ölçme 

modellerince doğrulanan yapılar arasındaki iliĢkilerin araĢtırıldığı durumlar olarak 

tanımlanan yapısal eĢitlik modeli (YEM) çalıĢmalarında, teorik modellerdeki örtük 

değiĢkenler arasındaki sebep-sonuç iliĢkilerinin belirlenmesi amaçlanmaktadır 
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(ġimĢek, 2007, s.12). Yapısal eĢitlik modelinin oluĢturulması aĢamaları aĢağıdaki 

ġekil 3.2‘de sunulmuĢtur. 

 

ġekil 3.2. Bir Yapısal EĢitlik Modelinin OluĢturulması (Meydan ve ġeĢen, 2015, 

s.19) 
 

ġekil 3.2‘de görüldüğü üzere bir yapısal eĢitlik modeli oluĢturulurken 

öncelikle modelin teorisinin incelenmesi gerekmektedir. Daha sonra sırasıyla 

modelin çiziminin yapılması, modelin hangi örneklemde test edileceğinin 

belirlenmesi, doğrulayıcı faktör analizi (DFA), yol analizi, yapısal regresyon veya 

değiĢim modeli analizi ile modelin test edilmesi, test sonucu ortaya çıkan uyum 

iyiliği indekslerinin değerlendirilmesi, buna göre de modelin düzenlenmesi ve 

bulguların tartıĢılması aĢamaları gelmektedir.  

3.6. Geçerlik ve Güvenirlik ÇalıĢmaları 

AraĢtırmada kullanılan ölçeklerden izlenim yönetimi taktikleri ve duygusal 

emek ölçekleri daha önce öğretmen örnekleminde yürütülen çalıĢmalarda, genel öz 

yeterlilik ölçeği ise üniversitelerdeki akademisyenler üzerinde yapılan çalıĢmalarda 

Modelin Çizimi

Teori

Örneklem Seçimi

Bulguların 
TartıĢılması

Modelin Testi

Model Düzenleme

Uyumun 
Değerlendirilmesi

DFA

Yapısal 
Regresyon

Yol Analizi

Modelin 
Belirlenmesi

DeğiĢim Modeli
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kullanılmıĢtır. Ölçeklerin ilkokul ve ortaokullardaki öğretmen örneklemi üzerinde 

doğrulanıp doğrulanmayacağını belirlemek amacıyla ölçeklerin her birine birinci 

düzey doğrulayıcı faktör analizi (DFA) yapılmıĢ ve Cronbach Alpha güvenirlik 

katsayıları hesaplanmıĢtır. 

Veri toplama aracı, katılımcıların kiĢisel bilgilerinin yanı sıra kıdem, okul 

türü, öğrenim durumu gibi özelliklerini içeren soruların yer aldığı birinci bölüm; 22 

maddeden oluĢan izlenim yönetimi ölçeğinin bulunduğu ikinci bölüm; 17 maddeden 

oluĢan genel öz yeterlilik ölçeğinin yer aldığı üçüncü bölüm ve 13 maddeden oluĢan 

duygusal emek ölçeğinin bulunduğu dördüncü bölüm olmak üzere toplam dört 

bölümden oluĢmaktadır. Ölçme araçlarının tümü 5‘li Likert tipi ile ölçeklenmiĢtir. 

Maddelere katılma düzeyleri “Hiçbir zaman”, “Nadiren”, “Bazen”, “Çoğu zaman” 

ve “Her zaman” olarak beĢ farklı ifadeyle derecelendirilmiĢtir.  

AĢağıdaki Tablo 3.5‘te puanlamalar ve bu puanlamaların nasıl 

yorumlanacağı görülmektedir. 

Tablo 3.5.  

Ölçeklerde Kullanılan Beşli Dereceleme Ölçeğinin Sayısal Değerleri 

Derece Seçenekler Puan Aralığı Yorum 

1 Hiçbir zaman 1.00 – 1.79 Çok düĢük 

2 Nadiren 1.80 – 2.59 DüĢük 

3 Bazen 2.60 – 3.39 Orta 

4 Çoğu zaman 3.40 – 4.19 Yüksek 

5 Her zaman 4.20 – 5.00 Çok yüksek 

 

Genel Öz Yeterlilik Ölçeği Geçerlik ve Güvenirlik Çalışmaları  

Genel öz yeterlilik ölçeğinden elde edilen puanların güvenirlik katsayısını 

belirlemeye yönelik olarak Cronbach Alpha güvenirlik analizi yapılmıĢtır. Ölçeğin 

geneli ve alt boyutlarının güvenirlik analizi sonucu Tablo 3.6‘da sunulmuĢtur. 

Tablo 3.6.  

Genel Öz Yeterlilik Ölçeğinin Cronbach Alpha Güvenirlik Katsayıları 

 

Alt Boyutlar 
Orijinal Ölçek 

Alpha Değeri 

() 

AraĢtırmada Kullanılan 

Ölçek Alpha Değeri 

Ġlkokul Ortaokul 

BaĢlama (n=9) .79 .89 .88 

Yılmama (n=5) .79 .72 .66 

Sürdürme Çabası/Israr (n=3) .78 .71 .72 

Ölçek Geneli (n=17) .80 .89 .89 
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Tablo 3.6‘da genel öz yeterlilik ölçeğinin orijinal versiyonu ile araĢtırmada 

elde edilen elde edilen alt boyutlarının iç tutarlılık katsayıları (Cronbach Alpha) 

verilmiĢtir. Ölçeğin orijinalinde Cronbach Alpha katsayısı değer aralığının .78 ile .80 

arasında değiĢtiği görülürken; araĢtırmada ilkokul örnekleminde kullanılan ölçeğin 

alt boyutlarının ve ölçek genelinin güvenirlik katsayılarının .71-.89 arasında değer 

aldığı, ortaokul örnekleminde bu değerlerin .66-.89 arasında değiĢtiği görülmektedir. 

Cronbach Alpha katsayısının .70 ve üzeri olması maddelerin tutarlı olarak aynı Ģeyi 

ölçtüğünü göstermektedir (Christensen vd., 2015, s.154). Bu ifadeden, ölçeğin 

güvenirlik katsayısının uygun olduğu sonucu çıkarılabilir. 

Ölçeğin yapı geçerliliği AMOS 23.0 programı ile doğrulayıcı faktör analizi 

(DFA) yapılarak test edilmiĢtir. DFA, daha önceden tanımlanmıĢ ve sınırlandırılmıĢ 

bir yapının, bir model olarak doğrulanıp doğrulanmadığının test edildiği bir analizdir 

(Çokluk vd., 2010, s.275). Bu amaçla, daha önce Türkçe uyarlaması yapılan 

ölçekteki 17 madde ve üç alt boyutun doğruluğunu test etmek için DFA yapılmıĢtır. 

Büyüköztürk (2002, s.474) faktör yük değerlerinin .30 üzerinde bir değere sahip 

olmasının uygun olduğunu belirtmektedir. Ġlkokul örnekleminde, yapılan DFA 

sonucunda maddelerin faktör yük değerlerine bakılmıĢ ve analiz sonucunda bu 

değerlerin .50 ile .84 arasında değiĢtiği belirlenmiĢtir. Bu sonuca göre maddelerin 

faktör yük değerlerinin analiz için yeterli olduğu görülmektedir. 

Genel öz yeterlilik ölçeğine ait birinci düzey analiz sonucuna göre, ölçeğin 

üç boyutta uyumlu olduğu ve ki-kare değerinin (χ
2
=298.802, sd=114, p=0.00) 

anlamlı olduğu görülmüĢtür. Meydan ve ġeĢen‘e (2015) göre aynı boyutu ölçmek 

için yapılandırılan ve dolayısıyla birbirleri ile iliĢkili olan maddelerin arasına 

kovaryans eklenerek ki-kare değeri düĢürülerek model uyum indeksleri 

iyileĢtirilebilir. Bu ifadeden yola çıkarak, GOY6 ve GOY7 ile GOY2 ve GOY5 

maddeleri arasına kovaryans eklenmiĢtir. Yapılan bu düzenlemelerin χ
2 

(ki-kare) ve 

model uyum indekslerine anlamlı düzeyde (p<0.05) katkısı olduğu görülmüĢtür. 

Ortaokul örnekleminde, yapılan DFA sonucunda GOY14 maddesi faktör 

yük değeri düĢük olduğu için (.29) silinmiĢtir. Diğer maddelerin faktör yük değerleri 

.56 ile .79 değiĢmektedir. Genel öz yeterliliğe ait birinci düzey analiz sonucuna göre, 

ölçeğin üç boyutta uyumlu olduğu ve ki-kare değerinin (χ
2
=201.652, sd=85, p=0,00) 

anlamlı olduğu görülmüĢtür. Modelin uyum indekslerini iyileĢtirmek için farklı 

boyutlardaki maddeler ile yüksek düzeyde korelasyona sahip olduğu görülen GOY16 
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maddesi silinmiĢ; birbiriyle iliĢkili olan GOY6 ve GOY7 ile GOY3 ve GOY13 

maddeleri arasına kovaryans eklenmiĢtir. 

Lindberg ve Demircan (2013, s.40), DFA‘da modelin geçerliliğini 

değerlendirmek amacıyla çok sayıda uyum indeksi kullanıldığını belirtmiĢlerdir. 

Model uyum iyiliği indeksleri, modelin bir bütün olarak değerlendirilebilmesi için 

veri ve model uyumunun hangi düzeyde sağlandığı konusunda bilgi vermektedir. 

Model uyumuna iliĢkin araĢtırmacılar tarafından genellikle raporlanan değerlerin χ
2
, 

χ
2
/sd, GFI, IFI, CFI, RMSEA, RMR, NFI ve AGFI değerleri olduğu görülmektedir 

(Meydan ve ġeĢen, 2015, s.72). Bu nedenle araĢtırmada bu değerlerin kullanılmasına 

karar verilmiĢtir.  

Ki-Kare Uyum Testi (χ
2
), Ki-Kare‘nin Serbestlik Derecesine (χ

2
/sd) Oranı, 

YaklaĢık Hataların Ortalama Karekökü (RMSEA), Ortalama Hataların Karekökü 

(RMR), Ġyilik Uyum Ġndeksi (GFI), DüzeltilmiĢ Ġyilik Uyum Ġndeksi (AGFI), 

NormlaĢtırılmıĢ Uyum Ġndeksi (NFI), Artırmalı Uyum Ġndeksi (IFI), 

NormlaĢtırılmamıĢ Uyum Ġndeksi (TLI) ve KarĢılaĢtırmalı Uyum Ġndeksi (CFI) 

incelenmiĢtir.  

Tablo 3.7‘de genel öz yeterlilik ölçeğinin doğrulayıcı faktör analizi 

sonuçları yer almaktadır. 

 

Tablo 3.7.  

Genel Öz Yeterlilik Ölçeği DFA Sonuçları 
 

Ölçüm 

(Uyum istatistiği) 

 

Ġyi Uyum 

 

Kabul Edilebilir 

Uyum 

 

Uyum Ġndeksleri 
 

Ġlkokul Ortaokul 

χ
2
 Anlamlı olmaması -  298.802 201.652 

χ
2
/sd ≤ 3 ≤ 4-5 2.261 2.372 

RMSEA ≤ 0.05 0.06 – 0.08 0.058 0.054 

RMR ≤ 0.05 0.06 – 0.08 0.044 0.032 

GFI ≥ 0.90 0.89 – 0.85 0.929 0.945 

AGFI ≥ 0.90 0.89 – 0.85 0.905 0.922 

NFI ≥ 0.95 0,94 – 0.90 0.908 0.931 

IFI ≥ 0.95 0.94 – 0.90 0.941 0.959 

TLI ≥ 0.95 0.94 – 0.90 0.929 0.949 

CFI ≥ 0.97 ≥ 0.95 0.941 0.959 

Not: Uyum indeksleri, Sümer, 2000; Kline, 2011, Meydan ve ġeĢen, 2015‘den 

alınmıĢtır. 

 

Elde edilen sonuçlara göre ilkokul örnekleminde χ
2
/sd=2.261 olarak 

bulunmuĢtur ve bu değerin 3‘ten küçük veya eĢit olmasının iyi uyum değeri (Sümer, 
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2000) olduğundan yola çıkarak analiz için χ
2
/sd oranının uygun olduğu ifade 

edilebilir.  

RMSEA ve RMR değerlerinin 0.05‘ten küçük veya eĢit olmasının iyi uyum 

göstergesi olduğu (Sümer 2000; Kline, 2011); 0.06-0.08 arasında olmasının ise kabul 

edilebilir değerler (Meydan ve ġeĢen, 2015) olduğundan hareketle RMSEA değerinin 

kabul edilebilir; RMR değerinin ise iyi uyum değerinde olduğu söylenebilir. GFI ve 

AGFI uyum değerlerinin 0.90 ve üzeri değerde olması iyi uyumu (Sümer, 2000); 

0.85-0.89 arasında olması ise kabul edilebilir uyumu (Meydan ve ġeĢen, 2015) 

göstereceğinden, analizden elde edilen değerlerin iyi uyuma sahip olduğu 

görülmektedir.  

Diğer uyum iyiliği değerlerinden NFI, IFI ve TLI değerlerinin 0.95 ve üzeri 

değerde olması iyi uyuma; 0.90-0.94 arasında olması ise kabul edilebilir uyum 

değerlerine iĢaret etmektedir. Bu nedenle, her üç değerin de kabul edilebilir değerler 

olduğu söylenebilir. Son olarak, CFI değerinin 0.97 ve üzeri olmasının iyi uyum; 

0.95 ve üzeri olmasının kabul edilebilir uyum değeri olduğundan yola çıkarak elde 

edilen değerin kabul edilebilir değer sınırına çok yakın olduğu için kabul edilebilir 

bir uyum iyiliğine sahip olduğu ifade edilebilir.  

Ortaokul örnekleminde ise bu değerlerin, χ
2
/sd=2.261, RMR=0.03, 

GFI=0.95, AGFI=0.92, IFI=0.96, TLI=0.95 ve CFI=0.96 iyi uyum değerine sahip 

olduğu görülürken; RMSEA=0.05 ve NFI=0.93 değerlerinin kabul edilebilir uyum 

değerine sahip olduğu görülmektedir. 

Duygusal Emek Ölçeği Geçerlik ve Güvenirlik Çalışmaları  

Duygusal emek ölçeğinden elde edilen puanların güvenirlik katsayısını 

belirlemek için güvenirlik analizi yapılmıĢtır. Ölçeğin geneline ve alt boyutlarına 

iliĢkin Cronbach Alpha güvenirlik katsayıları Tablo 3.8‘de sunulmuĢtur. 

Tablo 3.8.  

Duygusal Emek Ölçeğinin Cronbach Alfa Güvenirlik Katsayıları 
 

 

 

Alt Boyutlar 

Orijinal Ölçek 

Alpha Değeri 

() 

AraĢtırmada Kullanılan 

Ölçek Alpha Değeri 

Ġlkokul Ortaokul 

Yüzeysel Rol Yapma (n=6) .84 .90 .88 

Derinden Rol Yapma (n=4) .88 .92 .91 

Doğal Duygular (n=3) .83 .85 .85 

Ölçek Geneli (n=13) .80 .84 .80 
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Tablo 3.8‘de duygusal emek ölçeğinin orijinal versiyonu ile araĢtırmada 

elde edilen elde edilen sonuçlara göre iç tutarlılık katsayıları (Cronbach Alpha) 

görülmektedir. Ölçeğin orijinalinde Cronbach Alfa katsayısı değer aralığının .80 ile 

.88 arasında değiĢtiği görülürken; araĢtırmada ilkokul örnekleminde kullanılan 

ölçeğin alt boyutlarının ve ölçek genelinin güvenirlik katsayılarının .84-.92 arasında 

değer aldığı; ortaokul örnekleminde bu değerlerin .80-.91 arasında değiĢtiği 

görülmektedir. Bu değerler ölçeğin güvenilir olduğunu göstermektedir. 

Ölçeğin yapı geçerliliği AMOS 23.0 programı ile doğrulayıcı faktör analizi 

(DFA) yapılarak test edilmiĢtir. Doğrulayıcı faktör analizi, daha önce keĢfedilmiĢ ve 

daha az faktör altında birleĢtirilmiĢ ölçeklerin, araĢtırmanın yapıldığı örneklemde de 

benzer olup olmadığını test etmek amacıyla yapılmaktadır (Meydan ve ġeĢen, 2015, 

s.21). Bu amaçla yapılan bu çalıĢmada, orijinal ölçekteki 13 madde ve üç alt boyutun 

doğruluğunu test etmek için DFA yapılmıĢtır. Büyüköztürk (2002, s.474) faktör yük 

değerlerinin .30 üzerinde bir değere sahip olmasının uygun olduğunu belirtmektedir. 

Ġlkokul örnekleminde, yapılan doğrulayıcı faktör analizinde maddelerin 

faktör yük değerlerine bakılmıĢ ve maddelerin değerlerinin .72 ile .90 arasında 

değiĢtiği belirlenmiĢtir. Duygusal emek ölçeğine ait birinci düzey analiz sonucuna 

göre, ölçeğin üç boyutta uyumlu olduğu ve ki-kare değerinin (χ
2
=115.412, sd=41, 

p=0.00) anlamlı olduğu görülmüĢtür. Modelin uyum indekslerini iyileĢtirmek için 

farklı boyutlardaki maddeler ile iliĢkili olan DE1 ve DE3 maddeleri silinmiĢtir. 

Yapılan bu düzenlemelerin χ
2 

(ki-kare) ve model uyum değerlerine anlamlı düzeyde 

(p<0.05) katkısı olduğu görülmüĢtür. 

Ortaokul örnekleminde, yapılan doğrulayıcı faktör analizi sonucunda 

maddelerin faktör yük değerlerinin .59 ile .96 arasında değiĢtiği görülmektedir. 

Analiz sonucunda duygusal emek ölçeğinin üç boyutta uyumlu olduğu ve ki-kare 

değerinin (χ
2
=125.318, sd=49, p=0.00) anlamlı olduğu görülmüĢtür. Modelin uyum 

indekslerini iyileĢtirmek için farklı boyuttaki maddeler ile iliĢkili olan DE3 maddesi 

silinmiĢ; aynı boyutu ölçen, birbirleriyle iliĢkili DE1 ve DE2 ile DE9 ve DE10 

maddeleri arasına kovaryans eklenmiĢtir. Tablo 3.9‘da duygusal emek ölçeğinin 

doğrulayıcı faktör analizi sonuçları yer almaktadır. 
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Tablo 3.9.  

Duygusal Emek Ölçeği DFA Sonuçları 
 

Ölçüm 

(Uyum istatistiği) 

 

Ġyi Uyum 

 

Kabul Edilebilir 

Uyum 

 

Uyum Ġndeksleri 
 

Ġlkokul Ortaokul 

χ
2
 Anlamlı olmaması - 115.412 125.318 

χ
2
/sd ≤ 3 ≤ 4-5 2.815 2.558 

RMSEA ≤ 0.05 0.06 – 0.08 0.062 0.058 

RMR ≤ 0.05 0.06 – 0.08 0.033 0.055 

GFI ≥ 0.90   0.89 – 0.85  0.958  0.958 

AGFI ≥ 0.90   0.89 – 0.85  0.932  0.934 

NFI ≥ 0.95   0.94 – 0.90  0.966  0.964 

IFI ≥ 0.95   0.94 – 0.90  0.978  0.978 

TLI ≥ 0.95   0.94 – 0.90  0.970  0.970 

CFI ≥ 0.97  ≥ 0.95  0.978  0.978 

Not: Uyum indeksleri, Sümer, 2000; Kline, 2011, Meydan ve ġeĢen, 2015‘den 

alınmıĢtır. 

 

DFA analizi sonuçlarına göre, ilkokul örnekleminde χ
2
/sd=2.815 olarak 

bulunmuĢtur ve bu değerin 3‘ten küçük veya eĢit olmasının iyi uyum değeri (Sümer, 

2000) olduğundan yola çıkarak analiz için χ
2
/sd oranının uygun olduğunu ifade 

edilebilir. RMSEA ve RMR değerlerinin 0.05‘ten küçük veya eĢit olmasının iyi 

uyum göstergesi olduğu (Sümer 2000; Kline, 2011); 0.06-0.08 arasında olmasının ise 

kabul edilebilir değerler olduğundan hareketle RMSEA değerinin kabul edilebilir, 

RMR değerinin ise iyi uyum değerinde olduğu söylenebilir. GFI ve AGFI uyum 

değerlerinin 0.90 ve üzeri değerde olması iyi uyumu; 0.85-0.89 arasında olması ise 

kabul edilebilir uyumu göstereceğinden, analizden elde edilen değerlerin iyi uyum 

değerine sahip olduğu ifade edilebilir. Diğer uyum iyiliği değerlerinden NFI, IFI ve 

TLI değerlerinin 0.95 ve üzeri değerde olması iyi uyuma; 0.90-0.94 arasında olması 

ise kabul edilebilir uyum değerlerine iĢaret etmektedir. Bu nedenle, her üç değerin de 

iyi uyum değerinde olduğu görülmektedir. Son olarak CFI değerinin 0.97 ve üzeri 

olmasının iyi uyum; 0.95 ve üzeri olmasının kabul edilebilir uyum değeri 

olduğundan yola çıkarak elde edilen değerin iyi uyum değerine sahip olduğu 

söylenebilir.  

Ortaokul örnekleminde ise bu değerlerden, χ
2
/sd=2.558, GFI=0.96, 

AGFI=0.93, NFI=0.96, IFI=0.98, TLI=0.97 ve CFI=0.98 değerlerinin iyi uyuma 

sahip olduğu; RMSEA=0.06 ve RMR=0.06 değerinin kabul edilebilir uyum değerine 

sahip olduğu belirlenmiĢtir. 
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İzlenim Yönetimi Taktikleri Ölçeği Geçerlik ve Güvenirlik Çalışmaları  

Ġzlenim yönetimi taktikleri ölçeğinden elde edilen puanların güvenirlik 

katsayısını belirlemeye yönelik olarak güvenirlik analizi yapılmıĢtır. Ölçeğin 

geneline ve alt boyutlarına iliĢkin Cronbach Alpha güvenirlik katsayıları Tablo 

3.10‘da yer almaktadır. 

 

Tablo 3.10.  

İzlenim Yönetimi Taktikleri Ölçeğinin Cronbach Alpha Güvenirlik Katsayıları 

 

 

Alt Boyutlar 

Orijinal Ölçek 

Alpha Değeri 

() 

AraĢtırmada Kullanılan 

Ölçek Alpha Değeri 

Ġlkokul Ortaokul 

KAÇ (n=5) .74 .77 .80 

NTKS (n=4) .72 .74 .74 

YYKS (n=4) .72 .81 .77 

KÖÇG (n=4) .67 .80 .79 

KÖZF (n=5) .60 .64 .58 

Ölçek Geneli (n=22) - .84 .85 

Not: KAÇ: Kendini acındırmaya çalıĢma, NTKS: Niteliklerini tanıtarak kendini sevdirme, 

YYKS: Yağcılık yaparak kendini sevdirme, KÖÇG: Kendini örnek çalıĢan gösterme, KÖZF: 

Kendi önemini zorla fark ettirme 

 

Tablo 3.10‘da izlenim yönetimi taktikleri ölçeğinin orijinal versiyonu ile 

araĢtırmada elde edilen elde edilen sonuçlara göre iç tutarlılık katsayıları (Cronbach 

Alpha) verilmiĢtir. Ölçeğin orijinalinde Cronbach Alpha katsayısı değer aralığının 

.60 ile .74 arasında değiĢtiği görülürken; araĢtırmada ilkokul örnekleminde kullanılan 

ölçeğin alt boyutlarının ve ölçek genelinin güvenirlik katsayılarının .64-.84 arasında 

değer aldığı; ortaokul örnekleminde bu değerlerin .58-.85 arasında değiĢtiği 

görülmektedir. Bu değerler ölçeğin güvenirliğinin yeterli olduğunu göstermektedir. 

Ölçeğin yapı geçerliliği AMOS 23.0 programı ile doğrulayıcı faktör analizi 

(DFA) yapılarak test edilmiĢtir. Doğrulayıcı faktör analizi, daha önce keĢfedilmiĢ ve 

daha az faktör altında birleĢtirilmiĢ ölçeklerin, araĢtırmanın yapıldığı örneklemde de 

benzer olup olmadığını test etmek amacıyla yapılmaktadır (Meydan ve ġeĢen, 2015, 

s.21). Bu amaçla yapılan bu çalıĢmada, orijinal ölçekteki 22 madde ve beĢ alt 

boyutun doğruluğunu test etmek için DFA yapılmıĢtır. Faktör yük değerinin .30 

üzerinde olması analiz için uygun kabul edilmektedir (Büyüköztürk, 2002, s.474). 

Ġlkokul örnekleminde, yapılan doğrulayıcı faktör analizinde maddelerin 

faktör yük değerlerine bakılmıĢ ve IYT19 (.27) ve IYT14 (.28) maddeleri faktör yük 
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değeri düĢük olduğu için silinmiĢtir. Diğer maddelerin faktör değerleri .32 ile .90 

arasında değiĢmektedir. Ġzlenim yönetimi taktikleri ölçeğine ait birinci düzey analiz 

sonucuna göre, ölçeğin beĢ boyutta uyumlu olduğu ve ki-kare değerinin (χ
2
=361.376, 

sd=140, p=0.00) anlamlı olduğu görülmüĢtür. Modelin uyum değerlerini iyileĢtirmek 

amacıyla diğer boyutlardaki maddelerle iliĢkili bulunan IYT11 maddesi silinmiĢ, 

aynı boyutu ölçmek için yapılandırılan ve aralarında iliĢki olan IYT15 ve IYT20 ile 

IYT1 ve IYT16 maddeleri arasına kovaryans eklenmiĢtir. Yapılan bu düzenlemelerin 

χ
2 

(ki-kare) ve model uyum değerlerine anlamlı düzeyde (p<0.05) katkısı olduğu 

görülmüĢtür. 

Ortaokul örnekleminde, yapılan doğrulayıcı faktör analizi sonucunda IYT14 

maddesi faktör yük değeri düĢük olduğu için (.22) silinmiĢtir. Diğer maddelerin 

faktör yük değerleri .31 ile .85 arasında değiĢmektedir.  

Ġzlenim yönetimi taktikleri ölçeğine ait birinci düzey DFA analizi sonucuna 

göre, ölçeğin beĢ boyutta uyumlu olduğu ve ki-kare değerinin (χ
2
=330.610, sd=158, 

p=0.00) anlamlı olduğu görülmüĢtür. Modelin uyum indekslerini iyileĢtirmek için 

farklı boyutlardaki maddeler ile iliĢkili olan IYT11 maddesi silinmiĢ; aynı boyutta 

bulunan ve birbirleriyle iliĢkili olan IYT5 ve IYT22 ile IYT19 ve IYT21 maddeleri 

arasına kovaryans eklenmiĢtir. Tablo 3.11‘de izlenim yönetimi taktikleri ölçeğinin 

doğrulayıcı faktör analizi sonuçları yer almaktadır. 

 

Tablo 3.11.  

İzlenim Yönetimi Taktikleri Ölçeği DFA Sonuçları 

Ölçüm 

(Uyum istatistiği) 

 

Ġyi Uyum 
Kabul Edilebilir 

Uyum 

Uyum Ġndeksleri 

Ġlkokul Ortaokul 

χ
2
 Anlamlı olmaması -  361.376  330.610 

χ
2
/sd ≤ 3 ≤ 4-5 2.581 2.092 

RMSEA ≤ 0.05 0.06 – 0.08 0.057 0.048 

RMR ≤ 0.05 0.06 – 0.08 0.043 0.039 

GFI ≥ 0.90 0.89 – 0.85 0.929 0.933 

AGFI ≥ 0.90 0.89 – 0.85 0.903 0.911 

NFI ≥ 0.95 0.94 – 0.90 0.898 0.909 

IFI ≥ 0.95 0.94 – 0.90 0.935 0.950 

TLI ≥ 0.95 0.94 – 0.90 0.920 0.939 

CFI ≥ 0.97 ≥ 0.95 0.935 0.950 

Not: Uyum indeksleri, Sümer, 2000; Kline, 2011, Meydan ve ġeĢen, 2015‘den 

alınmıĢtır. 
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Analizden elde edilen sonuçlara göre, ilkokul örnekleminde χ
2
/sd=2.581 

olarak bulunmuĢtur. Bulunan bu değerin 3‘ten küçük veya eĢit olmasının iyi uyum 

(Sümer, 2000) değeri olduğundan yola çıkarak analiz için χ
2
/sd oranının uygun 

olduğunu ifade edilebilir. RMSEA ve RMR değerlerinin 0.05‘ten küçük veya eĢit 

olmasının iyi uyum göstergesi olduğu (Sümer 2000; Kline, 2011); 0.06-0.08 arasında 

olmasının ise kabul edilebilir değerler olduğundan hareketle RMSEA değerinin kabul 

edilebilir, RMR değerinin ise iyi uyum değerinde olduğu söylenebilir. GFI ve AGFI 

uyum değerlerinin 0.90 ve üzeri değerde olması iyi uyumu; 0.85-0.89 arasında 

olması ise kabul edilebilir uyumu göstereceğinden, analizden elde edilen değerlerin 

iyi uyuma sahip olduğu ifade edilebilir. Diğer uyum iyiliği değerlerinden NFI, IFI ve 

TLI değerlerinin 0.95 ve üzeri değerde olması iyi uyuma; 0.90-0.94 arasında olması 

ise kabul edilebilir uyum değerlerine iĢaret etmektedir. Bu nedenle, IFI ve TLI 

değerlerinin kabul edilebilir; NFI değerinin ise kabul edilebilir sınıra çok yakın 

olduğu görülmektedir. Son olarak CFI değerinin 0.97 ve üzeri olmasının iyi uyum; 

0.95 ve üzeri olmasının kabul edilebilir uyum değeri olduğundan yola çıkarak elde 

edilen değerin kabul edilebilir bir uyum iyiliğine sahip olduğu söylenebilir.  

Ortaokul örnekleminde ise bu değerlerin, χ
2
/sd=2.092, RMSEA=0.05, 

RMR=0.04, GFI=0.93, AGFI=0.91, IFI=0.95 ve CFI=0.95 iyi uyum değerine sahip 

olduğu görülürken; NFI=0.91 ve TLI=0.94 değerinin kabul edilebilir uyum değerine 

sahip olduğu görülmektedir.  

Ölçeklerin her biri için yapılan geçerlik güvenilirlik çalıĢmaları sonucunda, 

hem ilkokul örnekleminde hem de ortaokul örnekleminde, ölçeklere ait Cronbach 

Alpha değerlerinin ve DFA sonucu elde edilen uyum indekslerinin kabul edilebilir 

değerlerde olduğu belirlenmiĢtir. 
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BÖLÜM IV 

 

BULGULAR 

 

Bu bölümde; araĢtırmada yanıt aranan problemlere iliĢkin bulgular yer 

almaktadır. 

4.1. Birinci Alt Probleme ĠliĢkin Bulgular 

AraĢtırmanın birinci alt probleminde ―Ġlkokul ve ortaokul öğretmenlerinin 

genel öz yeterlilik algıları, izlenim yönetimi taktikleri kullanımları ve duygusal emek 

davranıĢları düzeyleri nedir?‖ sorusuna yanıt aranmıĢtır. Ġlkokul ve ortaokul 

öğretmenlerinin genel öz yeterlilik, izlenim yönetimi taktikleri ve duygusal emek ile 

ilgili görüĢlerine yönelik puan ortalamaları, standart sapma değerleri ve ortalamaların 

hangi algı düzeyine karĢılık geldiği Tablo 4.1‘de yer almaktadır. 

Tablo 4.1.  

GÖY, İYT, DE Ölçeklerine Ait Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Değerleri 

 Boyutlar Okul Türü N 𝐗 Ss Algı Düzeyi 

 

G
en

el
 Ö

z 
Y

et
er

li
li

k
 BaĢlama Ġlkokul 480 4.22 .60 Her zaman 

Ortaokul 466 4.27 .61 Her zaman 

Yılmama Ġlkokul 480 3.87 .63 Çoğu zaman 

Ortaokul 466 3.92 .61 Çoğu zaman 

Sürdürme Çabası/Israr Ġlkokul 480 3.73 .74 Çoğu zaman 

Ortaokul 466 3.74 .78 Çoğu zaman 

Toplam Ġlkokul 480 4.03 .52 Çoğu zaman 

Ortaokul 466 4.07 .53 Çoğu zaman 

 

Ġz
le

n
im

 Y
ö

n
et

im
i 

T
a

k
ti

k
le

ri
 Kendini acındırmaya 

çalıĢma 

Ġlkokul 480 1.40 .50 Hiçbir zaman 

Ortaokul 466 1.44 .53 Hiçbir zaman 

Niteliklerini tanıtarak 

kendini sevdirme 

Ġlkokul 480 2.18 .82 Nadiren 

Ortaokul 466 2.27 .87 Nadiren 

Yağcılık yaparak 

kendini sevdirme 

Ġlkokul 480 1.75 .78 Hiçbir zaman 

Ortaokul 466 1.81 .77 Nadiren 

Kendini örnek çalıĢan 

gösterme 

Ġlkokul 480 1.14 .33 Hiçbir zaman 

Ortaokul 466 1.24 .42 Hiçbir zaman 

Kendi önemini zorla 

fark ettirme 

Ġlkokul 480 1.41 .43 Hiçbir zaman 

Ortaokul 466 1.43 .46 Hiçbir zaman 

Toplam Ġlkokul 480 1.56 .40 Hiçbir zaman 

Ortaokul 466 1.62 .42 Hiçbir zaman 
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Tablo 4.1. (devam/1) 

 

D
u

y
g

u
sa

l 
E

m
ek

 Yüzeysel rol yapma Ġlkokul 480 2.36 1.01 Nadiren 

Ortaokul 466 2.06   .92 Nadiren 

Derinden rol yapma Ġlkokul 480 3.49 1.04 Çoğu zaman 

Ortaokul 466 3.38 1.11 Bazen 

Doğal duygular Ġlkokul 480 4.28   .64 Her zaman 

Ortaokul 466 4.29   .71 Her zaman 

Toplam Ġlkokul 480 3.15   .65 Bazen 

Ortaokul 466 2.98   .61 Bazen 

Not: GÖY: Genel öz yeterlilik, ĠYT: Ġzlenim yönetimi taktikleri, DE: Duygusal emek 

 

Tablo 4.1‘de görüldüğü üzere, genel öz yeterlilik baĢlama alt boyutunda 

ilkokul (X̅=4.22) ve ortaokul (X̅=4.27) öğretmenleri “her zaman”, yılmama alt 

boyutunda ilkokul (X̅=3.87), ortaokul (X̅=3.92) “çoğu zaman”, sürdürme 

çabası/ısrar alt boyutunda ise ilkokul (X̅=3.73), ortaokul (X̅=3.74) “çoğu zaman” 

düzeyinde gösterdiklerini ifade etmiĢlerdir. Ġlkokul örnekleminde, öğretmenlerin 

verdikleri cevapların aritmetik ortalamaları ve standart sapma değerleri boyutlar 

bazında incelendiğinde, en homojen dağılımın baĢlama boyutunda (Ss=.60), en 

heterojen dağılımın ise sürdürme çabası/ısrar boyutunda (Ss=.74) olduğu 

görülmektedir.  

Ortaokul örnekleminde, öğretmenlerin verdikleri cevapların aritmetik 

ortalamaları ve standart sapma değerleri boyutlar bazında incelendiği zaman, 

baĢlama ve yılmama boyutlarının her ikisinin de aynı değere sahip olduğu (Ss=.61), 

dolayısıyla en homojen dağılımın bu boyutlarda olduğu görülmektedir. En heterojen 

dağılımın ise sürdürme çabası/ısrar boyutunda (Ss=.78) olduğu belirlenmiĢtir. 

Ġzlenim yönetimi taktikleri ölçeğine ait ortalamalar incelendiğinde, kendini 

acındırmaya çalıĢma boyutunda, ilkokul öğretmenleri (X̅=1.40), ortaokul 

öğretmenleri (X̅=1.44) “hiçbir zaman”; niteliklerini tanıtarak kendini sevdirme 

boyutunda ilkokul öğretmenleri (X̅=2.18), ortaokul öğretmenleri (X̅=2.27) 

“nadiren”, yağcılık yaparak kendini sevdirme boyutunda ilkokul öğretmenleri 

(X̅=1.75) “hiçbir zaman”, ortaokul öğretmenleri (X̅=1.81) “nadiren”; kendini örnek 

çalıĢan gösterme boyutunda hem ilkokul (X̅=1.14) hem de ortaokul (X̅=1.24) 

öğretmenleri “hiçbir zaman”; kendi önemini zorla fark ettirme boyutunda ise ilkokul 

öğretmenleri (X̅=1.41), ortaokul öğretmenleri (X̅=1.43) “hiçbir zaman” düzeyinde 

gösterdiklerini belirtmiĢlerdir. 
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Ġlkokul örnekleminde, öğretmenlerin verdikleri cevapların aritmetik 

ortalamaları ve standart sapma değerleri boyutlar bazında incelendiğinde, en 

homojen dağılımın kendini örnek çalıĢan gösterme boyutunda (Ss=.33), en heterojen 

dağılımın ise niteliklerini tanıtarak kendini sevdirme boyutunda (Ss=.82) olduğu 

görülmektedir. 

Ortaokul örnekleminde ise, öğretmenlerin verdikleri cevapların aritmetik 

ortalaması ve standart sapma değerleri boyutlar bazında incelendiği zaman, en 

homojen dağılımın kendini örnek çalıĢan gösterme boyutunda (Ss=.42) olduğu 

görülmektedir. En heterojen dağılımın ise niteliklerini tanıtarak kendini sevdirme 

boyutunda (Ss=.87) olduğu görülmektedir. 

Son olarak duygusal emek ölçeğine ait ortalamalar incelendiğinde, 

öğretmenlerin yüzeysel rol yapma boyutu ortalama puanlarının ilkokul (X̅=2.36), 

ortaokul (X̅=2.06) “nadiren”; derinden rol yapma boyutunda ilkokul (X̅=3.49) 

“çoğu zaman”, ortaokul (X̅=3.38) “bazen”; doğal duygular boyutunda ise hem 

ilkokul (X̅=4.28) hem de ortaokul (X̅=4.29) “her zaman” düzeyinde ifade ettikleri 

görülmektedir.  

Ġlkokul örnekleminde, öğretmenlerin verdikleri cevapların aritmetik 

ortalamaları ve standart sapmaları boyutlar bazında incelendiğinde, en homojen 

dağılımın doğal duygular boyutunda (Ss=.64), en heterojen dağılımın ise derinden rol 

yapma boyutunda (Ss=1.04) olduğu görülmektedir.  

Ortaokul örnekleminde ise, öğretmenlerin verdikleri cevapların aritmetik 

ortalaması ve standart sapma değerleri boyutlar bazında incelendiği zaman, en 

homojen dağılımın doğal duygular boyutunda (Ss=.71) olduğu görülmektedir. En 

heterojen dağılımın ise derinden rol yapma boyutunda (Ss=1.11) olduğu 

görülmektedir. 

4.2. Ġkinci Alt Probleme ĠliĢkin Bulgular 

AraĢtırmanın ikinci alt probleminde ―Ġlkokul ve ortaokul öğretmenlerinin 

genel öz yeterlilik algıları, duygusal emek davranıĢları ve izlenim yönetimi taktikleri 

kullanımı arasında anlamlı bir iliĢki var mıdır?‖ sorusuna yanıt aranmıĢtır. 

Tablo 4.2‘de örtük değiĢkenlere ait ortalama ve standart sapma değerleri ile 

korelasyon katsayıları yer almaktadır.  
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Tablo 4.2.  

Örtük Değişkenlere Ait Ortalama ve Standart Sapma Değerleri ile Korelasyon 

Katsayıları 
 

DeğiĢkenler Okul Türü X  Ss. 1 2 3 4 5 

1. GÖY Ġlkokul 4.03   .52 1 -.174** -.135** .178**  .303** 

Ortaokul 4.07   .53 1 -.280** -.148** .231**  .461** 

2. ĠYT Ġlkokul 1.56   .40  1  .301** .157** -.133** 

Ortaokul 1.62   .42  1  .298**  .093* -.149** 

3. YRY Ġlkokul 2.36 1.01   1 .305** -.250** 

Ortaokul 2.06   .92   1 .219** -.292** 

4. DRY Ġlkokul 3.49 1.04    1  .238** 

Ortaokul 3.38 1.11    1  .250** 

5. DD Ġlkokul 4.28   .64     1 

Ortaokul 4.29   .71     1 

  *p<.05, **p<.01  

Not: GÖY: Genel öz yeterlilik, ĠYT: Ġzlenim yönetimi taktikleri, YRY: Yüzeysel rol yapma, 

DRY: Derinden rol yapma, DD: Doğal duygular. 

 

Tablo 4.2‘de görüldüğü gibi, en yüksek ortalama duygusal emeğin doğal 

duygular boyutu ile genel öz yeterlilik değiĢkenlerinde bulunmaktadır. En düĢük 

ortalamanın ise izlenim yönetimi taktiklerinde olduğu görülmektedir. DeğiĢkenlerin 

ikili korelasyonlarına bakıldığında, genel öz yeterliliğin hem ilkokul örnekleminde 

hem de ortaokul örnekleminde izlenim yönetimi taktikleri ve yüzeysel rol yapma 

davranıĢları ile negatif yönde; derinden rol yapma ve doğal duygular ile pozitif 

yönde anlamlı iliĢkisi olduğu görülmektedir. Ayrıca izlenim yönetimi taktikleri, her 

iki örneklemde de yüzeysel rol yapma ve derinden rol yapma ile pozitif yönde, doğal 

duygular ile ise negatif yönde anlamlı bir iliĢkiye sahiptir. Yüzeysel rol yapma, 

derinden rol yapma ile pozitif bir iliĢkiye sahipken; doğal duygular ile negatif yönde 

anlamlı bir iliĢkiye sahiptir. Son olarak, derinden rol yapmanın doğal duygular ile 

pozitif yönde anlamlı bir iliĢki içerisinde olduğu görülmektedir. Örtük değiĢkenlerin 

aralarındaki iliĢki incelendikten sonra gözlenen değiĢkenlerin de ortalamaları, 

standart sapma değerleri ve korelasyonlarına bakılmıĢtır. AĢağıda yer alan Tablo 

4.3‘te ortalama, standart sapma ve korelasyon değerleri görülmektedir. 
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Tablo 4.3.  

Gözlenen Değişkenlere Ait Ortalama ve Standart Sapma Değerleri ile Korelasyon Katsayıları 
 

DeğiĢkenler Okul Türü X  Ss. 1 2 3 4 5 6 7 8 

1. BaĢlama Ġlkokul 4.22 .60 1 .582** .371** -.361**   -.048 -.205** -.226**   -.132** 

Ortaokul 4.27 .61 1 .611** .363** -.458**  .086** -.247** -.239**   -.258** 

2. Yılmama Ġlkokul 3.87 .63  1 .504** -.219**    .114*   -.052   -.103*     .016 

Ortaokul 3.92 .61  1 .549**   -.318**    .032 -.130**   -.135**    -.068 

3. Sürdürme çabası/ısrar Ġlkokul 3.73 .74   1 -.131** .145**   -.013   -.061     .009 

Ortaokul 3.74 .78   1 -.174**    .040   -.019   -.064    -.024 

4. Kendini acındırmaya 

çalıĢma 
Ġlkokul 1.40 .50    1 .307**   .385**   .382**    .247** 

Ortaokul 1.44 .53    1 .251**   .413**   .473**    .384** 

5. Niteliklerini tanıtarak 

kendini sevdirme 
Ġlkokul 2.18 .82     1   .502**   .332**    .250** 

Ortaokul 2.27 .87     1   .473**   .361**    .214** 

6. Yağcılık yaparak 

kendini sevdirme 
Ġlkokul 1.75 .78      1   .539**    .311** 

Ortaokul 1.81 .77      1   .469**    .278** 

7. Kendini örnek çalıĢan 

gösterme 
Ġlkokul 1.14 .33       1    .312** 

Ortaokul 1.24 .42       1    .456** 

8. Kendi önemini zorla 

fark ettirme 
Ġlkokul 1.41 .43        1 

Ortaokul 1.43 .46        1 

*p < .05, **p < .01 
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Tablo 4.3‘te görüldüğü üzere, gözlenen değiĢkenlerin ortalamaları 

incelendiğinde, en yüksek ortalamaların genel öz yeterlilik alt boyutlarına ait olduğu 

görülmektedir. Ġzlenim yönetimi taktikleri ortalamalarının ise düĢük olduğu 

görülmektedir.  

DeğiĢkenler arasındaki korelasyon değerlerine bakıldığında, baĢlama 

boyutunun yılmama ve sürdürme çabası/ısrar boyutları ile istatistiksel açıdan p<.01 

düzeyinde anlamlı bir iliĢkisi olduğu saptanmıĢtır. BaĢlama boyutunun ilkokul 

örneklemi için niteliklerini tanıtarak kendini sevdirme ile anlamlı bir iliĢkisi 

bulunmazken; ortaokul örnekleminde ise bu boyutla pozitif yönde ve anlamlı bir 

iliĢkisi olduğu görülmektedir. Ayrıca baĢlama boyutunun, izlenim yönetimi 

taktiklerinin geri kalan dört alt boyutuyla negatif yönde anlamlı bir iliĢki içerisinde 

olduğu belirlenmiĢtir.  

Genel öz yeterliliğin yılmama boyutu, ilkokul ve ortaokul örnekleminin her 

ikisi için de sürdürme çabası/ısrar boyutu ile istatistiksel olarak pozitif yönde ve 

anlamlı bir iliĢki içerisindeyken; kendini acındırmaya çalıĢma ve kendini örnek 

çalıĢan gösterme ile negatif yönde, anlamlı bir iliĢkiye sahiptir. Yılmama boyutu, 

niteliklerini tanıtarak kendini sevdirme ile ilkokul örnekleminde istatistiksel açıdan 

p<.05 düzeyinde pozitif yönde anlamlı bir iliĢkiye sahipken; ortaokul örnekleminde 

bu iliĢkinin anlamlı olmadığı görülmektedir. Yılmama ve izlenim yönetimi 

taktiklerinin bir diğer alt boyutu olan yağcılık yaparak kendini sevdirme arasında 

ilkokul örnekleminde istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki bulunmazken; ortaokul 

örnekleminde ise negatif yönde bir iliĢkinin olduğu görülmektedir. Bunun yanı sıra, 

yılmama boyutunun kendi önemini zorla fark ettirme boyutu ile de anlamlı bir iliĢkisi 

olmadığı görülmektedir.  

Sürdürme çabası/ısrar boyutu hem ilkokul hem de ortaokul örnekleminde 

kendini acındırmaya çalıĢma ile istatistiksel olarak negatif yönde anlamlı bir iliĢki 

içerisindeyken; niteliklerini tanıtarak kendini sevdirme ile sadece ilkokul 

örnekleminde pozitif yönde anlamlı bir iliĢkiye sahip olduğu görülmektedir. 

Sürdürme çabası/ısrar boyutu, izlenim yönetimi taktiklerinin diğer alt boyutlarıyla 

anlamlı bir iliĢkisi bulunmamaktadır. Ayrıca, izlenim yönetimi taktiklerinin tüm alt 

boyutlarının kendi aralarında pozitif yönde ve anlamlı bir iliĢkiye sahip oldukları 

görülmektedir. 
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4.3. Üçüncü Alt Probleme ĠliĢkin Bulgular 

AraĢtırmanın üçüncü alt probleminde, ―Ġlkokul ve ortaokul öğretmenlerinin 

genel öz yeterlilik algıları ve yüzeysel rol yapma davranıĢı arasındaki iliĢkide izlenim 

yönetimi taktikleri kullanımının aracılık etkisi var mıdır?‖ sorusuna yanıt aranmıĢtır. 

Genel öz yeterlilik (bağımsız değiĢken) ve yüzeysel rol yapma (bağımlı değiĢken) 

değiĢkenleri yapısal eĢitlik modeli kullanılarak analiz edilmiĢtir. Yapılan analiz 

sonucu ortaya çıkan standardize edilmiĢ yol katsayılarının yer aldığı yapısal eĢitlik 

modeli ġekil 4.1 ve ġekil 4.2‘de yer almaktadır.  

 

ġekil 4.1. Ġlkokul Örneklemine Ait Genel Öz Yeterlilik ve Yüzeysel Rol Yapma 

Yapısal EĢitlik Modeli 
 

 

ġekil 4.2. Ortaokul Örneklemine Ait Genel Öz Yeterlilik ve Yüzeysel Rol Yapma 

Yapısal EĢitlik Modeli 
Not: G_ÖZYET: Genel öz yeterlilik, Y_ROL: Yüzeysel rol yapma. 

ġekil 4.1 ve ġekil 4.2 incelendiğinde, ilkokul ve ortaokul örnekleminde 

analiz sonuçlarının birbirine yakın olduğu görülmüĢtür. Hem ilkokul örnekleminde 
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(β=-.11, Sh=.10, t=-2.003, p<.05) hem de ortaokul örnekleminde (β=-.15, Sh=.07,  

t=-2.726, p<.05) yapılan analiz sonucunda, genel öz yeterlilik ile yüzeysel rol yapma 

arasında negatif bir iliĢki olduğu ortaya çıkmıĢtır. OluĢturulan modellere ait uyum 

indeksleri Tablo 4.4‘de sunulmuĢtur. 

Tablo 4.4. 

GÖY ve YRY Modeline Ait Uyum İndeksleri 

Okul Türü χ² χ²/sd p RMR RMSEA GFI AGFI NFI IFI TLI CFI 

Ġlkokul 359.86 2.19 0.00 0.06 0.05 0.93 0.91 0.92 0.95 0.94 0.95 

Ortaokul 328.97 2.02 0.00 0.06 0.05 0.93 0.91 0.92 0.96 0.95 0.96 

Not: GÖY: Genel öz yeterlilik, YRY: Yüzeysel rol yapma 

 

Tablo 4.4‘te modellere elde edilen ait uyum indeksleri, modellerin kabul 

edilebilir değerlerde veya bu değerlere çok yakın düzeyde olduğunu göstermektedir. 

Genel öz yeterlilik ile yüzeysel rol yapma arasındaki iliĢki belirlendikten 

sonra, genel öz yeterlilik (bağımsız değiĢken) ve yüzeysel rol yapma (bağımlı 

değiĢken) değiĢkenleri arasına izlenim yönetimi taktikleri (aracı değiĢken) eklenerek 

yapısal eĢitlik modeli ile analiz yapılmıĢtır. Analiz sonucu ortaya çıkan standardize 

edilmiĢ yol katsayılarının yer aldığı yapısal eĢitlik modeli ġekil 4.3‘de ve 4.4‘de 

sunulmuĢtur. 

ġekil 4.3. Ġlkokul Örneklemine Ait Genel Öz Yeterlilik, Ġzlenim Yönetimi Taktikleri 

ve Yüzeysel Rol Yapma Yapısal EĢitlik Modeli  
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ġekil 4.4. Ortaokul Örneklemine Ait Genel Öz Yeterlilik, Ġzlenim Yönetimi 

Taktikleri ve Yüzeysel Rol Yapma Yapısal EĢitlik Modeli  

Not: G_ÖZYET: Genel öz yeterlilik, ĠZLENĠM_Y: Ġzlenim Yönetimi Taktikleri, K_AC: 

Kendini acındırmaya çalıĢma, NT_KS: Niteliklerini tanıtarak kendini sevdirme, YY_KS: 

Yağcılık yaparak kendini sevdirme, K_ÖÇG: Kendini örnek çalıĢan gösterme, KÖ_ZF: 

Kendi önemini zorla fark ettirme, Y_ROL: Yüzeysel rol yapma.  

 

ġekil 4.3‘te görüldüğü üzere, genel öz yeterlilik ile izlenim yönetimi 

taktikleri negatif yönde anlamlı bir iliĢkiye sahipken (β=-.16, p<.05); genel öz 

yeterlilik ile yüzeysel rol yapma arasındaki iliĢkinin anlamsız olduğu görülmektedir 

(β=-.06, p>.05). Ġzlenim yönetimi taktikleri ile yüzeysel rol yapma arasında ise, 

pozitif yönde anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır (β=.37, p<.05).  

ġekil 4.4‘te yer alan modelde, genel öz yeterliliğin, izlenim yönetimi 

taktikleri ile negatif yönde anlamlı bir iliĢkisi olduğu görülürken (β=-.31, p<.05), 

yüzeysel rol yapma ile negatif yönde bir iliĢkisi olmasına rağmen, bu iliĢkinin 

anlamsız olduğu görülmektedir (β=-.04, p>.05). Ayrıca izlenim yönetimi taktikleri ve 

yüzeysel rol yapma arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir  

(β=.38, p<.05) görülmektedir.  

Modellere ait uyum indeksleri aĢağıda yer alan Tablo 4.5‘te yer almaktadır. 
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Tablo 4.5. 

GÖY, İYT ve YRY Modeline Ait Uyum İndeksleri 

Okul Türü χ² χ²/sd p RMR RMSEA GFI AGFI NFI IFI TLI CFI 

Ġlkokul 1133.20 1.84 0.00 0.06 0.04 0.88 0.87 0.85 0.93 0.92 0.93 

Ortaokul 1224.56 1.78 0.00 0.06 0.04 0.88 0.86 0.85 0.93 0.92 0.93 

Not: GÖY: Genel öz yeterlilik, ĠYT: Ġzlenim yönetimi taktikleri, YRY: Yüzeysel rol yapma 

 

Tablo 4.5‘te hem ilkokul hem de ortaokul örnekleminde, modellere ait 

uyum indekslerinin kabul edilebilir değerlerde veya bu değerlere çok yakın düzeyde 

olduğu görülmektedir. Modellerde belirtilen yollara ait standardize edilmemiĢ tahmin 

değeri (B), standart hata, t-değeri, standardize edilmiĢ beta (β) ve anlamlılık (p) 

değerleri Tablo 4.6‘da sunulmuĢtur. 

Tablo 4.6.  

GÖY, İYT ve YRY Modelinin Yol Katsayıları 

Okul Türü     Yol B Std. Hata t-değeri β p 

 

Ġlkokul 

 GÖY           ĠYT        -.10 .04 -2.617 -.16 .01 

 GÖY          YRY  -.11 .10 -1.098 -.06 .27 

 ĠYT            YRY 1.08 .19  5.582  .37 .00 

 

Ortaokul 

 GÖY           ĠYT -.23 .05 -4.839 -.31 .00 

 GÖY          YRY -.06 .08   -.776 -.04 .44 

 ĠYT            YRY  .72 .13   5.502  .38 .00 

Not: GÖY: Genel öz yeterlilik, ĠYT: Ġzlenim yönetimi taktikleri, YRY: Yüzeysel rol yapma 

 

Tablo 4.6‘da ilkokul örnekleminde oluĢturulan modele ait yol katsayıları 

incelendiğinde, genel öz yeterlilik ile izlenim yönetimi taktikleri arasında negatif 

yönde istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki olduğu görülmektedir (β=-.16, p<.01). 

Bunun yanı sıra, izlenim yönetimi taktiklerinin modele dâhil edilmesiyle genel öz 

yeterliliğin yüzeysel rol yapma üzerindeki etkisi anlamsızlaĢmıĢtır (β=-.06, p>.05). 

Bu sonuç, izlenim yönetimi taktiklerinin bu iliĢkide tam aracı değiĢken rolüne sahip 

olduğunu göstermektedir. 

Ortaokul örnekleminde yapılan analiz sonucunda modele ait yol katsayıları 

incelendiğinde, genel öz yeterlilik ile izlenim yönetimi taktikleri değiĢkenleri 

arasında negatif yönde istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki olduğu görülmektedir 

(β=-.31, p<.00). Ġzlenim yönetimi taktiklerinin modele dâhil edilmesiyle birlikte, 

genel öz yeterliliğin yüzeysel rol yapma üzerindeki etkisi anlamsız hale gelmiĢtir 

(β=-.04, p>.05). Ġzlenim yönetimi taktiklerinin modele eklenmesi sonucunda, genel 

öz yeterliliğin yüzeysel rol yapma üzerinde etkisinin anlamsızlaĢması, izlenim 
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yönetimi taktiklerinin bu iliĢkide tam aracı değiĢken rolünün olduğunu 

göstermektedir.  

Aracılık etkisinin anlamlı olup olmadığını test etmek için araĢtırmalarda 

çoğunlukla kullanılan Sobel testi analizi yapılmıĢtır. Testin temel mantığı, modelde 

yer alan değiĢkenlere ait standart hataları hesaba katarak, regresyon katsayısındaki 

değiĢimin anlamlılığını test etmektir (Meydan ve ġeĢen, 2015, s.133). Bu doğrultuda 

veriler, Jose‘un (2003) geliĢtirdiği MedGraph-I programına girilmiĢ ve ortaya çıkan 

sonuçlar aĢağıdaki Tablo 4.7‘de sunulmuĢtur. 

Tablo 4.7.  

GÖY ve YRY Arasındaki İlişkide İYT’nin Aracılık Etkisinin Anlamlılığına İlişkin 

Sobel Testi Sonuçları 

Okul Türü Ġlkokul Ortaokul  

Aracılık Türü Tam Tam  

Sobel Z-değeri                -4.217085       -2.938785  

Anlamlılık  0.000025   0.003295  

Doğrudan etki -0.080 -0.066  

Dolaylı etki -0.068 -0.069  

Toplam etki                   -0.148**     -0.135**  

 

Tablo 4.7‘de görüldüğü gibi aracılık etkisinin anlamlılığını test etmek 

amacıyla yapılan Sobel testi sonucunda izlenim yönetimi taktiklerinin aracılık 

etkisinin, p<.001 düzeyinde anlamlı olduğu sonucu ortaya çıkmıĢtır. Sonuçlar genel 

olarak değerlendirildiğinde, ilkokul örnekleminde, genel öz yeterliliğin yüzeysel rol 

yapma üzerinde doğrudan etkisi β=-0.080, izlenim yönetimi taktiklerinin aracılık 

etkisinden kaynaklanan dolaylı etkisi β=-0.068, toplam etkisi ise β=-0.148 olarak 

belirlenmiĢtir. 

Ortaokul örnekleminde yapılan Sobel testi sonucunda, izlenim yönetimi 

taktiklerinin aracılık etkisinin, p<.000 düzeyinde anlamlı olduğu sonucu 

bulunmuĢtur. Bu bağlamda, genel öz yeterliliğin yüzeysel rol yapma üzerindeki 

doğrudan etki β=-0.066, izlenim yönetimi taktiklerinin aracılık etkisinden 

kaynaklanan dolaylı etki β=-0.069, toplam etki ise β=-0.135 olarak bulunmuĢtur. 

4.4. Dördüncü Alt Probleme ĠliĢkin Bulgular 

AraĢtırmanın dördüncü alt probleminde, ―Ġlkokul ve ortaokul 

öğretmenlerinin genel öz yeterlilik algıları ve derinden rol yapma davranıĢı 

arasındaki iliĢkide izlenim yönetimi taktikleri kullanımının aracılık etkisi var mıdır?‖ 
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sorusuna yanıt aranmıĢtır. Bu amaç doğrultusunda, genel öz yeterlilik (bağımsız 

değiĢken) ve derinden rol yapma (bağımlı değiĢken) değiĢkenleri yapısal eĢitlik 

modeli kullanılarak analiz edilmiĢtir. Analiz sonucu ortaya çıkan standardize edilmiĢ 

yol katsayıları ile yapısal eĢitlik modelleri ġekil 4.5‘te ve ġekil 4.6‘da görülmektedir. 

 

ġekil 4.5. Ġlkokul Örneklemine Ait Genel Öz Yeterlilik ve Derinden Rol Yapma 

Yapısal EĢitlik Modeli 

ġekil 4.5‘te görüldüğü üzere, ilkokul örnekleminde genel öz yeterlilik ile 

derinden rol yapma arasında pozitif yönde ve anlamlı bir iliĢki (β=.25, Sh=.09, 

t=4.553, p<.01) olduğu sonucu ortaya çıkmıĢtır. BaĢka bir ifadeyle, genel öz 

yeterlilik algısının yüksek olması, derinden rol yapma davranıĢlarının daha fazla 

gösterilmesi üzerinde etkili olmaktadır. 

 

ġekil 4.6. Ortaokul Örneklemine Ait Genel Öz Yeterlilik ve Derinden Rol Yapma 

Yapısal EĢitlik Modeli 

Not: G_ÖZYET: Genel öz yeterlilik, D_ROL: Derinden rol yapma 
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ġekil 4.6‘da yer alan yapısal eĢitlik modeline göre, ortaokul örnekleminde, 

genel öz yeterlilik ile derinden rol yapma arasında pozitif yönde ve anlamlı bir iliĢki 

(β=.32, Sh=.11, t=5.665, p<.01) olduğu görülmektedir. Elde edilen sonuçlara göre, 

genel öz yeterlilik algısı yükseldiği zaman, derinden rol yapma davranıĢları da 

artmaktadır. 

Her iki Ģekil incelendiğinde, ilkokul ve ortaokul örnekleminde yapılan 

analiz sonuçlarının birbirine yakın olduğu görülmüĢtür. Modellere ait uyum 

indeksleri aĢağıdaki Tablo 4.8‘de sunulmuĢtur.  

 

Tablo 4.8. 

GÖY ve DRY Modeline Ait Uyum İndeksleri 

Okul Türü χ² χ²/sd p RMR RMSEA GFI AGFI NFI IFI TLI CFI 

Ġlkokul 328.38 2.02 0.00 0.05 0.05 0.94 0.92 0.93 0.96 0.96 0.96 

Ortaokul 287.51 1.98 0.00 0.04 0.05 0.94 0.92 0.93 0.97 0.96 0.97 

Not: GÖY: Genel öz yeterlilik, DRY: Derinden rol yapma 

 

Tablo 4.8‘de yer alan modellere ait uyum indekslerinin kabul edilebilir 

değerlerde veya bu değerlere oldukça yakın düzeyde olduğu görülmektedir. 

Genel öz yeterlilik ile derinden rol yapma arasındaki iliĢki belirlendikten 

sonra, genel öz yeterlilik (bağımsız değiĢken) ve derinden rol yapma (bağımlı 

değiĢken) değiĢkenleri arasına izlenim yönetimi taktikleri (aracı değiĢken) eklenerek 

yapısal eĢitlik modeli ile analiz yapılmıĢtır. Analiz sonucu ortaya çıkan standardize 

edilmiĢ yol katsayıları ile yapısal eĢitlik modelleri ġekil 4.7 ve ġekil 4.8‘de yer 

almaktadır. 
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ġekil 4.7. Ġlkokul Örneklemine Ait Genel Öz Yeterlilik, Ġzlenim Yönetimi Taktikleri 

ve Derinden Rol Yapma Yapısal EĢitlik Modeli 

  

ġekil 4.8. Ortaokul Örneklemine Ait Genel Öz Yeterlilik, Ġzlenim Yönetimi 

Taktikleri ve Derinden Rol Yapma Yapısal EĢitlik Modeli 
 

Not: G_ÖZYET: Genel öz yeterlilik, ĠZLENĠM_Y: Ġzlenim Yönetimi Taktikleri, K_AC: 

Kendini acındırmaya çalıĢma, NT_KS: Niteliklerini tanıtarak kendini sevdirme, YY_KS: 

Yağcılık yaparak kendini sevdirme, K_ÖÇG: Kendini örnek çalıĢan gösterme, KÖ_ZF: 

Kendi önemini zorla fark ettirme, D_ROL: Derinden rol yapma.  

ġekil 4.7‘de ilkokul örnekleminde, genel öz yeterliliğin izlenim yönetimi 

taktikleri ile negatif yönde ve anlamlı bir iliĢkiye sahip olduğu görülürken (β=-.13, 

p<.05); derinden rol yapma ile pozitif yönde ve anlamlı bir iliĢki içerisinde olduğu 
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sonucu ortaya çıkmıĢtır (β=.28, p<.05). Ġzlenim yönetimi taktikleri ile derinden rol 

yapma arasında ise, pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu görülmektedir (β=.20, p<.05). 

ġekil 4.8‘de yer alan modelde, ortaokul örnekleminde, genel öz yeterliliğin 

izlenim yönetimi taktikleri ile negatif yönde ve anlamlı bir iliĢkiye sahip olduğu 

görülmektedir (β=-.31, p<.05). Genel öz yeterlilik ve derinden rol yapma arasında ise 

pozitif yönde ve anlamlı bir iliĢki olduğu sonucu ortaya çıkmıĢtır (β=.37, p<.05). 

Ayrıca izlenim yönetimi taktikleri ile derinden rol yapma arasında pozitif ve anlamlı 

bir iliĢki olduğu görülmektedir (β=.18, p<.05). Modele ait uyum indeksleri aĢağıdaki 

Tablo 4.9‘da sunulmuĢtur. 

 

Tablo 4.9. 

GÖY, İYT ve DRY Modeline Ait Uyum İndeksleri  

Okul Türü χ² χ²/sd p RMR RMSEA GFI AGFI NFI IFI TLI CFI 

Ġlkokul 1175.90 1.92 0.00 0.06 0.04 0.88 0.86 0.85 0.93 0.92 0.92 

Ortaokul 1161.76 1.79 0.00 0.06 0.04 0.88 0.87 0.86 0.93 0.93 0.93 

Not: GÖY: Genel öz yeterlilik, ĠYT: Ġzlenim yönetimi taktikleri, DRY: Derinden rol yapma 

 

Tablo 4.9‘da her iki okul türünde de oluĢturulan modellere ait uyum 

indekslerinin kabul edilebilir değerlerde veya bu değerlere çok yakın düzeyde olduğu 

görülmektedir. Modellerde belirtilen yollara ait standardize edilmemiĢ tahmin değeri 

(B), standart hata, t-değeri, standardize edilmiĢ beta (β) ve anlamlılık (p) değerleri 

Tablo 4.10‘da yer almaktadır. 

 

Tablo 4.10.  

GÖY, İYT ve DRY Modelinin Yol Katsayıları 

Okul Türü     Yol B Std. Hata t-değeri β p 

 

Ġlkokul 

 GÖY          ĠYT        -.08 .03 -2.190 -.13 .03 

 GÖY          DRY   .49 .09   4.982  .28 .00 

 ĠYT            DRY   .60 .17   3.575  .20 .00 

 

Ortaokul 

 GÖY          ĠYT -.22 .05 -4.826 -.31 .00 

 GÖY          DRY  .73 .12   6.082  .37 .00 

 ĠYT            DRY  .48 .16   3.085  .18 .01 

Not: GÖY: Genel öz yeterlilik, ĠYT: Ġzlenim yönetimi taktikleri, DRY: Derinden rol yapma 

Tablo 4.10‘daki modellere ait yol katsayıları incelendiğinde, ilkokul 

örnekleminde, genel öz yeterlilik ile izlenim yönetimi taktikleri değiĢkenleri arasında 

negatif yönde, istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki olduğu bulunmuĢtur (β=-.13, 

p<.05). Genel öz yeterlilik düzeyinde bir puanlık artıĢın izlenim yönetimi 
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taktiklerinde -.13 puanlık bir azalmaya veya genel öz yeterlilikteki azalıĢın izlenim 

yönetimi taktiklerinde artıĢa neden olacağı ifade edilebilir. Ġzlenim yönetimi 

taktiklerinin modele dâhil edilmesiyle, genel öz yeterlilik algılarının derinden rol 

yapma üzerindeki etkisinin istatistiksel olarak anlamlı olduğu görülmüĢtür (β=.28, 

p<.00). Burada izlenim yönetimi taktiklerinin modele dâhil edilmesiyle birlikte, 

genel öz yeterliliğin, derinden rol yapma üzerindeki etkisinin anlamlı olması izlenim 

yönetimi taktiklerinin bu iliĢkide kısmi aracı değiĢken rolüne sahip olduğunu 

göstermektedir. 

Ortaokul örnekleminde yapılan analiz sonuçları incelendiğinde, genel öz 

yeterlilik ile izlenim yönetimi taktikleri değiĢkenleri arasında negatif yönde 

istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki olduğu görülmektedir (β=-.31, p<.00). Genel öz 

yeterlilikteki bir puanlık artıĢın izlenim yönetimi taktiklerinde -.31 puanlık bir düĢüĢe 

ya da genel öz yeterlilik düzeyindeki düĢüĢün izlenim yönetimi taktiklerinde artıĢa 

neden olacağı söylenebilir. Ġzlenim yönetimi taktikleri modele dâhil edildiği zaman 

genel öz yeterlilik algılarının derinden rol yapmaya olan etkisinin istatistiksel olarak 

anlamlı olduğu sonucu bulunmuĢtur (β=.37, p<.00). Buna göre, izlenim yönetimi 

taktiklerinin modele eklenmesiyle birlikte genel öz yeterliliğin derinden rol yapma 

üzerinde etkisinin anlamlı olması, izlenim yönetimi taktiklerinin bu iliĢkide kısmi 

aracı değiĢken rolüne sahip olduğunu göstermektedir. Aracılık etkisinin anlamlılığını 

test etmek amacıyla yapılan Sobel testi sonucunda ortaya çıkan değerler Tablo 

4.11‘de yer almaktadır. 

Tablo 4.11.  

GÖY ile DRY Arasındaki İlişkide İYT’nin Aracılık Etkisinin Anlamlılığına İlişkin 

Sobel Testi Sonuçları 

Okul Türü Ġlkokul Ortaokul  

Aracılık Türü Kısmi Kısmi  

Sobel Z-değeri -2.592421 -3.194785  

Anlamlılık 0.00953 0.001399  

Doğrudan etki  0.218  0.274  

Dolaylı etki -0.061 -0.043  

Toplam etki       0.157***       0.231***  

 

Tablo 4.11‘de görüldüğü üzere, ilkokul örnekleminde aracılık etkisinin 

anlamlı olup olmadığını test etmek için yapılan Sobel testi sonucunda, izlenim 

yönetimi taktiklerinin aracılık etkisinin, p<.001 düzeyinde anlamlı olduğu sonucu 

bulunmuĢtur. Elde edilen sonuçlara göre, ilkokul örnekleminde genel öz yeterliliğin 
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derinden rol yapma üzerinde doğrudan etkisi β=0.218, izlenim yönetimi taktiklerinin 

aracılık etkisinden kaynaklanan dolaylı etkisi β=-0.061, toplam etkisi ise β=0.157 

olarak belirlenmiĢtir. 

Tablo 4.11‘de yer alan ve ortaokul örnekleminde yapılan Sobel testi 

sonucuna göre, izlenim yönetimi taktiklerinin aracılık etkisinin, p<.001 düzeyinde 

anlamlı olduğu sonucu ortaya çıkmıĢtır. Sonuçlara göre, genel öz yeterliliğin 

derinden rol yapma üzerindeki doğrudan etkisinin β=0.274, izlenim yönetimi 

taktiklerinin aracılık etkisinden kaynaklanan dolaylı etkinin  β=-0.043, toplam 

etkinin ise β=0.231 olduğu görülmüĢtür. 

4.5. BeĢinci Alt Probleme ĠliĢkin Bulgular 

AraĢtırmanın beĢinci alt probleminde, ―Ġlkokul ve ortaokul öğretmenlerinin 

genel öz yeterlilik algıları ve doğal duygular gösterme arasındaki iliĢkide, izlenim 

yönetimi taktikleri kullanımının aracılık etkisi var mıdır?‖ sorusuna yanıt aranmıĢtır. 

Bu doğrultuda, genel öz yeterlilik (bağımsız değiĢken) ve doğal duygular (bağımlı 

değiĢken) değiĢkenleri yapısal eĢitlik modeli ile analiz edilmiĢtir. Analiz sonucu 

ortaya çıkan standardize edilmiĢ yol katsayıları ġekil 4.9 ve ġekil 4.10‘da 

sunulmaktadır. 

 

ġekil 4.9. Ġlkokul Örneklemine Ait Genel Öz Yeterlilik ve Doğal Duygular Yapısal 

EĢitlik Modeli 

 

ġekil 4.9‘da görüldüğü gibi, ilkokul örnekleminde genel öz yeterlilik ile 

doğal duygular arasında pozitif yönde ve anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır (β=.43, 

Sh=.07, t=7.963, p<.01). BaĢka bir ifadeyle, genel öz yeterlilik algısının artması, 

doğal duygular gösterme üzerinde pozitif yönde etkiye sahiptir. 
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ġekil 4.10. Ortaokul Örneklemine Ait Genel Öz Yeterlilik ve Doğal Duygular 

Yapısal EĢitlik Modeli 

Not: G_ÖZYET: Genel öz yeterlilik, D_DUY: Doğal duygular.  

 

ġekil 4.10‘da yer alan modelde, ortaokul örnekleminde genel öz yeterlilik 

ile doğal duygular arasında pozitif yönde ve anlamlı bir iliĢki olduğu sonucu 

bulunmuĢtur (β=.61, Sh=.05, t=8.880, p<.01). Bu sonuç, genel öz yeterlilik algısının 

artmasının doğal duyguların daha fazla gösterilmesine neden olduğunu 

göstermektedir.  

Sonuçlar değerlendirildiğinde, ortaokullarda görev yapan öğretmenlerin 

ilkokullarda görev yapan öğretmenlere göre daha fazla doğal duygular sergiledikleri 

görülmektedir. Her iki okul türü için oluĢturulan modellere ait uyum indeksleri Tablo 

4.12‘de sunulmuĢtur. 

Tablo 4.12. 

GÖY ve DD Modeline Ait Uyum İndeksleri 

Okul Türü χ² χ²/sd p RMR RMSEA GFI AGFI NFI IFI TLI CFI 

Ġlkokul 321.38 2.20 0.00 0.04 0.05 0.93 0.91 0.92 0.95 0.94 0.95 

Ortaokul 292.57 2.27 0.00 0.03 0.05 0.93 0.91 0.92 0.96 0.95 0.96 

Not: GÖY: Genel öz yeterlilik, DD: Doğal duygular 

 

Tablo 4.12‘de yer alan uyum indeksleri, modellerin kabul edilebilir 

değerlerde veya bu değerlere oldukça yakın düzeyde olduğunu göstermektedir. 

Genel öz yeterlilik ve doğal duygular arasındaki iliĢki belirlendikten sonra, 

Genel öz yeterlilik (bağımsız değiĢken) ve doğal duygular (bağımlı değiĢken) 

değiĢkenleri arasına izlenim yönetimi taktikleri (aracı değiĢken) eklenerek yapısal 
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eĢitlik modeli ile analiz yapılmıĢtır. Analiz sonucu ortaya çıkan standardize edilmiĢ 

yol katsayıları ile yapısal eĢitlik modeli aĢağıdaki ġekil 4.11 ve ġekil 4.12‘de 

sunulmuĢtur. 

 

ġekil 4.11. Ġlkokul Örneklemine Ait Genel Öz Yeterlilik, Ġzlenim Yönetimi 

Taktikleri ve Doğal Duygular Yapısal EĢitlik Modeli 
 

 

ġekil 4.12. Ortaokul Örneklemine Ait Genel Öz Yeterlilik, Ġzlenim Yönetimi 

Taktikleri ve Doğal Duygular Yapısal EĢitlik Modeli 
 

Not: G_ÖZYET: Genel öz yeterlilik, ĠZLENĠM_Y: Ġzlenim Yönetimi Taktikleri, K_AC: 

Kendini acındırmaya çalıĢma, NT_KS: Niteliklerini tanıtarak kendini sevdirme, YY_KS: 

Yağcılık yaparak kendini sevdirme, K_ÖÇG: Kendini örnek çalıĢan gösterme, KÖ_ZF: 

Kendi önemini zorla fark ettirme, D_DUY: Doğal duygular.  
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ġekil 4.11‘deki modelde ilkokul örnekleminde, genel öz yeterlilik ve 

izlenim yönetimi taktiklerinin negatif yönde ve anlamlı bir iliĢki içerisinde olduğu 

(β=-.16, p<.05); genel öz yeterliliğin doğal duygular ile pozitif yönde ve anlamlı bir 

iliĢkisi olduğu görülmektedir (β=.41, p<.05). Ayrıca, izlenim yönetimi taktikleri ve 

doğal duygular arasında negatif yönde ve anlamlı bir iliĢki olduğu sonucu ortaya 

çıkmıĢtır (β=-.12, p<.05). 

ġekil 4.12‘de yer alan ve ortaokul örnekleminde gerçekleĢtirilen modelde, 

genel öz yeterliliğin, izlenim yönetimi taktikleri ile arasında negatif yönde (β=-.31, 

p<.05); doğal duygular ile ise pozitif yönde ve anlamlı bir iliĢkisi olduğu 

belirlenmiĢtir (β=.58, p<.05). Ġlkokul örnekleminden farklı olarak, izlenim yönetimi 

taktikleri ve derinden rol yapma arasında negatif yönde bir iliĢki olduğu ve bu 

iliĢkinin anlamlı olmadığı analiz sonucu elde edilen bir diğer bulgudur (β=-.09, 

p>.05). Modele ait uyum indeksleri aĢağıdaki Tablo 4.13‘te sunulmaktadır. 

Tablo 4.13. 

GÖY, İYT ve DD Modeline Ait Uyum İndeksleri  

Okul Türü χ² χ²/sd p RMR RMSEA GFI AGFI NFI IFI TLI CFI 

Ġlkokul 1123.90 1.94 0.00 0.05 0.04 0.88 0.87 0.85 0.92 0.91 0.92 

Ortaokul 1164.17 1.89 0.00 0.06 0.04 0.88 0.86 0.85 0.92 0.92 0.92 

Not: GÖY: Genel öz yeterlilik, ĠYT: Ġzlenim yönetimi taktikleri, DD: Doğal duygular 

 

Tablo 4.13‘te görüldüğü üzere, her iki okul türü için oluĢturulan modellere 

ait uyum indekslerinin kabul edilebilir değerlerde veya bu değerlere oldukça yakın 

düzeyde olduğu görülmektedir. Modellerde belirtilen yollara ait standardize 

edilmemiĢ tahmin değeri (B), standart hata, t-değeri, standardize edilmiĢ beta (β) ve 

anlamlılık (p) değerleri Tablo 4.14‘te yer almaktadır. 

 

Tablo 4.14.  

GÖY, İYT ve DD Modelinin Yol Katsayıları 

Not: GÖY: Genel öz yeterlilik, ĠYT: Ġzlenim yönetimi taktikleri, DD: Doğal duygular 

Okul Türü     Yol B Std. Hata t-değeri   β p 

 

Ġlkokul 

 GÖY          ĠYT        -.10 .04    -2.687 -.16 .01 

 GÖY          DD   .41 .06  6.719  .41 .00 

 ĠYT            DD     -.20 .09    -2.188 -.12 .03 

 

Ortaokul 

 GÖY          ĠYT  -.22 .05 -4.838 -.31 .00 

 GÖY          DD   .58 .07  8.759  .58 .00 

 ĠYT            DD  -.13 .08 -1.790     -.09 .07 
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Tablo 4.14‘te görüldüğü üzere, ilkokul örnekleminde, genel öz yeterlilik ile 

izlenim yönetimi taktikleri arasında negatif yönde anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır 

(β=-.16, p<.05). Genel öz yeterlilik düzeyinde bir puanlık artıĢın izlenim yönetimi 

taktiklerinde -.16 puanlık bir azalmaya veya genel öz yeterlilikteki azalıĢın izlenim 

yönetimi taktiklerinde artıĢa yol açacağı ifade edilebilir. Ġzlenim yönetimi taktikleri 

modele eklenince genel öz yeterlilik algılarının doğal duygular üzerindeki etkisi 

.43‘ten .41‘e kısmen azalmıĢ bu azalmanın istatistiksel olarak anlamlı olduğu 

görülmüĢtür (β=.41, p<.00). 

Ortaokul örnekleminde gerçekleĢtirilen analiz sonucuna göre, genel öz 

yeterlilik ile izlenim yönetimi taktikleri değiĢkenleri arasında negatif yönde anlamlı 

bir iliĢki olduğu sonucu ortaya çıkmıĢtır (β=-.31, p<.00). Genel öz yeterlilik 

düzeyinde bir puanlık artıĢın izlenim yönetimi taktiklerinde -.31 puanlık bir 

azalmaya veya genel öz yeterlilikteki azalıĢın izlenim yönetimi taktiklerinde artıĢa 

neden olduğu ifade edilebilir. Ġzlenim yönetimi taktiklerinin modele eklenmesiyle 

birlikte, genel öz yeterliliğin doğal duygular üzerindeki etkisi .61‘den .58‘e kısmen 

azalmıĢ ve bu azalmanın istatistiksel olarak anlamlı olduğu görülmüĢtür (β=.58, 

p<.00). Ancak, izlenim yönetimi ile doğal duygular arasındaki iliĢkinin istatistiksel 

olarak anlamlı olmadığı (β=-.09, p>.05) sonucu elde edilmiĢtir. Aracılık etkisinin 

anlamlılığını test etmek amacıyla yapılan Sobel testi sonucunda ortaya çıkan değerler 

aĢağıda yer alan Tablo 4.15‘te görülmektedir. 

Tablo 4.15.  

GÖY ve DD Arasındaki İlişkide İYT’nin Aracılık Etkisinin Anlamlılığına İlişkin Sobel 

Testi Sonuçları 

Okul Türü Ġlkokul Ortaokul  

Aracılık Türü Yok Yok  

Sobel Z-değeri 0.111053 0.011268  

Anlamlılık 0.911574       0.99101  

Doğrudan etki 0.281 0.461  

Dolaylı etki 0.022 0  

Toplam etki                    0.303 0.461  

 

Tablo 4.15‘te görüldüğü üzere, aracılık etkisinin anlamlılığını test etmek 

amacıyla yapılan Sobel testi sonucuna göre, ilkokul örnekleminde ve ortaokul 

örnekleminde gerçekleĢtirilen analiz sonuçlarınında genel öz yeterlilik ve doğal 

duygular arasındaki iliĢkide izlenim yönetimi taktiklerinin aracılık etkisinin 

bulunmadığı (p>.05) sonucu ortaya çıkmıĢtır. 
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BÖLÜM V 

 

TARTIġMA 

 

Bu bölümde araĢtırma sonucunda elde edilen bulgular alanyazındaki benzer 

çalıĢmalar ile karĢılaĢtırılarak tartıĢılmıĢtır. AraĢtırma problemine ve alt problemlere 

ait bulgular özet olarak verildikten sonra literatürden yararlanarak değerlendirme 

yapılmıĢ ve yorumlarda bulunulmuĢtur. 

5.1. Birinci Alt Probleme ĠliĢkin TartıĢma 

AraĢtırmanın birinci alt probleminden elde edilen bulgulara göre, 

öğretmenler genel öz yeterlilik algılarının hem ilkokul kademesinde hem de ortaokul 

kademesinde baĢlama boyutunda “her zaman”; yılmama, sürdürme çabası/ısrar 

boyutlarında ise “çoğu zaman” düzeyinde olduğunu ifade etmiĢlerdir. Genel öz 

yeterlilik alt boyutlarına iliĢkin ortalamalar dikkate alındığında en yüksek 

ortalamanın baĢlama boyutunda olduğu görülürken; yılmama ve sürdürme 

çabası/ısrar alt boyutlarına ait puan ortalamalarının birbirine yakın olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. 

AraĢtırma bulgularını destekler nitelikte Benzer (2011), ilköğretim ve 

ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin öz yeterlilik algıları ile ilgili 

yaptığı araĢtırmada, ilköğretim ve ortaöğretim kurumlarında görev yapan 

öğretmenlerin öz yeterliliğin geneli ve alt boyutlarında kendilerini oldukça yeterli 

hissettikleri sonucuna ulaĢmıĢtır. BaĢka bir deyiĢle, öğretmenler genel öz yeterlilik 

algılarının yüksek düzeyde olduğunu belirterek, yaptıkları iĢlerde baĢarılı 

olacaklarını ve karĢılaĢabilecekleri sorunların üstesinden gelebilecek yeterlilikte 

olduklarını ifade etmiĢlerdir.  

Öz yeterlilik ile ilgili olarak yapılan araĢtırmalarda (Tschannen-Moran ve 

Hoy, 2001; Çimen, 2007; Turcan, 2011; Eker, 2014; Toy, 2015; Özkurt, 2017) da 



 

 

141 

araĢtırma bulgularını destekler nitelikte öğretmenlerin öz yeterlilik algılarının yeterli 

düzeyde olduğu sonucu elde edilmiĢtir. Öz yeterliliğin alt boyutları dikkate 

alındığında, öğretmenlerin en fazla baĢlama boyutunda daha sonra sürdürme 

çabası/ısrar ve yılmama boyutlarında kendilerini yeterli olarak algıladıkları 

görülmüĢtür. BaĢka bir ifadeyle, öğretmenler belirledikleri bir hedefe baĢlama 

konusunda kendilerini yeterli olarak algılamakta, hedeflerini gerçekleĢtirme 

sürecinde karĢılaĢacakları sorunlarla baĢ etmeye ve hedeflerini gerçekleĢtirmek 

amacıyla yılmadan sonuca ulaĢabilmek için çalıĢmaktadırlar. 

 AraĢtırma sonucunda genel öz yeterlilik algısının yüksek düzeyde olduğu 

ortaya çıkmasına rağmen; öğretmenlerin öz yeterlilik algılarının orta düzeyde olduğu 

belirlenen araĢtırmalar (Üstüner vd., 2009; Ertürk vd., 2016) da bulunmaktadır. Bu 

sonuç öğretmenlerin öz yeterliliklerine göre, bir iĢe baĢlama, baĢlanan iĢi devam 

ettirme ve hedefe ulaĢma konusunda yeterli bilgi ve becerisiye sahip olmalarına 

yönelik algılarının orta düzeyde olduğunu göstermektedir. Bu bağlamda 

öğretmenlerin bir iĢe baĢlamadan önce planlama yaparken yeterliliklerini göz önünde 

bulundurarak, gerekli olduğunu düĢündükleri durumlarda eksikliklerini tamamlamak 

için çeĢitli kaynaklardan (internet, kitap, vb.) araĢtırma yaparak, yeterliliklerini 

geliĢtirmeleri önemli görülmektedir. 

Duygusal emek davranıĢları ile ilgili algı düzeyleri incelendiğinde, 

öğretmenlerin okul ortamında çoğu zaman duygusal emek davranıĢlarını 

sergiledikleri sonucuna ulaĢılmıĢtır. Duygusal emek davranıĢlarının yoğun olarak 

sergilendiği okullarda (Schutz ve Lanehart, 2002; Hackney, 2012; BegenirbaĢ ve 

Yalçın, 2013; Cribbs, 2015), öğretmenler çevrelerindeki bireylerle (öğrenci, 

öğretmen, veli, vb.) etkili bir Ģekilde iletiĢim kurabilmek, öğrencilerin ders içi ve 

ders dıĢı etkinliklere katılımını sağlamak ve ilgilerini arttırmak için, duygularını 

farklı Ģekillerde yansıtmaktadırlar (Ogbonna ve Harris, 2004; Youngmi, 2016). 

Yapılan bazı araĢtırmalarda da (Hargreaves, 1998; Isenbarger ve Zembylas, 2006; 

Schutz, vd., 2007) bu bulguyu destekler nitelikte, öğretim iĢinin yoğun bir Ģekilde 

duygusal emek davranıĢları sergilemeyi gerektirdiği ifade edilmiĢtir. Görüldüğü gibi 

öğretmenler eğitim öğretim faaliyetleri esnasında çeĢitli durumlara ve kiĢilere göre 

duygularını düzenleyerek yansıtmak zorunda kalabilmektedir. Özellikle öğrenciler 

söz konusu olduğunda onlar üzerinde olumsuz bir izlenim oluĢturmamak için daha 

fazla çaba gösterilmektedir. Bu konuda, Hosotani ve Imai-Matsumura (2011) 
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tarafından yapılan nitel bir araĢtırma sonucunda, öğretmenlerin olumlu rol model 

olmak amacıyla, sınıf ortamında öğrencilere karĢı duruma göre duygularını 

düzenleyerek yansıtmayı tercih ettikleri bulgusu elde edilmiĢtir. Diğer bir ifadeyle, 

öğretmenler durumsal Ģartları göz önünde bulundurarak duygularını düzenleyerek 

yansıtmaktadırlar. 

AraĢtırma sonucunda, öğretmenlerin duygusal emek alt boyutlarından 

yüzeysel rol yapmayı nadiren, derinden rol yapmayı ilkokul öğretmenlerinin çoğu 

zaman, ortaokul öğretmenlerinin ise bazen, doğal duygular sergilemeyi ise her iki 

kademede de bazen düzeyinde gösterdikleri bulgusu elde edilmiĢtir. Ortalama 

puanlar dikkate alındığında, en yüksek ortalamanın doğal duygular alt boyutunda 

olduğu, daha sonra sırasıyla derinden rol yapma ve yüzeysel rol yapma alt 

boyutlarında olduğu belirlenmiĢtir. AraĢtırma bulgularına benzer olarak, Yılmaz vd. 

(2015) tarafından yapılan ve öğretmenlerin duygusal emek ve tükenmiĢlik seviyeleri 

arasındaki iliĢkinin incelendiği araĢtırmadan elde edilen bulgulara göre, öğretmenler 

duygusal emek alt boyutlarından en az yüzeysel rol yapma davranıĢları 

sergilemektedirler. Daha sonra sırasıyla, derinden rol yapma ve doğal duygular 

boyutları gelmektedir. Özdemir ve Koçak (2018) da yaptıkları araĢtırma sonucunda 

öğretmenlerin çoğunlukla doğal duygular sergiledikleri bulgusunu elde etmiĢlerdir. 

Sonuçlar genel olarak değerlendirildiğinde, öğretmenlerin yüzeysel rol yapmayı, 

duyguların yansıtılmasında o duyguyu hissetmek için yoğun bir çaba gösterilmesini 

gerektiren derinden rol yapmaya göre daha az sergiledikleri ifade edilebilir. Ayrıca 

öğretmenlerin en çok hissettikleri duyguları doğal (samimi) bir Ģekilde yansıtmayı 

tercih ettikleri görülmektedir. Doğal duyguların yansıtılmasında çok fazla çabaya 

gerek olmaması ve samimi davranıĢlardan dolayı diğer bireyler üzerinde olumlu bir 

etki oluĢturmayı sağlaması nedeniyle öğretmenler tarafından daha çok sergilendiği 

düĢünülmektedir. 

Yapılan çalıĢmada öğretmenler izlenim yönetimi taktikleri kullanımı ile 

ilgili algı düzeylerinin niteliklerini tanıtarak kendini sevdirme boyutunda ve ortaokul 

örnekleminde yağcılık yaparak kendini sevdirme boyutunda “nadiren”; diğer 

boyutlarda ise “hiçbir zaman” Ģeklinde olduğunu belirtmiĢlerdir. Ġzlenim yönetimi 

taktikleri ile ortalamalar incelendiğinde, en yüksek ortalama puanın niteliklerini 

tanıtarak kendini sevdirme ve yağcılık yaparak kendini sevdirme boyutlarında; en 

düĢük ortalama puanın ise kendini örnek çalıĢan gösterme boyutunda olduğu sonucu 
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ortaya çıkmıĢtır. AraĢtırma bulgularına benzer Ģekilde, konu ile ilgili olarak yapılan 

bazı araĢtırmalarda (Harris vd., 2007, s.282; Gwal, 2015, s.42; Turan, 2018, s.146; 

Shoko ve Dzimiri, 2018, s.257) niteliklerini tanıtma ve yağcılık yaparak kendini 

sevdirme taktiklerinin; kendini örnek çalıĢan gösterme, kendi önemini zorla fark 

ettirme ve kendini acındırma taktiklerine göre daha çok kullanıldığı bulgusu elde 

edilmiĢtir. Öğretmenler çevresindeki bireyler üzerinde arzu ettikleri izlenimleri 

oluĢturmak veya daha önceden oluĢan olumsuz izlenimleri değiĢtirmek için en çok 

niteliklerini tanıtarak kendini sevdirme taktiklerine baĢvurmaktadırlar. Bunu 

yaparken yeterliliklerinden, mesleki deneyimlerinden, aldıkları eğitimden ve baĢarılı 

oldukları iĢlerden bahsederek niteliklerini tanıtmakta ve bu sayede sevilen, saygı 

duygulan bir birey olmayı amaçlamaktadır. Diğer bir ifadeyle, kendisini 

baĢkalarından farklı kıldığını düĢündüğü kiĢisel özelliklerini ön plana çıkararak 

niteliklerini tanıtmakta (Gardner ve Martinko, 1988); çevresindeki diğer bireylere 

yetenekli, yeterli ve baĢarılı biri olduğunu göstermek istemektedirler (Liden ve 

Mitchell, 1988; Schütz, 1998; Kacmar vd., 2007). Ayrıca yeterli oldukları konularda 

çevresindekilere yardım ederek, baĢarılı iĢler yaptıklarında onları tebrik ederek 

arkadaĢlık iliĢkilerini geliĢtirmek için kendini sevdirmeye yönelik taktikleri 

kullanmaktadırlar. Çünkü çevresindeki bireylerin sempatisini ve sevgisini kazanan 

bireyler amaçlarını gerçekleĢtirmede daha az zorlukla karĢılaĢmaktadır (Honorée, 

1999). 

Demir (2002) tarafından yapılan ve liselerde görev yapan öğretmenlerin 

izlenim yönetimi taktikleri seçimi ve bu taktikleri belirleyen etmenlerin 

belirlenmesinin amaçlandığı araĢtırmada, kendini tanıtmaya yönelik izlenim 

yönetimi taktiklerinden en fazla örnek olma taktiğinin kullanıldığı bulgusu elde 

edilmiĢtir. Ellis vd. (2002) yaptıkları bir araĢtırma sonucunda, araĢtırmaya katılan 

kiĢilerin izlenim yönetimi taktikleri kullandıkları ve daha çok niteliklerini tanıtma, 

örnek birey olma gibi kendini tanıtmaya yönelik taktiklere baĢvurdukları sonucunu 

elde etmiĢlerdir. Bu bulgu araĢtırmada niteliklerini tanıtarak kendini sevdirme 

bulgusunu destekler nitelikteyken; kendini örnek çalıĢan gösterme puan 

ortalamasının düĢük olmasından dolayı farklılık göstermektedir. Yapılan araĢtırmada 

en az kendini örnek çalıĢan gösterme taktiğinin kullanıldığı belirlenmiĢtir. Buna 

göre, öğretmenlerin okul ortamında daha çok kendileriyle ilgili olumlu izlenim 

oluĢturacak taktikleri kullandıkları görülmektedir.  
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5.2. Ġkinci Alt Probleme ĠliĢkin TartıĢma 

Genel öz yeterlilik, izlenim yönetimi taktikleri ve duygusal emek arasında 

anlamlı bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. Genel öz yeterlilik ve izlenim yönetimi 

taktikleri toplam puan üzerinden; duygusal emek ise boyutlar halinde 

değerlendirilmiĢtir. Bunun nedeni ise, duygusal emeğin alt boyutları arasında negatif 

iliĢki olmasından dolayı ayrı ayrı değerlendirilmiĢ olmasıdır. Analiz sonuçlarına 

göre, genel öz yeterliliğin izlenim yönetimi taktikleri ve yüzeysel rol yapma ile 

negatif yönde bir iliĢkiye sahip olduğu; derinden rol yapma ve doğal duygular ile 

pozitif yönde anlamlı bir iliĢkisi olduğu belirlenmiĢtir.  

Schütz (1998, s.611) bireylerin farklı ortamlarda farklı izlenim yönetimi 

taktikleri kullanacaklarını ve bu taktiklerin farklı olmasının nedenlerinden birinin de 

kiĢilik özellikleri olduğunu belirtmiĢtir. Örneğin, kendine güveni az olan bireyler, 

karĢılaĢabilecekleri olumsuz sonuçlardan kaçınmak amacıyla çoğu zaman kendini 

korumaya yönelik taktiklere baĢvurmaktadırlar. Bu durum araĢtırma bulgularına 

benzer olarak, bireylerin kendine ve yeterliliklerine olan inancının izlenim yönetimi 

taktikleri seçiminde etkili olduğunu göstermektedir. Bireylerin sosyal çevreleri 

tarafından onaylanması kendilerini daha iyi hissetmelerini sağlamakta, olumlu bir 

izlenim yönetimi bireyin kendisi ile ilgili olumsuz duyguları azaltarak, olumlu 

davranıĢların pekiĢmesinde etkili olmaktadır (Demir, 2002). Görüldüğü üzere, doğru 

ve yerinde kullanılan izlenim yönetimi taktikleri olumsuz duyguların daha az 

yaĢanmasına ve dolayısıyla duygusal emek davranıĢlarının daha az sergilenmesine 

neden olmaktadır. 

Öğretmenler, neleri yapabileceklerini, neleri yapmakta zorlanacakları veya 

yapamayacaklarını göz önünde bulundurarak farklı izlenim yönetim taktikleri 

kullanmakta (Demir, 2002; Çetin ve Basım, 2010); öz yeterlilik algısı yüksek olan 

bireyler farklı durumlara uyum sağlama becerilerinin yüksek olması dolayısıyla 

olumlu izlenim oluĢturma konusunda kendilerini daha yetenekli olarak 

görmektedirler (Oğuzhan, 2015). Bu bağlamda, istenilen izlenimleri oluĢturduklarını 

düĢündükleri zaman kendilerinden emin ve rahat davranıĢlar sergilemekteyken, 

istenilen izlenimleri oluĢturamadıklarını düĢündüklerinde ise kaygı, gerginlik ve 

kendilerini beceriksiz görme gibi olumsuz duygularla karĢı karĢıya kalmaktadırlar 

(Gardner ve Martinko, 1988). BaĢka bir deyiĢle, öz yeterlilik algısı yüksek olan 

öğretmenler, kaygı ve stres gibi durumlardan kaynaklanan olumsuz duyguları daha 



 

 

145 

az yaĢamakta; istenilen izlenimi oluĢturamadıklarında, farklı izlenim yönetimi 

taktiklerine baĢvurarak arzu edilen izlenimi oluĢturmak için çaba göstermektedirler. 

Çetin ve Basım (2010), kendine güvenen ve baskın karaktere sahip olan 

bireylerin, çevrelerindeki diğer bireylerin düĢüncelerini değiĢtirerek onları kendi 

amaçlarını gerçekleĢtirecek Ģekilde yönetme becerisine sahip olduklarını belirterek; 

öz yeterlilik algısının izlenim yönetimi sürecinde önemli bir rolü olduğu 

vurgulanmıĢtır. Bu konuda araĢtırmadan elde edilen bulguları destekler nitelikte, öz 

yeterlilik ile bireyin kendine yönelik izlenimleri yönetmek amacıyla kullandıkları 

taktikler arasında pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu sonucu ortaya çıkmıĢtır 

(Aggarwal ve Krishnan, 2013; Choi vd., 2015). Görüldüğü gibi, öz yeterlilik algısı 

yüksek olan öğretmenler, kendileriyle ilgili izlenimleri daha iyi yönetmekte, farklı 

durumlara ve kiĢilere (öğrenci, veli, meslektaĢ vb.) göre hangi taktiğin kullanımının 

daha uygun olacağına daha kolay karar vermektedirler. Dolayısıyla bu tür 

durumlarda taktiğin gerektirdiği Ģekilde duygularını düzenlemek ve istenilen izlenimi 

oluĢturmak için çaba göstermekte, duygularını uygun Ģekilde yansıtmaya 

çalıĢmaktadır. Nitekim Turan (2018) tarafından yapılan bir araĢtırma sonucunda, 

izlenim yönetimi taktiklerinin duygusal emeğin yüzeysel rol yapma boyutu ile 

pozitif; derinden rol yapma boyutu ile negatif yönde iliĢkili olduğu sonucu ortaya 

çıkmıĢtır. Diğer bir deyiĢle, öğretmenler çevreleri üzerinde arzu ettikleri izlenimi 

oluĢturmak için gerçekte hissetmedikleri ancak durumun ve Ģartların gerektirdiği 

Ģekilde duygularını yansıtarak yüzeysel rol yapma davranıĢı sergilemektedir. Bunun 

aksine izlenim yönetimi sürecinde, duygularını sergilerken ekstra bir çaba gerektiren 

derinden rol yapma davranıĢını ise daha az göstermektedirler.  

Öz yeterlilik algısının yüksek olması duygusal uyumsuzluk, duygusal iĢ 

talepleri ve duygusal tükenmiĢlik ile negatif bir iliĢki içerisinde bulunmaktadır 

(Heuven vd., 2006). BaĢka bir ifadeyle, öz yeterlilik algısının yüksek olması 

duyguların daha rahat ifade edilmesini, duygusal emek davranıĢlarının daha az 

sergilenmesini sağlayarak, bu davranıĢların yol açabileceği olumsuz etkileri 

azaltmaktadır. Bu nedenle öğretmenler yeterli olduklarını düĢündükleri bir konu 

hakkında görüĢlerini daha rahat ifade etmekte, bilgi ve becerilerine güvendikleri için 

de görüĢlerini savunurken duygularını rahat bir Ģekilde ifade etmektedirler. Aksi 

takdirde, yeterliliklerine güvenmedikleri bir konuda görüĢlerini savunurken olumsuz 

bir izlenim oluĢturmamak için duygularını sergilerken ekstra bir çaba içerisine 
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girerek, gerçek duygularını düzenleyerek yansıtmakta veya duygularını kamufle 

etmektedir.  

Sloan (2014) yaptığı bir araĢtırma sonucunda, öz yeterlilik algısının 

yüzeysel rol yapmanın olumsuz etkilerini azaltacağı bulgusuna ulaĢmıĢtır. Diğer bir 

deyiĢle, bireylerin duygularını yüzeysel olarak, içten hissetmeden sergilemeye 

çalıĢmalarının olumsuz etkilerinin öz yeterlilik algısı ile azaltılabileceği, bu nedenle 

öz yeterlilik algısı yüksek olan bireylerin yüzeysel rol yapmaya daha az 

baĢvurmaktadırlar. Heuven vd. (2006, s.12) de öz yeterliliğin duygusal emek 

davranıĢlarının olumsuz sonuçlarını azaltacağını ifade etmiĢlerdir. Her iki bulgunun 

da araĢtırma sonucu elde edilen bulguları desteklediği görülmüĢtür. Buna göre, 

öğretmenlerin yüzeysel rol yapma sırasında gerçekte hissetmedikleri bir duyguyu 

yansıtmaya çalıĢtıkları için yaĢayabilecekleri olumsuz duyguların, öz yeterlilik 

algılarına bağlı olarak azalacağı düĢünülmektedir. Ayrıca bir konuda yeterli bilgi ve 

beceriye sahip olunmadığı zaman çevredekiler üzerinde olumsuz bir izlenim 

oluĢturmamak ve yetersiz görünmemek için gerçek duyguların kamufle edilerek 

yansıtılacağı ifade edilebilir. 

Bir konuya veya iĢe yönelik ilgi seviyesi ve öz yeterlilik algısı yüksek 

düzeyde olan öğretmenler, düĢük düzeyde ilgi ve öz yeterliliğe sahip olanlardan daha 

yoğun duygusal emek davranıĢları göstermektedirler (Iorgaa, vd., 2016). Bu ifadeden 

öz yeterlilik algısı yüksek olan öğretmenlerin duygularını daha iyi kontrol ederek, 

duruma göre düzenleyecekleri ve hissettikleri duyguları rahat bir Ģekilde, doğal 

olarak karĢı tarafa yansıtacakları anlaĢılmaktadır. Duygularını doğal (samimi) olarak 

yansıtan öğretmenler ise çevreleri üzerinde daha olumlu bir izlenim bırakacaklardır. 

Bu konuda, Hosotani ve Imai-Matsumura‘nın (2011) yaptığı bir araĢtırma 

sonucunda, öğretmenlerin öğrenciler üzerinde olumsuz bir izlenim bırakmamak için 

sınıf ortamında durumsal Ģartları göz önünde bulundurarak öğrencilere karĢı 

duygularını düzenleyerek yansıtacakları belirlenmiĢtir. Yapılan çalıĢmada da 

öğretmenlerin okul ortamında duygusal emek gerektiren davranıĢlar sergiledikleri 

sonucu ortaya çıkmıĢtır. Öz yeterlilik algısı yüksek olan öğretmenlerin niteliklerini 

tanıtma, kendini sevdirme gibi taktiklere baĢvurarak diğer bireyler üzerinde olumlu 

izlenim oluĢturmaya çalıĢtıkları ve duruma göre duygularını düzenleyerek 

yansıttıkları belirlenmiĢtir. 
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5.3. Üçüncü Alt Probleme ĠliĢkin TartıĢma 

Genel öz yeterlilik ile yüzeysel rol yapma arasında negatif yönde anlamlı bir 

iliĢki olduğu bulgusu elde edilmiĢtir. Genel öz yeterlilik algısı yüksek olan 

öğretmenler duygularını sergilerken yüzeysel rol yapma davranıĢına daha az 

baĢvurmaktadırlar. Örgütsel ortamda bireyler gerçekte ne hissettiklerinden ziyade 

çevresindekilere duygularını nasıl yansıtacaklarına dikkat etmektedirler (Ashforth ve 

Humphrey, 1993). Oral ve Türesin‘e (2011) göre, bireyin hissettiği duyguları örgütün 

istediği Ģekilde yansıtmaya çalıĢması bir emek iĢi olarak kabul edilmektedir. Bu 

ifadelerden anlaĢılacağı üzere, örgütsel ortamda bireyler yüzeysel rol yapma 

davranıĢı sergileyerek hedeflerini gerçekleĢtirebilmek için olumsuz duyguları 

yansıtmaktan kaçınmakta, örgütün istediği Ģekilde duygularını düzenlemektedirler. 

Sloan (2014) tarafından yapılan bir araĢtırma sonucunda, öz yeterlilik algısının 

yüksek olmasının yüzeysel rol yapma sırasında bireyin yaĢayabileceği olumsuz 

etkileri azaltacağı yönünde olmuĢtur. Yapılan çalıĢmada da öğretmenlerin genel öz 

yeterlilik algısının yüksek olmasının yüzeysel rol yapma sırasında yaĢanabilecek 

olumsuz sonuçlar (stres, kaygı, tükenmiĢlik vb.) üzerinde negatif yönde etkisi olduğu 

belirlenmiĢtir. 

AraĢtırmadan elde edilen bulgulara benzer Ģekilde öz yeterliliğin yüksek 

düzeyde olmasının duygusal emeğin yüzeysel rol yapma boyutu ile negatif yönde 

iliĢkisi olduğu (Tamer, 2015; BegenirbaĢ, 2015; Alamur ve Atabay, 2016) 

belirlenmiĢtir. Ayrıca, yeterli bilgi ve beceriye sahip olunduğu düĢünülen bir konuda 

duyguları sergilerken çok fazla çabaya gerek kalmadan jest, mimik ve ses tonunda 

birtakım değiĢiklikler yaparak, kızgınlık, üzüntü ve sıkıntı gibi olumsuz duyguların 

yansıtılmayacağı belirtilmiĢtir (Hochschild, 1983; Grandey, 2000; Brotheridge ve 

Grandey, 2002). Duyguların bu Ģekilde yansıtılmasında karĢı taraf üzerinde olumsuz 

bir izlenim oluĢturmamak için endiĢe ve kaygı gibi olumsuz sonuçlara neden 

olabilecek duyguları yansıtmaktan kaçınmak gerekmektedir. Bu esnada da çeĢitli 

izlenim yönetimi taktikleri kullanılmaktadır (Ashforth ve Humprey, 1993; Ashforth 

ve Tomiuk, 2000; Tatar, 2006; Turan, 2018). Bu bağlamda, öğretmenlerin yeterli 

oldukları bir konuda, karĢı taraftaki bireyler (meslektaĢ, veli, öğrenci gibi) üzerinde 

olumsuz bir izlenim oluĢturmamak ve arkadaĢlık iliĢkilerinin zarar görmesini 

engellemek için yüzeysel rol yapma davranıĢı sergileyecekleri düĢünülmektedir   
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Hackney‘in (2012, s.10) ifade ettiği gibi, öğretmenler eğitimin kurumsal 

hedeflerini daha kolay gerçekleĢtirmek amacıyla, sınıf içerisinde, sınıf yönetimi, 

öğrenciler arasında eĢitlik ve baĢarı durumlarında duygularını maskelemekte ve 

gerçekte hissetmediği duygular sergileyebilmektedirler. Diğer bir ifadeyle bu durum 

eğitim öğretim ortamında öğretmenler tarafından zaman zaman yüzeysel rol yapma 

davranıĢlarının sergilendiğini göstermektedir. Yüzeysel rol yapma ile ilgili olarak 

öğretmenlerin öğrencilerle etkili bir Ģekilde iletiĢim kurarak onların derse ilgilerini 

çekebilmek için abartılı duygular veya bastırılmıĢ duygular sergilemek zorunda 

kalabilecekleri (Ogbonna ve Harris, 2004; Brown vd., 2014), etkili bir sınıf yönetimi, 

disiplin ve öğrencilerle etkileĢimlerde duygularını düzenleyerek yansıtacakları 

belirtilmiĢtir (Lee ve Van-Vlack, 2018).  Yapılan araĢtırma sonucunda da ilkokul ve 

ortaokullarda görev yapan öğretmenlerin zaman zaman gerçekte hissetmedikleri 

duyguları duruma göre düzenleyerek yansıtmak amacıyla yüzeysel rol 

yapabilecekleri belirlenmiĢtir. Öğretmenlerin bu Ģekilde duygularını düzenleyerek 

yansıtmalarında öğrenciler üzerinde olumsuz bir izlenim oluĢturmamak istemelerinin 

önemli bir etken olduğu düĢünülmektedir. Bir öğretmenin öğrenciler üzerinde iyi bir 

izlenim bırakmak amacıyla üzüntüsünü veya sıkıntısını gizleyerek öğrencilerin 

dikkatlerini derse çekmeye ve dersin hedef davranıĢlarını kazandırmaya yönelik 

olarak olumsuz duygularını yansıtmaması yüzeysel rol yapmaya örnek verilebilir. Bu 

konuda Diefendorff vd. (2005, s.340) de yüzeysel rol yapma sırasında bireylerin 

çevresindekilere karĢı olumlu duygular göstermeye çalıĢırken, olumsuz duyguları ise 

gizlemeye çalıĢacağını belirtmektedir. Öğretmenlerin daha çok olumlu duyguları 

yansıtarak olumsuz duyguları yansıtmaktan kaçınmalarındaki amacın, çevrelerindeki 

bireylere rol model olmaları gerektiği ve bu nedenle de olumsuz bir izlenim 

bırakmak istememeleri olduğunu söylemek mümkündür. 

5.4. Dördüncü Alt Probleme ĠliĢkin TartıĢma 

AraĢtırma sonucunda genel öz yeterliliğin derinden rol yapma davranıĢı ile 

pozitif yönde; izlenim yönetimi taktikleri kullanımı ile negatif yönde anlamlı bir 

iliĢkisi olduğu bulgusu elde edilmiĢtir. Ġzlenim yönetimi taktikleri kullanımı ile 

deriden rol yapma arasında ise pozitif yönde anlamlı bir iliĢki vardır. Genel öz 

yeterlilik algısı yüksek olan öğretmenler duygularını yansıtırken ekstra bir çaba ve 

emek sarf ederek olumsuz duyguları yansıtmamaktadır. Ayrıca izlenim yönetimi 

taktikleri kullanımı esnasında da istenilen izlenimi oluĢturmak için duygularını 



 

 

149 

düzenleme çabasına girmekte, dolayısıyla derinden rol yapma davranıĢı 

göstermektedir. AraĢtırma bulgularını destekler nitelikte, Cheung vd. (2011) 

tarafından yapılan bir araĢtırma sonucunda da öz yeterliliğin derinden rol yapma ile 

pozitif yönde bir iliĢkisi olduğu bulgusu elde edilmiĢtir. Lee ve Van-Vlack (2018) ise 

öğretmenler üzerinde yaptığı araĢtırma sonucunda, öğretmenlerin kaygı, endiĢe ve 

hayal kırıklığı gibi olumsuz duyguları öğrencilere yansıtmamak için çaba 

göstereceklerini ifade etmiĢlerdir. Bu bağlamda, öğretmenlerin olumsuz bir izlenim 

oluĢturmamak için duygularını sergilerken ekstra bir çaba göstererek derinden rol 

yapma davranıĢı sergileyeceklerini söylemek mümkündür. Winograd‘ın (2003) 

belirttiği gibi, öğretmenler öğrencilerine karĢı sevgi ve Ģefkat göstermeli, zaman 

zaman meydana gelebilecek olumsuz olaylar karĢısında sakin, güler yüzlü ve tarafsız 

davranmalı, mesleklerine tutkulu olduklarını öğrencilerine yansıtmalı ve aĢırı 

duyguları yansıtmaktan kaçınmalıdır. Diğer bir deyiĢle, öğretmenler özellikle 

öğrenciler üzerinde olumsuz bir izlenim oluĢturmamak için duygularını düzenleyerek 

yansıtmaya çalıĢmalıdır. 

 Luszczynska vd. (2005) öz yeterlilik algısı düĢük düzeyde olan bireylerin 

zorluklar karĢısında kolayca pes edecekleri ve bunun olumsuz duygulara yol 

açacağını belirtmiĢlerdir. Bu ifadeden anlaĢılacağı üzere, yüksek düzeyde öz 

yeterlilik algısına sahip olan bireylerin zorluklar karĢısında pes etmeden, duygusal 

bir çaba sarf ederek derinden rol yapma davranıĢı sergileyecekleri söylenebilir. 

AraĢtırma sonucunda da öğretmenlerin genel öz yeterlilik algılarına göre, bir iĢe 

baĢlama, baĢlanan bir iĢi pes etmeden devam ettirme ve hedefe ulaĢmak amacıyla 

duygularını yansıtırken ekstra bir çaba göstererek derinden rol yapma davranıĢı 

sergiledikleri belirlenmiĢtir. Bu bağlamda öğretmenlerin yeterli oldukları bir konuda 

karĢı taraf üzerinde olumsuz bir izlenim bırakmaktan kaçınmak amacıyla hissettikleri 

gerçek duyguları gizlemek için çaba gösterecekleri ifade edilebilir. Nitekim Tatar‘a 

(2006) göre, bireyler duygularını sergilerken çoğu zaman ortamın gerektirdiği 

duyguyu hissetmek için çaba sarf etmekte ve böylece diğer bireyler üzerinde daha iyi 

bir etki oluĢturmaya çalıĢmaktadırlar. Bu ifadeden anlaĢılacağı üzere, bu etkiyi 

oluĢturmak için de çeĢitli izlenim yönetimi taktikleri kullanılmaktadır. 

 Yüksek öz disipline ve yeterliliğe sahip olan bireyler hem kendi amaçlarını 

hem de örgütsel amaçları gerçekleĢtirmek için duygularını örgütün kendisinden talep 

ettiği Ģekilde sergilerken yoğun bir çaba göstermektedirler (Kart, 2011; Klassen ve 
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Tze, 2014; Aslan ve Arı, 2018). Gösterilen bu çaba bireyin yeterliliklerine ve 

performansına göre değiĢmekte, bir konuda yeterli bilgi ve beceriye sahip olduğunu 

düĢünen birey amaçlarına ulaĢmak için daha fazla çaba harcamaktadır. Bu konuda 

duyguların kontrol edilmesinde ve sergilenmesinde çaba göstermenin önemini 

belirten Youngmi (2016), bireylerin duygularını kontrol etmekte ve doğru Ģekilde 

sergilemekte baĢarısız olmaları durumunda özgüvenlerinin azalacağını ve hayal 

kırıklığına uğrayacaklarını ifade etmiĢtir. 

Derinden rol yapma ve öz yeterliliğin pozitif yönde anlamlı iliĢkisinin 

olduğu sonucunun araĢtırmaların yanı sıra, Alamur ve Atabay (2016) tarafından 

yapılan bir araĢtırmada ise öz yeterliliğin derinden rol yapma ile iliĢkisi olmadığı 

sonucu ortaya çıkmıĢtır. Bu bulgu, araĢtırma sonucu elde edilen sonuçlardan farklı 

olarak bireylerin genel öz yeterlilik algısının yüksek veya düĢük olmasının derinden 

rol yapma üzerinde herhangi bir etkisi olmadığını göstermektedir. 

Sonuçlar genel olarak değerlendirildiğinde, öğretmenlerin sosyal konumları 

itibarıyla topluma rol model olmalarının bir gereği olarak yeterli bilgi, beceriye sahip 

olmaları önemlidir. Ayrıca yapılan iĢlerde azimli, kendine güvenen bir birey izlenimi 

oluĢturmak, sınıf içerisinde öğrencilerle etkin bir Ģekilde iletiĢim kurmak, onlara 

güven vermek gibi nedenlerle duygularını sergilerken ekstra bir çaba ve performans 

sergileyecekleri düĢünülmektedir. 

5.5. BeĢinci Alt Probleme ĠliĢkin TartıĢma 

AraĢtırma sonucunda, genel öz yeterlilik ile doğal duygular arasında pozitif 

yönde anlamlı bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. Genel öz yeterlilik algısı yüksek olan 

öğretmenler hissettikleri duyguları doğal olarak yansıtmaktadırlar. Ġzlenim yönetimi 

taktikleri kullanımı ile doğal duygular arasında negatif yönde bir iliĢki olduğu 

araĢtırmadan elde edilen bir diğer bulgudur. Duyguların doğal olarak yansıtılmasında 

herhangi ekstra bir çabaya gerek olmadığı için izlenim yönetimi taktikleri 

kullanımına baĢvurulmaktadır.  

Literatürde öz yeterlilik ile doğal duygular arasında pozitif yönde iliĢkinin 

olduğu sonucu bulunan çeĢitli araĢtırmalar mevcuttur (Biçkes vd., 2014; BegenirbaĢ, 

2015; Tamer, 2015). Öz yeterlilik algısı yüksek olan bireyler duygularını sergilerken 

ekstra bir çabaya gerek kalmadan hissettikleri doğal (samimi) duyguları yansıtmayı 

daha çok tercih etmektedirler. Bu Ģekilde davranıĢlar sergileyen bireylerin ise izlenim 

yönetimi taktiklerine daha az baĢvuracakları ifade edilebilir. Çünkü duygularını 
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doğal bir Ģekilde yansıtmayı tercih eden birey karĢı taraf üzerinde olumlu bir izlenim 

oluĢturma çabasında olmadığı için izlenim yönetimi taktiklerine daha az 

baĢvurmaktadır. Bu konuda, Ashforth ve Humphrey (1993) derinden rol yapma ve 

yüzeysel rol yapmanın  sergilenmesi için bireyin çaba göstermesi gerektiğini ancak 

doğal (samimi) davranıĢın çevredekilerle iletiĢim esnasında kendiliğinden 

oluĢacağını belirtirken; benzer doğrultuda, Hosotani ve Imai-Matsumura (2011, 

s.1045) tarafından yapılan nitel bir araĢtırma sonucunda da öğretmenlerden bazıları 

olumlu veya olumsuz da olsa o an hissedilen duyguların açık bir Ģekilde yansıtılması 

gerektiği yönünde görüĢ belirtmiĢlerdir. Bu sonuçlar yapılan araĢtırma sonucunda, 

genel öz yeterlilik algısı yüksek öğretmenlerin duygularını yansıtırken herhangi bir 

çabaya gerek kalmadan doğal bir Ģekilde yansıtmayı tercih ettikleri bulgusunu 

desteklemektedir. 

Öz yeterlilik algısı yüksek olan bireyler, zorlu görevler karĢısında daha rahat 

davranıĢlar sergilemekte, dikkatlerini ve çabalarını gruptan gelecek talepler 

doğrultusunda yöneltmektedirler (Karahan, 2006). Bu ifadeden anlaĢılacağı üzere 

örgütsel ortamda, öz yeterlilik algısı yüksek olan bireyler duygularını sergilemek için 

ekstra bir çaba gösterme gereği duymayarak hissedilen duyguları doğal bir Ģekilde 

sergilemektedirler. Bireylerin doğal (samimi) davranıĢlarda bulunarak diğerleri 

üzerinde olumlu bir etki oluĢturması ve samimi davranıĢlar sergilendiği için de 

duyguların olumlu yönde olması gerekmektedir (Brígido vd., 2013). Öğretmenler 

iĢlerinden daha fazla doyum almak ve duygularını çevresindekilerin ihtiyaçlarına 

göre değiĢtirmek için duygularını düzenlemektedir (Isenbarger ve Zembylas, 2006). 

Bu nedenle öğretmenlerin okul ortamında hem öğrencilerle hem de diğer kiĢilerle 

etkili bir iletiĢim kurmak, iliĢkileri geliĢtirmek, olumlu bir izlenim oluĢturmak için 

samimi davranıĢlar sergilemesi gerekmektedir. Buna ek olarak, sınıf ortamında 

öğrenciler üzerinde olumsuz bir izlenim oluĢturmaktan kaçınmak için özellikle 

kızgınlık, panik gibi olumsuz duyguların yansıtılmamasına dikkat edilmesi önemli 

görülmektedir. Ancak öğrencilerin dıĢında biri olduğu zaman (meslektaĢ, veli vb.) 

anlaĢmazlık yaĢanan bir konuda hissedilen duyguların doğal bir Ģekilde yansıtılarak 

sorunu birlikte çözmenin daha etkili sonuçlar alınmasına katkı sağlayacağı 

düĢünülmektedir. 
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BÖLÜM VI  

 

SONUÇ VE ÖNERĠLER 

 

Bu bölümde, araĢtırmanın bulgularına dayalı olarak sonuçlara ve bu 

sonuçlara dayalı olarak uygulayıcılara ve araĢtırmacılara yönelik önerilere yer 

verilmiĢtir. 

6.1. Sonuç 

Öğretmenlerin genel öz yeterlilik algıları, izlenim yönetimi taktikleri 

kullanımı ve duygusal emek davranıĢları arasındaki iliĢkinin incelendiği araĢtırmada 

aĢağıdaki sonuçlara ulaĢılmıĢtır.  

 Ġlkokul ve ortaokullarda görev yapan öğretmenlerin kendilerini genel 

itibarıyla yeterli olarak algıladıkları sonucuna ulaĢılmıĢtır. Ayrıca, bir 

hedefe baĢlama ve baĢlanan hedefi sürüdürme, sonuca ulaĢtırma 

konusundaki yeterliliklerine güvendikleri zaman doğal duygular sergileme 

eğiliminde oldukları sonucu ortaya çıkmıĢtır. 

 Öğretmenlerin içinde bulundukları duruma veya iletiĢim kurdukları kiĢiye 

(öğrenci, öğretmen, veli) göre duygularını farklı Ģekillerde ifade ettikleri 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. Buna ek olarak, duyguların sergilenmesinde ekstra bir 

çaba gerektiren derinden rol yapmayı ve hissedilen duyguların herhangi bir 

çabaya gerek kalmadan doğal (samimi) olarak sergilendiği doğal duyguları 

daha çok sergiledikleri sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

 Öğretmenlerin genel öz yeterlilik algılarına bağlı olarak izlenim yönetimi 

taktikleri kullanımlarının değiĢtiği, bir konuyla ilgili yeterli bilgi ve 

becerileri sahibi olduğunu düĢünen öğretmenlerin niteliklerini tanıtarak 
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kendini sevdirme gibi olumlu izlenim oluĢturacak taktikleri daha çok 

kullandıkları sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

 Yeterliliklerine güveni yüksek olan öğretmenlerin duygularını yanstırken 

ekstra bir çaba göstererek veya doğal davranıĢlar sergileyerek çevreleri 

üzerinde olumlu bir izlenim oluĢturmaya yönelik olarak duygularını 

düzenleyerek yansıttıkları sonucuna varılmıĢtır. 

 Öğretmenlerin olumsuz bir izlenim oluĢturmamak ve çevresindeki bireylerle 

iliĢkilerinin zarar görmemesi için duygularını sergilerken ekstra bir çaba ve 

performans göstererek gerçek duygularını kamufle ettikleri sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. 

 Duygularını gizlemekte zorlanan öğretmenlerin olumlu veya olumsuz 

sonuçlara neden olsa da ellerinde olmayan nedenlerle, yapıları gereği 

duygularını doğal bir Ģekilde yansıttıkları sonucuna ulaĢılmıĢtır. Fakat sınıf 

içerisinde öğrenciler üzerinde olumsuz bir izlenim oluĢturmamak için 

olumsuz duyguları yansıtma konusunda biraz daha dikkatli davrandıkları 

sonucuna varılmıĢtır. 

6.2. Öneriler 

AraĢtırma bulgularına dayalı olarak uygulayıcılara ve araĢtırmacılara 

yönelik çeĢitli öneriler sunulmuĢtur. 

6.2.1. Uygulayıcılara Yönelik Öneriler 

 Kendilerine, öğrencilere ve uzun vadede tüm topluma yeni bilgi, beceri ve 

değerlerin kazandırılmasında çeĢitli sorumluluklar üstlenen öğretmenler, 

sadece eğitim ve öğretim iĢini gerçekleĢtiren bir konumda bulunmaktan 

ziyade, hem öğrencilere hem de topluma rol model olacak insanlar olarak 

yetiĢtirilmelidir. Bu konuda davranıĢ yönetimi ve duygu yönetimi alanlarında, 

uygulamaya dönük programlar öğretmenlik eğitimine entegre edilebilir. 

 Süreç odaklı ve objektif bir değerlendirme sistemi ile öğretmen 

performansları değerlendirilerek, değerlendirme sonuçlarına göre 

eksikliklerin olduğu düĢünülen konularda çeĢitli modüller oluĢturulmalıdır. 

Böylece öğretmenlerin engelli öğrencilerle veya kaynaĢtırma öğrencileri ile 

çalıĢma, alan bilgisi, çağdaĢ öğretim yöntem ve teknikleri, sınıf yönetimi vb. 

konularda yeterlilik düzeylerini arttırıcı çalıĢmalar yapılabilir. 
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 Öğretmenlerin duygularını doğru bir Ģekilde ifade edebilmeleri, içinde 

bulunulan duruma göre duygularını düzenleyerek yansıtmaları için duygu 

yönetimine yönelik eğitimler verilebilir. 

 Okullarda öğretmenlerin uyması gereken kurallar ve davranıĢ kalıplarını çok 

biçimselleĢtirilmeyen, baĢka bir ifadeyle onları sahte ve yüzeysel duygu 

gösterimlerinde bulunmalarına zorlamadan, doğal ve samimi duygularını ön 

plana çıkaracak tarzda bir yönetim anlayıĢı benimsenebilir. 

6.2.2. AraĢtırmacılara Yönelik Öneriler 

 AraĢtırmada, genel öz yeterlilik, izlenim yönetimi taktikleri ve duygusal 

emek arasındaki iliĢki ilkokul ve ortaokul öğretmenleri örnekleminde 

yapılmıĢtır. Konu ile ilgili olarak farklı örneklemlerde de çalıĢmalar yapılarak 

sonuçlar karĢılaĢtırılabilir. 

 Genel öz yeterlilik, izlenim yönetimi taktikleri ve duygusal emek 

değiĢkenlerinin yanı sıra, bu değiĢkenlerle iliĢkili olabilecek farklı 

kavramlarla (kiĢilik özellikleri, örgütsel vatandaĢlık, örgütsel destek, örgütsel 

adalet, psikolojik sermaye, tükenmiĢlik, duygusal zekâ, lider-üye etkileĢimi, 

vb.) çalıĢmalar yapılabilir. 

 Konu ile ilgili yapılan araĢtırmaların genellikle nicel yöntemle yürütüldüğü 

görülmüĢtür. Bu nedenle genel öz yeterlilik, izlenim yönetimi taktikleri ve 

duygusal emek değiĢkenleri, nitel veya karma yöntemde araĢtırmalar 

yapılarak daha ayrıntılı bir Ģekilde incelenebilir. 

 AraĢtırma öğretmen örnekleminde yapılmıĢtır. Öğretmenlerin yanı sıra 

yöneticilerin konu hakkındaki düĢüncelerini belirlemeye yönelik olarak 

idareci örneklemi ile de araĢtırmalar yapılabilir. 
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Ek 1. AraĢtırma Ġzin Belgesi 
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Ek 2. Genel Öz Yeterlilik Ölçeği Ġzni 
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Ek 3. Duygusal Emek Ölçeği Ġzni 
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Ek 4. Ġzlenim Yönetimi Taktikleri Ölçeği Ġzni 
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Ek 5. KiĢisel Bilgi Formu 
 

 

 

VERĠ TOPLAMA ARACI 

 

Sayın Meslektaşım;  

 

―Öğretmenlerin Genel Öz Yeterlilik Algıları ile Duygusal Emek DavranıĢları 

Arasındaki ĠliĢki: Ġzlenim Yönetimi Taktiklerinin Aracılık Rolü‖ adlı tez çalıĢması için veri 

toplamak amacıyla hazırlanan veri toplama aracında ―Genel Öz Yeterlilik‖, ―Duygusal 

Emek‖ ve ―Ġzlenim Yönetimi Taktikleri‖ ile ilgili ölçekler yer almaktadır.  

 

Ölçeklerdeki maddelere katılma düzeyinizi, 1 ile 5 arasında uygun olan sayıyı 

iĢaretleyerek (X) değerlendiriniz. Vereceğiniz cevapların yalnızca bilimsel amaçlarla 

kullanılacağından emin olabilirsiniz. Bu nedenle lütfen adınızı, soyadınızı yazmayınız. 

Vereceğiniz içten cevaplar ve cevapsız madde bırakmamakta gösterdiğiniz özen 

araĢtırma açısından çok önemlidir.  

 

                              Ayırdığınız zaman ve verdiğiniz emek için teĢekkür ederim… 

 

Dr. Öğr. Üyesi Fatih BOZBAYINDIR                                         Sedat ALEV                                                       

Gaziantep Ünv. Nizip Eğitim Fakültesi                 Gaziantep Ünv. EYTPE Doktora Öğrencisi                                                          

 

 

 

I. BÖLÜM 

KĠġĠSEL BĠLGĠ FORMU 

 

1. Cinsiyetiniz: (  ) Erkek    (  ) Kadın       5. BranĢınız: (  ) Sınıf Öğretmeni  (  ) Diğer  

 

2. Medeni Haliniz: (  ) Evli  (  ) Bekar      6. ÇalıĢtığınız okul: (  ) Ġlkokul  (  ) Ortaokul 

 

3. YaĢınız:  …….…….               7. Öğrenim durumunuz: (  ) Lisans  (  ) Yüksek lisans   

 

4. Kıdeminiz:  …….......             8. Okulunuzdaki öğretmen sayısı: …......... 
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Ek 6. Genel Öz Yeterlilik Ölçeği 

Not: Ölçekte yer alan (*) ile belirtilen maddeler ters kodlanacak maddelerdir. 
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GENEL ÖZ YETERLĠLĠK ÖLÇEĞĠ 
 

Genel öz yeterlilik; bireyin bir iĢi baĢarıp 

baĢaramayacağıkonusunda kendisiyle ilgili düĢünceleridir. 
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1. Planlar yaparken, onları hayata geçirebileceğimden 

eminimdir. 

1 2 3 4 5 

2. Sorunlarımdan biri bir işe zamanında 

başlayamamamdır.* 

1 2 3 4 5 

3. Eğer bir işi ilk denemede yapamazsam başarana kadar 

uğraşırım. 

1 2 3 4 5 

4. Belirlediğim önemli hedeflere ulaşmada, pek başarılı 

olamam.* 

1 2 3 4 5 

5. Her şeyi yarım bırakırım.* 1 2 3 4 5 

6. Zorluklarla yüz yüze gelmekten kaçınırım.* 1 2 3 4 5 

7. Eğer bir iş çok karmaşık görünüyorsa onu denemeye 

bile girişmem.* 

1 2 3 4 5 

8. Hoşuma gitmeyen bir şey yapmak zorunda kaldığımda 

onu bitirinceye kadar kendimi zorlarım. 

1 2 3 4 5 

9. Bir şey yapmaya karar verdiğimde hemen işe girişirim. 1 2 3 4 5 

10. Yeni bir şey denerken başlangıçta başarılı olamazsam 

çabucak vazgeçerim.* 

1 2 3 4 5 

11. Beklenmedik sorunlarla karşılaştığımda kolayca 

onların üstesinden gelemem.* 

1 2 3 4 5 

12. Bana zor görünen yeni şeyleri öğrenmeye çalışmaktan 

kaçınırım.* 

1 2 3 4 5 

13. Başarısızlık benim azmimi arttırır. 1 2 3 4 5 

14. Yeteneklerime her zaman çok güvenmem.* 1 2 3 4 5 

15. Kendine güvenen biriyim. 1 2 3 4 5 

16. Kolayca pes ederim.* 1 2 3 4 5 

17. Hayatta karşıma çıkacak sorunların çoğuyla baş 

edebileceğimi sanmıyorum.* 

1 2 3 4 5 
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Ek 7. Duygusal Emek Ölçeği 
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DUYGUSAL EMEK ÖLÇEĞĠ 
 

Duygusal emek; bireylerin duygularını düzenleyerek, 

dıĢardan gözlemlenebilecek yüz ve beden hareketleriyle 

karĢı tarafa yansıtmalarıdır.  
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1. Öğrencilerle uygun şekilde ilgilenebilmek için rol 

yaparım. 

1 2 3 4 5 

2. Öğrencilerle ilgilenirken iyi hissediyormuşum rolü 

yaparım. 

1 2 3 4 5 

3. Öğrencilerle ilgilenirken bir şov yapar gibi ekstra 

performans sergilerim. 

1 2 3 4 5 

4. Mesleğimi yaparken hissetmediğim duyguları 

hissediyormuşum gibi davranırım. 

1 2 3 4 5 

5. Mesleğimin gerektirdiği duyguları sergileyebilmek 

için sanki bir maske takarım. 

1 2 3 4 5 

6. Öğrencilerime, gerçek hissettiğim duygulardan farklı 

duygular sergilerim. 

1 2 3 4 5 

7. Öğrencilere göstermek zorunda olduğum duyguları 

gerçekten yaşamaya çalışırım. 

1 2 3 4 5 

8. Göstermem gereken duyguları gerçekte de hissetmek 

için çaba harcarım. 

1 2 3 4 5 

9. Öğrencilere göstermem gereken duyguları 

hissedebilmek için elimden geleni yaparım. 

1 2 3 4 5 

10. Öğrencilere sergilemem gereken duyguları içimde de 

hissedebilmek için yoğun çaba gösteririm. 

1 2 3 4 5 

11. Öğrencilere sergilediğim duygular samimidir. 1 2 3 4 5 

12. Öğrencilere gösterdiğim duygular kendiliğinden 

ortaya çıkar. 

1 2 3 4 5 

13. Öğrencilere gösterdiğim duygular o an hissettiklerimle 

aynıdır. 

1 2 3 4 5 
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Ek 8. Ġzlenim Yönetimi Taktikleri Ölçeği 

M
a

d
d

e 
n

o
 

 

ĠZLENĠM YÖNETĠMĠ TAKTĠKLERĠ ÖLÇEĞĠ 
 

Ġzlenim yönetimi; bir bireyin diğerlerinin kendisine iliĢkin 

izlenimlerini kontrol etme amacı doğrultusunda kullandığı 

yöntemlerdir. 
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1. İş deneyimim veya eğitimimden gururla söz ederim. 1 2 3 4 5 

2. Cana yakın görünmek için meslektaşlarıma iltifat 

ederim. 

1 2 3 4 5 

3. Mesai sonrası iş yerinde kalarak çok çalışkan 

olduğumun anlaşılmasını sağlarım. 

1 2 3 4 5 

4. Vazifemi yapmama yardım edecekse iş arkadaşlarıma 

gözdağı veririm. 

1 2 3 4 5 

5. İnsanların işimi bitirmeme yardım etmelerini 

sağlamak için, gerçekte bildiğimden daha az 

biliyormuş gibi davranırım. 

1 2 3 4 5 

6. İnsanlara yetenek veya niteliklerimi duyururum. 1 2 3 4 5 

7. Dostça davrandığımı göstermek için meslektaşlarımın 

özel yaşamlarına ilgi gösteririm. 

1 2 3 4 5 

8. İşlerin yoğun olmadığı zamanlarda bile meşgul 

görünmeye çalışırım. 

1 2 3 4 5 

9. İş arkadaşlarımın, eğer benimle yakın olmazlarsa, 

işlerinin zorlaşacağını hissetmelerini sağlarım. 

1 2 3 4 5 

10. Bazı yerlerde muhtaç görünerek insanların yardımını 

veya şefkatini elde etmeye çalışırım. 

1 2 3 4 5 

11. İş yerinde önemli biri olduğumdan başkalarına 

bahsederim. 

1 2 3 4 5 

12. İyi bir insan olduğumu düşünmeleri için 

meslektaşlarımı başarılarından dolayı överim. 

1 2 3 4 5 

13. Kendimi işe adamış görünmek için mesaiye 

zamanından önce giderim. 

1 2 3 4 5 

14. Vazifemi yapmamı engellediklerinde meslektaşlarımla 

güçlü bir şekilde mücadele ederim. 

1 2 3 4 5 

15. Bir başkasının yardımını alabilmek için konuyu 

anlamıyormuş gibi yapabilirim. 

1 2 3 4 5 

16. İnsanların, başarılarımın farkına varmalarını sağlarım. 1 2 3 4 5 

17. Dost olduğumu göstermek için meslektaşlarıma özel 

yardımlar yaparım (iltimas geçerim). 

1 2 3 4 5 

18. Kendimi işe adamış görünmek için gece / hafta sonları 

iş yerine giderim. 

1 2 3 4 5 

19. İşimde beni engelleyen iş arkadaşlarımla şiddetli ve 

saldırgan bir şekilde mücadele ederim. 

1 2 3 4 5 

20. Başkalarının, işimi bitirmeme yardım etmeleri için 

yardıma ihtiyacım varmış gibi davranabilirim. 

1 2 3 4 5 

21. İstenilen şekilde davranmalarını sağlamak için 

meslektaşlarımı tehdit edebilirim. 

1 2 3 4 5 

22. Hoşlanmadığım bir görevlendirmeden kaçınmak için, 

gerçekte bildiğimden daha az biliyormuş gibi 

davranabilirim. 

1 2 3 4 5 
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