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LIDERLERIN SOZSUZ ILETISIM VE iMAJININ, CALISANLARIN
LIiDERLIK TARZI ALGISI VE IS PERFORMANSI UZERINE
ETKIiSi: OZEL SEKTOR CALISANLARI UZERINE BiR
ARASTIRMA

Calisma hayatimiz siirekli degisken veriler ve biiyiimeyi hedefleyen bir arzu
tizerine kuruludur. Sirket gelisimin ger¢eklesmesi igin teknolojilere veya yeteneklere
ithtiyag vardir. Fakat asil ihtiyag olan ise teknolojiler ve miikemmel yetenekler arasinda
unutulup giden iletigsimdir. iletisim becerisine sahip olan bireyler veya yoneticiler her
zaman hem kurumunu hem de kendilerini bir adim &ne atacaklardir. Iletisim
denildiginde sadece sozler ve yazilardan bahsetmek iletisim eksikligine bir kanit
olacaktir. Gerek sosyal hayatimizda gerek ¢alisma hayatimizda sozsiiz iletisimi gogu
zaman gormezden gelir ve bunlar1 analiz etmeyi es geceriz. Fakat saglikli iletisim
kurmak i¢in s6zlerden ¢ok ses tonu, yiiz ifadeleri ve beden hareketleri de iletigim
kaynaklar1 olarak kullanilmaktadir. Aslinda sozler ve yazilardan daha c¢ok dogal
anlamlar ¢ikarilabilecek sozsiiz iletisim kaynagi, bu ¢aligmanin ana temalarindan biri

olmustur.

Sozsiiz iletisimin insanlarda biraktig1 izleri analiz etmek i¢inde imaj
kavraminin 6nemine bu arastirma dikkat ¢ekilmistir. Arastirma kisminda ise bu yonde
analizler yapilmistir. Ozel sektor calisanlari {istiinde arastirma yapilmistir. Calisanlarin
bu durumlardan ne denli etkilendigi ve bu etkilerin neler oldugu anlasilmaya
calisilmigtir. Calismanin amaci giinliik hayatta ¢ok fazla dikkat edilmeyen bu etkilere
dikkat cekmek olmustur. Bu bilgiler 15181nda 6zel sektdr ¢alisanlariin bagli olduklar:
liderlerin sozsiiz iletisim ve imajlarinin, ¢alisanlarin is performanslari ve liderlik
tarzlarina ne denli etki ettigini tespit etmek hedeflenmistir. Bu hedef dogrultusunda ii¢

boliim teorik arastirma bir boliim alan arastirmasi yapilmistir.
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ABSTRACT

THE EFFECT OF NONVERBAL COMMUNICATION AND IMAGE OF
LEADERS ON EMPLOYEE LEADERSHIP STYLE PERCEPTION AND JOB
PERFORMANCE: A RESEARCH ON PRIVATE SECTOR EMPLOYEES

Our working life is based on ever-changing data and a desire to grow. The
realization of this desire and development requires enormous technologies or excellent
capabilities. But what is really needed is forgotten communication between gigantic
technologies and excellent capabilities. Individuals or managers who have the ability
to communicate will always take their organization and themselves one step forward.
If the meaning of communication is known only as words or writings, this will in fact
be evidence of lack of communication. In both our social and working lives, we often
ignore non-verbal communication and we refuse to analyze them. But, in order to
establish healthy communication, voice tone, facial expressions and body movements
are used as sources of communication rather than words. Non-verbal communication
elements can be derived from natural meanings rather than words and writings.

Therefore, it has become one of the main themes of this study.

This research has drawn attention to the importance of the concept of image in
analyzing the traces of non-verbal communication in humans. In the research part,
analyzes were made in this direction. Research was conducted on private sector
employees. It has been tried to understand how the employees are affected by these
situations and what these effects are. The aim of the study was to draw attention to
these effects which are not paid much attention in daily life. In parallel, it has been
investigated how it changes in demographic characteristics. In the first three sections,
literature research was conducted. In line with the aim of the study, the literature was
searched and the theoretical part was formed. In the last part, the data obtained from

the research are evaluated.
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GIRIS

Insan olmamizin ilk kosulu herkes tarafindan bilindigi iizere iletisim kurmaktir.
Insan yapisi geregi iletisim kurmaya muhtag bir konumdadir. Insanlarda degiskenlik
gosterse de er ya da geg iletisim kurma istegi hepimize ugrayacaktir. Insanlarda
iletisime muhta¢ olma esigi degiskenlik gdsterse dahi sonunda ulasacagimiz nokta
bellidir. insan bire bir veya topluluklarla iletisim kurma yetenegine sahiptir. Hatta
insanlarla kendileriyle bile iletisim kurabilirler. Bu sebeple kurumlar, kendileriyle ve
cevresindekilerle iyi iletisim kurabilen insanlardan olusan topluluklar yaratma
hedefiyle her zaman yasamlarina devam ederler. Bu hedef kurumlarin maddi ve
manevi degerleri i¢in olduk¢a Onemlidir. Dolayisiyla maddiyati da maneviyati da
dolayli olarak etkileyen sey iletisimdir. Bu ¢aligmanin asil amaci da iletisim i¢inde yer

alan asil sliper kahramanin s6zsiiz iletisim oldugunu gostermektir.

Yukarida ilk paragrafta bahsedilen toplulugun bir araya gelmesi icin de sézsiiz
iletisim unsurlarinin dogru bir sekilde degerlendirilmesi gerekmektedir. Ses tonu,
beden dili ve yiiz ifadelerinin farkindahiginin yaratilmas: oldukga Onemlidir.
Arastirmacilarin ortak goriisliniin basariya ulasmak ic¢in 6rgiit iletisimin en temel unsur
oldugunu paylastiklar1 gormekteyiz. Yoneticileriyle iyi ve seffaf iletisim kuran

bireylerin her zaman daha verimli ¢alistig1 varsayilmaktadir.

Biitiin bu bilgiler 15181nda iletisimin ¢alisan performansina direkt veya dolayl
etkide bulunacag1 6n gorebiliriz. Insan emek gosterdigi bir platformda bunun karsilig:
bulmak isteyecek ve bunu en dogal hakki olarak gorecektir. Emek karsiliginda aldig
ticret kisiyi oldukca tatmin edecektir. Fakat Omriimiiziin bilyik bir kismimi
gecirdigimiz is yerinde kaliteli zaman ve kaliteli iletisim kurarak gegirmek bir¢ok
kisini hayalidir. Bulundugumuz ortamda etkilesimde oldugumuz insanlar olan iletisim,
performansimizi ve mutlulugumuzu belirleyecektir. Bu ¢calismanin da temel amaci bu

etki ve tepkileri 6l¢limlemek olmustur.

Calismanin ilk bolimiinde algi kavrami ve izlenim olusturma kavramlari
lizerinde durulmustur. Izlenim olusturma siirecinde yer alan 6n yargi ve ayrimcilik
kavramlarina da yer verilmistir. Ardindan lider tanimlar1 ve liderlerde olmasi1 gereken

ozellikler izah edilmistir. Alg: tiirleri ve lider tiirleri ayr1 ayr1 ele alinmustir.



Calismanin ikinci boliimiinde imaj kavrami ve ogeleri detayli bir sekilde
incelenmistir. Buna bagli olarak imaj cesitleri paylasiimistir. imaj olusumunda nemli
bir yeri olan s6zsiiz iletisim fonksiyonlar1 arastirilmistir. Beden dili, yiiz ifadeleri, ses
tonu ve kiyafet gibi unsurlar ele alinmistir. Bu unsurlarin is hayatinda etkisi ve giicii

tartisilmagtir.

Calismanin tiglincii boliimiinde motivasyon kavrami ve motivasyon teorileri
tizerine durulmustur. Motivasyonun bagli oldugu performans kavrami tizerine egilip
performans degerlendirme yontemlerinden bahsedilmistir. Geleneksel ve modern

yontemler ayrica izah edilmistir.



BIiRINCi BOLUM

LIDERLIK KAVRAMI VE ALGI

1.1. Alg1 Kavramm ve Algilama Siireci

Algt en temel anlamiyla, nesnel diinyayr duyular yoluyla 6znel bilince
aktarmaktir. Kisiler algilarina inandiklar i¢in algilar o kisi i¢in gercektir ve kisisel
deger olusturabilmekte veya eksiltebilmektedirler. Bir kisinin bir durumu
anlayabilmesi veya o duruma karsi reaksiyon verebilmesi i¢in bilgiyi ve etkiyi
algilayabilmesi gerekir. Bu durumda dis diinya tarafindan uyarilar insanin zihninde
algilanir. Algi farkli bir deyisle etrafinda yasananlara tanik olma olarak da
adlandirilabilir. Burada tabi ki duyularimizi devreye giriyor ve dig diinyadan
aldiklarimiz1 sentezleyerek ortaya algi dedigimiz bir 6zgilin iiriin ¢ikariyoruz. Dis
diinyada yasananlari belirli bir filtreden gegirme siirecine algilama, ¢ikan {iriin ise alg1
olarak adlandiriliyor. Sosyal ve 6zel hayatimizda bir yap: tasi olan bu siireg is

hayatimizda da ayn1 konumda belirmektedir. (Ozarslan 2014, 6 ).

Sosyal algmin yaratilmasinda bireylerin dogalarindan/yaratiliglarindan
kaynaklanan baz1 gegici yargilarla sosyal algi konumlandirilmaktadir. Bireyler bir
baska bireye kars1 izlenimlerinin ¢ok az kismini teyit edilmis veya tecriibe edilmis bir
bilgiye dayandirirlar. ilk safa da bireylerin bir kisi olarak algilanmasindan ¢ok ait
oldugu seviyeye gore algilanmasi durumu toplumumuzda mevcuttur. Bu seviye veya
sinifa gore bireye ozellikler ve genellemeler yiiklenmektedir. Algilayan kisinin amag
ve tutumu digerlerinin nasil algilanacagini da etkilemektedir. Sosyal algilarimizin
olusturulmasinda birden fazla faktér bulunmaktadir. Baglica bu faktorleri siralamamiz
gerekirse; her iki tarafin statii ve rolii, ama¢ ve duygular, fiziksel goriiniim,
davraniglardan hareketle kisilik 6zelliklerinin ¢ikarimi, algilanan kisinin ait oldugu
seviye ve o seviyenin Ozellikleri, algilananin olumsuz 6zellikleri, algilayan tarafin

bakis agis1 gibi faktorler siralanabilir. (Taylor, Peplau ve Sears 2010, 39).

Taylor ve arkadaslar1 2010 yilinda yaptig1 ¢alismada, insanlarin baska bir kisi
hakkinda bilgi aktarimi yaparken genelde yanli olduklarindan bahsetmislerdir. Bu

bilgiye istinaden insanlarin ¢ok az bir kismimin objektif aktarim yaptigin



sOyleyebiliriz. Objektif aktarim yapilmadigi taktirde karsimizdaki insaninda biraz
onceki genellemeye istinaden yanli bakma ihtimalini g6z 6niine alirsak, dogru bilgiye
dayanmayan algi bir silsile halinde ilerleyecektir. Bu yanli anlatimin bir diger etkisi,

algilayan kiside anlaticidan daha keskin yargilar olusmasina meydan verebilir.

1.2. Algilama Siirecini Etkileyen Faktorler

Bireyler arasinda iletisimin dogru bir yaklasimla ele alinabilmesi i¢in bireylerin
sahip oldugu tutumlarin gergekte nasil oldugunu iyi anlamak gerekir. Ozellikle tutum
ve algilama kavramlarini iyi aragtirmak gerekir. Bir insanin bir yonde harekete
gecebilmesi igin Oncelikle gittigi yoniin varligint bilmesi ve bunu algilamasi
gerekmektedir. Bu bilgiye gore bir insanin bir iirliniin alicist veya bir konunun
savunucusu yapabilmeniz i¢in verilen bilgileri iyi algilayabilmesi gerekir. iletisim
stirecinde en biiyiik yap1 tasi olan algilama, etkilemek istenilen bireylerin algilama
stireclerinin nasil olustugu, insan1 eyleme doken seyin ( giidii ) uyarilmasi gibi konular
en temel konulardir. Insanlarda olusan bir amacin savulmasi veya bir amag yaratilmasi
i¢in bireyin kendi i¢ algilama siirecini ¢ok iyi bilmek gerekir. Ozetle insanin diinyada
gorebildigi veya goremedigi bir seyi algilamasi ile baslar. Tam da bu asamada bireyin
digsal miidahalelerle etkilenmesi ( motivasyon ), kisinin algi esigi, bireyin duyum

enerjisi algilama siireci acisindan en temel adimlardir ( inceoglu 2011, 68).

Algilama siirecinde bireyin kontrol edebildigi ve edemedigi uyarilar s6z
konusudur. Ozellikle digsal miidahale ( motivasyon ) bireyin algilama y&niinii
degistirebilir. Insanin algilama esigi ise kendi kontroliinde olan ve algilama siirecine
yon verebilecek i¢ etkidir. Inceoglu (2011) tutum alg1 ve iletisim kitabinda algilama

¢

kavramin1 > nesnelere iliskin olarak algiladigimiz duyumsal ( sensible ) bilgi (
information ) algilamadir ¢’ seklinde agiklamistir. Burada kast edilen, 5 duyu organina
ve ek olarak °’ hissetme °’ ile veri etmis oluyoruz. Algilama siireci bir diger bakis
acistyla diinyadaki duygusal deneyimdir. Cevremizdeki uyarilara karst verdigimiz
reaksiyonlar tanimay1 igermektedir. Insanlar algilama siireci boyunca hayata

tutunmak i¢in kritik 6zellikler edinir. Buna paralel olarak ¢evre unsurlari hakkinda

bilgi sahibi olur. Insanlarin nesneleri veya durumlari algilama bicimini etkileyen



sayisiz faktor vardir. Bu faktorler ise aliskanlik, motivasyon, 6grenme, sosyal ge¢mis

gibi degiskenlerdir (Otara 2011, 22).

Algilama siireci biyolojik ve hiyerarsik bir siire¢ olmakla birlikte belirli
asamalardan olusmaktadir. Ilk unsur * Alicilardir <. Alic1 olarak bahsettigimiz sey
aslinda duyu organlarimizdir. Duyu organlarimizin ortama uyumu ile uyaricilari alir
ve sinir sistemimizle iligkiye sokar. Burada duyu organlarimizin yapisi ve dereceleri

degiskenlik gosterebilir. Bu degiskenlik her algilamay1 6zgiin bir hale cevirir. Ikinci

() ()

asama ise literatiirde ** ilk islem “’ olarak adlandirilan kisimdir. Burada girdiler

bulunan ortam veya fiziksel kosullara gére algilanir. Ugiincii asama ise literatiirde ’

(%4

son iglem ’ olarak adlandirilabilir. Son islem algilamanin olusumundan ibarettir.
Girdiler aligkanliklar ve O0grenilmisliklerle etkilesimde bulunarak secilme siirecine
girerler. Tung¢ ve Atilgan 2017 yilinda yaptiklar1 arastirmada ilk islem ve son islem

sirasinda bahsettigimiz degiskenleri tanimlamislardir.

o Motivasyon: Motive edici faktorler, ge¢cmis tecriibelerinden dolay1
ihtiyaglarinin karsilanmasini olarak gordiigii uyarilara daha duyarli olmasi.

° Ahskanliklar: Aliskanliklar genelde fark etmeden ve sessiz bir sekilde
hayatimiza girer. Hatta bazen bilissiz bir sekilde aligkanlik edindigimizi fark
edebiliriz. Aliskanliklar: olan insanlar aligkanliklarina gére durumlart nesneleri farkl
algilayabilirler. Ornegin; evinde televizyon izleyen yasl bir askerin disaridan duydugu
yiiksek bir seste kendini istemsizce yere atmasi.

o Ogrenme: Ogrenme seviyesi algilama siirecinde dogrudan etkilidir.
Bireyler 6grenme seviyesine gore algilarlar.

J Uzmanhk: Belirli bir 6rgiitte rol sahibi kisinin dniine gelen raporda ilk
once kendini ilgilendiren kisma odaklanmasi bir 6rnek gosterilebilir.

o Sosyal Gecmis: insan algis1 sosyal deneyime dayanir. Sosyal deneyimi

yiiksek olan insanlar diger insanlara gére daha olumlu tutum sergilerler.

1.3. Alg Tiirleri

Algi tiirleri ile ilgili literatlir taramasi yaptiginizda tiim bilim adamlarinin

giincel durumda alg tiirlerini dort gruba ayirdigini gérebilirsiniz. Tipki Inceoglu’nun



(2010) veya Ozarslan’in (2014) arastirmalarinda dort alt basliklara ayirdig: gibi bizde

ayni modelde inceleyebiliriz.

1.3.1. Simgesel Alg:

Simgesel algi, en genel ifadesiyle bireylerin simgeler karsisinda olusturduklart
algidir. Bireylerin i¢inde bulundugu toplumu yansitmakta ve olusturmaktadir. Daha
Ozet ve genel tabir ile soyut kavramlar1 somut kavramlara ¢evirebilme durumuna
simgesel algi denilebilir. Bu duruna en giizel 6rnegi lilke bayraklarin1 6rnek
gosterebiliriz. Bir kumas lizerine sekillendirilmis simgeler ait oldugu iilkenin insanlari
icin ¢ok onemli ve simgeseldir. Tabi ki bu simgenin etki seviyesi algilayan bireyin
bakis agisina baglhidir. Bir bayrak bir insan i¢in ¢ok sey ifade ederken farkli bir iilke
vatandas1 icin hicbir sey ifade etmeyebilir. Inceoglu (2010) kitabinda insan algilarmin
disaridan bir etki olmadan kendi haline birakilamayacagini savunmustur. 1930 ve
1920’11 yillarin baglarindan bir kitle iletisim araglar1 haline gelmeye baslayan gazete,
radyo ve sinema gibi iletisim araclariyla simgesel algilama siirecleri kullanilmaya
baslanistir. Inceoglu incelemesinin devaminda o yillarda yayinlanan Walter
Lippmann’nin kitabina deginerek, kitle iletisim aracglarin kullanarak insanlarin
hayatlarinda bulunmayan bazi gergeklikleri veya farkli yasamlara iligskin baz1 olaylari

insanlara sunulmaya baslandigina dikkat ¢ekmistir.

Simgesel algiya en net 6rnegi iilke bayraklari tizerinden verdik. Buna paralel
olarak ayni netlik bir 6rnek daha paylasabiliriz. C.chaplin’in o ¢ok meshur sapkasi
veya sahsina miinhasir durusunun oldugu bir fotograf gordiiglintizde akliiza ilk
gelecek sey giiclii bir mizahtir. Ardindan zihinlerimize yer etmis siyah beyaz
Modern Zamanlar ¢ filmi gelecektir. Burada zihnimizi harekete gegiren veya
tetikleyen sey simgesel alginin kullanimidir. Literatiir taramasi1 yaptiginizda veya
Inceoglu’nun 2011 yilinda yayinlamis oldugu <> Tutum Alg Iletisim ¢ kitabinda da
sikca yer verildigi gibi simgesel algida en 6nemli yap1 tasi uyaridir. Fakat simgesel
algi ile gerekli mesajin veya uyarinin verilmesi kola bir durum degildir. C. Chaplin

orneginde algilayan kisinin uyar1 ile mesaj1 almasi kolay ve hizli olmamistir. Mesajin

net ve hizli verilebilmesinin sebebi gliclii bir gegmisinin olmasidir.



Simgesel algida bir diger onemli etken ise mesajin verildigi yer veya
platformdur. Dogru mesajin dogru yerde dogru kisilere yonelik verilmesi gerekir.
Insanlar bulundugu ortamlarda her mesaja tepki vermez veya dikkat etmez. Inceoglu
(2011) ¢alismasinda insanlarin etrafinin mesajlar agi ile ¢evrili oldugunu bu sebeple
her mesajla ilgilenmedigini, mesajlar1 ayikladigr ve secildigini sOylemistir. Bu
secimleme, belirtken uyarmin ( CUE) insanlarda biraktigi izlenim sirasinda
yapilmaktadir. Giinesli bir havada semsiye satmaya ¢iktiginiz da bir¢ok insan size
dikkat etmeyecek, semsiyelerinizden satin almayacaktir. Ciinkii insanlarda semsiyenin
yagmurlu havalarda kullanilmasi gerektigi algisi ve tutumu vardir. Diger bir bakis agisi
ile semsiye kavurucu yaz aylarinda da gilinesten korunmak i¢in kullanilabilir. Reklam
sektorliinde bircok igerikte kadin erkek iliskisi veya cinsel imgelemelere yer
verilmesinin amaci, insanlarin etrafinda oOriilii olan mesaj aginda 6ne ¢ikmak ve

secimleme siirecinde ¢abuk fark edilmektir.

Semboller insanlar i¢in uyarici bir etki yaratmaktadir. Sembol bizler i¢in daha
onceden 0grenilmis ve deger ifade eden soyut kavramdir. C.Chaplin sembolleri daha
onceden tecriibe ettigimiz ve bize 0gretilen kavramlardir. Sembollerin anlamlar1 ve
degerleri nesilden nesile aktarilabilir. Bu aktarimlar gectigimiz yillarda kitle iletisim
araglarmin kisitliligi sebebiyle daha zor ve yavas ilerlemekteydi. Fakat giiniimiizde
kitle iletisin araglar1 bizler i¢in tahmin edilenden daha 6nemli bir hale gelmistir. Bu
duruma paralel olarak simgesel alginin da insanlar {izerinde etkisi tahmin edilenden

daha da fazla olmaktadir.

1.3.2. Gorsel Alg1

Gorsel algillama insanlarin goérme organlariyla elde ettigi algilamadir. Bu
algilama tiirii biyolojik bir siire¢ olarak bilinir. Gorsel algilamay1 sadece tek basina
biyolojik bir siire¢ olarak ele alinmasi da saglikli bir netice dogurmayacaktir. Insan
hayati boyunca ol¢giilemeyen diizeyde seyler goriiyor. Bu siirecte yani kisinin
bulundugu ruh hali gordiigli seyler anlamlandirmasini veya algilamasinda psikolojik
etken ¢ok onemlidir. Psikolojisi gorsel algilamada kontrol ve yonlendirme merkezi
gibi diisiinebiliriz ( Ozarslan 2014, 9). Inceoglu (2011) benzer bir tanimla gorsel

algilamanin ¢evremizle iliski kurulmasinda énemli bir etken oldugunu paylasmistir.



Bu siirecin biyolojik ag¢idan incelenmesi 6n kosul olmakla birlikte yeterli bir kosul
degildir. Gorme duyusu algilama ve etrafimizda yer alan degiskenler arasinda hassas
bir kprii gdrevi gdormektedir. iki verinin birlestirilmesini saglar ve bu verilerin anlamli

bir hal almasini saglar.

Insanlarin hem psikolojik olarak hem de duygusal olarak gérmeye hazir olmasi
gerekir. Berger’in bakmak ile gormek ayirimi bu duruma ¢ok dogru bir 6rnek olacaktir.
Insanlarin bircogu bu ayrimi ( Bakmak ve Gérmek ) cok kez deneyim etmistir. Mental
olarak hazir olmadigimiz anlarda veya duygusal olarak kotii bir donemdeysek en basit
bir seyi somut olarak gorsek bile algilayamadigimiz veya pas gectigimiz durumlar
olmustur. Bugiin gokyiizii ¢ok daha giizel goriiniiyor climlesini kurdugunuzda mavi
tonunda olan degisim degil, sizin bir 6nceki giinden daha farkli hissedip gokyiiziinde
goriinen maviyi farkli algilamanizdir. Gorsel algilama siirecinde 6n kosul olan
biyolojik etkeni gectiginizde bagimli degiskeniniz olan duygu durumu karsiniza ¢ikar.
Ozellikle reklam sektdriinde ve propagandalar da mesajini verilmesi i¢in kullanilan
objeler veya renkler ¢cok 6nemlidir. Bu asamada kararlar hedef kitleyi dikkate alarak
verilir. Clinkii mesajin hedef kitleye ulagsmasi i¢in gorsel algilamanin énemi goz ardi

edilemez.

1.3.3. Duygusal Alg:

Duygusal algi, duyu organlari veya mantik disinda algilama siirecinde
duygusal durum ve diislincelere gore hareket etmektir. Bir olay ya da durumu sevip
sevmeme, iyi-kotii bulma vb. izlenimlerin etkisiyle algilamay1 gerceklestiririz.
Duygusal siirecte biitiin kisisel ve sosyal ozellikler devreye girmektedir. Hedefte
bulunan kisinin algisina etkide bulunan baslica etkenler; aile, sosyal smif, kiiltiir,
kisisel psikolojik yap1, demografik etkenler cinsiyet egitim, meslek, gelir diizeyi gibi
baslica degiskenler siralanabilir ( Kinac1 2011, 47). Bu verileri ele alarak baktigimizda
bireyin 6z birikimi ve yasam deneyimleri duygusal algisini1 belirler. Ozetle kisinin
diinya goriisii ve inanc1 bu konuda derin izler tasir. Kisinin etrafindakilerle sicak
iligkiler kurmasi, birilerine sempati duyarken bazilarina antipati duymast onun yagsam

deneyimi ve duygusal algisinin bir sonucudur.



1.3.4. Secici Alg1

Secici algi, kisinin algiladigini, i¢cinde bulundugu topluma veya sinifa gore
algilamasidir. Burada birey algiladigi kavramla arasina dogdugu toplum, iginde
bulundugu iliskiler veya kiiltiirel ortam filtresini koymaktadir. Buradaki deger
yargilaria gore bireyler farkli bicimde algilamaya devam eder. Cok somut bir 6rnek
vermek gerekirse insan aciktigi bir anda bulundugu ortamda bulunan yiyeceklere daha
cok dikkat eder. Kisaca etrafinda yer alan bir¢ok uyaricilardan yemeklere dikkat
etmeye baglar. Bu uyaricilar sonrasinda yemeklere dikkat etmeye baslariz ( Tung &
Atilgan 2017, 231). Somut bir 6rnek olarak bir bankacini herhangi bir banka subesinde
sira beklerken ortami algilamasiyla bir doktorun bir kolluk kuvveti personelinin
algilamasi1 bir olmayacaktir. Bankacinin ge¢gmis deneyimleri ve uzmanlig algilama

stirecini ve tarzini tamamen farklilastirmaktadir.

1.4 Sosyal Algi ve izlenim Olusturma Kavramlari

Sade iki insan, birbirini tanimasa bile konusmasindan, giyinisinden,
yaptiklarindan veya yapmadiklarindan dolay1 birbirlerine kars1 bir algi yaratirlar. Bu
durum insan iletigiminin algidan olustugunu gosterir. Birbirimize karsi her zaman
birgok diisiince besleriz. Fotograflar lizerinde bile olsa bu fotograflara bakip insanlar
hakkinda yorum yapabiliyoruz. Hatta tanisma safasinda izlenim olusturmak veya bir
alg1 olusturmak igin ilk saniyelerin gok énemli oldugu ortak bir goriistiir. Tletisim ve
iligkinin devamliligini bu ilk saniyeler belirleyebilir. Literatiirde *’izlenim olusturma“’
bir bireyle kurulan iletisim siirecinde algilanan 6zelliklerin insan beyninde analiz
edilerek o kisi hakkinda bir diisiince sahibi olusma siireci olarak bilinmektedir. Insanin
her zaman aklinin bir kdsesinde yer alan neden ve nigin sorular1 karsimizdaki kisinin
davraniglart sonrasinda ortaya ¢ikar. Bize yapilan davranisin hemen dip nedenin
sorgulamak isteriz. Izlenim olusturmay1 siradan bir bulusma siirecinden &rnekle
aciklayabiliriz. 1ki insanin bulusma periyotlar1, bulusma siireclerinde artan izlenim
olugma sayisina gore sekillenir. Bu iki insanin birbirine nasil davranacaklari, sevip
sevmeyecekleri izlenimler sonucunda dogar. izlenim edinme insan durusu, giyim

kusam, dile dokiilmeyen ince niianslarla dolu olmas1 yaninda farkli degiskenlerde yer



almaktadir. Aslinda insanlar1 kafamizda ayristirirken algi ya da izlenimlerini dikkate

alarak ayristiririz (Kayaoglu ve arkadaglar1 2010, 22).

Ozarslan’nin 2014 yilinda yaptig1 ¢alismaya gore sosyal algi, bireyin iginde
bulundugu sosyal ¢evreden etkilesim ile olaylar1 algilayarak tutum ve davranislarini
bu degiskene gore sekillendirmesidir. Ornegin bir arkadasinizin, vapurda veya
metroda bir sokak sanat¢isina destek oldugunu gordiigiiniizde onun emege saygi duyan
bir insan oldugu algisinda olabilirsiniz. Toplumumuzun saglikli ilerleyebilmesi,
insanlarin yargilarinda basarili olma oranlarina baghidir. Toplumlarin yap1 taslar1 ufak
detay ve yargilarda gizli olabilir. Giinliik hayatimizda ( ¢aligma hayatinda olalim veya
olmayalim ) sayisiz insan ile etkilesim halinde oluyoruz. Bu etkilesimi maksimum
verimlilikle kullanmak durumundayiz. Alg siirecinde inceledigimiz gibi sosyal algi
siirecinde de algilayan tarafin 6zellikleri 6nemlidir. Bireyin biiylime tarzi ve deger
yargilar1 gibi degiskenler direk sosyal algi siirecini etkiler. Bir¢ok kisilik 6zelligi
sayilabilir fakat sosyal alg siirecinde empati yetenegi insanlarin algisini ¢ok rahatlikla
yonetebilmektedir. Bireysel oOzelliklerden etkilenen sosyal algi, diger insanlarin
davraniglarini zihninde siniflandirarak degerlendirmeye tabi tutar. Yeni davranislar
oldukga bu siniflandirmanin iizerine eklenecektir. Yeni gelen giincel verilerle sosyal
algilima faaliyeti gergeklestirilmis olacaktir. Sosyal algidan bahsederken oncelikle
izlenim olusturmay1 ele almaliyiz. Ciinkii izlenim olusturma sosyal alginin ilk

adimmadir.

1.5. Alg1 Yonetimi

Tarih boyunca insanoglu rakiplerini korkutmak veya sindirmek i¢in 6ncelikle
kas giicline bagvurmustur. Kisa vadede bu yontemin basarili oldugu her defasinda
kanitlanmistir. Fakat 6te yandan uzun vadede de yeni sorunlar1 ortaya ¢ikardigi da
kanitlanmistir. Gergekten karsimizdaki kisiye ikna edemediginiz siirece o kisinin
uygun firsatta sizi alt etmek icin harekete gegme potansiyelinin her zaman olacagin

bilmeniz gerekmektedir. ( Ozarslan 2014, 36).

Tarihte Japonya veya Amerika da bazi sirketler 1980°li yillar itibariyle is

ortamin1 savag ortamima benzetmeye baslamis ve bu durumu benimsemeye
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baslamislardir. Savaslar dogada degil plazalarda, ofis i¢lerinde bireylerin zihinlerinde
yasanmaya baslamustir. Is diinyas: iiriinlerini satmak ve sirketini ilerletmek icin bir
takim araglar kullanir. Bu duruma “pazarlama” adi verilir. Calisan bireyler ise
hayallerini veya hedeflerine ulagsmak i¢in yetenekleri dogrultusunda bir takim araglar
kullanarak kendini yonetici veya kurumuna kanitlamak istemektedir. Burada da en
biiyiik ara¢ alg1 yonetimidir. Asil amag, mesajini karsi tarafa iletmek ve kurum i¢i ilgili

kitlelere bu mesaj1 yaymaktir. ( Bakan ve Ilker 2012, 22).

Insan dogas1 geregi bir eyleme gegebilmesi igin ilk olarak ne yonde gidecegini
bilmesi, gittigi yondeki seyin varligini bilmesi ve bu varligi algilamasi gerekir. Bu
bilgiden yola ¢ikarsak eylemler, alginin sosyal ve psikolojik bir durum oldugunu
gostermektedir. Algi tam olarak dis etkenler acik, kontrol edilebilir ve
yonlendirilebilmektedir. Siegel 2005 yilinda yaptig1 aragtirmada algi yonetiminin ii¢
amact olugunu sdylemistir. Bunlardan ilki, mesrutiyet kazanmak veya durumu
muhafaza etmek. Ikincisi ise etrafindaki insanlara veya kitlenin yaptiklar1 hareketler
sonucunda neler olabilecegine inandirmak. Ugiinciisii ise hedef kitlenin hareket ve
tutumlarinin istenilen dogrultuda ilerlemesi. Algi yonetimi kavraminin bir¢ok tanimi
betimlemesi olsa da resmi olarak tanimi ilk kez ABD savunma bakanlig1 tarafindan
adreslenmistir. Yapilan duyuruda * Kitlelerin duygu, diisiince, amag, mantik istihbarat
sistemleri ve liderlerini etkileyerek se¢ili bilgilerin yayilmasi ve/veya durdurulmast;
bunun sonucunda hedef davranis ve diisiincelerinin hedefleyenin istekleri

[

dogrultusunda yonlendirilmesidir “’. Son yillarda algi yonetimi kavrami itibar
yonetimi, imaj yonetimi gibi kavramlarla ele alinmaya baslanmistir. Cok daha genis
bir bakis acis1 ile bakildiginda propaganda, manipiilasyon, psikolojik savas, yumusak
giic gibi kavramlarinda ¢emberin i¢ine girdigini gorebiliyoruz. Kitlelerin tutumlari,
davraniglari, inanglar1 alg1 yonetiminden direk etkilenmektedir. Buna bagli olarak algi
yonetimi paralelde psikolojik bir eyleminde adidir. Algilama, tutum ve davraniglardan
beslenmektedir. Bu kavramlarin yonetilmesi demek ayni zamanda algilarin
yonetilmesi anlamina da gelmektedir. Genel bir 6zetle algi yonetimi iki temel unsurda
incelenebilir. Ilk olarak, bir bilginin/verinin dogru olup olmadigina kars1 tarafi ikna
etmek ve yonlendirmektir. Ikinci olarak ise hedef kitlede yerlesmis olan kesin

bilgilerin karsisinda yeni bilgilerle kitleyi veya hedefi istedigi yone yonlendirebilmek.

Devletler, siyasi partiler, giivenlik kurumlari, sirketler ve bireyler algi yonetimini
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kullanabilir. Daha 6nce tanimladigimiz gibi gerek bireyler gerek kurumlar algiy:
yonetmek i¢in ihtiya¢ duyduklari ilk sey ulagilmak istenen hedef ve bir gaye olacaktir.
Bu gayenin ortaya koyulmasi i¢inse hedef kitlenin kiiltiiriinden eski deneyimlerine
kadar bir¢ok degisken etkilidir. Algi yonetimi uzun soluklu ve bir¢cok degiskene bagl
oldugu icin geril bildirim mekanizmasiin ¢aligmasi amaca ulasmada ¢ok kritik bir
nokta olarak goriilmektedir. Geri bildirim mekanizmasinin dogru ¢aligmasi
durumunda olabilecek taktik degisikligi ile daha verimli bir alg1 yonetimi olabilir. Bir
diger kritik nokta ise yine insan psikolojisi ile alakali bir durumdur. Alg1 yonetiminin
basarili olabilmesi i¢in hedefte yer alan birey veya kitlenin ikna edilmeye ¢aligtigini
hissetmemesi gerekir. Boyle bir senaryoda hedefte yer alan birey sahip oldugu diisiince
ve fikri daha ¢ok sahiplenerek bu fikri koruma altina almaya calisacaktir. Boyle bir
tutum daha c¢ok argliman daha ¢ok direngle kars1 karsiya kalmak anlamina gelecektir.
Direng ve gelistirilen argiimanlar ise siiresi uzatmakla birlikte alg1 yonetiminin basaril
olmasini engelleyecektir (Tung & Atilgan 2017, 232).Bu kulvarda ¢ok ¢alisiimamis
olsa da duyularla mekan ve algi iliskisi insanlar1 yonlendirmede etkili olabilir. Mimari
olarak mekan c¢ok basarili bir davranis sekillendirici olabilir. Mekan algilarimiz
genelde kiiciik yaslarda sekillenmektedir. Ve bu siirecte aslinda kiiltiirel etkilerde
bizleri yonlendirmektedir. Winston Churchill bu sdylemlerimizi teyit edecek sekilde
1943 de sdyle sdylemistir: > Once biz yapilarimiz1 sekillendiriyoruz, daha sonrada

2

onlar bizi sekillendiriyor ”. Mekanlar zamanla kiiltiirel birikimler, deneyimler ve
sosyal etkinliklere ev sahipligi yaparak bireylerin veya kitlelerin bu mekanlara anlam
katmasin1 saglamaktadir. Mekanlar algilanirken o bolgede yasanan amilar bilgiler
hatirlanmis olur. Bu bilgilerin taze tutulmasi ve hedef'kitleyi yonlendirmede atmosferi
daha uygun bir hale getirmede yardimci olacaktir. Zamanla kisi kendine uygun verileri
mekanla eslestirme moduna girecektir. Insanlar hangi zamanda nerede olursa olsun
hep bir mekan arayis1 i¢ine girecektir. Bunun sebebi ise dogum aninda 6liim anina
kadar mekanlarin i¢inde yasamamizdir. Bu durum kendimizi koruma ve gilivende
hissetme duyularimizin bize hissettirdigi bir durumdur. Bu bilgilerden yola ¢ikarsak
mekandan alinan uyarilar kisinin algilama siirecini asag1 yonlii veya yukart yonlii

etkileyebilir. Hedef kitleye hitap edilecekse zaman ve mekan algis1 algi yonetiminin

basarisinda ¢ok 6nemli bir yer almaktadir (Gezer 2012, 9).
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1.5.1. izlenim Olusturma

Kayaoglu ve arkadaslar1 2012 yilinda ortaya ¢ikardiklar1 ¢calismada, bireyler
arasindaki ilk izlenimin ve algmin toplumsal iliskinin bir iliski baslangicindan ¢ok
bireysel bir iligkinin temeli oldugunu sdylemistir. Bireylerin iistlendigi roller
karsisinda olan insanlara bastan pesin hiikiimler verebilir. Ornegin milletvekili bir
insanla tanismanizda kafanizda olan algilarla doktor biriyle tanistiginizda kafanizda
var olan algilar bir olmayabilir. Kisilerin igerisine girdigi roller onlar hakkinda pek
cok cagirisim yapacaktir. Ardindan gelen cagirisim ise fiziksel ipuglari olacaktir.
Karsilagtigimiz bir insanla dncelik ¢ok kisa bir siirede olsa once fiziksel goriiniis ve
davranislar1 dikkatimizi ¢eker ve bunlarin tlizerine odaklaniriz. Karsimizdaki insanin
sa¢ sakal bicimi bizim i¢in bir veri olabilir. Ayn1 sekilde bir futbol macinda stirekli
itiraz eden, sesini yiikselten birinin de uyumsuz oldugunu diistinebiliriz. Bazen bazi
insanlarin yiiz hatlar1 bile bir hiikiimde bulunmak i¢in yeterli olabiliyor. Etrafinizda
nur ylizlii bir insan ‘> gibi sdylemleri her zaman i¢in duyariz. Genel bir algidan sonra
bazi insanlarin ayirici 6zellikleri olabilir. Bu durumda algilamaya yon verebilir ve ilk
bakista kiside odaklanacagimiz yer ve kisiyi kodlayacagimiz 6zellik olarak bu ayrici
ozelligi kullanabiliriz. Ayrict ozellikler rollerin ve fiziksel goriiniislerin Oniine
gecebilir. Ornegin, yeni tanmstigimiz birinin tiki varsa onun fiziksel goriiniisii veya
hangi statlide oldugundan ¢ok bu ayric1 6zelligiyle ilgilenebiliriz. Bu 6rnekte oldugu
gibi ayrici 6zellik izlenim ve alg1 olusumunda bazen fiziksel goriiniis ve rollerin oniine

gecebilir.

Yapilan arastirmalarda bir konuyu veya durumu ayristiran etkenler
incelendiginde boyut, parlaklik, genelden farkli olma, hareket ve yeni olma algilarin
bu duruma veya konuya kaymasina sebep olabilir. Bu soyut tanim ve 6zellikleri somut
birer 6rnekle canlandirabiliriz. Bir egitimde ¢ok fazla soru soran ve hareket eden aktif
bir kisi dikkatleri iizerine toplayacaktir. Bu kisinin sinifta egemenlik kurmaya ¢alistig
algis1 yaratilabilir. Bu durumun kabul goriip gormemesinden bagimsiz bir durumdur
bu. Bir cafe oturup cadde de gelip gegenleri izlerden ¢ok canli ve renkli bir giyisi
giymis bir insam1 fark etmeniz daha c¢abuk olacaktir. Ayrici Ozellik olarak
adlandirdigimiz kavram kisilerde daha fazla dikkat ¢ekme, yer aldig1 ortamda daha

fazli etkin olma gibi kazanimlarda saglayabilir. Ayrici 6zellik negatif oldugu taktirde
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bu bahsedilen kazanimlar tam tersi bir hal alabilir. Ornegin kisinin uyusturucu
kullantyor olmasi tiim 6zelliklerin Oniine gececektir. Karsilastigimiz veya iletisimde
buldugumuz kisinin asil kodlamasin1 davraniglarina bakarak kisilik 6zellikleri
cikarmaya calisiriz. Genelde insanlar1 anlatirken sade ve basit bir sekilde anlatmay1
tercih ederiz ¢iinkii daha ekonomik ve kolay bir yontem olarak diisiiniiriiz. Bir insan1
davraniglariyla betimlemektense o kisinin ayrict 6zelliklerinde bir kagini sdyleyerek
tanitiriz. Kisilik 6zellikleri ¢ikarmada iki boyut one ¢ikar. Bunlardan ilki gorevle
alakal1 boyut, ikincisi toplumsal boyut. Kisileri ayristiric1 6zellikleriyle betimlerken o
kisiyi bir grubun pargasi olarak diisiiniiriiz. En basit haliyle insanlart goriiniis olarak
siiflandirabiliyoruz. Insanlart < Kadin ¢ ¢ Erkek “° seklinde bile bir smifa
sokabiliriz. Takim elbise ile yolda yiirliyen ik goériiniimlii birisi i¢in diislinecegimiz
ilk sey bellidir. Bu algi ile onu hemen bir gruba sokariz. Izlenim olusturma toplumsal
alg1 baglamindan da etkilenmektedir. Bu baglam iki farkli sekilde incelenmektedir.
IIki zitlasma etkisi ikincisi benzestirme etkisi. Literatiirde yer alan tanimlara
bakildiginda zitlik etkisi, ilk izlenime bagl olarak arkasindan gelen izlenimin daha
olumlu/olumsuz olmasidir. Benzestirme etkisi, benzer iki seyin izlenimi sirasinda bir
tanesinin daha olumlu/olumsuz goriinmesi. Bu soyut kavram ve tanimlara bir 6rnek
vererek kavramlari somutlastirmak daha saglikli olacaktir. Bir {iniversite sinavinda
orta diizeyde puan almis bir kisiden dnce baraji gecememis bir kisinin puani analiz
edildiginde orta diizeyde puan oldugundan daha yiiksek algilanabilir ve bir basar
sayilabilir. Bu durum tam olarak zitlik etkisine 6rnek gosterilebilir. Cekici bir insanin
fotografi ile az gekici bir insanin fotografini yan yana getirdigimizde az ¢ekici insanin
oldugundan daha ¢ekici gériinmesini saglayacaktir (Kayaoglu ve arkadaslar1 2010, 24-
26).

1.5.2. Izlenim Yénetimi ve Sosyal Goriiniis Kaygis

Diinyada hangi toplumda yasadiginizdan bagimsiz bulundugunuz her yerde ilk
izlenim ¢ok dnemlidir. Buna bagli olarak insanlar birbirlerinin tizerinde etki birakmak
icin ¢aba sarf etmektedir. Buna caba insanlarin kendi filtrelerinden gecirdikleri uygun
profillere gore degiskenlik gostermektedir. Bu c¢abanin karsisinda olumlu etki
birakilamadigl zaman bireylerde bir kaygi bas gostermektedir. Bu durumda kisinin

tiim benligini etkilemektedir. Bu etki pozitif veya negatif olarak kiside kendini belli
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edebilir. Calisma hayatinda ise bu durum ast iist veya ¢alisma arkadasligi diizeyinde
etkisini gosterecektir. Normal yasamimizda kisinin benligine nasil etki ediyorsa,
calisma hayatinda ise performanslara etkisi ¢ok biiylik olacaktir. Calisma hayatinda en
Oonem verilen seylerden bir tanesi de diger ¢alisanlar ve yoneticilerin géziinde nasil
goriindiigiimiiz ve nasil bir izlenim biraktigimizdir. Is hayatindaki izlenim birakma
cabasi hem calisanlarin ise bagliliklarin1 hem de is performanslarini etkilemektedir.
Olumlu izlenim birakilip geri doniis alinan durumlarda g¢alisanlarin ise bagliliklar
veya ise tutkunluklar artacaktir. Is tutkunluk paralelinde yani dogru orant1 ile daha
yetkin ve daha sorumlulugu yiiksek c¢alisanlar getirecektir. Boyle bir senaryoda hem
calisanlar istikrarli olacak, hem de orgiit istikrarli bir sekilde ilerleyecektir.
Siirdiiriilebilir ve bagsarili bir orgiit i¢in istikrar cok dnemlidir. Bildigi tizere orgiitleri
ayakta tutan en 6nemli varlik calisanlardir. Calisanlarin is hayatinda olumlu izlenim
birakma ¢abasinin sosyal goriiniis kaygisindan geldigi diistiniilmektedir ( Bektas ve

Karago6z 2018, 276).

1.6. Onyargi ve Ayrimcihk Kavramlan

Sosyal kaygi olarak adlandirdigimiz durum, genellikle tanimadigimiz
insanlarin veya bilmedigimiz ortamlarda nasil goriindiigiimiiz, nasil algilandigimizla
ilgili degerlendirilme durumlarinda ortaya cikabilmektedir. Insanlardaki bireysel
goriinlis kaygis1 baskalarinin iizerinde hangi oranda etkili oldugunu anlamak igin
onemlidir. Sosyal goriinilis kaygisi sosyal kayginin bir diger tiirli olarak adlandirilir.
Bu kayg tiirii insanlarin 6zel hayatindan meslek hayatina kadar her alanda etkisini
gosterebilir. Hatta bu durum cocuk sahibi olmus bir anne baba iizerinde bile etkisini
gosterebilir. Bu durumlarda bireylerin yasadigi gerginlik, kaygi ve stres gibi
karmagalar sosyal goriiniis kaygisim1 olusturur. Literatiirde yapilan arastirmalarin
cogunda, bireylerin farkli kisiler tarafindan olumsuz degerlendirilme incelenme
kaygisinin sosyal iletisim korkusunu da yaninda getirdigi diistiniilmektedir. Literatiir
aragtirmas1 yapildiginda genel bir yorum olarak sosyal goriiniis kaygisi, sanal bir
ortamda kisilerin fiziksel goOriinlislerinin kendilerini nasil temsil ettikleriyle
baglantilidir. Bu kayginin yiiksek oldugu kisiler daha fazla olumsuz diisiinceyle yiiklii
ve kendilerini sosyal hayattan farkli kisilerle ¢ok fazla kiyaslamaktadirlar. Bu kiyas ve

negatif diislinceler ise daha az samimi ve sicakkanli hareketler dogurmaktadir. Buna
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bagli olarak sosyal ortamdan kopma ve sosyal iletisim eksiligiyle birlikte kiside yer
alan goriiniis kaygis1 ve farkl kisilerle yaptig1 kiyas daha da artacaktir ( Telli ve Unal
2016, 135).

Bu kayg tiiriinii somut bir érnekle canlandirabiliriz. Ornegin, hepimiz bir is
goriigmesi veya bir ilk bulusma Oncesi kaygi hissederiz. Bu olagan ve normal
karsilanabilecek bir durumdur. Kisinin ilk izlenimde veya elde edecegi basar1 igin o
periyotta kendini en iyi sekilde goOsterebilmek ve karsi tarafa aktarabilmek istegi
vardir. Bu istek de bir stres veya kaygi dogurabilir. Ancak bu tarz bir kaygiyr devamli
yasayan, hayatindaki fonksiyonlar1 olumsuz etkilenen insanlarda sosyal kaygi oldugu
kabul edilebilir. Fakat her birimizde var olan sosyal goriiniis kaygi diizeyine gore her
birimiz bu siirecin bir noktasinda yer alir veya bu siirece girip ¢ikariz. Sosyal goriiniis
kaygist olan bireyler toplumla yiiz yilize geldiklerinde veya 6ncesinde bir korku
duyarlar. Bu korku’nun anlamsiz oldugu bilseler bile bu hissiyata engel olamazlar.
Ciinkii her daim begenilmeme korkusu veya toplumda karsilastiklar1 bireylerle
kendilerini kiyaslama durumu kaygi diizeyini daha da artirabilir. Is hayatimizda
kendimizi kiyasladigimiz bireylerse astlarimiz ve iistlerimiz olabilir. Is hayatinda bas
gosterecek sosyal goOriinlis kaygist ise calisanlarin is sirekliligi  veya is
performanslarina odaklanmaktansa bu tarz kaygi ve korkuya odaklanmamiza sebep
olacaktir. Durmus 2017 yilinda yaptig1 arastirmada sosyal goriiniis kaygi tanimlar
arasinda durumu en iyi ifade eden bir tanimi paylagmistir. En sade tanimla, kisi girdigi
ortamda diger insanlarin onu seyrettigini, her an kii¢iik diisebilecegi gibi diisiinceleri
gelistirme ve bu diistlincelerle birlikte kaygi duygusunu hissetme haline sosyal goriiniis
kaygist diyebiliriz. Buna baglantili olarak kisi bir sonraki deneyimlerde sosyal
ortamlara girmekten ¢ekinebilir, insanlarla iletisime girme konusunda sorun
yasayabilir. Sosyal ortamlarda bu durumu yasadiginizda ¢6ziim olarak eve kapanma,
insanlarla iletisime girmekten kaginma gibi kendimizce ¢oziimler iiretebiliriz. Fakat is
hayatinda oyun alani sosyal ortama gore daha belirli ve kurallar gercevesinde
belirlenmistir. Bu kayginin is hayatina yansimasi durumunda ¢oziim iiretmek igin
alternatiflerimiz kisith ve devamlilik icermeyecektir. Direkt olarak is performansimiza

ve ast list iliskilerimize etki edecektir.
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Sosyal goriiniis kaygis1 iki ana baghkta yaygin ve sinirli tip olarak
incelenmektedir. Sinirl tip kaygi bozuklugunu bazi1 durumlarda bag gostermektedir.
Yaygin tipte ise birden ¢ok durumda kayg1 bozuklugu goriilmektedir. Kaygili bireyler
yasadig1 durumlar1 analiz etmekten kaginabilir ve utangag tavirlar sergileyebilir.
Analiz etmekten kagma durumlari uzun vadede gerek is hayatinda gerek 6zel hayatta
kisiyi asag1r yonlii ¢ekebilir. Gergeklerle ylizlesme veya kisinin kendini gelistirme
yetenegi bu siiregte korelebilir. Bu tipte insanlar genellikle topluluk 6niinde
konusamamakla birlikte karsilikli etkilesimi baslatmak istemezler. Iletisime
gectiklerinde konusma siireleri kisa siireler olacaktir. Hislerini karsi tarafa aktarmaz
ve kendilerini daha az disa vururlar. Biitiin bunlarin sonucunda insan iliskilerinden
kopma yasanma olasilig1 ¢cok yiiksektir. Bu tip kaygi bozuklugunun genelde uyarana
bagli kendini gosterdigi sanilir. Kisinin bir duruma duydugu orantisiz rahatsizlik
duygusu olarak adlandirilan > Fobik durumlar *’ bu kaygilari baslatabilir. Psikolojik
belirtilerin yaninda fizyolojik belirtilerde kisilerde goriilebilir. Ornegin panik atak,
gogiiste agri, terleme, yliz kizarikligr veya agiz kurulugu gibi 6rnekleri gorebiliriz.
Sosyal goriiniis kaygisinin ileri versiyonu ise sosyal fobiye kadar gidebilir. Sosyal fobi,
sosyal kaygimnin kisinin tim hayatin1 etkileme durumudur. Sosyal kaygi bir dag ise
sosyal fobi bu dagin zirvesinden yerini alabilir. Sosyal fobi ilk defa Isaac Marks
tarafindan 1966 yilinda tanimlanan bir bozukluktur. Ozetle farkl kisilerin var oldugu
ortamlarda hata yapma hor goriilme korkusudur. Farkli bir tanimla sosyal ortamda iken
ortaya ¢ikan korku ve endige halidir. Fobi ise bazi1 anlarda bazi rahatsizliklarin
kapildiklar1 endise ve mantik dis1 korku halidir. Kisinin tehdit olarak algiladigi her
seye karst bir savunma mekanizmasi gelistirmesi ve bu mekanizmanin hep eksik

kalacagim diisiinmesi kaygmnin genele yayilmasina sebep olmaktadir (Ummet 2007,
20).

1.7. izlenim Yonetimi

1980’11 yillardan itibaren oOrgiitler {izerinden yapilan bilimsel ve akademik
caligmalarda izlenim yonetimi, algir yonetimi, imaj yonetimi gibi kavramlar tizerinde
sik¢a durulmustur. Biitiin bu ve buna benzer kavramlarin arasinda ¢ok ince farklar
olmakla birlikte aslinda aymi kapiya c¢iktigimi literatiir arastirmasi yaptigimizda

gorebilirsiniz. izlenim kelime anlami olarak baskalarinin ve bizim diinyamizda olusan
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her tiirlii bilgilenme sonucu degerlendirmedir. Izlenim y&netimine paralel kisisel imaj,
algilanan imaj ve ideal imaj kavramlarini da tanimlamak gerekecektir. Kisisel imaj
kisinin kendisini nasil gordiigiidiir. Ayn1 zamanda 6z imaj olarak da bilinir. Algilanan
imaj ise diger insanlarin kisiyi nasil gordiigiidiir. Ideal imaj ise kisinin kendisini diger
insanlara nasil gostermek istedigi ile ilgilidir. Bunlarin arasindan algilanan imaj
izlenim yonetimini direkt olarak gostermektedir. Fakat kisisel imaj ve ideal imaj
algilanan imaj1 6n plana ¢ikarmaktadir. Gerek toplumsal hayatta gerek is hayatimizda
algilanan 1maj bizi iliskilerimizde 1is performansimizda basariya gotiiren
olumlu/olumsuz etken olarak gésterilebilir (Unaldi 2005, 14). <’ izlenim y&netimi bir
bireyin, ¢evresinde bulunan diger bireylerden aldig izlenimleri kontrol etme siirecini
ifade eder. Baska bir ifadeyle; bireyin diger bireylerin kendisi hakkinda olusturmus
olduklar1 izlenimleri kontrol altinda tutmak i¢in belli bir imaji, bilingli ve amagh ya da
bilingsiz ve amagsiz olarak sergilemesi girisimleri olarak tanimlanabilir <> (Bektas ve

Karago6z 2018, 277).

> Montagliani ve Giacalone izlenim yOnetimini, “sosyal gii¢ kazanmak
amactyla sosyal etkilesimi, bilingli ve aktif yonlendirme olarak” tanimlamiglar ve
bireyler arasi etkilesimi kolaylastirici otomatik yontemler oldugunu vurgulamiglardir.
Kaplan ve Pourciau’e gore izlenim yonetimi bireyin, arzu edilen kimlik ve imaj1 diger
bireylerde olusturmak i¢in kullandig1 stratejileri igerir ©* (Ersoy 2011, 2). Biitiin bu
tanimlar1 harmanlayip sade bir tanim yapmak gerekirse, diger insanlar {izerinde bir
etki birakmak i¢in hareketlerimizi veya davraniglarimizi diizeltme siirecidir diyebiliriz
1zlenim yonetimi i¢in. Bu siirecte izlenim yonetiminin dogru yada yanlis veya etik olup
olmadig ile ilgili literatiir taramasi yaptigimizda bdyle bir soru veya cevap heniiz ele
alimmamistir. Clinkii kendini ifade etme olagan bir insan davranisi olarak kabul
edilmektedir. Is hayatimizda ve sosyal hayatimizda her zaman birilerine kendimizi
ifade eder yani izlenim yonetimi uygulariz. Farkli platformlarda farkli sekillerde
kendimizi ifade ederek davraniglarimizi buna uygun degistirebiliriz. Hangi zamanlarda
insanlar izlenim yonetimi uygulamaz sorusu sorulursa cevabi hangi zamanlarda
uygulamazlar ki sekilde olacaktir. Ozetle insanlar her daim izlenim yonetimi
uygulamaktadirlar. Ozellikle is hayatimizda herhangi bir hedef dogrultusunda izlenim
yonetimini direkt olarak devreye sokariz. Is performansimizin dikkat cekmesinden

tutun ast iist iliskilerimize kadar her alanda bu siireci gorebiliriz. Ozellikle is hayatinda
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yaptiklarimizin  takdir edilmesini veya dikkat c¢ekmesini istiyorsak bunu
davraniglarimizla alt kademeden iist kademeye kadar herkesin bilmesini ister buna
uygun davraniriz. Bu bilgiler 1s181inda is hayatinda izlenim yonetimi kavraminin ne
kadar 6nemli oldugu gorebiliriz. Daha 6nce belirttigimiz gibi var olan imaj ve istenilen
imaj kavramlarinin izlenim yonetiminde ne kadar énemli oldugundan bahsetmistik.
Bireyler bu iki imaj arasindaki zitliklar1 ve farklari fark ettiginde bu farklar1 kapatmak
icin harekete gececektir. Istenilen imaj da nelerin eksik oldugu tespit ederek
davraniglarin1 bu yonde diizelteceklerdir. Aslinda izlenim yonetimi {i¢ ana adimda
incelenebilir. ilk adim izleme yani diger insanlarin algilarinin farkinda olmak. ikinci
adim motivasyon yani baskalarmin algilarin1 degistirmek istemek. Uciincii adim

yapidir yani diger insanlarin algilarini degistirme tavrini mesrulastirma (Unald1 2005,

16).

Izlenim yonetimi siirecinde en &nemli kavramlardan bir digeri etkileme
yonetimidir. Etkileme yoOnetimi konusunda ilk kez ciddi bir arastirma yapan kisi
sosyolog Erving Goffman’dir. Insanlarin kendilerini farkli kisilere ifade etmesini
tanitmasini anlayabilmek ve c¢oziimleyebilmek i¢in tiyatro dili ve betimlemeyi
kullanmay1 tercih etmistir. Bu sebeple insanlarin once tiyatro sahnesini ¢ok iyi
anlamas1 gerektigini savunmustur. Bunun sebebini de tiyatro sahnesinde hayatta
oldugu gibi her tiirden sikintinin var oldugunu sdylemistir. Bu anlayigla tiyatro ve
hayat1 birbirine ¢ok benzetmistir. Tiyatro sahnesini anlayabilmek icin Oncesi ve
sonrasini iyi bilmemiz gerekir. Aynt durum hayatinda i¢inde de gecerlidir. Goffman
toplumsal yap1 veya insan yerine daha ¢ok yiiz yiize iletisimi incelemis ve bu sebeple
tiyatroyu onemli bir kaynak olarak gostermistir. Yiiz yiize iletisimi, insanlarin
karsilikl olarak hareketleri lizerinde etkide bulunmasi durumu olarak acgiklar. Tiyatro
sahnesi sadece gordiiklerimizden ibaret degildir. Oncesi ve sonrasinda neler
yasandigini veya yasanacagini bilemeyiz. Ayni sekilde izlenim yonetimi siirecinde
bireylerin kendini ifade ettigi sirada Oncesinde neler yasadi veya neler planladi
algilayan kisi bilememektedir. Fakat algilayan kisi gordiigi kadarin1 yorumlamaya
caligmaktadir. Tiyatroda sahne arkasi sadece oyuncularin gorebildigi bir alandir. Aym
sekilde de kendini ifade eden birey kendi sahne arkasini sadece kendi bilebilmekte ve
kendini sahneye bu kisimda hazirlamaktadir. Bu konuyu somut bir Ornekle

canlandirabiliriz. Ornegin, bankaci miisterilere tiim resmiyeti ile kaliteli bir hizmet
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verdikten sonra molalarinda is arkadaslariyla sakalasir, odasinda dinlenir veya
telefonda konusarak kendini rahatlatabilir. Bu da kisini sahne arkasi ve kendisini
sahneye hazirlama durumudur. Aslinda burada bir rol degisimi de s6z konusudur

(Cantekin 2003, 7).

Insanlarin diger insanlara iyi gériinmek onlar iizerinde pozitif etkiler birakma
istedigini izlenim ydnetimi kavramu ile aciklayabiliriz. Izlenim yonetimi literatiirde
baz1 yerlerde benlik sunumu olarak da kullanilmaktadir. Insanlar bulunduklari ortamda
diger bireylerin kendileri hakkinda ne diislindiigiinii bilmek isterler. Bagkalarinin
kendileri hakkinda sahip olduklari izlenimlerin istedikleri dogrultuda oldugunu
Ogrenince sevinir tam tersi bir durumla karsilagtiklarinda tiziiliirler. Bu izlenimlerin
istedikleri sekilde olmadigini 6grenen bireyler istedikleri izlenimleri birakabilmek icin
bu konuda emek harcamak isterler. Bu emek harcama siirecine izlenim yonetimi
davraniglar1 da denilebilir. Bu izlenimler sosyal hayatimizda bir arkadas grubumuza
yonelikse arkadas grubumuzdaki kisilere yonelik davramislarimzi diizeltiriz. Is
hayatimizda performans diisiikliigii veya ast {ist iliskimizi etkileyen bir durumsa bu
iliski ve davraniglarimiz1 diizeltmeye yonelik aksiyonlar aliriz. Arzulanan izlenimler
kisinin takindig1 tavir veya mevkiye gore degisiklik gosterebilir. Ornegin, bir arkadas
gurubunda bir kisi sevilen biri olmak isterken diger bir kisi kendisinden korkulmasini
isteyebilir. Is hayatinda yer alan bir lider kendisinin drnek alinmasini isterken bir diger
lider sadece saygi gosterilmesini isteyebilir. izlenim ydnetimi davranmislarmi is
goriismelerinde veya performans degerlendirme zamanlarinda sikca gormek
miimkiindiir. Toplumsal ve is hayatinda kabul gérmek veya ilerlemek isteyen birey
kasith veya kasitsiz bazi ¢abalarda bulunur. Bu adimdan itibaren kisi izlenimlerini
yonetmeye baslamis demektir. Izlenimlerimiz ydnetmek icin olusturulan imaj,
toplumsal iletisimi kolaylastirmada kendini basarili bir sekilde ifade etmekte veya
sunmakta pozitif etkiye sahiptir. Is hayatinda degisimin kagilmaz bir son oldugu
diisiiniildiiglinde bireylerin kendilerini gelistirmek i¢in izlenim y6netimi davranisa er

yada ge¢ bagvurmalar1 gayet dogal bir sonug olarak goriiliir (Ersoy 2011, 6).
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1.8. On Yarg

Tiim toplumlarda 6n yargi sik goriilen ve tiim negatifligi ile birlikte toplumsal
bir sorun olarak distiniilmektedir. Bu kavram bir kismimizi degil her kesimi
ilgilendirmektedir. On yargilar bireyler arasinda yer aldiginda belki ¢oziilebilir veya
ufak sorunlar olarak algilansa da toplumlar arasinda yer aldiginda iginden ¢ikilamaz
ve ¢0zlmii olabildigine komplike bir hal alabilir. Bu durumlara en somut 6rnekler
rklara, kiiltiirlere veya geleneklere yonelik 6n yargilar gosterilebilir (Sezen 2010, 51).
Melek Gorenli 2012 de yaptig1 arastirmasinda giinlilk hayatta on yargiyi; iyi koti
ayrimi yapmadan herhangi bir deneyim kanit veya bilgiye dayanmayan her tiirlii 6n
fikrimizi 6n yargi olarak tantmlamustir. On yargili oldugumuz kisi veya gruplara ister
istemez fiziksel veya mental bir mesafe koyariz. Kurumsal hayatimizda liderler ve is
arkadaslarimizda aramiza sokacagimiz bu mesafe is performansini ve Orgiit
biitiinliiglini asag1 yonli ilerletecektir. Giinlilk hayatimizda 6n yarginin deneyimden
bagimsiz oldugunu Melek Gorenli’nin ¢aligmasindan alintilayarak aktarmistik. Bu
sebeple is hayatimizda da fiziksel ve mental mesafeleri en aza indirgemek i¢in bilgiye
dayanmayan ve deneyim i¢ermeyen On yargilarimizi yikmaya ¢alismaliyiz. Bunu

deneyimle yikmak en saglikli ¢6ziim yolu olarak 6n goriilmektedir.

Sezen ise 2010 da yaptig1 calismada 6n yarginin aslinda yirminci yiizyila ait
bir sorun olduguna deginmistir. Yirminci yiizyilldan 6nce sosyal bir sorun olarak
tanimlanmadigin1 paylagsmistir. Yirminci ylizy1l 6ncesi ve sonrasi tanim farkinin ise
insan davraniginin farklilagmasindan kaynakli degil, algilanis bigiminden kaynakli bir
fark olduguna isaret etmistir. Yirminci ylizyil 6ncesi de insanoglunun irklara veya
kiiltiirlere yonelik sdylem ve tutumlar1 bulunuyordu. Fakat bu tutum ve sdylemler sinif
farkindan kaynakli tist sinif insanlarin geri kalmis insanlara yonelik dogal davraniglar
olarak goriiliiyordu. 1. Diinya savagi sonrasinda 6n yargi kavrami ortaya ¢ikmis ve
toplumlar bireyler arasinda bu bir sorun olarak goriilmeye baslanmistir. Daha 6nce
toplumun dogal bir sonug olarak algiladigi tutum, bir sorun olarak ele alinmis ve bu
sorunun ¢oOziimii i¢in ¢aba harcanmaya baslamistir. Hala giiniimiizde bu cabanin
stirdiigiinii s0yleyebiliriz. Giinlimiizde Tiirk Dil Kurumu tarafindan 6n yarginin kelime

anlami > Bir kimse veya bir seyle ilgili olarak belirli sart, olay ve goriintiilere

21



dayanarak 6nceden edinilmis olumlu veya olumsuz yargi, pesin yargi, pesin hiikiim,

pesin fikir ¢’ olarak tanimlanmaistir.

Paker 2012 yilinda yaptig1 arastirmada oOncelikle 6n yargi kavramini
tanimlamistir. Bir bireye veya bir gruba yonelik temeli olmayan kalip yargilardir.
Kalip yargt 6n yarginin bileseni ve bir parcast olarak goriilmektedir.
Insanlara/Bireylere yonelik temeli olmayan belirli bir sabit bakis agisina dayal1 sablon
vari inanglardir. Kalip yargi ve 6n yargi birlestiginde giiclii bir direng ortaya ¢ikacaktir.
Ayrimcilik ise 6n yargidan beslenen bir davranistir. Belirli bir bireye/gruba belirli
nedenlerden ve Ozelliklerinden dolayr olumlu/olumsuz davranmaktir. Negatif
oldugunda ayrimcilik, pozitif oldugu kayirmacilik olarak sdylenebilir. Ayrimcilik
bireyler arasinda olacagr gibi kurumlar arasinda ve kurumsal hayatta da
gorebilecegimiz bir durumdur. Soyut tanimlarimiza somut bir drnek vermek gerekirse;
’Azeriler paray1 sever °’ tutumu 6n yargilarin bulundugu bir inangtir. Bu 6n yarginin
icerisinde bir sifat bir grup ve bir olumlu/olumsuz tavir vardir. Bu kiigiik kivilcimlar
ayrimcilik, 6n yargi’dan baslayip siddete kadar uzanabilir. Bu sebeple daha once
belirtigimiz gibi toplumsal 6n yargilar bireysel 6n yargilara gore potansiyel tehlike arz
etmektedir. 2018 yili igerisinde Viyana havaalaninda bulunan Tiirk vatandaslarinin
tehtid olarak goriiliip 6zel kopeklerle sahsi esyalarinin dahi kontrol edilmesi toplumsal
On yargilara uygun bir ornektir. Bir dnceki climlelerimizde agiklamaya calistigimiz
gibi toplumsal 6n yargilar kiigiik kivileimlardan baslayip psikolojik veya fiziki siddete
kadar gidebilir. Bir gruba veya bir bireye atfettigimiz sifatlar ve 6zellikler degisebilir
ama buna paralel olarak kalip yargilar ve on yargilar degisiklik gostermemektedir
(Paker 2012, 3).

1.9. Ayrimcilik

Kagit tizerinde bakildiginda diinyanin bir ¢cok yerinden insanlar dogustan esit
oldugu o&gretilir veya soylenir. Resmi olarak iilke kanunlarinda Avrupa Insan
Haklarinda bu bilgi evrensel ve degistirilemezdir. Fakat 2020 yilina geldigimiz bu
zamanlarda hala bu ciimlenin akibetini sorguluyor ve tartistyoruz. Hatta bu climle
hangi etnik kokene, hangi irka, hangi ten renge ait oldugundan bagimsiz kurulur. Ayn

zamanda bir¢ok iilkede ayrimciligin yasak oldugu kanunlarla belirtilmistir. Tarihten

22



bu yana bakildiginda ayrimciligin yasak olmasi veya esitlik kavramini ayrimciligin
Ontline ¢ikardigimizda sorunu ¢dzecekmisiz gibi goriinse de sahaya ciktigimizda
¢Ozlim iiretemedigimiz c¢ok agiktir. Futbol sahalarinda binlerce milyonlarca insanin
izledigi maclarda bile ayrimciliga sahit olabiliyoruz. Oziinde baktigimizda tiim yasal
kanallarin hatta devletin bu platformda oldugunu biliyoruz. Boyle seffaf bir platformda
insanlarin kagit iizerinde konustugumuz her seyi gormezden gelip siyahi sporculara
yonelik gerek bireysel gerek kollektif olarak psikolojik saldirida bulunduguna sahit
oluyoruz. Bu somut delillere bakildiginda devletler, otoriteler insanlar arasindaki
ayrimi bugiin dahi engelleyememistir. Ayrimcilik, 6n yargidan beslenen olumsuz
tutum ve davraniglarin goriildiigii bir durumdur. Bu tutum ve davranislar hoslanmama,
soguk davranma, kin, hor gérme gibi duygu durumlarini dogurabilir. Daha 6nce
bahsettigimiz kalip yargilar giiclii duygularla beslendiginde ortaya on yargiyi
doguracaktir. On yarg: ise ayrimciligi beraberinde getirecektir. Somut bir drnek
verirsek Suriyelilerden komsu/arkadas istemem tutumu su dolayli mesaji dogurur, ben
onlardan farkliyim onlarin bir hakki oldugunu diisiinmiiyorum ben onlarla esit degilim
gibi mesajlar igermektedir. Oziinde ve bu tutumun arka planina baktigimizda
ayrimciliga ugrayan bireyler kisisel 6zelliklerinden ziyade bulunduklari yani ait
olduklart grubun ozellikleri sebebiyle bu duruma maruz kalmaktadir. Bu tutum bir
veriye dayanmayan, olgunlasmamis diisiincelerdir. Ornegin; bayanlarin erkeklerden
araba kullanma konusunda daha geride oldugu bircok kesim tarafindan
konusulmaktadir ve hatta bircok kesim tarafindan da bu tutum kabul goérmiis
durumdadir. Kabul gérmiis bu tutum karsisinda da bir¢ok grup ve birey etten bir duvar
Oormiistiir. Peki, asil konusulmas1 gereken sey erkeklere taninan ve sunulan sartlar
kadinlara sunuluyor mu? Her kesime uygun kosullar saglandiktan, esit platform
kurulduktan sonra bir sonuca varilmalidir. Ayrimcilik yapilarak bir gruba firsat
verilmis olmasit diger grubu basarisiz yapmamalidir. Bu durumlar yasanmadan bir
kitleye verilen Ozellikler mesrulastirilmamalidir. Bu tutumunda bilinirlik ve kabul
edilebilirlik seviyesinin toplumda fazla olmasi ayrimcilifi mesrulastirmamali

(Goregenli 2012, 2-5).

Ayrimcilik bireyler arasinda goriilmemektedir. Birinden hoslanmamamiz ve
ondan uzak durmamiz ayrimcilik olarak adlandirilamaz. Ayrimcilik kendi grubumuz

disinda farkli bir grupta yer alan bireyi diglamak olarak anlatilabilir. Ayrimeiligi
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tetikleyen bircok unsur oldugunu sdyleyebiliriz. Bunlarin baginda mahalle baskisi
olarak adlandirilan toplum baskis1 ve bazi iilkelerdeki yasal eksikler gosterilebilir. Bu
bilgiler 1s18inda ayrimcilik kavramini en sade tanimla, herhangi bir dis gruba
yoneltilen ayrici, yikici, dislayic1 veya kiiclik diisiirticii niyet/eylemler olarak
aciklayabiliriz. Yapilan ayrimciliklarin en temel dayanagi herhangi bir rasyonalitesi
olmamasidir. Ornegin; II. Diinya Savasi sirasinda Kizilhag’in siyah ve beyaz
insanlardan aldiklar1 kanlar1 ayirmalar1 6nemli bir ornektir (Sahyar 2015, 14).
Ayrimciligin  sadece geri kalmis tllkelerde ekonomik sebeplerle yapildiginm
savunanlara karst gelismis ve gelismekte olan {ilkelerdeki ayrimciligt Ornek
gosterebiliriz. Buna en biiyiik 6rnek daha dnce de 6rnek verdigimiz gibi siyah beyaz
ayrtimidir.  Bu  durumda  ayrimciligin @ sadece  ekonomik  sebeplere
dayandirilamayacagini gosterir. Ekonomik nedenler disinda siyasi ve sosyal nedenleri
de etken olarak gosterebiliriz. “* Bir kisiyi belirli 6zelligi nedeniyle magdur etme
olarak ifade edilen ayrimcilik toplum, orgiit ya da bir grup i¢inde bireylerin digerlerine
saglanan hak ve olanaklardan yararlanmasinin engellenmesi olarak aciklanmaktadir.
Uluslar aras1 Calisma Orgiitii (ILO) 1958°de yayimlanan is ve meslek sézlesmesine
gore ayrimeilik “’irk, renk, cinsiyet, din, siyasal inang, ulusal veya sosyal mense
bakimindan yapilan is veya meslek edinmede veya edinilen is veya meslekte tabi
olunacak muamelede esitligi yok edici veya bozucu etkisi olan her tiirlii ayrilik
gbzetme, ayr1 veya istiin tutma, ilgili tiye, memleketin, varsa temsilci, is¢i ve igveren
tesekkiirleri ve diger ilgils makamlarla istisare etmek suretiyle tespit edecegi, meslek
veya is edinmede veya is edinmede veya edilen is veya meslekte tabi olunacak
muamelede esitligi yok edici veya bozucu etkisi olan biitiin diger ayrilik gozetme, ayri
tutma veya istiin tutma’’ olarak tanimlanmaktadir (Demir 2011, 761). “’Birlesmis
Milletler (BM) Insan Haklar1 Komitesi tarafindan ayrimcilik siyasal, ekonomik,
sosyal, kiiltiirel veya kamusal yasamin herhangi bir alaninda, insan haklar1 ve temel
ozgirliiklerin esit Olgiide taninmasini, yararlanilmasimi ya da herkes tarafindan
kullanilmasini engelleyici veya zayiflatict amag tasiyan ya da bu sonuglart doguran
ik, renk, cinsiyet, dil, din, siyasi veya farkli goriis, ulusal ve etnik koken, miilkiyet
dogum veya farkli bir statiiye dayali her tiirlii ayirma, dislama, kisitlama veya ayricalik

tanima olarak tanimlanmaktadir <> (Sahyar 2015, 16).
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1.10. Liderlik Kavram

Kaynak taramasi yapildiginda ¢ok farkli liderlik tanimlarina ulasabiliyoruz.
Buradan yola ¢ikarak liderlik i¢in tanim yapmak istediginiz de birgok degisken
tizerinden yola ¢ikabileceginizi gorebilirsiniz. Tarih boyunca liderlik kavrami devamli
tartisilmakta ve bilimsel olarak incelenmektedir. Liderligin tarih boyunca ¢ok fazla
tartisilmas1 arastirilmasinin sebepleri arasinda ¢ok boyutlu, kapsamli ve karmasik
olmasi sayilabilir. Heniiz giiniimiizde bile bu kavram i¢in ortak bir noktada
bulusulamamis olmasi, bu sebepleri ne kadar hakli sebepler oldugunu gostermektedir
(Pazarbas 2012, 6). Insanlik tarihini tiim evrelerinde siyasi hayatta, askeri hayatta, is
hayatinda topluluklara 6nciiliik etmesi i¢in bir lidere ihtiya¢ duyulmus ve insan dogasi
geregi her zaman bir lider bir adim 6ne ¢ikarak topluluklara onciiliik etmistir. Buradan
yola ¢ikarak liderin tanimini su sekilde 6zetleyebiliriz; lider, bulundugu ambiyansi
degistirebilen, bulundugu grubun siiregelen aligkanliklarini degistirebilme yetenegine
sahip, gerekli anlarda sorumluluk alabilen, aldigi kritik kararlar ile insanlari
yonlendirebilen kisidir. Bu kritik kararlarin dogurdugu olumlu veya olumsuz
sonuclarin arkasinda durmasina bilen liderlerse zeka ve sezgisel giiciinii daha ¢ok 6ne

¢ikaran liderlerdir (Canpolat 2016, 2).

Liderlik, organizasyonun bagariya ulasmasi i¢in etkilesimde bulundugu kisileri
motive etmek, iyi bir sekilde yonetmek bu yonetimi sirasinda seffaf, diiriistliik ve
giiven ilkelerinden ayrilmayarak calisanlarina saygiyr temin eden Kkisi olarak
tanimlanabilir. Liderlerin arkasinda yer alan insanlarin liderlerinin zorunluluktan degil
de severek ve isteyerek takip etmelidirler. Liderlerine inanmalar1 ve saymalar1 ¢ok
onemli bir durumdur. Liderlerin biraz daha duygusal olmalar1 ve duygularini hitap
ettikleri kisilere kars1 iyi ifade etmeleri gerekir. Burada s6zsiiz iletisimin yetenekleri
de c¢ok Onemli bir yer tutmaktadir. Bahsedilen kisinin temelinde fedakarlik ve
alcakgoniilliillik de yer almalidir (Ugur & Ugur 2014, 125). Drucker, bireysel
diiriistliigiin lider i¢in olmazsa olmaz bir 6zellik oldugunu savunur. Temelinde
diiriistliik olmayan liderler, kisa vadede bazi tekniklerle pesinden gelen insanlar
kendine inandirsa da uzun vadede pesinden gelip onu takip edecek insan
bulamayacaktir. Bu sebeple liderlikte en temel 6ge giiven uyandirmak ve bu giiveni

gercek duygu ve diisiinceler lizerine kurmaktir (Cohen 2010, 83). Bu bilgiler 1s1g1nda
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aslinda insanin dogasinda olan ve ilk aradig1 sey olan gliven duygusunun ne kadar
onemli oldugunu gorebiliyoruz. Insanlarin birbirlerine giivenebilmeleri aradiklar ilk
sey olmaktadir. Bu sebeple iyi bir lider profili yaratmak i¢in ¢ok fazla analiz ve
arastirmaya gerek duyulmadan sade ve basit bir ¢oziimle, iyi bir lider pesinden gelen
insanlara giiven hissini basarili bir sekilde asilayan liderdir diyebiliriz.  Lider
kelimesini 6z anlamina bakacak olursak yon tayin eden, aydinlatan, egitim odakli olan
tiretici bir kimse olarak bilinir. Bagli bulundugu hedef kitlenin hedeflerini tavir ve
davraniglarindan tespit edebilmelidir. Bu tespitin ardindan mevcut durumu
degistirmek icin var olan veya gelisime acik yetenekler ile gerekli aksiyonlarin

alinmasina Onciiliik eden kimse olarak izah edilebilir (Canpolat 2016, 3).

Son yillarda liderlik, yonetebilme yetkinliginin yan1 sira sosyal bir etkilesim
sekli olan bir siire¢ olarak da ele alinmaktadir. Bir diger bakis acisina gore liderlik,
davraniglarin1 farkli durumsal tepkilere gore ayarlayarak kisilerin giivenlerini ve
desteklerini alarak onlar1 yonetebilme kabiliyetidir. Liderlik konusunda ise en zor olan

sey yoOnetebilme kabiliyetinin yaninda dogal davranabilmektir. ( Erol ve Koéroglu

2013, 47).

1.10.1. Liderde Bulunmasi Gereken Ozellikler

Liderligin bir sanat oldugunu sdyleyebiliriz. Bu sanat1 6grenebilmenin de bazi
kurallar1 bulunuyor. Fakat bu sanat1 diger sanat dallarindan ayiran en biiyiik 6zellik ise
bu kurallarin her lider i¢in degisiklik gosterebilmesi. Bazi insanlar bu sanat icin
dogustan uygun dogabilir bazilar1 ise daha sonradan kendini gelistirebilir. Liderlik tek
bir boyutta ele alinamayacak kadar derin ve genis bir yelpazeye sahiptir. Bu sebeple

Pazarbas 2012 yilinda yaptig1 aragtirmada literatlirden bazi tanimlar1 paylagmistir;

» Liderlik; gortsleri, eylemleri ve egilimleri, etkileme, yonlendirme ve

yonetmedir.
* Liderlik; lider ile her bir izleyici arasinda olusan ¢ift yonlii bir etkilesimdir.

* Liderlik; izleyicilerin diisiince ve eylemlerini etkileme dogrultusunda gii¢

kullanmadir.
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* Lider bireyi simgelerken, liderlik bir davranis olarak goriilmektedir.

* Liderlik hiikmetmek degil, insanlar1 ortak bir hedef dogrultusunda birlikte

calismaya ikna edebilmektir.

* Baz1 yazarlar liderligin dncelikle bir sanat oldugu goriisiindedirler. Liderlik
bir anlamda, belirli durum veya kosullar altinda amaca ulagsmak i¢in baskalarinin

davranig ve eylemlerini etkileme sanati1 olabilmektedir.

 Lider, grup iiyeleri tarafindan hissedilen ancak agikliga kavusmamis olan
ortak diisiince ve arzulari, benimsenir bir amac¢ bi¢iminde ortaya koyan ve grup

tiyelerinin potansiyel gili¢lerini bu amag etrafinda faaliyete gegiren kimsedir.

* Liderlik, ortak bir hedefe ulasmada baska insanlar1 pesinizden gelmek i¢in

etkileme siirecidir. Ciinkii takip eden yoksa lider de yoktur.

» Liderlik, insanlar1 zor kullanmadan belirli yonlere dogru harekete

gecirmektir.

 Liderlik, belirli kisisel veya grup amaclarmi gerceklestirmek iizere bir
kimsenin bagkalarinin faaliyetlerini etkilemesi ve yonlendirmesi siireci olarak

tanimlanabilir.

* Liderlik bazen bir kisilik 6zelligi, bazen belli bir makamin niteligi, bazen de

bir davranig tiirii olarak kullanilmastir.

Liderlik; goriisleri, eylemleri ve egilimleri, etkileme, yonlendirme yonetme

ozelligidir.

 Liderlik ile kiiltiir arasindaki iliskiyi “liderler i¢cin en Onemli olgunun

yaratmak ve kiiltiirli yonetmek™ oldugunu agiklanmaistir.

* Lider gruptan gelmekle beraber, bir¢ok bakimlardan gruptan sapan ve grup

normlarinin uygulanabilmesinde daha serbest davranabilen {liyedir.
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* Liderlik; kisaca, yol gosterme niteligi olarak tanimlanabilir. Liderlik; belirli
hedeflere ulasmak i¢in kisi ve gruplari es giidiimleme ve isteklendirme yetenekleri ile

iliskilidir.

Yukarida gordiigiimiiz tiim bu tanimlarin tek bir anlami vardir. Liderligin tek
bir diislince ve anlayis1 yoktur. Farkli bakis bigimleri ve degiskenlerle bulundugumuz
zaman ve topluluga gore farklilik gosterebilir. Duragan ve tek diize bir yapisi
olmamasinin yaninda degisimden direkt etkilenmektedir. Liderlik kavramini biitiin bu
Ozelliklerinin yaninda iki ana temel nokta ile agiklayabiliriz. Birincisi, insanlarin tarih
boyunca yonetilmeye ihtiyag duymasi. Ikinci temek nokta ise, yonetimsel bir imge
olarak lider ve yonetilmeyi bekleyen takipgileri arasindaki iliski diizeyidir (Pazarbas

2012, 9).

Liderlik statiisiinii elinde bulunduran kisiler var olan 0&zelliklerinin
getirdiklerine bagli olarak izleyenlerinden ayrilmaktadir. Bu aymrim liderin

ozelliklerini yansitmakla birlikte kisiligini de etkisi altina almaktadir. Lider
kendi sahip oldugu bilgi ve yeteneklerle takipgileri tizerinden belirli bir etki saglarken
diger yandan da grup iiyelerinden beslenmektedir. Yani grup iiyelerinin bilgi ve
becerilerinden uzmanlik alanlarindan faydalanarak hem kendi gelisimini saglar hem
de grubun hedefi dogrultusunda ilerlemesine destek olur. Bu durumda liderin hem is
boliimii yapabilmek hem yonlendirme 6zelliklerinin 6nemini gérmekteyiz. Liderin
izleyenlerinden destek almasi grubun aidiyet duygunu ve birligin de dolayli yoldan
etki yapmis olacaktir. Is boliimii ile herkes grupta varligmi hissedebilecektir (Saygimar
2006, 87). Alfred Adler is boliimiinii insanin ve insan toplumunun ayakta durabilmesi
i¢in mutlaka var olmas1 gereken bir etken olarak agiklamistir. Bu sebeple liderlerin is
paylasimi yaparak algakgoniilliiliigii ile takipgilerinden destek alabilmesi 6nemli bir

kirilma noktasidir.

Pazarbas 2012 yilinda ortaya koydugu arastirmada etkili bir liderin hem insan
iligkileri uzmani1 hem de verimlilik uzmani olmasini1 gerektigini izah etmistir. Her iki
ozelliginde olmas1 gerektigi hatta olmak zorunda oldugunu dile getirmistir. Bundan
daha 6nemlisinin sadece kendi gereksinimlerini fark edip gidermekle kalmay1p liderin,
etrafinda etkilesimde bulundugu insanlarinda gereksinimlerini fark edip gidermesi

gerektigli gorlisii bulunmaktadir. Bu tespit ve aksiyonlarinin zamanlamasini veya
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yerini belirleyebilecek esneklik ve duyarlilikta bir diger kritik noktadir. Kagit
tizerinden anlatilan ve olmas1 gereken kaynaklarin her zaman olagan veya bahsedildigi
gibi gitmeme durumlar1 elbette ki yasanacaktir. BoOyle zamanlarda yasanacak
c¢ikmazlarin veya sorunlarin giderilmesi veya c¢oOziilmesi yine liderin beceri ve
yeteneklerine bagli kalacaktir. Liderler uzun soluklu bir liderlik yasantis1 hedefliyorsa,
yasanacak sorunlara bulacaklar1 ¢oziimiin siireleri ve bu siirede kayiplari belirleyici
olabilir. Kimi liderler bu durumdan gii¢clenerek ¢ikarken kimi liderler yok olabilir.
Liderler ekipleriyle her karsilagmasini bir degerlendirme olarak kullanabilirler.
Verecekleri pozitif enerji ve motivasyon ile takipgilerinin alacaklar1 nefesin kalitesi
bile degisebilir. Biitiin bunlarin paralelinde sorgulama yapilarak siipheciligin sinirlari
zorlanmalidir. Fakat burada bigak sirt1 bir durum s6z konusudur. Liderlik her zaman

etkilesimde bulundugu kitle ile arasinda hassas bir denge kurma olayidir.

1.10.2. Liderlerin Fiziksel Ozellikleri

Liderligin akilla baslayan ve akilla devam eden akiskan bir siire¢ oldugu herkes
tarafindan bilinir. Fakat lider denildiginde akla ilk gelen uzun boylu yapili iyi giyinmis
ve hatta yakisikli/giizel biri akillarda ister istemez canlanir. Kisaca, insanlar dis
goriintiste farkli ilgi ¢ekici bir 6zellik bekler. Akilin bastan sona kullanildigi bu siiregte
akil olmazsa liderlik bir hi¢ haline gelebilmektedir. Halk arasinda bilinen bir Atatiirk
hikayesinde, koyliileri ziyaret eden Atatiirk’iin 1,90 boyunda yapili biri olarak
beklenmesi buna bir 6rnektir. Yukarida verdigimiz bilgiler 1518inda Atatiirk’tin tiim
liderlik siirecini akil ile yonetmesi bu bilgileri dogrulayan bir 6rnektir. Liderlerin
fiziksel Ozellikler denilince akla gelecek ilk ozellikler yas, kilo ve boy gibi dis
goriiniim kriterleri akla gelecektir (Pazarbas 2012, 17).

Is hayatimizda ifade edilen genel inanis bir calisanmn ise uygunlugunun
yeteneklerinin yaninda fiziksel goriiniisii ile karar verilebildigi. Ozellik géz oniinde
yapilan islerde (satis, iletisim vb.) belki de teknik 6zelliklerin 6ntine gegebilir fiziksel
ozellikler. Fiziksel goriiniim sartlar1 is hayatinda belki de dillendirilmeden yazilmis bir
kod gibidir. 2008 yilinda Millyet IK’da yapilan arastirmaya katilan 62 bini askin
kisinin yiizde 56’s1 is hayatinda dig goriiniisiin en énemli unsur olduguna inaniyor.

“Onemli ama en &nemli degil” diyen kesim ise yiizde 35. Bu arastirmaya katilan
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kisilerin ylizde 91’1 i¢in fiziksel goriiniisiin énemli oldugu yorumlamak hatali bir
yorum olmayacaktir. Bu veriler 1g18inda kisisel gelisim acisindan fiziksel 6zelligin
adete bir veri oldugu varsayilabilir. Bu calisma ve is hayatinda ki genel inanis
cercevesinde bakilirsa dig goriintii ve fiziksel 6zelliklerin tasiyici i¢in avantaj sagladigi

acik ve agikardir.

Malcolm Gladwell, Blink adl1 meshur kitabinda herkesin bilingaltinda 6zellikle
lider vasfi yerlestirdigimiz kisilerde belirli baz1 fiziksel 6zellikler olmas1 gerektigini
diislindiiglimiizii izah ediyor. 62 binlik rastgele secilen bir kitlenin yiizde 91°1 ve
meshur bir aragtirmacinin ele aldig kitapta yer alan bilgilerin birbirini dogruladiginm
gorebiliriz. Bu sebeple ¢aligma hayatinda dis goriintiiniin rolii nerededir? Bu sorunun
cevabini ¢ok farkli sekillerde cevaplayabiliriz fakat 6zelden genele gidersek toplumun

yiizde 91’1 i¢in 6nemli ve ¢ok dnemlidir seklinde yorumlayabiliriz.

Ote yandan Man 2017 yilinda yaptig1 arastirmalarda hane halki verilerine
bakarak ¢alisanlarin goriintiilerinin kazanglari izerinde olumlu etkisi oldugu sonucuna
varmistir. Dig goriiniisiin begenilmesi durumu son derece 6znel bir kavramdir. Buna
ragmen sosyal bilimlerde bu konunun arastirilmasi i¢in ¢cok fazla emek harcandigini

literatiir taramamiz sonunda hissedebiliyoruz.

Liu ve Sierminska (2014) emek piyasasinda goriiniisiin literatlir taramasina
bagl olarak yaptiklar1 arastirmada is hayatinda goriiniisiin etkilerine bagl olarak su
basgliklar1 tespit etmislerdir: isveren ayrimciligi, miisteri ayrimeciligy/verimlilik,
mesleki tasnif ve ¢ekiciligin is performansi agisindan onemi. Biz bu ¢alismada ise
liderlerin fiziksel goriiniislerinin ¢alisanlarin tizerinde is performansi agisindan etkisini
incelemis olacagiz. Insan alt beyninde iyi goriiniimlii insanlarin daha basarili olacagina
dair bir his oldugundan, caligsanlarin lider iyi gériiniimlii ise basarilidir diislincesinin

olmas1 normal karsilanabilir.

Her ne kadar safi goriintiiye dayali olarak agiklamak yetersiz kalsa da ortalama
ve lizerinde goriintiiye sahip kisilerin géz oOnilinde veya belirli bir kitleye hitap
edebildigi isleri daha ¢ok tercih edildigi paylasilabilir. Ortalama altinda kalan kisilerin
ise bu tarz mesleklerden kagindigi izah edilebilir. Ortak inanisa bakildiginda

gercektende iy1 bir dis goriiniisiin beseri sermaye gelisimi lizerine etkisinin ¢ok biiyiik
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oldugu asikardir. Ornegin uzun boylu bir insanin dikkat heniiz personel seciminde bile
onun Ozgilivenine ve dikkat cekmesine katki saglayabilecegi diisiiniilmektedir. Obez
insanlarin daha az gelir ve basar1 seviyesinde olduguna deginebiliriz. iktisadi
literatiirde emek piyasasinda fiziksel goriintiiniin saglamis oldugu negatif ve pozitif
sonugclar sayisal veriler lizerinde tartisilmistir. Yani kisi dis goriiniisiinde ortalama ve
tizerinde ise kazancinin yiiksek veya is hayatinda basarili olacagi 6n goriiliir. Fiziksel
gorilintiiniin ve is hayatinda basarinin dogru orantili olduguna dair bir inanig vardir (Liu

ve Sierminska 2014, 5 - 9).

1.11. Lider ve Yonetici Farki

Canpolat 2016 yilinda yaptig1 ¢calismada lider ve yonetici tanimlar1 arasinda
farklar olduguna dair genel bir kani oldugunu paylasmistir. Fakat Canpolat ayni
arastirmada W.Bennis ve B. Nanus tarafindan etkili bir goriis oldugunu da
paylasmistir. Bu aragtirmacilar gére yonetici bir gorevi yerine getirmek ve gorevi
stirdiirmektir. Fakat liderlik etki yaratmak, yon belirlemek, danigsmanlik yapmak etkili
calisma ve dis goriiniis olarak izah edilmistir. Bu etkili tanimdan yola ¢ikarsak
yoneticilerin biraz daha kurallara uymak zorunda oldugu veya oyun alaninin dar
oldugu, esnek olmalarinin beklenmedigini diislinebiliriz. Liderlerin ise simirlari
zorlayan, alabildigine esnek veya yeni fikirler 1518inda degisimi kovalayan kisiler

oldugunu soyleyebiliriz.

Liderlik ve yoneticilik birbirine bagli fakat temelde birbirinden farkli
kavramlardir. Bu climlenin saglamasini ise W.Bennis tarafindan sdylenmis bir s6zle
yapabiliriz ¢ YoOneticileri isleri dogru yaparlar, liderler ise dogru isleri yaparlar .
Bunu somut bir Ornekle canlandirmak gerekirse, yonetici ve lider olarak
adlandirdigimiz iki grubu biiyiik bir ormanda biraktigimizi diistinelim. Liderler direk
olarak iiretici ruhlartyla ormanlarin derinliklerine dogru ilerleyerek baltalarla
kendilerine yol acarlar, ormani temizler ve ekipleri i¢in uygun ortami1 hazirlayarak tiim
sorunlart ¢ozlime kavusturmaya calisirlar. Yoneticiler ise, liderlerin gerisinden
baltalar1 biler, ormanda izlenecek politikayr belirlemeye calisirlar. Bu kisimda
liderlerden biri uzun bir agacin istiine ¢ikip yanlis ormanda olduklarini fikrini de

ortaya atabilir. Belirli bir kesim ise bir sirketlerin veya gruplarin basariya ulasabilmesi
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icin st yonetimde yer alan insanlarin hem lider ruhlu hem yonetici ruhlu olmasi
gerektigini de ortaya atmaktadir. Bu kisim da sol beyin ve sag beyin olarak
ornekleyebiliriz. Bilindigi {izere sol beyin analitik diisiince ve rasyonalite iizerine
calisir. Sag beyin ise hayal kurma ve sezgi iizerine calismaktadir. Ust diizey
yoneticilerin hem lider hem yonetici olmasi gerektigini savunanlar tavsiye olarak sag

beyinle liderlik yap sol beyinle yonet tavsiyesinde bulunmuslardir (Cirpan 1999, 2).

Tablo 1. Lider ve Yonetici Farki
YONETICi OZELLIKLERI LIiDER OZELLIiKLERI

Y 6netmekten hoslanir. Yenilikten yanadir.
Bagkalarinin fikirlerini kopya eder. Yeni fikirler ortaya ¢ikarir.
Mevcut durumu devam ettirir. Mevcut durumu devamli gelistirir.

Biitiin dikkatini sistem ve organizasyon | Insanlara oncelik verir.
yapisi iizerinde toplar.

Glivenini; astlarini  ve organizasyonu | Giivenini; astlari ile arasindaki iligkiler

kontrol iizerine kurmustur. lizerine kurmustur.

Coziimleri kisa stirelidir. Coztimleri uzun siirelidir.

Nasil ve Ne zaman diye sorar Ne ve Nigin diye sorar

Dikkatini en asagi noktada bulunan | Dikkatini orta noktada bulunan insanlar

insanlar lizerinde toplamuistir. iizerinde toplamustir.

Birisinden esinler. Baskalar1 ondan esinlenir.

Bulundugu konumu yeterli goriir. Bulundugu konumdan ileri gitmek
ister.

Klasik tarzda ¢ok iyi bir asker gibidir. Kendisini goniilden baglh astlara
sahiptir.

Isi dogru yapar. Dogru isi yapar.

Kaynak: (Canpolat 2016, Sayfa: 9)
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Tablo 2. Yénetici ve Lider

YONETICI LIDER
Tiimdengelim Timevarim
Kat1 Deneysel
Statik Dinamik
Ezberlemek Anlamak
Gergekler Fikirler

Dar Genis
Yiizeysel Derinlemesine
Aligkanlik Deneyim
Edilgen Etken
Cevaplar Sorular
Icerik Siirec
Taktikler Strateji
Amag Secenekler
Tahmin Arastirma
Dogma Kesif
Tepkisel Aktif

Y 6netim Inisiyatif
Beynin sol tarafi Beynin tamami
Is Hayat

Kisa donem Uzun donem
Istikrar Degisim
Bigim Icerik
Kurallar Risk

Tez Sentez
Kapali Acik
Sagduyu Hayal giicii

Kaynak: (Canpolat 2016, Sayfa: 10)
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Tablo 3. Lider Davramsi ve Lider Olmayan Davranis

LiDER DAVRANISI

LiDER OLMAYAN DAVRANISI

Insanlarla iliskilerinde rahattir.

Insanlarla iliskileri rahat degildir.

Calistig1 is yerine her seyden daha fazla
oncelik verir.

Kendisine oncelik verir.

Kapist daima herkese agiktir.

Genellikle calistig1 yerde bulunmaz.

Ise erken gelir, geg ayrilir.

Ise gec gelir, zamaninda ayrilir.

Ozel park vyeri, yemek odasi, banyo
kullanmaz

Bunlarin hepsine sahiptir.

Kolay iletisim kurar.

Astlant ile iligkilerinde biirokrasiyi
kullanir.

Iyi dinleyicidir.

Iyi Konusmacidir.

Herkese kars1 hos goriiliidiir.

Sadece iist ve amirlerine karsi hos
goriiliidiir.

Alcak gontillidiir.

Kendini begenmistir.

Guglidir, Hosa gitmeyen problemleri

cozmeye calisir.

Bulunmaz oldugunu diisiintir.

Kendisi ile ayn1 fikirde olmayanlara karsi

Kendisi ile ayn1 fikirde olmayanlara

toleranshidir. karsi toleransi yoktur.
Inandirma giicii yiiksektir. Kararsizdir.
Insanlara giivenir. Yalnizca  kelimelere ve  kagit

iizerindeki sonuglara giivenir.

Personelinin  yaptiklar1  yanliglarinda

suclamalari tistlenir.

Tersini yapar.

Astlari ile karsilikli goriismeyi tercih eder.

Uzun raporlar ister.

Verdigi s6zde durur.

Sozlni tutmaz.

Is yerinde en az iki kisinin kendisinden

daha 1yi calistigin1 diistliniir.

Alacag ticret her seyden onemlidir.

Kaynak: (Canpolat 2016, Sayfa: 11)

1.12. Liderlik Tarzlar1

Liderlik kavrami sosyal bilimler camiasinda ¢okca arastirilmis ve ¢ok moda bir
kavramdir. Hatta modas: gegmekte olan bir kavram desek dahi yanilmis olmayiz.
Liderlik tiirleri arastirildiginda ¢ok fazla yaklasim veya liderlik tiirti gortilmektedir.
Literatiir taramas1 sonucunda bu arastirmanin amacina en uygun olacagi diisiiniilen

liderlik tiplerine kisaca yer verilmistir.
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1.12.1. Karizmatik Lider

Yeni donem liderlik yaklasimlarindan sik sik glindeme gelen karizmatik
liderlik tiirii oldukg¢a popiilerdir. Literatiir taramalarinda hemen hepimizin gorecegi
karizma kelimesinin eski yunan devletlerine kadar uzandigr gormekteyiz. Kelime

3

anlami bu donemlerde °’ ilahi ilham yetenegi > veya ’ ilahi hediye °* anlamlarina
gelmektedir. Eski yunan felsefesinde “* gift ¢ kelimesinden tiiremistir. Karizmatik
lider tiirti bir¢cok sosyal bilim tarafindan incelendigi i¢in net bir tanima ulagmak pek
miimkiin degildir. Bu kadar popiiler olan bir kavrami ilk kez Max Weber kullanmistir.
Ondan sonra bir¢cok kez yorumlanmis ve degisime ugramistir. Aragtirmacilarin ¢ogu
¢ karizmatik ©° “vizyoner”, “doniisiimcii”, ya da “ilham verici” kavramlarini
kullanmiglardir. Karizmatik liderler genel olarak yol gdsteren, ilham ve giiven veren
gelecege yonelik umut vaad eden, misyon duygusu aktaran liderler olarak bilinir.
Karizmatik liderler en gii¢lii yonlerini kullanarak kararli bir durusla karsisindakini
ikna edenlerdir. Karizmatik lidere bagli olan bireyler biitiin bu pozitif durumlar1 géz
Oniline alarak gelecege daha giivenle bakacak ve performanslarini iist seviyelere

¢cekmeye calisacaklardir. Ciinkii karsilarinda idol bir karakter veya lider gordiiklerinde
bu yolu takip etmek isteyeceklerdir (Oktay ve Giil 2003, 403-404).

Karizmatik bir lidere sahipseniz bir¢ok i¢in bu lider biiyiileyici veya en azindan
son derece etkili bir kigidir. Karizmanin hitabet giicii ile alakali oldugu hemen her
kesim tarafindan kabul edilmis durumdadir. Hitabet giiciiniin etkisinin ¢ok biiyiik bir
onemi vardir. Bu gii¢ ise takipgilere dogal olarak bir duygusallik ve motivasyon
katmaktadir. Karizmatik liderler ¢ogu zaman ¢alisanlar1 hareket ge¢irmek ve bir ivme
yaratmak i¢in etki birakmaya calisirlar. Bu etkinin bireylerde i¢sel motivasyonu
harekete gecirmeye yonelik bir iz biraktig1 varsayilmaktadir. Takipgilerini daya iyi bir
gelecege inandirma giicii ve bu giicii etkili bir hitabet ile aciklamak kisinin kendine

olan inancin da hareket gecmesine sebep olacaktir (Gebert ve Arkadaglar1 2016, 2).
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1.12.2. Transaksiyonel Liderlik

Transaksiyonel liderlik tipinde davranis sergileyen kisiler giiclerini ¢alisanlari
odiillendirmeye, daha ¢ok caba gostermeleri i¢in para ve statii bigiminde kullanirlar.
Gegmisten gelen gelenekleri siirdiirme gibi bir huylar1 vardir. Bu huy olumlu ve yararl
gelenekler disiiniildiigiinde faydali gibi goziikecektir. Fakat yenlik, yaraticilik ve
degisim gibi kavramlara uzak bir liderlik tiiriidiir. Bu liderlik tiiriinde atilim gérmek
neredeyse imkansizdir. Duragan bir biiylime tarzi ve hedefi vardir. Tasarruf politikasi
en onemli politkalar arasindadir. Bu liderlik tipi tasarruf ve garantici politikalar

hedefleyen organizasyonlar i¢in uygundur (Pazarbas 2012, 43).

1.12.3. Transformasyonel Liderlik

Transformasyonel liderlik kurami, ileriye doniik yenilik¢i bir gaye giliden
liderlik tipidir. Degisimden ve yenilikten beslenen bir tarzi vardir. Bu
ozelliginden dolay bir goriis edinmeyi ve bu goriisii takipgilerine inandirmay1 olmazsa
olmaz olarak goriir. Karizmatik lider ile ortak bir yonii basaridan daha fazla basarilar
elde etmesi ve basarili fikrisi stirekli giidiilemesi amaci yatar. Takipgilerinin sahip
oldugu tiim yetenekleri ortaya dokmesini ister ve kendileri olan giivenlerini arttirmay1
hedefler. Orgiitsel ortamlarda olusan transformasyonellik ( harekete gegirici ) liderlik
davraniginin da harekete gecirmesinde ve bireylerin kisisel gelisimine yakindan katki
sagladig goriilmektedir. Is gorenlerin hayallerini ve yeteneklerinin gelistirilmesi bu
liderlik tarzi i¢cin olmazsa olmazlar arasindadir. Harekete gecirici lider sadece enerjisi
veya diisiincesiyle degil hareketleriyle izleyenlerini harekete gecirir. Geleneksel
biirokrasi de bile girisimcilige ve kendini gelistirmeye yol bulurlar. Bunu yapabilmek

icin yiiksek ve uzun soluklu enerjiye sahiptirler (Pazarbas 2012, 45).

1.12.4. Hiimanist ( Babacan) Liderlik

“Bu stili benimseyen liderlerinin babacan hareketleri sergiledigi
goriilmektedir. Onder bir baba gibi korumaci kollayici gdrevini almaktadir. Odiil
verme mekanizmasint ¢ogunlukla kullanmaktadir. Duygusal yodnlendirmeyle

motivasyon saglayan bu onder fazlaca insan sever bir onderdir. Mecbur olmadikca
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cezai yaptirim teknigini uygulamamaktadir. Babacan, 6nder devamli kendi tutum ve
davraniglarint gozden gecirerek grup iyelerine karsi acik, seffaf ve candan
davranmaktadir’’(Canpolat 2016, 63). Bu liderlik tipinde liderin grup iiyelerini
sahiplenmesi ve babacan tavri ile aidiyet duygusunu ¢ok fazla grup iiyelerine
yasatacaktir. Korumaci ve kollayici tavr ile sevgi ve saygiya dayali hassas bir iletisim

kurulmast muhtemeldir.

1.12.5. Siiper Liderlik

(Cagdas donemlere en uygun liderlik tipi olarak yorumlanmaktadir. Bu lider
tipinin en biiyiik 6zelliginin baskalarin1 yonlendiren degil kendini yonlendiren bir
yapist oldugu izah edilir. Yaygin kullanilan kalite ¢gemberleri, kendi kendini yoneten
gruplar, esnek orgiit yapilari, cagdas yonetim teknikleri kendi kendine yOnetme
gayesini yansitmaktadir. Stiper liderlik otokratik bir liderlik anlayisindan kendi
kendini yoneten bir degisimin sonucunda ortaya ¢ikmistir. Siiper liderlik disindaki
biitiin tiirlerde liderlerin takipgileri iizerinde biraktig1 etki konusulmustur. Bu liderlik
tiirlerinde liderlerin giicli astlarin etkilenme oranina baglh olarak gosterilmistir. Bu
sebeple bu tlirde liderle takipgiler arasinda ciddi bir ¢izgi ¢ekilmis ve liderlik
paylasilan bir siire¢ olarak gorilmiistiir (Pazarbas 2012, 49). Siiper liderlikte
hedeflenen anlayis bir kisinin kutsallagtirilmamasidir. Liderin 6zellikleri veya kendine
duydugu 6zgiiven yerine her bir grup iiyesi bireylerin kendine duydugu o6zgiivene

onem verilmektedir.

1.12.6. Vizyoner Liderlik

Vizyoner liderlik, organizasyonun tamamu igin realist, gilivenilir, ¢ekici bir
gelecek yaratabilme yetene8i olarak adlandirilabilir. Bu lider tipi i¢in vizyonu
yaratmak ilk kisim ikinci kisim ise bu vizyonu izleyenlerine en dogru sekilde
aciklayabilmektedir. Burada liderin kendini ifade edebilmesi ¢ok Onemlidir. Kat
edilecek mesafe harcanacak efor biitiin bunlar ¢alisanlara lider tarafindan en seffaf
sekilde yazili ve sozlii olarak iletilmelidir. Vizyoner liderin vizyonu dogru bir sekilde
aciklamas1 yetmez davranislart ve tutumlariyla bu hedefe ne kadar inandigim

takipgilerine hissettirebilmelidir. Vizyoner liderin her zaman proaktif bir tutumla
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ilerlemesi gerektigi savunulur. Bu liderlik tiiriinde en 6nemli 6zellik ¢aliganlar1 vizyon
ile motive etme amact vardir. Kisaca vizyoner liderler, organizasyonu basariya
gotiirecek yolda gelecegin resmini ¢alisanlariyla birlikte ¢izebilen, hedeflenen yolda
onarlar birlikte yiiriiyebilen, emek harcayan ve bu kiiltiirii 6rgilit geneline yayan

kisilerdir (Tekin 2011, 4010).

1.12.7. Stratejik Liderlik

Canpolat 2016 yilinda yaptig1 arastirmada Pearce ve Robinson tarafindan
literatiire kazandirillan tanima yer vermistir. Bu tanima gore stratejik liderlik,
dontigimii 6ziimsemek ve donilisime uygun davranma stratejisi kurmak adina
organizasyon ¢alisanlari ile 1yi iliskiler kurabilme yetenegidir. Ayn1 kaynakta Ireland
ve Hitt tanimin1 da yer verilmistir. Bu tanima gore stratejik liderlik, ileriyi aklinda
kurarak gelecek yillar1 analiz edebilme, seffaf bir bigim sergileme, stratejik diistinceyi
one c¢ikarma, grup adina daha giizel bir yarin olusturma, bunlar1 yapmak igin kisilerle
beraber ahenk i¢inde ¢calisma ve 6nder olma yetenegi olarak izah edilmistir. Bu bilgiler
1s1ginda  stratejik liderlik bir nevi durumlart idare etme yetenegi olarak da
yorumlanabilir. Orgiit hedefinden ayrilmandan gerekli anlarda esnek davranma bir
nevi politik olma 6zelligi de gerektirdigini diisiinebiliriz. Bu sebeple stratejik liderin
soguk kalma olmak ilk olmasi1 gereken yeteneklerinden biridir. Diigiinerek karar alma
ve karsisindaki kisileri iyi dinleyen birer lider olmasi mevcut durumu en iyi sekilde

yonetebilmesi i¢in gereklidir.

1.12.8. Otantik Liderlik

Pazarbas 2012 yilinda arastirmasinda otantik lider tiirline de yer vermistir.
Pazarbag arastirmalari sonucu bu tarz liderleri hizmet etmeyi seven, kendi gibi olan
orijinal liderler olarak 6zetlemistir. Otantik liderin oldugu bir organizasyonda her
bireyin lider nedir sorusuna verecegi bir cevap olacaktir. Ideal liderlik igin bireylerin
inandig1 otantik bir anlayis bulunmaktadir. Ideal liderlik tipi icin her bireyin kafasinda
farkli bir model yer alabilir. Bu model i¢in nitelikler birkag farkli kaynaktan toplanmis

olacaktir.
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1.12.9. Enteklektiiel Liderlik

Entelektiiel liderler, ¢cagin degerlerine uygun egilimlerle gercek bir teste tabi
tutarak, objektif ve yaratict bir sekilde yargilama yaparak hem toplum hem
organizasyon yararina caligmalar gerceklestirmektedirler. Bu bilgiler 1s1ginda

entelektiiel liderlerin baz1 6zelliklerini siralayabiliriz;

e Vizyon klasik liderler tarafindan belirlenir ve izleyenlere sunulurken
entelektiiel lider paylasilan bir vizyona sahiptir.

e Gelecege yonelik uzun donemlerle ilgilenir.

e ic¢inde bulundugu sartlar ¢alisanlariyla birlikte degistirmeye ¢alisir.

e Giiciinii sahip oldugu bilgiden alir ve bu giicii ¢alisanlariyla birlikte kullanir.

o Entelektiiel lider izleyicilerine giivenir ve oto kontrolii giiclendirir.

o Klasik lider ekibinden itaat beklerken, entelektiiel lider ortak dogruya ulagsmak
icin diyalog kurar.

e Bilgi teknolojilerinden miimkiin oldukc¢a ¢ok faydalanir.

e Ikna yerine diyaloga 6nem verir, giiven yaratir.

Bu o6zellikleri tagtyan liderler, siirekli tiim teknolojileri belirli diizeyde kullanan

1 giicli yonetimini bagaril bir sekilde yapabilen lider tiirtidiir (Pazarbas 2012, 62).

1.12.10. Serbest Liderlik

Serbest liderler yonetim yetkisi gibi 6zelliklere ne az ihtiyag¢ duyan liderlerdir.
Takipgilerini kendi hallerine birakip, her takipcinin kendisine verilen gii¢ veya
yetenekler ile verimli olmasi beklenir. Bu kisimda astlara yetki tanimiyor ve tam
serbesti ile lider yetkiye sahip olmak yerine astlarina yetki birakiyor. Astlardan
herhangi bir talep veya soru geldiginde liderler gerekli cevaplari verirler. Burada lider
astlarinin yeteneklerini ortaya cikarmasi veya sorumluluk duygusunun artmasini
hedeflemektedir. Halk diliyle 6zetlemek gerekirse serbest liderler etliye siitliiye
karigsmayan liderler olarak goriiliir. Liderlerin caligmalara katildig1 pek goriilmez tim
sorumluluk ve gii¢ astlardadir. Burada astlar belki daha ¢ok sorumluluk alip
yeteneklerini ortaya ¢ikaracaktir fakat bu tarz gruplarin agamayacaklari kronik

engellerle karsilagsmalari ¢cok muhtemellidir. Cilinkii bir liderin aldig1 kararla astlarin
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aldig1 kararlar her zaman ortiismeyebilir. Ozellikle biiyiik bir sorumluluk alip iist
kademe bir karar verilecekse risk ve kayip daha da olabilir. Astlarin yetenekleri ve
bireysel Ozelliklerine gore basarilar degisiklik gosterebilir. Egitim diizeyi diisiik veya
1yi bir ig boliimiine sahip olmayan yerlerde bu tarz liderlikler goriildiigiinde siire¢ ¢ok
daha sancili olabilir. Aksi bir durumda ise siireg daha idare edilebilir, sorunsuz bir

durum gibi goriinecektir (Pazarbas 2012, 72).

1.12.11. Hizmetkar Liderlik

Hizmetkar liderlik tiiriinii hi¢ bilgisi olmayan bir kisiye soylediginizde hizmet
ve liderlik kelimesinin neden yan yana oldugunu diisiinmesi ¢ok yiiksek ihtimaldir.
Hizmetkar liderlik kavraminin dogal bir hizmet etme duygusundan geldigi
savunulmaktadir. Bu duygunun ardindan bilingli bir liderlik etme arzusuna doniistiigi
bilinmektedir. Karsinizdaki liderin hizmetkar olup olmadigini anlamak i¢in astlarinin
birey olarak gelisimlerine, saglikli bir birey olmasina, ve onlarin gerek is gerek
bireysel sorunlarina ne kadar egildigini analiz etmek gerekmektedir. Hizmetkar
liderlerin liderlik tipleri arasinda ¢alisanlarina en ¢ok odaklanan bir lider oldugunu

paylasilir (Giirer 2019, 97).

> Hizmetkar lider bir organizasyonda da grupta yer alan her bir izleyicisinin
gelisimini saglayabilmek i¢in gruba adapte olmaya mecburdur. Hizmetkar lider,
organizasyon i¢inde bulunan bireylerde ortak bir yon bulmak amaciyla ¢abalar. Ortak
olmayan hedefler i¢in ¢abalayan transaksiyonel (etkilesimci) liderlerin tersine
hizmetkar liderin hedefi digerlerine hizmet etmek ve takim {iyelerinin gostermis
oldugu tepkileri dikkate alarak ona gore takim amaci meydana getirmektedir’’ (Giilsah

2018, 21).

Hizmetkar liderin baslica 6zellikleri sunlardir; 1yi bir dinleyici olmak, empati
kurabilmek, izleyicilerinin kendilerini 1y1 hissetmelerine yardimci olmak, yiiksek
kisisel farkindalik sahibi olmak, ikna becerisine sahip olmak, kisa donemli hedef lere
odaklanmak yerine uzun donemli bakis agisi ile hareket etmek, sezgilerine glivenmek,
baskalarini1 gelistirmek gibi baslica 6zellikleri vardir. Empati yeteneginin olmasi ¢ok

kritiktir ¢linkii takipcilerini anlayabilmek ve dogru yonlendirebilmek i¢in bu 6zellik
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gereklidir. Hizmetkar lideri diger tarzlarda ayiran Ozelliklerin basinda, hizmetkar
liderin tutkulari; iiretmek, paylasmak, sevmek, hos gormek, ise yaramak, adalet ve
diirtistliiktiir gibi 6zellikler vardir. Ayrica hizmetkar lider, kendisine ydnelmez,

baskalar1 i¢in bir seyler yapma derdindedir ( Giirer 2019, 99).

1.13. Birinci Boliim Degerlendirmesi

Calismanin ilk boliimiinde ilk 6nce alg1 ve algilama stireci kavramlar1 kapsam
olarak arastirilmistir. Literatiirde yer alan alg: tiirleri incelenmis ve insan iletisiminin
oldugu her yerde sosyal alg1 kavraminin da olacagi varsayilarak sosyal algi kavramina
da deginilmistir. Paralelinde ¢alismanin hitap ettigi konularin icerisinde yer alan algi
yonetimi, izlenim olusturma basliklar1 incelenmis ve bilgi paylasimi yapilmistir. Ek
olarak izlenim yonetimi konusunda insan psikolojisinde ¢ok sik goriilebilecek ve
calismanin verimli olmasina katki saglayacagi diisiiniilen sosyal goriiniis kaygisi ile
ilgili aragtirmalarin sonuclar1 okuyucularla paylasilmistir. Bunun baglantili olarak is

hayatinda sik¢a rastladigimiz 6n yargi ve ayrimcilik kavramlari arastirilmistir.

Bir diger konu olan liderlik kavrami ve tiirleri detayli olarak aktarilmistir. Lider
tiirlerinde ¢aligmanin amacina uygun liderlik tiirleri se¢ilmistir. Liderlik kavrami son
yillarda sikga arastirildig1 ve meshur bir konu oldugunu i¢in ¢alisma 6zelinde liderlik
tiirleri daraltilmistir. Ek olarak lider yonetici farki, 6zellikleri gibi konularda detaylh
bir sekilde okuyucu ile paylasilmistir. Calismanin uygulama kisminda arastirilacak

olan karizmatik lider ve otantik lider kiyaslamasina da teorik olarak deginilmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde imaj ve sozsiiz iletisim fonksiyonlar1 detayli bir
sekilde incelenecektir. imaj tiirlerine ve sdzsiiz iletisim de yer alan degiskenlere yer
verilecektir. Sozsiiz iletisim bagligi altinda yer alan beden dili konusunun sosyal

hayatimizda ve ig hayatimizda nasil yer aldig1 paylasilacaktir.
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IKiNCi BOLUM

IMAJ VE SOZSUZ ILETIiSIM

2.1. Imaj Kavram

“Imaj kavrami, olumlu ve olumsuz yonden yaklasilan, iizerinde farkli
tanimlamalar yapilan bir konu olmustur. Konuya olumlu yaklasanlar, imaj1 basarili
olmanin kilit noktasi olarak tanimlarken, olumsuz diisiinceye sahip olanlar imajin
sahte, gergekcilikten uzak ve yapay ozellikler ya da davranis kaliplart igine girerek
olusturuldugu gériisiinii savunmaktadirlar >> (Bal 2011, 5). Ister olumlu olsun ister
olumsuz imaj kelimesi insan hayatinin orta noktasinda yerini saglamlastirmistir. Imaj
kavrami ilk kez 1955 yilinda Sidney Levy tartismaya acilmistir. Sidney Levy imaji
“’kisi ve gruplarin belli objeler hakkindaki inang, tutum ve izlenimlerinin toplam1”
olarak tanimlamustir. Sozlikk anlamiyla imaj, bir kimse, kurum veya iilkenin disa
yanstyan sekli ve fikri algilama bigimi, toplumun diisiincesidir (Bal 2011, 5). Imaj
kavramini 2 boyutta ele alabiliriz. Bunun ilki; rasyonel ve algilanabilen (bir bireyin
sag1 veya boyu gibi). kincisi ise, gozle goriilmeyen duygu ve hislerdir (Fidan 2012,
501). Calisma yasamimizda da bizlerin olusturdugu rasyonel veya rasyonel olmayan
imaj cesitlerimiz vardir. Sirket bilinyesinde iletisimimiz ast {ist iliskilerimizde
karsinizdaki insanlarin size yaklasimlarini sizin imajiniz belirleyebilir. Basarili bir
imaj konumlandirmak istiyorsak yarattigimiz bir imajin gergeklik pay1 veya imajin
arkasinda yer alan ger¢ekle uyumu c¢ok Onemlidir. Bu gergeklik payr sizin is
performansinizi da belirleyip yonlendirecektir. Ilgin ve arkadaslar1 imaj kavraminin
kelime anlamimi Tiirk dil kurumu kaynaklarindan aldiklar bilgiyle imaj esittir imge
olarak agiklamiglardir. Ayn1 kaynakta imgenin kelime anlamina ise zihinde tasarlanan

ve gerceklesmesi 6zlenen sey genel goriiniis ve izlenim olarak tanimlanmaktadir.

Insanlarin bir imaj yaratarak kendini ifade etme ¢abasi ¢ok eski yillara dayanan
bir durumdur aslinda. Bu durumun baglangicini insanlarin imge ve simgelerle iletigim
kurdugu zamanlara kadar dayandirabiliriz. Giinlimiizde ise imajin eski zamanlarda
oldugu gibi kendiliginden olugmasindan ¢ok bir imaj yaratma c¢abasi mevcuttur.

Olagan bir siirecte miidahale olmadan kendiliginden olusan imaj denetlenemez ve her
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zaman pozitif olmayabilir. Bunun sebebi planli olmayisidir. Bu sebeple istenilen imaj
ile spontane olusan imaj arasinda biiyiik farklar olusabilir. Bu sebeple hedeflenen imaj1
yaratmak icin emek harcamak gerekmektedir. Iyi bir imaj kendiliginden gelebilecek
bir durum degildir. Iyi bir imaj deneyim ve bilgilere baglhidir. Imaj konusunda ki en
belirgin 6zellik onun kazanilmasi gerektigidir. Bu kazanim i¢in caba sarf etmek
gerekmektedir. Cilinkii zamana ve yeni bilgilere gore imaj kavrami degisiklik
gosterebilir. Yorulmaz 2001 yilinda yaptig1 arastirmada imaj sektoriinde yer alan bir

[

yoneticiden imaj hakkinda soyle bir yorum almstir: Imaj iletisim aracidir,
yeteneklerimizden bir tanesidir. Kim oldugumuzu, ne yaptigimizi yaptigimiz iste ne
kadar iyi oldugumuzu anlatmamizi saglayan bir reklam panosudur.’ (Yorulmaz 2001,
71). imaj kavraminin iyi yonetildigi takdirde gerek bireyler igin gerek kurumlar igin
pozitif etki yarattig1 goriisii genel olarak savulmaktadir. Bu goriiste yer alanlar ayni
zamanda imaj yOnetiminin yadsinamaz bir ger¢cek oldugunu da soylemektedirler.
Karsit goriiste yer alanlar ise imaj kavraminin gerceklikten uzak yapay diislince
oldugunu savunmaktadirlar. Her birey ya da kurum imaj sahibi olabilir fakat imajin
olumlu yonlerini artirmak veya algmin olumlu yone cekilebilmesi igin cesitli
faaliyetlerde bulunmak gerekmektedir. iletisim ve teknolojinin gelismesi ile birlikte
her birimiz bilgilendirme siirenin bir pargast haline gelmis durumdayiz. Boyle bir
stiregte imaj kavraminin siirekli degisen imgelerden olustugunu imajin duragan degil
degisken oldugu anlayabiliriz. Olusan negatif bir imaj gerekli faaliyetlerle ve alginin
pozitife ¢cekilmesiyle olumlu bir hale gelebilir. Bu yilizden imaj dmiir boyu siiren tek

diize bir kavram degildir (Giilseven 2019, 43).

2.2. imaj Olusturulmasi

Gilinlimiizde imaj olusturulmasi denildiginde akla ilk gelen siyasetten spor
diinyasina kadar birgok alanda g6z 6niinde bulunan bireyler veya kurumlar i¢in imaj
olusturulmas1  akla gelmektedir. Belirli  profesyoneller tarafindan imaj
olusturulabilmektedir. Imaji bir ressamin ufak firga darbeleriyle elde ettigi giizel
tabloya benzetebiliriz. Dolayisiyla imaj olusturulurken de filtrelerden gecen belirli
bilgiler kisilere iletilir ve o kisiler belli tutumlara yonlendirilmek istenir. Her birey
karsindaki kisi hakkinda bir yargiya varirken direkt olarak i¢ diinyasindan

etkilenmektedir. Algilama siirecini ise inan¢-deger- tutum-davranis gibi degiskenlerle
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aciklayabiliriz. Bu bilgilere bagli olarak imaj i¢ diinyamiz ve digsal faktorlerin

etkisiyle olusmaktadir. Bu degiskenlerle bireysel veya kurumsal imajin olusumunda

izlenmesi gereken adimlar1 genel haliyle siralayabiliriz ( Bal 2011, 11 ) :

Mevcut imajin giiglii ve zayif yonleri ortaya koyulmalidir. Boylece daha iyi

analiz yapilabilir, alinacak aksiyonlar i¢in sorunlar tespit edilebilir.

Mevcut durum analizi yapildiktan sonra, zayif yonleri giiclendirecek
onlemler i¢in planlama yapilmalidir. Buna bagl olarak olusturulacak imaj
tanimlanmalidir. Bu asamada bir¢cok alanda kullanilan SWOT analizi

yontemi kullanilabilir.

Tanimlanan imajin hedef Kitleye (bu bir kurum ise hedef kitle bu bir bireyse
hitap ettigi veya etkilesimde oldugu topluluga) yansitilabilmesi i¢in belirli
konular olusturulmalidir. Hedef kitleye iletilen mesajlarin  verimli

olabilmesi arada olusturulacak bagin kuvvetine baghdir.

Iyi bir imaj olusturulmasi icin hedef kitlenin imaj olusumuna konu olan
bireyi veya kurumu iyi bir sekilde tanimasi, onun hakkinda iyi ve dogru bir
izlenime sahip olmasiyla miimkiindiir. Bu durumda hedeflenen imaj ve

izlenime ulagilmasini saglamaktadir.

Inoglu 2007 yilinda yaptig1 arastirmada imaj olustururken kritik notlardan

birinin konuyu iy1 bilen insan sayisini arttirmak ve pozitif bilgiler verebilen liderleri

kazanmanim 6nemli oldugunu paylasmustir. Iyi ve kalici bir imaj olugmast igin ortak

goriis, imajin kazanildigidir. Huber yaptig1 arastirmalarda iyi bir imaj olusturmak igin

dikkat edilmesi gereken bazi konulara dikkat ¢ekmistir,

Bir imaj sifirdan olusturulmamaya c¢alisilmamalidir. Ciinkii aragtirmalara gore

her durumun veya her seyin olumlu/olumsuz bir algis1 vardir. Var olan durum

tizerinden ilerlenmelidir/degistirilmelidir. Yapilmas1 gereken ilk sey mevcut

durum ile hedeflene imaj arasindaki farki kiyaslamaktir.
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e Imajlarin degisimi gizlice veya farkinda olmadan gerceklemeyecektir. Bu
durum dis gozler tarafindan fark edilecektir. Buna bagli olarak kopyalama,
planlar1 sekteye ugratma gibi kars1 davraniglar goriilebilir. Bu kritik durum her

zaman g6z oniinde bulundurulmalidir.

e Var olan iyi bir imaj1 gelistirmek ¢ok zor bir hedef olmayacaktir. Fakat mevcut
olumsuz bir imaj1 olumluya ¢ekmek engellerle dolu bir yolu kosmak gibi

olacaktir. Ozenli analizler ve iyi planlamalar yapilmalidir.

e Iyi bir imajin olusturulmas1 yaklasik iki ile bes y1l1 bulabilmektedir. Bu sebeple
bir 6nceki madde de belirtilen planlamada adim adim ilerlenmelidir ( Inoglu

2007, 6).

2.3. imaj Ogeleri

Kiigiikbiytk 2019 yilinda yaptigi literatiir arastirmasi sonrasinda imaj
kavraminin tanimlamustir. Imaj kavrami, degisik kanallar araciliiyla, reklamlar,
icinde bulunan toplum, kiiltiire yap1 ve mevcut 6n yargilarla elde edilen bilgilerin
degerlendirilmesi olarak tanimlanir. Imaj kavrami daha énce de iizerinde durdugumuz
gibi tek diize devam eden ve tek seferde olup biten bir durum degildir. Insanlarin
beyninde uzun vadede olusan ve degisen bir oldu oldugu i¢in degiskenlik gosterebilir.
Bu siire icinde bireyin zihninde bazi etkilesimlerle imaj degisimi yasanir. Bu etkilesim,
imaj1 yoneten birey tarafindan yapilan faaliyetlere gore degisiklik gosterir. Literatiir
aragtirmas1 yapildiginda bu kavramin ortaya ¢ikmasinda bazi ogelerden s6z
edilmektedir. Algilama siirecinden gegerek imaj1 olusturan bu 6geler, sahip olunan

bilgiler, sahip olunan yargilar ve hizmetler seklinde sayilabilir (Oziipek 2013, 101).

Sahip Olunan Bilgiler: Gegtigimiz donemlerde iletisim araglar1 ¢ok daha
kisithiyken yasadigimiz yillarda yasanan teknolojik gelismeler sonrasinda ¢ok ¢esitli
iletisim araglart bulunmaktadir. Bu kanallarin hemen hepsi ile bilgi aktarimi
saglanabilmektedir. Bu durumda imaj yonetiminde bilgi akisinin saglanabilmesi i¢in
pozitif bir durumdur. Sanatsal aktiviteler, akran akraba Onerileri, reklam, kitle iletisim

araclari, sosyal medya araglar aracilifiyla edinilen bilgiler bireyleri belirli bir algiya
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yonlendirmektedir. Insanlar bu kanallar araciligiyla sahip olduklar1 bilgilerle birlikte
bireyler veya durumlar hakkinda bir tutum olusturup bu algiya goére davranig

sergilemektedir (Kii¢iikbiyik 2013, 7).

Sahip Olunan Yargilar: Sahip olunan yargilar ise kiside var olan dogru ya da
yanlis fark etmezsizin, nereden geldigi belli olmayan, 6nceki deneyimlerden olusmus
kalip fikirlerdir. Bu kalip fikirler, daha d6nce paylasmis oldugumuz kanallarla bireye
gelen bilgileri yonlendirmektedir ( Bal 2011, 11).

Sunulan Imkan ve Hizmetler: ’Sunulan imkan ve hizmetler, insanlarin
icinde bulunduklari kiiltiirel yapidan siyasete, ekonomik yapidan tarihsel siirece kadar

bir¢ok faktor tarafindan etkilenerek bigimlenmektedir’ (Kiigiikbiyik 2013, 7).

2.4. imaj Tiirleri

Literatiir taramasi yapildiginda bir¢ok platformda agiklanabilecek ve ¢ok farkl
alanlarda kullanilabilecek imaj tiirleri analiz edilmistir. Fakat bu ¢alismaya uygun olan
calisma hayati ve sosyal hayatimiza uygun imaj tiirleri asagida agiklanmis ve

arastirilmistir.

2.4.1. Kisisel Imaj

“’Kisilerin goriintisleri, kullandiklar1 beden dilleri ve iletisim tarzlari, genel
olarak kendilerini dis diinyaya sunus sekilleri, kisisel imajlarin1 olusturmaktadir’
(Giilseven 2019, 49). Bayram 2019 yilinda yaptig1 aragtirmada imajin olumlu veya
olumsuz sekillerde karsimiza cikabilecegini paylasmistir. Olumlu yo6niinden
bakildiginda imaj, bir kisinin etrafiyla etkilesimde olmas1 etrafinda olan insanlarin
hosuna gidecek bazi 6zellikler tasimasi ve insanin kendinden emin olmastyla alakali
bir durumdur. Bu tanima bagli olarak kisisel imaj hepimiz i¢in olumlu sonuglar
yaratacak bir olgudur. Kisisel imajin1 gelistirmeye ¢alisan bir toplumun i¢inde yer
almak toplum kalitesinin yiikselmesine Oncii olacaktir. Caba sarf eden bireylerin
digerlerine oranla daha iyi kisisel imaja sahip olduklar1 goriilmektedir. Fakat bu ¢aba
bir yandan da kisinin sahip oldugu bireysel 6zelliklerle de baglantilidir. Bu sebeple

imaj1 icin ¢alisma yapacak iki bireyi kiyasladigimizda aile, 1rk, iilke vatandaslig gibi
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degiskenlerin hi¢ baglamandan Once avantaj ve dezavantaj olusturmaktadir. Kisisel
imaj olumsuz yonden degerlendirildiginde, dezavantajlarin getirdigi farkliliklar
neticesinde kisisel arasinda meydana gelen esitsizlik farkli sosyal degiskenler
olusturmaktadir. Burada yer alan kritik nokta ise sudur; dezavantajli olarak
adlandirdigimiz grup imaj gelistirme ¢abalarinda olgu ¢izgisinden ¢ikmis, bireylerin
bu aragla kendilerini gelistirmek yerine psikolojik olarak daha ¢ok begenilen insan
olma ¢abasinin oldugu goriilmiistiir. Kisisel imaj bir ara¢ degil amag olarak goriildigii
zaman suan ki hayatimizda c¢ok fazla zamanimizi harcadigimiz bir alan haline
gelecektir. Sosyal ve ekonomik dezavantajlari olan gruplardaki bireyler kisisel imaj
olusturmak istediklerinde kendilerinden birgok noktada odiin vermek zorunda

kalacaklardir.

Sosyal ekonomik durumu iyi olan bireyler i¢in kisisel imaj gelistirme bir gii¢
kaynag1 olabilecegi gibi sosyal ekonomik durumu iyi olmayan bireyler i¢in bir zarar
kaynag olabilir. Ozellikle giiniimiizde sosyal medya insanlar1 tam anlamiyla hipnoz
altin1 almaktadir. Biraz dnce bahsettigimiz gibi gii¢lii insanlar i¢in gii¢ gosterisi haline
gelebilecekken, fakir insanlar icin mental ve fiziksel zarar kaynagi olabilmektedir.
Sosyal mecralarda tiizel kisilikler sadece maddi zarar gorebilecekken, gergek bireyler
ayni1 zarart manevi olarak daha fazla gorebilirler. Kisisel imaj gelistirme niyetinde olan
insanlar bu gaye i¢in ¢ilginca seyler yapmak ugruna kendi hayatlarin1 veya diger

insanlarin hayatini bile tehlikeye atabilmektedir (Das ve Sahoo 2011).

Sosyal hayatimizda biriyle ilk bulusmamizda kisisel imajiniz1 ve tarzinizi
yansitmada ilk hareketler, ilk hava her ne kadar onemli ve etkiliyse, glinlimiizde is
hayatimizda ilk izlenim ilk davraniglar ve hatta giyinis tarzinim kisisel imaj i¢in ¢ok
onemlidir. Her ne kadar ilk izlenimler ¢ok kisa bir zaman araliginda ve kisith
imkanlarla gerceklesse de karsinizdaki kisinin aklinda imajiniz bir noktaya oturacaktir.
Bu sebeple literatiirde ve arastirmalarda ilk izlenimin Onemi c¢ok fazla
konusulmaktadir. Insanlarin aklinda kisisel imaj kavrami genelde sosyal hayat
kavram1 veya bir sosyal statii kavrami olarak kalmis olsa da kisisel imaj ¢alisma
hayatimizda fark yaratabilecegimiz ve dikkat etmemiz gereken bir durumdur. Kisisel
imaj kavrami zaman zaman yanlis anlagilabilmektedir. Bu kavram bireyin kendini

oldugundan daha 1yi gostererek bir abarti yapma sanati degil, dogru iletisim ve
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davranisla kisinin kendini en etkin sekilde ifade etme gabasi olarak bilinmelidir. Ayni
zamanda bir tiir iletisim sekli, bireylerin kendini yansitma ve anlatma sekilleri olarak

da goriilmektedir (Giilseven 2019, 50).

Yukarida bahsedilen bilgiler 1s18inda, bireyler calisma hayatt ve imaj
yonetimini minimal efor ile verimli bir sekilde dengede gotiirdiiklerinde basarili imaj
cizmeme ihtimalleri diisiiktlir. Giiniimiizde ¢alisma hayatinda performanslar yiiksek
kisilerin imajlarin1 diistindiigiimiizde, iki tip ¢alisan gorebiliriz. Teknik olarak ¢ok iyi
performans gosteren veya iletisim/imaj yonetimi ¢ok iyi olan insanlar. Fakat teknik
becerisi yliksek olup imaj yonetimi bir seviye daha asagida oldugunda etrafinizdaki
engelleri asmaniz zor olabilir. Basarili bir imaj her zaman engelleri asmakta size destek
olacaktir. Bu ylizden is performansimizi ve imaj yonetimini dogru orantili bir sekilde
yiikseltmeliyiz. Imaj1 bir merdiven basamagi olarak diisiindiigiimiizde kisisel imaj bu
merdivenin ilk basamag olacaktir. imaj ydnetiminde bagarili olan bireylerin gerek is
hayati gerek sosyal hayatlarinda basarili bir durus sergileme ihtimalleri ¢ok yiiksektir.
Literatiir taramast yapildiginda uzmanlarin kisisel imaj yaratmakta onemli nokta
olarak gordiikleri ilk birkac nokta iletisim tarzi ve beden dili olarak gosterilmektedir.
Hangi platformda oldugumuzdan bagimsiz, karsimizdaki kisiye basarili bir ilk izlenim

birakmak i¢in biraz 6nce bahsetmis oldugumuz beden dili ve iletisim tarz1 ilk etkendir.

Bulundugumuz ortamlarda kendimizi dis diinyaya sunus seklimiz yaratilan algi
ve imaj igin bir yontemdir. Ornegin, halk arasinda insanlar dis goriiniisleriyle
karsilanir, davranis ve diisiinceleriyle ugurlanir s6zii kendimizi dis diinyaya sunus
yontemimizin ne kadar énemli oldugunu gosterir. Fakat bu siirecte kendimizde var
olmayan bir yetenegi veya 0zelligi karsi tarafa sunmak ilerleyen siirecte basarisiz bir
imaj ortaya ¢ikarmanin yaninda ¢ok daha kotii sonuglar dogurabilir. Bu durumun bir
Ornegini glinlimiizde ¢okg¢a sosyal medya mecralarinda gorebiliriz. Kisi kendinde
olmayan bir kisisel imaj1 ¢esitli faaliyet ve algi yonetimiyle karsi kitleye yansittiginda
kisa stireli bir tatmin igerisine girse de, yarattigi imaj gercek hayatta var olmadiginda
kisi maddi manevi zarara ugrayabilmektedir. Bu zarar sonrasinda bireyler is ve sosyal
hayatta basarisizligi dogru yelken acgabilmektedir. Bu basarisizliklardaki artig

toplumsal yap1 ve kiiltiirtin degismesine kadar gidebilir. Bu sebeple kisisel imajimizi
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dis diinyaya sunarken abart1 sanatin1 kullanmak yerine kisinin dogru iletisim ve dogru

davranigla kendini iyi ifade edebilmesi gerekmektedir.

2.4.2. istenilen Imaj

Kisinin ulagmay1 hedefledigi imajdir. Suandan baslayip kisini gelecekte
istedigi imaja ulasma durumudur. Bu hedef dogrultusunda durum analizi yapilip artilar
ve eksiler ortaya koyulmalidir (Kii¢iikbiyik 2019, 12). Yorulmaz 2001 yilinda yaptigi
arastirmada istenilen imajin olagan aksina birakilmamasi gerektigini savunmustur.
Kazara olusan imajin istenilen imaj olmayacagimi paylasmis ve istenilen imajin

planlanmas1 gerektigini iletmistir.

2.4.3. Algilanan Imaj

Kurum veya kisilerin algilanan imaji1 olarak sdylenebilir. Kisinin etrafindaki
kisilerin kisi hakkinda ki diisiinceleri veya goriisleri olarak sdylenebilir. Algilanan
imaj ise bu diisiince ve goriis sonrasit algiya etki eden kisimdir. Kisinin algilanan
imajinin pozitif oldugunu bilmesi veya iyi bir izlenim birakmasi is hayatinda
performansinin artmasinin yaninda is tatmini veya ise bagliligini bile artirabilir.
Kisinin kendini iyi ifade ettigini bilmesi ve harcadigini emegin karsilik buldugunu
gormesi bulundugu ortama ve kuruma aidiyetinin artacagi 6n goriilmektedir. Kisaca

¢

algilanan imaj “* beni nasil degerlendiriyorlar ©’ sorusunun cevabidir. Bu cevabin
olumlu olmasi ¢aligma hayatimiza yukarida belirttigimiz gibi pozitif dokunuglar
yapmaktadir. Sorumuzun cevabinin olumsuz oldugu durumlarda imaj yOnetimi
kisminda belirttigimiz aksiyonlarin alinmasi gerekmektedir. Sosyal hayatta ise iyi bir
algilanan imaj insanlarla daha fazla etkilesime girmek anlamima gelmektedir. Buna

bagli olarak kisini 6zgiiveni ve kisisel tatmini yukar1 dogru bir ivme kazanacaktir

(Giilseven 2019, 45).
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2.4.4. Pozitif Imaj

Daha once planli/plansiz olugsmus giiclii bir ima;j tiiriidiir. Bu tarz imajlar
insanlarda sempati uyandirmaktadir. Disaridan bakan kisilerin gozlerinde imaj sahibi

olan bireyin, iyi bir noktada oldugu gériiliir (inoglu 2007, 12).

2.4.5. Negatif imaj

Bireyin davraniglari, beden dili, iletisimi gibi bircok degiskene bagli olarak
diger insanlarin zihninde olumsuz olarak kalan imaj tliriidiir. Kisinin daha once
sergilemis oldugu saygisiz veya sinirli bir tavir negatif imaj yaratilmasina bir 6rnek
olabilir (Vural & Arkadaslar1 2018, 26). Halk arasinda sdylendigi gibi insanlar her
nasil bin iyiligi unutup bir koétiiliigii hatirlayabiliyorlarsa ayni durum imaj kavrami
icinde gecerlidir. Olumlu olarak giden pozitif imajin olagan dis1 yanls bir
hareketinizde tam tersi istikamete donme olasilig1 yliksektir. Bu yiizdendir ki negatif

bir imaj yaratmak imaj tiirleri arasindan en kolay olusabilenidir.

2.4.6. Ayna Imaj

Ayna imajinda kritik olan durum yoneticilerin 6nderliginde ¢alisanlarin
tamaminin ¢evrede yer alan ve kurumun disinda kalan bireyler lizerinde yerlesmis imaj
algisidir. Bu imajin durumuna gore kurumlarda liderlerin hal ve hareketlerine ¢ok
dikkat etmesi gerekmektedir. Hatta sosyal yasantida dahi hareketlere iligkilere dikkat
edilmelidir. Biiyilik kitlelere hitap eden kurum veya kuruluslarin basinda yer alan
lider/yoneticilerin bu imaj tiirline dikkat etmeleri gerekir. Bu imaj tiirline gore
liderlerin hareketlerinin ve algilanan imajinin olumlu olmasi, ayrica halk veya kurum
calisanlar1 tarafindan kabul gérmiis olmas1 gerekmektedir. Lider/Y 6neticilerin fiziksel
gorliniislerinden tutalim da beden dili yasam tarzlarina kadar bir¢ok degisken ayna
imajin yaratmaktadir. Bu duruma bir banka genel miidiiriinii bir siyas: parti liderlini
ornek olarak gosterebiliriz. Bu kisiler yukarida belirtilen belirli degiskenlerle hitap
ettikleri kitle karsisinda kabul gordiiklerinde hem kurum imaji hem lider imaj1 iist
seviye veya uzun soluklu olacaktir. Ayna imaji ayni zamanda kurumsal kimligin

olusmasi agisindan ¢ok 6nemli bir yer tutmaktadir. Devlet kurumlarinda ve 6zel
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kurumlarda buna iligskin personellerin nasil hareket etmeleri gerektigine dair bazi
kurallar bulunabilir. Devlet kurumlarinda genelde bu kurallar siki bir sekilde takip
edilse de 6zel kurumlarda bu durum genelde daha esnektir. Son zamanlarda hayatimiza
giren sosyal medya dahil c¢alisanlarin hareketlerini kisitlayan birgok kural
goriilmektedir. Bu kurullarin uygulanma amaci kurumun ayna imajina herhangi bir

zarar gelmemesi icin alinan 6nlemlerdir (Bayram 2019, 19).

2.4.7. Mevcut imaj

Kisinin veya kurumun o an sahip oldugu imaj olarak ifade edilebilir. Bu imaj
tirtiniin parametrik ve degisken bir yapist oldugu, olumlu veya olumsuz yonde
degisim gosterebilecegi paylasilmaktadir. Mevcut imajin zamana gore degisiklik

gosterebilecegi 6n goriilmektedir (Bal 2011, 22).

2.5. Sozsiiz Iletisim

Gecmisten giiniimiize insanlarin ¢ok farkli yetenekleri olmustur. Degiskenlik
gosteren bu yeteneklerden en 6zgiin olan kisiden kisiye farklilik gdsteren ikna ve
sOzsiiz iletisim yetenekleridir. Insanlar karsisindaki kisileri tarz, uzmanlik ve karizma
aracihigiyla  ikna edebilir. Ister sevelim ister sevmeyelim diger insanlarin gordiigii
sey bizim onlara gostermeye yegledigimiz seydir. Kisaca kisisel imajimiz bizim
resmimizdir. Fiziksel 0Ozelliklerimiz, huyumuz veya mizah anlayisimiz bize
kontroliimiiz disinda genlerimiz aracilifiyla ge¢mistir. Bu 6zellikler belirli bir noktaya
kadar degistirilebilir belirli bir kism1 degistirilemez. El ayak koordinasyonumuz,
sekranizasyon gibi 6zelliklerimiz dogustan gelen durumlardir. Fakat yiirtiyiis, oturus,
durus bicimimiz egitim, yaratilis ve kosullanmamizin ortak sonudur. Diger yandan
giyinis tarzimiz tamamen bireysel tercihlerimizden ibarettir. Insanlar gériiniis, bakim,
mimikler gibi s6zsiiz davranis sekilleriyle fiziksel ve psikolojik durumlariyla ilgili
etrafina bilgi verirler. Verimli veya saglikli bir iletisim kurmak istiyorsak sozlii ve
sOzsiiz iletisim davraniglarimizin birbiriyle uyumlu olmasi gerekir (Baykasoglu ve
Arkadaglart 2004, 11). Yukarida goriildiigii gibi sozlii ve sozsiiz iletisim bir

sandalyenin bacaklarina benzetilebilir. Ne kadar ikna edici ve etkili bir sozlii iletisim

51



kurarsaniz kurun bunu sozsiiz iletisim ile taglandiramadiginiz zaman ikna edilebilirlik

seviyesi diisiik kalacaktir.

Iyi goriinmek yani iyi bir szsiiz iletisim kurmak bir makalenin giris ve sonug
kisimlarina benzetilebilir. Iyi bir giris yaptiimiz zaman okuyucular1 gelisme kismina
¢ekebilirsiniz. Buna bagli olarak calismanin sonu¢ kismi da merak uyandiracaktir.
Sozsiiz iletisim sozlii iletisimi destekleyici olmastyla bilinmektedir. iletisimde veya
bazi durumlara karsi bazen biyolojik tepkilerimizi kontrol edemeyebiliriz. Bu
durumda sozsiiz iletisim bilinyesinde bir baglik olarak ele alinabilir. Fakat daha 6ncede
bahsettigimiz gibi tarz, uzmanlik ve karizma gibi sdzsiiz iletisim araclari kiginin kendi
kontroliinde ve gelisimde olabilir. Bu arada ayn1 zamanda tabi ki sosyal ve ekonomik

degiskenler bireylerin baslangi¢ ¢izgisinde nerede olacaklarini belirleyecektir.

[lk basta insanlar arasinda iletisimin konusma ile basladig1 diisiiniilse de sdzsiiz
iletisimin tarihgesi sozli iletisimden daha eskiye dayanmaktadir. Bugiinse giinliik
hayatimizda istemsiz veya isteyerek sozsiiz iletisimi veya beden dilini sik¢a kullaniriz.
Ancak her ne kadar kelimeleri segerek kullaniyor ve sozlii iletisimin farkindaysak
beden dili ve sozsiiz iletisiminde farkinda olmaliyiz. Fakat bazi durumlarda
viicudumuz otomatik tepkiler verebilir. Bunlara spontane tepkiler diyebiliriz. Duygu
ve diisiincelerimizin aksini sozlerle ifade edebilir bu duygulari farkli yansitabiliriz.
Fakat bunu beden diliyle yapmak ¢ok zordur. Hele bir de karsinizdaki kisi dinlemesini
ve gdzlem yapmasini bilen bir insansa s6zlii iletisim ile s6zsiiz iletisim arasindaki farki
cok rahat fark edebilir. Ciinkii sozsiiz iletisim, gilinliik hayatimizda anlam ¢ikarmak
iliskileri anlamlandirmak i¢in kullandigimiz en 6nemli kodlama tiirlerinden biridir.
Sozsiiz iletisim ozetle sozciikleri kullanmadan jestler, mimikler, ses tonu, beden dili,
giyisiler, mesafe ve mekan kullanimi1 gibi ¢esitli degiskenlerle olusan bir iletisim

tiridiir (Isik 2014, 54).

Babacan 2011 yilinda yaptig1 arastirmada sozsiiz iletisim kisiler arasinda
kullanilan kanallarin, 6zellikle duygular aktarilirken, %93 {inii olusturuyor. %93 liik
oranin i¢inde %55°ni yliz ifadeleri, viicut hareketleri gibi degiskenler olustururken,
%38 ni ses tonunun olusturdugu izah edilmistir. Geri kalan %7°lik kisim ise sézciikleri
olusturmaktadir. Bu rakamlar 1s18inda yorum yapacak olursak, halk arasinda ne

sOyledigin 6nemli degil nasil s0yledigin 6nemlidir ciimlesi rakamlarin ne kadar dogru
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oldugunu teyit eder niteliktedir. Burada aktarmak istediginiz duygunun nasil
aktarilacagi kisini yetenegine kalmistir. Ornegin sinirini kars: tarafa belli etmek demek
sadece bagirmak masa yumruklamak anlamina gelmemektedir. Kisinin o duyguyu yiiz
ifadesi, ses tonu ve vurgusuyla nasil aktardigina baglidir. Yine halk arasindan beni
dovmekten beter etti sozii, sozsiiz iletisimi ¢ok iyi kullanan sinirli bir bireyin biraktig1

etki olarak goriilebilir.

Sézsiiz iletisim literatiirde farkli boyutlar altinda siniflandirilabiliyor. Ornegin;
Poon Teng Fatt sozsiiz iletisimi kisiler arasi iletisim ve ¢evresel iletisim olarak iki
basliga ayirmaktadir. Kisilerarasi iletisim, beden durusu, durus mesafesi, el kol bag
hareketleri, mimikler, goz temasi, jestler ve ses tonu gibi birgok degiskenden
olugmaktadir. Cevresel iletisim ise bireyin ¢evresinden ¢ikardigi anlam olarak ifade
edilmektedir. Yapilan arastirmalara gére yapay olan yani parfiim, giyim tarzi gibi
gosteris trilinleri ile dogal c¢evreyi yansitan isiklandirma, koku, miizik ve 1s1 gibi
degiskenlerin en az diger iletisim unsurlar1 kadar 6nemli oldugu izah edilmektedir.
Gabbott ve Hogg ise sozsliz iletisimi dort ana bagliga ayirmislardir. Bunlar durus
mesafesi, beden durug/hareketleri, géz temasi ve ses tonu. Diger yandan statiiniin
sOzsliz iletisime etkisi lizerine arastirmalar yapilmistir. Bu arastirmalar sonrasinda is
hayatinda da yoneticilerinde sozsiiz iletisimde beklentiler i¢inde oldugu tespit
edilmistir. Ciinkii s6zsiiz iletisimin kurum i¢in performans, ast iist iliskisi veya ekip
icin iliskilerde 6nemli oldugu fark edilmistir. Kelimelerin arkasinda gizlenen gercek
niyetlerin anlagilmasinin  6nemli oldugu fark edilmistir. Dolayisiyla bunu
anlayabilmek kelimeleri anlamak kadar 6nemli bir hal almistir (Erkus & Giinlii 2009,

10).

2.5.1. Sozsiiz iletisimin Fonksiyonlar

2.5.1.1. Tamamlama Fonksiyonu

Sozli olarak ilettiginiz bir iletiyi tamamlamak veya etkisini artirmak olarak
tanimlayabiliriz. Ses tonu, yiiz ifadesi, el kol hareketleri, kisiler arasi mesafe gibi
degiskenler bu sozlii mesaji tamamlar. Verilen mesajin aliciya daha anlasilir ve temiz

gitmesine yardimci olacak bir durumdur. Veya verdiginiz mesajin igerigini
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destekleyici olur. Somut bir 6rnek vermek gerekirse, bir 6gretmenin susturmak istedigi
bir sinifa seslenmesinin yetmemesini bir érnek olarak verebiliriz. Ogretmen smifa
sessiz olun dediginde siniftaki ugultunun azalmama ihtimali ¢ok yiiksektir. Fakat
O0gretmen sesini biraz yiikselttiginde sinifta birkag kisinin dikkatini ¢ekecegi asikardir.
Ogretmen bir sonraki hamlede sesini daha da yiikseltip masaya yumrugunu
vurdugunda simif da sessizlik hakim olacaktir. Burada sirayla sozciikler, ses tonu ve

beden dilinin kullanimini goériiyoruz (Isik 2014, 55).

Bir¢ok insanin yazili iletisimdense sozlii iletisimi tercih ettigini gérmekse
sOzsiiz iletisimin ne kadar 6nemli oldugunu ortaya koymaktadir. Ses tonu ve beden dili
gibi degiskenlerin dneminin daha c¢ok artacagii sodyleyebiliriz. Bu verdigimiz bilgi
giiniimiizde gecerli olacaktir. Kusaklar ve aligkanliklar degistikce bu tanimda
degisiklik gosterebilir. Clinkii Z kusagi olarak adlandirdigimiz kusak konusmaktan haz
etmemekte ve siirekli yazili iletisim chat kiiltiirli lizerine yetismektedir. Bundan on
veya yirmi yil sonra farkli iletisim tarzlari lizerine konusuyor olma ihtimalimiz

yiiksektir.

2.5.1.2. Celisme Fonksiyonu

Bazi1 anlarda sozsiiz iletisimimiz ile sozli iletisimimizle tutarlt olmadigini
goriiyoruz. Her bireyin basina bu durum en az bir kez gelmistir. Somut bir 6rnek
vermek gerekirse, lizgiin olan bir arkadasiniza neyi oldugunu sordugumuzda iyi
oldugunu veya sorun olmadigini sdyleyebilir. Fakat ortada bir ¢eliski oldugu asikardir.
Ciinkii davranis ile sdzlerin uyusmadigim gorebiliriz. Insanlar bdyle bir durumla
karsilastiginda sozlii iletisim yerine sozsliz iletisime glivenme egiliminde olacaklardir

(Isik 2014, 55).

Is hayatinda bu durumla ¢ok fazla karsilasabiliriz. Y®neticinizin veya bir
arkadasinizin size soylediklerinden ¢ok s6zsiiz iletisim ile verdigi mesaj1 eslestirmeye
calisiriz. Eger bu eslesmede bir ters orant1 varsa sozsiiz iletisime glivenmeyi tercih
etme olasiligimiz yiiksektir. Bu durum calisanin is performansina olumsuz etki
edecektir. Tam tersi bir 6rnekte yonetici verdigi olumlu bir mesaj1 sézsiiz iletigimi ile

desteklediginde verilen mesajin igerigi ve anlasilabilirligi cok daha etkili olacaktir. Bu
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mesaj ¢alisanin motivasyon ve performansina bir birim etki yapacaksa iki birim etki
yapabilir. Is hayatimizda sozlii iletisim ve sdzsiiz iletisimin uyumunun énemi gok
biyiiktiir. Ornegin yoneticiniz her zaman agik iletisimde oldugunu ve seffaf bir
yonetim amaci gidiigiinii sOyleyebilir. Fakat bunu s6zsiiz iletisimi ile desteklemedigi
stirece calisanlar sozsliz iletisimi dikkate alacaktir. Boyle bir 6rnekte bir lider/yonetici
odasinin kapisint agik birakarak s6zli mesajinin igerigini sozsiiz iletisimi ile

destekleyebilir.

2.5.1.3. Tekrarlama Fonksiyonu

Tekrarlama, sozel iletinin anlamini tekrarlamak veya yeniden belirtmek
gayesiyle kullanilmaktadir. Somut bir 6rnek vermek gerekirse, haydi dans edelim
dediginizde kullandiginiz el ve kafa hareketleri ile s6zel iletimizi destekleriz.
Tamamlamadan farkli ise sozel iletiyi vurgulamak olarak gosterilir (Akgtiner 2010,
52). Tekrarlama iglevi karsimizdaki kisiye duygumuzu ifade eder daha 6nce bahsetmis
oldugumuz ¢elisme 6zelliginde ters bir eslesme olmadigini hissettirmek ve karsi tarafa

giiven asilamak i¢in kullanilabilir.

2.5.1.4. Diizenleme Fonksiyonu

Sozsiiz iletisimin iglevlerinden diizenleme 6zelligi, sozel diyalogu diizenleme
gdrevini yerine getirir. Bir kisi ses tonu ile konusma gidisatina yon verebilir. Ornegin,
ses tonunu diislirlirken konugmanin sonuna geldigi hissini verirken bir kisinin
climlesinin arasina girmeye ¢alistig1 sirada sesini yiikseltmesi bu duruma engel olmaya
caligmasina isarettir. Karsimizdaki kisiyi dinledigimize dair bas sallama hareketi veya
katilmadigimizda basimizi iki yana sallama gibi hareketler karsilikli konusmanin

diizenlenmesine yardim eder (Isik 2014, 56).

2.5.1.5. Yerine Ge¢me Fonksiyonu

Bazi durumlarda sozlii iletisimin karsiladigi anlamlar1 sozsiiz iletisimle karsi
tarafa ifade etme durumuna yerine ge¢gme fonksiyonu adi verebiliriz. Bu bazi

durumlara 6rnek vermek gerekirse, hayir demek yerine elimizi iki yana sallamamiz
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hayir sézciliglinlin yerini almaktadir. Sizi rahatsiz eden bir konunu toplum iginde
anlatilmasindan rahatsiz oldugunuz anlarda sozlii olarak bunu ifade edemediginiz
zamanlarda karsinizdaki kisiye kaslarinizi yukar1 kaldirarak ‘’anlatma’ mesaji
vermeye calisirsiniz. Iletisimde sdzel ileti iletemedigimiz anlarda yerine ge¢me

fonksiyonunu kullanarak sozsiiz iletisim kurabiliriz (Akgtiner 2010, 52).

2.6. Beden Dili

Kogyigit 2016 yilinda yaptig1 arastirmada iletisiminin temel yoniiniin sessiz
iletisim ile olustugunu paylagmistir. Bunun temelinin insanlarin duyduklarindan ¢ok
gordiiklerinin akilda kalmas1 gosterilebilir. Glinliik yagsantimizda iletisim ve iligkilerde
basvurulan simgesel kodlar i¢inde s6zsliz olanlar gorsel kodlar olarak ifade edilebilir.
Gorsel kodlarin tarihi insanlik tarihi kadar eskidir. Ilkel ve geleneksel toplumlarda
ginlik yasamdan dini torenlere kadar tiim iletisimlerde gorsel kodlar
kullanilmaktaydi. Ayrica insanlar arasinda sozli iletisimin yaninda tonlama, beden
hareketleri, jestler cok daha dnemlidir. Anonim olarak bilinen ‘* ne sdyledigin degil
nasil soyledigin dnemlidir ** sozii tecriibelerden dogmus ve efsanelesmis bir sézdiir.
Sozli iletilerin disinda kalan el ayak ve viicudun diger kisimlari ile yapilan hareketlere

sOzsiiz iletisim ad1 verilmektedir.

Genel olarak sozsiiz iletisim iki amaca hizmet etmektedir. Oncelikle ilk amacin
duygularimizi kars1 tarafa aktarabilmek oldugu bilinir. Ikinci amag ise, sozlii ifade ile
dile getirdiklerimizin etkisini artirmak ve sdylediklerimizin akilda kalmasim
saglamaktir. Hatta sozsiiz iletisiminde bir nevi iletisim tiirii oldugu soylenir.
Yanmizdan gegen bir arkadasiizin size selam vermemesi sizi dikkate almadigin
iletisim kurmak istemedigi mesajini igerir. Sozsiiz iletisim iletisimin mihenk tasi
olarak adlandirilabilir. Iletisim bir merdiven basamagi ise bunun ilk adimu dildir, ikinci
adimi ise sozsiiz iletisim sayilabilir. Sozsliz iletisim yliziimiizdeki anlamlari, goz
hareketlerini, durusumuzu veya giyimimizden olustugu i¢in ileti kaynaklari arasinda
en 6nemli yere sahiptir. Is hayatimizda iist seviye bir toplantiya elinizde ajandamz
boynunuzda kravat veya ceketiniz olmadan katilmaniz bir mesaj i¢cermektedir. Bu
durum sdzsiiz iletisim Orneklerinden is hayatimiza dair bir 6rneklemdir. Beden dili

evrensel olarak bilinir. Buradaki evrensellikten kasit tiim diinyada beden dilinin
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kullanilmasidir. Ciinkii diinyanin bir¢ok yerinde sosyal ve kiiltiirel 6zelliklere gore

beden dili degisiklik gdsterebilir (Kogyigit 2016, 114).

Beden dili ile alt beyin kavramlar1 birbiriyle iliskili sayilabilir. Ciinkii baz1
durumlarda gerek is hayat1 gerek sosyal hayatta siz kontrol etmek isteseniz dahi bazi
reaksiyonlar gosterebilirsiniz. Bedenimizin yapisi psikolojik ve biyolojik olarak bazi
kontrol dis1 davranislar gdstermeye miisaittir. Insanlarin sdzsiiz iletisime ihtiyac
duydugu anlar olabilir. Ornegin karsimizdaki kisiye szlii olarak sdylemeye cesaret
edemedigimiz bazi mesajlari beden dili veya sozsiiz iletisim ile aktarmaya ¢alisabiliriz.
Karsimizdaki kisi size seslendiginde veya bir soru sordugunda duymazliktan gelme
cok net bir sozsiiz iletisim tavridir. Kogyigit 2016 yilinda yaptigi aragtirma sosyal
psikologlarin arastirmalarindan veriler paylagmistir. Sosyal psikologlara gore yiiz yiize
kurulan iletisimlerde kelimelerin etkisi %10, ses tonunun etkisi %30, beden dilinin
etkisi %60 olarak belirlenmistir. Kelimeler duygu diistincelerimizi karsi tarafa
aktarabilir ama ayn1 zamanda yanlis anlagilmalara meydan vererek duygularimizin
tizerini Ortebilir. Kelimeler yalan sdylememize sebep olacak iken beden dilimiz yalan

sOylemek istesek bile bazen buna izin vermeyebilir.

Bedende var olan imaj iizerine analiz ve yorum yapabilmek i¢in onun fiziksel
ve biyolojik bir olgu olmasinin Gtesinde giincel ve sosyal siireglerin ayrilmaz bir

biitiinii oldugunu bilmek ve kabul etmek gerekmektedir (S6nmez & Ozgen 2017, 80).

2.6.1. Beden Dili ve Iletisimde Onemi

Insanlarin konusarak anlasmadan once beden dili anlastiklar1 bilinen bir
gercektir. Beden dili insanlarin ilk anlagsma araci ve dili olarak kayitlara gegmistir.
Beden dilini en ¢ok kullandigimiz anlar kizginlik, nefret, mutluluk veya sasirma gibi
asir1 duygu anlarinda kullaniriz. Bunun disinda kiiltiire 6zgli doneme uygun bolgeden
bolgeye farklilik gosteren beden dilleri goriilebilir. Clinkii her bireyin ve her toplumun
davraniglar1 algilama bicimi farklilik gosterebilir. Konusmak biiyiik bir iletisim araci
olsa da tek basina yeterli bir unsur degildir. Bunu destekleyecek ve teyit edecek
seylerden biri ise daha dnce sOyledigimiz gibi insanlarin kendilerini hangi sdzciiklerle

ifade ettiginden cok nasil ifade ettigine bakilmasidir. Gergin suratl birinin ben sakinim
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demesi ne kadar inandirici olur tartisilabilir. Genel bir kani olarak insanlar ilk
karsilastiklarinda ilk otuz saniye ile li¢ dakika arasinda karsisindaki hakkinda bir
kaniya varabilmektedir. Bu kaniya kisinin sectigi sozciiklerden ¢ok o sdzciikleri nasil
anlattiga gore karar verilmektedir (Ustiinsel 2011, 37). Bu bilgi bile insanlarla olan
iletisimimizde beden dilini ne kadar énemli bir rol aldigini gostermektedir. Hatta
insanlarin algisinin beden dili ile olustugunu paylasmak yanlis bir yorum
olmayacaktir. En basit haliyle biri hakkinda konusurken onu kafanizda

canlandirdiginizda séyledikleri degil beden dili ilk olarak goziiniizde canlanacaktir

Ayni1 ortamda bulunan veya ayn1 havayi soluyan bireyler sozlii olarak iletisime
geememis olsa dahi birbirlerini fark ettikleri anda iletisim baslamis olur. Kisilerin
davraniglari, kisilerarasindaki mesafeler bu iletisimin gidisatin1 belirleyecektir (Isik
2014, 57). Ustiinsel (2011) yaptig1 literatiir taramasinda beden dili ve ses tonunun
sozciiklere oranla 9 kat daha etkili oldugunu paylasmistir. Iyi bir dinleyicinin veya
gbzlem yetenegi iyi olan bir kisinin karsisindakinin sadece soylediklerine degil el kol
ve bedeniyle yaptig1 hareketlere dikkat ettigi bilinir. Ciinkii bu tarz durumlarda
sOzciikler arkasinda saklanan s6zsiiz iletisim mesajlarinda iletilen, mesaj1 destekleyici
veya aksini fark edebileceginiz durumlar yatabilir. Ozetle iletisimin ilk adimi

sozciikler degil beden dilidir diyebiliriz.

2.6.2. is Hayatinda Beden Dili

Herkesin bildigi iizere calisanlarin evlerinden sonra en ¢ok vakit gecirdigi alan
is yeri olarak bilinmektedir. Is yerlerimizi ikinci evimiz olarak adlandirsak aslinda
hatali bir tanim olmayacaktir. Bu sebeple is yerlerimize 6zel bazi beden dili
kurallariin bilinmesi olumlu bir izlenim birakilmasi i¢in yararli olacaktir. Birinci sinif
tilkelerde kas giicli kullanimi1 yerine yonetme ve karar verme giicli kullanilmaktadir.
Bu giic birazda yaraticiliga bagh bir giictiir. ilk kurallardan biri daha &nce kisiler arasi
mesafede de belirttigimiz gibi kisilerin alanlarina girilmemesi ve o kisiye temas
edilmemesi olarak izah edilir. I diinyasinda etki birakmak igin kisilerin ortama uygun
bir aksesuar takmalar1 tavsiye edilmistir (Ustiinsel 2011, 87). Insanoglu yapis1 geregi

evinde rahat hissetmek ister ve gonliince davranmak ister. Fakat ikinci evimiz olarak
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adlandirdigimiz is yerlerimizde bu durumun tam tersi gecerlidir. Zamana ve is

ortamimiza gore hareket etmeliyiz ve beden dilimizi buna uygun tasarlamaliyiz

Is hayatimizda basarili bir iletisim kurmak icin samimi duygularimizi
yansittigimiz beden dilini ¢ok iyi yorumlayabilmeliyiz. Ozellikle iletisim sorunlari
yasandigi donemlerde gercek duygu ve mesajlart sozsiiz iletisimlerde bulabiliriz.
Olumlu donemlerde sozsiiz iletisime gerek bulunmamaktadir yorumunu buradan
cikaramayiz fakat kotli giden bir siiregte sozsiiz iletisim durumu tersine ¢evirebilmeniz
i¢cin size yardimci olacaktir. Bu tarz gerilim anlarinda her ne kadar hareketlerinizi
kontrol etmeye calissaniz da viicudunuz soOzsiiz iletisim yoluyla bir sekilde
duygularinizi sizdiracaktir. Bu sebeple s6zsiiz iletisim yorumlama yetenegi olan kisiler
iletisim sorunlarina erken miidahale ederek sorunun biiyiimesine engel olacaktir.
Sozsiiz iletisim konusunu anlayabilmek igin dncelikle ‘’Insan Bedeni*’ “’Duygular®’
ve “’Diigiince’ arasindaki iligki fark edilmelidir. S6zsiiz iletisimin sozlii iletisimden
bir farki da diislinlilmeden otomatik yorumlamaya ag¢ik olmasi. Yani sozlii iletisimde
belki yanlis anlagilmalar1 diizeltebiliriz karsilikli diyalog ile fakat sozsiiz iletisiminde
bu durum farkli olabilir. Bu durumda karsimizdaki kisiye asli olmayan bir kusku ve
giivensizlik hissi yaratabilir. Is hayatimizda belki de yanlis anlasilmalarin ve sagliksiz
iletisimlerin birgogu bu tarz sozsiiz iletisim kazalar1 sebebiyle olmaktadir.
Aragtirmalara gore iletisimde beden dilinin etkisi %60 olarak yorumlanmaktadir. Yani
sozlii iletisimin dilimi ancak %40°larda kalmaktadir. Ozellikle is hayatimizda %40’ lik
dilime odaklandigimizda iletisim asil kismin1 kagirmis oluyoruz (Aydin 2006, 230).

2.6.3. Jest ve Mimikler

Insan duygularinin degisimini ve asamalarmi yiiz ifadelerine gdzlemleyerek
degerlendirmek miimkiin goziikkmektedir. Gorsel bir etki birakan jest ve mimikler
sozli iletilerle birlikte ¢cok anlamli mesajlar icerebilmektedir. Mimikler istegimize
bagli olarak veya istemsiz olarak ortaya c¢ikabilir. Fakat mimiklerin ortaya ¢ikmasi igin
bilingaltimizda bir hareket veya o andaki duygu halinin bir disa vurumu olmasi
gerekmektedir. Viicudumuzun herhangi bir yerinin verdigi tepki ile yiiz ifademizin
verdigi tepki ayn1 degerde degildir. Yiiz ifademizdeki mesaj ¢ok daha anlamli ve

etkilidir. Yiiz ifademiz alti temel duyguyu ( mutluluk, korku, kizginlik, saskinlik,
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liziintii ve tiksinti ) yansitma Ozelligine sahiptir. Yapilan arastirmalarda alt1 temel
duygunun evrensel oldugu kanisina varilmstir. Iletisim siirecinde insanlarin en dikkat
edilen yeri yiiz bolgesidir. Buna gozler de dahildir. Yiiziimiizdeki ifade sozlerden
sonra duygulari ifade etmekte kullandigimiz en 6nemli kanaldir. Hatta ana ve duruma
gore Onceligi yliz bolgemiz alabilir. Bunun yegane ve tek sebebi, yliz ifadelerimizi
gizleyebilmek oldukca zordur. Herkes tarafindan kolayca algilanabilme ozelligi

bulunmaktadir (Kogyigit 2016, 125).

2.6.4. Yiiz Ifadeleri, Gozler ve Bakislar

™
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Sekil 1. Yiiz ifadeleri

Ek olarak mimikler esas mimikler ve ikincil mimikler olarak ikiye
ayrilmaktadir. Esas mimikler, gercek duygularimizi karsi tarafa aktaran ve onlar
destekleyici ozellige sahiptir. O an hissettigimiz duygular1 en dogal ve samimi bir
sekilde disar1 yansitmadir. Ikincil mimikler ise farkinda olmadan gerceklesen yiiz
ifadeleri olarak izah edilebilir. Insanlarin yiiz ifadelerini ortaya ¢ikartan toplam 20 kas
bulunmaktadir. Bu kaslarin sadece gerilip gevsemesi ile yiiz ifadeleri ortaya
cikmaktadir. Bu kaslar1 alin kaslari, g6z kapaklar1 ve gevresi, agiz bolgesi, dudak ve

cene kaslari olarak 6zetleyebiliriz (Kogyigit 2016, 126).

Yiiz ifadeleri denildiginde akla ilk gelecek organ gozlerdir. Kisiler farkinda
olmasa bile karsisindakinin bakislarina ¢ok dnem verir. Iletisim sirasinda karsisinda
yer alan kisinin gozlerinin igine bakan kisiler olumlu, bunlarin tam tersini yapan (yere
bakma, gozlerini kagirma vb.) kisiler olumsuz algilanmaktadir. insanlar arasinda
iletisimin sirasinda ilk etkilesimin gozler ile yapildigi bilinmektedir. Kisiler arasin
iletisimin devamliligi ve siireci hakkindaki bilgileri gozler verebilir. Gergek

duygularin disa vurumun da gozler cok 6nemli bir etkiye sahiptir. Gz temasi, bakis
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yonii, g6z bebeklerinin biiyiikliigi kiiciikliigii iletisim ile ilgili mesajlar icermektedir.
Bu bilgiler 1s181inda gozler en dogru en net iletileri géz 6niine seren duyu organidir
diyebiliriz. G6z bebeklerini biiyiiyiip kiigiilmesi ¢evreden gelen uyaranlarla olabilir.
Bu durum gerek fiziksel gerek duygusal olabilir. Duygu durumu, sosyal etkiler gibi
degiskenler goz bebeklerini biiyiitebilir. Arastirmalara gore pozitif duygusal
durumlarla karsilagan insanlar goz bebeklerini biiylitmektedirler. Bu sebeple kisiler
ilgi duydugu kisi ya da nesnelerle karsilastiginda gozlerinde biliylime yasanirken, tersi

durumlarda gozlerde kii¢iilme yasanabilir (Kogyigit 2016, 129).

Kogyigit 2016 yilinda yaptig1 arastirmada insanin hayatinda ki bakis tiirlerini
arastirmustir. Insanlarin karsisindaki kisinin yiiziiniin neresine bakti1g1, bakis yonleri ve
bakis sekilleri gibi degiskenlerle bu tiirler siniflandirmistir. Bu tiirler is bakisi, sosyal

bakis, mahrem bakis ve yan bakis olarak dorde ayrilmistir.

2.6.4.1. is Bakis1

Bireyin karsisindaki kisi konusurken onun alin ve gozleri arasindaki bolgeye
bakilma durumudur. Resmi goriismelerde ve is hayatimizda bu bakislara sikca
rastlayabiliriz. Bu bakis tarzi resmiyetin yansimasi ve gostergesi olarak verilen bir
mesajdir. Bu bakista gozlerin baska bir alana kaymamas1 diger ydnlere odagin

kaymamas1 gerekmektedir.

Sekil 2. Is Bakis
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2.6.4.2. Sosyal Bakis

lletisimde kaldigimiz siirece gozler ve agizlar arasindaki bolgeye
bakilmaktadir. Bakis hizas1 karsimizdaki kisinin gozlerinden altina gegtigi anda sosyal
bakis meydana gelmektedir. Is bakisi ile arasindaki ince fark bu hiza gosterilmektedir.
Is hayatimizin disina ¢iktigimizda  giinliik hayatimizdaki iletisimlerimizde
arkadaslarimizla ve sevdiklerimizle sicak, samimi bir sohbet gerceklestirdigimizde

sosyal bakisimizi ortaya ¢ikartiriz.

Sekil 3. Sosyal Bakis

2.6.4.3. Mahrem Bakis

Bakis acis1 ve gozler agiz bolgesinden baslayarak karsimizdaki kisinin diger
alt bolgelerine dogru devam eder. Samimi iligkilerde gozler ve gogiis bolgesi arasinda
kalan alanda goriilen bakis tiiriidiir. Mahrem bakis tiirtine bir diger sekilde flort bakis
adin1 da verebiliriz. Karsilikli duygusal etkilesimde bulunan bireyler arasinda sikca

goriilebilen bakis tiirtidiir.

Sekil 4. Mahrem Bakis
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2.6.4.4. Yan Bakis

Kisini sinirini ve saldirganlik hissini iletmek i¢in gosterdigi bakis tiirii olarak
adlandirilabilir. Sinirimizi belli etmek istedigimiz kisiye sagdan veya soldan kalkik
kaslarla siipheli ve saldirgan bir bakis atmak en somut 6rnegidir. Bu bakis tiirii ayni

zamanda hoglanmama, dikkate almama mesajlar1 da icermektedir.

2.7. Viicut Hareketleri

Viicut sozsiiz mesajlar igerisinde en ¢ok dikkat iletilerden bir tanesi de el ve
kol hareketleridir. Duygularimizi ve kendimizi ifade ettigimiz sirada karsimizdaki
insanlara bu duyguyu en iyi sekilde aktarabilmek i¢in el ve kol hareketleri ¢cok iyi birer
dost sayilabilir. Sozciiklerin vermedigi mesaj1 bazen el ve kol hareketlerimiz verebilir.
Karsimizdaki kisi iyi oldugunu belirtmesine sikilmadigini paylagmasina ragmen
stirekli bacagini salliyor elleriyle bir kagidi sartyor veya yirtiyorsa bu hareketler gercek
mesaj1 verebilir. Bir insan kendini her ne kadar kontrol etmeye caligsa da kizginlik,
gerginlik gibi durumlarda viicut hareketlerinden gercek durumu anlamak c¢ok zor
olmayacaktir. Ornegin bize tiim ictenligi ile duygularini ifade ettigini sdyleyen bir kisi
eger dogruyu sdylemiyorsa sik¢a kollarini gogiislerinin tstiinde birlestirir. Bir diger
istem dis1 davranis ellerini perde gibi kullanarak agzini veya yiizlinii kapatma
girisimleri olabilir. Arastirmalarda insan el hareketlerinin alt beyinde bazi anlamlar
oldugu paylasilmistir. Elleri ovusturmanin, insanlarin olumlu beklentilerini
gosterdikleri sozlii olmayan bir yol olarak bilinir. Kenetlenmis eller ii¢ farkli anlama
gelir. Kenetlenmis eller hareketin {ic ana konumu vardir: eller yliziin karsisinda
kenetlenmis, otururken eller masanin {izerinde veya kucakta ve ayaktayken eller apis

arasi hizasinda kenetlenmis seklinde olabilir (Akgiiner 2010, 61-64).

Ellerimizin kendini ifade etme konusunda ne duyarl ve hassas organ oldugu
paylasilmistir. Hatta insanin ellerinin gelismesinin beynin biyolojik gelismesine
paralel oldugu belirtilir. El hareketlerindeki etki ayn1 zamanda el ile beyin arasindaki
karsilikli baglantilarin zenginliginden kaynaklanmaktadir. insanlar toplum karsisinda
ellerini nereye koyacaklarini bilemezler. Boyle anlarda da beyin ve eller arasinda

etkilesim maksimum diizeydedir. Bu yiizden ellerimizle ugrasmak yerine onlar1 dogal
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haline birakmak en giizel yontemdir. Bu sekilde elleriniz sizin i¢in sikinti olmaktan

c¢ikacak ve bir giic kaynag haline gelecektir (Ustiinsel 2011, 71).

Baz1 viicut hareketleri 6zelken bazilar1 geneldir. Baz1 viicut hareketlerimiz
iletisim ve mesaj vermek {izerineyken bazilar1 kisiligimizi yansitmak amacinda
olabilir. Viicut dili hareketlerinin bazilar1 c¢ocukluktan gelebilir fakat bircogu
cocuklukta 6grenilmez. Bazilar1 ¢evresel ve sosyal deneyimlerle 6grenilebilir. Ayni

zamanda bu dil kiiltiiler aras1 farklilik gosterebilir (Penpece & Hilal 2012, 71).

Kol kavusturma bir diger viicut hareketi olarak ele alinabilir. Bir canli kendini
giivende hissedebilmek i¢in bir cismin arkasmna saklanmaya calismasi dogal
karsilanabilecek bir davranis seklidir. Insan yapisi geregi tehdit hissettiginde saklanma
davranis1 gosterir. Bu durum kiigiik yaslarda bir cismin arkasina saklanmak yerine
kollarin1 kavusturarak kendini korumaya almaya calisir. Bu davranis tiiriiniin insan
yasami boyunca devam ettigi varsayilir. Etrafimizda giinliik hayatimizda bir¢ok insani
bu sekilde gorebiliriz. Kollarin kavusturulmasi konusu insanlara soruldugunda hemen
hemen herkes bu sekilde iyi hissettigini paylasir. Boyle bir agiklama psikolojinin alt
dallariyla bilimsel olarak a¢iga kavusturulabilir. Dislanan davranis kisinin i¢ diinyasini

yansitir ve insan nasil davraniyorsa kendini dyle hisseder (Akgiiner 2010, 65).

Bu bilgiler 1s18inda bir kisinin durusuna veya viicut hareketlerine gore ne
diisiindiigiine veya dogruyu sdyleyip sOylemedigine emin olamayabiliriz Sadece
insanlarin durusu ve viicut dili ile nasil bir psikolojide oldugunu veya ruh halini
anlayabiliriz. Bu tarz bir gézlemde bulundugumuzda karsimizdaki kisi ile nasil
iletisime gececegimize dair efor harcamadan karar verebiliriz. Bu durum agik bir veri
haline gelmektedir. Otoritesi yiiksek olan kisilerin uzun boylu ve havali olmasi
gerekmez. Bu kisiler duruslar1 ve viicut dili ile hiyerarsik diizenin iistiinde olduklarini
etraflarina hissettirebilirler. Bu durum tamamen bireylerin durus ve viicut
hareketlerinden kaynaklanmaktadir. Ac¢ik ve kendine glivenen bir durus iist diizey
insanlar i¢in bir norm niteligi tasimaktadir. Alt diizey insanlarin ise koruyucu ve kapali

duruslar saygi belirtisi olarak goziikiir (Kuhnke 2012, 192).
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2.8. insanlar Arasindaki Mesafe

Kisiler arasindaki mesafeleri incelemek i¢in 6ncelikle kisisel alan kavramina
deginmek gerekmektedir. Kisisel alan, karsilikli iletisimde goreli durus ve mesafe
olarak izah edilmektedir. Insanlar arasindaki samimiyet ve sevgi dokunma ile dile
gelmektedir ve gliglenmektedir. Samimiyet gormedigimiz insanlardan kigisel
mesafemizi genisletirken, hoslandigimiz insanlarla kisisel mesafemizi daraltiriz.
Kisisel arasindaki iligkilere gore mesafeler dorde ayrilmaktadir. Bunlar yakin mesafe,
toplumsal mesafe, kisisel mesafe, ve sosyal mesafe olarak tanimlanmistir. Bu
mesafeler evrensellik gostermemektedir ve kiiltiirden  kiiltiire  degisiklik
gostermektedir Ornegini Latinlerin toplumsal mesafeleri cok dardir. Fakat Tiirkiye de

toplumsal mesafe olduk¢a genistir (Penpece & Hilal 2012, 71).

Kogyigit (2016) arastirmasinda kisiler arasindaki mesafenin samimiyet
diizeyine gore kisalabildigini veya genisleyebildigini paylasmistir. Paralelde tanigiklik
diizeyi de bu mesafeleri belirlemektedir. Bu mesafeler kontrol edilebilir birer
parametredir. Bu sebeple her insan kendine 6zgii bir alan belirlemektedir. Belirledigi
bu alandan sonra bir savunma davranigi i¢ine girebilir. Aslinda kisiler arasindaki
mesafenin degiskenlik diizeyi tamamen duygularla ilgilidir denildiginde hatali bir
tanim yapilmamis olur. Yakin arkadasiniza veya sevgilinize tanidiginiz mesafe ile is

arkadaginiza tanidiginiz mesafe ayni1 olmayacaktir.

2.9. Ses Tonu

Insanlar arasindaki iletisimde kullanilan ses tonunun etkisi %38 olarak
gosterilmektedir. Bu sebeple bir¢ok kez tekrarladigimiz gibi ne sdyledigimiz degil
nasil sdyledigimiz ¢ok dnemlidir. Hosumuza gitmeyecek bir ciimle dost¢a bir tavirla
sOylendiginde normalde vereceginiz tepkiyi gosterme ihtimaliniz ¢ok diisiiktiir. Bu
islup sizi otomatik olarak yumusatacaktir veya vereceginiz tepkinin dozunu
azaltacaktir. Bunun tam tersi drneklerde mizaci sert ve soguk olan kisiler sizi iyi bir
sey bile soylese size itici gelebilir. Iletisim kurarken ses tonumuz, sesimizin
yiiksekligi, konugsma hizimiz, tonlama, s6zel olmayan sesler iletisimin dogmasinda

veya yitirilmesinde belirleyici olacaktir. Somut bir 6rnek vermek gerekirse
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yoneticisinden izin almak isteyen bir ¢aligan, yoneticisine seslendigine sert bir ses tonu
ile cevap aldiginda iletisim orada Olii dogacaktir. Ses tonumuz mutlulugu veya
mutsuzlugu, sevinci veya hiiznii, ilgi veya ilgisizligi, 6fkeyi ya da sevinci kars1 tarafa
hissettirmemizde biiyiik rol oynayacaktir. Ses tonu her ne kadar 6nemliyse bu asamada
sessizlikte ¢cok onemlidir. Etkili konusan bir kisi gerekli anlarda duraksama yaparak
konusmasina ritim kazandiracaktir. Sunum yaparken bazen ©Onemli noktalarda

duraklama ve sessizlikle alginin tam olarak istenilen yere gelmesi saglanabilir (Isik

2014, 72).

2.10. Kiyafet

Sozsiiz iletisim diinyasinda bir diger onemli degisken giyim tarzi ve
kiyafetlerdir. Aragtirmalara gore kendine saygisi olan bireyler dis goriiniimiine ve
giyim tarzina deger vermektedir. Kullanilan kiyafetlerin rengi, temizligi gibi durumlar
cevremizde bazi etkiler birakmaktadir. Kiginin kiyafetlerine gosterdigi 6zen ilk olarak
kisinin kendisine duydugu 6zgiiveni yansittig1 i¢in dis diinyada algilamada pozitif bir
etki yaratmaktadir. Ayn1 zamanda dogru giyindigini diisiinen insan kendinden daha
emin hareket edecektir ve huzurlu hissedecektir. Iyi giyinmenin karsimizdaki
insanlarda iyi bir etki biraktig1 goriilmiistiir. Bu etki hem is hayatimizda hem sosyal
hayatimizda karsimizdaki kisiyi ikna etmek ve kalici iliskiler kurmak i¢in iyi bir arag
olarak goriilmektedir. Giysi ayn1 zamanda gii¢ belirtisi olarak da kullanilabilir. Buna
en iyi 6rnek iiniformalar olacaktir (Akgiiner 2010, 76). Is hayatimizda da gériinmez
tiniformalar goremeyebiliriz fakat hissedebiliriz. Bu platformda giyim tarzi ve
kiyafetler gii¢ belirtisi olacag gibi zayiflik belirtisi olabilir. Bu gii¢c oranina gore ast
veya Ustlerinizi ikna edebilir, lizerlerinde giiglii bir etki birakabilirsiniz. Bu sebepledir

ki giyim tarzi sozsiiz iletisimde ayr1 bir baslikta incelenmektedir.

Insanlarin kilik ve kiyafeti onlarin meslegi, sosyal statiisii, zevki ve kiiltiirii
hakkinda bir mesaj verebilir. Bu degiskenlerden otiirli giyim tarzinin iletisimin
ierigine etki ettigi goriilmiistiir. Ornegin bircok sirkette *> Free Friday ¢* konsepti ile
Cuma giinleri serbest giyim giinii ilan edilmistir. Bu serbestligin altinda yatan
sebeplerden biri calisanlarin haftanin yorgunlugu atabilmeleri ve hafta sonuna rahat

gecis yapilabilmesi olarak yorumlanabilir. Ayni zamanda Cuma giinii ¢alisiyor olmak

66



hissini bertaraf etmek olarak da yorumlanabilir. Is goriismesine giden birinin
goriigmeye uygun giyinmesi beklenir. Ayni sekilde ise giden bir insanin i ortamina
uygun giyinmesi beklenir. Bunlar ¢evreye verilen dolayli mesajlardir. Aym sekilde
dolayli mesajlar1 sosyal hayatimizda da gorebiliriz. Kiz istemeye giden bir damat’in
kot pantolon tisort ile aile evine gitmesi hos karsilanmayabilir. Kisaca, giysilerimizi
zamana, mekana ve iletisimin igerigine gore sectigimiz zaman fikirlerimizi daha iyi
ifade etme firsat1 yakalamis oluruz. Bu firsatin yaninda verdigimiz mesajlarin etkisini

de daha ¢ok arttirmis oluruz (Isik 2014, 72).

2.11 . ikinci B6liim Degerlendirmesi

Arastirmanin bu kisminda imaj kavrami ve dgelerine detayli bir sekilde yer
verilmistir. imaj olusturma siirecinin ardindan imaj tiirleri agiklanmistir. Yer yer imaj
tirlerinin ve imaj kavramimnin is hayatinda etkisi/onemine vurgu yapilmistir. Bu
boliimde izah edilmesi hedeflenen ve ¢ok fazla {izerinde durdugumuz so6zsiiz iletisim
kavramu ile ilgili bilgiler ortaya koyulmustur. S6zsiiz iletisim fonksiyonlar1 ve tiirleri
detayli bir sekilde agiklanmustir. Is hayatinda beden dili basliginda detayli bir sekilde
aktarilmis olsa da soOzsiiz iletisim basliklar1 altinda is hayatinda sozsiiz iletisim

onemine somut drneklerle deginilmistir.

Arastirmamizin devaminda yani tiglincli boliimde ilk iki boliimde incelemis
oldugumuz kavramlarin calisan is performansi lizerine etkilerine bakilacaktir. Ayni
zamanda is performans: ile incelenmesi gereken motivasyon kavramma da

deginilecektir.
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UCUNCU BOLUM

IS PERFORMANSI VE MOTiVASYON

3.1. Motivasyon Kavrami

Motivasyon kelimesi hemen her kiiltiirde giidii ve harekete gegme kavramlari
ile aciklanmaktadir. Bu sebeple motivasyon kavrami temelinde giidii kavrami ile
aciklanabilmektedir. Giidii kavrami ise insani belirli degiskenlerin etkisi ile harekete
geciren soyut bir gii¢ olarak aciklanabilir. Ozetle, giidiilerin giicii ile hareket gecerek
aksiyon alma siirecine motivasyon denilebilir. Motivasyon kavrami literatiirde
“Giidilleme’” ve “’Giidiilenme’’ olarak ikiye ayrilir. Bir hedefe ulagsmak icin gerekli
istek ve arzuyu bireye veya topluluga vermek °* Gilidiileme’’ anlami tagimaktadir. Bir
hedef ulagsmak i¢in gerekli istek ve arzuyu kendi kendine veya baskalarin etkisiyle
olugsmasina ise ¢’ Giidiilenme *’ denilmektedir. Bu tanimlar 15181nda giidiileme etken,
giidiilenme edilgen bir yap1 tagimaktadir. Bir diger yandan motivasyon birbiriyle
etkilesimde olan asamalardan olusan ve belirli bir amaca yonelik birbirini izleyen
davraniglar siirecidir. Motivasyon siireci dort asamadan olugsmaktadir. Bu agamalar,
ihtiyag, uyarilma(giidii), davrams, doyum(amag) . Ihtiyac asamasi, motivasyon
siirecinin baglangict sayllmaktadir. insan yapisi geregi ihtiyaglarmi karsilama iizerine
kurulu bir anlayisa sahiptir. Uyarilma, ihtiyaglarin karsilanmasi igin gereken itici
glictiir. Bu gilic mental veya fiziksel goriilebilir. Davranis, ihtiyaglarin giderilmesi i¢in
bir uyarilma yasandiginda insan bir davranig sergiler. Bu davranisin hedefi ise
doyumdur. Bu davranig sonrasinda son asama olan doyum asamasina ulasilir. Bu
asamalar ile motivasyon siireci tamamlanir. Her zaman motivasyon agamalari
dordiincii asamada tamamlanmayabilir. Dordiincii  asamadan Once siirecin

tamamlanmasi durumunda insan tatminsizlik yasayarak mutsuz olur (Giidek 2018, 74).

3.2. I¢sel Motivasyon

I¢sel motivasyon bireyin bir durumu ilging bulmasi ve o faaliyetten tatmin
olmasidir. Motivasyon asamalarindan dordiincii asamaya (doyum) ulagsmak i¢in insani

icen dogal giicii i¢sel motivasyon olarak izah edebiliriz. Ak¢ay 2019 yilinda yaptigi
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aragtirmasinda i¢sel motivasyon araglarimin gorev igerisinden tiiretildiginden
bahsetmistir. i¢csel motivasyon, beceriklilik, 6zerklik, sosyal temaslar ve dgrenme
firsatlar1 gibi degiskenler tarafindan belirlenmektedir. Bir birey ihtiyacini gidermek ve
doyum asamasina ulasmak icin hareket gectiyse icsel olarak giidiilendigi anlamina
gelmektedir. I¢sel motivasyonu yiiksek kisilerin hem tatmin hem de verim
seviyelerinin yiiksek oldugu varsayilir. Farkli bir bakis agisiyla igsel motivasyon,
kisinin kendi i¢inde var olup kendinde hissettigi eksiklerin giderilmesine ydnelik
verdigi tepkilerdir. Basarili olma istegi, 6grenme hedefi, basarma duygusu igsel
motivasyona ornek olarak gosterilebilir. Motivasyon kavramimin en 6nemli ve ilk
adim1 i¢sel motivasyon olarak gosterilse insanlarin ¢ogu ig¢sel motivasyona sahip

degildir (Akcay 2019, 21).

3.3. Digsal Motivasyon

Digsal motivasyon, dissal degiskenler ve disaridan gelebilecek etkenler
dogrultusunda eylem yapmak olarak ifade edilebilir. Yaptigimiz eylemlerin disaridan
etkilenmesi, eylemin 6diil ve cezalar ile yonetilmesi anlamina gelmektedir. Digsal
motivasyon bir eylemin kendisinden ¢ok onun aracilik ettigi eylemden elde edilecek
sonuglarla ilgilidir. Igsel motivasyonun tam zitt1 olarak gosterilen dissal motivasyon
aslinda yine 6zgiir davranig ve kontrol altindaki davranis arasinda gidip gelen bir skala
olarak gosterilmektedir (Kizildas 2017, 10). Giidek (2018) ise arastirmasinda dissal
motivasyonu bireyin yapmayi istemedigi isler konusunda 6diil, ceza, baski veya takdir
edilme gibi digsal faktorlerin etkisi ile harekete gegmesi olarak agiklamistir. Kisini
disarindan aldig1 pekistirme ve Odiillendirme ile bir faaliyetin yapilmasi saglanir.
Digsal motivasyon ig¢sel motivasyonun aksine uzun siirmez ve kaliciligi diistiktiir.

Ciinkii insanlarin siirekli disaridan beslenmeye ihtiyaci vardir.

Digsal motivasyon 1§ hayatimizda is tatminin artirmak orgiit verimliligi
artirmak gibi gayelerle kullanilabilir Digsal motivasyon iki boyutta ele alinabilir.
Bunlar, sosyal ve Orgiitsel boyutlardir. Sosyal motivasyon lider destegi, is
arkadaslarinin destegi gibi konularla iliskilendirilebilir. Orgiitsel motivasyon ise is
performansini arttirmaya yonelik is goreni motive etmek olarak aciklanabilir. Orgiitler

tarafindan saglanan somut olanaklar motive araci olarak genelde kullanilir. Dogal
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olarak bir ¢alisanin 6vgii almasi veya terfi almasi gibi digsal ddiiller is performansini
arttiracaktir. Digsal motivasyon orgiit devamliliginda biiyiik bir etkiye sahiptir fakat

i¢sel motivasyon olmadan digsal motivasyondan bahsedemeyiz (Akgay 2019, 22).

3.4. Motivasyonsuzluk

Motive olmak o6ziinde hedefledigimiz veya istedigimiz seyi yapmak i¢in
harekete gecmek anlami tasimaktadir. Motivasyonsuzluk da bunun tam tersini isaret
etmektedir. Hedefledigimiz ve istedigimiz seyi yapmak icin harekete gececek herhangi
bir istek ve arzunun olmamasidir (Ryan & Deci 2000, 54). Motivasyonsuzlugun en
biiyiik sebepleri is hayatinda tekrara diigmek olarak gosterilir. Diger nedenler ise,
istedigimiz isi yapamamak veya is arkadaslarimizla yasadigimiz iletisim sorunlari gibi
durumlardir. Motivasyon eksikligi insanlarda moral bozuklugu, memnuniyetsizlik ve
caresizlik duygularina yol agabilir. Bu eksiklikler hem iiretkenligi hem de duygusal
olarak iyi hissetmemizi engelleyecektir. Is hayatinda ve sosyal hayatimizda da
motivasyonsuzluk, bir gérev veya etkinlige davramigsal olarak katilim niyetinden
kendini belli edebilir. Bu katilim isteginin eksik oldugu kisilerde motivasyonsuzluk
goriiliir. Bu etkinliklere katilmama da genel olarak bu etkinlige deger vermemek,
kendini yeterli hissetmemek veya arzu edilen sonucu alacagina inanmama kaygisindan

gelmektedir (Ilter 2019, 193).

Bu bilgiler 15181nda aslinda hangi platform da olursaniz hangi kisilerle bir arada
olursaniz olun, iletisim kurmak i¢in bile motivasyon faktoriiniin hayatinizda olmasi
gerektigini sdyleyebiliriz. Insanlari tutunduran sey motivasyondur, dersek hatali bir
yorum yapmamis oluruz. Motivasyonunuz olmadan duragan, monoton ve
tiretkenlikten uzak bir hayat slirme ihtimaliniz ¢ok yiiksektir. Bu sebeple is
hayatimizda motivasyon olmadan ne organizasyonumuza ne de kendimize herhangi
bir katki saglayamay1z. Is yerinde veya is arkadaslarimizla gecirdigimiz vakit hayatta
var oldugumuz vaktin ortalama yarisindan fazlasin1 almaktadir. Bu ylizdende eger is
yerinde motivasyonumuz yiiksek olursa adeta domino tasi etkisiyle zamanla sosyal
hayattaki motivasyonumuz da artacaktir. Insanlarin gogu bu yiizdendir ki sevdikleri ve
keyif aldiklar isi yapmak pesinde kosarlar. Fakat soyle bir gercek de vardir, teknik

olarak ve bircok olumsuz nedene baghh olarak hepimizin sevdigimiz isi
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yapamadigimizi biliyoruz. Eger sevdigimiz isi yapamiyorsak en azindan
motivasyonumuzu belirli bir seviye tutarsak hayatimizi maddi/manevi daha iyi

gecirmis oluruz.

3.5. Motivasyon Teorileri

Motivasyon aslinda bir gii¢ unsuru olarak yorumlanmalidir. Motivasyonun tim
organizasyonlar i¢in ortak ve temel amaci, is gorenlerin organizasyon ile ilgili
caligmalar1 dogrultusunda yetenek ve yaraticiliklarin1 kullanmalaridir. Liderlerin is
hayatinda calisma ortamini gelistirmeleri motivasyon direkt etkileyecektir. Bu
gelistirmeler hitap ettigi kitlenin ihtiya¢ ve taleplerine uygun olmalidir. Bu kosullar
saglandiginda is gorenler otomatik olarak farkinda bile olmadan motive olacaklardir.
Calisanlar her kosulda ve her zaman kendilerini nasil motive edeceklerini
bilemeyebilir. Iste tam da bu durumda liderlerin devreye girmesi gerekmektedir
(Kizildag 2017, 12). Motivasyon kuramlar1 bu sebeple ortaya ¢ikmigtir. Motivasyon

kuramlar1 kapsam ve siire¢ kuramlar1 adi altinda iki baslikta incelenmektedir. Is

(%) [

gorenleri ©’ neyin °° motive ettigi lizerine bilgiler aktaran teori kapsam(icerik), is

gorenlerin “’nasil’” motive olduguna dair bilgile veren teori siire. teorileridir.

3.5.1. Kapsam Teorileri

Kapsam teorileri bagligr altinda incelenecek bagliklar genel olarak, bireylerin
ithtiyaglaria dayali motivasyonunun saglanarak onlari davranislarini yonlendirmeye
dayanmaktadir. Bu teorilerle bireylerin ihtiyaclar giderilerek motivasyonun artacagi
on gorilmektedir (Cinko & Tayfun 2017, 59). Bu bdliimde, Maslow’un ihtiyacglar
hiyerarsisi teorisi, Alderfer’in ERG Teorisi, McClelland 6grenilmis ihtiyaclar teorisi

ve Herzberg ¢ift faktor teorisi agiklanmaistir.

3.5.1.1. Maslow'un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Motivasyon teorileri arasinda en meshur ve bilinen teori Maslow’un ihtiyaglar
teorisidir. Bu teoride aktarilmak istenen insanlarin ihtiyaglarinin dncelik sirasina gore

kategorik sekilde sirali olmasidir. Herkesin kendine 6zgii ihtiyaclar1 vardir fakat insan
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olarak bazi temel tamamlayici ihtiyaglarimiz vardir. Maslow’un yaptigi bu ihtiyaclar
siralamak ve kategorik hale getirmektir. Bu teoriye gore oncelik sirasina gore daha
onde gelen ihtiyac¢ karsilanmadan bir sonraki ihtiyaca gecilemeyecektir. Maslow’un
bahsedilen 5 katmanli hiyerarsik diizeni sirali sekilde; Fizyolojik ihtiyaglar, giivenlik
ihtiyaglari, sosyal ihtiyaglar, 6z saygi ihtiyaglar1 ve kendini gelistirme ihtiyaclaridir
(Kizildag 2017, 14).

3.5.1.2. Alderfer’in ERG Teorisi

Alderfer teorisinde ii¢ adet ihtiyag¢ lizerinde durmustur. Bunlar, ’Var olma®’,
“’Beraber olma’’ ve “’Gelisme’’ ihtiyaglaridir. Var olma ihtiyaci aslinda Maslow’un
teorisinde yer alan giivenlik ve fizyolojik ihtiyacglara denk gelmektedir. Beraber olma
ithtiyac1 ise bireyin sosyal ¢evresiyle alakali bir ihtiyagtir. Sosyal ihtiyaglar olan
iletisim ve duygu ihtiyaci bu gereksinim altinda incelenebilir. Gelisme gereksinimi ise
bireyin dogustan gelen yeteneklerini ne kadar gelistirdigiyle alakalidir (Akcay 2019,
10).

3.5.1.3. McClelland Ogrenilmis Thtiyaclar Teorisi

McClelland, bu teori ile aslinda kisilerin yasadiklar: kiiltiirde gordiikleri olaylar
ile ihtiyaglar1 6grenmektedir. Buna bagli olarak 6grenilen ihtiyaglara paralel olarak
insanlarin davranislart da degismektedir. Ihtiyaglarin1 gideren ve gidermeyen kisiler
arasindaki fark rahatlikla gézlemlenebilmektedir. Bu ihtiyaglar; basari, gii¢ ve iligki

kurma olarak McClelland tarafindan ortaya koyulmustur. (Cinko & Tayfun 2017, 61).

3.5.1.4. Herzberg Cift Faktor Teorisi

Bu teoriyi ortaya atmadan dnce Herzberg ve arkadaslari, bir sirkette calisan
yaklasik 200 muhasebeci ve miihendisle goriismeler yapilmistir. Tiim goriismeler
bittikten sonra Herzberg ve arkadaslar1 cevaplari analiz etmislerdir. Analiz sonucunda,
sirket politikalari, yonetim, kisisel iletisimler ve calisma sartlar1 gibi degiskenler
hijyen faktorleri olarak tanimlanmigtir. Hiyyen faktorler yeterli oldugunda insanlarin

notr bir durumda olacag: izah edilmistir. Bu durum soyle izah edilmistir; hijyen
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faktorlerinin iyi olmasi ¢alisan memnuniyetini artirmaktadir fakat daha yiiksek
basarilar elde etmek igin yeterli motive saglayamamaktadir. Is motivasyonunu
saglayan asil faktorler motive ediciler olarak agiklanmistir. Motive edici faktorlerin
basari, ylikselme, fark edilme ve sorumluluk gibi firsatlar1 i¢erdigi izah edilmistir. Eger
bir i yerinde motive edici faktorler bulunmuyorsa is gorenlerin notr olacaklari

varsayilmaktadir (Ay 2015, 42).

3.5.2. Siire¢ Teorileri

Simla 2019 yilinda yaptig1 arastirma da siire¢ teorilerini genel olarak is
gorenlerin ne tarz hedefler dogrultusunda nasil motive olabildiklerini izah etmeye
calistigini paylagmistir. Diger bir ifade ile motive olan bir is gorenin, tekrar bu
motivasyonu nasil saglayabilecegine dair arastirmalar sergilenmistir. Siire¢
teorilerinde gereksinimlerin i gorenleri davranisa yonlendiren etkenlerden oldugu
aciklanmistir. Bu boliimde; Adams’1n esitlik teorisi, Vroom’un beklenti teorisi, Lawler
ve Porter’in gelistirilmis beklenti teorisi ve davranigsal/sonugsal sartlandirma teorisi

incelenmistir.

3.5.2.1. Adams’in Esitlik Teorisi

Adams ABD’de yaptig1 arastirmalar sonucunda orgiitlerde 6diil sistemin ¢ok
adil olmas1 gerektigini savunmustur. Bu adil sistemin ¢alisan motivasyonunu direkt
olarak etkiledigini tespit etmistir. Her insanin farkli yetenek ve potansiyeli oldugu i¢in
1§ gorenlerin Orgiitlere kattiklar1 da farklilik gostermektedir. Statii, yas ve gosterilen
caba bu farkliliklar1 etkilemektedir. Sirketler ¢alisanlarinin orgiite kazandirdiklari
karsisinda her bir i gorene performansina gore prim, ikramiye, statii artiglarr gibi
odiiller dagitmaktadir. Bu odiillerde is gorenler arasinda kiyas ve rekabet anlamina
gelmektedir. Bu sebeple orgiitte 6diil sisteminin adil ¢alistigina dair bir inang is
gorenlerde varsa rekabet icinde her bir is goren baglilikla orgiite girdi saglamak icin

caba gostermeye devam edecektir (Miiftiioglu 2019, 29).
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3.5.2.2. Vroom’un Beklenti Teorisi

Bu teoride 6zellikle karar verme siireclerinin arkasindaki motivasyonlar ele
almak amaciyla bilgiler paylasilmustir. is gdrenlerin beklentisinin karsilanmas1 halinde
doyum saglanacagi aksi durumda doyum olmayacagi varsayilmaktadir. Vroom
beklentisini dort kavram ile agiklamigtir. Bunlar, bekleyis, motivasyon, aragsallik ve
valens’dir. Is gorenlerin yaptiklari karsisinda hep bir 6diil beklentisi icerisine girecegi
varsayilmistir. Bu teori 6diil ve performans arasinda direkt bir baglant1 kurmaktadir.

(Miiftiioglu 2019, 31).

3.5.2.3. Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Beklenti Teorisi

Bu teori Vroom tarafindan ortaya atilan beklenti teorisini baz almistir.
Vroom’un teorisi daha da gelistirilmistir. Bu modelde savunulan tez iistiin ¢aba iistiin
performans anlami tagimaktadir. Karsiliginda gelecek 6diil igsel veya dissal olacaktir.
Icsel 6diil is gorenin kendi hak edecegi ve kazanacag odiildiir. Digsal 6diil ise is
gbrenin bagl bulundugu lideri veya orgiitii tarafindan kazanacagi édiildiir (Kizildas

2017, 19).

3.5.2.4. Davranissal/Sonucsal Sartlandirma Teorisi

Bu teoriye gore insan herhangi bir sebepten dolay1 davranis sergiler fikri vardir.
Bu sebepler ise ihtiya¢ da olabilir amag¢ da olabilir. Burada asil ilgilenilen ise
davranigin karsilasacagi sonug. Buna bagl olarak insan gordiigii sonuca gére motive
olarak davranigini tekrar edebilir veya yavas yavas i¢csel motivasyonunu bitirecektir.
Ozetle bu teori is gdrenlerin davranislarinin sonucunda ortaya ¢ikacak sonuglarin ¢ok
onemli oldugunu savunur. Somut bir 6rnek vermek gerekirse, eger bir is veren siirekli
1zin istiyor ve yoneticisi tarafindan ikaz edilmezse bu davranisi siirdiirmeye devam
edecektir. Fakat bir uyar1 ile bu davranmis1 dengelemesi gerektigi sOylenirse dogal
olarak is goren zamanla davranigini diizenleyecektir. Aslinda cezalandirma ve

odiillendirme bu teori i¢in vazgegilmez iki elemandir (Akgay 2019, 15).
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3.6. Is Performansi

Artik is hayatinda her ne kadar ileri teknoloji kullanilsa bile orgiitler i¢in en
onemli etkenlerden biri hala insandir. Piyasada fark yaratabilmek is gérenlerin yetenek
ve performanslaria baghdir (Sanders ve Arkadaslar1 2012, 2). Boyle kritik yere sahip
bir etken insanin da is hayatinda motivasyon ve tatminin yiliksek olmasi gerekmektedir.
Motivasyonun yiiksek tutulmasi i¢in literatiir de yer alan teorileri daha Once
aciklamistik. Motivasyon ile performans tamamen dogru orantilidir. Eger is gorende
ters orant1 sdz konusu ise orada isten ayrilmak niyeti devreye girebilir veya farkli bir
etken olabilir. Bu asamada liderin yetkinlikler ve iletisimleri devreye girmelidir.
Dogru orantiyr saglamak hem liderin hem orgiitiin esas gorevidir. Burada adete kazan
kazan sistemi ¢alismaktadir. Calisanin motive olmasi1 demek i1yi performans anlami
tasimaktadir. Iyi performans gosteren calisanlar orgiit icin daha cok kazang
saglayacaktir. Paralel de boyle bir durum herkes i¢in orgiit bagliligini da artirmaktadir.

Bu baglilik uzun siireli verimliligi de beraberinde getirecektir.

Gegtigimiz yillara kiyasla giinlimiizde is performansini arttirmak g¢alisanlari
memnun etmek ¢ok daha zorlasmis durumdadir. Memnun edemediginiz ¢alisanlarin
performanslar1 diisecektir. Buna bagli olarak sirket yararina c¢aligsmalar azalacaktir.
Orgiitler ise her zaman yiiksek performansh bireyler beklemekte ve hedeflere
ulastirilmasini talep etmektedirler. Fakat aradaki mihenk tasi ise motivasyon ve is
performansidir. Hedefler ve orgiit arasindaki koprii motivasyon ve is performansidir.
Organizasyonlar bu kopriiyli her zaman ayakta tutmak zorundadirlar. Ayrica ayakta

tutmak yeterli olmayacak ve koprii siirekli gelistirilmek durumda olacaktir.

Is performans: 6ziinde ii¢ adimdan olusur. Ik adim, organizasyona katilma ve
bu yapr igerisinde kalmadir. Ikinci adim, organizasyon igerisinde performansin
getirdigi hedefleri yerine getirme ve hatta bu hedefleri asma. Uciincii adim,
organizasyon i¢inde yer alan diger caligsanlar ile is birligi i¢inde olmak ve ayrica
organizasyon disinda olumlu bir sekilde temsil etme (Tastemur 2018, 83). Literatiir
taramasi yaptigimizda is performansi kavrami alt boyutlarinda goérev performansi ve
baglamsal performans olarak iki baslik altinda incelenmektedir. Bu boliimde iki

kavram incelenecektir.

75



3.6.1. Gorev Performansi

Gorev performansi orgiit tarafindan beklenen gorevlerin i goren tarafindan
yerine getirilmesidir. Goérev performansi isin ne kadar gerekliliklerinin yerine
getirdikleriyle ilgilenmektedir. Organizasyonda mal, hizmet ve teknik olarak is
tanimlarm yerine getirmek dogrudan gorev performanst ile alakalidir. Orgiitiin temel
faaliyetlerinde teknolojik olarak destek saglayan is tanimlari igerisinde calisanin
sergiledigi eylemler olarak da izah edilebilir (Gok 2018, 67). > Gorev performansi,
teknik-idari gorev performansi ve liderlik gorev performansi olmak iizere iki alt
bilesenden olugmaktadir. Teknik-idari gorev performansi; planlama, organize etme,
idari ve biirokratik isler gibi liderlige yonelik olmayan gorevlerden olusmaktadir.
Liderlik gorev performansi; astlart yonlendirmek, motive etmek, geribildirimde
bulunmak gibi eylemleri iceren yani astlara rehberlik yapma, yon tayin etme ve
performans  standartlarini  koruma  gibi  eylemleri igeren  gorevlerden
olugmaktadir’’(Tastemur 2018, 85). Gorev performansit aslinda is hayatimiza
bircogumuzun bildigi is tanimimizda yazan goérev ve sorumluluklart yerine getirme

olarak Ozetlenebilir.

3.6.2. Baglamsal Performans

Baglamsal performans is performansinin sadece gorev tanimi ve teknik
konulardan olusmadigin1 baglamsal faktorlerden de olustugunu ortaya koymaktadir.
Bu baglamsal faktorler; kisiler arasi iletisim veya motivasyon ile ilgili unsurlar olarak
sayilabilir. Baglamsal performans gorev performansinda oldugu gibi teknik stiregle
ilgilenmemektedir. Sosyal ve orgiitsel iletisimin uygulanabilirligini destekleyen ve
teknik 6ziin gomiilii oldugu psikolojik havayi ilerleten etkinlikleri, bagkalarma yardim
etme ve isbirligi yapma; bireysel psikolojinin uygun olmadigr zamanlarda bile
organizasyon kuralarina ve prosediirlere uyma; oOrgiitsel hedefleri destekleme ve
savunma; kendi gorevlerini basarili bir sekilde tamamlamak icin gerektigi zaman
ekstra efor harcamak ve isin resmi olarak bir parcasi olmayan gorev faaliyetlerini
yerine getirmek icin goniillii olmak gibi faaliyetleri icermektedir. Dolayisiyla is goren
acisindan ortaya ¢ikan pozitif sonuglarin yoneticiler tarafindan olumlu

degerlendirilmesine sebep olacaktir. Isten ayrilmay: diisiinmemek, diizenli olarak ise
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devam etmek, iiretimin artmasi gibi bir ¢ok pozitif ¢ikt1 ile organizasyonun tamami bu

stiregcten kazangl ¢gikacaktir (Gok 2018, 68).

Aslinda baglamsal performans calisan kisinin c¢abasi sonucu ortaya ¢ikan
performanstir. Bu ¢abanin seviyesi yiiksek olursa hem is goren i¢in hem orgiit i¢in
etkileri ¢cok biiyiik olur. Bu ¢abanin yaninda baglamsal performans calisanlar arasi
iletisim ile de ilgilenmektedir. Baglamsal performans orgiitiin daha iyiye gitmesini
amaclayan davraniglarin biitiinii olarak da agiklanabilir. Bu davraniglara 6rnek olarak
vicdani biling, centilmenlik, al¢akgoniillii olmak, Orgiitii koruma ve sahiplenme i¢
giidiisii gibi tutumlar 6rnek gosterilebilir.(Kizildas 2017, 37). Goren performansinda
is gorenin neler yapacagi ve kurum beklentileri yazili ve kriter seklinde yer almaktadir.
Baglamsal performansta ise is taniminda yer almayan psikolojik her etmen bu

performans tipi alanina girmektedir.

“’Gorev performansinda oldugu gibi baglamsal performans da kendi iginde 2
gruba ayrilmistir. (1) kisilerarasi kolaylastiricilik ve (2) ise adanma olarak
smiflandirilmistir.  Kisileraras1  kolaylastiricilik, ¢alisma ortamindaki {iyelerin
performanslarinin  gelisimine yardimct ve isbirligini arttirmayr destekleyen
davraniglar1 ifade ederken; ise adanma ise, ¢alisma ortaminda dogan problemlerin
asilmasini ve amaglara ulasmay1 temsil edici, inisiyatif alma giicii tastyan davranislar

gostermeyi ifade etmektedir’” (Tastemur 2018, 86).

3.7. Is Motivasyonu ve is Performans: iliskisi

Is performans: genel anlamiyla, belirlenen kosullara gore bir gorevin yerine
getirilmesi ve bu gorevin yerine getirilme diizeyi olarak agiklanabilir (Giirbliz &
Yiiksel 2008, 178). Insan, zaten yapisi geregi yasam ile ilgili konularda belirli amaglar
edinerek bu amaglar1 gergeklestirmek iizere bazi gabalar sergilemeye uygun bir
canlhidir. Biz insanlar1 diger canlilardan ayiran 6zelliklerin basinda bir gaye ugrana
hareket etmek ve bu gaye i¢in is birligine agik olmaktir. Bu is birligi gerektiren
platformlarin basinda is hayatimiz gelmektedir. s birligi gerektiren kosullarda ortaya
¢ikan emegin giiclinli 6lgmek i¢in sunulan durumlardir biride performans kavramidir.

Performansin hayatimizda gozle goriliir karsiligi ortaya c¢ikan sonuclardir. Bu
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sonuglara is hayatinda ¢iktilar adim1 verebiliriz. Bu c¢iktilar hem bireyin hem de
organizasyonun devamliligini saglamaktadir (Tastemur 2018, 75). Bu sebeple bireyin
performansi ile organizasyonun performansi dogru orantili olmak durumundadir. Eger
ters orant1 goriiliirse ya birey ya da organizasyon asagi dogru bir basar1 ivmesi

gosterecektir.

Is hayatinda en ¢cok konusulan ve ¢alisma hayatinin genel sorunu olarak bilenen
konu is performansidir. Bu sorunlar sirketlerde performansi kavramina en iist diizeyde
Oonem verilmesine sebep olmustur. Yoneticiler ve astlar1 arasinda en 6nemli giindem
maddesi her zaman performanstir dersek hatali bir climle kurmamis oluruz.
Performans is gorenin bagli oldugu departmanin veya organizasyonun hedeflerine
uygun nicel ve nitel katkilarin tiimii olarak izah edilebilir. Bu sebeple niteliksel ve
niceliksel katilarin degeri orgiitler icin ¢ok degerlidir. Bireysel performanslar zamanla
kurum performansini olusturdugu igin yoneticiler her zaman astlarinin bireysel
performanslarin1 ylikseltmek icin ¢abalarlar. Liderlerin ilk goérevi de kurumun
performansini oldugu i¢in ¢alisanlarin gérevini yiikseltmek liderlerin basarili kriterleri
arasinda yer alir. Arastirmalara bakildiginda c¢ok farkli performans tanimlar
goriilebilir. Performans kelime anlami olarak beceri, kapasite, yapma, basar1 gibi
anlamlar igermektedir (Gok 2018, 57). Hayatimizin hemen her alaninda bizi diger
insanlardan ayiran sey aslinda performanstir. Bunu egitim hayatimizda bile gorebiliriz.
Ayni sartlarda ayni kosularda egitim almis birinin is hayatina basarili olmasi veya
olamamasi aslinda tamamen bireysel performansa baglidir. Burada bireyin kendini ne
kadar gelistirdigi nasil bir anlayista oldugu durumu da diger degiskenlerdir. Is
motivasyon ve is performansi da bir hedef i¢in gdsterilen aksiyonlarin biitiiniidiir. Her
iki siirecte de bireyin etkilesimde oldugu bazi degiskenler vardir. Hem is motivasyonu
hem is performansi tek basina tartigilabilecek kavramlar degildir. Fakat motivasyon
performansi artirict bir ara¢ olarak kullanilmaktadir. Is performans: bir amag is
motivasyonu bir ara¢ olarak goriilebilir. Digsal motivasyon kavraminda agikladigimiz
gibi calisanlara, liderler tarafindan verilen dissal odiiller ile is performanslarinin

artmasini beklenir.
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3.8. Is Performansi Degerlendirmesi

Performans genel olarak daha 6nceden planlanmis bir ¢alisma sonucu ortaya
konan ¢iktinin nitelik ve nicelik olarak degerlendirilmesidir. Bir ¢alisanin belirlenen
hedef dogrultusunda sergiledigi davranig sekilleridir bagka bir deyisle. Performans
degerlendirilmesi her durumda gergeklesen faaliyetin sonucunda degerlendirilmelidir.
Degerlendirme tek bir yerden beslenmemeli ve ¢ok yonlii olmalidir. Herhangi bir 6n
yargl igermemeli ve objektif olmasi hayati onem tasimaktadir (Appelbaum ve
Arkadaglart 2009, 13). Gegtigimiz donemlerde performans degerlendirilmesi
calisanain gegmiste yaptigi etkinlik derecesini artirmak anlami tagimaktaydi.
Simdilerde ise kisisel gelisim ve kariyer siirecine zemin hazirlayan en 6nemli gosterge

olarak goriilmektedir (Akdemir ve Arkadaslar1 2016, 117).

Daha 6ncede belirttigimiz tizere is performansinin yiiksek olmast hem is géren
icin hem oOrgiit i¢in ¢ok 6nemli bir durumdur. Her iki tarafindan kazanci ¢ok yiiksek
olacaktir. Orgiit iiretkenligini artirarak piyasa igerisinde rekabette bir adim &nde
olacaktir. Calisan ise kariyer yolculugunda ayaklarinin yer saglam basmasin
saglayacak ve ayn1 zamanda saglam bir zeminde durdugunu bilecektir. Bu bahsedilen
senaryo pozitif bir ivme ile yukar1 yonlii hareket eden performans sonucu dogacak
olas1 sonuglardir. Tam tersi bir senaryoda ise negatif bir ivme ile performans asag:
yonlii hareket edecektir. Bu senaryolardan hangisinin yasanacagini bilmek iginse

performans degerlendirme sistemi is hayatinda olmazsa olmaz bir uygulamadir.

Performans degerlendirmesi ¢alisan bakimindan énem verilen bir durumdur. Is
gorenler verdikleri emek sonucu taktir edilmeyi bekler. Bu sirada calisan ile
calismayan, verimli ile verimsiz, basarili ile basarisiz arasinda bir fark olmasini bekler.
Bu beklenti adaletli bir sekilde karsilandiginda is gérenin performansinin artmasinin
yaninda 6rgiit baglhilig1 da artar. Is géren performansinin daha uzun soluklu olmasi ve
orgiittinde daha uzun 6miirlii olmas1 saglanir. Baz1 kesimler tarafindan performans
degerlendirmenin sadece Orgiit yararina oldugunu séylenmektedir. Bu goriis tamamen
bir yanilginin sonucudur. Bu degerlendirme siiregleri her iki taraf i¢inde gereklidir

(Glimiis & Sezgin 2012, 67).
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Hepimizin bildigi iizere tiim kurumlar formel veya informel yollarla is
gorenlerin  performanslarin1  bir  sekilde  degerlendirmektedir.  Performans
degerlendirme sirayla; calisma standartlarinin diizenlenmesi, bu standartlara gore
calisanin gergek performansinin ortaya ¢ikarak yoneticisi tarafindan degerlendirilmesi
ve performans yetersizliklerini ortadan kaldirma veya calisanlar1 motive etme
amactyla ¢alisana mevcut durumunu analiz ederek geri bildirimler verme olarak
bilinir. Performans degerlendirme ve performans 6lgme kavramlarin1 her ne kadar
birbirine bagli ve birbirini besliyor olsa da farkli kavramlardir. Performans
degerlendirme; performansin artirilmasi amaciyla eksiklerin giderilebilmesi ve
alinacak aksiyonlar i¢in 6neride bulunma durumudur. Performans dl¢limii ise bir nevi
mevcut durumun fotografin1 ¢cekmek ve nerede oldugunu gérmek amach yapilan bir
Ol¢iimdiir (Tunger 2013, 90). Sektor veya 6zel kamu ayrimi yapilmadan her
organizasyonun ig performanst degerlendirmesi ve Ol¢iimiinii kurum tarafindan

belirlenecek periyotlar ile yapmast ¢ok énemlidir.

3.9. is Performansi Degerlendirme Yontemleri

Tunger 2013 yilinda yaptig1 arastirmada performans degerlendirme amacini iki
temel ana nedene dayandirmustir. Ilk neden calisamin yaptiklarindan dolay:
odiillendirilmesi igin gerekli olan neden. Ikincisi ise is gdrene durumunu bildirmek
amaciyla geri bildirim vermek ve bu yolla ¢alisanin kendini gelistirmesini saglamak.
Bu sekilde is gorenin kendini gelistirmesi i¢in firsat verilmis olur. Bu firsatlarin
verilmesi ve performans degerlendirilmesinin saglikli yapilabilmesi i¢in bazi

yontemler bulunmaktadir.

Performans degerlendirme yontemi bagl basina ele alinabilecek bir aragtirma
konusu olabilmektedir. Bu ¢alismanin asil amaci ise liderlerin sozsiiz iletisim ve
imajinin calisan performansina etkisi oldugu icin performans degerlendirme
yontemlerine yiizeysel olarak deginilmis ve bu yontemler asagida Ozetlenmistir.
Literatiirde performans degerlendirme yontemleri iki ana baslik altinda incelenmistir.

Bunlar; geleneksel yontemler ve modern yontemlerdir.
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3.9.1. Geleneksel Yontemler

Performans degerlendirme yontemleri i¢inde daha g¢ok gegmise yoOnelik
performansa odaklanan ve nispeten eski yontem olarak adlandirilan degerlendirme

geleneksel yontemdir.

3.9.1.1. Derecelendirme Yontemi

Dessler (2013) yaptig1 arastirmada kurumlarda liyakata bagli olarak is
gorenlerin en basarilidan en basarisiza gore degerlendirilmesine derecelendirme adi
verildigini paylasmistir. Fakat bu yontem nasil basarili veya basarisiza karar verilecegi

cok detayl bir sekilde agiklanmaz.

3.9.1.2. Grafik Derecelendirme Olgekleri

“’Grafik derecelendirme 6lgegi her biri i¢in ¢ok sayida 6zellik ve performans
yelpazesi listeleyen bir 6lcektir. Her bir 6zellik icin performans diizeyini en iyi

tanimlayan puani bularak derecelendirilmektedir’” (Gok 2018, 76).

3.9.1.3. Oykiileyici Yaz1 Yontemi

Jafari ve Amiri (2009) ortaya koyduklar1 ¢calismada dykiileyici yaz1 yontemini
tanimlamiglardir. Bu tarzda, is gorenin bagli oldugu yonetici performans
degerlendirme bitiminde ¢alisanin 1yi oldugu yonleri ve kotii oldugu yonleri belirten

bir aciklama kaleme almaktadir.

3.9.1.4. Kritik Olay Yontemi

Dessler 2013 yilinda ortaya koydugu caligmada kritik olay yonteminin, bazi
onemli anlarda is gorenin gosterdigi davranis ve performansa gére degerlendirildigi

tanimlanmaistir.
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3.9.2. Modern Yontemler

Modern yontemler, gelencksel yontemlerin tizerine ¢ikarak performans
degerlendirme yontemlerini gelistirmek gayesi ile ortaya ¢ikmistir. Asagida modern

yontemler tanimlanmastir.

3.9.2.1. Hedeflere Gore Yonetim

“’Hedeflere gore yonetim (HGY) tam olarak bir gelistirme teknigi degildir.
Daha cok hedeflere gore yonetimi felsefe olarak benimsemis bir organizasyonun
stirekli olarak uyguladig bir yonetim sistemidir. Planlamayi, standa HGY ¢alisanlarin
performansinin yoneticilerle ¢alisanlarin birlikte kararlagtirdiklar1 hedeflere gore
degerlendirildigi, basit ve mantiksal bir yontemdir. Standart sapmayi, ¢alisanlar
motive etmeyi ve performanslarini degerlendirmeyi igerir’ (Glimiis & Sezgin 2012,

70)

3.9.2.2. Davramisa Dayah Degerlendirme Olcekleri

“Davranisa dayali Degerlendirme Olgekleri, sayisal degerlendirmelere
dayandirilan davranisin belirli 6rneklerine karst kisinin performansini karsilastirir.
Ornegin, bir doktor igin ii¢ diizeyi degerlendirme hastalarmin halini anlamasin
gerektirirken, bes diizeyi degerlendirme daha yliksek empati diizeyleri gostermelerini
gerektirebilir. Davramsa dayali degerlendirme Olgekleri, her bir performans unsuru igin
performansin ¢esitli asamalarini agiklamak i¢in davramigsal ifadeler ya da saglam

orneklerden faydalanmaktadir’ (Gok 2018, 77).

3.9.2.3. Yoneticilerle Degerlendirme

“En genis uygulama, her is gorenin bagli bulundugu yonetici tara-findan
degerlendirilmesidir. Bu uygulama kisinin isini nasil yaptigini, basarili ya da basarisiz
oldugu noktalari, kendini hangi konularda, na-sil gelistirmesi gerektigini en iy1 bilen
o kisinin ilk basamak yoOneticisi oldugu gergegine dayanir. Ancak bodyle bir
degerlendirmenin her 74zaman tarafsiz ve gilivenilir olacagi kuskuludur. Bazen birden

fazla yonetici (list) degerlendirmeyi grup halinde yaparak bireysel degerlendirmelerde
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ortay cikabilecek siibjektiflik ve dnyargilari ortadan kaldirabilirler’” (Glimiis & Sezgin
2012, 74).

3.9.2.4. 360 Derece Degerlendirme

“En yakin denetgiler, takim {iiyeleri, miisteriler, akranlar ve kendisi gibi ¢cok
sayida paydastan degerlendirme girdilerini igeren popiiler bir performans
degerlendirme teknigidir. 360 Derece, baskalar1 {izerinde yaptiklar1 eylemlerin etkisi

hakkinda insanlara bilgi vermektedir’” (Gok 2018, 78).

3.10. Uciincii Béliim Degerlendirmesi

Calismanin tigilincii ve teorik olarak son boliimiinde motivasyon kavrami ve
tiirleri izerinde durulmustur. Buna bagl olarak motivasyon teorileri agiklanmistir. Bu
teoriler kapsam ve siire¢ olarak iki farkli baslik altinda incelenmistir. Motivasyonun
besledigi performans kavrami iiglinci boliimiin sonunda detayli arastirilmis ve
okuyucularla paylasilmistir. Sirayla is performansi ve Is performans tiirleri izah
edilmistir. Son olarak performans degerlendirme yontemleri modern ve geleneksel

yontemler olarak iki baslik altinda agiklamistir.

Ugiincii boliim sonrasinda uygulamali béliim baslayacaktir. Bu béliimde anket

calismasinin sonuglari analiz edilecektir. Analiz sonucunda yorumlar paylasilacaktir.
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DORDUNCU BOLUM
ALAN ARASTIRMASI

4.1. Katihmeilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Analiz Sonuclar

Liderlerin sozsiiz iletisim ve imajinin, ¢alisanlarin liderlik tarzi algis1 ve is
performansi tizerine etkisi i¢in demografik 6zelliklerini belirleyebilmek icin katilimci
olan ¢alisanlarin cinsiyetleri, yaslari, 6grenim durumlarn ve calistiklar1 kurumdaki
hizmet siireleri ile ilgili sorular yoneltilmistir. Bu dogrultuda arastirmaya katilan 259

calisana ait demografik 6zelliklerine iliskin bulgular asagida verilmistir.

Tablo 4. Katihmeilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Analiz Sonuglar

N %
Kadin 166 64,1
Cinsiyet
Erkek 93 359
18-24 40 15,4
25-31 150 57,9
Yas 32-38 42 16,2
39-45 20 7,7
46 ve Ustii 7 2,7
Lise 15 58
Yiiksekokul 37 14,3
Ogrenim Durumu Fakiilte 138 53,3
Yiiksek Lisans 61 23,6
Doktora 8 31
1-3 137 52,9
3-6 61 23,6
Cahstiginiz Ifuru_mda Hizmet 7-10 39 15,1
Siireniz
10-15 11 4,2
15 ve Ustii 11 4,2
Toplam 259 100,0

N= Frekans Degeri; %= Yiizdelik Dagilimlar

Arastirmada katilimcilara dair elde edilen demografik veriler ise su sekildedir.

Omeklem 166 kadin (%64,1) ve 93 erkek (%35,9) katilimc1 olmak iizere 259
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katilimcidan olugmaktadir. 18-24 yas araliginda 40 katilimci (%15,4), 25-31 yas
araliginda 150 katilime1 (%57,9), 32-38 yas araliginda 42 katilimci (%16,2), 39-45 yas
araliginda 20 katilimc1 (%7,7), 46 yas ve dlzeri 7 katilimer (%2,7) oldugu

goriilmektedir. Katilimcilarin 15’1 lise mezunu (%5,8), 37’si yiliksekokul mezunu

(%14,3), 138’1 fakiilte (lisans yazilabilir) mezunu (%53,3), 61’1 yiiksek lisans mezunu

(%23,6), 8’1 doktora mezunu (%3,1) egitim diizeyine sahip oldugu goriilmektedir.
Calistiklar1 kurumdaki hizmet siirelerine bakildiginda 137’si 1-3 yi1l (%52,9), 61°1 3-6
yil (%23,6), 39°u 7-10 yil (%15,1), 11°1 10-15 y1l (%4,2), 11°1 15 w1l ve istii (%4,2)

olarak calistig1 goriilmektedir.

Tablo 5. ifadelerin Frekans Degerleri

. Kesinlikle Katlmivorum Fikrim Katilivorum Kesinlikle
Ifadelere Katilma Oram Katilmiyorum : o/ly " Yok ! (lJy UM Katihyorum
% ° % & %
(0] (0] 0
Topluluga kars1 heyecan verici bir 35 313 100 483 69
konusmacidir.
Orgiit amaglarina ulasmasinda . 46 344 158 39.0 62
alisilmigin disinda davranis sergiler.
Bir gruba karsi sunum yaparken gok 58 263 9,3 479 108
kabiliyetli goriinmektedir.
Orgiitteki diger iiyelerin ihtiyaglarma
ve duygularina karsi hassasiyet 6,2 27,0 2,3 37,8 26,6
gosterir.
Mevcut durumu (statiikoyu) ve iglerin
geleneksel yapilma sekillerini 4,2 14,3 13,9 57,1 10,4
korumaya caligir.
ITham vericidir ve isletme
gah.sanlarlnm yaptlkl.armm acikca 5.8 207 58 432 15.4
belirterek onlar1 motive
edebilmektedir.
Vizyon sahibidir ve gelecekteki
ihtimaller hakkinda fikirler ortaya 58 23,6 10,0 41,3 19,3
koyabilir.
Bgnlm kisisel meselelerimi konusmak 6.9 178 85 42,9 239
i¢in bana zaman ayirir.
Ben kotii durumdayken bana sormadan
. v e 54 255 12,0 40,2 17,0
benim kot durumumu fark edebilir.
E“ger isler yolunda gitmiyorsa bunu 31 73 5.4 57.9 263
sOyler.
Orgiit ve tiirlii amaglarina yonelik her 31 178 81 506 205

bilgiye sahiptir.
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Meslegim ile ilgili onemli kararlar
verme noktasinda bana
inisiyatif/sorumluluk verir.

Yeteneklerimi gelistirmemi saglayan is
deneyimlerini bana sunar.

Kendi bagarilarindan ¢ok benim
basarilarimla ilgilenir.

Yoneticimin insanlarla konusurken, el
ve kol hareketlerini kullanmasi benim
olumlu etkiler.

Yoneticimin insanlarla konusurken,
monoton veya sikici bir ses tonu
kullanmas1 sdylediklerini anlamami
zorlastirir.

Yoneticimin insanlarla konusurken,
jestlerini (beden hareketlerini)
kullanmamasi beni olumsuz etkiler.
Yoneticimin insanlarla konusurken,
rahat bir beden durusuna sahip olmasi
kendimi giivende hissettirir.

Yoneticimin insanlarla konusurken,
kaslarin1 ¢atmasi beni olumsuz etkiler.

Yoneticimin insanlarla konusurken,
g6z temasindan kaginmasi beni
olumsuz etkiler.

Yoneticimin insanlarla konusurken,
yumusak (uysal) bir yiiz ifadesine
sahip olmasi beni olumlu etkiler.

Y 6neticimin kiyafetlerine 6zen
gostermesi beni olumlu etkiler.

YoOneticimin 6zgiivenin yliksek olmasi
beni olumlu etkiler.

Y oOneticimin enerjik bir goriiniime
sahip olmasi beni motive eder.
Yoneticimin giiven ve samimiyet
veren bir goriinlimii olmasi1 beni
olumlu etkiler.

Y oneticimin kiyafet se¢iminde uyuma
0zen gostermemesi beni olumsuz
etkiler.

Y oneticim fiziksel goriintiistiyle
girdigi ortamda olumlu bir hava
birakmasi beni olumlu etkiler.

Y o6neticimin kigisel bakimlaria(dis
firgalama, makyaj, tiras, temizlik vs.)
0zen gostermemesi beni olumsuz
etkiler.
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51,7
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59,8
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62,5

54,8
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47,9

41,7

52,5

56,4
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19,3

17,8

7,3

13,9

24,7

9,3

32,0

27,4

24,7

29,7

39,4

41,7

49,4

55,2

19,7

27,8

359

86



4.2. Guvenilirlik Analizi

Giivenilirlik analizi yapilirken Alpha modeli kullanilacaktir. Cronbach’s Alpha
sorular arasi korelasyona bagli uyum degeridir. Cronbach’s Alpha degeri faktor
altindaki sorularin toplamdaki giivenilirlik seviyesini gostermektedir. Cronbach’s
Alpha degerinin 0,70 ve {istii oldugu durumlarda 6lgegin giivenilir oldugu kabul edilir.
Ancak soru sayisi az oldugunda bu sinir 0,60 degeri ve {istli olarak kabul edilebilir

(Durmus &YurtkoruCinko 2018).

Tablo 6. Cronbach’in Alfa Degerleri ve Giivenilirlik Durumlari

Cronbach's Alpha Degerleri Giivenilirlik Durumlari
0,00<0<0,20 Olgek ¢ok az giivenilir.
0,20<0<0,40 Olgek az giivenilir.
0,40<0<0,60 Olgek orta diizeyde giivenilir.
0,60<0<0,80 Olgek giivenilir.
0,80<0<1,00 Olgek ¢ok giivenilir.

Liderlerin sozsiiz iletisim ve imajinin, ¢alisanlarin liderlik tarzi algisi ve is
performansi iizerine etkisi i¢in giivenirlik analizinde 6l¢egin Cronbach's Alpha degeri

=0,88 sorularin ¢ok giivenilir oldugunu gostermektedir.

4.3. Liderlerin Sozsiiz Iletisim ve Imajinin, Cahsanlarin Liderlik Tarzi
Algis1 ve Is Performansi1 Olcegine gore Aritmetik Ortalamalar,
Standart Sapma Degerleri ve Tamimlayic Istatistikleri

Aritmetik ortalama, bir veri setindeki tiim degerlerin toplaminin, o serideki veri
sayisina boliinmesiyle elde edilen degerdir (Cigek, 2010: 51). Standart sapma ise, seri
birimlerinin degerlerinin aritmetik ortalamadan farklarimin kareli ortalamasina

denilmektedir (Giiris ve Astar, 2014, 51).

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin liderlerin sdzsiiz iletisim ve imajinin,
calisanlarin liderlik tarzi algis1 ve is performansi {izerine etkisi i¢in belirlenen 28
ifadeye “1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Fikrim Yok, 4: Katiliyorum
ve 5:Kesinlikle Katiliyorum” seklinde puan vermeleri istenmistir. Calisanlarin
Liderlerin sozsiiz iletisim ve imajinin, ¢calisanlarin liderlik tarzi algisi ve is performansi
lizerine etkisi i¢in verdikleri puanlarim aritmetik ortalamalar1 (X ) ve standart sapmalar1

(S.S) ile gosterilmektedir.
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Tablo 7. Aritmetik Ortalamalari, Standart Sapma Degerleri ve Tanmimlayici

Istatistikleri
ifadeler X S.S
s1 Topluluga kars1 heyecan verici bir konugmacidir. 324 1,077
S2 Orgiit amaglarina ulasmasinda alistlmisin disinda davranis sergiler. 3.08 1,079
S3 Bir gruba kars1 sunum yaparken ¢ok kabiliyetli gériinmektedir. 332 1,145
s4 O“rgutt'ekl diger iiyelerin ihtiyaclarina ve duygularina karsi hassasiyet 352 1,304
gosterir.
S5 kMevcut durumu (statiikoyu) ve islerin geleneksel yapilma sekillerini 3,55 1,000
orumaya ¢aligir.
Ilham vericidir ve isletme calisanlarinin yaptiklarinin acikca belirterek
S6 onlar1 motive edebilmektedir. 3,33 1,215
s7 Vlzyop _sahlbldlr ve gelecekteki ihtimaller hakkinda fikirler ortaya 3.45 1,207
koyabilir.
S8 Benim kisisel meselelerimi konusmak i¢in bana zaman ayirir. 3,59 1,224
s9 l:de;lbﬁ(i):u durumdayken bana sormadan benim k&tii durumumu fark 3,38 1,189
510 Eger isler yolunda gitmiyorsa bunu sdyler. 3.97 944
S11 Orgiit ve amaglarma yonelik her tiirlii bilgiye sahiptir. 3.68 1,083
S12 M_es_leg;m ile ilgili oneml_l kararlar verme noktasinda bana 357 1,187
inisiyatif/sorumluluk verir.
513 Yeteneklerimi gelistirmemi saglayan is deneyimlerini bana sunar. 359 1,119
S14 Kendi bagarilarindan ¢ok benim basarilarimla ilgilenir. 2,66 1,246
s15 Yor}etlclmln 1nsar_11arla konusurken, el ve kol hareketlerini kullanmasi 351 1,087
benim olumlu etkiler.
Yoneticimin insanlarla konugurken, monoton veya sikici bir ses tonu
S16 kullanmasi soylediklerini anlamamu zorlastirir. 3,94 ,936
Yoneticimin insanlarla konusurken, jestlerini (beden hareketlerini)
S17 kullanmamas1 beni olumsuz etkiler. 2,66 1,273
Yoneticimin insanlarla konusurken, rahat bir beden durusuna sahip
S18 olmasi kendimi giivende hissettirir. 4,20 718
319 g{tﬁﬁztrlclmm insanlarla konusurken, kaslarini ¢atmasi beni olumsuz 4,05 866
Yoneticimin insanlarla konugurken, g6z temasindan kaginmasi beni
S20 olumsuz etkiler. 4,08 862
Yoneticimin insanlarla konugurken, yumusak (uysal) bir yiiz ifadesine
S21 sahip olmasi beni olumlu etkiler. 4,15 762
S22 Yoneticimin kiyafetlerine 6zen géstermesi beni olumlu etkiler. 429 735
523 Yoneticimin 6zgiivenin yliksek olmasi beni olumlu etkiler. 433 697
S24 Yoneticimin enetjik bir goriiniime sahip olmasi beni motive eder. 4.45 610
S25 Yonetlclml_n giiven ve samimiyet veren bir goriiniimii olmas1 beni 451 606
olumlu etkiler.
$26 Yonetlclmln_ kiyafet se¢iminde uyuma 6zen gostermemesi beni 3,63 1,179
olumsuz etkiler.
Yoneticim fiziksel goriintiisiiyle girdigi ortamda olumlu bir hava
S21 birakmasi beni olumlu etkiler. 3.9 946
328 Yoneticimin kisisel bakimlarina(dis firgalama, makyaj, tiras, temizlik 413 897

vs.) 6zen gostermemesi beni olumsuz etkiler.

Goriildugi tizere, liderlerin sozsiiz iletisim ve imajinin, ¢alisanlarin liderlik

tarzi algisi ve is performansi iizerine etkisi 6l¢eginde yer alan “Yoneticimin giiven ve
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samimiyet veren bir goriiniimii olmasi beni olumlu etkiler.” ifadesi (X =4,51)
ortalamayla calisanlarin en yiiksek diizeyde puanladiklart ifade olmustur. Calisanlarin
en diisiik diizeyde puanladiklari iki ifade ise (X =2,66) ortalamayla “Kendi
basarilarindan ¢ok benim basarilarimla ilgilenir.”ve “Y0&neticimin insanlarla
konusurken, jestlerini (beden hareketlerini) kullanmamasi beni olumsuz etkiler.”

ifadeleri olmustur.

4.4, Liderlerin Sozsiiz Tletisim ve Imajimin, Cahsanlarin Liderlik Tarz
Algis1 ve Is Performansi Olcegine gore normallik testi degerleri

Parametrik testlerin varsayimlarindan biri 6rnek(ler)in secildigi yigin(lar)in
dagilim(lar)inin  bi¢iminin normal oldugudur. Parametrik testleri kullanirken
yigm(lar)in dagilim(lar)1 ile ilgili bu varsayimin saglandig1 konusunda emin olmak

gerekir (Gamgam & Altunkaynak 2017).

Bir degiskenin normal dagilim gosterip gostermedigini analiz etmek icin
Kolmogorov - Smirnov veya Shapiro -Wilk testleri kullanilmaktadir. Veri sayisi
30’dan fazla ise Kolmogrov-Smirnov tavsiye edilmektedir. Bu testlerin anlamlilik
diizeyinin 0,05’in tlizerinde olmasi, verilerin normal dagilima uygun oldugunu
gostermektedir (Islamoglu ve Almacik, 2014: 267-268). Sosyal bilimlerde normal
dagilim bakildiginda carpiklik ve basiklik katsayilari incelenmektedir. Buradan
hareketle liderlerin sozsiiz iletisim ve imajinin, ¢alisanlarin liderlik tarz1 algisi ve is
performansi iizerine etkisi 6lgeginde dlgeklerine iliskin Carpiklik, Basiklik katsayilar

ve Kolmogorov — Smirnov testlerinin sonuglari

Tablo 8. Normallik Testi Degerleri

Skewness Kurtosis Kolm(_)gorov-
Smirnov
Olgek Degeri -0,149 1,057 0,200*

p>0.05*

Skewness: Carpiklik Katsayis1 Kurtosis: Basiklik Katsayisi

Carpiklik ve Basiklik Katsayilar1 -1.5 ile +1.5 arasinda ise verinin normal
dagildigini kabul edilmektedir. Veriler bu degerlerin arasinda oldugundan veri seti
normal dagilmaktadir (Tabachnick ve Fidell 2013).
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Normal Q-Q Plot of Ortalama

Expected Normal

Observed Value

Grafikden de goriildiigi iizere veriler normal dagilmastir.

4.5. Katihmeilara Uygulanan Olgeklere iliskin Bulgular

4.5.1. Liderlerin Sozsiiz Iletisim ve imajimin, Calisanlarin Liderlik Tarz
Algist ve Is Performansi Olcegine-Alt Boyutlarina Ait Puan
Ortalamalar1 ve Standart Sapma Degerlerine Iliskin Tanimlayici
Istatistiksel Analiz Sonuglar:

Tablo 9. Katimeilara Uygulanan Olgeklere iliskin Bulgular

N Min Max Ortalama Séggﬂ?:
Ortalama 259 1,43 4,96 3,71 0,50
Kar_LId 259 1,29 5,00 3,35 0,81
Hiz_Lid 259 1,14 5,00 3,49 0,83
Soz_lltsm 259 1,57 5,00 3,79 0,55
Imaj 259 1,43 5,00 4,19 0,53

Katilimcilarin liderlerin sozsiiz iletisim ve imajinin, ¢alisanlarin liderlik tarzi
algis1 ve is performans: Olgegi alt boyutlarina ait puanlarin ortalama ve standart
sapmalarina iliskin degerler incelendiginde; katilimcilarin liderlerin szsiiz iletisim ve
imajinin, ¢alisanlarin liderlik tarzi algis1 ve is performansi puan ortalamasinin 3,71
oldugu; liderlerin sozsiiz iletisim ve imajinin, ¢alisanlarin liderlik tarzi algis1 ve is
performansi alt boyutlarindan karizmatik liderligin ortalamasinin 3,35, hizmetkar
liderligin ortalamasinin 3,35, sozsiiz iletisimin ortalamasinin 3,49, imajin

ortalamasinin 4,19 oldugu goriilmektedir.
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4.5.2. Katimcilar icin Bagimsiz t-testi (cinsiyetlerine gore)

Bagimsiz gruplar t-testi iki bagimsiz grubun ortalamalarinin birbirinden farkli
olup olmadigini test etmek amaciyla kullanilan istatistiksel analiz yontemidir. Bu
testin yapilabilmesi icin karsilastirilacak olan gruplarin birbirinden bagimsiz olmasi
(Kadin/Erkek) ve bu gruplardan elde edilen olgiimlerin en az esit aralikli 6lgek
diizeyinde Ol¢iilmiis olmas1 gerekmektedir (Durmus & YurtkoruCinko 2018).

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin liderlerin sozsiiz iletisim ve imajmnin,
calisanlarin liderlik tarzi algis1 ve is performansi Olgegi cinsiyet degiskenine gore
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirleyebilmek icin “Bagimsiz

Orneklemler T - Testi” uygulanmistir.

Hipotez:

Omeklemde liderlerin sdzsiiz iletisim ve imajinin, calisanlarin liderlik tarzi
algis1 ve is performansi iizerine etkisi karsilastirilmasinda cinsiyet ile arasinda anlamli
bir iliski var midir?

HO: Orneklemde liderlerin sdzsiiz iletisim ve imajiin, ¢alisanlarin liderlik
tarzi algis1 ve ig performansi iizerine etkisi karsilagtirilmasinda cinsiyetlerine gore
anlamli bir farklilik géstermemektedir.

H1: Orneklemde liderlerin sdzsiiz iletisim ve imajmin, ¢alisanlarin liderlik
tarz1 algis1 ve is performansi iizerine etkisi karsilastirilmasinda cinsiyetlerine gore

anlamli bir farklilik géstermektedir.

Tablo 10. Katihmeilar icin Bagimsiz t-testi (cinsiyetlerine gore).

Test Sonuc¢lar:

. Sd(df

Olgek I SS(standart  degeri

Tiirii Cinsiyet N X(ortalama) sapma) serbestlik F p

derecesi)

Kad 166 3,75 0,52

Olgek acm ' ’ 257 1,27 0,021*
Erkek 93 3,61 0,44

*p>0,05

Liderlerin sozsiiz iletisim ve imajinin, ¢alisanlarin liderlik tarzi algis1 ve is
performansi {lizerine etkisi karsilastirilmasinda cinsiyetlerine gére anlamli bir sekilde

farklilasip farklilasmadigini test etmek amaciyla bagimsiz gruplar igin t-testi
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kullanilmistir. Analiz sonucunda cinsiyete gore anlamli farklilik bulunmustur.
(p<0,05)

Olgegi icin Levene's Test for Equality of Variances sig. degeri (0,260) 0,05 den
bliyiik oldugu icin varyanslarin homojen dagildigini séylenebilmektedir. Bagimsiz t
testi uygulayabilmenin kosulu veri setinin normal dagilmas: ve homojen olmasiydi

daha 6nce normallik testi yapip normal dagildigini ispatlanmigtir.

4.5.3. Katimcilar icin ANOVA testi (yasa gore)

Istatistikte, iki veya daha ¢ok kategorik aciklayict degisken (faktor degiskeni)
ve nicel bir yanit degiskeni (6l¢iim degiskeni) ile gruplarin ortalamalari arasinda bir

hipotez test edilirken varyans analizi kullanilir (Demir 2017).

Tek yonlii ANOVA( One-way ANOVA); herbir gruba ait bagimli degisken
degerlerinin normal dagilimdan geldigi ve goreli olarak gruplarin varyanslarinin
homojenligi varsayimlar altinda, bir bagimsiz(faktor) degiskenin ikiden daha fazla alt
gruplart i¢in bir bagimhi degiskendeki 6l¢iim degerlerinin ortalamalar1 arasinda

farklilig1 incelemede kullanilan klasik bir yontemdir (Demir 2017).

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin liderlerin s6zsiiz iletisim ve imajinin,
calisanlarin liderlik tarzi algis1 ve is performansi iizerine etkisi karsilagtirilmasinda
yas, egitim durumu ve hizmet siiresi degiskenlerine gore anlamli bir farklilik gdsterip
gostermedigini belirleyebilmek i¢in “Tek Yonlii Varyans Analizi (One - Way Anova)”

uygulanmigtir.

Hipotez:

Orneklemde liderlerin sdzsiiz iletisim ve imajiin, calisanlarin liderlik tarzi
algis1 ve is performansi tizerine etkisi karsilastirilmasinda yas ile arasinda anlamli bir
iliski var midir?

HO: Orneklemde liderlerin sozsiiz iletisim ve imajinin, ¢alisanlarin liderlik
tarzi algis1 ve is performansi lizerine etkisi karsilagtirilmasinda yaslarina gore anlaml

bir farklilik géstermemektedir.
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H1: Orneklemde liderlerin sdzsiiz iletisim ve imajimin, ¢alisanlarin liderlik
tarz1 algisi ve is performansi iizerine etkisi karsilastirilmasinda yaslarina gore anlamli

bir farklilik géstermektedir.

Olcek Sig.
ANOVA 0,028

Sig degeri(0,028)<0,05 oldugundan HO hipotezini reddederiz. Yani
orneklemde liderlerin sozsiiz iletisim ve imajinin, ¢alisanlarin liderlik tarzi algisi ve is
performansi lizerine etkisi karsilastirilmasinda yaslarina gore anlamli bir farklilik

gostermektedir. Bu farklilik Tukey testinde incelenmektedir.

4.5.4. Liderlerin Sozsiiz Iletisim ve Imajimin, Calisanlarin Liderlik Tarz
Algis1 ve Is Performansi Ol¢egine Gore Tukey Testi (yaslarina gore)

Tek yonlii varyans analizi sonucunda liderlerin sézsiiz iletisim ve imajinin,
calisanlarin liderlik tarzi algis1 ve is performansi lizerine etkisi karsilagtirilmasinda,
yas degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterdigi ortaya ¢ikmistir (p=0,028<0,05).
Bu farkliligin hangi yas araligindan kaynaklandigini tespit etmek i¢in Tukey testi
yapilmistir.

Tablo 11. Tukey Testi (yaslarina gore)

Yas Sig.

25-31 ,051

32-38 014

18-24 39-45 571
46 ve Ustii ,681

18-24 ,051

32-38 736

25-31 39-45 ,997
46 ve Ustii 1,000

18-24 014

25-31 736

32-38 39-45 815
46 ve Ustii ,995

18-24 571

25-31 ,997

39-45 32-38 815
46 ve Ustii ,998

18-24 681
_ 25-31 1,000

46 ve Ustii 32-38 995
39-45 ,098
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Yani 18-24 ve 32-38 yaslarindaki katilimcilarin liderlerin sozsiiz iletisim ve
imajimin, calisanlarin liderlik tarzi1 algist ve is performansi {izerine etkisi
karsilastirilmasinda aynmi diislinceye sahip oldugunu sdylemek miimkiin degil. Bu
farklilik yaglar118-24 olan katilimcilarin yaslar1 32-38 olan katilimcilara gore liderlerin
sOzsiiz iletisim ve imajinin, ¢alisanlarin liderlik tarzi algis1 ve is performansi {izerine

etkisi daha diistiktiir.(Tukey Testine gore)

4.5.5. Katihmeilar Icin ANOVA Testi (Egitim Durumuna Gore)

Hipotez:

Omeklemde liderlerin sdzsiiz iletisim ve imajinin, calisanlarin liderlik tarzi
algis1t ve is performansi ilizerine etkisi karsilastirilmasinda egitim durumlan ile
arasinda anlamli bir iligski var midir?

HO: Orneklemde liderlerin sdzsiiz iletisim ve imajimin, ¢alisanlarin liderlik
tarz1 algis1 ve is performansi tizerine etkisi karsilagtirilmasinda egitim durumlarina
gore anlaml bir farklilik géstermemektedir.

H1: Orneklemde liderlerin sdzsiiz iletisim ve imajimin, ¢alisanlarin liderlik
tarz1 algis1 ve is performansi tizerine etkisi karsilagtirilmasinda egitim durumlarina

gore anlamli bir farklilik gostermektedir.

Olcek Sig.
ANOVA 0,956

Sig degeri(0,956)>0,05 oldugundan HO hipotezini kabul ederiz. Yani
orneklemde liderlerin s6zsiiz iletisim ve imajinin, ¢alisanlarin liderlik tarzi algisi ve is
performansi iizerine etkisi karsilastirilmasinda egitim durumlarina gére anlamli bir

farklilik géstermemektedir.

Yani yliksekokul ve fakiilte mezunu katilimeilarin liderlerin sozsiiz iletisim ve
imajinin, ¢alisanlarin liderlik tarzi algist ve is performanst iizerine etkisi

karsilastirilmasinda ayni diisiinceye sahip oldugunu sdylemek miimkiin.
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4.5.6. Katimeilar icin ANOVA Testi (Hizmet Siiresine Gore)

Hipotez:

Orneklemde liderlerin sozsiiz iletisim ve imajinin, ¢alisanlarin liderlik tarzi
algis1 ve is performansi iizerine etkisi karsilastirilmasinda hizmet siiresi ile arasinda
anlamli bir iliski var midir?

HO: Orneklemde liderlerin sdzsiiz iletisim ve imajinin, calisanlarm liderlik
tarzi algis1 ve is performansi iizerine etkisi karsilastirilmasinda hizmet siiresine gore
anlamli bir farklilik gdstermemektedir.

H1: Orneklemde liderlerin sdzsiiz iletisim ve imajinin, galisanlarin liderlik
tarzi algis1 ve is performansi lizerine etkisi karsilastirilmasinda hizmet siiresine gore

anlamli bir farklilik géstermektedir.

Olcek Sig.
ANOVA 0,761

Sig degeri(0,761)>0,05 oldugundan HO hipotezini kabul ederiz. Yani
orneklemde liderlerin s6zsiiz iletisim ve imajinin, ¢aliganlarin liderlik tarzi algisi ve is
performansi iizerine etkisi karsilastirilmasinda hizmet siiresine gore anlamli bir

farklilik gostermemektedir.

Yani hizmet siiresi 3-6 yil olan katilimcilar ile 10-15 yil olan katilimcilarin
liderlerin sozsiiz iletisim ve imajinin, ¢alisanlarin liderlik tarz1 algisi ve is performansi

tizerine etkisi karsilastirilmasinda ayni diisiinceye sahip oldugunu séylemek miimkiin.

4.6. Korelasyon Analizi

Degiskenlerin bagimli veya bagimsiz olmasi dikkate alinmaksizin aralarindaki
iliskinin derecesini ve yoniinii belirlemek amaciyla kullanilan istatistik yontemine
korelasyon denir. Pearson korelasyon katsayisi, aralikli Glgekte Olgiilmiis olan
degiskenlerin arasindaki dogrusal iliskinin derecesine ve yOniine bakmak
istedigimizde, en sik kullanilan katsayidir. Pearson korelasyon katsayist ‘r’ harfiyle

gosterilir.
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Pearson korelasyon katsayisi -1 ile +1 (-1< r <+1) arasinda degisen degerler
alir. r katsayis iliskinin yoniinii ve kuvvetini gosterir. r katsayisinin eksi degerler
almas1 degiskenler arasindaki iliskinin ters orantili oldugunu; arti degerler almasi
iligskinin dogru orantili oldugunu gosterir. r degeri + 1’e yaklastikea iligkinin kuvveti

artarken 0’a yaklasmasi iliskinin kuvvetinin az olduguna isaret eder.

Yorumlama yapilirken r ve R2 degerleri birlikte ele alinmalidir. r iliskinin

giiciiniin ve yoniinii gosteren bir degerken, R2 agiklanan varyans oranini gosterir

(Durmus & YurtkoruCinko 2018).

Tablo 12. Olcek icin Korelasyon Analizi

Korelasyon Katsayisi Korelasyon Durumlari
0,00<r<0,25 Cok Zayif Korelasyon
0,26<r<0,49 Zay1f Korelasyon
0,50<r<0,69 Orta Korelasyon
0,70<r<0,89 Yiiksek Korelasyon
0,90<r<1,00 Cok Yiiksek Korelasyon

Tablo 13. Korelasyon Analizi

Ortalama Imaj Performans Algt
1

Ortalama

p
. r ,560™" 1
Imaj

P ,000

r ,895™ 212" 1
Performans

P ,000 ,001

r ,594™ 487" ,249™ 1
Algi

p ,000 ,000 ,000

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Katilimcilarin liderlerin sozsiiz iletisim ve imajmin, ¢alisanlarin liderlik tarzi
algis1 ve i performanst iizerine etkisi iliskisi incelendiginde 0.05 diizeyinde anlamlidir

ve pozitif yonde bir iliski oldugu bilinmektedir.

Performans ile imaj arasinda c¢ok zayif, pozitif yonde anlamli bir iligki

bulunmaktadir. (r = 0,212; p=0,000<0.05)
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Algi ile imaj arasinda zay1f, pozitif yonde anlamli bir iligki bulunmaktadir. (r

= 0,487, p=0,000<0.05)

Algi ile performans arasinda ¢ok zayif, pozitif yonde anlamli bir iliski

bulunmaktadir. (r = 0,249; p=0,000<0.05)

4.7. Regresyon Analizi

Korelasyon analizi her hangi iki degisken arasinda bir iliski olup olmadigin
istatistiksel olarak test eder. Regresyon analizi ise bir degiskenin (bagimli) diger
degisken(ler) (bagimsiz) tarafindan nasil ayr1 diisiiniilemese de regresyon analizinde
model bagimsiz degisken(ler)in bagimli degiskeni agiklamasi yoniinde kurulur.
Oysaki korelasyon da bagimli bagimsiz ayrimi1 olmadig: gibi iki degiskenin karsilikli
birbirini agiklamasi s6z konusudur. Ayrica regresyon analizinde birden fazla bagimsiz
degisken kullanilmasi olasidir. Elde edilen regresyon modelleri aragtirmaciya iligkinin

yoniinii, seklini ve bilinmeyen degerlere alt tahminler verir.

Regresyon modeli bir bagimli ve bir bagimsiz degisken bulundugu durumlarda
basit dogrusal regresyon, birden fazla bagimsiz degisken oldugunda ise ¢oklu dogrusal

regresyon olarak adlandirilir.

Tablo 14. Regresyon Analizi(Performans/Algr)

Bagimh Bagimsiz Model

2
Degisken  Degisken b t P F (P) R

Performans Algi 1,218 7,956 0,000 64,698 0,000 0,178

Katilimcilarin  alginin  performansa olan etkisi incelendiginde modelin
istatistiksel acidan anlamli oldugu saptanmistir (F=64,698, p=.000<.05). Algi
performansin %17,8’ini agiklamaktadir (R2=0,178).

Tablo 15. Regresyon Analizi(Performans/ imaj)

Bagimh  Bagimsiz Model

2
Degisken  Degisken b t P F (P) R

Performans Imaj 0,378 5,452 0,001 24,055 0,001 0,087
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Katilimcilarin  imajin  performansa olan etkisi incelendiginde modelin
istatistiksel agidan anlamli oldugu saptanmustir (F=24,055, p=.001<.05). Imaj
performansin %8,7°sini agiklamaktadir (R2=0,087).

Tablo 16. Coklu Regresyon Analizi(Performans/Algi-imaj)

Bagimh Bagimsiz Model

2

Degisken Degisken B t P F P) R
Imaj 0,098 2,641 0,067

Perf 44,67 277

erformans Algi 0616 6252 0,000 ,679 0,000 O,

Katilimcilarin algi ve imajin performansa olan etkisi incelendiginde modelin
istatistiksel agidan anlamli oldugu saptanmistir (F=44,679, p=.000<.05). Alg1 ve imaj
performansin %27,7’sini agiklamaktadir (R2=0,277).

4.8 Arastirma Metodolojisi

4.8.1 Arastirmanin Amaci

Bu aragtirmanin amaci, is hayatimizda yer alan liderlerin sdzsiiz iletisimlerinin
ve imajlarinin, ¢alisanlar {izerinde biraktig1 etki ile ¢alisanlarin liderlerinin tarzlari
hakkinda ve ¢alisanlarin is performansi tizerinde etkileri aragtirtlmigtir. Bu kapsamda
o0zel sektor caliganlarinin liderlik tarzi algisi ve is performans: etkileri belirlenmeye
calisilmistir. Calisma kapsaminda 259 6zel sektor calisanina ulasilmistir. ilgili kisilere
iletilen sorularin amaci sozsiiz iletisim ve imaj kavramlarinin etkilerini tespit etmek
olmustur. Katilimcilarin verdigi cevaplar istatistik analiz programi tarafindan analiz

edilmistir.
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4.8.2 Arastirma Modeli

Sdzsuz
iletisi ve
imaj

../'/

Performans

Bagimh Degisken: Performans Bagimsiz Degisken: Algi ve imaj

4.8.3 Veri Toplama Araci ve Yontemi

Arastirmanin amacina ulasabilmesi ve verilerin elde edilebilmesi, analizlerin
saglikli bir sekilde yapilabilmesi amaciyla demografik sorular ve belirlenen 6lgekler
0zel sektor calisanlarina uygulanmistir. Anket sorular1 online olarak hazirlanmis ve
Google anket 6zelligi ile toplamda 259 kisiye ulastirilmistir. Elde edilen veriler excel
tablosuna aktarilarak SPSS istatistik programi ile analiz edilmistir. Anket sorulari
icerisinde liderlik tarzi algisi i¢in en ¢ok dikkat ¢eken ve one ¢ikan karizmatik lider ve
hizmetkar lider tipleri ele alinmistir. Bu iki farkli tarza lider tipe incelenmeye

caligilmistir.
Anket sorularinda yer alan ilk yedi soru ( 1 —7 sorular1) karizmatik lider

Olcegini temsil etmektedir. Bu 6lgek i¢cin 2019 yilinda Cankaya’nin kullanmis oldugu

karizmatik lider 6lgeginden bu ¢alismaya uygun sorular se¢ilmistir. ikinci yedi soru (
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8 — 14 sorular1 ) hizmetkar lider 6l¢egini temsil etmektedir. Bu 6lgek i¢in 2018 yilinda
Akhan’in kullanmis oldugu 6l¢ek tiirii kullanilmstir.

Anket ¢alismasinin iigiincii yedi soruluk ( 15 — 21 sorular ) hem sozsiiz iletisim
hem performans Olgegini temsil etmektedir. Bu dlgek icin 2018 yilinda Giidek
tarafindan kullanilmis 6lgek baz alinmistir. Son yedi soruluk kisim ise ( 21 — 28
sorular) hem imaj hem performans 6l¢egini temsil etmektedir. Bu dlgek icin de yine

ayni sekilde 2018 yilinda Giidek tarafindan kullanilmis 6lgek baz alinmistir.
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SONUC

Liderlerin sozsiiz iletisim unsurlarinin ve imajlarinin, ¢alisanlarin liderlik tarzi
algisina ve is performanslarina etkisi bu ¢alismanin ilk {i¢ boliimiinde alt dallarina
ayrilarak teorik olarak incelenmistir. Yazin calismast yapilirken, ilgili bilim
alanlarinda yer alan ¢alismalar arastirma yontemleri dikkate alinarak arastirilmis ve bu
calismaya katkida bulunmasi i¢in 6zgiin bir ¢aligma ortaya ¢ikacak sekilde alintilama
yapilmistir. Calismanin yazin kismi tamamlandiktan sonra uygulama asamasi olan veri
toplama kismina gec¢ilmistir. Uygulama kisminda 6zel sektor calisanlart hedef kitle
olarak belirlenmistir. Bu kitleye, ¢alismanin ek kisminda yer alan anket formu online
olarak ulastirilmistir. Toplamda 259 6zel sektor ¢alisanina ulasilmistir. Veri toplama
sirasinda demografik ozellikler de (cinsiyet, yas, egitim diizeyi, ¢alisma siiresi,

kadrosu ) dikkate alinmustir.

Demografik o6zellikler ile ilgili calisanlarin cinsiyetleri, yaslari, 6grenim
durumlar1 ve ¢alistiklart kurumdaki hizmet siireleri ile ilgili sorular yoneltilmistir. Bu
dogrultuda 259 kisiden cinsiyet dagilimi 166 kadin (%64,1) 93 erkek (%35,9) seklinde
olmustur. Bu somut veriler 1s18inda ¢aligmada cevaplarin neredeyse 3/2’lik kisminin
kadin iradesi ile cevaplandigin géz oniine alabiliriz. Hitap ettigimiz kitlenin yas aralig1
ise 18 yasindan baglayip 46 yas iistiine kadar hitap edebilmektedir. 259 cevaptan yas
aralig1 olarak 150 kisinin 25-31 yas aralifinda oldugu goriilmiistiir. Bu durumda
calismanin yine 3/2’°lik kisminin y kusagi goziiyle cevaplandigi anlamina gelmektedir.
Uygulamaya katilan kisilerden c¢ogunluk olarak 138 kisinin (%53,3) 0grenim
durumunun fakiilte mezunu oldugu gériilmiistiir. Anketi cevaplayanlarin kurumlarinda
caligma siirelerine bakildiginda 1-3 yil arasinda kurumuna hizmet eden katilimei sayisi

ise 137 (%52) kisidir.

Arastirma sonucunda yas analizlerine gore 18 — 24 yas araliginda yer alan
grubun 32 — 38 yas arasinda yer alan gruba gére tam tersi goriis ve etkiye sahip oldugu
tespit edilmistir. 18 24 yas aras1 yas grubunun sozsiiz iletisim ve imaj etkilerinin is
performansi ve liderlik tarz1 algis1 lizerine etkisinin diisiik oldugu tespit edilmistir. 32
— 38 yas araliginda yer alan grubun ise diger gruba gore sozsiliz iletisim ve imaj
etkilerinin i performansi ve liderlik tarzi algis1 iizerine etkisinin yiiksek oldugu

goriilmiistiir. Katilimeilar i¢in yapilan Anova testine gore, orneklemde liderlerin
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sOzsiiz iletisim ve imajinin, ¢alisanlarin liderlik tarzi algis1 ve is performansi {lizerine
etkisi karsilastirilmasinda yaslarina gore anlamli bir farklilik gosterdigi tespit

edilmistir.

Katilimcilarin  i¢in bagimsiz t testi uygulanmistir. Analiz sonucunda
orneklemde liderlerin s6zsiiz iletisim ve imajinin, ¢alisanlarin liderlik tarzi algisi ve is
performansi iizerine etkisi karsilastirilmasinda cinsiyetlerine gore anlamli bir farklilik
gosterdigi goriilmiistlir. Bu sonuca gore calisanlarin, liderinin sézsiiz iletisim unsurlari
ve imajlarindan pozitif yonlii veya negatif yonlii olarak etkilendigini gérmek miimkiin.

Bu degisim ¢alisanin cinsiyetine gore anlamli bir farklilik gostermektedir.

Egitim durumuna gore katilimeilar i¢in anova testi analizi yapilmistir. Analiz
sonucunda 6rneklemde liderlerin s6zsiiz iletisim ve imajinin, ¢alisanlarin liderlik tarzi
algis1 ve ig performansi {lizerine etkisi karsilastirilmasinda egitim durumlarina gore
anlamli bir farklilik gdstermedigi ispatlanmistir. Calisanlarin lider imaj ve sozsiiz
iletisim unsurlarinda etkilenme diizeylerinde egitim diizeyinin herhangi bir etki
yaratmadigl gézlemlenmistir. Analiz sonucuna gore yiiksek okul ve fakiilte mezunu
kisilerin performans ve liderlik algisi konusunda ayni diisiinceye sahip oldugu
sOylemek miimkiin olabiliyor. Bunun mantikli agiklamasi ise basamak olarak birbirine
yakin iki diizeyin diisiince olarak paralellik gostermesi anlasilabilir bir durumdur.

Yiiksekokul ve fakiilte egitim diizeyi birbiriyle dirsek temasi olan iligki igerisindedir.

Hizmet siiresine gore katilimcilar i¢in anova testi analizi yapilmistir. Caligsma
sonucunda drneklemde liderlerin s6zsiiz iletisim ve imajinin, ¢alisanlarin liderlik tarzi
algis1 ve is performansi lizerine etkisi karsilastirilmasinda hizmet siiresine gore anlamli
bir farklilik géstermedigi anlasilmistir. Hizmet siiresi 3-6 yil olan katilimcilar ile 10-

15 yil olan katilimcilarin ise benzer diisiincelere sahip oldugu goriilmektedir.

Arastirmanin giivenilirlik analizi yapildiginda Alfa degerinin 0,88 degerinde
oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir. Bu deger sorularin ¢ok giivenilir oldugu anlamina
gelmektedir. Soru sayilarinin az oldugu durumlarda literatiirde 0,60 iizeri degerlerin
cok gilivenilir oldugu varsayilmaktadir. Anket katilanlar1 sikmamak ve verimli

cevaplar almak adina soru sayisi ¢ok fazla artirilmamistir.
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Liderlerin sozsiiz iletisim ve imajinin, ¢alisanlarin liderlik tarzi algisi ve is
performansi 6l¢egine gore aritmetik ortalamalarina bakildiginda en yiiksek diizey
puanlanan soru, yoneticimin gliven ve samimiyet veren bir goriinimde olmasi beni
olumlu etkiler cevabi olmustur. insanlarin gerek sosyal hayatta gerek is hayatinda her
seyden Once aradigi ilk seyin samimiyet ve giiven duygusudur. Bu cevaba neden en
yiiksek diizeyde puanlama geldigine cok net bir kanit olacaktir bu dzellik. Tkinci siray1
ise yoneticimin enerjik bir goriiniime sahip olmasi beni motive eder cevabi almistir.
Gilinliik hayatta bizi ayakta ve canli tutan en énemli seylerden biri insan iligkileridir.
Bu sebeple hafta yer alan yedi giliniimiiziin ortalama bes giiniinde gordiigiimiiz

liderlerimizin enerjik olmasi bu sebeple ¢cok 6nemlidir.

Gerek literatiir arastirmalarinda gerek anket sonuglarimiza gore is hayatimizda
sOzsiiz iletisim unsurlar1 ve imaj kavramlarinin yarattig etkiyi goz ardi etmememiz
gerektigi goriilmiistiir. Bu degiskenlerin ¢alisanlarin motivasyon ve performansini
etkiledigi ispatlanmistir. Bu degiskenler ¢alisanlarin liderlerin liderlik tarzlarini da
pozitif ve negatif etkilemektedir. Gerekirse insan kaynaklari biriminin de destegiyle
bu konuda diizenli olarak profesyonel egitimler verilmelidir. S6zsiiz iletisim ve imajin
onem diizeyinin bu yontem ile aktif kalmas1 saglanabilir. Orgiit biinyesinde yer alan

liderlerin bu alanlarda kisisel gelisimlerine ekstra dikkat etmesi gerekmektedir.

Liderlerin ne kadar yetkin ve bilgisi oldugundan bagimsiz sozsiiz iletisim
unsurlarinin giliciinii g6z ard1 etmemeleri gerekmektedir. Sozciiklerin giiciine inanan
veya hitabet giiciine inanan liderlerin en az bu diizeyde sozsiiz iletisim unsurlarinin
giiciine inanmas1 gerekmektedir. Ayni dozda imaj kavrami ve imaj yonetiminin de
caliganlarda biraktigi etki performans ve iletisimi dogrudan yonetmektedir.
Yoneticilerin, az veya ¢ok iletisim sirasinda mesaj iletmek istedikleri kitleye/kisiye
kars1 iletmek istedikleri mesajin1 sozsiiz iletisim unsurlariyla desteklemelidir. S6zsiiz
iletisim unsurlartyla mesaj desteleme dozu iyi ayarlanmalidir. Aksi taktirde abartili

duracak ve ters etki yaratacaktir.

Ise alim siirecinde sozsiiz iletisim yetkinligi daha dikkatli ve titiz bir sekilde
ele alinabilir. Bu yontem ile i¢ iletisim ve performansin yiiksek olmasi i¢in dolayli
yoldan 6nlem alinmis olacaktir. Liderlerin kisisel bakim ve kiyafetlerine herkesten ¢cok

ekstra dikkat etmesi gerekmektedir. G6z olunda olduklar1 i¢in 1yi bir lider izlenimi
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birak ve imaj yonetimi i¢in basit ama 6nemli kriterlerdir. Insanlar duyduklarindan ¢ok
gordiikleriyle daha ¢ok insanlar1 hatirladiklar1 i¢in imaj yonetimi veya algi yonetimi

i¢cin ¢ok 6nemli bir unsur oldugunu diisiiniilmektedir.
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EKLER

Ek-1: Anket Formu

Bu anket formu Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii’nde

yiiriitiilmekte olan “Liderlerin Sozsiiz Iletisim ve Imajimin, Calisanlarin Liderlik

Tarzt Algist ve Is Performansi Uzerine Etkisi” baslikl yiiksek lisans tez ¢alismasi

icin yapilmaktadir. Verilen cevaplar bilimsel calisma disinda baska bir amagla

kullanilmayacaktir. Arastirmanin verimliligi agisindan doldurulan anket formlarinda

katilimcilarin herhangi bir bilgisi yer almayacaktir. Bu nedenle anketimizi goniil

rahatligiyla doldurabilirsiniz.

Arastirmamiza katkida bulunan siz degerli katilimcilara tesekkiir ederiz.

Dr.Ogr.Uyesi Candide ULUDAG
Isletme Béliimii (Tez Danigsmani)

1- Liitfen size uygun cevabi isaretleyiniz.

Cinsiyetiniz

Yasiniz

Ogrenim
Durumunuz

Hizmet Siireniz

Cagn KILIC

Beykent Universitesi

Insan Kaynaklari ve Orgiitsel Degisim Boliimii

KiSISEL BiLGILER
(1)Kadin (2 )Erkek

18-24 25-31 32-38
(1) (2) (3)

Lise Yiiksekokul Lisans
(1) (2) (3)

1-3 3-6 7-10

(1 (2 (3)
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39-45
(4)

Yiiksek Lisans
(4)

10-15
(4)

46 ve Ustii
(5)

Doktora
(5)

15 ve Ustii

(5)



2- Liitfen gorev yapmakta oldugunuz kurumda bagh oldugunuz yoneticinizi
diisiinerek, yargilara katihm diizeyinizi belirtiniz.

Sﬁgu Beraber CalistiZiniz Yoneticinizi Diisiinerek Size En Uygun Cevaba > X ¢

isareti Yerlestirmenizi Rica Ederiz

Kesinlikle
Katilmiyorum
Katilmiyorum

Fikrim Yok
Katiliyorum
Kesinlikle
Katiliyorum

Topluluga kars1 heyecan verici bir konusmacidir. (2) (3)

—~
S
~
—~
(6]
~

1]~

|l Ll
e [—
—

S
N—
—

(6]
N—

Orgiit amaclarina ulasmasinda alisilmisin disinda davranis sergiler. (2) (3)

Bir gruba karg1 sunum yaparken ¢ok kabiliyetli goriinmektedir. (1) (2) (3) (4) (5)

AWIN| -

Orgiitteki diger tiyelerin ihtiyaclarina ve duygularma kars
8 s W yas ve o) @) | 3) | (4) | (5)

hassasiyet gosterir.
(1) | (2) | (3) | (4) | (5)

5 Mevcut durumu (statiikoyu) ve islerin geleneksel yapilma

sekillerini korumaya ¢alisir.

6 Ilham vericidir ve isletme calisanlarmin yaptiklarinin agikca

belirterek onlar1 motive edebilmektedir. (1) (2) (3) (4) (5)

7 Vizyon sahibidir ve gelecekteki ihtimaller hakkinda fikirler ortaya

Koyabilir & ) @) | 3) | 4 | (5)
8 Benim kisisel meselelerimi konugmak i¢in bana zaman ayirir. (1) (2) (3) (4) (5)
9 Ben kotii durumdayken bana sormadan benim kotii durumumu fark

- . (1) | (2) | (3) | (4) | (5)
10 Eger isler yolunda gitmiyorsa bunu soyler. (1) (2) (3) (4) (5)
11 Orgiit ve amaglarma yonelik her tiirlii bilgiye sahiptir. (1) (2) (3) (4) (5)
12 Meslegim ile ilgili 6nemli kararlar verme noktasinda bana

inisiyatif/sorumluluk verir. (1) | (2) | (3) | (4) | (5)

13 Yeteneklerimi gelistirmemi saglayan is deneyimlerini bana sunar. (1) (2) (3) (4) (5)

14 Kendi basarilarindan ¢ok benim basarilarimla ilgilenir. (1) (2) (3) (4) (5)
Yoneticimin insanlarla konusurken, el ve kol hareketlerini (1) (2) (3) (4) (5)

15 kullanmasi1 benim olumlu etkiler.
Yoneticimin insanlarla konusurken, monoton veya sikici bir ses

16 tonu kullanmas: sdylediklerini anlamam zorlagtirir. (1) (2) (3) (4) (5)
Yoneticimin insanlarla konusurken, jestlerini (beden hareketlerini)

17 kullanmamasi beni olumsuz etkiler. (1) (2) (3) (4) (5)
Yoneticimin insanlarla konusurken, rahat bir beden durusuna sahip

18 olmasi kendimi giivende hissettirir. (1) (2) (3) (4) (5)
Yoneticimin insanlarla konusurken, kaglarini ¢atmasi beni olumsuz

19 | etkiler. (1) | (2) | (3) | (4) | (5)
Yoneticimin insanlarla konusurken, géz temasindan kaginmasi beni

20 olumsuz etkiler. (1) (2) (3) (4) (5)
Yoneticimin insanlarla konusurken, yumusak (uysal) bir yiiz

21 ifadesine sahip olmasi beni olumlu etkiler. (1) (2) (3) (4) (5)

22 Yoneticimin kiyafetlerine 6zen gostermesi beni olumlu etkiler. (1) (2) (3) (4) (5)

23 Yoneticimin 6zgiivenin yiiksek olmasi beni olumlu etkiler. (1) (2) (3) (4) (5)

24 Yoneticimin enerjik bir goriiniime sahip olmasi beni motive eder. (1) (2) (3) (4) (5)
Yoneticimin gliven ve samimiyet veren bir goriiniimii olmas1 beni

25 | olumlu etkiler, (L | @G M) ] 6)
Yoneticimin kiyafet seciminde uyuma 6zen gostermemesi beni

26 olumsuz etkiler. (1) (2) (3) (4) (5)

Yoneticim fiziksel goriintiisiiyle girdigi ortamda olumlu bir hava
27 birakmasi beni olumlu etkiler. (1) (2) (3) (4) (5)

Yoneticimin kisisel bakimlarina(dis firgalama, makyaj, tiras vs.)
28 0zen gostermemesi beni olumsuz etkiler.

(1) | (2) | (3) | (4) | (5)

ANKETE KATILDIGINIZ iCiN TESEKKUR EDERIZ.
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3 Mayis 1991 yili Afyonkarahisar dogumluyum. Asker bir babanin ¢ocugu
oldugum ig¢in sirasiyla ilkokulu Kastamonu, Agr1 ve Mugla illerinde tamamladim.
Ortaokulu Mugla ve Tokat illerinde tamamladim. Liseyi ise Ordu Atatiirk Anadolu
lisesinde tamamladim. Ardindan Uludag Universitesi ¢alisma ekonomisi ve endiistri
iliskiler boliimiinden 2015 yilinda mezun oldum. 2017 yilinda Beykent Universitesi
Insan kaynaklar1 ve &rgiitsel degisim boliimiinde yiiksek lisans egitimime basladim.

2015 yilindan bu yana 6zel bir bankada proje yoneticisi olarak gorev almaktayim.
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